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1 Innledning
1.1 Problemstilling og aktualitet

Marte arbeider som revisor og berer til daglig hijab. Arbeidsgiver har i medhold av styrings-
retten nedlagt forbud om bruk av religigse symboler 1 arbeidstiden, da virksomhetens kunder
ikke onsker & samarbeide med ansatte som berer dette. Marte mener at hun har rett til & ut-
trykke sin religion, og nekter & folge arbeidsgivers instruks. Hvordan skal denne konflikten

loses?

Diskriminering p& grunn av religion er forbudt.' Utgangspunktet i norsk rett er at enhver har
rett til & kle seg slik man selv ensker, ogsd dersom bekledningen skulle inkludere religiose
symbol.? Samtidig har arbeidsgiver gjennom styringsretten en viss rett til 4 overstyre arbeids-
takers bekledning i arbeidstiden, eksempelvis gjennom bruk av uniform.® Norsk lovgivning
apner imidlertid kun for en innskrenkning av arbeidstakers religionsutevelse 1 tilfeller hvor
inngrepet er nedvendig for & oppnd et saklig formal, og er proporsjonalt sett opp mot dette

formalet.*

Problemstillingen arbeidsgiver stilles overfor, er i hvilken grad arbeidstakerens religionsfri-
het’ innebaerer begrensninger for styringsretten. For 4 vurdere denne problemstillingen vil
avhandlingen gjennomgé nasjonal og internasjonal praksis og lovgivning knyttet til bruk av
religiose symbol pd arbeidsplassen. Fokus vil ligge pd rettsanvenderens vurdering av hvilke

hensyn som kan anvendes av arbeidsgiver for 4 gjere inngrep 1 religionsfriheten.

Spersmélet om bruk av religigse symboler 1 arbeidstiden er politisk omstridt og lovgivningen
preges av skjonnsmessige vurderinger. Nasjonalt har debatten 1 stor grad vaert knyttet til regu-
leringen rundt bruk av religiose symboler ved arbeid i domstolene, utdanningsinstitusjoner,
helsesektoren og politiet. Den europeiske menneskerettsdomstol (EMD) har de siste arene hatt
flere saker om temaet til behandling innenfor ulike bransjer, og spersmaélet ble for forste gang
behandlet av EU-domstolen i mars 2017.° Til tross for okt rettspraksis pa omréadet, er rettstil-

standen likevel ikke avklart. En tydeliggjoring av gjeldende rett vil imidlertid vere hensikts-

Diskrimineringsloven om etnisitet (DLE) § 6 (1).

2 Strand (2012) s. 25.

> NAD-1988-467.

DLE § 7 jf. § 6. Vilkarene er de samme som etter diskrimineringsloven fra 2005 (opphevet).

Lovgivningen dekker ogséd ikke-religigse overbevisninger. Avhandlingen konsentrerer seg imidlertid om
religigse symboler, og begrepet “religionsfrihet” synes derfor mer passende.

6 (C-157/15 og C-188/15.



messig, da det okte mangfoldet i samfunnet’ sannsynligvis medforer at det vil oppsta lignende
konflikter 1 fremtidens arbeidsliv.

1.2 Definisjoner og avgrensning av tema

Arbeidstakerbegrepet begrenses 1 denne avhandlingen, 1 trdd med definisjonen 1 arbeidsmilje-
loven (AML) § 1-8, til “enhver som utferer arbeid 1 annens tjeneste.” Det samme vil gjelde
for arbeidsgiverbegrepet, som etter bestemmelsens annet ledd er definert som “enhver som

har ansatt arbeidstaker for 4 utfore arbeid 1 sin tjeneste.”

Som det fremkommer av de ulike lovtekstene, bruker lovgiverne “ulovlig forskjellsbehand-
ling” og til dels ”diskriminering” som begrep. Ulikheten i begrepsbruken kan vere forvirren-
de da det ikke alltid er klart om innholdet i begrepene er det samme. Vibeke Blaker Strand,
professor ved Universitetet 1 Oslo, viser til at hun med begrepet “forskjellsbehandling” sikter
til et overordnet begrep for all forskjellsbehandling, mens “diskriminering” dekker ulovlig
forskjellsbehandling.® Jeg slutter meg til en slik forstielse av begrepene.

Avhandlingen viser jevnlig til begrepet ’sekulare stater”. Det kan diskuteres hva som menes
med dette begrepet og hvordan sekularisme” defineres.” Jeg tar utgangspunkt i felgende de-
finisjon:

Begrepet sekularisme viser til en moderne politisk doktrine eller ideologi som vektlegger et skille mel-
lom stat og religion [...] Politisk sekularisme kan imidlertid ikke identifiseres med et absolutt skille
mellom religion og stat. Dette innebaerer blant annet at et land som Norge har tradisjon som en sekular

stat [...] En moderne stat er som regel mer eller mindre sekuler, ikke enten sekuler eller ikke-sekuleer."

Avhandlingen vektlegger den nasjonale sivilrettslige reguleringen i1 diskrimineringsloven om
etnisitet (DLE) og rettighetsvernet slik det fremgar av Den europeiske menneskerettskonven-
sjon (EMK) og direktiv 2000/78/EF (rammedirektivet), da disse lovverkene fremstar som de
mest sentrale for avhandlingens tema. Qvrig relevant lovgivning som ikke behandles er ILO-
konvensjon nr. 111, Den reviderte europeiske sosialpakt, EUs Charter om grunnleggende ret-
tigheter (Charteret), FNs verdenserklering om menneskerettighetene, FNs konvensjon om

sivile og politiske rettigheter (SP) og FNs konvensjon om gkonomiske, sosiale og kulturelle

7 SSB (2017).

¥ Strand (2012) s. 32.

?  Se eksempelvis mindretallet i LDN 02/2017.
1" Bangstad (2016).



rettigheter. Enkeltbestemmelser og rettspraksis fra ulike organer omtales imidlertid der det er

naturlig.

Temaet for oppgaven er bredt, og méd derfor avgrenses. Utgangspunktet er arbeidstakers til-
knytning til en trosretning. Tilfellet hvor arbeidsgiver har band til en konkret religion omtales
ikke. Jeg redegjor hovedsakelig for tilfellet hvor den diskriminerte parten er ansatt, og bererer
derfor ikke forbudet mot innhenting av opplysninger ved ansettelser, og unntakene som med-
folger her."' Videre behandler avhandlingen kun symbol som anses for religiose. Med dette
siktes det til bekledning et individ bruker som ledd 1 sin religionsutevelse. I den foreliggende
praksis er det hovedsakelig symbolene nigab, burka, hijab, kors og turban som har blitt vur-
dert.'” Dersom arbeidsgiver forbyr religios bekledning, kan dette vare diskriminerende pé
andre grunnlag enn religion, eksempelvis kjonn. Av hensyn til avhandlingens omfang, vil slik
samvirkende diskriminering'® ikke omtales. Av samme &rsak vil spersmél innenfor syste-
misk/strukturell diskriminering heller ikke bli berart. Det avgrenses videre mot arbeidstakeres
samvittighetsfrihet ved utforelse av arbeidsoppgaver, da dette kommer pé siden av oppgavens
tema. Det vises imidlertid til deler av Samvittighetsutvalgets utredning, da noen av deres kon-
klusjoner ogsa har relevans for denne avhandlingen.'* Bruken av religios bekledning har en
naturlig side til ytringsfriheten, men det faller ogsé utenfor oppgavens tematikk & behandle

dette. Det samme gjelder for reglene om partenes bevisbyrde, og sanksjonsmuligheter.
1.3 Rettskildebildet
1.3.1 Rettslig plassering

Avhandlingens tema befinner seg i omradet mellom arbeidsrett og diskrimineringsrett. Opp-
gaven gjennomgar hovedsakelig gjeldende norsk rett, og alminnelig norsk rettskildelere blir
derfor anvendt. Rettskildebildet innenfor ikke-diskrimineringsfeltet er komplekst, noe som
gjor det utfordrende for arbeidsgiver 4 orientere seg 1 lovverket. Arbeidstaker har flere rettig-
heter forankret, bade 1 nasjonal og internasjonal lovgivning. Bestemmelsene kan synes & vare
utformet likt, men kan gi ulikt vern."”” For & skape oversikt gjennomgér avhandlingen i det

folgende noen sartrekk for rettskildesituasjonen.

""" DLE§17.
2S¢ NOU 2013: 1 pkt. 13.1 for beskrivelse av symbolene.
5 Prop. 88 L (2012-2013) pkt. 13.

Samvittighetsutvalget ble oppnevnt av Solberg-regjeringen i 2015, og hadde som mandat & utrede etiske og
praktiske forhold rundt tanke- og samvittighetsfriheten i arbeidslivet. Se NOU 2016: 13 pkt. 2.1.

5" NOU 2009: 14 pkt. 3.2.



1.3.2 Lov

Avhandlingen omhandler et svert lovregulert omrade. Nasjonalt fikk Grunnloven i mai 2014
et eget kapittel om menneskerettigheter.'® Kapittelet innledes med § 92, som fastslér at staten
skal “respektere og sikre menneskerettighetene slik de er nedfelt i denne grunnlov og i1 for
Norge bindende traktater om menneskerettigheter.” Likhetsprinsippet og forbudet mot dis-
kriminering ble gjennom reformen grunnlovfestet i § 98. Bestemmelsen var en kodifisering av
gjeldende rett,'” og var ment & gi diskrimineringsvernet mer tyngde rettslig og politisk.'® Det
er adgang til & paberope bestemmelsen som selvstendig rettighet, dersom den evrige lovgiv-
ningen viser seg & vere utilstrekkelig.'” Religionsfriheten pa sin side fremgér av Grunnloven
§ 16,%° og har vart grunnlovfestet siden 1964.>' Kirkeforliket, som medferte grunnlovsend-
ringer 1 2012, innebar en modernisering av bestemmelsen, og siktemalet var & “bringe grunn-
lovsbestemmelsen bedre i overenstemmelse med de internasjonale menneskerettighetskon-

vensjonene”.*

Bestemmelser om ikke-diskriminering innenfor arbeidslivet fremgér ogsa av formell nasjonal
lov. AML § 1-1 uttrykker at loven skal bidra til et inkluderende arbeidsliv, hvor likebehand-
ling blir sikret.”® Det stilles krav til det psykososiale arbeidsmiljeet etter AML § 4-3, og loven
har egne bestemmelser vedrerende diskriminering 1 kap. 13. Diskriminering knyttet til reli-
gion reguleres imidlertid fullt ut av DLE, som derfor er av vesentlig betydning.**

Selv om diskrimineringslovgivningen er av nyere dato, har Barne- og likestillingsdepartemen-
tet 1 2017 foreslatt utforming av ny felles likestillings- og diskrimineringslov.> Den sterste
endringen som foreslés er & samle de fire gjeldende likestillings- og diskrimineringslovene®® i
én lov.”” Hvordan arbeidstakernes diskrimineringsvern blir pavirket av dette kommenteres

kort under avhandlingens avsluttende bemerkninger.

16 Grunnlovsvedtak 13. mai 2014.
7" Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 4.3.
'8 Dokument 16 (2011-2012) pkt. 26.6.2.2.

" Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 4.3.

2 Se ogsa Grunnloven § 2.

2l Grunnlovfestingen ble blant annet utlest av Norges forpliktelser etter Verdenserklaringen og EMK. Se Dis-

senterlovkomitéens innstilling (1962) s. 24.
22 Dokument 16 (2011-2012) pkt. 27.5.
2 AML § 1-1 bokstav b og bokstav e.
2 AML § 13-1 (5).
> Prop. 81 L (2016-2017).

% Diskrimineringsloven om etnisitet, diskrimineringsloven om seksuell orientering, likestillingsloven og dis-

kriminerings- og tilgjengelighetsloven.
27 Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 1.1.



1.3.3  Rettspraksis

Det synes ikke a foreligge norsk rettspraksis som omhandler brudd pd DLE grunnet inngrep i
arbeidstakers religiose bekledning. Selv om arbeidstakeren har mulighet til & bringe saken inn
for domstolene,”® blir mange tvister avgjort pa forvaltningsniva.” Arsaken kan vere at terske-
len for & fore en sak for Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO) er lav. Det er kost-
nadsfritt, og saken kan bringes videre til Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN) om
onskelig.’® Samtidig er det en relevant faktor at lovgivningen p omradet er forholdsvis ny, og

at det er ressurskrevende 4 fore tvister for domstolene.

Selv om domstolen har kompetanse til & overprove forvaltningsvedtak, viser de undertiden
tilbakeholdenhet med & gjere dette. Arsaken er at domstolen i enkelte tilfeller mener forvalt-
ningen er narmere til 4 foreta de ulike vurderingene.’’ Vekten av uttalelser og vedtak fra for-
valtningspraksis vil ogsa variere med hvor langvarig, omfattende og konsekvent praksisen har
vert. En fast og langvarig praksis vil kunne tillegges mer vekt av domstolene.*” Dette er imid-
lertid kun et utgangspunkt, noe sak HR-2016-00867-A illustrerer. Saken omhandlet fortrinns-
rett til en del av en utlyst stilling. Hoyesterett kom til motsatt konklusjon av Tvistelgsnings-
nemnda, selv. om nemnda hadde hatt samme praksis 1 ti ar. Ferstvoterende presiserte at
sporsmalet ikke var s tvilsomt at nemndas praksis ble avgjerende.”> Nar domstolen likevel
viser tilbakeholdenhet, er intensjonen & gi forvaltningen et handlingsrom innenfor skjenns-
messige omréder.”* Dette har blitt kritisert, fordi det skaper usikkerhet om hvor omfattende

kontrollen er i de enkelte tilfellene.>

For 2014 konstaterte LDN og LDO brudd pé diskrimineringslovgivningen i samtlige saker
som omhandlet bruk av religiose symboler pa arbeidsplassen. Hvorvidt de nasjonale domstol-
ene etter nyere avgjorelser fra EMD og EU-domstolen vil legge en annen forstielse av lov-

verket til grunn enn forvaltningen innenfor dette diskrimineringsomradet, gjenstar derfor a se.

2 Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) pkt. 1.2.
# Eckhoff og Smith (2014) s. 517.

% Diskrimineringsombudsloven § 6 jf. §§ 3 og 4.
31 Eckhoff og Smith (2014) s. 522.

32 Rt. 1995 5. 54 5. 61.

33 HR-2016-867-A premiss 92.

3 Rt. 2004 s. 1092 premiss 70.

3% Eckhoff og Smith (2014) s. 523.



1.3.4  Forvaltningspraksis

[ fravaeret av nasjonal rettspraksis blir forvaltningspraksis mer sentral.*® Innenfor diskrimine-
ringsomréadet det LDO og LDN som anses som relevante forvaltningsorganer.>’ Organene ble
opprettet ved diskrimineringsombudsloven, og erstattet dermed Likestillingsombudet og Kla-
genemnda for likestilling (LKN).*® LDO kan gi ikke-bindende uttalelser om forhold som er i
strid med DLE.*® Klageinstansen er LDN, som fatter bindende realitetsvedtak.

De to forvaltningsorganenes rolle er gjenstand for debatt. Barne- og likestillingsdepartementet
har varen 2017 fremmet forslag om endringer i handhevingsapparatet pa likestillings- og dis-
krimineringsomrédet.** Arsaken er at man ensker 4 styrke lovhandhevingen. LDO har i dag en
dobbeltrolle, ved at de bade skal fungere som lovhandhever og padriver. For 4 unnga en svek-
kelse av samfunnets tillit til ombudet, onsker departementet et rendyrket uavhengig pédri-
verorgan”,*! og foreslr derfor 4 skille ut lovhandheveroppgavene fra ombudet. Videre er det
onske om & korte ned saksbehandlingstiden og &pne for at hdndhevingsapparatet kan tilkjenne

oppreisning og erstatning. *’
1.3.5 Internasjonal rett

Det brede omfanget av lovgivning pa diskrimineringsfeltet er i stor grad tilknyttet Norges
internasjonale forpliktelser. Internasjonal rett er derfor av betydning ved tolkning av norsk
diskrimineringsrett. Ved tolkning av folkerettslige kilder, ma den folkerettslige tolkningslare
anvendes. Laren fremgar av FNs internasjonale domstol sine statutter, herunder art. 38. En av
de primare kildene bestemmelsen oppstiller, og som er av stor betydning innenfor diskrimine-
ringsfeltet, er traktater. Ved tolkning av traktater er utgangspunktet reglene i Wien-
konvensjonen art. 31-33. Norge har ikke ratifisert konvensjonen, men de nevnte artiklene reg-
nes som folkerettslig sedvanerett, og anses & vere en kodifisering av gjeldende rett.*> Norge
er derfor forpliktet til & folge disse reglene. Det er imidlertid ikke sd stor forskjell mellom

traktatstolkning og norsk rettskildelere.*

36 Rettskildefaktorene mé sees i relasjon til hverandre for & avgjere deres vekt. Se Eckhoff (2001) s. 28. Se

ogsé Holgersen (1987) pkt. 5.3.

37 Diskrimineringsombudsloven § 1.

38 . . .
Praksis fra disse organene er likevel relevant.

3 Diskrimineringsombudsloven § 3 (3) jf. § 1 (2).
4 Prop. 80 L (2016-2017).

1 Ibid. pkt. 1.

2 Ibid.

# Hestmelingen (2012) s. 92.

# Opsahl og Aall (2009) s. 803.



Norsk rett folger et dualistisk system, hvilket innebaerer at internasjonale regler aktivt ma inn-
tas 1 norsk lovverk gjennom en sarskilt gjennomferingsakt. Ved motstrid mellom den interne
og den internasjonale regelen, er utgangspunktet at den interne regelen gar foran.*> Unntak fra
dette folger imidlertid av menneskerettsloven.

Gjennom inkorporering i menneskerettsloven har EMK blitt en del av norsk rett. Konvensjo-
nen gis forrang ved motstrid med annen formell lovgivning.*® Presumsjonsprinsippet inneba-
rer videre at norsk lov 1 sterst mulig grad skal tolkes slik at den samsvarer med vare interna-
sjonale forpliktelser.*” Det samme gjelder for tolkningen av Grunnloven.** Menneskerettig-
hetsutvalget uttalte 1 denne forbindelse at ”Grunnlovens menneskerettighetsbestemmelser [...]
ma tolkes 1 lys av de internasjonale menneskerettighetskonvensjonene og praksis knyttet til
disse.”* Hva angdr religionsfriheten og diskrimineringsvernet etter EMK er disse rettighetene
formulert mer detaljert enn i Grunnloven, og konvensjonen bidrar saledes til forstaelsen av

grunnlovsbestemmelsene.’

