Religiose organisationers autonomi i forhold til
forskelsbehandling af ansatte

The autonomy of religious organisations in relation
to discrimination against employees

af FREDERIKKE STORBJERG FRIIS

Forskelsbehandlingsloven opstiller et forbud mod forskelsbehandling pd grund af en reekke
kriterier, herunder religion eller tro. Lovens § 6, stk. 1, indeholder dog en undtagelse, hvorefter
arbejdsgivere med et religiost formdl gerne ma forskelsbehandle ansatte pa grund af religion
eller tro, hvor det er af betydning for virksomheden.

1 specialet undersoges reekkevidden af undtagelsen i forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 1. Em-
net er aktuelt i den offentlige debat, hvor religiose organisationers autonomi kan synes van-
skeligt at forene med samfundets ogede fokus pd ligebehandling. I specialet holdes fokus dog
pd det retlige indhold af undtagelsen. Det undersoges scerligt, hvilke betingelser der geelder
for anvendelsen af undtagelsen. Det konkluderes, at der fortsat er uklarheder forbundet med
undtagelsens reekkevidde og indhold, men at der overordnet geelder tre betingelser for anven-
delsen.

For det forste er det en betingelse, at arbejdsgiveren er omfattet af det personelle anvendel-
sesomrdde. Dette kreever, at arbejdsgiveren har som sit udtrykte formdl at fremme et bestemt
religiost standpunkt eller en bestemt trosretning.

For det andet er det en betingelse, at den ansattes religiose overbevisning konkret md anses
for at veere af betydning for virksomheden. Dette indebcerer, at undtagelsen alene kan paberd-
bes i relation til stillinger, hvis funktioner er centrale for at fremme organisationens religiose
formal.

For det tredje er det en betingelse, at kravet der stilles til en medarbejders religion eller tro
har en klar sammenhceng med organisationens religiose formdl. I specialet undersoges, hvilke
konkrete krav en arbejdsgiver kan stille inden for rammerne af undtagelsen, herunder bl.a. i
relation til livsstil. Det konkluderes, at der i forbindelse med proportionalitetsvurderingen skal
tages hensyn til modstridende rettigheder, herunder ansattes ret til respekt for privatlivets fred.

Afslutningsvist konkluderes det, at undtagelsen i § 6, stk. 1, ikke giver carte blanche, men at
bestemmelsen alene hjemler en begreenset adgang til at forskelsbehandle ansatte pa grund af
religion eller tro. Det fastsldas desuden, at undtagelsen ikke kan legitimere direkte forskelsbe-
handling af andre grunde end religion eller tro. Undtagelsen kan sdledes ikke pdaberdbes som
hjemmel for direkte forskelsbehandling pd grund af seksuel orientering eller de nye LGBTI-
kriterier.
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ABSTRACT

This master thesis examines the autonomy of religious organisations in relation to discrimina-
tion against employees. The Danish Discrimination Act prohibits discrimination against em-
ployees. Section 6(1) of the Discrimination Act, however, contains an exception to the prohi-
bition against discrimination on grounds of religion or belief. This master thesis examines the
scope of this exception based on the on the legal dogmatic method.

The personal scope of the exception in Section 6(1) is analysed. It is concluded that the excep-
tion only applies to employers whose organisation has as its stated purpose to promote a spe-
cific religious point of view. The exception applies to churches and other organisations with a
certain religious ethos, for example religious, private schools.

Furthermore, it is examined in relation to which job positions the exception can be invoked
against. It is a condition that the employee’s religious belief is of importance for the organisa-
tion in relation to the specific job in question. Differential treatment on grounds of religion and
belief can only take place in relation to positions whose functions are central for the manifes-
tation of the religious ethos.

Moreover, the thesis analyses which requirements the employer can impose regarding employ-
ees’ religion or belief. Requirements relating to lifestyle are complicated. The employer must
justify that the requirement is relevant to the job in question, necessary to uphold the organisa-
tions religious ethos and its right of autonomy and in compliance with the principle of propor-
tionality. Conflicting interest, including employees’ right to respect for privacy, must be con-
sidered.

Additionally, it is examined whether Section 6(1) can be used to justify discrimination on
grounds of sexual orientation or the new LGBTI-criteria’s. This is denied since the underlying
Directive 2000/78 is explicit that the exception does not legitimate discrimination on any other
ground. Requirements which indirectly discriminate homosexuals or transgender, may how-
ever be lawful, where the indirect discrimination can be justified as proportionate in pursuing
a legitimate aim. Yet, the employer will encounter difficulties in showing that indirect discrim-
ination on grounds of sexual orientation or other grounds is necessary and proportionate — es-
pecially where the job does not involve religious core tasks.

In the thesis it is concluded that the exception in Section 6(1) does not give employers carte
blanche in relation to discrimination against employees. The exception only legitimates limited
access for employers with a religious ethos to discriminate on grounds of religion or belief.
The employer has the burden of proof that the differential treatment is necessary and in the
specific situation falls within the scope of the exception.

1. INTRODUKTION

1.1 Indledning og problemformulering

Religionsfrihed er en grundlovsfastet rettighed, der ogsé er beskyttet i EU-retten og folkeret-
ten. Der findes en raekke afgerelser om, i hvilket omfang almindelige verdslige arbejdsgivere
skal imedekomme religiose medarbejderes synspunkter. Religionsfriheden galder dog ikke

kun individuelt for ansatte men tillige kollektivt for religiose sammenslutninger i form af kirker
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og andre organisationer, der bygger pa et religiost grundlag. Arbejdsgivere med et religiost
formal nyder 1 medfor af religionsfriheden en stor grad af autonomi men er ikke havet over
loven og skal ligesom andre folge den almindelige lovgivning, herunder forskelsbehandlings-
loven (FBL).

FBL opstiller et forbud mod forskelsbehandling pa grund af en raekke kriterier, herunder reli-
gion eller tro. Lovens § 6, stk. 1, indeholder dog en undtagelse, som tager hegjde for religiose
organisationers autonomi, hvorefter arbejdsgivere med et religiost formal ma forskelsbehandle
ansatte pa grund af religion eller tro, hvor det er af betydning for virksomheden.

Det bliver i stigende grad interessant at se pa rekkevidden af denne selvbestemmelsesret for
religiose organisationer i forhold til deres ansatte i et demokratisk samfund med eget fokus pé
ligebehandling. Problematikken har leenge veret under debat i relation til afskaffelse af kirkers
undtagelse fra ligebehandlingsloven (LBL), hvorefter ken ma vagtes ved ansettelse af prae-
ster.!

Problematikken angdende sammenstodet mellem religiose organisationers autonomi over for
liberaldemokratiske verdier om ligebehandling af ansatte er dog ikke kun relevant i forhold til
ligebehandling af mand og kvinder efter LBL, men ogsa i relation til forbuddet mod forskels-
behandling pé grund af en raekke ovrige kriterier efter FBL. Emnet er aktuelt i den offentlige
debat, men 1 dette speciale holdes fokus pa det retlige indhold af undtagelsen i FBL § 6, stk. 1.

Bestemmelsen har endnu ikke varet genstand for fortolkning ved de danske domstole og er i
ringe grad belyst i den juridiske litteratur. EUD afsagde dog i 2018 to afgerelser om fortolkning
af indholdet af undtagelsen 1 beskaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, som FBL § 6, stk. 1, skal
fortolkes i overensstemmelse med.? Det er derfor nu muligt at undersege rekkevidden af und-
tagelsen, der rejser en raekke interessante spergsmal, herunder 1) om en religios organisation
sasom en religios friskole kan kreve et bestemt religiost tilhersforhold af samtlige ansatte,
herunder en rengeringsmedarbejder eller matematikleerer, 2) om ansatte kan demmes ude pé
grund af deres livsstil — eksempelvis i tilfeelde af skilsmisse, abort eller sex udenfor @gteskab
og 3) om en arbejdsgiver kan fravalge transpersoner eller homoseksuelle ansggere? Dette er
spergsmal, som jeg i dette speciale vil forsgge at besvare med afset i felgende problemformu-
lering:

Jeg vil undersage reekkevidden af arbejdsgiveres autonomi i forhold til at forskelsbe-
handle ansatte pa grund af religion eller tro, ndr virksomheden har som sit udtrykte for-
madl at fremme et bestemt religiost standpunkt eller en bestemt trosretning efter forskels-
behandlingslovens § 6, stk. 1. Det skal scerligt undersoges, hvilke betingelser der geelder
for anvendelsen af undtagelsen i forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 1.

1.2 Afgraensning
Der er i specialet valgt et fokus pé indholdet og reekkevidden af FBL § 6, stk. 1, 1 relation til

arbejdsgivere med et religiost formal. Bestemmelsen analyseres derfor ikke i relation til ar-
bejdsgivere med et politisk formal. Der foretages desuden ikke en analyse af undtagelsen i FBL

' BKG nr. 350 af 1978. Om debatten se Christoffersen: Undtagelsen i ligebehandlingsloven er en ladeport for chikane (2022),
Snedker: Biskopper gentager ben efter et halvt ar uden handling: Praester skal ikke kunne fravealges, fordi de er kvinder (2023)
og Stormhej: Ken, (u)ligebehandling og den danske folkekirke (2010), s. 54-58.

2 Se mere herom nedenfor afsnit 3.2.3.
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§ 6, stk. 2, om &gte erhvervskvalifikationer, da udnyttelsen af denne bestemmelse kraever di-
spensation fra vedkommende minister og dermed ikke i sig selv hjemler en selvbestemmelses-
ret for arbejdsgivere med et religiost formal.>

Fokus for specialet er det rdderum, som arbejdsgiveren har i spendingsfeltet mellem selvbe-
stemmelsesretten og begrensningen af friheden i form af forbuddet mod forskelsbehandling af
ansatte. Der fokuseres 1 specialet pd forskelsbehandling pa grund af kriterierne religion eller
tro — dog inddrages kriterierne, seksuel orientering og de nye LGBTI-kriterier, tillige 1 afsnit 5
om sammensted med evrige kriterier. Specialet forholder sig séledes kun til udvalgte kriterier
oplistet i FBL* og inddrager ikke en analyse af sammenstod med kriteriet kon, der omfattes af
LBL.S

Henset til athandlingens omfang, inddrages der ikke dybdegéende redegerelser for privatlivets
fred, ledelsesretten og loyalitetsforpligtelsen, idet emnerne dog overfladisk berares for at be-
handle FBL § 6, stk. 1, 1 den rette kontekst.

Specialet indeholder desuden ikke en analyse af folkerettens og EU-rettens virkning 1 dansk
ret, ligesom det falder uden for athandlingens omfang at redegere for samspillet mellem EU-
retten, international ret og national ret.®

Det er endvidere valgt, at FN’s konvention om borgerlige og politiske rettigheder (ICCPR) fra
1966, som 1 art. 18 indeholder en beskyttelse af religionsfrihed og i art. 26 et generelt diskri-
minationsforbud ikke inddrages, idet konventionen alene er anvendt fa gange af danske dom-
stole.”

2. METODE, KILDER, STRUKTUR OG BEGREBSAFKLARING

Specialets formél er med afset 1 problemformuleringen at fastsla geldende ret. Derfor anven-
des den retsdogmatiske metode, der er en retsvidenskabelig metode, hvorefter retskilder i form
af retsregler og retspraksis udger det empiriske grundlag for undersogelsen.® Dette indebaerer
at geeldende ret (de lege lata) beskrives, fortolkes og analyseres ved at identificere og anvende
retskilder af betydning for emnet.’

Specialet tager udgangspunkt i retsstillingen efter dansk ret, hvorefter FBL udger den primare
retskilde for besvarelsen af problemformuleringen. Lovens forarbejder i form af bemerknin-
gerne til LFF 181/1996 og LFF 40/2003 indgér i den forbindelse som vigtigt fortolkningsbidrag
og kan betragtes som egentlige retskilder.!? Da FBL oprindeligt har en folkeretlig baggrund og
senere er anvendt til at implementere EU-ret, inddrages retskilder, som FBL skal fortolkes i

3 Se mere om FBL § 6, stk. 2, Andersen et. al.: Ligestillingslovene med kommentarer (2020), s. 164-166.

4 Sammensted med kriterierne race og etnisk oprindelse er tillige relevant, men er udeladt henset til specialets omfang. Se
herom bet. 1422/2002, s. 185-190, og Vickers: Religion and Belief Discrimination in Employment — the EU law, European
Commission (2006), s. 33-35.

> Om denne problematik se Vickers: Religion and Belief Discrimination in Employment — the EU law, European Commission
(2006), s. 47-52 og Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 205-206.

¢ Se mere herom: Hamer: Juraens verden (2020), s. 148 ff. og s. 247 ff., Serensen: EU-retten (2022), s. 161 ff., Terkelsen:
Folkeret og dansk ret (2017), s. 65 ff. og Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura (2019), s. 53 ff.

7 Bet. 1546/2014, s. 50-56.

8 Evald: Juridisk metode og videnskab (2020) s. 207 f.

® Tvarng: Retskilder og retsteorier (2021), s. 55.

19 Hamer: Juraens verden (2020), s. 72.
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lyset af; tillige 1 specialet, herunder sarligt direktiv 2000/78/EF (beskaftigelsesdirektivet), men
ogsa ILO nr. 111, EMRK og primer EU-ret i form af TEUF og EU-Chartret.

I afsnit 3 beskrives den retlige ramme for emnet i Danmark, hvortil de ovennavnte retskilder
— samt grundloven — inddrages. Afsnittet indeholder 1 den forbindelse en redegerelse for reli-
gionsfriheden for religiose organisationer samt en redegerelse for begrensningen af friheden i
form af forbuddet mod forskelsbehandling. Derudover gives en beskrivelse af indholdet af kri-
terierne religion eller tro.

I afsnit 4 analyseres indholdet og reekkevidden af undtagelsen i FBL § 6, stk. 1. Dette sker ved
fortolkning af FBL og dennes forarbejder samt beskeaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, og
EUD’s fortolkning heraf'i Egenberger (C-414/16) og IR mod JQ (C-68/17). Desuden inddrages
udtalelser fra generaladvokaternes forslag til afgerelse 1 Egenberger og IR mod JQ. Disse ud-
talelser er ikke bindende, men kan inddrages som fortolkningsbidrag med samme verdi som
juridisk litteratur.!! I mangel af national domstolspraksis inddrages ogsa afgerelser fra Ligebe-
handlingsnavnet (LBN), idet der dog i analysen af neevnets afgerelser tages hgjde for den svage
prejudikatverdi. Afsnit 4 er opbygget séledes, at der forst foretages en analyse af undtagelsens
personelle anvendelsesomrdde for at fastlegge hvilke arbejdsgivere, der kan anvende bestem-
melsen. Derefter analyseres hvem undtagelsen kan paberdbes over for i relation til Avilke stil-
linger, der er omfattet. Til slut indeholder afsnit 4 en analyse af, Avilke krav der kan stilles til
ansattes religion eller tro, hvortil praksis fra EMD!? inddrages som fortolkningsbidrag.

I afsnit 5 diskuteres retsstillingen, nar der opstar konflikt med kriterierne seksuel orientering
og de nye LGBTI-kriterier. I forbindelse med sidstn@vnte inddrages spergsmal og svar fra
udvalgsbehandlingen af lovforslaget. !®

Afslutningsvist, indeholder specialet i afsnit 6 et opsamlende scenarie-afsnit, hvor udfaldet af
konkrete scenarier, der blev praesenteret i indledningen, vurderes og diskuteres pa baggrund af
de forudgiende analyser.

I alle dele af specialet inddrages desuden juridisk litteratur 1 form af leereboger, artikler, rap-
porter og vejledninger, idet litteraturen dog ikke udger egentlige retskilder men alligevel kan
bidrage til fortolkning af de autoritative retskilder og derfor indgar som en relevant bestanddel
ved fastleggelsen af geldende ret.'*

I specialet anvendes korthenvisninger til kilderne. Der henvises til litteraturlisten for fyldest-
garende reference til kilderne, ligesom der henvises til forkortelseslisten over anvendte forkor-
telser.

Det kan afslutningsvist diskuteres, hvorvidt begrebet diskrimination eller forskelsbehandling
skal anvendes. I EU-retten anvendes begrebet diskrimination, mens begrebet forskelsbehand-
ling anvendes i den danske lovgivning. Trods gode argumenter for at anvende begrebet diskri-
mination,'> som ogsa oftest anvendes i daglig tale, anvendes begrebet forskelsbehandling i
dette speciale i overensstemmelse med terminologien fra den danske forskelsbehandlingslov.

1 1bid., s. 86.

12 Eweida m.fl., Obst, Schiith og Fernandez.

13 LFF 18/2021.

14 Hamer: Juraens verden (2020), s. 24.

15 Se f.eks. Nielsen: Lov om forbud mod forskelsbehandling (2017), s. 20-22, der papeger at begrebet forskelsbehandling giver
anledning til misforstéelser.
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3. DEN RETLIGE RAMME
3.1 Religionsfrihed
3.1.1 Grundloven

I den danske grundlov beskyttes religionsfrihed i §§ 67, 68 og 70. Grundlovens § 67 omhandler
frihed til gudsdyrkelse og sikrer en materiel religios forenings-, forsamlings- og ytringsfri-
hed: '

»wBorgerne har ret til at forene sig i samfund for at dyrke Gud pa den mdde, der stemmer
med deres overbevisning, dog at intet lceres eller foretages, som strider mod scedelighe-
den eller den offentlige orden.«

Bestemmelsen medferer, at lovgivningsmagten er afskaret fra at begrense eller forbyde guds-
dyrkelse i tilslutning til religiose samfund.!” Gudsdyrkelse omfatter rituelle handlinger, der
udspringer af den religiose overbevisning, sdsom forkyndelse, bon og gudstjeneste, men ogsé
andre aktiviteter, der er tet knyttet til den egentlige gudsdyrkelse, herunder anszattelse af pree-
ster og besattelse af andre religiose stillinger.'® Grundlovens § 67 sikrer religiose sammenslut-
ninger en stor grad af autonomi. Friheden begraenses dog af, at der ikke mé lares eller foretages
noget, som strider mod sa&deligheden eller den offentlige orden.

