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1. Innledning

1.1.  Problemstilling, aktualitet og siktemal

Oppgavens hovedproblemstilling er i hvilken utstrekning arbeidsgiver kan nekte arbeidstaker

a bruke religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen.

Norge har i lgpet av relativt fa ar blitt et langt mer multikulturelt og religigst mangfoldig
samfunn. Siden 1980-tallet har antallet medlemmer i tros- og livssynssamfunn utenfor Den
norske kirke hatt en ekspansiv gkning, hvor enkelte grupper har vokst med omkring 700
prosent.! Utviklingen kan knyttes til gkt innvandring, blant annet som falge av globale
endringer og gkt migrasjon fra Asia, Midtgsten og Afrika.2 Samfunnsutviklingen har medfart
at det i gkende grad har oppstatt konflikter mellom arbeidsgivers interesser og individers
religionsutavelse. Religigs bekledning og symbolbruk er ett av flere eksempler pa at
arbeidsgivers og arbeidstakers interesser ikke alltid lar seg forene.® Det er her behov for &
avklare en rekke ulike problemstillinger i relasjon til arbeidsgivers reguleringsadgang, som i
liten grad tidligere er underlagt grundige analyser i litteraturen.*

Det generelle utgangspunktet i norsk arbeidsliv er at arbeidstakere kan kle seg som de vil.°
Som regel star arbeidstaker dermed fritt til & bruke religigse plagg og symboler pa
arbeidsplassen. Pa enkelte arbeidsplasser kan det imidlertid foreligge nermere reguleringer av
hvilke former for bekledning som er tillatt, for eksempel krav om at de ansatte skal bruke en
bestemt type uniform eller annen positivt definert bekledning. Slike typer reguleringer kan
reise spgrsmal om arbeidsgivers adgang til & nekte arbeidstaker a bruke religigse plagg og

symboler.

Temaet er hyppig debattert i norsk offentlighet. | Norge har det de siste 10 arene vart
fremmet flere forslag om at religigse plagg og symboler innenfor ulike yrkesgrupper i starre
grad ber forbys av lovgiver. Forslagene er serlig knyttet til bruk av religigse plagg og

symboler i utdanningssektoren og innenfor offentlige institusjoner, som domstolene og

! Muslimske, buddhistiske og hinduistiske trossamfunn hadde en vekst p& henholdsvis 721, 696 og 687 prosent
fra 1988-2013, se naermere Furseth (2015) s. 32.

2 Se Furseth (2015) s. 21 flg. og NOU 2017: 2 s. 170-171.

3 Andre eksempler kan vaere bgnn i arbeidstiden, fri i forbindelse med religigse helligdager, religigse
reservasjonskrav og servering av mat og drikke. For en oversikt over ulike konflikttyper, se Likestillings- og
diskrimineringsombudet (2016).

* De mest sentrale avhandlingene pa omradet er Strand (2012) og Wigum (2018).

5> Utgangspunktet er blant annet fremhevet i Prop. 130 L (2018-2019) s. 89.
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Forsvaret.® Mens det i dag som utgangspunkt er tillatt & bruke religigse plagg og symboler i
Forsvaret og domstolene, foreligger det forbud innenfor andre yrkesgrupper, for eksempel i
politiet og tollvesenet.” 1 2018 ble det ogsé vedtatt et nasjonalt forbud mot ansiktsdekkende
plagg i undervisningssituasjoner, noe som blant annet innebarer at lzerere ikke kan bruke de
religigse plaggene nikab og burka.® Adgangen til & bruke religigse plagg er fortsatt gjenstand
for politisk diskusjon. Av Granavolden-plattformen fra 2019 fremgar det at regjeringen vil ga
imot bruk av religigse klesplagg og symboler i politi, domstoler og kriminalomsorgen.® Ogsa i
det private arbeidslivet har det oppstatt spgrsmal om arbeidsgivers adgang til a begrense
arbeidstakernes bruk av plagg og symboler. Praksis viser at problemet kan komme pa spissen
for aktarer i en rekke ulike bransjer, for eksempel innenfor sikkerhet, media, helse og

renhold.1°

For & besvare hovedproblemstillingen, vil jeg ta utgangspunkt i arbeidsgivers styringsrett.
Arbeidsgivers styringsrett er en ulovfestet kompetanse, som i juridisk teori tradisjonelt
defineres som «retten til & organisere, lede og fordele arbeidet, og til a ansette og si opp
arbeidstakere».'! Styringsretten er anerkjent som selvstendig rettsnorm, og er derfor noe mer
enn kun en avtaleforutsetning. Som regel vil rettsnormen likevel i praksis farst aktualiseres
nar et arbeidsforhold er etablert.? I de tilfellene arbeidsgiver fastsetter generelle
bekledningsreglement eller gir individuelle palegg om, eller forbud mot, en bestemt
bekledning, vil styringsretten kunne tjene som kompetansegrunnlag. Arbeidsgiver star
imidlertid ikke fritt, fordi styringsrettens neermere rekkevidde avhenger av det rettslige
rammeverket. De rettslige begrensningene er sapass omfattende at styringsretten av den grunn

ofte defineres som en «restkompetanse».:®

Bestemmelser om religionsfrihet og vern mot diskriminering pa grunn av religion, utgjar
sentrale rettslige begrensinger for arbeidsgivers styringsrett pa dette omradet. Dersom
arbeidsgiver begrenser adgangen til a bruke religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen, vil

det kunne vere i strid med begge disse regelsettene. | oppgaven retter jeg fokus mot det

6 Se for eksempel Dokument 8:51 S (2010-2011) om bruk av hijab i barneskolen, Dokument 8:171 S (2009
2010) og Dokument 8:42 S (2010-2011) om domstolene og Dokument 8:37 S (2012—-2013) om Forsvaret.

7 Se narmere punkt 5.5.2 nedenfor.

8 Se Lovvedtak 71 (2017-2018) og nermere punkt 5.2 og 5.5.3 nedenfor.

® Granavolden-plattformen, 17. januar 2019, s. 21.

10 Se for eksempel Likestillings- og diskrimineringsnemnda sak 2/2014 (NOKAS 1), sak 46/2014 (NRK), sak
2/2017 (Blidensol) og Diskrimineringsnemndas sak 20/348 (Compass).

11 Opprinnelig Andersen (1967) s. 149. Styringsrettsbegrepet behandles nzrmere i punkt 3.1 nedenfor.

12 ignende Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 96.

13 Se nazrmere punkt 3.2 nedenfor.



menneskerettslige vernet av religionsfriheten, slik dette falger av Den europeiske
menneskerettighetskonvensjon (EMK) artikkel 9 og Den internasjonale konvensjonen om
sivile og politiske rettigheter (SP) artikkel 18.2* Det sentrale regelverket til vern mot
diskriminering i norsk rett, er bestemmelsene i likestillings- og diskrimineringsloven.®
Bestemmelsene skal tolkes i lys av menneskerettighetene og EU-retten.'® For & kunne
identifisere styringsrettens rammer i relasjon til oppgavens problemstilling, ma rettighetenes
rekkevidde i arbeidsforholdet fastlegges.

Oppgavens overordnede siktemal er & identifisere og analysere relevante hensyn og
vurderingsmomenter som kan bidra til & klarlegge grensene for arbeidsgivers styringsrett.
Bakgrunnen for valg av siktemal er at bade vernet av religionsfriheten og vernet mot
diskriminering pa grunn av religion bygger pa normer hvor saklighets- og
forholdsmessighetsvurderinger er avgjgrende for rettighetenes rekkevidde.!” Disse
vurderingene krever avveininger av ulike hensyn og interesser pa arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden. Gjennom analysene av det foreliggende rettskildematerialet, vil jeg
nyansere og konkretisere retningslinjer for hvordan vurderingene skal foretas. Analysene tar
sikte pa a gi veiledning for hvordan slike rettsspgrsmal kan lgses dersom problemstillingen

kommer pa spissen i praksis.

Hovedproblemstillingen retter seg mot hvordan styringsretten begrenses, bade under
arbeidsforholdets varighet, og i en eventuell ansettelsessituasjon.*® Slik sett brukes begrepene
«arbeidsgiver» og «arbeidstaker» i vid betydning i problemstillingens formulering. |
oppgaven bruker jeg begrepene bade om parter i et etablert ansettelsesforhold, og om
arbeidssgkere og potensielle arbeidsgivere. Dette er i trad med begrepsbruken i likestillings-

og diskrimineringsloven og diskrimineringsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven.®

14 Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, 4. november 1950 (Den
europeiske menneskerettighetskonvensjon — EMK) og International Covenant on Civil and Political Rights, 16.
desember 1966 (Den internasjonale konvensjonen om sivile og politiske rettigheter — SP). Konvensjonene er
inkorporert i norsk rett gjennom lov 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk
rett (menneskerettighetsloven —mrl.) § 2.