EMK overvikes av EMD.”' I motsetning til de andre internasjonale kontrollorganene Norge
er forpliktet til, er EMDs uttalelser juridisk bindende overfor Norge.”* Hva angar EMDs tolk-
ning av EMK har domstolen uttalt at konvensjonen er a living instrument which [...] must be
interpreted in the light of present day conditions.” Det folger imidlertid av Rt. 2000 s. 996,
som gjaldt spersmalet om ilagt tilleggsskatt var i strid med EMK, at det er EMD som skal
utvikle konvensjonen, og ”[n]orske domstoler ma [derfor] forholde seg til konvensjonsteks-

ten, alminnelige formalsbetraktninger og konvensjonsorganenes avgjorelser.””*

Ingen av avgjerelsene det vises til i avhandlingen fra EMD og Menneskerettskomiteen,’” har
Norge som part. Betydningen av den internasjonale tolkningspraksisen er derfor ikke et
spersmal om avgjoerelsenes rettskraftsvirkning, men om deres rettskildevirkning.”® Ved vurde-

ringen av avgjerelsenes konkrete betydning ma man se pd hvor likt saksforholdet er saklig og

# Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) pkt. 8.2.
% Menneskerettsloven §§ 2 og 3.

47 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) pkt. 8.2.
* HR-2016-2554-P premiss 81.

*" Dokument 16 (2011-2012) pkt. 15.4.
0 Ibid.

' EMK del II.

2 EMK art. 46 (1).

3 Tyrer v. UK premiss 31.

3% Rt. 2000 s. 996 s. 1007.

> Menneskerettskomiteen er overvakningsorganet til SP, jf. SP del IV.

% Strand og Larsen (2015) s. 96 flg.



rettslig.”” Selv om ikke avgjerelsene fra Menneskerettskomiteen er bindende for Norge har
Hoyesterett presisert at ”en konvensjonstolkning foretatt av komiteen md ha betydelig vekt

som rettskilde.”

EU-retten er pa ulike mater ogsa av betydning ved fortolkningen av norsk rett pd diskrimine-
ringsomradet. Opprinnelig skulle ikke EU-traktatene inneholde bestemmelser om menneske-
rettigheter. EU-retten er imidlertid som annen lovgivning 1 endring, og menneskerettighetsbe-
stemmelser innenfor EU er nd utviklet gjennom EUs Charter om grunnleggende rettigheter.
Charteret er ikke innlemmet i E@S-avtalen, og Norge er derfor ikke bundet av dette.”” For
avhandlingens tema skaper dette ingen store utfordringer lovteknisk,®® da Norge uansett er
forpliktet av bestemmelsene 1 EMK. Mange av bestemmelsene i1 Charteret er svert like EMK
sine bestemmelser i ordlyd og innhold, og skal tolkes i lys av konvensjonen.®' Dette gjelder

bade for religionsfriheten® og retten til ikke-diskriminering.®*

I tillegg til rettighetene i Charteret, har diskrimineringsvernet i EU de senere arene blitt styr-
ket, blant annet gjennom den sédkalte ikke-diskrimineringspakken, som bestir av to direkti-
ver® og en handlingsplan. Direktivene er ikke en del av E@S-avtalen siden de er hjemlet i
EU-traktaten art. 19 (1), som ble vedtatt etter inngéelsen av E@S-avtalen. Norge har likevel
valgt & forplikte seg til & gjennomfore direktivene i norsk rett.”> Disse er derfor retningsgiven-
de for tolkningen av diskrimineringslovgivningen. Dette fremkommer blant annet av Rt. 2010
s. 202, som omhandlet aldersdiskriminering i strid med forbudet 1 rammedirektivet. Domsto-
len kom her til at det var utilstrekkelig & konstatere at det ikke var motstrid mellom aldersbe-
stemmelsen og direktivet. Forstvoterende uttaler at ”[d]omstolene ma som utgangspunkt vur-
dere sporsmalet pd selvstendig grunnlag pd bakgrunn av de samme rettskilder som ville gjelde

dersom spersmélet hadde blitt forelagt EF-domstolen.”*®

Avhandlingen konsentrerer seg om ordlyden i rammedirektivet, da dette gjelder spesifikt for
arbeidslivet. Rammedirektivet verner bade direkte og indirekte forskjellsbehandling, jf.

7 Rt. 2000 s. 996 s. 1007-1008.

% Rt. 2008 s. 1764 premiss 81.

% Fredriksen (2013) s. 373-374.

% Ibid. s. 397.

! Fredriksen and Franklin (2015) pkt. 2.3.

62 Charteret art. 10.

Charteret art. 21.

4 Direktiv 2000/43/EF og direktiv 2000/78/EF.

65 St.prp. nr. 11 (2003-2004). Ikrafttredelse gjennom innferingen av kap. XA og XB i AML (1977) i 2004.

66 Rt. 2010 s. 202 premiss 56. Spersmalet har senere blitt behandlet i flere saker, herunder Rt. 2011 s. 609, Rt.
2012 s. 424, Rt. 2012 s. 219 og HR-2016-296-A.
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art. 2 (1). Statene kan innfere et bedre vern for individene enn det som fremgar av direktivet,
da det er et minimumsdirektiv, jf. art. 8 (1). Norges malsetning er & ha et vern som er minst pa

heyde med EUs lovgivning.”’

Avhandlingen omtaler uttalelser fra EU-domstolens generaladvokater under pkt. 6.2. Dette er
uttalelser som ikke nedvendigvis har stor vekt som selvstendig rettskilde, men de kan vare en

“kilde til forstaelse av EU-domstolens praksis”.®®

1.4 Motstridende hensyn

To hovedhensyn stdr mot hverandre 1 diskusjonen om hvorvidt religiose symboler skal tillates
brukt pa arbeidsplassen. P4 den ene side star hensynet til arbeidsgiver, som vil fremme enkel-
te verdier gjennom sin virksomhet, eksempelvis hensynet til gkt profitt og verdingytralitet.
Arbeidsgiver kan derfor ha et onske om & ansette arbeidstakere som bidrar til oppnéelse av
disse verdiene. Diskrimineringsvernet begrenser her styringsretten, ved at arbeidsgiver far
mindre spillerom ved utvelgelsen av arbeidstakere. Fallgruven er imidlertid at man innferer
regler som er sa strenge at arbeidsgiver 1 stedet for a utlyse stillinger offentlig, heller rekrutte-

rer arbeidstakere privat for & omgé lovverket.®

P& den annen side stir hensynet til arbeidstakeren, som har interesse i & bli vurdert ut fra sine
kvalifikasjoner, og ikke med bakgrunn i sin religiose tilknytning.”® Dette er diskriminerings-
lovgivningen med pa & fremme. Ved & rekruttere et bredt lag av befolkningen inn 1 arbeidsli-
vet, styrkes samfunnet. Bade ved at man kutter i helse- og trygdeutgifter til de som risikerer &
bli holdt utenfor samfunnet, men ogsa i form av at arbeidstakeren gjennom ansettelse betaler
skatt som kommer samfunnet til gode.”' At samfunnet verdsetter 4 ha borgerne i arbeid frem-
gar blant annet av Grunnloven § 110, som fastsetter at staten skal legge til rette for at “ethvert
arbeidsdyktig menneske kan tjene til livets opphold ved arbeid eller naring”. Bestemmelsen
gir ikke individet juridiske rettigheter, men Sivilombudsmannen har papekt at Grunnloven
§ 110 skal benyttes som tolkningsmoment for forvaltningens avgjorelser.”” Samtidig ma ar-
beidslivet kunne sette visse krav til arbeidstakeren, som i enkelte tilfeller medferer inngrep 1

religionsfriheten.

7 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) pkt. 3.3.1.
8 Fredriksen og Mathisen (2012) s. 218.
% Benson (2014) s. 108.

7 Se eksempelvis DN (2017).

"' Benson (2014) s. 109.

> SOMB-2008-27 s. 108.



1.5 Videre fremstilling

Utgangspunktet i norsk rett er prinsippet om likebehandling. Etter en gjennomgang av hva
som ligger i dette begrepet, utdype jeg hva som menes med diskriminering, da det kun er den
usaklige forskjellsbehandlingen som kan anses lovstridig (pkt. 2). For at diskriminering skal
foreligge, ma det eksistere et diskrimineringsgrunnlag. Diskrimineringsgrunnlaget avhand-
lingen fokuserer pé er religionsfrihet, og det redegjores derfor for innholdet 1 denne rettighe-
ten (pkt. 3). Religionsfriheten er ikke absolutt, og det gjennomgés derfor hvilke vilkar som ma
oppfylles for & kunne gjore inngrep (pkt. 4). Det er disse vilkarene arbeidsgiver md overholde
for & kunne innskrenke arbeidstakers religionsfrihet i1 kraft av styringsretten (pkt. 5). Avhand-
lingens hovedfokus er & underseke hvilke hensyn private og offentlige arbeidsgivere anforer
som begrunnelse for & gjere inngrep 1 arbeidstakers religionsfrihet. Praksis som foreligger pa
omradet blir gjennomgétt, giennom en oppsummering av hvordan rettsanvenderne har vurdert
hensynene (pkt. 6). I lys av foreliggende praksis vil fokus avslutningsvis ligge pa utviklingen
innenfor diskrimineringsomrddet og hvilke tiltak som kan gjeres for 4 lette arbeidsgivers vur-
deringer (pkt. 7).
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2 Forbudet mot diskriminering
21 Likhetsprinsippet

Likhetsprinsippet er nedfelt i bade nasjonal og internasjonal lovgivning,” og er ansett for &
vare en grunnleggende menneskerettighet. Mange av menneskerettighetene anses som utslag
av likhetsprinsippet, eksempelvis religionsfriheten og ikke-diskrimineringsprinsippet. Inten-
sjonen gjennom grunnlovfestingen av likhetsprinsippet 1 2014 var & “synliggjore og fremheve
at det norske rettssystemet bygger pa prinsippet om at alle er like for loven.””* Menneskeret-
tighetsutvalget poengterte videre 1 sin utredning at bestemmelsen vil ha sterre ’betydning som
tolkningsprinsipp for domstoler og forvaltning enn det vil ha som skranke for lovgiver.””
Som det fremgar av annet ledd inneberer bestemmelsen imidlertid ikke et forbud mot all for-
skjellsbehandling. Det er kun usaklig forskjellsbehandling som er i strid med likhetsprinsip-

pet.
2.2 Innholdet i diskrimineringsbegrepet

Forbudet mot diskriminering med bakgrunn 1 religion er nedfelt 1 DLE § 6, og felger for gvrig
av en rekke av vére internasjonale forpliktelser.’® Prinsippet er videre anerkjent som folkerett-

slig sedvanerett.”’

For & vurdere hvorvidt diskriminering foreligger, md innholdet i begrepet fastlegges. Med
diskriminering menes at det har oppstatt en situasjon hvor det har skjedd en usaklig for-
skjellsbehandling. Dette innebarer at man uten saklig grunn, behandler en person eller gruppe
ulikt, selv om de befinner seg i en relativt lik situasjon som andre.”® Bade aktive handlinger
og unnlatelser omfattes.”

Det er ikke et vilkér at handlingen er utfort forsettlig, men det mé& mer til enn at forskjellsbe-
handlingen oppfattes som diskriminerende.*® 1 2010 behandlet LDN en sak hvor en arbeidsta-

ker, som folge av hennes personlige overbevisning, ensket & bruke skjort 1 arbeidstiden. Ar-

" Grunnloven § 98, SP art. 26 m.fl.

™ Dokument 16 (2011-2012) pkt. 26.6.1.1.
7 Ibid.

® " De mest relevante regelverkene fremgér av pkt. 1.2.
7 NOU 2009: 14 pkt. 4.2.

" Prop. 88 L (2012-2013) pkt. 2.1.

7 Ibid. pkt. 2.1.2.

% Ibid. pkt. 2.1.2 og pkt. 2.1.4.
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beidsgiver anferte at skjort var lite hensiktsmessig 1 hennes arbeid som trikkeforer. At ar-
beidstakeren personlig hadde et synspunkt som ikke gjorde det forenlig & bruke bukse pa ar-
beidsplassen ble av nemnda ikke ansett som et verneverdig forhold.®' Det kan imidlertid ten-
kes at saken ville fatt et annet utfall dersom arbeidstakeren hadde begrunnet sitt synspunkt 1

sin religiose overbevisning.*

Hvorvidt mélet med diskrimineringen oppnas er ikke relevant, det er tilstrekkelig at malet
med handlingen var & diskriminere.* Det er ikke noe krav at det faktisk er andre som blir be-
handlet annerledes. Sammenligningen som ma gjeres kan derfor vare av bdde faktisk og hy-
potetisk art.®

Videre gjelder forbudet ikke bare faktisk diskriminering, men ogsa antatt, tidligere eller frem-
tidige forhold.* Et eksempel p4 et antatt forhold er at arbeidsgiver ikke ansetter en arbeidsta-
ker fordi han tror arbeidstakeren er muslimsk og derfor vil bruke hijab i arbeidstiden. Om

dette faktisk stemmer, er ikke avgjerende.

Ytringer omfattes ogsa av lovgivningen, noe som blant annet fremgar av EU-domstolens
praksis. I sak C-54/07 som omhandlet en virksomhets ansettelsespolitikk, hadde en arbeidsgi-
ver uttalt at han ikke kunne ansette innvandrere, fordi kundene hans ikke ensket a fa alarm-
systemer installert av mennesker med en slik bakgrunn. Dette ble ansett for direkte diskrimi-
nering, og domstolen vektla at slike uttalelser lett kunne medfere at grupper av mennesker blir

holdt ute av arbeidsmarkedet.*®
23 Ulike former for diskriminering

Diskriminering kan vere bade direkte og indirekte. Med direkte diskriminering menes “en
handling eller unnlatelse som har som formal eller virkning at en person eller et foretak blir
behandlet darligere enn andre 1 tilsvarende situasjon, og at dette skyldes etnisitet, religion eller
livssyn.” Indirekte diskriminering beskrives som “enhver tilsynelatende neytral bestemmelse,
betingelse, praksis, handling, eller unnlatelse som ferer til at personer stilles darligere enn

andre, og at dette skjer pa grunn av etnisitet, religion eller livssyn.”®’

1 LDN 42/2010.

82 Vickers (2016) s. 140.

% Hellum og Ketscher (2008) s. 168.
% Prop. 88 L (2012-2013) pkt. 2.1.2.
% Ibid. pkt. 12.4.1.2.

8 (C-54/07 premiss 16 og 28.

7 DLE§6 (2).
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Det kan settes sparsmalstegn ved betydningen av at prinsippet om ikke-diskriminering i EMK
art. 14 og SP art. 26 ikke skiller mellom direkte og indirekte diskriminering, i motsetning til
DLE og rammedirektivet. Senere praksis har imidlertid slatt fast at begge former er omfattet.*®
EMK art. 14 skiller seg ytterligere ut ved & vaere et sdkalt aksessorisk diskrimineringsforbud.
Dette fremkommer av dens ordlyd: [TThe rights and freedoms set forth in this Convention™
shall be secured without discrimination [...]”. Dette innebarer at art. 14 kun kan paberopes i
sammenheng med en annen bestemmelse i konvensjonen, eksempelvis art. 9 om religionsfri-
het.

Gjennom tilleggsprotokoll 12 er det sekt & oppnd et selvstendig diskrimineringsforbud ogsé
etter EMK.” Hovedforskjellen mellom et generelt diskrimineringsvern etter EMK og etter SP
er handhevingen av konvensjonene. Uttalelser fra Menneskerettskomiteen vil 1 motsetning til
EMD ikke vare bindende for Norge.”' Ved 4 forplikte seg til tilleggsprotokollen vil man der-
for skape et bedre vern for individet. Norge har, i likhet med de andre nordiske landene,’
ennd ikke ratifisert protokollen.”” Flertallet i Diskrimineringslovsutvalget anbefalte ikke &
ratifisere tilleggsprotokollen. Hovedsynspunktet var at det var usikkert hva Norge forplikter
seg til hvis protokollen ratifiseres”.”* Strand papeker imidlertid at hensynet til forutberegne-
lighet her gar pa bekostning av individvernet.” Som en av heringsinstansene til felles likestil-
lings- og diskrimineringslov, har ogsd dommerforeningens menneskerettighetsutvalg argu-
mentert for at det er naturlig & vurdere dette igjen i1 forbindelse med utarbeidelsen av felles
lovgivning.”® Dette har imidlertid ikke blitt fulgt opp av departementet i gjeldende lovfor-

slag.”’

Pé arbeidsrettens omrade er det av vesentlig betydning hvorvidt diskrimineringen blir oppfat-
tet som direkte eller indirekte. Vilkdrene 1 norsk rett vil som felge av vér tilslutning til ram-
medirektivet, medfere en snevrere adgang til direkte forskjellsbehandling enn indirekte for-
skjellsbehandling. Dette blir utdypet under pkt. 4.

Thlimmenos v. Greece premiss 44.

% Min kursivering.

% NOU 2009: 14 pkt. 24.4.1.
! Strand (2010) s. 226.

2 Med unntak av Finland.

% Per 28.03.2017.

% NOU 2009: 14 pkt. 24.7.2.
> Strand (2010) s. 225.

% Dommerforeningens menneskerettighetsutvalg (2016) pkt. 6.

7 Prop. 81 L (2016-2017).
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3 Religion som diskrimineringsgrunnlag

For at diskriminering skal anses & foreligge ma den usaklige forskjellsbehandlingen vere i
drsakssammenheng med ett av lovgivningens nevnte grunnlag, °° i vart tilfelle religion. DLE
§ 6 (1) utdyper ikke hva som ligger i begrepet. Diskrimineringsgrunnlaget ma derfor tolkes
for & avklare kjerneomrédet og randsonen for rettigheten.”