Lovgivningsmagten er overladt et vidt sken i forhold til at fastsatte de greenser, der folger af
»szdeligheden og den offentlige orden.«!® Lovgivningsmagten kan gennemfore lovgivning,
der bererer gudsdyrkelsen, sa l&enge lovgivningen er begrundet 1 varetagelsen af andre hensyn
og interesser.?’ Religiose organisationer er siledes ikke havet over loven men ma iagttage den
almindelige lovgivning, herunder FBL, hvilket tillige folger af grundlovens § 67 1 sammen-
hang med § 70, der bl.a. fastslar, at ingen pa grund af sin trosbekendelse kan unddrage sig
opfyldelsen af nogen almindelig borgerpligt.*!

I Danmark er der saledes en forfatningsretlig beskyttelse af religionsfriheden, som sikrer reli-
gigse organisationer, herunder arbejdsgivere med et religiost formél, en vis autonomi. Grund-
loven har dog traditionelt kun spillet en beskeden rolle i dansk arbejdsret.?? Med bestemmelsen
1 FBL § 6, stk. 1, er der dog taget hejde for religiose organisationers autonomi i lovgivningen
om forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet, hvilket bekraeftes af EUD’s udtalelser om baggrun-
den for den underliggende undtagelse 1 beskeftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, hvortil EUD
bemarker:

»wby means of Article 4(2), that directive also aims to take into account the right of au-
tonomy of churches and other public or private organisations whose ethos is based on
religion or belief, as recognised by Article 17 TFEU and Article 10 of the Charter, which
corresponds to Article 9 of the European Convention for the Protection of Human Rights

[...].«

16 Christensen et al.: Dansk statsret (2020), s. 429.

17 Ibid.

18 Christensen et al: Grundloven med kommentarer (2015), s. 407, og Christensen et al: Dansk statsret 2020, s. 429.
19 Christensen et al: Dansk statsret (2020) s. 430 f.

20 Ibid, s. 432.

21 Rytter: Individets grundleggende rettigheder (2021), s. 270 f.

22 Nielsen: EU-arbejdsret (2019), s. 177.

23 Egenberger, pr. 50.
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Beskyttelsen af religionsfriheden for religiose organisationer er derfor relevant at inddrage ved
fastleggelsen af indholdet efter FBL § 6, stk. 1, jf. n@ermere afsnit 3.2. Som angivet i citatet
beskyttes religionsfriheden tillige 1 den primare EU-ret og EMRK, som kort beskrives her.

3.1.2 Den Europceiske Menneskerettighedskonvention (EMRK)

EMRK blev vedtaget af Europarddet i &r 1950 og blev i 1953 ratificeret af Danmark. 1 1992
blev konventionen i sin helhed inkorporeret i dansk ret pa lovsniveau med virkning fra den 1.
juli 1992.2* EMRK gelder derfor bide folkeretligt — ved at Danmark har forpligtet sig til at
overholde konventionen — og internt i dansk ret som en lov.

Religionsfrihed er beskyttet i EMRK art. 9, der indeholder to rettigheder. For det forste en
absolut ret til at have en indre religigs overbevisning, dvs. en indadvendt frihed (forum inter-
num). For det andet en ikke-absolut ret til at udeve eller manifestere sin religion eller tro, dvs.
en udadvendt frihed (forum externum).?® Retten til at udeve sin religiose overbevisning kan
underlaegges begransninger, hvor det er foreskrevet ved lov og er nadvendigt 1 et demokratisk
samfund af hensyn til den offentlige tryghed eller orden, sundheden, sedeligheden eller for at
beskytte andres rettigheder og friheder, jf. art. 9, stk. 2.2

Religionsfriheden efter art. 9 gaelder ikke kun for fysiske personer, herunder ansatte, men ogsa
for juridiske personer, herunder organisationer med et religiost formal.?” Bestemmelsen be-
skytter eksistensen af religigse organisationer samt deres autonomi, herunder friheden til at
udpege en religios leder.?® EMD har desuden flere gange udtalt:

windeed, the autonomous existence of religious communities is indispensable for plural-
ism in a democratic society and is thus an issue at the very heart of the protection which
Article 9 affords.«*

Det ma desuden understreges, at beskyttelsen ikke blot gaelder for religiose sammenslutninger
1 form af kirker men ogsa for andre organisationer, hvis etik er baseret pa religion eller tro,
herunder hospitaler, skoler og bernehavers ret til at drive organisationen efter religigse ret-
ningslinjer.>°

3.1.3 EU’s Charter om Grundlceggende Rettigheder (EUC)

P& EU-retligt plan beskyttes religionsfrihed 1 EUC art. 10, der ifolge de forklarende bemaerk-
ninger svarer til den ret, der er sikret ved EMRK art. 9, jf. ogsa EUC art. 52, stk. 3. EUC har
status som primar EU-ret, da chartret siden Lissabontraktatens ikrafttreeden 1 2009 har haft
samme juridiske vardi som traktaterne (TEU og TEUF), jf. art. 6, stk. 1 TEU.?!

24 Lov nr. 285 af 29. april 1992.

25 Art. 9 beskytter ogsd tanke- og samvittighedsfriheden, men her behandles alene religionsfriheden. Se mere om art. 9, Lo-
renzen et al: Den Europaeiske Menneskerettighedskommission med kommentarer (art 1-9) (2011), s. 770 ft.

26 Rytter: Individets grundlaeggende rettigheder (2021), s. 264.

27 Storgaard et al: Folkeret og menneskerettigheder (2019), s. 341.

28 Hasan og Chaush, pr. 62. Se ogsé Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 105
og 155.

29 Schiith, pr. 58. Se ogsa Obst, pr. 44 og Siebenhaar, pr. 41.

30 Se Rommelfanger om et hospital, Sienbenhaar om en bernehave. Se desuden Vickers: Religious Freedom, Religious Dis-
crimination and the Workplace (2016), s. 128-129.

31 Storgaard et al: Folkeret og menneskerettigheder (2019), s. 224-225 og s. 234.
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De grundleggende rettigheder i EUC, herunder art. 10, gelder ligesom EMRK ikke kun for
fysiske personer men tillige for juridiske personer, herunder kirker og andre religiose organi-
sationer.? Dette bekraftes desuden af EUD i bade Egenberger og IR mod JO.*

3.1.4 Artikel 17 TEUF

Art. 17, stk. 1, TEUF angiver, at Unionen respekterer og ikke mé anfagte den status, som kirker
og religiose sammenslutninger eller samfund har i medlemsstaterne i henhold til national lov-
givning. Art. 17 TEUF svarer i det veesentligste til ordlyden af erklaering nr. 11 om kirkers og
konfessionslose organisationers status, der var knyttet som bilag til slutakten til Amster-
damtraktaten. Bestemmelsen udtrykker Unionens neutralitet i henhold til medlemsstaternes or-
ganisering af deres forhold til kirker og andre religiose sammenslutninger.>*

EUD har desuden udtalt, at art. 17 TEUF afspejler religiose organisationers ret til selvstendig-
hed, saledes som denne ret er anerkendt i EUC art. 10, der svarer til EMRK art. 9.%> Bestem-
melsen understreger sdledes, at religionsfriheden for religiose organisationer anerkendes i den
primare EU-ret.

3.1.5 Delkonklusion

Det kan konkluderes, at religionsfrihed er en grundlaeggende rettighed, der overlader religiose
organisationer en stor grad af autonomi. Religigse organisationer er dog ikke havet over loven
og mé derfor folge den almindelige lovgivning, herunder FBL.

3.2 Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdspladsen

For at forstd rammen for religiose organisationers autonomi, herunder i forhold til ledelse af
ansatte, er det nedvendigt kort at redegore for ledelsesretten.

Ansettelsesforholdet er et kontraktforhold, hvorefter der bestér et tjenesteforhold mellem med-
arbejderen og arbejdsgiveren. Som konsekvens af denne type kontrakt (tjenestekontrakten) far
arbejdsgiveren lebende radighed over medarbejderens arbejdsydelse, siledes at arbejdsgiveren
kan fordele og strukturere arbejdet.*® Ledelsesretten er i udgangspunktet »fii«.>’ En arbejdsgi-
ver, hvis virksomhed bygger pé et religiost grundlag, ma derfor lede arbejdet, sa det bedst
muligt tjener virksomhedens interesse 1 at forfolge sit religiose formél. Det betyder bl.a. at
arbejdsgiveren i udgangspunktet frit kan veelge, hvem denne ensker at ansztte og afskedige.

Selvom ledelsesretten i udgangspunktet er fri, er den ikke ubegraenset. Der gelder et generelt
krav om, at ledelsesmassige beslutninger skal vere begrundet i saglige og driftsmassige hen-
syn (et saglighedskrav).?® Ledelsesretten skal desuden ses i overensstemmelse med lovgivning,
overenskomster og individuelle aftaler, der fastsztter graenser for ledelsesretten.*® Her er FBL

32 Nielsen: EU-arbejdsret (2019), s. 174 f.

33 Egenberger, pr. 50 og IR mod JQ, pr. 51.

34 IR mod JQ, pr. 48 og Egenberger pr. 57-58. Se ogsd GA-Tanchey pr. 97-100.
35 IR mod JQ, pr. 51 og Egenberger, pr. 50.

36 Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura (2019), s. 178 f.

37 Marstal: Lenmodtagers opsigelsesbeskyttelse (2015), s. 13 f.

38 Ibid.

39 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2020), s. 144.

40 Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura (2019), s. 179 ff.
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vigtig, da loven indskrenker arbejdsgiverens ledelsesret ved at opstille et forbud mod forskels-
behandling pa grund af religion eller tro samt en rakke andre kriterier.

Den oprindelige forskelsbehandlingslov fra 1996*' havde bl.a. til formal at gennemfore ILO
nr. 111 og FN’s konvention om afskaffelse af racediskrimination pa det danske arbejdsmar-
ked.** FBL skal derfor oprindeligt ses i en folkeretlig kontekst. I 2004 blev FBL dog @ndret,
da den blev brugt til at implementere beskaftigelsesdirektivet* og det etniske ligebehandlings-
direktiv.** Da loven i 2004 blev implementeringslov til gennemforelse af bl.a. beskaeftigelses-
direktivet, er lovens EU-retlige kontekst nu afgerende for lovens fortolkning.*> Nedenfor gives
en kort beskrivelse af, hvilken retlig kontekst FBL skal fortolkes i lyset af.

3.2.1 ILO nr. 111

ILO er et organ under FN, der udelukkende beskeftiger sig med arbejdsretlige spergsmal. 1
ILO nr. 111 fra 1958 om forbud mod forskelsbehandling med hensyn til beskaftigelse og er-
hverv oplistes en rekke kriterier, der ikke ma udeves forskelsbehandling pd grund af, herunder
religion. Konventionen blev ratificeret af Danmark i 1960.¢ Dette medferte en pligt for Dan-
mark til at indfere regler, som sikrer, at der ikke udeves forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet
pa grund af de oplistede kriterier, herunder religion. Denne forpligtelse blev forst reelt opfyldt
ved vedtagelsen af FBL i 1996, dvs. 36 4r efter ratifikationen af konventionen.*” Af lovbe-
markningerne fremgar det udtrykkeligt, at lovforslaget bl.a. blev fremsat som folge af en er-
kendelse af, at Danmark ikke i tilstraekkelig grad levede op til de forpligtelser, der fulgte rati-
ficeringen af ILO 111.4®

Forbuddet mod forskelsbehandling i konventionen er ikke uden undtagelser. ILO 111 indehol-
der bl.a. i art. 1, stk. 2, en undtagelse, der blev gennemfort ved FBL af 1996 § 6, der saledes
oprindeligt skal fortolkes i overensstemmelse med art. 1, stk. 2, og den foreliggende ILO-prak-
sis.®

3.2.2 EMRK

EMRK er en central retskilde ved behandling af forbud mod forskelsbehandling pa arbejds-
markedet. Forbud mod forskelsbehandling er omfattet af det accessoriske forbud i EMRK art.
14, som indeberer, at der ikke ma forskelsbehandles pé grund af bl.a. religion i forbindelse
med de rettigheder, som EMRK sikrer. Bestemmelsen kan ikke std alene men kan péberabes i
sammenhang med eksempelvis art. 9. Ofte fores sager om forskelsbehandling pd grund af re-
ligion dog blot under art. 9 alene.”°

EMRK har haft stor betydning for ansattelsesretten i Danmark.>! EMRK er desuden af betyd-

4 Lov nr. 469 af 12. juni 1996.

2 FT 1995-96 Tilleg A s. 3541.

43 Direktiv 2000/78.

4 Direktiv 2000/43.

4 Nielsen: Lov om forbud mod forskelsbehandling (2017), s. 25 f.

46 Bkg nr. 8 af 3. februar 1961.

47 Nielsen: EU-arbejdsret (2019), s. 187.

B FT 1995-96 Tilleg A s. 3541.

4 Se mere herom Nielsen et al: Anti-diskrimination (1997), s. 117 f.

30 Se f.eks Eweida m.fl, hvor blot én af klagerne klagede under art. 9 smh. art. 14, mens de ovrige tre klagede under art. 9
alene.

31 Dette bekreeftes f.eks. af Sorensen og Rasmussen mod Danmark, der forte til en @ndring af foreningsfrihedsloven.
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ning for EU-retten generelt, idet rettighederne i EMRK ifolge art. 6, stk. 3, TEU udger gene-
relle principper i EU-retten.>? Konventionens betydning understreges desuden af, at deri 1. og
4. betragtning til beskeaftigelsesdirektivet henvises direkte til EMRK. EUD henviser desuden i
en raekke afgorelser til praksis fra EMD.3* Konventionen, herunder retspraksis fra EMD, er
derfor af betydning ved fastleggelsen af indholdet af beskeftigelsesdirektivet og tillige rele-
vant ved fortolkningen af FBL.>*

3.2.3 EU-retlige retskilder
3.23.1 FEUC artikel 21

EUC indeholder i art. 21, stk. 1, en bestemmelse, der er relevant for forbuddet mod forskels-
behandling efter FBL. Bestemmelsen opstiller et forbud mod forskelsbehandling pa grund af
en rekke kriterier, herunder pa grund af religion eller tro samt seksuel orientering.

EUC finder efter princippet i art. 51 direkte anvendelse over for offentlige myndigheder. EUD
har desuden fastsléet, at forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af religion eller tro, som
er fastsat i chartrets art. 21, stk. 1, har bindende karakter som et generelt princip i EU-retten,
som i sig selv er tilstreekkeligt til at tillcegge private en ret, der kan pdberabes i en tvist mellem
disse pd et omrdde, der er omfattet af EU-retten.>® EUD har saledes fastsliet, at der gzelder et
generelt EU-retligt princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af religion eller tro,
som ifolge EUD er direkte horisontalt anvendeligt.>®

I medfor af Ajos-dommen®’ m4 det dog antages, at Hojesteret neppe vil anerkende et sédant
direkte horisontalt anvendeligt princip, hvor der foreligger en contra legem-situation.®

3.2.3.2  Direktiv 2000/78/EF (Beskceftigelsesdirektivet)

Beskeaftigelsesdirektivet er vedtaget med hjemmel 1 EF-traktatens art. 13, stk. 1 (nu art. 19
TEUF). Formélet med beskaftigelsesdirektivet er at gennemfore princippet om ligebehandling
for bekeempelse af forskelsbehandling med hensyn til beskeaftigelse og erhverv pa grund af en
raekke kriterier, herunder religion eller tro og seksuel orientering, jf. direktivets art. 1. Direkti-
vet indeholder forbud mod bade direkte og indirekte forskelsbehandling, jf. art. 2, stk. 1.

I preamblen til direktivet henvises til bdde EUC, ILO 111 og til EMRK, hvilket indikerer, at
direktivet skal fortolkes i lyset heraf, herunder i overensstemmelse med retspraksis fra EMD.
Der henvises desuden 1 24. betragtning til erklaering nr. 11 om kirkers og konfessionslese or-
ganisationers status, som svarer til ordlyden af art. 17 TEUF, hvilket viser, at EU-lovgiver har
taget hensyn til religiose sammenslutningers autonomi ved vedtagelsen af direktivet, hvilket
kommer til udtryk i direktivets art. 4, stk. 2.5

32 Dette bekraeftes tillige af EUD i PPU (C-601/15), pr. 45.

33 Se f.eks Egenberger, pr. 61 med henvisning til Fernandez, der inddrages i afsnit 4.3.

3 Se ogsd Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 23 ff. og s. 30.

35 Egenberger, pr. 76.

3 EUD har i tidligere sager, f.eks. Sag C-144/04 (Mangold), fastsldet, at der galder et tilsvarende princip om forbud mod
forskelsbehandling péa grund af alder. Om Chartrets horisontale direkte virkning se Nielsen: EU-arbejdsret (2019), s. 218, 239-
242. 0g 465.