15 Lov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven).
16 Se naermere punkt 2.2 nedenfor.

7 Disse normene presenteres i kapittel 4 og analyseres i kapittel 5 og 6.

18 Se na&rmere punkt 3.1 nedenfor.

19 Se likestillings- og diskrimineringsloven § 29 og lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og
stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven —aml.) § 13-2 (1). Se ogsa Hotvedt (2016) s. 254 flg. om
arbeidsgiverbegrepet fgr det foreligger et ansettelsesforhold.
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1.2. Perspektiv og avgrensninger

Det er mulig a innta ulike perspektiver for a besvare oppgavens hovedproblemstilling. I denne
oppgaven ses spgrsmalet primert fra arbeidsgivers stasted. Dette innebzrer at jeg retter fokus
mot arbeidsgivers reguleringsadgang. Innfallsvinkelen er begrunnet i behovet for praktisk
avklaring av spgrsmal knyttet til styringsrettens rekkevidde pa dette omradet.
Rettskildematerialet og den juridiske metoden er i utgangspunktet den samme uavhengig av
hvilket perspektiv som velges.?’ Perspektivet vil ikke innebare at jeg velger tolkninger som er
gunstige for arbeidsgiver.?! Valget av perspektiv har dermed farst og fremst betydning for
hvilke problemstillinger som tas opp og hvordan de formuleres.?? Oppgavens metodiske
tilneerming forklares naermere i punkt 2.1 nedenfor.

Andre perspektiver kunne veert valgt.?® Kvinneperspektivet er et eksempel. Det
kvinnerettslige perspektivet har kvinners virkelighet som utgangspunkt.?* Fordi religigse
tradisjoner og praksiser ofte pabyr ulike bekledninger for kvinner og menn, kan forbud mot
religigs bekledning i stgrre grad ramme et enkelt kjgnn. Problemet kommer ofte pa spissen for
muslimske kvinner som bruker hodeplagg. Ogsa et interseksjonelt perspektiv kunne veert
valgt. Det interseksjonelle perspektivet bygger pa en forstaelse av kvinnekjgnn som en
konstruksjon i skjeeringspunktet mellom andre egenskaper ved en person, for eksempel etnisk
og sosial bakgrunn.?® Grunnen til at dette perspektivet kunne veert anvendt, er at kvinner med
minoritetsbakgrunn er serlig utsatt i mgte med bekledningsrestriksjoner. Slike restriksjoner
vil derfor kunne ramme mennesker som kan vare omfattet av, eller blir identifisert som
tilhgrende, flere diskrimineringsgrunnlag pa samme tid.?® Bade diskrimineringsgrunnlagene

religion, etnisitet og kjgnn kan veere aktuelle.?”

2 Tilsvarende Kohler-Olsen (2012) s. 11 og Aasen (2000) s. 166. Lignende Wigum (2018) s. 7 og Wessel-Aas,
Sundet og V&g (2021) s. 1-2.

2L Annerledes Robberstad, som ved sitt perspektiv (bistandsadvokatens), velger tolkninger som er gunstige for
fornzrmede, se Robberstad (2014) s. 3.

22 Tilsvarende Aasen (2000) s. 166.

23 Se for eksempel Strand (2012) som anlegger et diskrimineringsperspektiv med utgangspunkt i individets vern
mot diskriminering pa grunn av kjgnn, etnisitet og religion, se s. 30 flg. Wigum (2018) tar utgangspunkt i et
lovgiverperspektiv, se s. 7.

24 Se for eksempel Asmyhr (2014) s. 200 og Dahl (1985) s. 16 flg.

%5 Se Asmyhr (2014) s. 200 og Hellum (2012) s. 141 flg. Interseksjonalitet handler om at flere faktorer knyttet til
sosial ulikhet kan virke inn p& hverandre, og gke sarbarheten og risikoen for diskriminering, se Asmyhr (2014) s.
199 og Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 142.

2 Tilfeller der flere diskrimineringsgrunnlag bergres pa samme tid, omtales som sammensatt diskriminering, se
Prop. 81 L (2016-2017) s. 113 og Hellum og Kéhler-Olsen (2014) s. 25.

27 Se Strand (2014) s. 273.



Fra arbeidsgivers stasted, er problematikken mer generell. De fleste religioner har ulike
former for plagg eller symboler som de troende kan bruke for & synliggjere sin religigse
tilhgrighet.?® Praksis fra nasjonale og internasjonale handhevingsorganer viser at problemet
kan komme pa spissen i relasjon til en rekke ulike typer religigse klaer og symboler, og ikke
bare for etniske minoriteter eller kvinner.?° Fordi jeg tilneermer meg temaet pa denne méten,
er det ogsa naturlig & fokusere pa vernet av religionsfriheten og vernet mot diskriminering pa
grunn av religion. Med mitt perspektiv er det mindre naturlig & gjennomgaende anvende et
kvinne- eller interseksjonelt perspektiv.*® | de konkrete drgftelsene vil jeg imidlertid ta hgyde
for at enkelte grupper er mer utsatte enn andre, for eksempel kvinner, etniske minoriteter og

midlertidige ansatte.

Pa grunn av oppgavens omfangsbegrensning er det videre ngdvendig a gjere noen nermere
avgrensninger knyttet til hvilke problemstillinger jeg tar opp. Jeg har valgt & avgrense mot de
spesielle forhold knyttet til arbeidsgivers styringsrett i tros- og livssynssamfunn, og
virksomheter som drives av slike. Denne gruppen arbeidsgivere er utelatt fordi det her gjar
seg gjeldende andre interesser og hensyn. For tros- og livssynssamfunn ma den kollektive
religionsfriheten avveies mot arbeidstakers individuelle religionsfrihet og
diskrimineringsvern. Tros- og livssynssamfunns adgang til a forskjellsbehandle pa grunn av
religion reiser ogsa andre, szrlige sparsmal, blant annet knyttet til innhenting av opplysninger
ved ansettelse etter likestillings- og diskrimineringsloven § 30 tredje ledd, samt om relasjonen
mellom EU-retten og likestillings- og diskrimineringslovens bestemmelser.3! Det vil veere for

omfattende & ga inn i disse problemstillingene.?

Jeg tar videre sikte pa a analysere menneskerettighetenes og diskrimineringsrettens materielle

vilkar, og jeg vil derfor ikke ga inn i bevisreglene. Det kan imidlertid nevnes at det i

28 Om ulike former for religigse kjennetegn, se Strand (2017) s. 285-286.

2 Se for eksempel Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 35/2014 (NOKAS 11) om religigst skjegg og
Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 om bruk av kors.

30 For videre lesning, se for eksempel Hellum og Kohler-Olsen (2014), serlig kapittel 1-2, 8 og 10.

31 Dette gjelder serlig forholdet mellom EUs rammedirektiv 2000/78/EF artikkel 4 nr. 2 og likestillings- og
diskrimineringsloven § 9 andre ledd, se Ballangrud og Sebstad (2021) s. 219. Direktivet presenteres nedenfor i
punkt 2.2.2. Ved religigst begrunnet forskjellsbehandling ma forskjellsbehandlingen ogsa ha sammenheng med
en overbevisning som etter vanlig teologisk oppfatning anses for & veere sakalte leerespgrsmal, se Ot.prp. nr. 79
(2008-2009) s. 62.

32 For videre lesning, se Strand (2012) s. 149 flg. om ansettelser i tros- og livssynssamfunn, og mer generelt
Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 210-224.



diskrimineringssaker gjelder en serlig bevisregel om delt bevisbyrde, se likestillings- og

diskrimineringsloven § 37.33

1.3.  Overordnet plan for fremstillingen

| kapittel 2 vil jeg redegjere for valget av metodisk tilneerming og de sentrale rettskildene pa
omradet. | de etterfglgende kapitlene 3 og 4, vil jeg klarlegge de rettslige utgangspunktene for
arbeidsgivers styringsrett, arbeidstakers religionsfrihet og diskrimineringsvernet. Kapittel 3
dreier seg mer spesifikt om a vise hvordan arbeidsgivers styringsrettskompetanse og den
arbeidsrettslige konteksten danner rammene for oppgavens analyser. Deretter vil jeg i kapittel
4 redegjare for religionsfrihetens og diskrimineringsvernets saklige anvendelsesomrader. Jeg
vil ogsa klarlegge de rettslige vurderingstemaene for saklighets- og
forholdsmessighetskravene, fordi dette har betydning for de konkrete analysene i de fglgende

kapitlene.