Den klare hovedregel er at man har religionsfrihet.'® Trosfriheten er en av de grunnleggende
menneskerettighetene 1 et demokratisk samfunn, og er identitetsbyggende for bade troende og
ikke-troende.'’! Rettigheten omfatter bade den positive religionsfriheten (retten til 4 ha og
uteve sin tro) og den negative religionsfriheten (retten til frihet fra religion eller tro).'" Reli-

gionsfriheten i Grunnloven § 16 ma tolkes i lys av vare internasjonale forpliktelser,'*

og det
er antatt at vernet i Grunnloven ikke rekker lenger enn disse.'® Beskrivelsen av religionsfri-
heten tar i det folgende utgangspunkt i EMK art. 9, da ordlyden er mer utforlig i denne.'®
Ordlyden 1 de ulike internasjonale menneskerettighetskonvensjonene er for egvrig 1 stor grad
sammenfallende,'*® og skal tolkes til & dekke de samme tilfellene. Bestemmelsen er formulert

slik:

1. Everyone has the right to freedom of thought, conscience and religion; this rights includes freedom to
change his religion or belief and freedom, either alone or in community with others and in public or pri-

vate, to manifest his religion or belief, in worship, teaching, practice and observance.

2. Freedom to manifest one’s religion or beliefs shall be subject only to such limitations as are pre-
scribed by law and are necessary in a democratic society in the interests of public safety, for the protec-

tion of public order, health or morals, or for the protection of the rights and freedoms of others.

Bestemmelsen verner bade det & ha en tro, og det & uteve den. Det kan kun uteves innskrenk-

107

ninger 1 religionsutevelsen, ikke i det 4 ha en tro. " Dette fremkommer av ordlyden “mani-

fest” 1 art. 9 (2), og er ogsé uttrykkelig slatt fast av EMD 1 eksempelvis Eweida mot Storbri-

% NOU 2009: 14 pkt. 3.2.4

%" Ibid.

19" Grunnloven § 16, EMK art. 9 m.fl.
1" Leyla Sahin v. Turkey premiss 104.
12" Hellum og Ketscher (2008) s. 273.

1% Dokument 16 (2011-2012) pkt. 27.2.1.
1% JDLOV-2016-6700 pkt. 2.3.

Tilsynelatende apner eksempelvis ikke Grunnloven for inngrep i religionsfriheten. Dette mé imidlertid inn-
fortolkes, jf. Rt. 2015 s. 93, premiss 60.

19 Hestmealingen (2012) s. 249.
97 Evans (2001) s. 74-75.
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tannia.'” Begrepet “religionsutovelse” skal oppfattes vidtrekkende, og inkluderer bruk av

religiose symboler.'"

EMDs praksis tyder pa at vernet er begrenset til religiose oppfatninger som er av en viss al-
vorlighetsgrad, viktighet, sammenheng og styrke.''’ Bestemmelsen er likevel ikke avgrenset
til de storste og mest kjente religionene. Som eksempel pa livssyn som er behandlet i domsto-
len er veganisme''' ansett & veere omfattet av bestemmelsen, mens troen pé aktiv dedshjelp
har blitt vurdert til 4 falle utenfor.'"?

Selv om bestemmelsen er gjenstand for vid fortolkning, er ikke alle handlinger beskyttet av

konvensjonen. EMD uttrykker dette slik:

Even where the belief in question attains the required level of cogency and importance, it cannot
be said that every act which is in some way inspired, motivated or influenced by it constitutes a
”manifestation” of the belief. Thus, for example, acts or omissions which do not directly express
the belief concerned or which are only remotely connected to a precept of faith fall outside the pro-
tection of Article 9 § 1.'"

Uttalelsen representerer en endring i EMDs syn pa hvilke handlinger som anses beskyttet av
konvensjonen, da tidligere praksis var mer restriktiv.''* Uttalelsen kan nok imidlertid ikke tas
til inntekt for at statene skal vurdere legitimiteten til den enkelte arbeidstakers overbevis-

ning.'"?

1% Eweida v. UK premiss 80.

19" Leyla Sahin v. Turkey premiss 71 og HR-2017-534-U.

"% Eweida v. UK premiss 81.

""" Et standpunkt hvor avstéelse fra animalske produkter er sentralt (Baljit, 2014).

2w v. UK. og Pretty v. UK.
113

Eweida v. UK premiss 82.
Arrowsmith v. UK.
Leyla Sahin v. Turkey premiss 107. Avgjerelsen er avsagt for Eweida-saken, men avgjerelsene star ikke i et

motsetningsforhold til hverandre péd dette punktet, og utsagnet kan fortsatt anses gjeldende.

114

115

15



4 Adgangen til lovlig forskjellsbehandling
4.1 Utgangspunkt

Vernet om religionsutevelsen er ikke absolutt. Forskjellsbehandling som er saklig regnes ikke
som diskriminering. For at forskjellsbehandlingen skal anses som lovlig etter DLE § 7, ma tre
kumulative vilkar vaere oppfylt. Forskjellsbehandlingen ma vare nedvendig for & oppna et
saklig formal, og inngrepet mé vare proporsjonalt i relasjon til formalet.''® Disse kriteriene
omtales ofte som “’saklighetskravet”. Menneskerettskomiteen uttrykker dette som et krav om
at forskjellsbehandlingen mé vere “reasonable and objective”.''” Utgangspunktet er en kon-

kret skjonnsmessig helhetsvurdering av de tre vilkarene.'"®

Bestemmelsen 1 DLE gjelder bade private og offentlige arbeidsgivere, men det er staten som
er rettssubjekt etter EMK art. 9.''” Staten er derfor ikke bare ansvarlig for at offentlige ar-
beidsgivere forholder seg til regelverket, men ma ogsa serge for at private akterer respekterer
konvensjonen.'?’ For at staten skal kunne begrense individets religionsfrihet, ma inngrepet
etter EMK art. 9 (2) vaere “prescribed by law”. Med dette menes at det ma foreligge hjemmel i
nasjonal lov. Det er ikke et krav om at hjemmelen finnes i formell lov,'*! men det stilles visse
kvalitetskrav. Hjemmelen ma vere tilgjengelig og tilstrekkelig presis,'** for 4 sikre forutbe-
regnelighet for de involverte partene. Eksempelvis ma kravet til hjemmel vere oppfylt dersom

staten ensker & forby bruk av religiose symboler 1 den offentlige skolen.
4.2 Vilkar
421  Saklig formal

For at forskjellsbehandlingen skal vare lovlig ma den ha et saklig formél.'”> Formalet ma

vere legitimt, bygge pa et korrekt faktum og, og vere av en slik art at ’prinsippet om ikke-

16 Unntaksadgangen i EMK art. 9 og art. 14, og rammedirektivet art. 2 (2) bokstav b nr. i og art. 2 (5) har noksa

lik ordlyd. Juridisk teori poengterer likevel at vilkarene kan tolkes strengere i EU-domstolen sammenlignet
med EMD, se Howard (2014) s. 175 flg.

"7 General Comment No. 18 (HRC) premiss 13.

"8 prop. 88 L (2012-2013) pkt. 2.1.3.

" EMK art. 1.

120 ge eksempelvis Eweida v. UK og klagerne Eweida og Chaplin.

2" Sunday Times v. UK premiss 47.
122 Ibid. premiss 49.

123 DLE § 7 bokstav a.
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diskriminering ber vike”.'** En avgjerende faktor er om det dreier seg om en beskyttelsesver-
dig interesse. Hva som anses for a vere et saklig formal vil ikke kunne besvares generelt, men

ma baseres pa en konkret vurdering i hver enkelt sak.'*’

Béde private og offentlige akterer kan ha interesser som begrunner inngrep i1 arbeidstakernes
religionsutevelse. Eksempler pa saklige formal ved offentlig myndighetsutovelse er sikkerhet,
offentlig helse- og omsorgstjeneste, landets gkonomiske velferd, beskyttelse av andres rettig-
heter og friheter, bekjempelse av kriminalitet mv. For private virksomheter er det typisk hel-
se- og sikkerhetshensyn og ekonomi som kan begrunne inngrep i religionsutevelsen.'** EMK
art. 9 har en uttommende liste over formal som anses saklige. Etter bestemmelsen er det hen-
synet til den offentlige trygghet, beskyttelse av den offentlige orden, helse eller moral og be-
skyttelse av andres rettigheter og friheter som er a anse som legitime formal. En vurdering
basert utelukkende pd EMK er imidlertid ikke tilstrekkelig. Praksis tyder pé at vére forpliktel-
ser etter FN-konvensjonene stiller storre krav til konkretisering for at innskrenkninger 1 ad-
gangen til bruk av religiose symboler skal kunne anses som saklig begrunnet.”'?’ Det er derfor
viktig at disse blir inkludert 1 de lopende vurderingene.

Det er likevel sjeldent spersmél om dette vilkéret er oppfylt, siden formélene er sa vidtrek-
kende.'*® Som et eksempel er hensynet til verdineytralitet ofte anfert som begrunnelse for &
gjore inngrep 1 religionsfriheten til offentlig ansatte. Dette er ikke hensyn som er direkte opp-

listet under EMK art. 9 (2), men det anses likevel & vaere omfattet av bestemmelsen.

4.2.2 Ngdvendig

129 Dette

innebarer at det md undersegkes om det finnes andre ikke-diskriminerende handlingsalternati-

Forskjellsbehandlingen ma videre vare nedvendig for & oppnd det saklige formélet.

ver som er egnet til & oppnd formélet, og som ikke er uforholdsmessig ressurskrevende. Det

sentrale er innskrenkninger i1 religionsfriheten ikke skal gjennomferes dersom det finnes

mindre inngripende alternativ, som p4 en like god méte oppnr det saklige formalet.'*°

124 Pprop. 81 L (2016-2017) pkt. 14.2.1.
2 bid.

126 prop. 88 L (2012-2013) pkt. 2.1.3.
127 Strand (2012) s. 316.

128 Hestmelingen (2012) s. 128.

129 DLE § 7 bokstav b.

30 NOU 2009: 14 pkt. 16.4.4.

17



I arbeidsforhold er nedvendighetsvilkdret strengere enn pd andre samfunnsomrider. Dette
fremgér ikke av selve bestemmelsen, men er presisert i lovens forarbeider. Arsaken til den
strenge vurderingen er at internasjonal menneskerettspraksis og teori er ledende for hvordan
DLE § 7 skal tolkes."”' Det folger av ordlyden i rammedirektivet art. 4 (1) at staten kan tillate
direkte'*? forskjellsbehandling, dersom den er basert pa yrkesmessige kvalifikasjonskrav. Med
dette menes at det er forhold ved utferelsen av arbeidet som nedvendiggjer at arbeidstakeren
ikke kan uteve sin religionsfrihet. Siden dette kun er en skjerpelse av nedvendighetsvilkaret,
ma kravene til saklig formél og proporsjonalitet ogsa vaere oppfylt. Direktivets fortale pkt. 23
presiserer at unntaket skal tolkes svert snevert, og EU-domstolen har flere ganger papekt at
ordlyden skal tolkes strengt.'>® EU-domstolen fremhever ogsa at det ikke er arbeidstakers re-
ligionsutevelse 1 seg selv som skal fremstd som en hindring for arbeidet, men det er de fo/gene
religionsutovelsen medforer.”** En arbeidstakers bruk av hijab kan eksempelvis utgjore en
sikkerhetsrisiko pa enkelte arbeidsplasser, og det kan i medhold av bestemmelsen derfor stil-

les krav om at arbeidstakerne ikke bruker hodeplagg.
4.2.3  Proporsjonalt

Vilkéret arbeidsgiver oftest sliter med & oppfylle, er at inngrepet i religionsfriheten ma vare
forholdsmessig.'*> Loven beskriver vilkéret som et rimelig forhold mellom det man ensker &
oppna og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er for den eller de som stilles darligere.”
Arbeidsgivers interesser ma her veies mot individets religionsfrihet. Forarbeidene fremhever
at det skal mye til for at forskjellsbehandling anses som forholdsmessig i arbeidsforhold.'*®
EMKSs ordlyd har ikke det samme kravet om proporsjonalitet som i DLE. Det vises til at inng-
repet ma vare “necessary in a democratic society”, ogsé referert til som “nedvendighetsvilka-
ret”. Det er likevel ikke tvil om at forholdsmessighetskravet skal innfortolkes 1 bestemmelsen.
Dette fremgéar av Handyside-saken, hvor det presiseres at innskrenkningen ma vare propor-
sjonal sett opp mot dens formél og vare knyttet til et ’pressing social need”. Inngrepet ma
videre vere nedvendig og egnet for & oppnd det formalet som er anfort som begrunnelse for

forskjellsbehandlingen."’

1 prop. 88 L (2012-2013) pkt. 20.3.

132 Bestemmelsen gjelder ogsa for indirekte forskjellsbehandling, men det praktiske virkeomradet er den direkte

forskjellsbehandlingen. Indirekte forskjellsbehandling er tilstrekkelig dekket av rammedirektivet art. 2 (2)
bokstav b.

133 C-447/09 premiss 72.

134 C-229/08 premiss 35.

35 DLE § 7 bokstav c.

136 Pprop. 88 L (2012-2013) pkt. 2.1.3.
57 Handyside v. UK premiss 48-50.
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For & avgjere om innskrenkningen er proporsjonal, kan flere momenter vare relevante.'*® For
det forste er inngrepets art av interesse. [ vért tilfelle dreier det seg om et inngrep 1 religions-
friheten, gjennom & forby bruk av religiose symbol. Dette er en stor innskrenkning i arbeids-
takerens religionsutevelse. For det andre er det av betydning hva individets arbeid innbefatter.
Det kan her argumenteres for at yrker innenfor offentlig sektor som forvalter makt pa vegne
av samfunnet, ma tale storre inngrep 1 deres religionsutevelse enn andre arbeidstakere. For det
tredje kan hvem som er arbeidsgiver ogséd ha relevans. Hvorvidt man er ansatt 1 det offentlige
eller private kan eksempelvis ha betydning. For det fjerde kan ogsa arten av religionen vare
sentralt. Selv om det ikke er avgjerende at man er palagt & uttrykke sin religiose tro,"*’ peker
professor Lucy Vickers ved Oxford Brookes University, pa felgende:

Although the distinction between motivated behaviour and manifestation was collapsed in Eweida, the

idea that some religious practices are more fundamental to believers than others is inescapable, and will

be of some relevance in determining the proportionality of any proposed restrictions.'*

Arbeidsgiver kan derfor ikke nekte en arbeidstaker 4 ga med hijab fordi dette ikke er pakrevd
av hennes religion. At en slik religionsutevelse ikke er et krav, kan imidlertid inngd som et

argument 1 forholdsmessighetsvurderingen.

Ved tolkningen av nedvendighetsvilkiret 1 konvensjonen har statene en viss skjennsmargin.
Med dette menes at statene tilkjennes et spillerom ved anvendelsen av konvensjonen pa na-
sjonale forhold."*' Skjennsmarginen oppfyller to ulike roller i EMDs praksis:

For det forste er skjennsmarginen et kriterium for avveiningen mellom individuelle friheter og samfun-
nets interesser. Skjennsmarginen spiller serlig inn i interesseavveininger i tilknytning til rettigheter som

apner for inngrep, slik som EMK art. 8, 9, 10 og 11. For det annet er skjennsmarginen et uttrykk for

hvilken provingsintensitet EMD legger til grunn i sin kontroll av nasjonale myndigheters handlinger.'**

Prinsippet har sin begrunnelse 1 at statene star naermest til & vurdere enkeltsakene som kom-
mer opp, og at man ikke ensker at EMD skal fungere som noen “fjerdeinstans”.'** Laeren om
statens skjennsmargin henger saledes tett sammen med subsidiaritetsprinsippet, som fastsetter
at hovedansvaret for 4 folge opp forpliktelsene etter konvensjonen ligger hos staten selv. Beg-

ge prinsippene er konvensjonsfestet og inntatt i konvensjonens fortale, jf. EMKs tilleggspro-

8 Vickers (2016) s. 113 flg.
% Eweida v. UK premiss 82.

0 Vickers (2016) s. 117.

1" Strand og Larsen (2015) s. 81-82.
2 Ibid. s. 82.

'3 Hestmealingen (2012) s. 129.
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tokoll 15 art. 1. Norge har skrevet under protokollen, men for at den skal bli gjeldende ma alle
medlemsstatene akseptere den. Norge ma ogsa ratifisere protokollen. Juridisk teori har uttrykt

144

usikkerhet om hvorvidt tilleggsprotokollen inneberer en realitetsendring, ™ eller kun er en

“kodifisering av EMDs egen praksis og en presisering av prinsipper som allerede uttrykkes

direkte eller indirekte i konvensjonsteksten.”'*’

EU-domstolen har ogsé vist til at statene har en viss skjennsmargin, men uttrykker 1 C-388/07
at ”’[t]hat discretion cannot have the effect of frustrating the implementation of the principle of
non-discrimination on grounds of age.”'*® I dette ligger at selv om statene tilkjennes en

skjonnsmargin, kan denne ikke vere s vid at diskrimineringsvernet uthules.

Strand fremhever at en kritisk holdning til ytterligere styrking av menneskerettsvernet [har
ofte] tatt utgangspunkt i enkelte dommer fra EMD som anses a bevege seg for langt inn 1 na-
sjonalstatenes domener.”'*” EMDs praksis viser at statene innenfor religiost diskriminerings-
vern har vid skjennsmargin og domstolens kontroll er derfor ikke like streng.'*® EMD har i
denne forbindelse uttalt at it is not possible to discern throughout Europe a uniform concep-
tion of the significance of religion in society [...] even within a single country such concep-

tions may vary.”'* Kritikken kan derfor antas ikke & veere like gjeldende her.

44 Emberland (2013) s. 514.

45 Wessel-Aas (2013) s. 702.

146 C-388/07 premiss 51.

7 Strand (2012) s. 29.

'8 Haverkort-Speekenbrink (2012) pkt. 6.8.2.