S7U 2017.824 H.

8 Se 0gsd Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 33-34.

% Dette bekreeftes af EUD i Egenberger (C-414/16), pr. 50 og 56-57.
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Selvom direktivet har til formal at bekeempe forskelsbehandling, sigter direktivet sdledes med
art. 4, stk. 2, ligeledes pé at tage hensyn til retten til selvbestemmelse for kirker og andre reli-
gigse organisationer. Undtagelsen har ifalge EUD til formél at skabe ligevaegt mellem pa den
ene side arbejdsgivers ret til autonomi, ndr dennes etik er baseret pa religion eller tro, og pé
den anden side ansattes ret til ikke at vaere genstand for forskelsbehandling pé grund af bl.a.
religion eller tro.®® EUD har alene af to omgange haft anledning til at fortolke undtagelsen i
direktivets art. 4, stk. 2. Afgorelserne behandles nedenfor i afsnit 4.2.1.

Beskaftigelsesdirektivet er 1 Danmark implementeret ved a&ndring af FBL, séledes at FBL gi-
ver en mindst lige s& god beskyttelse som direktivet. Dette indebar bl.a., at der ved lov nr. 253
af 7. april 2004 blev indsat definitioner af direkte og indirekte forskelsbehandling, at fro blev
indsat som et nyt forbudt kriterium og at undtagelsen i FBL § 6, stk. 1, blev praciseret, sdledes
at proportionalitetsprincippet blev lovfzestet.’! FBL skal herefter — i medfer af princippet om
EU-konform fortolkning — fortolkes i overensstemmelse med beskaftigelsesdirektivet, herun-
der EUD’s fortolkning heraf.

3.2.4 Generelt om forbuddet mod forskelsbehandling efter FBL

FBL indeholder i overensstemmelse med beskeftigelsesdirektivet forbud mod bade direkte og
indirekte forskelsbehandling i forhold til en raekke opregnede kriterier, herunder bl.a. religion
eller tro, seksuel orientering og siden 1. januar 2022 ogsa kensidentitet, kensudtryk og kens-
karakteristika.5’

Direkte forskelsbehandling foreligger, ndr en person pa grund af en eller flere af de opregnede
kriterier stilles ringere end andre 1 tilsvarende situationer, jf. § 1, stk. 2. Direkte forskelsbe-
handling er ulovligt og kan ikke sagliggeres uden sarlig lovhjemmel. En sadan lovhjemmel
findes dog i FBL § 6, stk. 1, hvorefter forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af religion
eller tro ikke gelder for arbejdsgivere med et religigst formal.®*

Indirekte forskelsbehandling foreligger, nér et kriterium, der tilsyneladende er neutral, stiller
visse personer ringere end andre. Indirekte forskelsbehandling er lovligt, sdfremt det er objek-
tivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaessige og nedven-
dige, jf. § 1, stk. 3.9

En arbejdsgiver med et religiost formal har séledes et vist mangvrerum til at forskelsbehandle
ansatte uden at handle i strid med loven. For det forste i form af den direkte undtagelse i § 6,
stk. 1, vedrerende kriterierne religion eller tro. For det andet 1 form af, at arbejdsgiveren ogsa
indirekte mé forskelsbehandle i relation til de opregnede kriterier, forudsat at der forfelges et
sagligt formal og at proportionalitetsprincippet er iagttaget.

Det skal desuden understreges, at forbuddet mod forskelsbehandling ifelge FBL § 2 gelder
bade i forbindelse med ansattelse, under ansattelsen og ved ansattelsesforholdets opher.5°

0 Egenberger (C-414/16), pr. 51.

STFT 2003-04 L 40 Tilleg A s. 1211 £, pkt. 2, 3 0g 9. Se mere herom nedenfor afsnit 4.

2 Nielsen: EU Labour Law (2013), s. 106. Om EU-konform fortolkning generelt s¢ Hamer: Juraens verden (2020), s. 153-
154.

93 De nye LGBTI-kriterier blev indsat ved lov nr. 2591 af 28.12.2021 med ikrafttreeden den 01.01.2022. Se ogsa afsnit 5.2.

% Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet (2019), s. 112-115.

% Ibid., s. 117-122.

% Se FT 1995-96 Tilleg A s. 3541, og Schwarz: Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 131
ff.
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Desuden beskytter loven bade lenmodtagere og ansegere til ledige stillinger, jf. FBL § 2, stk.
1, samt personer under erhvervsuddannelse og personer, der ensker at etablere sig som selv-
stendige, jf. FBL § 3. Personer, der arbejder frivilligt uden modtagelse af len, er derimod ikke
beskyttet. %’

3.2.5 Delkonklusion

Det kan konkluderes, at arbejdsgiverens autonomi i forhold til ledelse af ansatte begranses af
forbuddet mod forskelsbehandling, hvorefter hovedreglen er ligebehandling. Der galder dog
en undtagelse fra forbuddet i relation til kriterierne religion eller tro for arbejdsgivere med et
religiost formdl, som analyseres nedenfor 1 afsnit 4. Det er fastsldet, at FBL skal fortolkes i1 en
folkeretlig og EU-retlig kontekst, hvorfor praksis fra EMD og EUD er relevant for fastleggel-
sen af retsstillingen. For undtagelsen 1 FBL § 6, stk. 1 analyseres, er det nedvendigt kort at
afklare, hvad kriterierne religion eller tro daekker over.

33 Begreberne religion eller tro

Hverken grundloven, FBL, beskeftigelsesdirektivet, ILO 111, EMRK eller EUC indeholder
en definition af begreberne religion eller tro. Kriteriet »religion« var allerede medtaget i FBL
af 1996, men forarbejderne til 1996-loven indeholder ingen angivelse af, hvad kriteriet dekker
over. I juridisk litteratur om 1996-loven péapeges, at religionskriteriet bl.a. henviser til »en sy-
stematisk verdensopfattelse, som ofte omfatter en forklaring pd og en redegarelse for meningen
med verdens og menneskers tilblivelse, som deles af den troende, samt anvisninger pd den rette
livsforelse.«®® Hertil bemerkes, at religionsbegrebet i lyset af ILO 111 skal forstds bredt og
omfatter andet og mere end tilhersforhold til de store, anerkendte verdensreligioner. Der hen-
vises 1 den forbindelse til ILO-praksis, som angiver, at ateisme, frimureri og forskellige retnin-
ger indenfor en religion er omfattet af begrebet.®

I forarbejderne til lovendringen 1 2004, hvor troskriteriet blev indsat, synes lovgiver dog at
antyde, at religionskriteriet skal forstds mere snavert. Her antydes, at »religion« omhandler
tilhorsforhold til en anerkendt religion/trosretning.’® Anerkendte trossamfund i Danmark (uden
for folkekirken) er omfattet af det sikaldte Trossamfundsregister.”! Omfattet er bl.a. Dansk
Islamisk Trossamfund, Den Katolske Kirke, Baptistkirken, Det Jadiske Samfund, Pinsebevae-
gelsen og Jehovas Vidner. De anerkendte trossamfund kan findes oplistet pa Kirkeministeriets
hjemmeside.”* Retspraksis bekrafter, at Jehovas Vidner omfattes af religionskriteriet.”

Med tilfojelsen af kriteriet »tro« 1 2004 er det blevet mindre relevant at definere religionsbe-
grebet isoleret, da det ikke lengere er afgerende, om et forhold kan henferes sarskilt under
kriteriet religion. Med lovaendringen er beskyttelsen blevet udvidet til at forbyde forskelsbe-
handling pé grund af »religion eller tro«. I bemarkningerne til lovaendringen fremgér:

7 Se mere om lovens personelle beskyttelsesomrdde Schwarz: Lov om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet
(2019), s. 85 ff.

%8 Nielsen et al: Anti-diskrimination (1997), s. 90.

® Tbid., s. 91.

70FT 2003-04 Tilleg A s. 1216.

71 Se hertil lov nr. 1533 af 19. december 2017, der tradte i kraft den 1. januar 2018.

72 Km.dk.

738e U 2001.207 V.
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»wKriteriet »tro« md pd den baggrund antages at deekke et bredere omrdde end religion, og
md antages at skulle sikre mod forskelsbehandling pd grund af en ncermere defineret over-
bevisning, som noget mere og andet end beskyttelse mod forskelsbehandling pa grund af
bekendelse til en bestemt (anerkendt) religion.«”*

Trosbegrebet omfatter saledes ifolge forarbejderne en »narmere defineret overbevisning«, som
reekker videre end de anerkendte religioner, hvilket viser at troskriteriet deekker bredt.”

Hvor bredt kriteriet dekker forekommer dog uklart. Rytter angiver, at en tro ikke nedvendigvis
er knyttet til noget guddommeligt, men blot kan veare en »livsfilosofi«.”® Schwarz papeger, at
der skal vare tale om et »fastlagt indhold af en overbevisning, som medarbejderen har kom-
munikeret«, hvorved ateisme og lignende filosofiske retninger antages at veere omfattet, men
ikke fenomener, der udspringer af en persons vrangforestillinger som folge af psykisk syg-
dom.”” Marstal angiver, at kriteriet tro omfatter mere idealistiske bevagelser og tilhersforhold
til eksempelvis Scientology og nordisk mytologi. Hertil papeges, at troskriteriet som udgangs-
punkt omfatter »enhver form for overbevisning, der blot tilncermelsesvis kan defineres«, her-
under ogsé overtro og personlige overbevisninger hos den enkelte.”® Der synes at vare enighed
om, at »tro« udger et bredt og elastisk begreb, som er svert at afgrense.

For at komme indholdet af trosbegrebet nermere kan praksis fra EMD inddrages som fortolk-
ningsbidrag. EMRK art. 9 beskytter tilsvarende bade religion og tro (»belief«), der omfatter
bade en religios og en ikke-religios tro, hvorefter ogsa ateister, agnostikere og skeptikere er
omfattet.”” Det er imidlertid ifelge EMD et krav for at opné beskyttelse, at en holdning eller
overbevisning udtrykker et vist niveau af »wcogensy, seriousness, cohesion and importance«.*°
Der skal dog ikke meget til, for EMD anser dette minimumskrav for opfyldt.! EMD har i
praksis anerkendt bl.a. pacifisme, druidisme, veganisme, abortmodstand og modstand mod ho-
moseksuelle forhold som omfattet af religions- og trosbeskyttelsen.®? Der gzlder dog en nedre
grense for beskyttelsen, og det kan hertil naevnes, at EMD har fastsldet, at »Pastafarianism«
hverken udger en »religion« eller »tro« efter art. 9, hvorfor »the Church of the Flying Spaghetti
Monster« eller dem, der haevder at bekende sig til den ikke anses for beskyttet.®?

Religions- og trosbeskyttelsen indeholder bade en indre og ydre frihed. EMD har udtalt, at
selvom en holdning eller overbevisning opfylder minimumskravet og dermed er omfattet af
den indadvendte ret (forum internum), er det ikke enhver handling, der er relateret hertil, som
udger en beskyttet religionsudevelse (forum externum).3* EMD har hertil angivet, at der alene
er tale om beskyttet religionsudevelse, sdfremt den pdgaeldende handling er »intimately linked
to the religion or belief«.® Dette vil vaere opfyldt for handlinger i form af gudstjeneste, under-
visning, andagt og overholdelse af religiose skikke, som direkte er neevnt i EMRK art. 9, stk.
1. Religionsudevelse kan desuden for den enkelte ske ved at melde sig ind 1 en kirke eller baere

74 FT 2003-04 Tilleg A s. 1216.

752019-Vejledningen, s. 55.

76 Rytter: Individets grundleggende rettigheder (2021), s. 259.

77 Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet (2019), s. 218.

78 Marstal: Lenmodtagers opsigelsesbeskyttelse (2015), s. 143 f.

79 Storgaard et al: Folkeret og menneskerettigheder (2019), s. 339 f.

80 Se Eweida m.fl. pr. 81.

81 Storgaard et al: Folkeret og menneskerettigheder (2019), s. 342.

82 Ibid og Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 13 og s. 122. Se ogsd Guide on
Article 9 of the European Convention on Human Rights (2022), s. 9-10 med henvisning til yderligere praksis.
83 De Wilde, pr. 51-55.

84 Eweida m.fl, pr. 82.

8 Ibid.
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religiose symboler, men det kan ogsa ske i form af livsstilsvalg, der afspejler en religios over-
bevisning — eksempelvis i form af alkoholforbrug, valg om ikke at have sex udenfor &gteskab
eller at undlade at fa foretaget en abort. Det er ifolge EMD ikke et krav, at der foreligger en
decideret religios forpligtelse, idet det er tilstreekkeligt, at der er en direkte og tet forbindelse
mellem handlingen og den underliggende religiose overbevisning.®

Nedenfor 1 afsnit 4.3 undersoges, hvilke krav arbejdsgiveren har mulighed for at stille til an-
sattes religion eller tro inden for rammerne af FBL § 6, stk. 1, herunder serligt i relation til
muligheden for at fastsette krav til ansattes livsstil for at afspejle loyalitet overfor en religios
livsforelse.

4. UNDTAGELSENIFBL § 6, STK. 1

Som angivet tager FBL § 6, stk. 1, hojde for religionsfriheden for religiose organisationer.
Bestemmelsen blev i sin oprindelige form indsat i FBL af 1996 med folgende ordlyd:

»es§ 2-5 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed som sit udtrykte formdl har at
fremme et bestemt politisk eller religiost standpunkt, medmindre dette er uforeneligt med
EU-retten.«

Ved implementeringen af beskeftigelsesdirektivet i 2004 blev formuleringen @ndret til den
nuvearende ordlyd:

wForbuddet mod forskelsbehandling pa grund af politisk anskuelse, religion eller tro i
§S§ 2-5 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed har som sit udtrykte formal at
fremme et bestemt politisk eller religiost standpunkt eller en bestemt trosretning, og hvor
lonmodtagerens politiske anskuelse, religiose overbevisning eller trosretning md anses
for at veere af betydning for virksomheden.«

Begrundelsen for lovaendringen er ifolge forarbejderne®’ et enske om at lovfaste proportiona-
litetsprincippet for at sikre, at bestemmelsen fortolkes i overensstemmelse med direktivets art.
4, stk. 2, der i forste afsnit bl.a. angiver, at:

wkirker og andre offentlige eller private organisationer, hvis etik er baseret pa religion
eller tro, kan [...] opretholde eller [...] fastscette bestemmelser om, at ulige behandling
pd grund af en persons religion eller tro ikke udgor forskelsbehandling, nar denne reli-
gion eller tro, under hensyn til disse aktiviteters karakter eller den sammenhceng de ind-
gdr i, udgor et reguleert, legitimt og berettiget erhvervsmcessigt krav pda baggrund af or-
ganisationens etik.«

Denne del af beskaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, er citeret i forarbejderne til lovendringen
12004 og har ifelge bemerkningerne den betydning, at spergsmalet om lovligheden af et krav
om et bestemt tilhersforhold eller overbevisning skal vurderes pd baggrund af formalet med
fastsettelsen af kravet, hvorved det afgerende er en proportionalitetsvurdering, hvor det skal
vurderes, om kravet star i fornuftigt forhold til det formél, der forfolges.®® I forleengelse heraf
fremgar det, at den oprindelige bestemmelses sidste punktum om overensstemmelse med EU-

8 Tbid.
87 FT 2003-04 Tilleeg A s. 1220.
8 Tbid.
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retten ophaves, idet lovaendringen netop »implementerer et EF-direktiv og dermed er i over-
ensstemmelse hermed.«® Bemarkningen angiver, at lovgiver tydeligt forudsetter overens-
stemmelse mellem FBL og beskeftigelsesdirektivet, hvorfor det trods den forskellige ordlyd
er nadvendigt at fortolke den danske undtagelse i overensstemmelse med direktivets art. 4, stk.
2, herunder EUD’s fortolkning heraf.

FBL § 6, stk. 1, indeholder efter den nuvaerende ordlyd tre betingelser for anvendelsen.”® Be-
stemmelsen forudsatter 1) at arbejdsgiverens virksomhed har som sit udtrykte formal at
fremme et bestemt religiost standpunkt eller en bestemt trosretning, 2) at krav til lenmodtage-
rens religiose overbevisning eller trosretning 3) mé anses for at vaere af betydning for virksom-
heden. Disse elementer gennemgas 1 det folgende.

4.1 Hvilke arbejdsgivere er omfattet?

Som det fremgar af bestemmelsens ordlyd, er det en forudsatning for undtagelsens personelle
anvendelsesomrdde, at arbejdsgiverens virksomhed har som sit udtrykte formdl at fremme et
bestemt religiost standpunkt eller en bestemt trosretning. Det er hertil nedvendigt at lave en
subjektbegransning for at klarlaegge, hvilke arbejdsgivere, der kan paberabe sig undtagelsen.

Ordlyden af FBL § 6, stk. 1, adskiller sig her fra beskaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, der
angiver at omfatte »wkirker og andre offentlige eller private organisationer, hvis etik er baseret
pd religion eller tro«. Direktivets formulering synes ud fra en umiddelbar ordlydsfortolkning
at omfatte en videre kreds af arbejdsgivere end den danske formulering.”! Med baggrund i
ordlyden af FBL § 6, stk. 1 — og bestemmelsens karakter af at veere en undtagelsesbestemmelse
— ma det antages, at denne skal fortolkes snavert 1 relation til, hvilke arbejdsgivere, der kan
paberabe sig bestemmelsen.®?

