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Orden huvudduk och handskakning har kommit att utgéora symboler for
ett inkluderande eller ett exkluderande arbetsliv. Minskliga rattigheter
som religionsfrihet och arbetsgivares niringsfrihet, uttryckt som
antagnings- och uppsiagningsritt, har stillts emot varandra. Det skriver
Susanne Fransson och Eberhard Stiiber pa Goteborgs universitet.

Efter tva avgoranden i EU-domstolen har fraigan om en neutralitetspolicy pa
arbetsplatser setts som en mojlig vag for arbetsgivare att undga att bryta mot
forbuden mot diskriminering.

I april rapporterades i media om att en kvinna som bar huvudduk nekats anstallning
som incheckare pa SAS. I Lag & Avtal beskrevs den 4 april en tvist pa Semantix Tolk-
jouren, dir en anstallningsintervju avbrots da en arbetssokande kvinna hélsade
genom att lagga handen pa sitt hjarta. I bada fallen hanvisade arbetsgivaren till att
detta stred mot bolagets neutralitetspolicy.

Vi menar att alltfor stora vaxlar dragits av de tvda domarna. I det franska maélet C-
188/15 understrok EU-domstolen att utrymmet for att franga
likabehandlingsprincipen, med hanvisning till verkliga och avgorande yrkeskrav, ar
mycket litet. Arbetsgivares vilja att ta hansyn till en kunds sarskilda 6nskemal ryms
inte i denna undantagsregel. I det belgiska malet C-157/15 uttalade sig EU-domstolen
enbart om personal som har kontakt med ett foretags kunder. Dessutom uttalade EU-
domstolen att om policyn verkligen ar neutral s ar den inte direkt diskriminerande.
Men den kan fortfarande vara indirekt diskriminerande. Fragor som d& maiste stallas
ar: Vad ar syftet? Ar det berattigat/legitimt? Ar de medel som anvinds verkligen
lampliga och nodvandiga for att uppna syftet?

EU-ritten tillampas i en nationell kontext. Av historiska skil finns det stora
skillnader i medlemsstaternas forfattningar avseende religioners plats i samhallet och
fragan om den sekulidra staten. Direktiv dr dessutom av minimikaraktar, vilket ger
medlemsstaterna ritt att vidga utrymmet for likabehandlingsprincipen. Den 1 januari
2017 fick vi nya regler om aktiva atgarder i diskrimineringslagen.

Av sarskilt intresse ar kraven pa att undersoka om det finns risker for diskriminering
eller andra hinder for enskildas lika rattigheter och mgjligheter i verksamheten. Or-
sakerna till de upptickta riskerna och hindren ska analyseras utifran samtliga
diskrimineringsgrunder, och skiliga atgarder ska vidtas. Darmed knyts an till de
principer som EU-domstolen utvecklat i malet C-54/07 Firma Feryn. Malet handlade
om en arbetsgivare som gjort uttalanden gallande icke 6nskvard etnisk tillhorighet
hos de anstillda pa grund av kunders 6nskemal. Dylika uttalanden kan utgora hinder
for tilltrade till arbetsmarknaden och ségs av domstolen som direkt diskriminering.



Bestimmelserna om aktiva atgirder sitter granser for arbetsgivare nar det galler
neutralitetspolicyer i form av kladkoder eller regler for hilsning. Siktet i de nya
bestammelserna ar instéllt pa att arbetsgivare i samverkan med facket ska finna vagar

for ett inkluderande arbetsliv.

Varens tva domar i EU-domstolen maste ses ur detta perspektiv.

Eberhard Stiiber, universitetsadjunkt, Goteborgs universitet.

Susanne Fransson, docent i rattsvetenskap, Goteborgs universitet.
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Kraven pa aktiva atgarder begransar rackvidden
av uppmiarksammade EU-domar

Orden huvudduk och handskakning har kommit att utgora symboler for
ett inkluderande eller ett exkluderande arbetsliv. Miinskliga rattigheter
som religionsfrihet och arbetsgivares niringsfrihet, uttryckt som
antagnings- och uppsigningsriatt, har stillts emot varandra.

Efter tva avgoranden i EU-domstolen, den 14 mars 2017, har fradgan om en
neutralitetspolicy pa arbetsplatser setts som en mojlig vag for arbetsgivare att undga
att bryta mot forbuden mot diskriminering.

Den 27 april rapporterades i media om att en kvinna som bar huvudduk nekats
anstillning som incheckare pa SAS. I Lag & Avtal beskrevs den 4 april en tvist pa
Semantix Tolkjouren dar en anstillningsintervju avbrots da en arbetssokande kvinna
valt att hédlsa pa chefen genom att lagga handen pa sitt hjarta. I bada fallen hanvisade
arbetsgivaren till att detta stred mot bolagets neutralitetspolicy. I
demonstrationstagen pa forsta maj forekom protester mot domarna fran EU-
domstolen eftersom de uppfattats ge arbetsgivare fribrev att forbjuda religios kladsel.
Protesterna handlade om kvinnors ratt att bestimma over sin egen kropp, alltsa ett
feministiskt perspektiv. Framlingsfientliga perspektiv forekommer ocksa i media. I
den socialkonservativa nattidningen Samtiden ansags arbetsgivares ratt att forbjuda
sloja som “veckans viktigaste beslut”.