Otto-Preminger-Institut v. Austria premiss 50.
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5 Arbeidsgivers styringsrett

Styringsretten gir arbeidsgiver mulighet til & sette rammer for arbeidstakers bekledning pa
arbeidsplassen. Tidligere ble denne rettigheten oppfattet som svart vid."”® Rekkevidden av
styringsretten har imidlertid blitt innskrenket 1 takt med arbeidstakers utvidede rettighetsvern.
Styringsretten var tema da Heyesterett 1 2016 behandlet en sak hvor to lerere som gjennom
seniorpolitiske tiltak hadde fatt redusert arbeidstiden med 20 %, men opprettholdt full lenn.
Domstolen kom til at det 1a innenfor kommunens styringsrett som arbeidsgiver a avslutte ord-

ningen. Forstvoterende beskriver styringsretten slik:

Innenfor rammen av det arbeidsforholdet som er inngatt, har arbeidsgiveren rett til & organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet, jf. Rt-2000-1602, pa side 1609 (Nekk). Begrensninger i styringsretten
kan folge av lov, tariffavtaler eller individuelle arbeidsavtaler jf. Rt-2008-856 avsnitt 34 (Theatercafé).
Ikke enhver individuell avtale begrenser styringsretten: Dersom ikke arbeidsgiveren har gitt serskilt
avkall pé styringsretten, kan arbeidsgiveren i kraft av styringsretten innenfor de rammer som folger av
lovgivning og tariffavtale, endre avtalebestemmelser som ikke sarpreger, definerer eller fremstar som
vesentlige for arbeidsforholdet. Grensene for styringsretten vil blant annet bero pa stillingsbetegnelse,

omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som

finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen, jf. Rt-2009-1465 avsnitt 41 (seinvakt)."’

Selv om styringsretten etter dette gir arbeidsgiver stor frihet til & organisere arbeidet, begren-
ses den ved konflikt med grunnleggende menneskerettigheter, i var sak religionsfriheten.'>
Diskrimineringsfeltet er sdledes et godt eksempel pa at grensene for styringsretten beror pa

hva som finnes rimelig 1 lys av samfunnsutviklingen.”

I utgangspunktet varierer ikke rekkevidden av styringsretten pa diskrimineringsomradet ut fra
om man befinner seg i offentlig eller privat sektor.'”® Likevel kan hensynene arbeidsgiver
anferer ha ulik vekt dersom arbeidsgiver er privat eller offentlig. Hensynet til verdingytralitet
er her illustrerende. Det kan argumenteres for at yrkesutovere som handterer makt pa vegne
av staten er en gruppe som ma tale sterkere inngripen 1 sin religionsutevelse enn gvrige yrkes-

grupper.'>*

130 Rt. 19355, 467.
51 HR-2016-2286-A premiss 26.
152 NOU 2016: 13 pkt. 6.2.1.

153 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) pkt. 20.1.2. Uttalelsen gjelder endring av arbeidsoppgaver, men er ogsé relevant

for bekledning pé arbeidsplassen.
134 'NOU 2016: 13 kap. 1.
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6 Aktuelle hensyn bak inngrep i religionsutgvelsen
6.1 Innledning

Det fremgar av internasjonal og nasjonal praksis at arbeidsgiver anvender ulike begrunnelser
for & legitimere innskrenkninger 1 arbeidstakernes religionsutevelse. Inngrepene blir hovedsa-
kelig ansett som nedvendige for & oppnd et saklig formdl, men hvorvidt de oppfyller for-
holdsmessighetskravet varierer. Et formdl som skiller seg ut er hensynet til verdingytralitet.
Dette hensynet blir ofte anfort, s@rlig som begrunnelse for innskrenkninger 1 religionsutevel-
sen til ansatte i offentlige stillinger i stater som blir oppfattet som mer sekulare enn Norge.'>

Dette fir derfor en grundigere behandling enn de evrige hensynene som trekkes frem.

Andre hensyn som sarlig har blitt anfert 1 praksis og som behandles nermere er hensynet til
tillit 1 befolkningen, hensynet til profilering og markedsfering, virksomhetens krav til sikker-
het, hensynet til helse og hygiene og beskyttelse av andres rettigheter og friheter. Redegjorel-
sen tar ikke sikte pd en uttemmende gjennomgang av ulike hensyn, men omtaler de som frem-
star som mest aktuelle."® Som det fremkommer av gjennomgangen anferer arbeidsgiver ofte
flere hensyn, som undertiden glir over i1 hverandre.

6.2 Virksomhetens verdisyn
6.2.1 Praksis
6.2.1.1 Innledning

Hensynet til verdingytralitet anfores av bade private og offentlige akterer som begrunnelse for
a gjore inngrep 1 arbeidstakernes religionsfrihet. Strand viser til at hensynet “handler om 1
hvilken grad den funksjon eller det formél en virksomhet er satt til & fylle kan brukes som
begrunnelse for innskrenkninger i adgangen til bruk av hodeplagg”."”’ Selv om arbeidsgiver i
flere saker har anfort hensynet, har begrepet i liten grad blitt tematisert.'”® Det kan argumen-

teres for at begrepet ’livssynsneytralitet” er et bedre uttrykk, men jeg velger & bruke begrepet

155 Strand (2017) s. 289. Frankrike har eksempelvis lovgivning som bygger pé et konstitusjonelt prinsipp om

sekularisme. Se for gvrig Harbo (2012).
136 Strand (2012) anvender et lignende utgangspunkt pa s. 343, men har et bredere perspektiv, hvor ogsi kjonns-
temaet inkluderes.
57 Ibid. s. 316 flg.

158 Tbid. s. 350.
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slik det blir anfort av arbeidsgiver. Begrepet “verdingytralitet” anses forevrig & omfatte mer

enn “sekularitet”, da sistnevnte forholder seg utelukkende til religion."’

Siden ulike mothensyn kan gjore seg gjeldende basert pd hvorvidt arbeidstakeren befinner seg
i offentlig eller privat sektor,'®” gjores behandlingen av de ulike sektorene separat. Grense-
dragningen er imidlertid ikke alltid klar da det eksisterer tilfeller hvor private virksomheter

forvalter tjenester pa det offentliges vegne, eksempelvis innenfor helsevesenet.
6.2.1.2 Private virksomheter
6.2.1.2.1 Norden

En av de tidligste sakene som omhandlet bruk av religigse symboler pa arbeidsplassen 1 privat
sektor, var Oslo Plaza-saken.'®' Tvistetemaet var hvorvidt et forbud mot bruk av hodeplagg i
et hotells uniformsreglement var i strid med diskrimineringslovgivningen.'®® For nemnda
gjennomgér arbeidsgivers faktiske begrunnelse for inngrepet, fremhever nemnda at hotellet
ikke hadde “begrunnet sitt syn i behov for & signalisere verdinoytralitet”.'® Dette er en utta-
lelse som ikke er av betydning for avgjerelsens resultat. Det kan derfor synes som om nemnda
onsket & fremheve at dersom arbeidsgiver hadde forankret sin argumentasjon 1 verdineytrali-

tet, ville et forbud mot bruk av religios bekledning enklere kunne godtas.

Det er imidlertid ikke nok kun & anfere verdingytralitet som begrunnelse, noe A-mebler -

saken illustrerer.'®

Her ble en kvinnelig ansatt med hijab bedt om & forlate arbeidsplassen
fordi hun ikke fulgte firmaets uniformsreglement, som forbead bruk av hodeplagg. Bakgrunnen
for uniformsreglementet var en ensket signaleffekt om verdineytralitet overfor kundene.'®
Ombudet uttalte at hensynet til verdingytralitet kunne vare en saklig grunn, dersom arbeids-

166 Dette behovet kunne vaere

plassen hadde et spesielt behov for & signalisere verdingytralitet.
gjeldende for enkelte frivillige organisasjoner. Ombudet kom imidlertid til at arbeidet som ble
gjort 1 mebelforretningen ikke innebar et slikt behov, og fant ikke inngrepet proporsjonalt sett

opp mot formélet. Brudd pa diskrimineringslovgivningen ble derfor pévist.

159" Qe eksempelvis LDN 02/2017 s. 21.
160" C-157/15 (Kokott) premiss 6.

11 LKN 2001/08.

12 Tidligere behandlet forvaltningen spersmalet under likestillingsloven, da et forbud mot hodeplagg ble ansett
for & veere indirekte forskjellsbehandling av kvinner.

' Ibid. s. 4.

164 Likestillingsombudet 2003/470.

15 Brev fra A-mebler til likestillingsombudet av 9. januar 2004, s. 2.

166 Likestillingsombudet 2003/470 s. 3.
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Dansk hoyesterett behandlet en lignende sak i 2005 (Fotex).'®” Selv om utenlandsk rettsprak-
sis ikke er bindende for norsk rettsanvendelse, kan slike avgjorelser vaere egnet som argument
for en lignende losning i norsk rett.'® Spersmalet i saken var hvorvidt det innebar ulovlig
forskjellsbehandling & avskjedige en kvinne fordi hun bar hijab til arbeidsuniformen, i strid
med en butikkjedes uniformsreglement. I motsetning til LKN sin konklusjon i A-mebler-
saken, kom domstolen frem til at vilkdrene for & gjore inngrep var oppfylt.'” Kjeden hadde
nedlagt forbud fordi de ensket & fremstd som politisk, religiost og kulturelt neytrale, og at
medarbeiderne skulle vare lett gjenkjennelige for kunden.'”® Bakgrunnen for at de onsket &

vaere neytrale, var for & unngé negative reaksjoner fra kundene.

Fotex-dommen har blitt kritisert for sin vurdering av lovens vilkar. Argumentet knytter seg til
at hensynet til andre kunder ikke kan oppfylle vilkéret i lovgivningen om at inngrepet forfol-
ger et saklig formal og er proporsjonalt.'”’ Det kan diskuteres om Fotex-saken hadde fatt
samme utfall dersom den ble fort for dansk heyesterett etter avsigelsen av Eweida-saken.'”?
Selv om man i Eweida-saken ikke anferte verdineytralitet direkte som begrunnelse for inng-
rep, men markedsforing og profilering, synes faktum i1 sakene noksd sammenlignbare. EU-
domstolens avgjerelse i Achbita-saken,'” tyder imidlertid p4 at dansk heyesterett her tolket
nasjonal lovgivning 1 trdd med deres internasjonale forpliktelser, og at lovens vilkar saledes
var oppfylt.

Hensynet til verdingytralitet har ogsé blitt anfert av nasjonale virksomheter 1 nyere tid. I 2014
behandlet LDN to saker som omhandlet et sikkerhetsselskaps uniformsreglement. Spersmalet
1 begge sakene var om sikkerhetsselskapet hadde adgang til & forby bruk av religigse symbo-
ler pa arbeidsplassen. Hensynet arbeidsgiver anforte 1 begge sakene var behovet for & skape

respekt og ro, og verdingytralitet.

I den forste saken'’ kom nemnda etter en helhetsvurdering til at sikkerhetsselskapets forbud

mot religiose hodeplagg utgjorde et saklig formdl ut fra hensynet til respekt og ro, verdi-

167 U.2005.1265H.

18 Eckhoff (2001) s. 284.
19 U.2005.1265H s. 1277.
170" Jacobsen (2005) pkt. 4.2.

71 Jacobsen (2005) pkt. 4.2. Se imidlertid Ketscher (2005). Nedvendighetsvilkret synes 4 vere omfattet av

ordbruken.

172 Gjennomgas nermere under pkt. 6.4.1.

173 Se neste pkt.

174 1.DN 02/2014.
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noytralitet og som et ledd i & avskaffe kjonnsstereotyp praksis.”'”> Forbudet ble ogsd ansett
som negdvendig for & oppnd disse formdlene. I utgangspunktet mente nemnda at hensynet til
respekt og ro generelt ikke kunne begrunne begrensninger i adgangen til bruk av religiose
symboler. Hensynet ble likevel ansett som saklig i den foreliggende situasjonen. Bakgrunnen
var at sikkerhetskontrollerer er i direkte fysisk kontakt med reisende fra hele verden. Nemnda
bemerket at dersom sikkerhetskontrollarer bruker religiose symboler, kan dette skape unadige
konfrontasjoner. Situasjonen ble sammenlignet med politiets, som har sterre adgang til & bru-
ke fysisk makt for & handtere konfliktsituasjoner. Videre viste nemnda til at ensket om &
fremstd som en verdingytral virksomhet var et saklig formdl i den konteksten virksomheten
opererte i. Hensynet til 4 bygge ned kjennsstereotype praksiser ble ogsd ansett & vare av rele-
vans for private virksomheter, selv om dette hovedsakelig var statens anliggende. Begrunnel-
sen knyttes til plaggets symboleffekt, som ogsé ble brukt i Dahlab-saken.'” I proporsjonali-
tetsvurderingen viser LDN til at et forbud mot religiese hodeplagg kan medfere at enkelte
personkategorier blir utelukket fra 4 arbeide som sikkerhetskontrollerer. P4 den annen side
ville et forbud forebygge behovet for en kjennsdelt sikkerhetskontroll. Antakelig ble bruk av
hijab sett pd som den storste utfordringen, relatert til kroppsvisitering av menn. Et forbud ville
ogsd forebygge religiost press, og séledes ivareta andres rettigheter og friheter. Inngrepet ble

etter dette ansett for & vaere proporsjonalt, og i trad med diskrimineringslovgivningen.'”’

Den andre saken'’® omhandlet ikke et typisk religiost symbol, men anleggelse av langt skjegg
hos en ansatt. Virksomheten hadde 1 uniformsreglementet regulert utformingen av de ansattes
skjegg til & veere kort og velpleid. Nemnda konkluderte gjennom en henvisning til LDN
02/2014, at inngrepet var ngdvendig for & ivareta virksomhetens anforte saklige hensyn om
neytralitet, behovet for & skape respekt og ro, og andres rettigheter og friheter. I proporsjonali-
tetsvurderingen viste nemnda til et likestillingsperspektiv. Holdningen var at dersom bruk av
hijab ikke skulle tillates, burde det heller ikke dpnes for bruk av langt skjegg. Det ble ogsa

anfort at et forbud ville ivareta medarbeidernes negative religionsfrihet. '

Sakens mindretall reiser noen interessante poeng. Det pdpekes for det forste at 1 motsetning til
religiose hodeplagg, er langt skjegg et alminnelig fenomen som ikke er begrenset til religiose
mennesker. Dette medforer at to ansatte kan ha et skjegg som utseendemessig er likt, men
bare den som berer dette av religiose arsaker vil kunne metes med et forbud. Dette er pro-

blematisk. For det andre viser mindretallet til at verdineytralitet kan anses som et relevant

175 Ibid. s. 16.

176 Qe pkt. 6.7.1.2.

77 LDN 02/2014 s. 16-17.
178 LDN 35/2014.

7 Ibid. s. 11.
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hensyn, men at det ikke har like stor gjennomslagskraft som for mange offentlige institusjo-

ner.'® Dette blir ogsa fremhevet av Samvittighetsutvalget.'™'

Konklusjonene i sakene skiller seg fra resultatet i saken om politiets uniformsbruk som ble

avsagt fire 4r tidligere.'® Hensynene som anfores er imidlertid relativt like.'®
6.2.1.2.2 EU

EU-domstolen behandlet i mars 2017 for forste gang to saker knyttet til forbud mot bruk av
religiose symboler pa arbeidsplassen. Sakene ble sendt inn for prejudisiell avgjerelse av hen-

184 og Belgia'® i 2015. Begge sakene omhandlet muslimske kvinner som

holdsvis Frankrike
var ansatt 1 private virksomheter, og som ensket & bruke hijab 1 arbeidstiden. Sakene har anta-
kelig betydning for bruk av andre religiose symbol, sannsynligvis med unntak av heldekkende

ansiktsplagg som nigab og burka.

Selv om sakene har flere faktiske likhetstrekk, skiller begrunnelsene til arbeidsgiver sakene
fra hverandre. Bougnaoui ble bedt om ikke & bruke hijab fordi virksomhetens kunder ikke
onsket 4 samarbeide med en ansatt som brukte dette.'®® Achbita ble nektet & bruke hijab grun-
net virksomhetens enske om & fremstd som verdineytrale.'®” Sakene skiller seg ogsd ved at
arbeidsgiver henvendte seg direkte til arbeidstakeren 1 Bougnaoui-avgjerelsen, mens arbeids-

giver hadde et generelt forbud mot bruk av religiose symboler i Achbita-saken.

Achbita-saken knyttet seg til spersmélet om et generelt uniformsreglement som forbed bruk
av religiose symboler, kunne anses som direkte diskriminering. Spersmaélet ble besvart nega-
tivt da uniformsreglementet gjaldt alle arbeidstakerne. Domstolen begrenset seg imidlertid
ikke bare til det prejudisielle spersmélet den belgiske domstolen hadde. Veiledning ble ogsé
gitt 1 forbindelse med spersmalet om reglementet kunne anses som indirekte diskriminering,
jf. rammedirektivet art. 2 (2) bokstav b nr. 1. Virksomhetens anfersel om at de ensket & frem-
std verdingytrale, ble ansett som et saklig formal. EU-domstolen knyttet dette onsket opp mot
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Charteret art. 16, som fastsetter friheten til & opprette og drive egen virksomhet. ™ Veiledning

" Ibid. s. 12-14.

81 NOU 2016: 13 kap. 1.
"S> LDN 08/2010.

183 Qe pkt. 6.2.1.3.2.

184 (C-188/15. Se ogsa uttalelse av generaladvokat Sharpston av 13. juli 2016.
C-157/15. Se ogsa uttalelse av generaladvokat Kokott av 31. mai 2016.
186 (C-188/15 premiss 14.

187 C-157/15 premiss 13.

'8 Ibid. premiss 32-38.
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1 hvordan dette hensynet skulle balanseres med hensynet til arbeidstakers religionsfrihet gis
ikke av domstolen. En redegjorelse for denne avveiningen hadde imidlertid vart interessant,
da man 1 Eweida-saken fant at den nasjonale domstolen hadde lagt for mye vekt pa hensyn i
faver av arbeidsgiver.'® Achbita-saken har blitt kritisert for denne svake provingsintensiteten:

[T]he rationale of not offending customers servers as a basis of discrimination on a more structural lev-
el, as long as it is included in a general neutrality policy. [...] In fact, the freedom to conduct a business

dominates the Court’s reasoning in the case of Achbita, while the employee’s interests and her funda-

mental human right to manifest her religion are totally left out of the picture.'*’

Domstolen vurderte ikke de andre kriteriene nermere, men viste til at dette var en vurdering
den nasjonale domstolen maétte gjore. Det gis likevel en del feringer for nedvendighets- og
proporsjonalitetsvurderingen. Forutsetningen for at inngrepet skulle anses som proporsjonalt,
var at virksomheten hadde forfulgt hensynet til verdingytralitet pd en konsekvent og systema-

191

tisk mate (“genuinely pursued in a consistent and systematic manner”).” Domstolen lot det

vare opp til den nasjonale domstolen & vurdere om praksisen oppfylte disse vilkarene.