Undtagelsen synes klart at omfatte kirker og andre trossamfund, hvilket bekraftes af bemaerk-
ningerne til § 6, stk. 1, fra 1996-loven, hvoraf det fremgar, at en katolsk kirke eksempelvis kan
anvende undtagelsen til at stille krav om, at en anseger som preest skal vere katolik.”® Det kan
hertil bemarkes, at medlemskab af folkekirken er en betingelse for ansattelse 1 praestestillinger
ved den danske folkekirke, jf. § 1, stk. 2, i lov om anszttelse i folkekirken.’* Et sadant krav
kan ligeledes stilles inden for rammerne af FBL § 6, stk. 1.

Foruden egentlige trossamfund henviser lovgiver 1 forarbejderne til gvrige arbejdsgivere, som
kan vaere omfattet, herunder uddannelsesinstitutioner, der i henhold til sine vedtcegter, ide-
grundlag eller formdlsbestemmelse bygger pa en bestemt religios anskuelse.” Dette kan ek-
sempelvis vare en jodisk, kristen eller muslimsk friskole, efterskole eller hajskole.”®

Kravet om at arbejdsgiveren skal have et udtrykt formal indebaerer ifelge forarbejderne, at det
skal vaere muligt at se det religiose standpunkt eller trosretningen af virksomhedens vedtaegter,
idégrundlag eller formélsbestemmelse. Det religiose standpunkt eller den trosretning, som ar-

8 Ibid.

% Se ogsd Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 144 f.

91 Se ogsd Frederiksen: Lov om forbud mod forskelsbehandling p4 arbejdsmarkedet (2008), s. 141 f.
92 Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet (2019), s. 144.

9 FT 1995-96 Tilleg A s. 3545.

% LBK nr. 864 af 25.06.2013.

9 FT 1995-96 Tilleg A s. 3545.

% Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet (2019), s. 144.
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bejdsgiverens virksomhed seger at fremme, skal altsd i en eller anden form tilkendegives over-
for omverdenen.”’ Det ma desuden antages, at et religiost standpunkt eller en bestemt trosret-
ning skal forstés 1 overensstemmelse med indholdet af begreberne religion eller tro, som be-
handlet ovenfor i afsnit 3.3.

I IR mod JQ tog EUD stilling til det personelle anvendelsesomrade for direktivets art. 4, stk. 2,
1 relation til, hvorvidt et privatretligt kapitalselskab kan pdberébe sig undtagelsen. EUD fast-
slog, at henvisningen til kirker og andre offentlige eller private organisationer netop henviser
til, at private selskaber ogsa omfattes af bestemmelsen. Det tyske selskab, IR, der drev syge-
huse 1 overensstemmelse med den katolske kirkes eksistens og livssyn under kontrol af den
katolske @rkebiskop af Keln, kunne derfor ifelge EUD anses for omfattet af direktivets art. 4,
stk. 2.%8

Det ma tilsvarende antages, at FBL § 6, stk. 1, der naevner arbejdsgivere, tillige omfatter savel
offentlige som private arbejdsgivere, hvilket er i overensstemmelse med, at undtagelsen kan
paberabes af sdvel folkekirken som en privat, religios friskole.

Generaladvokat M. Wathelet forholder sig mere indgaende til undtagelsens personelle anven-
delsesomrade 1 sit forslag til afgerelse af IR mod JQO fremsat den 31. maj 2018. EUD er ikke
bundet af generaladvokatens forslag, men forslaget er udtryk for et kvalificeret bud pa en af-
gorelse, der derfor — under hensyntagen til manglende prejudikatverdi — kan inddrages som
fortolkningsbidrag.”’

Wathelet papeger, at den omstaendighed, at selskabet er undergivet biskoppens kontrol og har
til formal at drive virksomhed i overensstemmelse med den katolske kirkes eksistens og livs-
syn, ikke 1 sig selv er tilstreekkeligt til at godtgere, at selskabets etik er baseret pa religion eller
tro efter art. 4, stk. 2. Generaladvokaten havder, at der skal foretages en vurdering af selskabets
etik 1 forhold til udferelsen af dets opgaver. Dette indeberer ifolge Wathelet, at det skal under-
soges, om det religiose grundlag kommer til udtryk i udferelsen af virksomhedens opgaver.
Konkret papeger Wathelet, at det skal undersegges, om de sundhedstjenesteydelser, der leveres
af IR, adskiller sig fra ydelser, der leveres af ikke-religiose sygehuse, i relation til spergsmaél,
som har betydning for den katolske kirkes lare, herunder f.eks. sporgsmal vedrerende abort og
pravention, '

EUD gengiver ikke disse argumenter i dommen men fastslar blot, at undtagelsen tillige omfat-
ter private selskaber, hvis etik er baseret pa religion eller tro.!%! Det er derfor uklart, om anven-
delsen forudsatter en si indgdende underseggelse som foreskrevet af Wathelet. Testen som
Wathelet prasenterer synes dog at kunne anvendes som pejlemerke for, hvilke arbejdsgivere,
der er omfattet af undtagelsen i FBL § 6, stk. 1, herunder hvornar en virksomhed har som sit
udtrykte formal at fremme en religios overbevisning. Wathelets argumentation understreger, at
det ikke er tilstreekkeligt, at en organisation i sine vedtagter, idegrundlag eller formélsbestem-
melse blot tilkendegiver at bygge pa et religiost standpunkt eller trosretning. Det er derudover
en betingelse, at den religiose lere kommer til udtryk i udforelsen af organisationens aktivite-
ter. For en religios uddannelsesinstitution kan dette konkret ske i form af forkyndelse af religi-
ose standpunkter i forbindelse med undervisning i religion, etik, seksualundervisning og i form
af andagter pa faellessamlinger. Safremt skolens aktiviteter ikke adskiller sig fra folkeskolen

7 Nielsen et al: Anti-diskrimination (1997), s. 119.

%8 IR mod JQ, pr. 39-40.

9 Sgrensen: EU-retten (2022), s. 93.

100 Se GA-Wathelet, pr. 44-48, hvor der tillige henvises til relevante steder i den katolske kirkes katekismus.
01 IR mod JQ, pr. 40.
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eller andre ikke-religiose skoler, vil arbejdsgiveren derimod neppe vare omfattet af undtagel-
sen.

Undtagelsen har endnu ikke varet genstand for domstolsfortolkning i Danmark, hvorfor det
fortsat er uklart, hvor greensen for det personelle anvendelsesomrade gar. Ligebehandlingsnaev-
net synes dog i sin praksis — i overensstemmelse med det ovenfor anferte — at vegte, hvorvidt
en organisations religigse grundlag kommer til udtryk i sdvel vaerdigrundlaget som i udferelsen
af opgaverne. I nzvnets afgerelse af 12. august 2021'%2 blev en fond, der drev soldaterhjem
med et kristent formal, anset for omfattet af FBL § 6, stk. 1. Af fondens vardigrundlag fremgik
bl.a., at fonden arbejder blandt forsvarets tjenestegerende personel ved forkyndelse af det
kristne budskab pa folkekirkens grundlag. Hertil er det 1 afgerelsen angivet, at formalet kom
til udtryk i det daglige arbejde ved daglige samlinger med sange, salmer og andagt ud fra Bi-
belen, der afsluttes med Fadervor og Soldatens ben.

P4 samme made blev en folkekirkelig organisation i navnets afgerelse af 18. maj 2011'% anset
for omfattet af undtagelsen. Naevnet lagde veegt pa, at organisationen havde som sit udtrykte
formal at udeve folkekirkeligt, diakonalt arbejde med udgangspunkt 1 det kristne evangelium.
Dette kom ifelge det oplyste til udtryk ved gudstjeneste, sjelesorg og forkyndelse som en in-
tegreret del af arbejdet.

Det kan herefter konkluderes, at FBL § 6, stk. 1, finder anvendelse pa arbejdsgivere, hvis ud-
trykte formal er at fremme et religigst standpunkt eller en bestemt trosretning. Det er uklart,
hvor den nedre graense gar, men anvendelsen synes at forudsette dels en tilkendegivelse af en
religios anskuelse 1 virksomhedens vedtagter, idegrundlag eller forméalsbestemmelse, og dels
at den religiose lere kommer til udtryk i udforelsen af organisationens aktiviteter. Hertil kom-
mer, at bestemmelsen finder anvendelse pé sével offentlige som private arbejdsgivere.

Safremt det konstateres, at en arbejdsgiver er omfattet af undtagelsesbestemmelsen, skal det
herefter vurderes, om lenmodtagerens religiose overbevisning eller trosretning ma anses for at
veaere af betydning for arbejdsgiverens virksomhed. I medfer af bemerkningerne til lovendrin-
gen 12004 indeholder disse elementer, at der skal foretages en proportionalitetsvurdering, hvor-
efter lovligheden af en forskelsbehandling pa grund af religion eller tro i form af krav om et
bestemt religiost tilhersforhold eller overbevisning athenger af, om kravet star i et rimeligt
forhold til det formal, der forfolges. !

Nedenfor underseges, hvornar krav ma anses for at vare »af betydning for virksomheden«.
Dels irelation til hvilke stillinger, der omfattes. Og dels 1 forhold til, Avilke krav arbejdsgiveren
kan stille til ansattes religion eller tro.

4.2 Hyvilke stillinger er omfattet?

Allerede af forarbejderne til FBL af 1996 fremgér det, at krav om, at en anseger til en lerer-
stilling pa en uddannelsesinstitution skal have samme religigse anskuelse, som arbejdsgiverens
grundlag bygger pé, forudsatter, at lcereren i sin undervisning skal give udtryk for sit religiose
livssyn.1% Dette tyder p4, at der allerede for lovaendringen i 2004, eksisterede et krav om en

102 BN, j.nr. 20-31946.

103 LBN, j.nr. 2500250-10.

104 FT 2003-04 Tilleg A s. 1120.
105 FT 1995-96 Tilleg A s. 3545.
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vis sammenhang mellem krav til en medarbejders religion eller tro og den funktion, som med-
arbejderen skal udfere. Dette bekreeftes tillige af juridisk litteratur om retsstillingen efter 1996-
loven, der angiver, at undtagelsen ikke indebarer, at en arbejdsgiver med et religiost formal
kan stille krav til enhver ansat, uanset den pigaldendes faktiske funktion i virksomheden.!%
Det pépeges, at en fortolkning, der indebarer en sddan generalisering i forhold til alle stillinger,
vil veere i strid med ILO 111 art. 1, stk. 2, og derfor ogsa i strid med 1996-lovens § 6, stk. 1,
som netop oprindeligt gennemforte ILO 111 art. 1, stk. 2.'%7 Se hertil ogs styrelsesridskomi-
téens udtalelser i sagen LO mod Norge.'® Her kritiserede den i sagen nedsatte styrelsesrads-
komité, at det efter norsk ret kunne kraves, at alle ansatte pa religigse institutioner forud for
ansattelse kunne udsperges om deres relation til den kristne tro.

Af 2006-vejledningen fra Beskaftigelsesministeriet fremgér det ogsa udtrykkeligt, at en ar-
bejdsgiver ikke kan stille krav om et bestemt tilhersforhold til alle ansatte. Det bemarkes her,
at »/ajlene de medarbejdere, der er beskeeftiget med virksomhedens kerneopgave, kan have en
sddan forpligtelse.«!*® Hvad der skal forstas ved en virksomheds »kerneopgave« er ikke naer-
mere defineret i vejledningen, men det er angivet, at rengeringspersonale og regnskabsmedar-
bejdere ifolge Beskaftigelsesministeriet ikke er omfattet. Formuleringen er ikke medtaget 1
den nyeste vejledning, der angiver, at »det beror pd en konkret vurdering i det enkelte tilfcelde,
om et forhold falder ind under undtagelsen«.''® Formuleringen fra den tidligere vejledning
synes dog fortsat relevant som fortolkningsbidrag i forseget pa at fastleegge, hvornar ansattes
religigse overbevisning eller trosretning mé anses for at vere af betydning for virksomheden.
Dette bekraeftes af, at LBN fortsat benytter formuleringen om en virksomheds »kerneopgave«
1 nyere praksis, jf. nedenfor afsnit 4.2.2.

Som angivet ovenfor er ordlyden af FBL § 6, stk. 1, netop @ndret til den nugaeldende for at
implementere beskaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, som desuden er citeret i forarbejderne.!!!
Dette gor det tydeligt, at lovgiver forudsetter, at betingelsen skal fortolkes 1 overensstemmelse
med direktivet. EUD har i Egenberger og IR mod JQ fortolket direktivets art. 4, stk. 2, der her
inddrages som fortolkningsbidrag til at fastleegge raekkevidden af FBL § 6, stk. 1 1 relation til,
hvornar der kan stilles krav til en ansats religion eller tro.

4.2.1 Praksis fra EUD

EGENBERGER'"?

Sagen angik den konfessionslese Vera Egenberger, der forgaeves havde sggt en stilling hos
Evangelisches Werk (en organisation under den evangeliske kirke 1 Tyskland) pé baggrund af
et stillingsopslag, hvori det var angivet, at det var en forudsatning at:

wansogere er medlem af en evangelisk kirke eller en kirke, der horer under [Arbeitsge-
meinschaft Christlicher Kirchen in Deutschland] og identificerer sig med de diakonale
opgaver. Angiv venligst Deres konfession i CV et.«'!?

196 Nielsen et al: Anti-diskrimination (1997), s. 118 f.

197 Ibid., s. 119.

108 Udtalelserne er gengivet af Nielsen et al: Anti-diskrimination (1997), s. 126. og Nielsen: Outlawing Discrimination in the
Labour Market, Justitia (1994), s. 27-29.

1092006-Vejledningen, s. 21 f.

1102019-Vejledningen, s. 70.

HTFT 2003-04 Tilleg A s. 1220.

112 Sag C-414/16 af 17. april 2018.

113 pr, 25.
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Der var tale om en midlertidig stilling til et projekt vedrerende udarbejdelse af en rapport om
FN’s konvention om afskaffelse af racediskrimination. Ansegeren, som fik stillingen, havde
om sin konfession oplyst at vere kristen og medlem af en protestantisk kirke i Berlin. Egen-
berger pastod sig forskelsbehandlet pa grund af religion eller tro. Evangelisches Werk gjorde
heroverfor gaeldende, at organisationen var berettiget til at kraeve et religiost tilhersforhold som
forudsetning for ansattelse begrundet i en bestemmelse 1 tysk ret, som gennemforer beskaefti-
gelsesdirektivets art. 4, stk. 2.4

EUD skulle i medfer af den prejudicielle foreleeggelse for forste gang tage stilling til indholdet
af direktivets art. 4, stk. 2, forste afsnit, bl.a. 1 relation til, hvornar et krav henset til aktiviteter-
nes karakter eller den sammenhang de indgér i udger et regulert, legitimt og berettiget er-
hvervsmassigt krav pa baggrund af organisationens etik.'!®

Om fortolkningen af indholdet af kriterierne preeciserer EUD, at betingelsen om, at et krav skal
vare regulaert, legitimt og berettiget pd baggrund af organisationens etik skal ses i forhold til
de pagzldende aktiviteters »karakter« eller den »sammenhang« de indgar i.''¢ Hertil bemar-
ker EUD, at lovligheden af en forskelsbehandling pé grund af en medarbejders religion eller
tro derfor forudsetter, at der er »a direct link between the occupational requirement imposed
by the employer and the activity concerned.«''” Som et eksempel angiver EUD, at en sadan
forbindelse kan folge af aktivitetens karakter, nar denne indeberer forkyndelsesopgaver eller
deltagelse i fastleeggelsen af organisationens etik. Desuden bemarkes, at en sddan forbindelse
kan folge af de betingelser, hvorunder aktiviteten skal udferes, eksempelvis 1 form af nedven-
digheden af at sikre en troveerdig repraesentation af organisationen overfor omverdenen. ''®

Med disse bemarkninger praciserer EUD, hvornér et krav til en medarbejders religion eller
tro mé anses for at vaere af betydning for virksomheden, idet der kraeves en sammenhceng eller
forbindelse mellem kravet og funktionen, hvilket ifelge det anforte kan anses for opfyldt, hvor
stillingen bestér af forkyndelsesopgaver, indflydelse péd det religiose formal eller reprasenta-
tion af organisationen udadtil. Foruden betingelsen om en direkte sammenhang, praciserer
EUD, hvornér et krav er »genuine, legitimate and justified«, hvilket i den danske oversattelse
er angivet saledes at kravet skal veere »reguleert, legitimt og berettiget«. Pr&misserne synes
kringlet formuleret og kan veare vanskelige at udlegge og overfore pd konkrete sager.

At kravet skal vaere regulcert eller cegte (»genuine«), betyder ifolge EUD, at medarbejderens
tilhersforhold til den religion eller tro, som organisationens etik er baseret pa, skal »appear
necessary because of the importance of the occupational activity in question for the manifesta-
tion of that etos or the exercise by the church or organisation of its right of autonomy.«'"
Kravet til medarbejderen skal med andre ord forekomme nedvendig henset til stillingens be-
tydning for organisationens haevdelse af sit religiose formal eller sin ret til autonomi.

Om betydningen af kriteriet legitimt (»legitimate«) angiver EUD, at begrebet er indsat for at
sikre, at en organisation efter art. 4, stk. 2, ikke kan stille krav om et bestemt religiost tilhors-

114 pr, 24-28.