Analysene i kapittel 5 og 6 bygger pa de rettslige utgangspunktene som er klarlagt i de
tidligere kapitlene. Disse kapitlene utgjer oppgavens tyngdepunkt. Temaet er innholdet i
naermere bestemte retningslinjer for saklighets- og forholdsmessighetsvurderingene. | disse
kapitlene har jeg valgt a behandle vernet av religionsfriheten og diskrimineringsvernet samlet.
Begrunnelsen for valget er at bestemmelsene som verner disse rettighetene, bygger pa en
noenlunde lik rettslig struktur. Ulike nasjonale eller internasjonale handhevingsorganer kan ha
avsagt avgjerelser med ulike konkrete resultat, men dette er ikke til hinder for at regelsettene
kan behandles samlet. Tvert imot er det et sentralt siktemal for oppgavens hoveddeler a
harmonisere og klargjare forholdet mellom de ulike rettskildene. VValget av den konkrete

systematikken i kapittel 5 og 6 forklares neermere i punkt 4.6 nedenfor.

| kapittel 7 vil jeg komme med noen avsluttende kommentarer om rettstilstanden og veien

videre.

33 For videre lesning, se for eksempel Syse og Helgeland (2009) s. 585-604 og Robberstad (2018) s. 295-298.
Om statens bevisbyrde ved inngrep i EMK artikkel 9, se Wigum (2018) s. 126-128.
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2. Metode og rettskilder

2.1. Metodisk tilnaerming

Oppgaven gir en fremstilling av gjeldende rett, gjennom a klarlegge og analysere innholdet i
ulike retningslinjer for de bredt formulerte og skjgnnsmessige vurderingene som
religionsfriheten og diskrimineringsvernet bestar av. De sentrale delene av oppgaven er
derfor, som nevnt, orientert rundt analyser av relevante hensyn og vurderingsmomenter som
inngar i disse vurderingene. Formalet krever at analysene av det foreliggende
rettskildematerialet skjer ved bruk av rettsdogmatisk metode. Med rettsdogmatikk mener jeg
den rettsvitenskapelige metoden hvor malet er en systematisk og analytisk fremstilling av
gjeldende rett.3* Videre bruker jeg uttrykket «gjeldende rett» i vid forstand. Dette omfatter
bade sikre konstateringer om hvordan rettstilstanden er, med klar statte i rettskildene, og mer
usikre konstateringer om hvordan rettstilstanden ma antas a vaere der rettskildene ikke gir

seerlig veiledning.®®

Fremstillingen er ikke bygget opp slik at den gir kasuistisk svar pa hvor langt styringsretten
rekker i ulike saksforhold.® Jeg analyserer heller rettens innhold i et starre perspektiv,
gjennom 4 skissere de mer overordnede argumentasjonslinjene som har betydning for & kunne
identifisere styringsrettens grenser i den praktiske rettsanvendelsen.®” Oppgavens analyser
innebaerer bade en klarlegging av hvilke retningslinjer rettskildematerialet gir, og en
vurdering av hvilke argumentasjonslinjer som jeg mener er de beste i lys av det

retningsgivende grunnlaget jeg finner i rettskildematerialet.®®

Problemstillingen behandles, som nevnt, med utgangspunkt i arbeidsgivers stasted. For a
klarlegge grensene for arbeidsgivers styringsrett, vil jeg anvende bestemmelser som skal sikre
individvern. Serlig vil jeg aktivt bruke avgjerelser fra nasjonale og internasjonale
handhevingsorganer som fokuserer pa individvern. | avgjerelsene tas det isolert sett stilling til
konkrete saksforhold, men jeg bruker disse til & utlede retningslinjer og vurderingsmomenter

som pavirker reglenes rekkevidde mer generelt. Rettskildematerialet gir et visst

3 Tilsvarende Mzhle og Aarli (2017) s. 279. Rettsdogmatisk forskning beskrives som rettsforskning som «tar
sikte pa systematisk, dyptpleyende analyse og eventuelt evaluering av rettssparsmal og lgsninger pa slike», se
Mehle (2015) s. 130.

3% Tilsvarende @yen (2010) s. 31.

3 Andre forfattere har anlagt en mer kasuistisk tilnserming, se for eksempel Strand (2012) s. 255 flg.

37 Dette er i trdd med kravene som stilles til rettsdogmatisk argumentasjon, slik jeg forstar Graver (2008) s. 159—
160 og Mahle (2004) s. 229-341.

38 Argumentasjonslinjene kan pa denne maten anses som en rettslig styring av skjgnnsmessige vurderinger,
lignende Nygaard (2004) s. 393.
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argumentasjonsrom nar det gjelder det naermere innholdet i disse retningslinjene og
momentene. Av s&rlig betydning er det at det internasjonale materialet i stor grad oppstiller
minimumskrav, noe som gj@r at det foreligger et argumentasjonsrom knyttet til om norsk rett
har lagt seg p, eller bar legge seg pa, et hayere rettighetsniva.>® Disse dreftelsene foretas pa

bakgrunn av det gvrige nasjonale rettskildematerialet.

Enkelte steder er jeg kritisk til hvordan handhevingsorganene opptrer. Kritikken skjer
hovedsakelig innenfor rammene av det etablerte rettssystemet, og kan dermed karakteriseres
som anbefalinger de sententia ferenda.*® Kritikk rettet mot lovgiver eller rettssystemet som
sadan, omtales som kritikk de lege ferenda.*! Det er ikke alltid et skapt skille mellom kritikk
de sententia ferenda og de lege ferenda. Fordi det foreliggende rettskildematerialet i
oppgaven ofte gir rom for ulike konklusjoner, er de normative synspunktene som fremsettes

hovedsakelig kritikk de sententia ferenda.
2.2. Rettskildebildet

2.2.1. Overordnet om rettskildebildet

De mest sentrale rettskildene pa omradet er de kildene som direkte sier noe om rekkevidden
av individets rett til a bruke religigse plagg og symboler i arbeidslivet. Disse kildene bestar av
en kombinasjon av nasjonale og internasjonale rettskilder. I det falgende vil jeg farst knytte
noen overordnede bemerkninger til rettskildebildet, far jeg deretter redegjar neermere for det

relevante rettskildematerialet.

Et viktig rettskildemessig poeng er at det varierer om det internasjonale regelverket forplikter
arbeidsgiver direkte eller om det farst og fremst har betydning som tolkningsmoment ved
anvendelsen av likestillings- og diskrimineringsloven. Staten er pliktsubjekt etter
menneskerettighetskonvensjonene, og dermed direkte forpliktet til & overholde
konvensjonenes standarder, se Grunnloven § 92.%2 Som det vil forklares nedenfor, er
menneskerettighetene imidlertid ogsa relevante som tolkningsmoment ved fastleggelsen av
innholdet i private arbeidsgiveres forpliktelser. De internasjonale konvensjonene kan dermed

bade veare et selvstendige rettsgrunnlag, og en kilde til tolkning av nasjonale bestemmelser.

% Lignende Bernt og Mzhle (2007) s. 391.

40 Dette er i trdd med slik jeg forstar Horn (2017) s. 75 som skriver at et utsagn rettet mot dommere eller andre
rettsanvendere er rettsdogmatisk. Lignende Moen (2019) s. 25.

41 Tilsvarende Moen (2019) s. 25 og Bernt og Doublet (2002) s. 29. Horn (2017) s. 75 mener at det sentrale ved
rettspolitiske sparsmal er adressat (lovgiver) og gyldighet (rettspolitisk gyldighet).

42 Lov 17. mai 1814 Kongeriket Norges Grunnlov (Grunnloven — Grl.).

11



Om det er statens eller private arbeidsgiveres forpliktelser som star i fokus, har igjen
sammenheng med hvilket handhevingsorgan som tar stilling til saken. Det skilles i den
forbindelse mellom internasjonale overvakningsorganer som tar stilling til statens
menneskerettslige forpliktelser, og nasjonale handhevingsorganer som tar stilling til bade
statens og private arbeidsgiveres forpliktelser. Hvilket handhevingsorgan som tar stilling til
saken, er ogsa avgjerende for om en sak behandles med utgangspunkt i vernet av
religionsfriheten, vernet mot diskriminering, eller begge.

Praksis fra nasjonale og internasjonale handhevingsorganer er den mest sentrale rettskilden i
oppgavens analyser, serlig praksis fra Den europeiske menneskerettighetsdomstolen (EMD),
FNs menneskerettighetskomité (Menneskerettighetskomitéen), EU-domstolen og den
nasjonale Diskrimineringsnemnda.*® Jeg vil benytte fellesbetegnelsen «héndhevingspraksis»
for denne rettskildekategorien.** Avgjgrelsene har noe ulik rettslig status, hvilket vil forklares

nermere nedenfor.