Hva angdr nodvendighetsvilkaret var det av betydning hvorvidt forbudet gjaldt bdde de ansat-
te med kundekontakt og de evrige ansatte. Inngrepet ble ansett som nedvendig for ansatte
med kundekontakt. Det er uklart hvordan domstolen stiller seg til dette hensynet for arbeids-
takere uten kontakt utad. Domstolens argumentasjon taler imidlertid for at dette er vanskelige-
re & legitimere. Dersom virksomheten hadde anledning til & omplassere arbeidstakeren ville
dette ogsa vere et moment som talte for at et forbud mot bruk av religiese symboler ikke ville
vere nedvendig.'”> Generaladvokat Kokott nevnte ogsa denne muligheten i sin uttalelse. Hun
konkluderte med at omplassering var en mindre god lesning. Det ble vist til at omplassering
bidrar til 4 undergrave virksomhetens enske om 4 fremsti som verdineytral.'”* Ved at domsto-
len likevel nevner dette som en aktuell losning, gir avgjerelsen inntrykk av at omplassering av
arbeidstakeren ber vurderes av virksomheten for oppsigelse eller avskjedigelse blir aktuelt.'*
Samtidig er det pa det rene at et tilbud om en annen jobb ikke automatisk medferer at inngre-

pet er & anse som proporsjonalt.'®

'8 Eweida v. UK premiss 94.

1% Ouald-Chaib og David (2017).
1 C-157/15 premiss 40.

192" Ibid. premiss 42-43.

193 C-157/15 (Kokott) premiss 109.

% Denne delen av argumentasjonen har ogsa blitt kritisert, se Ouald-Chaib og David (2017).

195 Eweida v. UK premiss 93.
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Spersmélet fra den franske domstolen 1 Bougnaoui-saken knyttet seg til hvorvidt et enske fra
en kunde om at arbeidstakerne ikke anvender religiose symboler, kunne anses som et yrkes-
messig kvalifikasjonskrav jf. rammedirektivet art. 4 (1), og sdledes oppfylle nedvendighets-
vilkdret. Domstolen innleder sin dreftelse ved & vise til at dersom virksomheten hadde et ge-
nerelt forbud, méatte saken vurderes som indirekte diskriminering.'”® Det blir her tatt utgangs-
punkt i domstolens fremstilling 1 Achbita-saken. Deretter gdr domstolen over til & besvare det
prejudisielle spersmaélet, som knytter seg til direkte diskriminering. Dommen er her svert
klar. En kundes onske om at arbeidstakerne ikke anvender religiose symboler, kan ikke anses
& veere et yrkesmessig kvalifikasjonskrav.'’ Da dette “inngangsvilkéret” ikke ble ansett for &

vaere oppfylt, vurderte ikke domstolen de gvrige vilkarene om saklighet og forholdsmessighet.

Siden domstolen her kun har kommet med en prejudisiell avgjorelse, er ikke sakene endelig

1% Det er opp til de nasjonale domstolene & vurdere de konkrete tvistene pa bakgrunn

avgjort.
av EU-domstolens tolkning av direktivet. EU-domstolens avgjerelser er likevel interessante,
spesielt hva gjelder hvilken vekt som skal legges pa hensynet til kunder 1 en forretningsvirk-
somhet. Det kan virke som om vekten varierer med hvorvidt man er i en situasjon med direkte
eller indirekte diskriminering. I Bougnaoui-saken ble hensynet ikke tillagt sarlig vekt, sam-
menlignet med Achbita-saken, hvor det var et poeng at virksomheten fremstod som neytral

for andre.'”’
6.2.1.3 Offentlige virksomheter
6.2.1.3.1 Innledning

Verdingytralitet 1 samfunnet har som nevnt ogsa blitt anfert som argument for & innfere for-
bud mot bruk av religigse symbol for ansatte 1 offentlige stillinger. Debatten har szrlig vert
knyttet til stillinger 1 politiet og domstolen. Disse trekkes derfor frem i1 behandlingen. Jeg vil
ogsd kort kommentere debatten omkring bruk av religiese symboler for programledere, og

Forsvarets holdning til bruk av religigse symboler.

196 (-188/15 premiss 32. Den nasjonale domstolen har dermed ogsé fétt veiledning dersom den skulle komme

til at forskjellsbehandlingen anses som indirekte, og ikke direkte.
Ibid. premiss 41.

' Per 27. mars 2017.

19" Ouald-Chaib og David (2017).
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6.2.1.3.2 Politiet

Spersméil omkring politiets bruk av religiose symboler har ikke bare vert oppe for norsk for-
valtning, men har ogsé blitt kommentert av Menneskerettskomiteen, som vurderte et lignende

sporsmal i 2002.2%°

Nasjonalt startet debatten som folge av at en kvinne 1 2008 henvendte seg
til Politidirektoratet med spersmdl om bruk av religiose symbol under utdanning ved Politi-
hogskolen. I folge politiets uniformsreglement tillates ikke religiose symboler brukt til uni-
form i tjenesten.””! Saken ble ikke formelt klaget inn, men LDO vurderte i 2009 saken pé eget
initiativ.**> Bade LDO og senere LDN*” konkluderte med at politiets uniformsreglement
medferte brudd pa diskrimineringslovgivningen. Daverende Justis- og politidepartement ar-
gumenterte for at politiet ensket & fremstd som neytrale og upartiske, og at religiose symboler
ville kunne svekke dette inntrykket.”>* Nemnda kom til at det etter EMK sannsynligvis ligger
innenfor statens skjennsmargin & vurdere hvorvidt et forbud mot bruk av religigse symboler
kunne tillates 1 politiet, og et inngrep ville siledes ikke vare 1 strid med vare internasjonale
forpliktelser. Nemnda papekte at nedvendighetsdreftelsen er vanskelig, men kom til at forbu-
det ikke oppfylte vilkaret. Det ble blant annet vist til at risikoen for gkt konfliktniva vil vaere
marginal, og at politiet selv ensket mangfold i organisasjonen. Proporsjonalitetsvilkaret ble

etter dette ikke ansett som nedvendig & drofte.”*

Nemndas konklusjon star 1 kontrast til de senere uttalelsene i LDN 2/2014 og LDN 35/2014
som omhandlet sikkerhetskontrollgrer. Det kan diskuteres om argumentene nemnda bruker for
a distingvere sakene er holdbare. Det er for det forste en kjensgjerning at politiet, pa lik linje
med sikkerhetskontrollerer, er 1 kontakt med mennesker fra mange ulike kulturer. Selv om
politiet har adgang til maktbruk, ber ikke dette sees pd som et tungtveiende argument for at
politibetjenter er i en annen situasjon enn sikkerhetskontrollerer. For det andre ber det ikke
legges mer vekt pa at en privat virksomhet ensker & fremstd som neytral, enn at en offentlig
institusjon ensker dette. Dette fremheves av mindretallet i LDN 35/2014 som uttaler at hensy-
net til neoytralitet har mer gjennomslagskraft for ”statlige institusjoner som forvalter makt og
myndighet pa fellesskapets vegne”.”®® Samvittighetsutvalgets vurderinger underbygger ogsa

dette, nar det fremheves at ansatte 1 organer som handhever makt pa vegne av staten ma tale

200 Riley v. Canada.

21 politidirektoratet (2002) pkt. 1.8.
202 LDO 08/1528.
203 LDN 08/2010.
204 .
Ibid. s. 5.
205 1bid. s. 11.
206 1 DN 35/2014 s. 13.
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en sterre inngripen i sin samvittighetsfrihet enn andre ansatte.””” Selv om uttalelsen knytter
seg til samvittighetsfrihet er den like gjeldende for ansatte som gnsker & bruke religigse sym-
bol pa arbeidsplassen. Ett tredje argument knytter seg til symbolverdien hijab har. Dersom
man er av den oppfatning at bruk av hijab er problematisk i relasjon til hva den symboliserer,
er dette et argument som er vel sd tungtveiende for offentlige stillinger som for stillinger i
private virksomheter, da forebygging av religiost press er av like stor viktighet for det offent-
lige som for private arbeidsgivere. Se eksempelvis argumentasjonen i Dahlab-saken under
pkt. 6.7.1.2.

Ett argument som ikke ble fremhevet 1 saken om sikkerhetskontrollerene, men 1 NRK-saken,
er at et forbud kan utestenge visse personkategorier fra en hel yrkesgruppe. LDN konkluderte
her med at antall personer som ble péavirket av et forbud var sapass lavt siden det kun gjaldt
programledere, at et forbud var proporsjonalt.’”® For politietaten sin del, kan det ikke synes &
foreligge forskning pé hvor mange personer forbudet mot bruk av religigse symboler rammer.

k** gir ikke et korrekt bilde, da den kun fokuserer pa kjonn

Politihegskolens opptaksstatistik
og etnisk minoritetsbakgrunn. Dette har ikke nedvendigvis sammenheng med bruk av religio-
se symboler, selv om det i mange tilfeller er en forbindelse mellom etniske minoriteter og
bruk av enkelte symboler. Det er derfor vanskelig & vurdere hvorvidt et forbud vil ramme

mange eller fa innenfor denne yrkesgruppen, og hvor stor vekt dette argumentet derfor har.

At man 1 disse sammenlignbare sakene har kommet til ulikt resultat synes ikke & vare heldig.
Arsaken kan imidlertid vare at forvaltningen de senere rene har blitt noe mer lempelig med &
tillate forbud mot bruk av religigse symboler, noe LDN selv ogsé viser til.?'® Det kan derfor
argumenteres for at konklusjonen i LDN 08/2010 om politiets uniformsbruk har mistet noe av

sin vekt.
6.2.1.3.3 Domstoler

Som en konsekvens av debatten omkring bruk av hijab i politiet, sendte Domstoladministra-

sjonen 1 2009 et forslag pa hering om & regulere bruken av religiost og politisk betingede
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plagg 1 domstolene.” " Domstoladministrasjonen kom frem til at man ikke onsket & innfore et

27 NOU 2016: 13 s. kap. 1.
2% 1 DN 46/2014 s. 20.
299 politihegskolen (2017).
219 1 DN 46/2014 s. 20.

2" Domstoladministrasjonen (2009).
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forbud om bruk av religiose symboler pa davarende tidspunkt, grunnet varierende oppslut-

ning hos heringsinstansene.?

Det ble 1 ettertid fremmet forslag pd Stortinget om & endre kappeforskriften ved & innfere for-
bud om bruk av religiose og politiske symboler til arbeidsantrekket til norske dommere.*'?
Politiets uniformsbruk ble ogséd kommentert. Til tross for LDN sin konklusjon i sak 08/2010
om politiets uniformsbruk stettet flertallet i komiteen regjeringen, i opprettholdelsen av et
forbud mot bruk av religigse symbol til politiets uniform. Bakgrunnen var at politiet har en
spesiell rolle som eneste institusjon som kan bruke fysisk makt overfor sivilister. Komiteens
flertall onsket imidlertid ikke & innfere et lignende forbud for dommere 1 forskriftsform, men
viste til at ”en mer korrekt méte a regulere bekledning av dommere i1 norske domstoler pa, er
gjennom lovregulering.”*'* Regjeringen ble oppfordret til & fremme lovforslag, men dette er
ikke fulgt opp. Det er dermed ikke noe forbud mot bruk av religiose symboler overfor norske

dommere péa navarende tidspunkt.

Spersmélet om bruk av religiose symboler 1 rettssalen har ogséd vert tema for EMD. I Barik
Edidi mot Spania hadde en spansk advokat brukt hijab da hun assisterte forsvareren i en straf-
fesak. Da hun gjentok dette ved neste anledning, ble hun bedt om & flytte seg til publikums-
omradet da den spanske retten ikke tillot bruk av andre hodeplagg enn det offisielle (biretta).
Sett 1 sammenheng med de andre bestemmelsene 1 det spanske regelverket det vises til i av-
gjerelsen,”'” synes forbudet & vaere begrunnet i hensynet til verdineytralitet. Advokaten klagde
saken inn for EMD som avviste klagen, fordi hun ikke hadde uttemt nasjonale rettsmidler, jf.
EMK art. 35.2'° Avgjerelsen er siledes ikke utelukkende knyttet til dommere, men vedrerer
sannsynligvis alle som opptrer for retten. Da saken ble avvist er det ennd uavklart hvorvidt et
forbud om bruk av religigse symboler i rettssalen vil std seg internasjonalt. Med tanke pd at
Spania ikke er et like sekulert land som Frankrike og Tyrkia kunne EMDs avgjorelse ha vert

retningsgivende for norsk rett.
6.2.1.3.4 Forsvaret

En organisasjon som kan sammenlignes med politiet og domstolene med tanke pad maktut-

ovelse, er Forsvaret. Ifolge Forsvarets uniformsreglement, er bruk av nermere angitte religio-

12 Innstilling fra domstoladministrasjonens direkter (2010) pkt. 3.

213 Dokument 8:42 S (2010-2011).

21 Innstilling 236 S (2010-2011) s. 1.

215 General By-law of Spanish Bar Associations (2001).

21 Barik Edidi v. Spain. Saken er kun tilgjengelig pa fransk, men fakta er gjengitt i EMDs presseuttalelse av

19.05.2016.
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se symboler tillatt, med visse begrensninger.”'’ Ingen saker med pastand om diskriminering
fra denne etaten er forelagt forvaltningen. Strand argumenterer med at Forsvaret, i motsetning
til dommere, politibetjenter (og tollbetjenter), har en samfunnsrolle som gjor at et forbud mot
bruk av religiose symboler vil vaere vanskeligere & forsvare. Forsvaret har ikke den samme
muligheten til direkte tvangs- eller maktbruk overfor egne borgere som de ovennevnte institu-
sjoner. Hun mener derfor at hensynet til upartiskhet ikke star like sterkt, og at det saledes er
vanskeligere for staten & endre politisk standpunkt uten & komme 1 konflikt med vare interna-

sjonale forpliktelser.*'®

Selv om hensynet til neytralitet kanskje ikke veier like tungt 1 Forsvaret som 1 domstolene og
politiet, kan det argumenteres for at verdien av a fremsta upartisk ogsa har stor betydning her.
For det forste har Forsvaret tre fredsoperative avdelinger som lgser nasjonale oppdrag konti-
nuerlig.”"”” Disse avdelingene er derfor i direkte kontakt med egne borgere. For det andre del-
tar Norge jevnlig i FNs fredsoperasjoner.”*° I internasjonale konflikter mellom stater med ulik
religigs tilknytning kan det vaere problematisk dersom norske soldater bruker religiose sym-
bol. Selv om man ikke er part i konflikten, kan man ved symbolbruk fremsta som partisk, noe
som vil stride mot FNs prinsipp om upartiskhet innen fredsbevaring.*?! For det tredje skal
Forsvaret pé lik linje med domstolene og politiet representere staten. Hensynene bak et forbud
1 de tre nevnte etatene synes etter dette & vaere noksa sammenfallende. Som for domstolene og
politiet er nok diskusjonen ogsé for Forsvarets del mer et politisk spersmél om et forbud er

onskelig.
6.2.1.3.5 Programledere

Religionsfriheten til yrkesgruppen programledere ble 1 2014 debattert i forbindelse med NRKs
forbud mot bruk av religigse symboler. I motsetning til politiets uniformsreglement, ble dette
inngrepet ansett som saklig forskjellsbehandling av LDN. NRK hadde nektet sine programle-
dere & bruke religiose symboler under nyhetssendingen av hensynet til neytralitet. Nemnda
viste til at hvilken relevans og vekt dette hensynet har, beror pa en konkret vurdering av virk-

somheten og arbeidstakerens stilling.***

217 Forsvarets uniformsreglement (2015) pkt. 2.33.1.

218 Strand (2012) s. 360.

219 Prop. 151 S (2015-2016) pkt. 1.4.5.

220 EN-sambandet (2017).

221 United Nations Peacekeeping Operations (2008) s. 33.
22 DN 46/2014 s. 18-20.
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Partene var enige 1 at hensynet til noytralitet utgjorde et saklig formal. Forbudet var ikke ned-
tegnet, og under nedvendighetsvurderingen papekes det at skriftlighet ville bidratt til & under-
stotte nedvendigheten av den aktuelle regelen. Dette ble imidlertid ikke avgjerende. Nemnda
fremhever at NRK gjennom EMK art. 10 har et serlig sterkt vern som uavhengig nyhetsfor-
midler. Et forbud vil bidra til opprettholdelsen av programledernes neytralitet. Saken sam-
menlignes deretter med internasjonal praksis og LDN pépeker at et skille ma gjores mellom
den foreliggende saken og Eweida-dommen. I motsetning til NRK, hadde arbeidsgiver i
Eweida-saken godtatt bruk av religiose symboler pa arbeidsplassen 1 etterkant av konflikten.
Resultatet 1 Eweida-saken ble derfor ikke ansett som avgjerende av nemnda. I tillegg viste
LDN til at det var gétt fem ar siden behandlingen av politi-saken, og at ”’[s]amfunns- og retts-
utviklingen internasjonalt anerkjenner i dag bdde samfunnets behov for a nedtone det person-
lige uttrykket i det offentlige rom og retten til ikke & bzre religiose symboler.”**® Selv om
argumentet knyttet til samfunnsutviklingen ikke ble brukt i sakene som omhandlet sikkerhets-
kontrollerene,”* kan det antas at en lignende synsvinkel ogsa var av betydning her. Propor-
sjonalitetsvilkédret ble ogsa ansett som oppfylt. Nemnda papekte at praksisen i NRK hadde
veert fast og langvarig, og kun rammet en begrenset del av de ansatte. Hensynet til mangfold 1
organisasjonen synes ikke a vektlegges av LDN her, 1 motsetning til 1 saken mot politiet. Det
kan argumenteres for at dette er en svakhet ved vedtaket, da NRK har et like stort enske om

mangfold blant sine ansatte, noe som kommer til uttrykk gjennom deres mangfoldsplan.**®
6.2.2 Sammenfatning

Synspunktet i etterkant av de to sakene fra EU-domstolen er at arbeidsgivere i privat sektor
lettere kan begrense bruken av religiose symboler pé arbeidsplassen, dersom inngrepet er be-
grunnet 1 hensynet til verdingytralitet. Ved 4 stille krav til at forbudet m4 vere konsekvent og
systematisk praktisert 1 virksomheten, gjerne gjennom et uniformsreglement, serger domsto-
len imidlertid for at andre virksomheter ikke kan bruke dommen som grunnlag for & unnga
ansettelse av minoriteter som ensker & bruke religiose symbol pa arbeidsplassen, ved & vilkér-

lig henvise til at virksomheten er verdingytral.