115 Se de prajudicielle spergsmal pr. 41.
16 pr, 62.

17 Pr. 63.

118 Thid.

119 Pr. 65.
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forhold, som ikke har til hensigt at veerne om organisationens religigse etos eller ret til selv-
steendighed. '?° Formélet med at stille krav til en medarbejders religion eller tro skal siledes
vare at forfelge organisationens religiose formal.

Hvad angar betingelsen om, at kravet skal vare berettiget (»justified«), bemaerker EUD, at
ordet dels indeberer, at overholdelsen af kriterierne i art. 4, stk. 2 skal kunne efterproves af en
national retsinstans, og dels at en organisation, der udnytter undtagelsen, skal pavise, at der er
en sandsynlig og alvorlig risiko for indgreb i dens etik og ret til selvsteendighed, saledes at
kravet til den ansatte rent faktisk er nodvendigt.'! Arbejdsgiveren skal med andre ord godt-
gore, at forskelsbehandlingen er nedvendig for at undgé indgreb i organisationens religiose
formal eller ret til selvbestemmelse.

EUD understreger herudover, at krav efter art. 4, stk. 2, skal vere 1 overensstemmelse med
proportionalitetsprincippet, hvilket ifelge EUD folger af, at det i bestemmelsen angives, at en-
hver ulige behandling skal udeves under overholdelse af de »wgenerelle principper i feelles-
skabsretten«. Eftersom proportionalitetsprincippet udger et almindeligt EU-retligt princip, skal
det efterproves, om et fastsat krav er hensigtsmaessigt og ikke gar videre end nedvendigt for at
forfolge organisationens religigse formal.'*

I Egenberger opstiller EUD saledes en test, der skal folges ved vurderingen af, om et krav er
af betydning for virksomheden og dermed legitimerer en direkte forskelsbehandling. Efter en
gennemgang af EMD-praksis, der tillige er fremhavet af generaladvokat Tanchey i forslaget
til afgarelsen af Egenberger, synes EUD’s fortolkning af direktivets art. 4, stk. 2 1 relation til,
hvilke stillinger der omfattes, i store treek at vaere en videreforelse af EMD’s praksis, hvor der
foreligger trosrelaterede konflikter ved ansettelse 1 religiose organisationer. EMD har 1 sin
praksis tilsvarende opstillet et kriterie, hvorefter stillingens karakter er vigtig i vurderingen af,
hvorvidt krav til medarbejderens tro er berettiget.'>> EMD vagter setligt, hvor tet sammen-
heengen er mellem den konkrete stillings funktion og forkyndelsen af den religion eller tro, som
arbejdsgiverens grundlag er baseret pa.!'?* Desuden vagter EMD, om der er foretaget en naje
afvejning af modstridende rettigheder og interesser.'?*> Afgorelserne behandles narmere neden-
for i afsnit 4.3.3.

Generaladvokat Tanchey henviser i forslaget til afgerelsen af Egenberger til forarbejderne ved
udferdigelsen af beskaftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2.!26 Hertil bemarkes, at formuleringen
af undtagelsen var praeget af adskillige @ndringer. Bestemmelsen var genstand for hele ni ud-
kast. Processen indikerer, at spergsmélet om rekkevidden af religiose organisationers auto-
nomi er komplekst og praeget af stor uenighed. Af Europa Parlamentets rapport om Kommis-
sionens forslag udstedt den 21. september 2000 understreges, at undtagelsen er begranset til
personale, der er direkte involveret 1 »ideological guidance«, hvortil det er praciseret, at be-
stemmelsen derfor ikke kan paberabes overfor receptionister og pedeller.'?’

Ovenstdende bekrafter, at en arbejdsgiver ikke ma stille et generelt krav om religiost tilhors-
forhold til samtlige ansatte, idet der kraeves en konkret vurdering af kravets nedvendighed og

120 pr. 66.

121 pr. 67.

122 pr. 68.

123 Se Fernandez, pr. 130, Obst, pr. 48, og Schiith, pr. 69.
124 Schiith, pr. 69, Obst, pr. 51, og Siebenhaar, pr. 46.

125 Schiith, pr. 69, Obst, pr. 49, Fernandez, pr. 131.

126 GA-Tanchey, pr. 85-87.

127 Dokument A5/2000/264, s. 23 £.
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relevans for bestridelsen af den konkrete stilling. En arbejdsgiver kan dermed ikke lovligt fra-
sortere ikke-religiose ansegere, medmindre den konkrete stilling indeholder funktioner, som er
centrale for at fremme organisationens religigse formal.

IR MOD JQ'?

Sagen angik afskedigelsen af en lege, JQ, for manglende loyalitet overfor den katolske kirkes
leere ved at indga civilt @gteskab efter en skilsmisse.

JQ var katolik og var fra 2005-2009 ansat af IR som laege og leder for en afdeling for intern
medicin pa et sygehus. Arbejdsgiveren, IR, var et tysk selskab, som havde til formél at realisere
opgaver, som en sammenslutning af katolske velgearende organisationer udferer i overensstem-
melse med »dnden bag den katolske kirkes eksistens og livssyn«, bl.a. gennem drift af syge-
huse.'?® JQ var i starten af ansattelsesforholdet gift i henhold til den katolske kirkes ritual, men
1 2005 lod hans forste @gtefeelle sig separere, og deres skilsmisse fandt sted 1 2008. Senere
samme ar indgik han borgerligt ®gteskab med sin nye samlever. Da IR fik kendskab til det nye
aegteskab, blev JQ opsagt begrundet i manglende loyalitet overfor organisationens etik. JQ pa-
stod, at han havde vearet udsat for ulovlig forskelsbehandling, da indgaelse af borgerligt egte-
skab efter skilsmisse ikke ville have haft samme konsekvens for en ikke-katolsk afdelingsleder.
IR pastod, at opsigelsen var berettiget henset til de loyalitetsforpligtelser, der fulgte af JQ’s
anszttelsesforhold. !*°

EUD skulle 1 medfer af den prejudicielle foreleggelse bl.a. tage stilling til, hvilke betingelser,
der efter direktivets art 4, stk. 2, andet afsnit, gaelder for krav om, at ansatte har en redelig
indstilling til og er loyale overfor organisationens etik.'*!

EUD fastslér i afgerelsen, at betingelserne for at stille krav om en redelig indstilling og loyalitet
efter direktivets art. 4, stk. 2, andet afsnit forudsatter overholdelse af de betingelser, der er
fastsat i direktivets art. 4, stk. 2, forste afsnit, som fortolket af EUD i Egenberger.'3? Hertil
gengiver EUD 1 IR mod JQ, premis 50-54, de fornevnte betragtninger fra Egenberger, premis
62-68. Pa den baggrund konkluderer EUD, at en arbejdsgiver, hvis etik er baseret pa religion
eller tro, kun kan behandle ansatte forskelligt hvad angar krav om en redelig indstilling til og
loyal opfersel over for dennes etik, hvis religion eller tro, henset til karakteren af de padgaeldende
aktiviteter eller den sammenhaeng de indgér i, udger et reguleart, legitimt og berettiget erhvervs-
massigt krav pa baggrund af organisationens etik. >3

I forlengelse heraf valgte EUD ikke blot at besvare det prejudicielle spergsmal men valgte
tillige at vejlede den nationale ret i afgerelsen af den konkrete tvist.'**

Hertil bemerker EUD, at tiltreedelsen af den katolske kirkes forstaelse af egteskabet ikke synes
nedvendigt for haevdelsen af IR’s etik, henset til de erhvervsmaessige aktiviteter, der udeves af
JQ, dvs. legebehandling pa et sygehus samt ledelse af en afdeling for intern medicin.!* 1 for-
leengelse heraf papeger EUD, at kravet ikke synes at udgere et »regulert« erhvervsmaessigt

128 Sag C-68/17 af 11. september 2018.
129 pr, 23.

130 pr, 23-31.

131 pr, 37.

132 Pr. 49.

133 Pr. 55.

134 Pr. 56.

135 pr, 58.

RETTID 2023/Cand.jur.-specialeathandling 3 22



krav, hvilket EUD bl.a. stetter pa, at IR bekraftede, at stillinger med tilsvarende opgaver og
ansvar blev tildelt leger, der ikke er katolikker og derfor ikke er underlagt samme krav. '3

EUD antyder desuden, at kravet ikke er »berettiget«, men péapeger, at det tilkommer den nati-
onale ret at efterprove, om arbejdsgiveren har godtgjort, at der foreligger en sandsynlig og
alvorlig risiko for indgreb i selskabets etik eller dets ret til selvstndighed. '’

EUD gér saledes i IR mod JQ videre end 1 Egenberger og overforer betingelserne pa den kon-
krete sag. Hertil antydes at forskelsbehandlingen af JQ var uberettiget, da kravet om, at JQ ikke
maétte indga civilt @gteskab efter skilsmisse ikke var nedvendigt for bestridelsen af stillingen
som lage og leder af afdelingen for intern medicin, bl.a. henset til at tilsvarende krav ikke blev
stillet til ikke-katolske leger.

EUD har i Egenberger og IR mod JQ udtalt sig i overensstemmelse med forarbejderne til FBL
§ 6, stk. 1, hvorefter der stilles krav om en direkte sammenhang mellem fastsatte krav og de
funktioner, som den ansatte skal udfere. Det er herefter en betingelse for at anvende undtagel-
sen, at den konkrete stillings funktioner er centrale for at fremme organisationens religiose
formal.

4.2.2 Praksis fra Ligebehandlingsncevnet (LBN)

FBL § 6, stk. 1, har endnu ikke vaeret genstand for domstolsfortolkning i Danmark. Keben-
havns byret har dog afsagt dom 1 en sag mod Kirkens Korshar om afskedigelse af en renge-
ringsmedarbejder, fordi den pageldende ikke var medlem af folkekirken. Kirkens Korshar an-
erkendte under sagen, at afskedigelsen var uberettiget og tog derfor bekreftende til genmale,
hvorefter byretten den 1. september 2005 afsagde dom i overensstemmelse med sagsogers pa-
stand.!3®

Dansk praksis om fortolkning af FBL § 6, stk. 1, stammer 1 stedet fra LBN, der i en raekke
afgerelser har forholdt sig til bestemmelsens indhold og reekkevidde — primeert i sager som den
1 Egenberger omhandlede, hvor ansggere til en stilling har faet afslag som folge af manglende
tilhersforhold til en bestemt religion.

Den forste afgarelse, hvor LBN realitetsbehandlede en klage vedrerende FBL § 6, stk. 1, var
afgorelsen af 18. maj 2011, j.nr. 2500250-10."%° Sagen angik en kristen organisation, der havde
et generelt krav om, at alle ansatte skulle vere medlem af den danske folkekirke. Organisatio-
nen opslog et stillingsopslag vedrerende ansattelse af en organisationskonsulent, hvoraf det
fremgik, at medlemskab af folkekirken var en betingelse for ansattelse i organisationen. LBN
fastslog, at det var i strid med FBL at stille et generelt krav om, at samtlige ansatte skal vere
medlem af folkekirken. I relation til det konkrete stillingsopslag fandt naevnet dog, at kravet
om medlemskab af folkekirken var berettiget i medfer af undtagelsen i FBL § 6, stk. 1.

Navnet begrundede kortfattet resultatet med, at det madtte anses for at veere af betydning for
organisationen, at en medarbejder, der skal fungere som organisationskonsulent, har en be-

136 pr, 59.

137 Pr. 60.

138 Dommen er utrykt. Der er tale om andenhandsviden fra referatet af Hansen: Country Report on measures to combat discri-
mination, 2006-07, s. 10. Sagen er tillige beskrevet i LBN’s afgerelse af 1. december 2010, j.nr. 2500124-10.

139 T afgerelsen af 1. december 2010, j.nr. 2500124, afviste LBN af realitetsbehandle klagen, da klager allerede ved dom af 1.
september 2005 var blevet tilkendt en godtgerelse i anledning af afskedigelsen.
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stemt religios overbevisning og ved sit medlemskab af folkekirken udtrykker denne overbevis-
ning. Hertil konkluderede navnet, at den ansa stillingen som organisationskonsulent for at in-
debare arbejde »indenfor organisationens kerneopgaver, og at kravet om, at ansogere til stil-
lingen som organisationskonsulent skal veere medlem af den danske folkekirke, star i et fornuf-
tigt forhold til det formadl, der forfolges.« Hermed synes LBN 1 overensstemmelse med formu-
leringen fra 2006-vejledningen at laegge en linje for, hvornar krav til ansattes religiose overbe-
visning ifelge LBN er af betydning for virksomheden.!*’ Nzevnet papeger, at stillingen skal
indebazre arbejde indenfor organisationens »kerneopgaver«, og at proportionalitetsprincippet
skal vere iagttaget. Dette synes umiddelbart at stemme overens med den test, som EUD 1 Egen-
berger og IR mod JQ efterfolgende har foreskrevet.

Betingelsen om, at en stilling skal indebare opgaver indenfor en organisations kerneopgaver
eller kerneomrdde, for det er berettiget at stille krav til en ansats religion eller tro efter FBL §
6, stk. 1, folges herefter konsekvent af LBN. Dog med kortfattede og vage begrundelser. !

I afgerelsen af 29. juni 2011, j.nr. 2500279-10, fandt LBN krav om, at en anseger til en stilling
som sekretcer 1 en kristen organisation skulle vare personligt kristen og medlem af en kirke
eller menighed for omfattet af undtagelsen. LBN papegede, at selvom det af stillingsopslaget
ikke fremgik, at sekreterens opgaver ville adskille sig fra, hvad en sekreter 1 en ikke-kristen
organisation vil kunne forventes at varetage, havde organisationen ikke handlet i strid med
FBL. Navnet begrunder ikke klart hvorfor men synes at have lagt veegt pa, at den pagaeldende
skulle vaere personligt sekretaer for organisationens landsleder og at stillingen tillige indebar,
at den pdgaldende skulle deltage i bestyrelsesmoder og medarbejdermeoder, herunder tage del
1 andagtsliv, ban og forben. I forlengelse heraf fastslér naevnet, at: »stillingen som sekretcer for
organisationens landsleder indebcerer arbejde inden for den indklagede organisations kerne-
opgaver og kravet om, at ansogere til stillingen som sekretcer skal veere kristne og medlem af
en kirke eller menighed, er derfor ikke i strid med forskelsbehandlingsloven. «

Afgorelsen synes at mangle en tilstraekkelig klar begrundelse for, at bestridelsen af stillingen
som sekretaer har en sa tet sammenhang med organisationens religiose formal, at det konkret
er ngdvendigt at kraeve en kristen overbevisning samt medlemskab af en kirke eller menighed.
Afgorelsen er muligvis ikke materielt forkert men tyder med den uklare begrundelse pa, at
betingelserne for anvendelsen af FBL § 6, stk. 1, fortolkes forholdsvist lost af LBN og ikke sé
restriktivt som foreskrevet af EUD i1 Egenberger og IR mod JQ.

Tilsvarende uklarhed folger af LBN’s afgerelse af 24. juni 2020, j.nr. 19-54232. 1 afgerelsen
fandt LBN det berettiget, at en kristen organisation krevede medlemskab af folkekirken for
ansegere til en stilling som kokkenassistent til en varmestue. Det fremgik af stillingsannoncen,
at ansegere til stillingen som kekkenassistent skulle vaere medlem af den danske folkekirke og
skulle kunne arbejde ud fra et kristent menneskesyn. Organisationen papegede, at den konkrete
stilling nok indebar arbejde 1 kokkenet, men at en del af opgaverne tillige indebar brugerkontakt
og deltagelse 1 brugeraktiviteter i varmestuen. Om en stilling indebaerer brugerkontakt eller ¢j
var ifelge organisationen afgerende for, om arbejdet var omfattet af dens kerneomréde og der-
med kunne legitimere krav om medlemskab af folkekirken. Organisationen pastod, at dette var
tilfeeldet for stillingen som keokkenassistent. LBN’s begrundelse i afgarelsen er kort, idet nev-
net blot konkluderer, at:

140 2006-Vejledningen, s. 21 f.
141 Foruden de nedenfor behandlede afgerelser kan ogsa nevnes j.nr. 7100132-12, j.nr. 18-1734, j.nr. 20-31946 og j.nr. 20-
6503.
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»wNcevnet lcegger til grund, at ogsa arbejdet som kokkenassistent vil indebcere, at medar-
bejderen har kontakt med indklagedes brugere og deltager i brugeraktiviteter. En del af
disse aktiviteter er sjelesorg, forkyndelse og gudstjenester.

Ncevnet finder herefter, at arbejdet som kokkenassistent i indklagedes varmestue indebce-
rer arbejde, som ligger inden for den indklagede organisations kerneomrade, og at kra-
vet om medlemskab af den danske folkekirke ikke er i strid med forskelsbehandlingslo-
ven.«

Det fremgar ikke af begrundelsen, om navnet har lagt vaegt pa, 1 hvilket omfang stillingen som
kokkenassistent vedrarer kerneopgaver med brugerkontakt i forhold til madlavningsopgaver i
kokkenet. Det synes herefter uklart, hvor stor en del af opgaverne i1 forhold til en konkret stil-
ling, der skal vedrere arbejdsgiverens religiose kerneomrade, for at n@vnet vurderer, at det er
relevant at stille krav til en medarbejders religion eller tro. Safremt kekkenassistentens arbejde
primeert bestar af madlavningsopgaver i kekkenet og blot i ringe grad opgaver med bruger-
kontakt, synes krav om medlemskab af folkekirken ikke at vaere af betydning for virksomhe-
den. Det forekommer uklart, om navnet reelt har iagttaget proportionalitetsprincippet.