2.2.2. Det internasjonale rettskildematerialet

EMK og SP star helt sentralt i oppgavens analyser. Begge konvensjonene er inkorporert i
norsk lov med forrang foran annen lovgivning ved motstrid.*> Grunnloven § 92 angir at
statens myndigheter bade skal «respektere» og «sikre» de menneskerettslige forpliktelsene.* |
de tilfellene staten opptrer som arbeidsgiver, har staten dermed en negativ forpliktelse til &
avsta fra & krenke konvensjonsrettighetene.*’ Tilsvarende gjelder dersom staten ved lov forbyr
religigse plagg og symboler pa visse arbeidsplasser. Den positive forpliktelsen retter seg mot
«statens myndigheter», altsa bade lovgiver, forvaltning og domstoler. Lovgiver ma anordne et
generelt rammeverk som sikrer mot krenkelser, og domstoler og forvaltning ma tolke og
anvende dette pa en slik mate at de kommer fram til en lgsning som er i trad med
menneskerettighetene. Menneskerettighetene er derfor ogsa relevante ved fastleggelsen av
innholdet i private arbeidsgiveres forpliktelser, ved at de tjener som tolkningsmomenter nar

grensen for private arbeidsgiveres styringsrett skal klarlegges.

EMK inneholder bade et vern av religionsfriheten (artikkel 9) og et vern mot diskriminering

pa grunn av religion (artikkel 14). EMD har kompetanse til & avsi rettslige bindende dommer

43 Jeg vil ogsa bruke avgjgrelser fra Den europeiske menneskerettighetskommisjon, som var et organ som
tidligere gransket klager om brudd pd EMK. 1 1998 ble kommisjonen inkorporert i EMD.

4 Samme begrepsbruk er anvendt i Strand (2012) og Strand og Larsen (2021).

4 Semrl. § 2 jf. §3.

46 Se 0gsd EMK artikkel 1 og SP artikkel 2.

47 Se for eksempel Schmidt og Dahlstrom mot Sverige [J] 1976 no. 5589/72 avsnitt 33.
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overfor medlemsstatene. Domstolens avgjarelser har som utgangspunkt meget stor
rettskildemessig vekt ved tolkningen av EMK i norsk rett.*® | EMDs praksis er det
hovedsakelig artikkel 9 om religionsfriheten som benyttes i saker som gjelder bruk av
religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen. EMD har lagt til grunn at
forholdsmessighetsvurderingene etter artikkel 9 og artikkel 14 er like pa dette omréadet.*°
Derfor er artikkel 14 i liten grad ansett & ha selvstendig betydning.>® Eventuelle elementer av
diskriminering blir i praksis trukket inn i den forholdsmessighetsvurdering som foretas etter
artikkel 9 nr. 2.5

EMD har tilkjent statene en viss, og til dels vid, skjgnnsmargin ved vurderingen av om forbud
mot religigse plagg og symboler er i trdd med konvensjonen. Skjgnnsmarginen kan sies a
vare uttrykk for EMDs pravingsintensitet i den enkelte sak.>? Graden av skjgnnsmarginen har
blant annet sammenheng med at de europeiske statene har regulert forholdet mellom stat og
religion ulikt.>® At EMD innrgmmer statene en viss skjgnnsmargin, innebzarer at EMDs
praksis ikke alltid gir entydige svar pa hvordan ulike rettigheter og interesser skal avveies mot
hverandre i nasjonal rett. Relevans og vekt ma vurderes konkret, blant annet i lys av

avgjerelsens klarhet og likhet til foreliggende saksforhold.>*

Ved slutninger fra EMDs praksis i norsk rett, har det betydning om det foreligger forskjeller i
samfunnsforholdene i Norge og den respektive staten som avgjgrelsen retter seg mot. Dette er
serlig sentralt ved EMD-praksis om artikkel 9, fordi flere av avgjerelsene gjelder stater som
bygger pa sekularisme som grunnleggende prinsipp for statsorganiseringen.> For eksempel
bygger Frankrike pa et prinsipp om statlig livssynsngytralitet der statlig virksomhet ikke skal
innebzere noen religigs virksomhet.*® Det foreligger dermed et klart skille mellom stat og
religion. Utviklingen i Norge har de siste arene gatt i retning av et stadig klarere skille mellom

stat og religion.>” 1 Norge er det imidlertid, i starre grad enn i Frankrike, etablert et samarbeid

48 Se for eksempel Rt. 2005 s. 833 avsnitt 45 og Solheim (2019) s. 373.

49 Se for eksempel Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 101.

%0 Tilsvarende Vickers (2016) s. 131, McCrea (2018) s. 166 og Wigum (2018) s. 22-23. Artikkel 14 drgftes
imidlertid ofte mer selvstendig i saker om religigse reservasjoner, se for eksempel Eweida mfl. mot Storbritannia
[J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 102-106.

°1 Se punkt 6.2.2 nedenfor.

52 Se for eksempel Sgrensen (2004) s. 134-196, Aall (2015b) s. 82 og Settem (2016) s. 119-141.

%3 Om andre variabler for graden av skjgnnsmargin, se for eksempel Aall (2018) s. 154-161.

54 Se Rt. 2000 s. 996 (Bghler) pa s. 10071009 og Aall (2015a) s. 104-105.

%5 Sekularisme kan uttrykkes ved at «religigs og politisk makt skilles fra hverandre slik at religigse oppfatninger
og normer ikke inngar i grunnlaget for utforming av lover og politikk», se NOU 2016: 13 s. 33.

%6 Se NOU 2013: 1 s. 73. | fransk rett omtales prinsippet «laicité».

57 Blant annet som falge av det sakalte «kirkeforliket» i 2008, med etterfalgende grunnlovsendring og avvikling
av statskirkeordningen i 2012. For en oversikt over endringer i tros- og livssynspolitikken, se Stalsett (2020) s.
54-60.
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mellom staten og enkelte trossamfunn. Grunnloven § 16 forplikter staten til a fare en aktivt
stattende tros- og livssynspolitikk, som inneberer understattelse av Den norske kirke som
folkekirke, og understgttelse av alle tros- og livssynssamfunn pé lik linje.>® Den norske kirke
og kristendommen er ogsa gitt en type serstatus, bade gjennom Grunnloven § 16 og

verdiparagrafen i § 2 som stadfester et kristent verdigrunnlag.®®

Norges forhold til religion har serlig betydning nar slutninger fra EMDs praksis skal trekkes i
spgrsmalet om hvilke begrunnelser som er legitime ved restriksjoner i religigs bekledning og
symbolbruk.®® EMD har i flere avgjgrelser godtatt at statene begrunner forbud mot religigse
plagg og symboler av hensyn til ivaretakelse av sekularisme. Sekularisme vil ikke
ngdvendigvis kunne begrunne begrensninger med samme styrke i Norge.! Problemstillingen
vil szrlig dreftes i punkt 5.5.2 som gjelder spgrsmalet om hensynet til religigs ngytralitet er

en saklig begrunnelse ved forbud mot religigse plagg i norske utdanningsinstitusjoner.

SP inneholder, i likhet med EMK, bade et vern av religionsfriheten (artikkel 18) og et vern
mot diskriminering pa grunn av religion (artikkel 26). Det er Menneskerettighetskomitéen
som farer tilsyn med statenes etterlevelse av SP.62 Komitéen handhever konvensjonen pa
ulike mater, blant annet gjennom utforming av konkluderende observasjoner, utarbeidelse av
generelle kommentarer og behandling av individklagesaker.®® Individklagene
realitetsbehandles, og komitéen gir konklusjoner i form av «views». Disse er ikke folkerettslig
bindende for Norge.®* Hayesterett har imidlertid lagt til grunn at konvensjonstolkning foretatt
av Menneskerettighetskomitéen har «betydelig vekt» ved tolkningen av konvensjonen i norsk
rett.% | motsetning til EMD, anvender Menneskerettighetskomitéen i starre grad bade

bestemmelsene om religionsfrihet og diskrimineringsvern.

EU-retten er en relevant rettskilde ved tolkningen av likestillings- og diskrimineringslovens

bestemmelser. Vernet mot diskriminering pa grunn av religion i arbeidsforhold falger av EUs

%8 Se Prop. 130 L (2018-2019) s. 57.

%9 Grunnloven § 2 har til hensikt & uttrykke «sentrale og grunnleggende verdier i samfunnet og for staten,

som konstitusjonen bygger pa og bidrar til & bevare og fremme», se St.meld. nr. 17 (2007-2008) s. 71. For videre
lesning, se Michalsen (2014) s. 206-234.

80 Se kapittel 5 nedenfor.

61 Se for eksempel Solheim (2019) s. 374, Wigum (2018) s. 183 og Hagstmalingen (2006) s. 246.

62 Se SP artikkel 28.

83 Se naermere Strand (2019) s. 434 fig.

64 Se Optional Protocol to the International Covenant on Civil and Political Rights, 19. desember 1966 (Valgfri
protokoll til den internasjonale konvensjon om sivile og politiske rettigheter) artikkel 5 nr. 4.