Vi menar att allt for stora vaxlar dragits pa grund av de tvd domarna. I det franska
malet C-188/15 understryker EU-domstolen att utrymmet for att fringa
likabehandlingsprincipen, med hanvisning till undantagsregeln om verkliga och
avgorande yrkeskrav, ar mycket liten. Subjektiva 6verviganden, sisom en
arbetsgivares vilja att ta hansyn till en kunds sarskilda 6nskemal, ryms inte i
undantagsregeln.

Domen i det belgiska méalet C-157/15 begransar faktiskt mgjligheten att anvianda sig
av en sa kallad neutralitetspolicy. En begransning ligger i att EU-domstolen enbart
uttalar sig om personal som har kontakt med ett foretags kunder. Dessutom uttalade
EU-domstolen att om policyn verkligen ar neutral sa ar den inte direkt
diskriminerande. Men den kan fortfarande vara indirekt diskriminerande.
Begransningen ligger i att en nationell domstol har att ta stillning till om en sddan
ordningsregel kan utgora indirekt diskriminering. En sddan policy méste darmed
hélla for en proportionalitetsbedomning. Fragor som d& maste stillas ar: Vad ar
syftet? Ar det berittigat/legitimt? Och ir de medel som anvinds verkligen limpliga
och nodvandiga for att uppna syftet? Hur den belgiska domstolen svarade pa detta
vet vi inte annu.

EU-ratten tillampas alltid i ett nationellt sammanhang. Av historiska skal finns det
stora skillnader i medlemsstaternas forfattningar avseende religioners plats i
samhallet och fragan om den sekuléra staten. De tvd domarna bygger pa en tolkning
av arbetslivsdirektivet 2000/78 EG i denna nationella kontext. Direktivet ar
dessutom av minimikaraktar. EU-ratten ger medlemsstaterna ratt att ga langre och
att vidga utrymmet for likabehandlingsprincipen. En sddan utvidgning dgde senast



rum i Sverige nar nya regler om aktiva atgiarder tradde i kraft i den 1 januari 2017.
Dessa nya regler, och hir syftar vi framst pa 3 kap. 1 — 5 §§ diskrimineringslagen,
galler for samtliga arbetsgivare.

Av sarskilt intresse ar kraven pa att undersoka om det finns risker for diskriminering
eller andra hinder for enskildas lika rattigheter och maojligheter i verksamheten.
Orsakerna till de upptackta riskerna och hindren ska analyseras utifran samtliga
diskrimineringsgrunder. Vidare ska arbetsgivare vidta de forebyggande och
fraimjande atgiarder som skaligen kan kravas. Av forarbetsuttalanden framgar att det
inte anses forenligt med lagstiftningen att vidta atgarder som ar betydelselosa. Ytterst
kan en vitessanktion aktualiseras. Det kan finnas risker och hinder avseende samtliga
diskrimineringsgrunder som kan anses motsvara ett faktiskt behov, aven om det inte
finns nagon individ i verksamheten som ar direkt berord. Darmed knyter
lagstiftarens intentioner an till de principer som EU-domstolen utvecklat bland annat
i malet C-54/07 Firma Feryn. Domen innebéar en utvidgning av
likabehandlingsprincipen jamfort med arbetslivsdirektivets ordalydelse. Malet
handlade om en situation dar en arbetsgivare som gjort uttalanden gillande icke
onskvard etnisk tillhorighet, relaterat till kunders 6nskemal, kan avskracka
arbetssokanden med viss etnisk tillhorighet fran att anmala intresse for ett arbete.
Sadana ageranden kan foljaktligen utgora hinder for tilltrade till arbetsmarknaden
och omfattas av forbudet mot direkt diskriminering, aven om ingen enskild individ
annu direkt missgynnats. Diskrimineringsratten har har influerats av EU-domstolens
tolkningar av forbudet mot att sitta upp hinder for den fria rorligheten for personer.

Vi menar att de nya bestimmelserna om aktiva atgarder satter tydliga granser for
arbetsgivare nar det giller att utforma interna ordningsregler, sa kallad
neutralitetspolicy, i form av kladkoder eller regler for hilsning relaterat till en
diskrimineringsgrund. Istéllet sa ar siktet i de nya bestimmelserna installt pa att
arbetsgivare i samverkan med foretradare for de anstillda (facket) ska finna vagar for
ett inkluderande arbetsliv. I ytterst fa fall kan undantagsregeln om verkliga och
avgorande yrkeskrav i diskrimineringslagen kopplat till diskrimineringsgrunden
religion eller etnisk tillhorighet, genom vad vi har pa oss i form av huvudbonader
eller smycken eller utifran vilka sitt vi foredrar att hialsa pa en annan manniska med,
utgora skal for att frdnga principen om likabehandling. Arbetsgivares skyldighet att
framja lika rattigheter och mojligheter samt att motverka diskriminering foljer av
bestimmelserna om aktiva atgiarder i tredje kapitlet diskrimineringslagen. Varens tva
domar i EU-domstolen maste ses ur detta perspektiv.