Den foreliggende danske naevnspraksis viser, at krav om tilhersforhold til en bestemt religion
eller tro antages at veere af betydning for virksomheden, hvor stillingen indeberer arbejde in-
denfor organisationens kerneomrade eller kerneopgaver. LBN’s praksis tyder dog p4, at betin-
gelsen fortolkes forholdsvist last, idet ogsa stillinger som sekreter og kakkenassistent konkret
er fundet at ligge inden for undtagelsens anvendelsesomréde.

Det er bemarkelsesvardigt, at ingen klager indtil videre har fiet medhold ved klager om FBL
§ 6, stk. 1, for LBN. De fremhavede afgerelser efterlader med navnets vage begrundelser
usikkerhed om undtagelsens reekkevidde og tyder pa, at LBN fortolker undtagelsen videre end
EUD. Det er uklart, om den danske n@vnspraksis er 1 overensstemmelse med EU-retten. Afgo-
relserne er muligvis ikke materielt forkerte, men LBN kan med fordel begrunde resultaterne
mere detaljeret, sdledes at uklarheden mindskes og retstilstanden tydeliggores.

4.2.3 Delkonklusion

Det kan konkluderes, at der alene kan stilles krav til en ansats religion eller tro, hvor der er en
direkte sammenhang mellem det fastsatte krav og de funktioner, den ansatte skal udfere. Der
gaelder en betingelse om, at den konkrete stilling skal indeholde funktioner, som er centrale for
at fremme organisationens religiose formal. Dette kan tillige formuleres som et krav om, at
stillingen skal indebare arbejde, der vedrerer organisationens religiose kerneopgaver. LBN
synes at fortolke betingelsen forholdsvist lest, hvilket medferer uklarheder for den danske rets-
tilstand.

4.3 Hyvilke krav kan der stilles?

Hvor arbejdsgiveren er omfattet af undtagelsens personelle anvendelsesomrade (afsnit 4.1), og
hvor det henset til den konkrete stillings funktioner ma anses for at vare af betydning for ar-
bejdsgiverens virksomhed (afsnit 4.2), kan arbejdsgiveren opstille krav til den ansattes religion
eller tro. I dette afsnit behandles, hvad undtagelsen konkret betyder i relation til Avilke krav
arbejdsgiveren kan stille til den ansattes religion eller tro.
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4.3.1 Kravets sammenhaeng med organisationens religiose formal

Det er en betingelse, at kravet der stilles har en klar sammenheng med organisationens religi-
ose etos. Som fremhavet ovenfor i afsnit 3.3, viser praksis fra EMD, at omfattelse af religions-
og troskriteriet forudsatter, at der er en taet og direkte forbindelse til den underliggende religi-
@se overbevisning.'*> EMD understreger, at det pa grundlag af de faktiske omstendigheder i
hver enkelt sag skal afgeres, om der er en sddan tilstreekkelig tat tilknytning til den bagvedlig-
gende tro.'#?

Arbejdsgiveren kan ikke selv med bindende virkning vurdere, om et krav pa baggrund af den-
nes etik er berettiget, idet en sddan vurdering skal kunne geres til genstand for en effektiv
domstolskontrol.'** EUD har i Egenberger understreget, at medlemsstaterne og deres retslige
myndigheder 1 forbindelse med provelsen af kravets berettigelse skal atholde sig fra at vurdere
legitimiteten af den pigaeldende kirkes eller organisations religigse etos.'* Om selve kravet,
der stilles til en ansat er »regulart, legitimt og berettiget« henset til det religiose formdl skal
derimod vurderes.'*® Arbejdsgiveren ma i den forbindelse konkret godtgere, at det fastsatte
krav er centralt for organisationens religiose etos.'*” Arbejdsgiveren vil kunne pévise, at kravet
er teologisk vigtigt, safremt kravet er fremhavet i organisationens vedtaegter, i lereboger eller
1 skrifter, som organisationen efterlever.

Det kan sédledes indfortolkes som en betingelse for anvendelsen af FBL § 6, stk. 1, at der er
sammenfald mellem det religiose grundlag, som arbejdsgiverens virksomhed har til formal at
fremme, og kravet til den ansattes religionstilknytning. '3

Som angivet 1 afsnit 3.3 omhandler kriterierne religion eller tro bade en indre overbevisning
(forum internum) og en ydre manifestation af en overbevisning (forum externum). Manifester-
ingen af en religios overbevisning kan komme til udtryk i1 form af medlemskab af en bestemt
kirke eller menighed, men ogsd i form af hvordan den ansatte lever sit liv i relation til sin
familiemaessige stilling og livsstil generelt, jf. nedenfor. Arbejdsgiverens mulighed for at op-
stille krav til ansattes religion eller tro efter FBL § 6, stk. 1, vedrerer serligt trosudevelsen
(forum externum).

4.3.2 Krav om tilhorsforhold til en bestemt religion eller tro

Som behandlet i afsnit 4.2 vedrerer den eksisterende praksis hovedsageligt afslag pd ansegnin-
ger som folge af manglende tilhersforhold til en bestemt religion. Safremt arbejdsgiveren har
et religiost formél og stillingen er central for at fremme det religiose formal, kan arbejdsgiveren
i medfer af FBL § 6, stk. 1, opstille krav om tilhersforhold til en bestemt religion eller tro i
form af medlemskab af en kirke eller menighed.

Et krav om tilhersforhold til en bestemt religion 1 form af krav om medlemskab af en kirke
eller menighed er let at méle pd, da det objektivt kan konstateres, hvorvidt en anseger eller
ansat er medlem af eksempelvis folkekirken.

192 Eweida m.fl, pr. 82.

143 Ibid.

144 Egenberger pr. 59.

145 Pr. 61.

146 Pr, 64.

147 Pr. 64-67.

148 Schwarz: Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (2019), s. 147 f.
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Mere komplicerede er krav, der vedrerer ansattes /ivsstil 1 relation til at udvise loyalitet overfor
den religiose lere, som organisationen sgger at fremme. Om en arbejdsgiver i medfer af FBL
§ 6, stk. 1, kan stille krav til ansattes livsstil, undersgges nermere nedenfor.

4.3.3 Livsstilskrav

Ved livsstilskrav forstas i nerverende sammenhang krav til ansattes personlige liv og moral.
Dette kan vere krav om, at ansatte skal udvise troskab over for den religiose lere ved regel-
maessigt at ga 1 kirke, ikke arbejde pé helligdage, holde ramadan, eller sdgar ved at aftholde sig
fra at blive skilt, at fa en abort, at have sex udenfor agteskab, at spise svinekad eller drikke
alkohol.

Problematikken er 1 stigende grad aktuel, dels fordi mange deler oplysninger og handlinger fra
privatlivet pa sociale medier, som tidligere var skjulte for omverdenen, '* og dels fordi der
bliver lagt vaegt pé disse forhold fra de religiose organisationers side.

Det skal bemarkes, at ansatte 1 medfer af ansattelsesforholdet underlegges en raekke forplig-
telser overfor arbejdsgiveren, herunder en loyalitetsforpligtelse, hvorefter ansatte skal vare
loyale og udvise hensyn overfor arbejdsgiverens interesser og omdemme.!*® Den ansattes
handlinger kan skade virksomheden, hvilket kan settes i relation til et krav om, at den ansatte
— athengigt af stillingens karakter — skal undlade at overtrede etiske normer, der kolliderer
med bestridelsen af jobbet. Dette indeberer en forpligtelse til ikke at optraede pd en made, der
vkaster skygge« pa arbejdsgiveren, sa denne skades udadtil eller siledes, at det interne tillids-
forhold odelagges.'!

Muligheden for at opstille krav til ansattes adfaerd, herunder livsstil, begraenses imidlertid af,
at den ansattes forhold udenfor tjenesten som den absolutte hovedregel ikke vedkommer ar-
bejdsgiveren. !> Krav om respekt for ansattes integritet og privatliv kan anses som en del af det
generelle saglighedskrav ved udevelse af ledelsesretten eller som en selvstendig almindelig
grundsaetning om privatlivets fred, som arbejdsgiveren ma respektere.!>® Ret til respekt for
privatliv og familieliv er desuden searskilt beskyttet i EMRK art. 8.

Ansattes personlige liv og moral er altsd i udgangspunktet privat og irrelevant for bestridelsen
af arbejdet, hvorfor livsstil som absolut hovedregel er usagligt for arbejdsgiveren at vagte,
medmindre arbejdsgiveren kan godtgere, at den ansattes forhold skader virksomheden. Ar-
bejdsgivere med et religiost formal kan have en serlig interesse 1 at stille krav til ansattes
levemade for at vaerne om sin etik. Forhold, som pé verdslige arbejdspladser forekommer per-
sonlige og private deles ofte pa arbejdspladser med et religiost grundlag. For at opretholde et
troverdigt omdemme udadtil og internt, kan det derfor vere relevant, at ansatte har en redelig
indstilling til og er loyale overfor den religiose lere. Den ansattes livsstil kan afspejle en sédan
redelig indstilling og loyalitet overfor religionen. !>

Denne s@rlige interesse legitimeres 1 direktivet og FBL, der hjemler mulighed for at vaegte en
religiost funderet livsstil under sn@vre betingelser. Det fremgar direkte af beskaftigelsesdirek-
tivets art. 4, stk. 2, andet afsnit, at under forudsatning af, at direktivet i gvrigt overholdes, »er

149 Se mere herom Dollerschell: Sociale medier i anszttelsesretten (2012).

150 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 437 f.

13T Carlsen et al: Dansk Funktionar Ret (2019), s. 171.

152 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 182 f.

153 Lind: Medarbejderes integritetsbeskyttelse (2006), s. 47 f. og s. 57 f.

154 Vickers: Religion and Belief Discrimination in Employment — the EU law, European Commission (2006), s. 53.
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der sdledes ikke noget til hinder for [at religiose organisationer]| kan kreeve af personer, der
arbejder for dem, at de har en redelig indstilling til og er loyale over for organisationens etik.«

Tilsvarende fremgér ikke direkte af ordlyden i FBL § 6, stk. 1. Selvom det ikke udtrykkeligt er
angivet 1 den danske ordlyd eller dennes forarbejder, synes dette afsnit fra direktivet tillige
relevant for den danske undtagelse, der netop skal fortolkes i overensstemmelse med art. 4, stk.
2. Hertil kommer, at det i forarbejderne er anfort, at det er muligt at stille krav om et bestemt
religiost tilhersforhold, siledes at den ansatte deler samme religigse anskuelse.'*®> Krav om, at
en ansat skal dele samme religigse anskuelse synes under visse omstaendigheder at kunne in-
debare krav om, at den ansatte lever i overensstemmelse med den religiose lere, da en religios
overbevisning og levemade for nogen haenger si tet sammen, at krav om et religiost tilhors-
forhold ellers kan forekomme formalslost. !>

EUD har, som angivet i afsnit 4.2.1, fortolket direktivets art. 4, stk. 2, andet afsnit i IR mod JQ,
der netop omhandlede sporgsmalet om en leges loyalitet overfor den katolske kirkes lare, som
arbejdsgiverens etik var baseret pa. I afgerelsen fastslar EUD, at betingelserne i art. 4, stk. 2,
forste afsnit skal vaere opfyldt som forudsatning for péleg af krav om en redelig indstilling til
og loyalitet over for arbejdsgiverens etik efter art. 4, stk. 2, andet afsnit.!>” Testen for, hvornar
et krav udger et regulert, legitimt og berettiget erhvervsmeessigt krav henset til aktivitetens
karakter pd baggrund af organisationens etik, som EUD fastsatter i Egenberger, skal saledes
tilsvarende iagttages ved fastsattelse af livsstilskrav. Lovligheden af livsstilskrav athenger
dermed af, hvor vigtigt kravet er for varetagelsen af den konkrete funktion 1 forhold til at
fremme organisationens religiose formal, herunder om kravet udger en central del af den reli-
gigse lere. I IR mod JQ fandt EUD konkret, at kravet om ikke at indgé civilt @gteskab efter
skilsmisse gik videre end nedvendigt for heevdelsen af IR’s etik, henset til de erhvervsmeessige
aktiviteter, som JQ udevede, dvs. legebehandling og ledelse af en afdeling for intern medicin
pa et sygehus, og henset til at det samme krav ikke blev stillet til andre ikke-katolske laeger.!®

Afgorelsen viser, at fastsattelse af livsstilskrav, f.eks. om emner som agteskab, kan vere le-
gitime, hvor de strenge betingelser i art. 4, stk. 2, er opfyldt. Overfort til FBL § 6, stk. 1, betyder
dette, at krav til livsstil skal vare af betydning for virksomheden. Der kreves saledes en tat
sammenhang mellem det konkrete krav og stillingens indhold, herunder at kravet er nedven-
digt for at vaeerne om arbejdsgiverens religiose formal og ret til selvstendighed. Arbejdsgiveren
har bevisbyrden for, at kravet ligger indenfor undtagelsen i FBL § 6, stk. 1, hhv. direktivets art.
4, stk. 2.1%

Afgorelsen afklarer, at livstilskrav kan have en sé tet sammenhang med organisationens reli-
giose grundlag, at sddanne krav kan rummes under kriterierne »religion eller tro«. En arbejds-
giver, der opstiller livsstilskrav, skal dog st pd mél for, at kravene udger en central del af det
religiose grundlag, at stillingens indhold spiller en central rolle i at opnd virksomhedens religi-
ose formal, og at kravet derfor er nedvendigt for opretholdelsen af det religigse forméal. Jo mere
indgribende kravene er for den ansatte, desto sverere ma det blive for arbejdsgiveren at godt-
gore, at kravet ikke gér lengere end nedvendigt. Dertil kommer, at det angiveligt er lettere at

155 FT 1995-96 Tilleg A s. 3545, og FT 2003-04 Tilleg A s. 1220.

156 Se hertil Jargensen: Decorumkravet for praster (2011), s. 64-65, der hevder, at hvor der kan stilles krav om medlemskab
af folkekirken tillige kan kraeves troskab overfor folkekirkens lere, idet der ellers ikke er nogen grund til at forlange medlem-
skab.

57 IR mod JQ, pr. 49.

158 Pr. 58-59.

159 IR mod JQ, pr. 53 og 60, og Egenberger, pr. 67.
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godtgere nodvendigheden af livstilskrav for ansatte, hvis stilling indeberer forkyndelsesopga-
ver og reprasentation af organisationen og dennes religiose grundlag end for ansatte, hvis stil-
ling ikke indeholder religiose kerneopgaver, jf. ogsa afsnit 4.2.16

Nedenfor behandles eksempler p4, hvilke krav, der berorer ansattes livsstil, som en arbejdsgi-
ver med et religiost formal vil kunne opstille, hvor kravet — henset til stillingens indhold og
funktioner — er af betydning for virksomheden.

4.3.3.1  Scerligt om homoseksualitet og abort

I islam, kristendom og joededom angiver de hellige skrifter,'®! at seksualitet har hjemme i &g-
teskabet mellem mand og kvinde. Skrifterne er af konservative kredse” blevet fortolket séle-
des, at homoseksualitet anses som en synd, man m3 tage afstand fra.'®?

Retspraksis fra EMD bekreafter, at det kan vere legitimt at veegte homoseksuel livsstil som en
del af arbejdsgiverens religions- og trosfrihed. Dette kan udledes af Eweida m.fl, der vedrerte
fire ansatte, som alle gjorde galdende, at retten til religionsudevelse efter EMRK var blevet
kreenket af Storbritannien. Tredje og fjerde klager, Ladele og McFarlane, angik indgreb i deres
religionsfrihed 1 form af afskedigelse som folge af, at de ikke ville udfere en del af deres ar-
bejdsopgaver i relation til homoseksuelle par pa grund af deres overbevisning om, at det ville
veere i strid med deres kristne tro.'®* EMD bemarker om begge klagere, at de har en ortodoks
kristen opfattelse af @gteskabet som varende forbeholdt en mand og kvinde, og at deres indsi-
gelse overfor opgaver, der udfordrer denne opfattelse, er »directly motivated by« deres religiose
overbevisning, !4

EMD fandt i begge tilfeelde, at klagernes holdning til homoseksualitet vedrerte manifestering
af en religios overbevisning (forum externum) og var beskyttet efter EMRK art. 9. Friheden til
at udeve denne overbevisning kan dog underlegges begransninger efter EMRK art. 9, stk. 2.
Dette kan bl.a. ske for at beskytte andres rettigheder. EMD fandt, at statens begraensning af
Ladele og MacFarlanes religionsudevelse (direkte som offentlig arbejdsgiver i Ladele og gen-
nem den positive forpligtelse, som staten har til at sikre rettighederne efter konventionen 1
MacFarlene'®®) var berettiget som forholdsmassig til at beskytte homoseksuelle pars ret til
ikke at blive forskelsbehandlet. !