5 Rt. 2008 s. 1764 avsnitt 81. Se 0ogsa Strand (2019) s. 447 om at individklagesaker mot andre land enn Norge,
kan ha stor betydning dersom saken rettslig og faktisk har likhetstrekk med en problemstilling som har oppstatt
pé nasjonalt plan. Tilsvarende Aall (2017) s. 420.
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rammedirektiv 2000/78/EF om likebehandling i arbeidslivet (rammedirektivet).
Rammedirektivet er ikke en del av E@S-avtalen, og verken offentlige eller private
arbeidsgivere er direkte forpliktet etter EU-retten pa dette omradet.®” Lovgiver har imidlertid
valgt & utforme det norske diskrimineringsvernet med det formal at rettstilstanden skal vere
minst pa hgyde med diskrimineringsvernet i EU. Denne formen for gjennomfgring omtales i
litteraturen som «frivillig overtagelse» eller «frivillig repetisjon» av EU-rett.® EU-retten vil
pa denne maten kunne tjene som tolkningsmoment ved fastleggelsen av
diskrimineringsvernets rekkevidde. EU-rettens relevans og vekt drgftes neermere i punkt 4.4.2
nedenfor. Ved tolkningen av rammedirektivet er ogsa EUs pakt om grunnleggende rettigheter
(EU-pakten) av betydning.®® EU-pakten inneholder blant annet bestemmelser om
religionsfrihet (artikkel 10), diskrimineringsvern (artikkel 21) og neringsfrihet (artikkel 16).
Pakten er ikke en del av E@S-avtalen. Ettersom den utgjer en rettskilde ved tolkning av annen
EU-rett, kan den likevel fa indirekte betydning for tolkning av norsk lovgivning som

gjennomfarer EU-rett.”®

2.2.3. Det nasjonale rettskildematerialet

Nar det gjelder det nasjonale rettskildematerialet, er det farst og fremst de rettskildene som
knytter seg til diskrimineringsvernet som er relevante. Det nasjonale vernet mot
diskriminering pa grunn av religion falger av likestillings- og diskrimineringsloven. Vernet
gjelder alle sider ved et arbeidsforhold, se § 29. Likestillings- og diskrimineringslovens
bestemmelser forplikter bade offentlige og private arbeidsgivere direkte.”* Som nevnt
ovenfor, vil det internasjonale materialet ha relevans som tolkningsmoment, fordi det
nasjonale vernet mot diskriminering pa grunn av religion ma tolkes i lys av, og praktiseres i
samsvar med, de minimumskrav som fglger av konvensjonsbestemmelsene om bade

religionsfrihet og diskrimineringsvern, samt EU-retten.”?

8 Council Directive 2000/78/EC establishing a general framework for equal treatment in employment and
occupation, 27. november 2000 (EUs rammedirektiv om likebehandling i arbeidslivet — rammedirektivet).
Direktivet er en del av EUs ikke-diskrimineringspakke, som i tillegg til det nevnte direktivet inneholder
Radsdirektiv 2000/43/EF om forbud mot diskriminering pa grunn av rase eller etnisitet, samt et
handlingsprogram for & bekjempe diskriminering. Se nzermere Ot.prp. nr. 104 (2002—2003).

67 At direktivet ikke er en del av E@S-avtalen skyldes at EFTA-landene ikke oppnadde enighet pa dette punkt, se
Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 36.

% Se Fredriksen og Mathisen (2018) s. 187 og Fredriksen (2011) s. 25-36. Se na&rmere om denne
gjennomfgringsmaten i Bull (2015) s. 373-377.

8 Charter of Fundamental Rights of the European Union, 16. Oktober 2012 (EUs pakt om grunnleggende
rettigheter — EU-pakten).

70 Se Fredriksen (2013) s. 371-399.

" Se likestillings- og diskrimineringsloven § 2.

2 Se Prop. 81 L (2016-2017) s. 38 og 45.
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Ogsa Grunnloven har bestemmelser om religionsfrihet og diskrimineringsvern, i henholdsvis
88 16 og 98. Paragraf 98 kom inn ved grunnlovsreformen i 2014. Hayesterett har lagt til at de
internasjonale menneskerettighetskonvensjonene har stor betydning ved tolkningen av de nye
grunnlovsbestemmelsene.” Paragraf 16 er ikke en av de nye grunnlovsbestemmelsene, men
det fglger av juridisk teori at ogsa denne skal tolkes i lys av folkeretten.”* Foruten det
internasjonale materialet, finnes det sveert fa rettskilder som gir viktige bidrag for tolkningen
av disse grunnlovsbestemmelsene.” Jeg vil derfor konsentrere meg om de internasjonale

kildene.’®

Videre kan arbeidsmiljglovens bestemmelser bidra til & utfylle og konkretisere retningslinjene
for de skjgnnsmessige vurderingene som ma foretas ved fastleggelsen av religionsfriheten og
diskrimineringsvernets rekkevidde. Den arbeidsrettslige reguleringen er sarlig aktuell i
kapittel 5 hvor jeg drafter sakligheten av ulike hensyn. De arbeidsrettslige rammene omtales
narmere i punkt 3.2 nedenfor. Videre gir bade formalsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven §
1-1 og likestillings- og diskrimineringsloven § 1 uttrykk for overordnede verdier, som
styringsrettens rammer ma fastlegges i lys av. Disse vil i denne sammenheng tjene som

relevante hensyn ved tolkningen av diskrimineringsvernet.

Den nasjonale diskrimineringsretten har i de siste arene veert gjenstand for en rekke
lovendringer og -reformer. Dette innebarer at ogsa forarbeidene til tidligere lover er relevante
i den utstrekning det ikke er tatt sikte pé realitetsendringer.’” Forarbeidene gir imidlertid f&
bidrag nar det gjelder det neermere innholdet i de konkrete saklighets- og
forholdsmessighetsvurderingene, og de vil farst og fremst benyttes for a klarlegge
diskrimineringsvernets anvendelsesomrade og de rettslige utgangspunktene og

vurderingstemaene. | tillegg er forarbeidene sentrale hva gjelder EU-rettens betydning i norsk

3 Se blant annet Rt. 2015 s. 93 (Maria) avsnitt 57 og HR-2016-2554-P avsnitt 81. Se ogsa Dokument 16 (2011
2012) s. 90. For en nzrmere analyse av EMKSs betydning ved tolkningen av Grunnloven, se Aall (2017) s. 407—
432.

4 Se Wigum (2018) s. 62, Bardsen (2017) avsnitt 23 og Strand (2007) s. 21.

S Tilsvarende Wigum (2018) s. 23. Wigum behandler imidlertid Grunnloven § 16 som selvstendig skranke i sin
avhandling.

6 Det ma bemerkes at Grunnloven formelt sett gir begrensninger og feringer i form av a tjene som
tolkningsprinsipp for forvaltningen og som skranke for lovgiver. Sistnevnte gjelder bade i de tilfellene hvor
konsekvenser av ny lovgivning er oversett, og hvor en nedbygging av rettsstaten er villet, se nsermere Aall
(2021) s. 197-198.

" Da likestillings- og diskrimineringsloven tradte i kraft i 2018, erstattet den fire tidligere lover: lov 21. juni
2013 nr. 59 om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven), lov 21. juni 2013 nr. 60 om forbud mot
diskriminering pa grunn av etnisitet, religion og livssyn (diskrimineringsloven om etnisitet), lov 21. juni 2013 nr.
61 om forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)
og lov 21. juni 2013 nr. 58 om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjgnnsuttrykk (diskrimineringsloven om seksuell orientering).
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rett, fordi de gir et tydelig mandat for & anse EU-retten som retningsgivende, se na&rmere

punkt 4.4.2 nedenfor.

Det finnes ingen publiserte avgjerelser fra ordingre domstoler som direkte bergrer oppgavens
problemstilling. Det finnes en del avgjerelser fra Diskrimineringsnemnda, og den tidligere
Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Da likestillings- og diskrimineringsloven tradte i
kraft 1. januar 2018, byttet Likestillings- og diskrimineringsnemnda navn og fikk noe endret
kompetanse.’® Dette har ikke betydning for bruken av praksis, og jeg vil av
fremstillingsmessige hensyn benytte betegnelsen «Nemnda» for begge organene.”® Nemnda er
et uavhengig forvaltningsorgan som har kompetanse til & handheve ulike
diskrimineringsforbud i flere lover.®° Fordi avgjgrelser fra Nemnda vil benyttes som rettskilde
i oppgaven, er det ngdvendig a si noe om avgjarelsenes relevans og vekt, og hvordan jeg vil

bruke disse avgjarelsene.