Det er ogsa verdt a merke seg at domstolen ikke uttalte seg om inngrepet var tillatt 1 det konk-
rete tilfelle, da den lot nedvendighets- og proporsjonalitetsvurderingen vere opp til den na-

sjonale domstolen. At tilfellet er konkret begrunnet gjor at overforingsverdien til norske for-

** Ibid. s. 19-20.
224 DN 02/2014 og LDN 35/2014.
225 DN 46/2014 s. 20. Se mer om NRKs mangfoldsplan i NRKs arsrapport (2015).
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hold kan diskuteres.”** Dommen gir likevel veiledning i vurderingen av vilkarene, og flere av

momentene kan vere aktuelle & drefte ogsé etter norsk rett.

I forkant av Achbita-saken uttalte generaladvokat Kokott at avgjerelsen kunne bli ansett som

prinsipiell, i det minste for private virksomheter.?*’

Dette knytter seg antakeligvis til at dette
er de forste sakene innenfor temaet som fores for EU-domstolen. Domstolens behandling av
sakene er interessant materielt sett, men ogsa fra et prosessuelt perspektiv. Det har 1 juridisk
teori veert argumentert for at individet enklere vil kunne vinne frem 1 EU-domstolen enn 1
EMD, dersom en sak blir anlagt for forstnevnte. Argumentasjonen er at man i EU-retten tilla-
ter direkte forskjellsbehandling i liten grad, og at unntakshjemlene skal tolkes sveert restrik-

tivt.??®

Videre har statene anledning til & ha et bedre individvern enn det som folger av EU-
retten.”*’ Dette er noe som antas & det lettere for individene & vinne frem. Et annet argument
er at EU-domstolen er mer opptatt av en enhetlig rettsanvendelse enn EMD, selv om EU-

domstolen ogsa gir statene en viss skjennsmargin.**

I dette tilfellet kan det imidlertid virke som om EU-domstolen har gitt statene videre
skjonnsmargin enn ellers, fordi man befinner seg pa et omrédde hvor det ikke eksisterer noen
klar konsensus mellom medlemslandene.”*' Forskjellene pa domstolene synes derfor ikke like

avgjerende.

Hva gjelder offentlig ansatte, taler internasjonal praksis for at regulering av religiose symbol
pa arbeidsplassen begrunnet 1 hensynet til verdingytralitet, faller under statens skjennsmargin.
I Leyla Sahin-saken uttaler EMD at 1 spersmal vedrerende forholdet mellom stat og religion
har lovgiver en sentral rolle.”*” Det kan derfor argumenteres for, at dersom et slikt inngrep er
begrunnet 1 at staten ensker & fremstd som neytral, strider ikke innskrenkningen mot Norges
internasjonale forpliktelser. Dette innebarer at det som utgangspunkt vil vare opp til Norge
som stat § vurdere hvorvidt man ensker et forbud innenfor offentlige virksomheter. Samtidig
vil Norge generelt ha vanskeligere med & forsvare inngrep 1 religionsutevelsen med bakgrunn

226 NHRI (2017).

227 C-157/15 (Kokott) premiss 6.
228 Howard (2014) s. 160.

229 Charteret art. 52 nr. 3.

2% Howard (2014) s. 160.

21 (C-188/15 (Sharpston) premiss 28. Se ogsd Otto-Preminger-Institut v. Austria premiss 50.

22 1 eyla Sahin v. Turkey premiss 109. Se neermere omtale av saken under pkt. 6.7.1.2.
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i hensynet til verdineytralitet sammenlignet med andre mer sekulere stater,”” da den norske

staten pa mange omrader er tilknyttet religion.”**

Generelt virker det som om norsk forvaltning og internasjonale organer har gitt hensynet til
verdineytralitet mer vekt de siste arene. Bade i NRK-saken™’ og i sakene om sikkerhetskont-

rollgrene®*®

kom LDN til at inngrep 1 arbeidstakernes religionsutevelse kunne godtas av hen-
synet til verdingytralitet. At verdingytralitet ble ansett som et saklig hensyn 1 Achbita-saken,
ble heller ikke ansett som noen stor overraskelse med bakgrunn i de internasjonale organenes

tidligere praksis.
6.3 Hensynet til tillit i befolkningen

6.3.1 Praksis

Hensynet til tillit 1 befolkningen har ogsé blitt brukt som argument for a legitimere inngrep i
ansattes religionsutevelse, sarlig i offentlige stillinger som inneberer maktutevelse. I LDN
08/2010 om politiets uniformsbruk anferer daverende Justis- og politidepartement at
”[u]niformen mé ogsa sees 1 sammenheng med at politiet mé skape og opprettholde tillit 1 hele
befolkningen, og det mé knyttes til politietaten som sadan og ikke bare til den enkelte politi-
tjenestemann/-kvinne.”**’ Argumentet forte ikke frem hos LDN, som var av den oppfatning at
et synliggjort mangfold i1 organisasjonen ville gke tilliten hos befolkningen, og ikke redusere

den.?®®

I forbindelse med forslaget om & regulere bruken av religiose og politiske plagg i domstolen,
viste domstoladministrasjonen til at et grunnleggende element i Domstolenes idé- og verdi-
grunnlag®’ er at domstolene til enhver tid skal ha hey tillit i samfunnet. Dette ivaretas pa flere
mater, blant annet gjennom dommernes fremtreden. "Dersom religiose eller politiske symbo-
ler benyttes 1 retten, kan dette 1 noen saker skape mistanke om religigse eller politiske hold-

ninger péavirker avgjorelsen, med den folge at tilliten til domstolen blir svekket.”*** Domstol-

233 At stater som er mindre sekulariserte vil veere underlagt sterkere begrensninger er et poeng som papekes av

generaladvokaten i C157/15 (Kokott) premiss 125.
Se mer om dette under pkt. 6.7.2.

>3 LDN 46/2014.

2% DN 2/2014 og 35/2014.

»7 LDN 08/2010s. 5.

> Ibid. s. 11.

2% Norges domstoler (2017).

20 pDomstoladministrasjonen (2009) pkt. 8.1.
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administrasjonen viste til at dette kunne medfere et yrkesforbud for enkelte grupper, men at

hensynet til domstolenes negytralitet og objektivitet matte veie tyngre.

At man onsker & skape et tillitsforhold mellom befolkningen og staten kommer ogsé til ut-
trykk gjennom forvaltningens habilitetsregler.”*' Det avgjerende for en persons habilitet er
etter disse reglene ikke hvorvidt man faktisk er inhabil, men om man blir oppfattet som det av
andre. Mélet med reglene er bade 4 sikre upartiske avgjorelser, men skal ogsa bidra til 4 opp-

rettholde den allmenne tillit il forvaltningen.”**

I forbindelse med hensynet til verdineytralitet, argumenterte ogsd NRK for at et forbud mot
bruk av religiose symboler var nedvendig av ”[h]ensynet til beskyttelse av pressens trover-
dighet som uavhengig nyhetsformidler”.”** Dette viser at virksomheter utenfor den offentlige

forvaltningen ogsa vil kunne ha behov for a skape tillit mellom seg og andre individer.
6.3.2 Sammenfatning

Strand bemerker at tillitsargumentet ikke bor tillegges sarlig vekt 1 vurderingen av om inng-
rep 1 religionsutevelsen skal tillates. Hun anferer at ved & vektlegge hensynet i en generell
debatt om offentlig ansattes bruk av religiose symboler, medferer dette en stigmatisering av
en gruppe som ognsker & bruke religiose symboler, ved at man ”peker ut en gruppe og hevder
at publikum har mindre tillit til disse personene enn andre.”*** Dette kan vere problematisk
sett opp mot diskrimineringslovgivningen. Samtidig er det ikke utenkelig at dersom enkelte
dommere eller soldater bruker religiose symboler, vil dette kunne medfore storre mistillit ge-

nerelt til disse yrkesgruppene.
6.4 Virksomhetens krav til profilering og markedsfering

6.4.1 Praksis

Hensynet til enhetlig profilering og markedsfering knytter seg 1 stor grad til yrker der behovet
for identifikasjon av arbeidstakeren er sentralt. Som tidligere nevnt, vurderte ombudet 1 2001
1.*** Hotellet hadde et generelt for-

bud mot bruk av hodeplagg til sine uniformer. Hotellet mente dette var i trdd med diskrimine-

en sak knyttet til bruk av religiose hodeplagg ved et hotel

Se f.eks forvaltningsloven kap. II og domstolloven kap. 6.
242 Eckhoff og Smith (2014) s. 210.

3 LDN 46/2014 s. 19.

244 Strand (2012) s. 354.

25 LKN 2001/08.
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ringslovgivningen, da forbudet gjaldt begge kjonn. Det ble blant annet vist til profilerings- og
markedsforingsmessige hensyn. Hotellet anforte at arbeidstakernes gjenkjennelighet var sen-
tralt. LKN opprettholdt ombudets vedtak og at det foreld indirekte diskriminering, da et slikt
forbud hovedsakelig ville ramme kvinner. For & ivareta hensynet til profilering og markedsfo-
ring, kunne hotellet selv utformet hodeplagg som var tilpasset romvertenes uniform. Nemnda

legger her til grunn en streng fortolkning, som senere har blitt kritisert, se neste punkt.

Et kjopesenter provde seg likevel pé en lignende argumentasjon i LDO sak 07/627. Det som
skiller denne saken fra de evrige omtalt 1 dette punktet, er at diskrimineringen her ble ansett
som direkte. Nodvendighetskravet blir derfor skjerpet. Arbeidsgiver hadde 1 saken bedt en
arbeidstaker om & ikke bruke hodeplagg i1 arbeidstiden, av hensyn til virksomhetens profil.
Ombudet viser til lovens forarbeider og argumenterer med at ”’[e]n oppsigelse pd grunn av en
virksomhets ‘profil’ er noe helt annet enn at virksomheten begrunner en eventuell nektelse av
hijab i ‘virksomhetens krav til sikkerhet, eller helse og hygiene’.”*** Ombudet konkluderte
med at forbudet ikke oppfylte lovens vilkar. Selv om resultatet i saken synes & vere 1 trad med
lovens intensjon, kan det argumenteres for at LDO anvender en for streng tolkning av kravet
til saklig formal. Senere praksis tyder pa at hensynet til en virksomhets profil sannsynligvis
oppfyller vilkaret om saklighet i et slikt tilfelle. Lasningen kunne derfor med fordel ha knyttet
seg til nedvendighetsvilkaret. Ved & argumentere for at inngrepet ikke oppfyller vilkaret om &
vare et yrkesmessig kvalifikasjonskrav ville man oppnddd samme resultat, men gitt saken en

mer konkret vurdering.

Argumentasjonen ble likevel brukt 1 LDO 07/1698, hvor en kvinne ble forbigatt ved ansettelse
ved et bakeri, som folge av at hun brukte hijab. Bruk av hodeplagg var i strid med virksomhe-
tens uniformsreglement, som skulle ivareta hensynet til hygiene, og virksomhetens profile-
ring. LDO presiserte at tidligere praksis fastslo at virksomhetens profilering ikke kunne med-
fore forbud mot hodeplagg, og at bedriften ikke hadde sannsynliggjort at hodeplagg medforte
hygieniske utfordringer. Brudd pa diskrimineringslovgivningen ble derfor pavist.**” Saken
synes ikke like tvilsom som de foregiende, da det er mer alminnelig med hodeplagg ved et
bakeri enn ved andre virksomheter som ikke er i kontakt med mat pa lik linje. En tilpasning

av uniformsreglementet synes derfor enklere med tanke pa profilering.

Hensynet til profilering har ogsé blitt anfert i transportbransjen i sak LDO 08/363. En bussja-
for onsket her & bruke turban 1 arbeidstiden. Arbeidsgiver godtok at arbeidstakeren brukte en
mindre turban sammen med virksomhetens caps, men ikke den sterste turbanen arbeidstake-

246 LDO 07/627 s. 7.
247 LDO 07/1698 s. 6.
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ren onsket & bruke. Ombudet viste til Forsvarets praksis,”*® og mente arbeidsgiver kunne til-
passe sjaferenes uniformer for & ivareta dette hensynet. Arbeidsgiver provde ogsd a bruke en
argumentasjon som man tidligere sd i eksempelvis Dahlab mot Sveits,”* da de uttaler at der-
som “’dette var en problemstilling for A ville det da ikke veert naturlig for han a vurdere hvor-
vidt de krav som er satt til jobben kunne forenes med den tro han har.”*° Dette argumentet
forte heller ikke frem. Etter Eweida-saken 1 2013 er det ogsé helt klart at dette ikke er inn-

fallsvinkel som stettes av internasjonal praksis, se pkt. 6.7.1.2.

Eweida-saken omhandler fire ulike arbeidstakere. Den forste arbeidstakeren, Eweida, var en
kvinne ansatt i et flyselskap, som ensket & bruke et kristent kors festet rundt halsen 1 arbeids-
tiden. Arbeidsgiveren anferte at dette var 1 strid med virksomhetens uniformsreglement, og
sendte Eweida hjem fra arbeidet da hun ikke foyde seg etter deres instruks. Hensynet bak uni-
formsreglementet var ’to communicate a certain image of the company and to promote recog-
nition of its brand and staff”.**' Domstolen konkluderte med at formalet med inngrepet var
saklig, men at det ikke var nedvendig. Klagerens kors hadde vert diskret, og det foreld ikke
bevis for at hennes bruk av kors hadde pavirket selskapets omdemme negativt. Videre la
domstolen vekt pa at virksomheten i tiden mellom hendelsen og rettens avsigelse hadde revi-

dert uniformsreglementet, og godtatt bruk av religigse symboler.

Som det fremkommer av avhandlingen, har Eweida-dommen vart av betydning pa flere om-
rdder. For det forste gjennomgéar avgjerelsen hva som menes med religionsutevelse. For det
andre fastslar den at arbeidsgivers tilbud om en ny stilling, ikke automatisk medferer at pro-
porsjonalitetsvilkaret oppfylles. For det tredje vurderer domstolen proporsjonalitetsvilkaret
grundigere enn det som er gjort i lignende saker tidligere. Dommen har derfor blitt tatt til inn-

tekt for at EMD tar religionsfriheten mer alvorlig enn for.>
6.4.2 Sammenfatning

Det er etter dette internasjonal og nasjonal stette for & anta at begrunnelsen om profilering og
markedsforing anses som et saklig formdl. Vanskeligere vil det imidlertid vere & oppfylle
kravene til nedvendighet og proporsjonalitet. Strand har tidligere rettet kritikk mot LDO 1
deres avgjorelser hvor arbeidsgiver har anfert hensynet til verdineytralitet og profilering. Ar-

saken er at 1 sakene frem til 2012 kan det synes som om ombudet ofte stiller seg negativ til

*¥ LDO 08/363 5. 6
2% Dahlab v. Switzerland s. 9.
»% LDO 08/363 5. 3.
1 Eweida v. UK premiss 93.

22 Peroni (2013).
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disse hensynene i utgangspunktet, og ikke foretar en reell vurdering. Dette vil 1 sa fall harmo-

nere darlig med lovgivers intensjon.”> Strand bemerker:

Det vil [...] ner sagt alltid teoretisk sett veere mulig for en arbeidsgiver & utforme religiose hodeplagg
som ansatte kan bruke. Hensynet til profilering og verdinegytralitet handler imidlertid om noe annet. Det
handler om hvilken frihet en arbeidsgiver eventuelt har til ikke & legge til rette for bruk av religiogse ho-

deplagg.®™*

Hovedsynspunktet er likevel at flere virksomheter har klart & tilpasse religiose symbol til sin
uniform (som Forsvaret), og symbolene vil derfor ikke st 1 et motsetningsforhold til virk-
somhetens egnske om en enhetlig profil. Samtidig kan det, som Strand papeker, ikke utelukkes
at enkelte virksomheter vil ha vanskeligheter med a tilpasse sine uniformsreglement, og som
dermed kan nedlegge forbud om bruk av religigse symboler. For de fleste av de ovennevnte
virksomhetene var utfordringen at det genmerelt ble brukt hodeplagg. Et uniformsreglement
som inkluderte hodeplagg ville derfor ikke ha vert hensiktsmessig.

6.5 Virksomhetens krav til sikkerhet
6.5.1 Praksis

6.5.1.1 Personlig sikkerhet

Arbeidsgivers ansvar for et forsvarlig arbeidsmilje er et gjennomgéende hensyn i AML,*** og
internasjonal og nasjonal rett synes & anse opprettholdelse av sikkerheten til enkeltmennesker
og det offentlige som saklige forméal ved inngrep 1 religionsutevelsen. Menneskerettskomite-
ens behandling av saken Karnel Singh Binder mot Canada er egnet til illustrasjon med tanke
pa individets sikkerhet. Saken omhandlet oppsigelsen av en mannlig sikh som nektet & bruke
vernehjelm pa arbeidsplassen. Klager anferte brudd pa SP art. 18. Han mente arbeidsgiver
ikke kunne pélegge bruk av vernehjelm, da dette ville medfere at han ikke kunne bruke tur-
ban. Han viste til at formdlet med vernehjelmen ikke var nadvendig for & beskytte den offent-
lige sikkerhet, men kun hans personlige sikkerhet, som konvensjonen ikke oppga som et legi-
timt formal.>>® Staten pa sin side viste til at pabudet om hjelm var begrunnet i sikkerhetshen-
syn, og gjaldt alle arbeidstakere som befant seg pa den aktuelle arbeidsplassen.”>” Mennesker-

ettskomiteen konkluderte raskt med at uavhengig av om man bruker SP art. 18 om religions-

23 Strand (2012) s. 325.

»* Ibid. s. 326.