EMD har med afgerelsen fastslaet, at syn pd homoseksualitet kan vaere omfattet af religions-
friheden for en person, og at en persons religiose syn pa homoseksualitet i et vist omfang skal
respekteres af en verdslig arbejdsgiver. At syn pd homoseksualitet er en del af religionsfriheden
ma4 tilsvarende antages at geelde for religigse organisationer, herunder for arbejdsgivere med et
religiost formél. Inden for rammerne af FBL § 6, stk. 1, ma arbejdsgiveren derfor 1 visse situ-
ationer antages at kunne stille krav om, at ansatte deler samme overbevisning i relation til ho-
moseksualitet. Dette kan fore til begrensning af ansattes mulighed for at udleve homoseksua-
litet eller ytre stotte omkring homoseksuelle forhold, i det omfang det kan skade arbejdsgive-
ren. Da FBL som anfort 1 afsnit 3 skal fortolkes 1 lyset af EMRK, ma det antages, at syn pé

160 Se i samme retning Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 204-206.

161 K oranen, Bibelen og Toraen.

162 Se bl.a. Pedersen: Sadan ser religionerne pd homoseksualitet, Kristeligt Dagblad (2008), og Sees et al: Kirken og homo-
seksualitet, Menighedsfakultetet (2010).

163 Se faktum pr. 23-40.

164 Pr. 102-103 og 108.

165 Se hertil preemis 84 og 109.

166 Pr, 106 og 109-110.
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homoseksualitet kan anses for omfattet af kriterierne religion og tro, idet der dog kan opsta
konflikt med kriteriet seksuel orientering, jf. neermere afsnit 5.1.

EMK 7 har tilsvarende fastslet, at handlinger vedrerende abortmodstand kan vare direkte
motiveret af en religios overbevisning og dermed omfattet af religions- og trosbegrebet. Dette
illustreres af Van Schijndel m.fl'% hvor en gruppe satte sig pa knz ved indgangen til en abort-
klinik og ifelge det oplyste bad for »the unborn lives that were being killed«. Gruppen pastod,
at de var nodsaget til at handle som sket som folge af deres religiose overbevisning. EMK fandt,
at handlingen var udtryk for religionsudevelse omfattet af EMRK art. 9, men at indgrebet 1
gruppens religionsudevelse efter art. 9, stk. 2, var berettiget for at beskytte andres rettigheder
og friheder. Afgarelsen viser, at syn pa abort kan have en s tet sammenheng med en religios
overbevisning, at det er omfattet af kriterierne religion eller tro. Dette taler for, at arbejdsgivere
med et religiost formal, under iagttagelse af betingelserne for anvendelsen af FBL § 6, stk. 1,
kan stille krav om, at ansatte deler samme syn pa abort, hvilket kan indskraenke ansattes mu-
lighed for selv at fa foretaget en abort. En arbejdsgiver vil dog fa svaert ved at godtgere, at en
begransning af ansattes mulighed for at fa foretaget en abort rent faktisk er nedvendigt og
proportionalt, henset til de ansattes modstaende ret til respekt for privatlivets fred.

En begraensning af ansattes mulighed for at udtrykke en holdning om, at reglerne for abort ber
lempes, vil muligvis lettere kunne legitimeres. Dette illustreres af Rommelfanger'®, hvor en
leege, der arbejdede pa et katolsk sygehus, blev afskediget for offentligt at kritisere den katolske
kirkes holdning til abort. Rommelfanger fik ikke medhold i sin klage, og EMK var tydelig
omkring, at arbejdsgiveren kunne stille krav til medarbejderen om, at han som betingelse for
ansattelse skulle vare loyal overfor arbejdsgiverens religiose etos. EMK udtaler, at Rommel-
fanger ved at indtraede 1 ansattelsesforholdet accepterede en pligt til at veere loyal over for den
katolske kirkes lzre.!” Selvom sagen reelt omhandler ytringsfrihed efter EMRK art. 10, illu-
strerer sagen, at religigse organisationer nyder en vidtgdende autonomi i relation til dens akti-
viteter, herunder i relation til at fastsette krav til ansatte. Sagen bekreafter, at arbejdsgivere med
et religiost formél 1 et vist omfang kan opstille krav, som bererer ansattes privatliv og ytrings-
frihed. Det var i den konkrete sag berettiget, at arbejdsgiveren afskedigede Rommelfanger for
ikke at vaere loyal overfor arbejdsgiverens etik 1 relation til synet pa abort. Det skal dog under-
streges, at der er tale om en @®ldre afgerelse, og at sagen muligvis ville fi et andet udfald i dag.

4.3.3.2  Krav til ansattes familiemcessige stilling og livsstil i ovrigt

Tilgangen, der blev fulgt i Rommelfanger, folges i flere afgerelser fra EMD, der omhandler
loyalitet overfor en arbejdsgivers religiose etos. Afgerelserne illustrerer, at arbejdsgivere med
et religiost formal i et vist omfang kan stille krav om, at ansatte udviser troskab overfor en
religios anskuelse, selvom dette berorer deres privatliv. Hertil kan sagerne Obst!”! og Schiith!”
navnes. Begge afgorelser blev fort under EMRK art. 8 men er illustrative i relation til at forsta
EMD’s tilgang til rekkevidden af arbejdsgivers autonomi 1 relation til at opstille krav vedre-
rende ansattes livsstil. I begge afgerelser blev den ansatte afskediget for ikke at leve op til
arbejdsgiverens religiose etos ved at have veret involveret 1 udenomscegteskabelige forhold. 1

167 Den Europeiske Menneskerettighedskommission, der indtil 1998 fungerede som ferste instans i EMRK’s kontrolsystem.

Se Storgaard et al: Folkeret og menneskerettigheder (2019), s. 217.
168 Sag nr. 30936/96.

169 Sag nr. 12242/86.

170 K ommissionens begrundelse og resultat, afsnit 8.

171 Sag nr. 425/03 (mormonkirken).

172 Sag nr. 1620/03 (den katolske kirke).
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Schiith var der tale om en katolsk organist og 1 Obst en direkter for europaiske relationer inden
for mormonkirken.

I Obst havde de nationale domstole taget alle relevante faktorer i betragtning, herunder den
omstandighed, at Obst som direktor havde en ledende stilling, og at han havde haft kendskab
til mormonkirkens syn p4 vigtigheden af absolut troskab til agtefellen.!”> EMD bemerker i
sagen, at Obst var eller burde vere klar over, at stillingen indebar iagttagelse af hoje moralske
standarder, og at hans valg om utroskab var uforenelig med den egede loyalitetsforpligtelse,
der pahvilede ham som direkter og dermed repraesentant for mormonkirken.!”* EMD henviser
i preemis 51 til beskeftigelsesdirektivets art. 4 og udtaler i den forbindelse, at de serlige krav,
der stilles til Obst skyldtes, at arbejdsgiverens etik var baseret pa religion eller tro. I forleengelse
heraf papeger EMD, at det i tilstreekkelig grad er pdvist, at kravene til Obst — henset til stillin-
gens karakter og alvorligheden af utroskab 1 kirkens gjne — var acceptable og havde til formal
at bevare mormonkirkens troveerdighed. EMD fastslar hermed, at afskedigelsen ikke udgjorde
en krenkelse af EMRK, hvilket s&rligt blev begrundet med, at der var foretaget en ngje afvej-
ning af de interesser, der var pa spil, herunder retten til respekt for privatlivets fred.!”

I modsatning hertil havde de nationale domstole i Schiith ikke foretaget en tilstreekkelig detal-
jeret afvejning af de involverede hensyn, idet de tyske domstole primart havde fokuseret pa
arbejdsgiverens religiose interesser og ikke tillagt Schiiths ret til privatliv efter art. 8 tilstraek-
kelig vaegt.!’® EMD papeger i afgerelsen, at Schiiths stilling som organist (i modsatningen til
Obsts stilling som direktor) ikke indebar sarligt skaerpede loyalitetsforpligtelser. EMD antyder,
at det ikke kunne kraeves af Schiith, at han efter skilsmisse skulle leve et liv i afholdenhed som
foreskrevet efter den katolske kirkes laere.!”” EMD bemarker dog i afgerelsen, at en arbejds-
giver, hvis etik er baseret pa religion, kan palegge sine ansatte specifikke loyalitetspligter. Ved
en ans@ttelsesmassig beslutning baseret pd overtreedelse af en sadan loyalitetspligt skal der
foretages en afvejning af karakteren af den pagaeldende stilling og de involverede interesser i
overensstemmelse med proportionalitetsprincippet.'’® Dette synes at stemme overens med den
test, som EUD foreskriver i Egenberger og IR mod JQ.

EMD gav sdledes den katolske organist medhold 1 sin klage men ikke direkteren for mormon-
kirken. Afgerelsernes forskellige udfald skyldtes forskellen i stillingernes karakter samt, at
sporgsmélet om, 1 hvilket omfang retten til respekt for privatliv skulle afvejes overfor arbejds-
giverens selvbestemmelsesret, var blevet overvejet forskelligt.!”

Foruden utroskab kan medarbejderes civilstatus spille ind som et relevant religiost krav, hvilket
Fernandez'®’ illustrerer. Afgerelsen angik en beslutning om ikke at forlaange en ansattelses-
kontrakt for en praest, der underviste i katolsk religion og moral. Dette skyldtes at prasten var
gift og havde fem born og dermed ikke levede i overensstemmelse med en colibatforpligtigelse.
I bogen Decorumkravet for preester gives forsigtige eksempler pd evrige forhold, der kan vaere
docorumforringende — sarligt for prester. Hertil nevnes »drukkenskab«, papirlest aegteskab,

173 Obst pr. 48.

174 pr. 50.

175 Pr. 49 og 52-53.

176 Schiith, Pr. 73-75.

177 Pr. 71.

178 Pr. 69.

179 Se hertil ogsé Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 129.
180 Sag nr. 56030/07.
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skilsmisse, »svingdersegteskaber«, userigse forhold, »promiskuitet«, bordelbesog og medlem-
skab af sexklubber.'®! Der kan stilles sporgsmélstegn ved, om disse forhold stadig kan vare
decorumforringende for en prest i dag. Det athenger af en konkret vurdering men vil angive-
ligt fortsat veere tilfaeldet efter en leremaessig vurdering i visse menigheder.

Ovennavnte praksis fra EMD tyder p4, at livsstilskrav kan rummes under kriterierne religion
eller tro, sdledes at sddanne krav mé kunne fastsattes af en arbejdsgiver med et religigst formal
inden for rammerne af FBL § 6, stk. 1. Der er dog strenge krav til legitimiteten af krav, der
griber ind 1 ansattes privatliv, hvorfor der mé foretages en ngje afvejning af de involverede
interesser, hvilket alene efterlader en snaver adgang for at opstille livstilskrav. Hertil kommer,
at stillingens karakter og kravets vigtighed for den religiose lere skal inddrages 1 vurderingen
af, hvorvidt kravet er berettiget. '3

Livsstilskrav vil dermed navnlig kunne vere legitime, hvor de kraeves af ansatte, der skal un-
dervise eller forkynde den pagzldende religion'®® eller reprasentere organisationen i en le-
dende rolle,'®* men nappe over for ansatte, hvis funktion ikke har en sidan direkte forbindelse
med organisationens religiese formal.!® Disse kriterier synes at stemme overens med EUD’s
udtalelse om, at lovligheden af en ulige behandling pa grund af religion eller tro skal ses i

forhold til aktiviteternes karakter eller den sammenhzang de indgar i.'%

Foruden konflikt med respekt for privatlivets fred, kan der forekomme situationer, hvor andre
konkurrerende rettigheder kommer i spil. Eksempelvis kan der opsta konflikt mellem arbejds-
giverens selvbestemmelsesret og ansattes ret til ikke at blive forskelsbehandlet pa grund af
seksuel orientering, kensidentitet eller kensudtryk, jf. neermere nedenfor.

S. SAMMENSTOD MED OVRIGE KRITERIER

Der kan opsté situationer, hvor arbejdsgivere med et religiost formal stiller krav til ansatte, der
indebarer forskelsbehandling pa grund af religion eller tro men som samtidig bererer ovrige
kriterier. Hvor en forskelsbehandling vedrerer mere end ét kriterie, anvendes det overordnede
begreb »Multiple Discrimination«. '8 I dette afsnit vil jeg diskutere retsstillingen, nar der opstér
konflikt mellem religigse organisationers autonomi og ansattes ret til ikke at vaere genstand for
forskelsbehandling pd grund af seksuel orientering og de nye LGBTI-kriterier. Tilsvarende
konflikt kan opstd med ovrige rettigheder, herunder sarligt retten til ikke at vaere genstand for
ulige behandling pa grund af ken efter LBL. Dette falder imidlertid uden for omfanget af neer-
verende speciale.

Som navnt i afsnit 4.3 kan en reekke livsstilskrav 1 form af religiost funderede leveregler vare
direkte motiveret af en religios overbevisning, saledes at der kan vare tale om lovlig direkte
forskelsbehandling pd grund af religion eller tro efter FBL § 6, stk. 1. Sddanne religiost funde-
rede krav kan dog samtidig indebaere forskelsbehandling af lesbiske, besser, biseksuelle, trans-

181 Jgrgensen: Decorumkravet for prester (2011), s. 90 ff.

182 Se 0gsd Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), 128 ff. og s. 204 f.
183 Som preesten i Fernandez.

184 Som direkteren i Obst.

185 Som organisten i Schiith.

186 Egenberger, pr. 62-63, jf. ovenfor afsnit 4.2.

187 European Commission: Tackling Multiple Discrimination (2007), s. 9.
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personer og interkennede (LGBTI-personer), da sddanne karaktertrek kan forekomme ufor-
enelige med en konservativ religios livsforelse.'*® Spergsmalet bliver herefter, om undtagelsen
1 FBL § 6, stk. 1, tillige hjemler forskelsbehandling p& grund af andre kriterier end religion
eller tro.

Det fremgér direkte af beskeftigelsesdirektivets art. 4, stk. 2, at undtagelsen ikke kan berettige
en ulige behandling pa grund af andre kriterier.'® I forarbejderne til FBL § 6, stk. 1, er dette
tillige serskilt fremhavet sdledes:

»wDet fremgar endvidere af beskceftigelsesdirektivets artikel 4, stk. 2, at den ulige behand-
ling, der tillades i medfor af undtagelsesbestemmelsen, ikke kan berettige til forskelsbe-
handling med anden begrundelse. Den foreslaede bestemmelse skal fortolkes i overens-
stemmelse hermed.«'°

Det understreges herved, at FBL § 6, stk. 1 ikke hjemler direkte forskelsbehandling pé grund
af ovrige forbudte kriterier. Dette udelukker dog ikke, at en arbejdsgiver kan fastholde krav til
ansattes religion eller tro, som samtidig bererer gvrige kriterier, jf. nedenfor.

5.1 Seksuel orientering

Med den eksplicitte angivelse af, at undtagelsesbestemmelsen ikke hjemler forskelsbehandling
af andre grunde samt den omstendighed, at der er tale om en undtagelse fra forbuddet mod
forskelsbehandling, der skal fortolkes indskrankede, synes et afslag pd en ansegning fra en
homoseksuel ansoger eller afskedigelse af en ansat for at springe ud som homoseksuel at vere
i strid med FBL og beskaftigelsesdirektivet.'®! Europa Parlamentet har desuden i forbindelse
med formuleringen af direktivets art. 4, stk. 2 understreget, at »Det gores samtidig klart, at
undtagelsen kun geelder for religios tro og ikke f.eks. for seksuel orientering«.'? En arbejdsgi-
ver med et religiost formal kan derfor ikke paberdbe sig FBL § 6, stk. 1, som hjemmel for
direkte forskelsbehandling pd grund af seksuel orientering. En arbejdsgiver stoder sdledes pa
serlige vanskeligheder, nar krav om et religiost tilhersforhold efter FBL § 6, stk. 1, samtidig
medferer forskelsbehandling pa grund af seksuel orientering, idet en sddan forskelsbehandling
ikke kan legitimeres szrskilt inden for rammerne af FBL § 6, stk. 1.1%

Hvor krav om tilhersforhold til en bestemt religion eller tro, herunder krav om loyalitet overfor
en religios livsstil, medferer indirekte forskelsbehandling af homoseksuelle, forbliver det dog
muligt for arbejdsgiveren at argumentere for, at den indirekte forskelsbehandling er lovlig, sa-
fremt det kan godtgeres, at kravet forfolger et sagligt formél og ikke gar l&ngere end nedven-
digt, jf. FBL § 1, stk. 3. Arbejdsgiveren skal i sa fald godtgere, at kravet forfolger et sagligt
formal og ikke sigter pa at forskelsbehandle ansatte pa grund af deres seksuelle orientering.
Vickers havder i denne sammenhang, at arbejdsgiverens enske om at verne om sit religiose

188 Jf. ovenfor afsnit 4.3.3.1. Og Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 9 f.

189 Se 0gsd Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 137 og 148.

190 FT 2003-04 tilleg A s. 1220.

191 Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 148.

192 A5-264/2000, s. 24.

193 Se ogsa Vickers: Religion and Belief Discrimination in Employment — the EU law, European Commission (2006), s. 61-
62.
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formal og sin ret til religigs autonomi 1 sig selv kan udgere et sagligt formal, som arbejdsgive-
ren kan forfolge.!”* Det kan dog blive vanskeligt for arbejdsgiveren at godtgere, at den indi-
rekte forskelsbehandling er proportional. '

Ved proportionalitetsvurderingen skal der efter EUD’s og EMD’s praksis foretages en grundig
afvejning af de involverede modstridende interesser og rettigheder, herunder arbejdsgiverens
interesse 1 at veerne om sin religionsfrihed og autonomi overfor ansattes ret til ikke at vere
genstand for forskelsbehandling. Det ma i den forbindelse bemarkes, at der ikke galder et
generelt hierarki mellem de beskyttede kriterier.!® EMD har dog understreget, at »differences
in treatment based on sexual orientation require particularly serious reasons«.'”’ Hensynet til
beskyttelsen af homoseksuelle vejer sdledes tungt og begranser arbejdsgiverens mangvrerum
i relation til at vaegte homoseksualitet 1 ansattelsesforhold.