Fraveeret av direkte relevant rettspraksis, gir i prinsippet stgrre rom for rettskilder av lavere
autoritet og vekt.2* Grunnen til at s& fa saker havner i domstolene, er at lovgiver bevisst har
valgt at Nemnda skal veere et «lavterskeltilbud» i saker om diskriminering.8? Dette kommer
blant annet til uttrykk gjennom bestemmelsen om litispendensvirkning i
diskrimineringsombudsloven § 17 som inneberer at behandling i Nemnda er til hinder for
samtidig domstolsbehandling av det samme kravet. Begrunnelsen for regelen er
samfunnsgkonomiske hensyn og & unngé at ulike organer kommer til motstridende utfall.®®
Lovgiver har dermed gitt uttrykk for at det er gnskelig at slike saker hovedsakelig behandles i
Nemnda, istedenfor i de ordinzere domstolene.

| rettslitteraturen diskuteres ofte vekten av «forvaltningspraksis». Med dette menes som regel
lang og festnet praksis i forvaltningen.®* Selv om det er fattet en del avgjgrelser i Nemnda om

bruk av religigse plagg og symboler, er det ikke snakk om et sdpass stort omfang at man kan

8 Se lov 16. juni 2017 nr. 50 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda
(diskrimineringsombudsloven). Endringen medfgrte blant annet at det tidligere to-instanssystemet ble erstattet
med en én-instanshehandling. For en oversikt, se Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 44.

9 Betegnelsen omfatter ogsa den tidligere Klagenemnda for likestilling som ble erstattet av Likestillings- og
diskrimineringsnemnda i 2006.

8 Diskrimineringsombudsloven 88 6 og 7 jf. § 1 og likestillings- og diskrimineringsloven § 35.

8 Lignende Nygaard (2004) s. 210 og Kjeerstad (2003) s. 160.

82 Se Ot.prp. nr. 34 (2004-2005) s. 92 og Prop. 80 L (2016-2017) s. 11. Se ogsa Strand (2016) s. 143 om at
domstolene til na langt ifra har vart den primzre arenaen for handheving av saker om diskriminering i Norge.
83 Se Prop. 80 L (2016-2017) s. 62.

8 Dette er «praksis» i snever betydning, se Nygaard (2004) s. 212.
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snakke om «forvaltningspraksis» i denne betydningen.®® Den praksis som her foreligger, er

avgjerelser i form av tolkning og standpunkt i enkeltsaker.

Nemndas oppgave er & behandle enkeltsaker, og ikke drive med masseforvaltning.
Hovedoppgaven er regelfortolkning og handheving, samt bevisvurdering i saker som faller
inn under Nemndas virkeomrade.8” Nemnda er i tillegg et organ med serlig kyndighet pa sitt
felt.®8 Slik sett har Nemnda likhetstrekk med Pasientskadenemnda, som ogsé er en uavhengig
nemnd som lgser rettslige spgrsmal.®® Hayesterett har lagt til grunn at avgjerelser fra
Pasientskadenemnda ma tillegges vekt «i den utstrekning de kan tas som uttrykk for, eller
ha[r] gitt seg utslag i, en fast og konsistent praksis».% I juridisk litteratur er det lagt til grunn
at enkeltavgjarelser fra Pasientskadenemnda har liten rettskildevekt i seg selv, men kan
tillegges en viss betydning avhengig av om de enkelte vedtak virker overbevisende.®! Dette
tilsier at ogsa avgjarelser fra Nemnda er en relevant rettskilde, men at vekten ma vurderes

konkret, blant annet pa bakgrunn av avgjarelsens kvalitet.%

8 Siden 2010 er det, s& vidt meg bekjent, avsagt sju avgjgrelser om bruk av religigse plagg og symboler i
arbeidslivet (per 20. juli 2021).

8 Se Prop. 80 L (2016-2017) s. 36.

87 Diskrimineringsombudsloven § 7 jf. § 1.

8 Se diskrimineringsombudsloven § 6 tredje ledd om kvalifikasjonskrav.

8 Aasen (2000) s. 193 trekker ogsa likhetstrekk mellom den tidligere Pasientskadenemnda og Klagenemnda for
likestilling. Pasientklagenemnda var pa den tid et organ som avgjorde krav om erstatning, men i dag behandler
Pasientklagenemnda klager over vedtak i Norsk Pasientskadeerstatning (NPE).

% Rt. 2006 s. 1217 avsnitt 38.

91 Se Aasen (2000) s. 198-199, lignende Syse, Jarstad og Kjelland (2011) s. 80 og Ladrup (2009) s. 69.

9 Lignende er lagt til grunn mer generelt av for eksempel Boe (2021) s. 422, Nygaard (2004) s. 212 og Eriksen
(2019) s. 327.
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3.  Arbeidsgivers styringsrett og den arbeidsrettslige konteksten

3.1. Styringsrettsbegrepet

Jeg har tidligere vist til at oppgaven sgker a identifisere rammene for arbeidsgivers
styringsrett, og at det i den forbindelse er avgjgrende a fastlegge rekkevidden av arbeidstakers
rettigheter. Problemstillingen ngdvendiggjer derfor ikke en grundig drgftelse av verken
styringsrettens fundament eller innhold.*® Jeg vil i det falgende ngye meg med & redegjare
kort for innholdet i styringsrettsbegrepet, og hvordan jeg bruker dette (punkt 3.1). Videre vil
jeg forklare hvordan ulike rettslige grunnlag kan begrense styringsretten, samt hvordan disse
grunnlagene relaterer seg til mine analyser av religionsfriheten og diskrimineringsvernet
(punkt 3.2). Avslutningsvis vil jeg skissere noen generelle trekk ved arbeidsforholdet som
kontekst for problemstillingen (punkt 3.3).

Arbeidsgivers styringsrett er en ulovfestet kompetansenorm.®* Det finnes ingen
lovbestemmelser som eksplisitt stadfester styringsrettens eksistens. Styringsretten har
imidlertid i lang tid veert forutsatt bade i rettspraksis og i lovgivningssammenheng.®
Begrepsmessig kan styringsretten defineres vidt eller snevert. | juridisk teori har det veert
vanlig & ta utgangspunkt i en vid definisjon, hvor styringsretten defineres som «retten til &
organisere, lede og fordele arbeidet, og til & ansette og si opp arbeidstakere».®® Denne
definisjonen omfatter falgelig bade den delen av styringsretten som angar henholdsvis

arbeidsgivers autonome og heteronome kompetanse.

Arbeidsgivers autonome kompetanse gir en rett til & treffe bindende beslutninger med
virkning for virksomheten selv.®” Denne kompetansen innebzrer at arbeidsgiver kan
bestemme virksomhetens generelle oppgaver, omfang og ressursdisponering. Dette vil for
eksempel kunne omfatte markedsfaringsstrategier og avgjerelser knyttet til hvilken profil

virksomheten skal ha utad.®® I tillegg gir den autonome kompetansen arbeidsgiver en rett til &

% For en mer omfattende gjennomgang av styringsrettens fundament og rekkevidde, se Evju (2003).

% Det rettslige grunnlaget for styringsretten er ansett & veere rettsordenens anerkjennelse av at arbeidsgiver har en
slik kompetanse, se nzermere Evju (2003) s. 18 og Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 96.

% Rettssamfunnet har anerkjent styringsretten siden starten av 1900-tallet, se nsermere Fougner (2019) s. 88 og
Evju (2003) s. 18. For eksempler pa lovbestemmelser som forutsetter styringsrettens eksisens, se Hemmingby
(2020) s. 58-59.

% QOpprinnelig Andersen (1967) s. 149. Det tas ogsa utgangspunkt i denne formuleringen i Evju (2003) s. 15 og
Fougner (2009) s. 235.

97 Se for eksempel Fougner (2009) s. 240-241 med henvisning til Evju (2003) s. 15. Arbeidsgivers autonome
kompetanse sammenfaller ofte med det som i juridisk teori omtales om foretaks- eller virksomhetsledelse.

% Lignende Hemmingby (2020) s. 60.
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velge om noen skal ansettes.®® Den autonome kompetansen trenger ikke noe sarskilt
rettsgrunnlag, fordi arbeidsgiver kan fatte slike beslutninger i medhold av den alminnelige
avtalefriheten og partsautonomien.'® Disse formene for beslutninger er dermed «styringsretts

i videre forstand.