25 Qe eksempelvis AML §§ 1-1 og 3-1.
¢ Karnel Singh Binder v. Canada premiss 3.

27 Ibid. premiss 4.1.
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frihet eller art. 26 om forbud mot diskriminering, vil et pabud om bruk av vernehjelm som har
som formal & unngé at arbeidstakere skader seg, vaere et legitimt formal som ikke strider mot

konvensjonen. Inngrepet ble derfor ansett 4 veere i trad med konvensjonen.”®

Nasjonal rett tyder ogsa pa at personlig sikkerhet kan anses som et legitimt formal. Gulating
lagmannsrett behandlet 1 2016 en sak hvor en arbeidstaker hadde nektet & bruke herselsvern
pa arbeidsplassen, da dette medferte at han ble svimmel. Arbeidsgiver ansa dette som et ve-
sentlig mislighold av arbeidskontrakten, og avskjediget arbeidstakeren. Lagmannsretten kom
til at arbeidsgiver hadde sannsynliggjort et faktum som berettiget avskjedigelsen.”>” Selv om
saken ikke omhandler bruk av religiose symbol, viser den at brudd pd sikkerhetsforskrifter
satt av arbeidsgiver er & anse som vesentlig mislighold av arbeidskontrakten jf. AML § 15-14

(1), og derfor kan anses som saklig avskjedsgrunn.

I Norge er Forsvaret et eksempel pa en arbeidsgiver som tillater bruk av religiose symbol, s&
lenge sikkerheten er ivaretatt. Begrensninger i bruken vurderes individuelt av hver enkelt av-

delingssjef, og mé begrunnes i helse, sikkerhet eller operativ evne eller effekt.”*

Det er ingen
saker som hittil har blitt innklaget for LDO eller rettsapparatet som har omhandlet Forsvarets

regulering av religigse symboler, noe som kan tale for at inngrepet oppfyller lovens vilkar.
6.5.1.2 Offentlig sikkerhet

Ett annet aspekt ved sikkerhet er den offentlige tryggheten, som uttrykkelig nevnes som saklig
formal 1 EMK art. 9 (2). Det er i denne sammenheng de ansiktsdekkende plaggene niqab og
burka som sarlig skaper debatt, siden plaggenes utforming gjor det vanskelig & identifisere
hvem som befinner seg under bekledningen. Selv om debatten hovedsakelig har gétt pa bruk
av disse plaggene 1 det offentlige rom, vil mange av de samme hensyn gjore seg gjeldende pé

arbeidsplassen.

I S.A.S. mot Frankrike vurderte EMD hvorvidt et nasjonalt forbud mot bruk av religiose an-
siktsdekkende plagg var i strid med EMK art. 9. Staten vektla to hensyn, offentlig sikkerhet,
som ble ansett for & vere et saklig formél, og respekt for verdigrunnlaget i et &pent og demo-
kratisk samfunn (“respect for the minimum set of values of an open and democratic socie-
ty”).2®! Under sistnevnte formél hadde staten vektlagt tre verdier: “respect for equality be-

tween men and women, respect for human dignity and respect for the minimum requirements

2% bid. premiss 6.2.
*9 LG-2015-112436.
260 Forsvarets uniformsreglement (2015) pkt. 2.33.1.

21 S A.S. v. France premiss 114.
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of life in society”.”** Domstolen knyttet sistnevnte verdi til hensynet om ivaretakelse av and-
res rettigheter og friheter, og pekte pa at ved a tildekke ansiktet, vil man g glipp av den vikti-
ge rollen ansiktet spiller 1 sosiale relasjoner. Inngrepet ble derfor ansett for & ha et saklig for-

mal. 2%

I nedvendighetsvurderingen kom domstolen raskt til at hensynet til den offentlige sikkerheten
bare kunne legitimere inngrep 1 religionsutevelsen 1 tilfeller av konkrete trusler mot den of-
fentlige sikkerheten, noe staten ikke hadde dokumentert. At muligheten for identifikasjon ville
forhindre fare for personer og eiendom, og forebygge identitetsbedrageri var ikke tilstrekke-
lig. Selv om inngrepet hadde stor innvirkning pa de f4 kvinnene som ble pavirket, og ulike
menneskerettighetsorganisasjoner hadde argumentert med at et forbud var uforholdsmessig,
kom domstolen til at forbudet var proporsjonalt sett ut fra formalet om a ivareta andres rettig-
heter og friheter. Bakgrunnen var at inngrepet var basert pa forholdene i det franske samfun-
net, sanksjonene man kunne bli mett med var milde og europeisk konsensus var ikke-

eksisterende. Domstolen ga saledes staten vid skjennsmargin i spersmélet.*®*

Ovennevnte sak er spesiell, da den dreier seg om ansiktsdekkende bekledning. At S.A.S.-
avgjerelsen saledes skiller seg fra Ahmet Arslan mot Tyrkia fra 2010 er noe EMD selv ogsé
poengterer.”®> I Ahmet Arslan-saken hadde en gruppering, i strid med nasjonal lovgivning,
veert ikledd religiose symbol pa offentlig sted. Formélet med lovgivningen var & verne den
offentlige orden og trygghet, og beskytte andres rettigheter og friheter. I motsetning til S.A.S.-
saken kom domstolen frem til at siden gruppen ikke besto av offentlig ansatte, og befant seg
pa offentlig sted, kunne ikke de angitte formalene legitimere arrestasjonen av medlemmene av

266

gruppen. Forbudet var for generelt.”” Denne argumentasjonen likner mer pa den som ble gitt i

Eweida-saken, ved at domstolen gjennomforer en strengere vurdering av nedvendighetsvilka-

ret. 2%’

6.5.2 Sammenfatning

Selv om hensynet til sikkerhet anses som et legitimt formal, viser gjennomgangen at generell
frykt for sikkerheten til enkeltindivider og det offentlige ikke er tilstrekkelig for a nedlegge

22 1bid. premiss 116.
29 Tbid. premiss 122.
24 bid. premiss 139-157re.
295 Tbid. premiss 151.

2% Ahmet Arslan v. Turkey, Saken er kun tilgjengelig pd fransk, men fakta er gjengitt i EMDs presseuttalelse

av 23.02.10.
27 Howard (2014) s. 169.
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forbud mot bruk av religiose symboler. Arbeidsgiver md undersgke hvorvidt det er mulig a la
arbeidstaker uteve sin religion, samtidig med at sikkerheten til den enkelte ivaretas. Dette
harmonerer godt med rapporten til FNs spesialrapporter som omhandler bruk av religiose
symbol. Det uttales blant annet at a prohibition of wearing religious symbols which is based
on mere speculation or presumption rather than on demonstrable facts is regarded as a viola-
tion of the individual's religious freedom.”*®® Det m4 altsd eksistere en konkret sikkerhetsrisi-

ko, og vekten av hensynet vil sdledes variere med hvor konkret trusselen er.
6.6 Virksomhetens krav til helse og hygiene
6.6.1  Praksis

Arbeidsgiver har 1 flere saker argumentert for at hensynet til helse og hygiene medferer at det
m4 gjeres inngrep i arbeidstakers religionsfrihet.”® Dette var tilfellet i Eweida-saken, hvor
den andre klageren (Chaplin) ikke fikk medhold i brudd pé konvensjonens art. 9. Klageren var
sykepleier, og onsket & bruke et halskjede med et kors 1 arbeidstiden. Arbeidsgivers begrun-
nelse for inngrepet ble gitt i helsemessige hensyn, bdde for pasientene og arbeidstakeren

selv.”’® EMDs praksis harmonerer godt med norsk lovgivning:

I enkelte situasjoner vil den enkeltes religigse behov og tradisjoner kunne komme i konflikt med legiti-
me krav som oppstilles pa ulike omrader i samfunnet, og som skal gjelde for alle, uansett religion eller
livssyn. Et eksempel kan vare at en persons enske om & baere turban eller hijab péd arbeidsplassen
kommer i strid med virksomhetens krav til sikkerhet eller helse og hygiene. Det vil da métte bero pa en
konkret vurdering hvorvidt en slik form for forskjellsbehandling er saklig, nadvendig og proporsjo-

271
nal.

Norsk rett har ingen saker der dette hensynet har vart avgjerende for at inngrep godtas. Sake-

ne som har vert oppe til vurdering i forvaltningen har kun har omhandlet bruk av hijab.

De fleste sakene hvor hensynet til hygiene er anfort kan tilknyttes helsesektoren. I sak LDO
16/1071 hadde en kvinne skt stilling som personlig assistent i en kommune. Hun ble tilbudt
stillingen, med forutsetning om at hun ikke brukte hijab i arbeidstiden. Hun klagde derfor
kommunen inn for LDO. Kommunen anferte at det ikke 1& diskrimineringsgrunner bak forut-
setningen, men viste til at pasienten hadde onsket at arbeidstakeren ikke brukte hijab. Arsaken

var at det under dusjing kunne bli svaert varmt pa badet. Pasienten var derfor redd for at ar-

28 Commission on Human Rights Sixty-second session (2006) pkt. 53.

% Hensynet til helse er ogsd oppfort som et legitimt formal etter EMK art. 9 (2).
2% Eweida v. UK premiss 98 og 100.

271 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) pkt. 10.4.8.3.
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beidstakeren métte forlate rommet under dusjingen, som folge av hennes bekledning. Ombu-
det mente arbeidsgiver ikke hadde anfert saklig grunn for inngrepet, og konkluderte med at

kommunen hadde handlet i strid med diskrimineringslovgivningen.*’*

Det kan argumenteres
for at dersom kommunen hadde fremlagt bevis for at bruk av hodetoy medfoerte at den ansatte
ble sa varm at vedkommende matte forlate pasienten, ville nok inngrepet blitt ansett for a
vere 1 trad med diskrimineringslovgivningen. Hensynet til pasienten ville da ha veid tyngre

enn den ansattes religionsfrihet.

Et onske om & skape avklaring har ogsa vokst frem innen fagmiljoet. Som en konsekvens av
flere henvendelser fra media, tok Radet for sykepleieetikk 1 desember 2016 stilling til syke-
pleieres bruk av hijab. Radet gikk inn for & akseptere hijab som en del av sykepleiernes ar-
beidsantrekk, i motsetning til ansiktsdekkende plagg som burka og nigab. Radet tok ikke stil-
ling til arbeidsgivers styringsrett eller lovverket for gvrig, men baserte argumentet pa profe-

sjonsetikk.”"

Det siste vedtaket i rekken av bruk av hijab 1 helsesektoren er LDN sak 02/2017. Saken ble
behandlet 1 mars 2017, og gjaldt et sykehjem som ensket & innfore et uniformsreglement som
hadde forbud mot bruk av religiose og politiske plagg. Hovedargumentet til sykehjemmet var
at fremmede religioner var “egnet til & skape forvirring, og dermed skape utrygghet og frykt”
hos demenspasientene.””* Behovet for enhetlighet, miljo og beboernes vel ble ogsé vektlagt.
Nemnda stettet seg til ombudets konklusjon 1 at hensynet til helse og verdingytralitet kunne
utgjore legitime hensyn. Det avgjerende ble imidlertid at arbeidsgiveren ikke hadde sannsyn-
liggjort at bruk av religiose plagg skulle fremme hensynet til verdingytralitet, og var negativt
for beboernes helse og velvere.””” Inngrepet ble med dissens 4-1, ansett for & vare i strid med

reglene om indirekte diskriminering.
6.6.2 Sammenfatning

I trdd med fagmiljeets oppfatning, fremhever Strand at hensynet til helse og hygiene kan legi-
timere et forbud mot bruk av personlige religiose hodeplagg, men at dette ikke kan begrunne
et generelt forbud.’”® Arbeidsgiver har som oftest mulighet til & utarbeide egne religiose plagg
som kan oppfylle kravene til helse og hygiene. Det kan 1 en slik situasjon tenkes at bruk av

hijab anses som akseptabelt, mens et kristent kors blir rammet av et forbud. Et slikt utgangs-

22 1. DO 16/1071, Ombudets vurdering.
213 Radet for sykepleieetikk sak 59/2016.
27 LDN 02/2017 s. 14.

23 1bid. s. 18-19.

276 Strand (2012) s. 345.
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punkt synes ikke problematisk, og vil ogsa gjelde ved fare for individenes mentale helse. Der-
som en virksomhet forer bevis for at bruk av religiese symboler eksempelvis forverrer pasien-
tenes mentale tilstand, kan dette vere et hensyn som gjor at inngrep 1 religionsutevelsen mé

téles 1 storre utstrekning.

Dr. Andrew Hambler ved University of Wolverhampton Business School har papekt at EMDs
rettspraksis gir inntrykk av at statene innenfor helse- og sikkerhetsomradet har en vid
skjonnsmargin, og stiller sparsméilstegn til om dette er en ensket utvikling. Han mener dette
kan medfore at arbeidsgiver gis et “carte blanche” til & gjore inngrep i religionsfriheten.””’ For
norsk retts vedkommende tyder imidlertid forvaltningspraksis pa at arbeidsgiver ikke gis noe
“fripass” ved & anfore helse og- sikkerhetsmessige grunner til et forbud, da lovens vilkar 1 like
stor grad blir prevd i saker hvor dette hensynet anfores.

6.7 Beskyttelse av andres rettigheter og friheter
6.7.1 Praksis

Med begrepet “andres rettigheter og friheter” siktes det ikke utelukkende til rettigheter med
rettslig vern etter de internasjonale konvensjonene.”’® Internasjonal praksis hvor inngrep har
blitt godtatt av hensyn til andres rettigheter og friheter, befinner seg hovedsakelig innenfor
utdanningssektoren.”” Lovavdelingen i Justisdepartementet har anfort at enkelte av momen-
tene som gjor seg gjeldende i disse sakene, ikke har stor overferingsverdi til norske forhold.**
Det siktes nok her til at de innklagde statene i storre grad preget av sekularitet, som Norge
derfor ikke kan identifisere seg fullstendig med.

Underliggende hensyn som vil omtales i dette punktet er hensynet til kommunikasjon og hen-
synet til & unnga religiost press. Forstnevnte er aktuelt 1 forbindelse med bruk av ansiktsdek-
kende symboler, herunder burka og nigab. Hensynet til 4 unnga religiost press er sarlig knyt-

tet til utdanningsinstitusjoner med mindreérige elever.
6.7.1.1 Kommunikasjon

Debatten omkring ansiktsdekkende religiose plagg er konsentrert omkring bruk av plaggene 1

det offentlige rom, og av elever og studenter ved leringsinstitusjoner. En forklaring péa dette

217 Hambler (2015) s. 87.
28 Vickers (2016) s. 111.
27 Dahlab v. Switzerland og Leyla Sahin v. Turkey m.fl.

280 JDLOV-2010-3839 hijab (2010) pkt. 2.4.1.
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kan vere at 1 andre sammenhenger vil bruken apenbart kunne begrenses gjennom arbeidsgi-
vers styringsrett av hensyn til andres rettigheter og friheter. Hensynet til & kunne kommunise-
re med sine medmennesker vil ofte vere et sterkt motargument dersom en person ensker &
bruke et religiost plagg som dekker ansiktet. Dette ble blant annet anfort 1 S.A.S. mot Frankri-
ke, hvor domstolen uttaler at et forbud ville ivareta “’the possibility of open interpersonal relat-
ionships”.**" Argumentet er ikke utelukkende knyttet til franske forhold, og har derfor overfo-
ringsverdi til Norge.”® Om elevers bruk av ansiktsdekkende plagg i skolen uttaler Justisdepar-
tementets lovavdeling at

kommunikasjon [handler] om mye mer enn bruk av stemmen. Det ligger nar & anta at plagg som dekker
store deler av ansiktet, vil virke hemmende p4 kommunikasjonen. For at elevene skal fa fullt utbytte av

undervisningen, kan derfor et forbud mot plagg som helt eller delvis dekker elevenes ansikt, bli ansett

som nedvendig etter artikkel 9 annet ledd.”®

Argumentet vil ogséd vere gyldig i1 arbeidsforhold mellom kollegaer, da voksne mennesker vil
ha et like stort behov for ikke-verbal kommunikasjon som barn. Et forbud mot bruk av slike
plagg pa arbeidsplassen synes derfor ikke problematisk. Det vil imidlertid veere vanskeligere &
argumentere for et generelt forbud mot bruk av alle religiose symboler av hensynet til kom-
munikasjon.”®* Dersom kommunikasjonen blir vanskeliggjort som folge av at en arbeidstaker
baerer andre religiose symboler, som kors og kippa, er det mer trolig at fordommer og stereo-
typier er arsaken til kommunikasjonsvanskene. Dette er hensyn som ikke har vekt 1 den retts-

lige vurderingen.*®’
6.7.1.2 Religiost press

Variasjonen 1 hvordan den enkelte velger & uteve sin tro er stor, ogsd innenfor de samme tros-
retningene. Enkelte onsker ikke & bare symboler, mens andre ser pa det som sin plikt. Det vil
imidlertid vare uheldig dersom arbeidstakere eller andre 1 tilknytning til arbeidsplassen opp-
lever et religiost press om & uteve sin religion pa en konkret mate. Saken Dahlab mot Sveits er
her et eksempel pa balansegangen mellom arbeidstakers religionsfrihet og hensynet til &
unngd religiost press. Dahlab brukte hijab pa arbeidsplassen i sitt virke som ferskolelarer.
Etter & ha vert ansatt i flere &r onsket ledelsen at hun skulle slutte & bruke hodeplagget 1 ar-

beidstiden. Dahlab klagde saken inn for EMD, der den ble avvist som “&penbart grunnles”.**®

281 S A.S. v. France premiss 122.

282 Strand (2017) s. 294.

28 JDLOV-2006-7530 pkt. 5.2.1 c.
2 Howard (2012) s. 42.

25 NOU 2009: 14 pkt. 3.2.2.

286 EMK art. 35 (3).
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Domstolen kom likevel med bemerkninger til de materielle spersmalene 1 saken. Forstvote-
rende kom raskt til at formalet med inngrepet, hensynet til andres rettigheter og friheter og
offentlig orden og sikkerhet, var saklig. Hovedspersméilet var om nedvendighetsvilkaret 1
EMK art. 9 (2) var oppfylt. Et vektig moment for domstolen var at barna Dahlab underviste
var unge, og at de sdledes var lettpavirkelige. Dette, kombinert med at domstolen ansa hode-
plagget som vanskelig & forene med budskapet om toleranse, respekt for andre, likestilling og
ikke-diskriminering som lerere skal uttrykke ovenfor sine elever, gjorde at domstolen konk-

luderte med at inngrepet ikke var konvensjonsstridig.>*’

Argumentasjonen omkring plaggets symbolverdi var ogsa tema i S.A.S mot Frankrike. Her
vektla domstolen at individet ved & bruke det religiose plagget uttrykker sin kulturelle identi-

288

tet og bidrar til mangfold, som vil stette opp under demokratiet.”™ Domstolen har etter dette

tilsynelatende gatt bort fra & innfortolke en negativ symbolikk i plagget.