Hvorvidt et krav, der stiller personer med en bestemt seksuel orientering ringere end andre, er
berettiget, beror pd en konkret vurdering. Det tilkommer LBN (og domstolene) at efterprove,
om den rette balance mellem de involverede rettigheder er opnaet, jf. FBL § 8 a. Det ma anta-
ges, at arbejdsgiveren lettere vil kunne godtgere, at kravet er nedvendigt for at vaerne om sit
religiose formal, nar der er tale om stillinger, hvis arbejdsopgaver ligger indenfor virksomhe-
dens religiose kerneomrade — eksempelvis 1 form af forkyndelse, deltagelse 1 fastleggelsen af
det religiose grundlag eller reprasentation af organisationen og dennes religiose etos overfor
omverdenen, jf. afsnit 4.2. Modsat vil arbejdsgiveren neppe kunne godtgere kravets nedven-
dighed irelation til stillinger, hvis arbejdsopgaver ingen sammenhang har med organisationens
religiose etos.!?®

5.2 LGBTI-kriterier

Den 1. januar 2022 tradte lov nr. 2591 af 28. december 2021 1 kraft, hvorved »kensidentitet,
kensudtryk eller kenskarakteristika« blev indsat som forbudte kriterier i FBL. Formalet med
lovendringen er ifelge bemarkningerne til lovforslaget at styrke retsstillingen for lesbiske,
bosser, biseksuelle, transpersoner og interkennede (LGBTI-personer).'*® I bemarkningerne til
lovforslaget praeciseres indholdet af kriterierne, hvortil det bemaerkes at konsidentitet refererer
til en persons indre og individuelle oplevelse af sit ken, at kensudtryk omhandler maden,
hvorpa man udtrykker sit kon, f.eks. ved tegj, makeup eller adferd, mens keonskarakteristika
daeekker over de legemlige egenskaber, der kendetegner kennet, f.eks. skegvakst og brystud-
vikling.??® Det papeges, at kriterierne allerede for loveendringen var beskyttet under kriteriet
seksuel orientering, men at den eksplicitte tilkendegivelse af kriterierne nu tydeligger forbud-
det mod forskelsbehandling i relation til LGBTI-personer.?! Kriterierne er ikke udtrykkeligt
oplistet i hverken beskaftigelsesdirektivet, EUC eller EMRK, hvilket indikerer, at Danmark
pa dette felt er »first movers« i relation til at styrke LGBTI-personers retstilling.

I forbindelse med udvalgsbehandlingen ses det tydeligt af de fremsatte spergsmal, at ensket
om i eget grad at beskytte LGBTI-personer udfordrer religiese normer med en konservativ

194 Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 148.

195 Ibid.

196 KOM (1999) 565, pkt. 3.2. Og Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 158.
7 Eweida m.fl, pr. 105.

198 Vickers: Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace (2016), s. 149 og 264 f. Og Vickers: Religion
and Belief Discrimination in Employment — the EU law, European Commission (2006), s. 61-62.

199 FT 2021-22 L 18 Tilleg A s. 3.

20 FT 2021-22 L 18 Tilleg A s. 5.

201 FT 2021-22 L 18 Tilleg A s. 4 og s. 7.
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opfattelse af kon. Dette ses bl.a. af henvendelsen fra FrikirkeNet og Indre Mission af 18. okto-
ber 2021, hvori de stiller sig skeptiske overfor lovforslagets betydning for trosbaserede orga-
nisationer med et traditionelt og teologisk begrundet syn pé &gteskab og ken.?%?

Som behandlet ovenfor kan FBL § 6, stk. 1, ikke paberdbes som hjemmel for direkte forskels-
behandling af andre grunde end religion eller tro, herunder ikke kensidentitet, kensudtryk eller
konskarakteristika. Det er dog fortsat muligt at opstille krav, der medferer indirekte forskels-
behandling af LGBTI-personer, sa lenge kravet forfolger et sagligt formal og ikke gar leengere
end nedvendigt. I forbindelse med behandlingen af lovforslaget, blev davaerende minister for
ligestilling bedt om at forholde sig til, hvad der kan udgere et legitimt formal, som vil kunne
sagliggere indirekte forskelsbehandling af en transperson. Hertil svarede ministeren, at:

»wReligions- og ytringsfrihed er grundlovssikrede rettigheder, det ma derfor formodes, at
beskyttelsen heraf'i visse tilfeelde vil kunne udgore et legitimt formdl. Det vil dog bero pad
Ligebehandlingsncevnets vurdering af en konkret sag, herunder om de midler, der er ta-
get i brug for at opnd formadlet, er hensigtsmeessige og nodvendige. I sidste ende vil det
veere op til domstolenes vurdering af samtlige omstendigheder i den konkrete sag, hvor-
vidt der er tale om lovlig forskelsbehandling.«*%

Selvom FBL § 6, stk. 1 ikke hjemler forskelsbehandling af andre grunde end religion eller tro,
er det séledes ikke udelukket, at krav til ansatte, der stiller LGBTI-personer ringere end andre,
kan vere lovlige for at veerne om arbejdsgivers religiose formal og autonomi i medfer af reli-
gionsfriheden. Dette kraever imidlertid, at proportionalitetsprincippet er iagttaget, og i den for-
bindelse kan det blive vanskeligt for arbejdsgiveren at godtgere kravets nedvendighed, serligt
hvor der ikke er tale om ledende eller forkyndende medarbejdere, jf. ovenfor.

6. OPSAMLENDE SCENARIE-AFSNIT

Afslutningsvist kan spergsmalene, der blev lagt op til i indledningen, besvares pa baggrund af
ovenstéende resultater.

Det forste sporgsmal angik, hvorvidt en religios organisation sdsom en religios friskole kan
kreeve et bestemt religiost tilhersforhold af samtlige ansatte, herunder en rengeringsmedarbe;j-
der eller matematiklerer.

Som fastslaet i afsnit 4.2 kan en arbejdsgiver alene stille krav til ansattes religion eller tro efter
FBL § 6, stk. 1, hvor den ansattes religiose overbevisning eller trosretning konkret mé anses
for at vaere af betydning for virksomheden. Der stilles hertil krav om sammenhang mellem
kravet og den konkrete stillings funktioner. Det er en betingelse, at stillingen indeholder funk-
tioner, som er centrale for at fremme organisationens religigse formal, hvilket ogsa kan formu-
leres som et krav om, at arbejdsopgaverne for den konkrete stilling skal vedrere organisatio-
nens religigse kerneopgaver.

Henset til det 1 afsnit 4.2 anferte betyder dette konkret, at en jodisk, kristen eller muslimsk
friskole mé antages at kunne stille krav om, at en larer, der skal undervise i religion skal vaere
henholdsvis jede, kristen eller muslim, ligesom et tilsvarende krav ma antages at kunne stilles

202 Ligestillingsudvalget 2021-22 L 18, spm. 1. Se ogsa spm. 19, 20, 21 og 23 om problematikken mellem lovforslaget og en
kristen forkyndelse med afsat i den overbevisning, at der er to biologiske ken.
203 Ligestillingsudvalget 2021-22 L 18 — endeligt svar pd spm. 19, s. 1.
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til skolelederen og andre, der skal reprasentere skolen og dennes religigse grundlag, herunder
deltage i fastleggelsen af organisationens religiose formél. Der kan derimod ikke stilles krav
om, at samtlige lerere eller ovrige ansatte, herunder rengeringspersonalet eller pedellen, skal
tilhere en bestemt trosretning, idet et sddant krav forudsetter en konkret vurdering af den en-
kelte stillings berering med skolens religiose kerneopgaver, samt iagttagelse af proportionali-
tetsprincippet.

Det forekommer vanskeligt at opstille en eksakt granse for, i hvilken udstreekning den ansattes
arbejdsopgaver skal vedrere organisationens religiose kerneomrade. Det kan diskuteres, om
det er tilstraekkeligt, at en stilling som matematiklerer indebaerer deltagelse i faellessamlinger
med et religiost indhold, og at den ansatte skal sta for religiose samlinger, herunder holde an-
dagt, udtale en ben og dele ud af egne tros- og livserfaringer. Hvor stillingen indebarer delta-
gelse 1 religiose samlinger kan det tale for, at det er relevant at stille krav om et religiost til-
hersforhold. LBN’s afgerelse af 29. juni 2011, der er omtalt ovenfor i afsnit 4.2.2, synes netop
at finde et krav om religiost tilhersforhold for en stilling som sekretar i en kristen organisation
berettiget, hvor den pagazldende skulle tage del i »andagtsliv, ben og forben«.?** I medfor af
proportionalitetsprincippet synes det dog ikke forholdsmaessigt at kreeve af samtlige ansatte,
herunder samtlige leerere pé en skole, at disse skal dele organisationens religigse standpunkter.
En ikke-religios matematiklerer vil formentlig kunne varetage stillingen som matematiklarer,
uden at dette nedvendigyvis vil true skolens religigse formal.

For at organisationen kan varne om sit religiose formal ma det dog kunne kraeves, at nogle
ansatte kan varetage de religiose kerneopgaver, og det er i den forbindelse uklart om det reli-
giose formdl kan opretholdes, safremt der pé en religios friskole alene kan stilles krav om, at
religionsunderviseren og den gverste ledelse deler den overbevisning, som organisationen har
til formal at fremme. Det tilkommer arbejdsgiveren at godtgere, at krav til konkrete ansattes
overbevisning rent faktisk er nedvendigt for at undgé indgreb i organisationens religigse formal
og autonomi.?*

Andet sporgsmal 1 indledningen angik, hvorvidt en arbejdsgiver kan demme ansatte ude pa
grund af deres livsstil, f.eks. i tilfeelde af skilsmisse, abort eller sex uden for agteskab.

Som fastsldet 1 afsnit 4.3.3 kan livstilskrav vere sa taet forbundet med en religios overbevisning,
at sddanne krav kan rummes under kriterierne religion eller tro, hvilket hjemler en snever ad-
gang for, at arbejdsgivere med et religigst forméal kan opstille krav, der berarer ansattes livsstil.
Arbejdsgiveren skal dog godtgere, at den ansattes forhold kan skade virksomheden, at kravet
udger en central del af den religigse overbevisning og er nedvendigt for at virksomheden kan
varne om sit religiose formal. Der skal i forbindelse med proportionalitetsvurderingen foreta-
ges en ngje afvejning af involverede rettigheder, herunder medarbejderens ret til respekt for
privatlivets fred.

Tredje sporgsmadl 1 indledningen angik, om en arbejdsgiver i medfer af FBL § 6, stk. 1, kan
fravaelge transpersoner eller homoseksuelle ansggere.

Som fastslaet i afsnit 5 legitimerer FBL § 6, stk. 1 ikke forskelsbehandling af andre grunde end
religion eller tro. En arbejdsgiver kan derfor ikke anvende FBL § 6, stk. 1, som hjemmel for
direkte forskelsbehandling pd grund af seksuel orientering, kensidentitet, kensudtryk eller

204 Jnr. 2500279-10. Og tilsvarende i j.nr. 20-31946 om en veteranmedarbejder, der skulle indgé i turnusordning om holde
andagt ud fra Bibelen péa daglige samlinger.
205 Egenberger pr. 67.
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konskarakteristika. Krav til ansattes religion eller tro, som medferer indirekte forskelsbehand-
ling af homoseksuelle eller transpersoner, kan dog vaere lovlige, safremt arbejdsgiveren godt-
gor at forskelsbehandlingen er begrundet i et sagligt forméal og ikke gar videre end nedvendigt.
Arbejdsgiverens interesse i at verne om sin religiose autonomi kan udgere et sagligt formal,
men arbejdsgiveren vil 1 forbindelse med proportionalitetsvurdering fa vanskeligt ved at godt-
goare forskelsbehandlingens nedvendighed, saerligt hvor der ikke er tale om ledende eller for-
kyndende medarbejdere, hvis arbejdsopgaver vedrerer virksomhedens religiose kerneomrade.
Det afthenger imidlertid af en konkret vurdering, og i sidste ende er det op til LBN og domsto-
lene at vurdere, hvorvidt forskelsbehandlingen er lovlig.

7. KONKLUSION

Det kan konkluderes, at arbejdsgivere med et religiost formdl nyder en stor grad af autonomi 1
medfer af religionsfriheden, herunder i relation til deres ansatte. Autonomien begrenses dog
af forbuddet mod forskelsbehandling efter FBL, hvorefter hovedreglen er ligebehandling, hvil-
ket indskreenker arbejdsgiverens selvbestemmelsesret i relation til at vaegte bestemte kriterier i
forbindelse med ansattelse, afskedigelse og under det labende ansettelsesforhold. Der er dog
med undtagelsen i FBL § 6, stk. 1, taget hgjde for religionsfriheden for arbejdsgivere med et
religiost formal, séledes at disse i et vist omfang er undtaget forbuddet mod forskelsbehandling
i relation til kriterierne religion eller tro. Der er fortsat uklarheder forbundet med undtagelsens
rekkevidde og indhold, men det er fastslaet, at der geelder #re overordnede betingelser for an-
vendelsen af FBL § 6, stk. 1.

For det forste er det en betingelse, at arbejdsgiveren er omfattet af det personelle anvendelses-
omrade. Det er fastslaet, at undtagelsen alene finder anvendelse for en snaver kreds af arbejds-
givere, idet det er en betingelse, at arbejdsgiveren har som sit udtrykte formdl at fremme et
bestemt religiost standpunkt eller en bestemt trosretning. Det er uafklaret hvor den eksakte
graense gar, men anvendelsen synes at forudsatte dels, at et religiost standpunkt tilkendegives
overfor omverdenen 1 virksomhedens vedtegter, idegrundlag eller formalsbestemmelse, og
dels at det religiose forméal kommer til udtryk ved udferelsen af virksomhedens aktiviteter.

For det andet er det en betingelse, at den ansattes religiose overbevisning eller trosretning kon-
kret mé anses for at vaere af betydning for virksomheden. Dette forudsatter, at der er en teet
sammenhang mellem kravet og funktionen, séledes at kravet er relevant for bestridelsen af den
konkrete stilling og nedvendigt for hevdelsen af arbejdsgiverens religiose formal. Det er her-
efter en betingelse, at undtagelsen paberabes i relation til stillinger, hvis funktioner er centrale
for at fremme organisationens religiose forméal, hvilket ogsa kan formuleres som en betingelse
om, at den konkrete stilling skal indebare arbejdsopgaver, der vedrerer organisationens religi-
ase kerneopgaver eller kerneomrdde. Sammenholdt med EUD’s praksis synes LBN at fortolke
betingelsen forholdsvist lgst, hvilket medferer uklarheder for den danske retstilstand, hvor der
endnu ikke er afsagt domme pa omradet.

For det tredje er det en betingelse, at kravet der stilles har en klar sammenhceng med organisa-
tionens religiose formal. I relation til Avilke krav, der kan stilles, er det fastslaet, at der kan
stilles krav om tilhersforhold til en bestemt religion eller tro, f.eks. i form af krav om medlem-
skab af en kirke eller menighed. Det er desuden fastslaet, at livsstilskrav kan vare sa tet knyttet
til en religios overbevisning, at livsstilskrav kan rummes under kriterierne religion eller tro.
Arbejdsgiveren skal dog godtgere, at kravet udger en central del af den religigse overbevisning,
at kravet er relevant 1 forhold til den konkrete stilling samt nedvendigt for at veerne om det
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religiose formdl. I forbindelse med proportionalitetsvurderingen skal der tages hensyn til in-
volverede modstridende rettigheder, herunder ansattes ret til respekt for privatlivets fred, hvil-
ket alene efterlader en snever mulighed for at opstille krav til ansattes livsstil.

Det er afslutningsvist fastslaet, at FBL § 6, stk. 1, ikke kan berettige direkte forskelsbehandling
af andre grunde end religion eller tro. Bestemmelsen kan saledes ikke legitimere direkte for-
skelsbehandling pa grund af seksuel orientering eller de nye LGBTI-kriterier. Det kan dog vere
berettiget at opstille krav til ansattes religion eller tro, som samtidig stiller visse personer, her-
under homoseksuelle og transpersoner, ringere end andre, sdfremt det er objektivt begrundet i
et sagligt formal, og at midlerne er hensigtsmassige og nedvendige. Arbejdsgiverens enske
om at vaerne om sin autonomi 1 medfer af religionsfriheden kan udgere et sagligt formal. Det
kan dog blive vanskeligt at godtgere, at en indirekte forskelsbehandling er nedvendig — serligt
hvor der er tale om en stilling, som ikke er taet knyttet til organisationens religiose kerneomrade.

FBL § 6, stk. 1 giver sdledes ikke carte blanche men hjemler alene en begrenset adgang for
arbejdsgivere med et religiost formal til at forskelsbehandle ansatte pé grund af religion eller
tro under iagttagelse af en raekke snavre betingelser. Arbejdsgiveren har bevisbyrden for, at
kravet er nedvendigt og konkret ligger indenfor undtagelsen i FBL § 6, stk. 1. Det tilkommer
LBN og domstolene at vurdere, hvorvidt der er tale om en lovlig eller ulovlig forskelsbehand-
ling 1 lyset af de konkrete omstaendigheder.
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