Arbeidsgivers heteronome kompetanse innebarer en rett til a fastsette bestemmelser med
rettslig bindende virkning for arbeidstakerne.'®* Denne kompetansen omtales gjerne som en
rett til 4 lede, fordele og kontrollere arbeidet, og blir farst aktuell etter at ansettelse foreligger.
Kompetansen innebarer blant annet at arbeidsgiver kan vedta generelle og individuelle pabud
og forbud overfor arbeidstakerne. Styringsretten er det rettslige grunnlaget for slike
beslutninger, og omtales derfor som styringsrett i snever forstand.'%? Hgyesterett har valgt en
slik snever formulering av styringsretten.!% Dette er imidlertid et sparsmal om begrepsbruk,

og endrer ikke det rettslige innholdet i de to formene for kompetanse.

| denne oppgaven benytter jeg begrepet «styringsrett» i vid forstand, altsa bade i betydningen
den autonome og heteronome kompetansen.'® Grunnen til dette er at vernet av
religionsfriheten og diskrimineringsvernet kan begrense begge disse formene for
kompetanse.1% For eksempel vil regelsettene kunne begrense bade arbeidsgivers adgang til &
velge bort en arbeidssgker (autonom kompetanse), og arbeidsgiver adgang til & vedta pabud

og forbud mot bestemte typer bekledning (heteronom kompetanse).

3.2.  Normative grunnlag for begrensninger i styringsretten

Som nevnt innledningsvis, er ikke styringsretten absolutt. Den begrenses i stor grad av andre
rettslige grunnlag, som lovgivning, kollektive og individuelle avtaler og et alminnelig
saklighetskrav. Grunnlagene kan innsnevre handlingsrommet hva gjelder hvilke beslutninger
som kan treffes, hvilket innhold de kan ha, og hvordan arbeidsgiver kan ga frem nar

beslutningene treffes.'% Fordi de rettslige begrensingene i styringsretten er sépass omfattende,

9 Se Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 99 og Fougner (2016a) s. 159. Se 0gsd Rt. 2001 s. 248 pa s.
259 hvor Hayesterett viser til at ansettelse er en del av styringsretten.

100 Se Evju (2003) s. 16 og Fougner (2019) s. 23-24.

101 Se for eksempel Evju (2003) s. 16. Ofte sammenfaller den heteronome kompetansen med det som i juridisk
litteratur omtales som arbeidsledelse.

102 Se Hotvedt (2016) s. 127 og Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 99.

103 Fgrste gang formulert i Rt. 2000 s. 1602 (Ngkk) pa s. 1609 som arbeidsgivers rett til & «organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet», og senere gjentatt i flere avgjarelser. Se kritikk av denne definisjonen i Fougner
(2019) s. 23 og Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 98.

104 Tilsvarende Fougner (2019) s. 24.

105 Dette falger ogsa eksplisitt av likestillings- og diskrimineringsloven § 29.

106 Se Evju (2003) s. 20.
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har bade Hayesterett og juridisk teori omtalt styringsretten som en «restkompetanse».'%’

Restkompetanse-tilnaermingen innebzrer at ulike grunnlag ma identifiseres og undersgkes, og
det som «blir igjen» er arbeidsgivers handlingsrom i kraft av styringsretten.®® Oppgaven
dreier seg nettopp om a undersgke hvordan religionsfriheten og diskrimineringsvernet
begrenser styringsretten, men jeg vil for oversiktens skyld forklare hvordan ogsa andre
grunnlag kan begrense styringsretten pa dette omradet. Draftelsene nedenfor vil vise at
religionsfriheten og diskrimineringsvernet ikke kan analyseres helt uavhengig av gvrige

kompetansebegrensninger.

For det farste vil arbeidsgivers avtalerettslige forpliktelser kunne begrense styringsrettens
rekkevidde. Det er nok sjelden at adgangen til & bruke religigse plagg og symboler eksplisitt
er regulert i arbeidskontrakten, men dersom dette er tilfelle kan kontrakten utgjere en
selvstendig begrensning for arbeidsgivers reguleringsadgang. Hayesteretts avgjarelse i HR-
2018-1958 (Spiral), viser at et avtalerettslige grunnlag for rett til religionsutgvelse pa
arbeidsplassen ikke er upraktisk. Saken gjaldt en kommunes oppsigelse av en fastlegeavtale
fordi legen av samvittighetsgrunner ikke gnsket a sette inn spiral som prevensjonsmiddel.
Hayesterett fant at det var inngatt bindende muntlig avtale mellom legen og kommunen, som
omfattet aksept av hennes samvittighetsforbehold. Hayesterett fant det dermed ungdvendig a
Izse saken péa bakgrunn av EMK artikkel 9.2%° Avgjarelsen viser at arbeidsgivers
avtalerettslige forpliktelser kan vere avgjgrende for styringsrettens rekkevidde, ogsa pa
omrédet for religionsfriheten.*'® Avtalerettslige aspekter vil ogsé kunne inngd i de
forholdsmessighetsvurderinger som er tema i kapittel 6 nedenfor (se serlig punkt 6.3.3 og
6.3.5).

Videre vil det arbeidsrettslige saklighetskravet kunne sette begrensninger. Hayesterett har

uttalt falgende om saklighetskravet:

107 Se Rt. 2001 s. 418 (Kérstg) pa s. 412 og for eksempel Fougner (2019) s. 98 og Evju (2003) s. 21.
Begrepsbruken er kritisert av enkelte forfattere, se Thorkildsen og Drevland (2010) s. 30. Diskusjonen knytter
seg hovedsakelig til om styringsretten kan anses som et selvstendig rettsgrunnlag, se Evju (2010) s. 49-65.

108 Se Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 100. Tilsvarende Evju (2003) s. 21 og Fougner (2016b) s. 214.
Annerledes Thorkildsen og Drevland (2010) s. 30-48.

109 Hgyesterett kom imidlertid med noen generelle uttalelser om EMK artikkel 9 i obiter dictum, se avsnitt 75—
92, og nermere punkt 4.3.1 nedenfor.

110 5e ogsa HR-2016-2286-A (Rygge) avsnitt 26, hvor Hayesterett uttalte pa generelt grunnlag at arbeidsgiver
kan endre avtalebestemmelser som ikke sarpreger, definerer eller fremstar som vesentlige for arbeidsforholdet,
med mindre det er gitt «sarskilt avkall pa styringsretten». Tilsvarende falger av Rt. 2009 s. 1465 (Seinvakt)
avsnitt 41.
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«Styringsretten begrenses imidlertid ogsa av mer allmenne saklighetsnormer. Utavelse
av arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til sakshehandlingen, det ma foreligge et
forsvarlig grunnlag for avgjarelsen, som ikke ma veere vilkarlig, eller basert pa

utenforliggende hensyn.»!

Tilsvarende krav vil innga i vurderingen av bade religionsfrihetens og diskrimineringsvernets
rekkevidde. Likebehandlingsregler, herunder diskrimineringsvernet, kan nettopp anses som en
presisering av saklighetskravet.''? Det neermere innholdet i saklighetskravet er omdiskutert i
juridisk teori. Uenigheten knytter seg blant annet til om saklighetskravet gir anvisning pa en
rimelighetsvurdering som apner for en avveining av arbeidsgivers og arbeidstakers
interesser.1!3 Etter min mening er det uansett tvilsomt at saklighetskravet vil utgjare en skanke
av selvstendig betydning i situasjoner hvor vernet av religionsfriheten og
diskrimineringsvernet kommer til anvendelse. Saklighetskravet behandles derfor ikke

neermere.

Styringsretten ma videre utaves innenfor rammen av de begrensninger som fglger av
lovgivning. Annen lovgivning enn den jeg primaert undersgker, vil ogsa kunne sette skranker
for arbeidsgivers adgang til a regulere bruken av religigse plagg og symboler pa
arbeidsplassen. Her er det til dels overlappende regelverk, slik at beslutninger knyttet til
arbeidstakers religigse bekledning kan veere i strid med arbeidsrettslige bestemmelser, i tillegg
til & vaere i strid med bestemmelser om religionsfrihet og diskrimineringsvern.'*# Lovfestede
krav til saklighet vil for eksempel begrense hva som kan vektlegges ved oppsigelser. En
oppsigelse begrunnet i arbeidstakers bruk av hijab, vil derfor etter forholdene kunne utgjere
brudd pa aml. § 15-7 (vern mot usaklig oppsigelse). En slik oppsigelse vil imidlertid ogsa
kunne innebzere brudd pa diskrimineringsvernet og bestemmelsene om religionsfrihet.!'® Det
kan videre tenkes at manglende regulering fra arbeidsgivers side, utgjer brudd pa konkrete
sikkerhetskrav hjemlet i aml. § 3-2. Dette vil for eksempel kunne veere tilfelle dersom bruk av

enkelte plagg kommer i konflikt med forsvarlig drift av virksomheten. Videre kan tolkningen

11 Rt 2001 s. 418 (Karstg) pa s. 427. Det arbeidsrettslige saklighetskravet er en rettslig norm etablert av
Arbeidsretten, som senere er utviklet og avklart av Hayesterett, se neermere Fougner (2019) s. 183-186. For
offentlige arbeidsgivere gjelder i tillegg det forvaltningsrettslige saklighetskravet, se om dette i for eksempel
Eckhoff og Smith (2018) s. 388-401. Det forvaltningsrettslige saklighetskravet er mer omfattende pa enkelte
omrader, for eksempel ved ansettelser, se naermere Engelsrud (2009) s. 149-166.