EMD behandlet i 2005 nok en sak innenfor utdanningssektoren. Saken omhandlet en student
som hadde blitt nektet adgang til emner og eksamener pé universitetet som folge av at hun
brukte hijab.?*’

naturlig & anta at forbud om bruk av religigse symboler for studenter ogsa vil vaere gjeldende

Avgjerelsen har ikke direkte betydning for arbeidstakere, men det vil vere

for ansatte ved et universitet. Dommens argumentasjon har derfor verdi for denne avhandling-
en. Heller ikke her ble forbudet mot bruk av religiose symbol ansett som diskriminerende.
Statens enske var & fremstd som sekuler, blant annet for & verne andres rettigheter og friheter,
noe forbudet mot bruk av religigse symboler ivaretok. Hensynet ble derfor ansett som sak-
lig.**° Det avgjerende sporsmalet var hvorvidt inngrepet var nedvendig. EMD ans4 staten som
bedre egnet til & vurdere hvordan regler pa universiteter skulle hdndheves, og staten fikk séle-

291

des vid skjennsmargin i spersmalet.” Domstolens svake preving av nedvendighetsvilkéret

virker noe passiv, og ble kritisert av dommens mindretall, som uttalte at ”’[e]Juropean supervi-

sion seems quite simply to be absent from the judgment.””

Hensynet til andres rettigheter og friheter ble ogsd anfert i avvisningsavgjerelsen Kurtulmus
mot Tyrkia, som kom opp for EMD aret etter. Prinsippet om sekularitet sto igjen sentralt. En
kvinnelig professor ved et tyrkisk universitet ensket, 1 strid med arbeidsgivers instruks, & bru-
ke hijab pa arbeidsplassen. Hun klaget saken inn for EMD, hvor domstolen kom til at det ikke

27 Dahlab v. Switzerland s. 12-13.

288 S A.S. v. France premiss 120.

28 1 eyla Sahin v. Turkey.
2% Tbid. premiss 116.
1 1bid. premiss 122.

22 1bid. premiss 3, dommer Tulkens (mindretallet).
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forela brudd pa EMK art. 9. Rettens argumentasjon knyttet seg til det som i teorien kalles
for “contracting out”.”’* Domstolens holdning var at nir man inngér en arbeidskontrakt, avta-
ler man seg bort fra visse rettigheter, herunder religionsfriheten. EMD uttalte at arbeidstake-
ren frivillig hadde sekt arbeid 1 det offentlige, og at hun dermed maétte ha kjent til reglementet
som forbed bruk av religigse symboler pa arbeidsplassen.””® Et lignende argument er & finne i
praksis ved Den europeiske menneskerettighetskommisjonen.*”® Kommisjonen anforte i tidli-
gere saker at dersom arbeidstakeren hadde mulighet til & slutte i arbeidet, var dette nok til & si
at brudd ikke kunne pavises.**’

Disse standpunktene er etter Eweida-saken fraveket. Det uttales her at

where an individual complains of a restriction on freedom of religion in the workplace, rather than hold-
ing that the possibility of changing job would negate any interference with the right, the better approach

would be to weigh that possibility in the overall balance when considering whether or not the restriction

. 298
was proportionate.

Arbeidsgiver kan altsd ikke argumentere for at arbeidstaker har godtatt inngrep i sin religions-
frihet, ved & akseptere en jobb hvor man er klar over at det foreligger et reglement som gir
anvisning pa en viss bekledning. Likevel kan forholdet inngd som et moment i nedvendig-
hetsdroftelsen. Argumentet har sdledes fortsatt vekt, og det er derfor ikke gitt at Kurtulmus-

saken ville fatt et annet utfall etter dagens praksis.

Ebrahimian mot Frankrike fra 2015 er den siste saken fra EMD som omhandler ansattes bruk
av religigse symbol. Saken omhandlet en kvinnelig sosialarbeider som ikke hadde fatt fornyet
arbeidskontrakten fordi hun brukte sler. Inngrepet ble ansett som nedvendig av hensyn til
pasientenes rettigheter og friheter, samt at offentlige institusjoner i1 Frankrike onsker & fremsté
noytrale.”® EMD har i saken blitt kritisert for ikke & vurdere nedvendighetsvilkéret konkret
nok, sammenlignet med domstolens vurdering i Eweida-saken.*”® Domstolens argumenta-
301

sjon” kan gi inntrykk av at det ble gjort en for generell vurdering av forholdet, og at de

konkrete behovene pa arbeidsplassen ikke ble hensyntatt i tilstrekkelig grad. Dette kan tyde pa

2% Kurtulmus v. Turkey s. 7.

24 Vickers (2016) s. 62.

25 Kurtulmus v. Turkey s. 6. Se ogsd Kose v. Turkey s. 10.

2% K ommisjonen ble slatt ssmmen med EMD gjennom EMK tilleggsprotokoll 11 i 1998.
Stedman v. UK og Konttinen v. Finland.

% Eweida v. UK premiss 83.

22 Ebrahimian v. France premiss 52-53.

39 Brems (2015).

' Ebrahimian v. France premiss 69, sammenholdt med premiss 62.
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at EMDs passive holdning til previngen av nedvendighetsvilkiret som man finner 1 Dahlab-,

og Sahin-saken, fortsatt er gjeldende.

I Norge er ikke hensynet til andres rettigheter og friheter anfort like uttrykkelig i praksis, men
det finnes eksempler som kan tas til inntekt for en slik argumentasjon. I sak LDN 26/2009 var
det uenighet om arsaken til arbeidstakers oppsigelse, men arbeidsgiver hadde bekreftet at han
hadde bedt arbeidstakeren om ikke & bruke hijab pa arbeidsplassen, da kollegaene folte ube-
hag ved at hun bar den. LDN fastslo brudd pa diskrimineringslovgivningen, siden kravet til
saklig formal ikke var oppfylt.*®> Arbeidsgiver anforte ikke eksplisitt hensynet til andres ret-
tigheter og friheter, men ved a henvise til arbeidstakerens kollegaer og deres inntrykk, kan det
antas at dette var det underliggende hensynet. Samtidig kunne kollegaenes “ubehag” ha sitt
utspring 1 fordommer. Dette er som nevnt hensyn som ikke kan bli tillagt rettslig vekt. Siden
arbeidsgiver ikke argumenterte for hensynet til religiost press i denne situasjonen, og arbeids-
plassen besto utelukkende av menn med unntak av klageren, virker dette mer nerliggende.

Nemndas konklusjon synes derfor ikke tvilsom.

I LDN sak 2/2014 og 35/2014 om sikkerhetskontrollarene ble dette hensynet heller ikke
kommunisert direkte, men folger implisitt av arbeidsgivers argumentasjon. Nemnda uttaler 1

forstnevnte sak folgende:

I tillegg kan det i et religigst og sosialt fellesskap foreligge sterke forventninger om at man skal bruke
religiose hodeplagg. B Sikkerhetsselskap har vist til at flere ansatte har uttrykt seg positivt til forbudet
mot religiose hodeplagg pa grunn av press fra sine respektive sosiale miljoer. Et verdinegytralt uniforms-

reglement er med p4 4 ivareta disse enkeltpersonenes rettigheter.’”

Som nevnt ble forskjellsbehandlingen i disse to tilfellene ikke ansett for usaklig forskjellsbe-
handling. Hensynet til religigst press synes som ett av flere argument som forte til dette resul-
tatet.

6.7.2  Sammenfatning

Hensynet til andres rettigheter og friheter er klart et saklig hensyn, men synes ikke a ha blitt
underlagt grundig behandling 1 norsk rett. Saken Lautsi mot Italia fra 2011 kan derfor bidra
med tanke pé hvilke momenter som er relevante.** Saken omhandlet utsmykning av italiens-

392 DN 26/2009 s. 9.

393 DN 02/2014 5. 16-17.

3% Saken omhandlet EMK forste tilleggsprotokoll art. 2. Momentene synes & vaere aktuelle ogsé for saker under

EMK art. 9, selv om saken ikke reiser separate spersmal under denne bestemmelsen, se dommens premiss
77.
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ke klasserom med krusifiks. Tvistetemaet var om dette krenket religionsfriheten til elever med
en annen trosretning enn kristendommen. EMD viste til at elevene hadde anledning til & bruke
religigse symboler innenfor andre trosretninger, og det ble ogsé lagt til rette for andre religio-

se praksiser enn den kristne. Konvensjonsbrudd ble derfor ikke pavist.**

Strand viser til at EMDs praksis®*® illustrerer at ved vurderingen av om et forbud kan godtas,
ma man undersgke hvordan staten forholder seg til ulike religiose uttrykk. ”Domstolen an-
vender sterkere provingsintensitet dersom det foreligger en ujevn situasjon der noen religiose

uttrykk tillates, mens andre forbys, enn der alle religioner behandles likt.”*"’

Statens forhold til kristendommen skiller seg her ut. Selv om Den norske kirke ble opprettet
som selvstendig rettssubjekt fra og med 1. januar 2017, har organisasjonen fortsatt koblinger
til staten. For det forste undervises skoleelever 1 religionsfag hvor kristendommen vies stor
plass.*®® Frivillige gudstjenester blir arrangert i forbindelse med juleavslutninger, og i folge
oppleringslova § 1-1 (2) skal ”[o]ppleringa [...] byggje pd grunnleggjande verdiar i kristen
og humanistisk arv og tradisjon”. Det er ogsd mange helligdager som er knyttet til var kristne
kulturarv, eksempelvis Kristi himmelfartsdag. Spesielt innenfor utdanningssektoren vil det
derfor vere vanskelig & innfere et generelt forbud mot bruk av religigse symboler av hensyn

til andres rettigheter og friheter.’”

Gode grunner taler for at det ma kunne vises til et konkret behov for et forbud, som at andre
individer faktisk blir negativt pdvirket som folge av bruk av religiese symboler, dersom et
forbud skal kunne godtas. Dette ber gjelde for bade private og offentlige arbeidsgivere. Bevis-
foringen kan imidlertid her vere utfordrende.

Lautsi v. Italy premiss 77-78.

EMD har behandlet mange saker knyttet til bruk av religigse symboler i den franske skolen. Overferingsver-
dien til norske forhold kan imidlertid antas & vare begrenset grunnet de ulike samfunnsforholdene. Se Dogru
v. France, Kervanci v. France, Aktas v. France m.fl.

397 Strand (2017) s. 290.
% Ibid. 5. 289.
3% Med unntak av ansiktsdekkende plagg. Se JDLOV-2016-6700 pkt. 3.1.3.
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7 Avsluttende bemerkninger

Selv om diskrimineringslovgivningen opererer med bestemte vilkar for & kunne tillate inngrep
1 arbeidstakerens religionsfrihet, har vilkarene en sveart dynamisk karakter. De tolkes og utdy-
pes kontinuerlig av ulike organer,’'® og deres innhold varierer saledes i takt med samfunnsut-
viklingen. Gode grunner taler for denne utformingen. Spersmélet om bruk av religigse sym-
boler pa arbeidsplassen er av nyere dato, og gjennom bestemmelser som evner a tilpasse seg
ulike endringer 1 samfunnet, serger man for a fange opp nye former for diskriminering som
oppstar.’'! Rettstilstanden er imidlertid fortsatt uklar, og praksis er ikke entydig hva gjelder
rekkevidden av arbeidstakers religionsfrihet. En avklaring vil kreve mer praksis pd omradet,
bade internasjonalt og spesielt nasjonalt. Det kan derfor argumenteres for at de internasjonale
domstolene ber sette en klarere grense for hvor langt religionsfriheten skal rekke, gjennom en

grundigere vurdering av lovens inngrepsvilkér, slik man sa en tendens til i Eweida-saken.

Grunnet bestemmelsenes art og manglende praksis pa omradet er det en utfordring for ar-
beidsgiver a vite hvor langt religionsfriheten faktisk rekker. Samvittighetsutvalget har i sin
utredning kommet med tre ulike “’kriterier” som arbeidsgiver kan vurdere 1 spersmél om man
skal tillate at arbeidstakere reserverer seg for arbeidsoppgaver, med bakgrunn i samvittighets-
konflikter. Kriteriene er generelle, og har derfor overferingsverdi til bruk av religiose symbo-
ler pd arbeidsplassen. Momentene kan anses & gd under proporsjonalitetsdraftelsen 1 vurde-
ringen av om inngrep kan tillates. For det forste vil det vere et vektig moment i saken dersom
bruken av symbolene bygger pd en dyp og viktig overbevisning. Gjer den ikke det, vil det
vare mindre betenkelig a godta innskrenkninger i bruken. For det andre ma man se pa hvor
inngripende det vil vere for en tredjepart dersom man skulle godta bruk av religiose symbo-
ler. Blir eksempelvis pasienter eller elever svert negativt pavirket av at en ansatt bruker kors,
kan dette vaere et sentralt argument. For det tredje ma man se pd om bruken av religigse sym-
boler er gjennomfoerbart 1 praksis, uten at det medferer for store ulemper for arbeidsgiver og

kollegaer.*"?

Noe som vil kunne lette arbeidsgivers vurdering ytterligere, er en felles likestillings- og dis-
krimineringslov. Lovforslagets heringsinstanser har vart uenige i hvorvidt en felles lov med-
forer bedre vern for individet, og det er ogsa rettet kritikk mot en felles lovgivning i juridisk

- 313

teori.” ° Mye av kritikken er imidlertid knyttet til & ga bort fra en egen likestillingslov. Fra

denne avhandlingens stasted vil det vare fordelaktig med en felles lovgiving, da spersmalet

319 NOU 2009: 14 pkt. 4.2.
3 Ibid. pkt. 25.7.1.

312 NOU 2016: 13 pkt. 9.2.
313 Hellum og Strand (2017).
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om diskriminering med bakgrunn 1 religiose symboler ofte er et spersméil om sammensatt dis-
kriminering. En felles lovgivning kan gjere det lettere for arbeidsgiver & ivareta arbeidstake-
ren. Departementet har videre foreslatt at det inntas en tilleggsbestemmelse om at direkte for-
skjellsbehandling i arbeidsforhold kun er tillatt hvis det aktuelle grunnlaget har “avgjerende
betydning for utevelsen av arbeid eller yrke”.>'* Bakgrunnen for forslaget er & tydeliggjore at
adgangen til direkte forskjellsbehandling er snevrere i arbeidslivet enn pd andre omréder, da
dette tidligere kun har fremkommet av lovens forarbeider. Ved a presisere regelen 1 selve lo-
ven, kan arbeidsgiver enklere forholde seg til hvilke vilkar som mé oppfylles for at forskjells-
behandlingen skal anses lovlig. Denne endringen har ogsé blitt kritisert, da enkelte av herings-
instansene har ment at tilleggsvilkaret “vil gjore bestemmelsen uoversiktlig og vurderingen
unedvendig komplisert.”*'® Jeg mener imidlertid endringen gjer kriteriene mer tilgjengelig for
arbeidsgiver, som vil bidra til at konflikter lettere kan unngas.

Mitt synspunkt er at arbeidsgiver ber tilstrebe & finne losninger i trdd med AML sin formals-
paragraf,’'® som bygger pé intensjonen om et inkluderende arbeidsliv. Dersom man til tross
for et regelverk med skjonnsbaserte momenter klarer & skape forutberegnelighet for bide ar-
beidsgiver og arbeidstaker, vil dette trygge arbeidsforholdet. Selv om arbeidsgiver ofte kan
finne mothensyn som taler for & innfere forbud mot bruk av religiose symboler, kan tilrette-
legging vaere mulig 1 de fleste virksomheter, noe Forsvaret er et eksempel pa. En god balanse
mellom arbeidstakers religionsfrihet og arbeidsgivers interesser gker sannsynligheten for at

flere kommer ut i arbeid. Resultatet er en utvikling som vil komme samfunnet til gode.

314 Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 14.9.4.1.
31 Ibid.
316 AML § 1-1.
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Lov

1814

1915

1967

1977

1998

1999

2005

2005

2005

2013

2013

2013

Litteraturliste

Kongeriket Norges Grunnlov gitt i riksforsamlingen pa Eidsvoll den 17. mai
1814 (Grunnloven).

Lov av 13. august 1915 nr. 5 om domstolene (dl.).

Lov av 10. februar 1967 nr. 23 om behandlingsmaten i forvaltningssaker (fvl.).

Lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmilje (AML 1977).
Opphevet.

Lov av 17. juli 1998 nr. 61 om grunnskolen og den vidaregaande oppleringa

(opplaeringslova).

Lov av 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettighetenes stilling i

norsk rett (menneskerettsloven).

Lov av 3. juni 2005 nr. 33 om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisitet,
religion mv. (diskrimineringsloven). OPPHEVET.

Lov av 10. juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og

Likestillings- og diskrimineringsnemnda (diskrimineringsombudsloven).

Lov av 16. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje. arbeidstid og stillingsvern mv.
(AML).

Lov av 21. juni 2013 nr. 58 om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell
orientering, kjonnsidentitet og kjennsuttrykk (diskrimineringsloven om seksu-

ell orientering).

Lov av 21. juni 2013 nr. 59 om likestilling mellom kjennene (likestillingslo-

ven).

Lov av 21. juni 2013 nr. 60 om forbud mot diskriminering pa grunn av etnisi-

tet, religion og livssyn (DLE).
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2013 Lov av 21. juni 2013 om forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funk-

sjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven).

Forarbeid

Dissenterlovkomitéens innstilling (1962)

St.prp. nr. 11 (2003-2004)

Ot.prp. nr. 104 (2002-2003)

Ot.prp. nr. 33 (2004-2005)

Ot.prp. nr. 34 (2004-2005)

Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)
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Innstilling fra Dissenterlovkomitéen av
1957 Om lov om trossamfunn av 4. juni
1962.

St.prp. nr. 11 (2003-2004) Om samtykke
til godkjenning av ei avgjerd 1 EOS-
komiteen om innlemming i E@S-avtala
av felleskapshandlingsprogrammet om
motkjemping av diskriminering (2001-
2006).

Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) Om lov om
endringer i lov 4. februar 1977 om
arbeidervern og arbeidsmiljg mv. (like-
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