112 Se Storeng mfl. (2020) s. 43.

113 Fougner mener for eksempel at det ikke kan oppstilles noe krav om interesseavveining, se Fougner (2016a) s.
164-172 og Fougner (2019) s. 183-186. Motsatt Hotvedt og Ulseth (2013) s. 119 flg.

114 | ignende Hotvedt (2016) s. 203—-204.

115 Se ogsé punkt 6.2.4 og 6.3.2 nedenfor.
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av diskrimineringsvernet danne grunnlag for arbeidsgiverplikter, selv om arbeidsmiljgloven
ikke eksplisitt oppstiller slike krav.'® Et eksempel er at diskrimineringslovgivningen i visse
tilfeller kan kreve bestemte former for tilrettelegging fra arbeidsgivers side, se punkt 6.2.3
nedenfor. Diskrimineringsvernet vil her bade kunne presisere og utfylle de generelle

tilretteleggingspliktene i aml. §§ 4-2 og 4-3.17

Jeg vil ikke ga nermere inn i en selvstendig drgftelse av hvordan den arbeidsrettslige
reguleringen begrenser styringsretten pa dette omradet. Som nevnt i punkt 2.2.3, vil jeg
imidlertid trekke inn relevant arbeidsrettslig regulering for & avklare innholdet i de saklighets-
og forholdsmessighetskrav som bestemmelsene om diskrimineringsvern og religionsfrihet
bestar av. Dette gjeres i de konkrete drgftelsene i oppgavens kapittel 5 og 6.
Tilnaermingsmaten er naturlig, all den tid den juridiske metoden tilstreber koherens og
sammenheng i rettssystemet.!'® Den arbeidsrettslige reguleringen vil pa denne méten kunne

presisere og utfylle vurderingene av religionsfrihetens og diskrimineringsvernet rekkevidde.

3.3.  Arbeidsforholdet som kontekst

Arbeidsforholdet utgjer den faktiske konteksten for problemstillingen.!'® Ved tolkningen av
bestemmelsene om religionsfrihet og diskrimineringsvern, ma det derfor tas hensyn til
arbeidsforholdets karakter. | det fglgende vil jeg belyse noen overordnede trekk ved
arbeidsforholdet.

Som redegjort for ovenfor, har arbeidsgiver som utgangspunkt frihet til & bestemme hvem
som skal ansettes. Arbeidsgiver vil ofte ha mulighet til & velge blant flere potensielle
arbeidstakere, mens en arbeidssgker pa sin side er avhengig av lgnnet arbeid for a tjene til
livets opphold. Partenes sosiogkonomiske posisjoner er dermed ulike.'?° Videre vil det ofte
veere av stor betydning for en arbeidssgker om vedkommende far den aktuelle jobben. For
arbeidsgiver kan det imidlertid veere mindre viktig 4 ansette én bestemt person. Som fglge av
dette, vil arbeidstaker som regel ha lite forhandlingsrom i en ansettelsesprosess.*?* Det

foreligger pa denne maten en maktubalanse mellom rettssubjektene. Dette kan for eksempel

116 |_ignende Hotvedt (2016) s. 203 som omtaler dette som diskrimineringsvernets utfyllende funksjon.

17 Tilsvarende Hotvedt (2016) s. 203 og lignende Strand (2016) s. 139 flg. Se nermere om forholdet mellom
arbeidstakervern og diskrimineringsvern i Hotvedt (2012) s. 141-186.

118 Se for eksempel Tande (2011) s. 13 og Bernt (2002) s. 271.

119 Begrepet «arbeidsforhold» brukes i vid betydning, tilsvarende likestillings- og diskrimineringsloven § 29.
120 Tilsvarende Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 37 og lignende Hemmingby (2020) s. 76.

121 |_jgnende Hotvedt (2016) s. 250.
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ha den konsekvens at en arbeidssgker aksepterer begrensninger i adgangen til a bruke

religigse plagg eller symboler, i frykt for & ikke bli valgt ut til jobben.'??

Etter inngaelse av arbeidsforholdet, etableres det i medhold av styringsretten et over- og
underordningsforhold mellom partene. Dette skyldes blant annet at arbeidstaker far en
lydighetsplikt overfor arbeidsgiver. Lydighetsplikten innebarer at arbeidstaker som
utgangspunkt plikter & underlegge seg palegg og forbud arbeidsgiver gir i kraft av
styringsretten, for eksempel knyttet til bekledning. Arbeidsforholdet forutsetter pa denne
maten at arbeidstaker til en viss grad oppgir en del av sin autonomi i arbeidstiden.? Brudd pa
arbeidsgivers palegg eller forbud kan videre bli betraktet som en ordrenekt, som igjen kan gi

grunnlag for oppsigelse eller avskjed.!?*

For arbeidstakers del er retten til arbeid et grunnleggende gode. Viktigheten av arbeid kan
ogsa sies & komme til uttrykk i Grunnloven § 110, samt i enkelte bestemmelser i
internasjonale konvensjoner som Norge har forpliktet seg til.*?> Det mé& imidlertid nevnes at
ingen av disse bestemmelsene gir arbeidstaker rett pa en bestemt jobb eller rett til & beholde
en bestemt stilling. A ha arbeid innebzerer videre gkonomisk trygghet gjennom inntekt. Fast
arbeid kan ogsa ha gunstige gkonomiske virkninger utover dette, for eksempel muligheter for
lanopptak og pensjon. | tillegg er deltakelse i arbeidslivet tett knyttet til ikke-gkonomiske
goder, som livskvalitet, respekt og sosialt fellesskap.*?® Arbeidslivets betydning for individet
er blant annet grunnen til at det foreligger saerlig strenge diskrimineringsforbud i arbeidslivet,

se nermere punkt 4.4 nedenfor.

Dersom det i for stor grad legges band pa individets adgang til & bruke religigse plagg og
symboler pa arbeidsplassen, vil dette kunne fa store konsekvenser. Bruk av religigse plagg og

122 Se neermere punkt 6.3.5 om hvordan dette aspektet virker inn i forholdsmessighetsvurderingen.

123 |_ignende Vickers (2016) s. 56-59. Dette har ogsad sammenheng med at den «vare» arbeidstaker selger er sin
egen arbeidskraft, noe som gjar at arbeidsgivers styringsrett gir arbeidstaker en viss adgang til & rade over
arbeidstakers person, se Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 97.

124 Storeng mfl. (2020) s. 532 angir at det kan vaere oppsigelsesgrunn dersom arbeidstaker nekter & ga kledd slik
arbeidsgiver gnsker.

125 Se szerlig International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights, 16. desember 1966 (Konvensjon
om gkonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter — @SK) artikkel 6 og Convention on the Elimination of All
Forms of Discrimination Against Women, 18. desember 1979 (Konvensjon om avskaffelse av alle former for
diskriminering av kvinner med protokoll — KDK) artikkel 11, begge gjort til norsk lov med forrang gjennom mrl.
§2jf. §3.

126 |_jgnende Hotvedt (2016) s. 250 og Engelsrud (2009) s. 149. For en naermere redegjgrelse av disse aspektene,
se Vickers (2016) s. 56-59.
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symboler er ofte sapass viktig for individet, at det ikke er aktuelt a delta i arbeidslivet hvis det

blir nektet & bruke slike.?” Strand fremhever i relasjon til religigse hodeplagg at bruken er

«neer[t] knyttet til identitet, og i tillegg kan det i et religigst og sosialt fellesskap
foreligge sterke forventninger om at man skal bruke religigse hodeplagg. Dermed er
det en fare for at forbud mot bruk av religigse hodeplagg ikke resulterer i at et individ
tar av sitt hodeplagg, men at individet lar vaere a delta pa arenaer der det ellers ville
deltatt».*?®

Vernet av religionsfrineten og vernet mot diskriminering pa grunn av religion, bidrar nettopp
til & beskytte individets interesser i slike tilfeller. | det neste kapittelet er det disse rettighetene

som star i fokus.

127 Se narmere punkt 6.3 nedenfor.
128 Strand (2012) s. 237.
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4.  Arbeidstakers religionsfrinet og diskrimineringsvern

4.1. Innledning

Formalet med dette kapittelet er & klargjare hvilke rettslige rammer EMK, SP og de
diskrimineringsrettslige reglene oppstiller for arbeidsgivers adgang til & nekte arbeidstaker a
bruke religigse plagg og symboler. Jeg vil farst forklare hvilke underliggende grunnverdier
religionsfriheten og diskrimineringsvernet beskytter (punkt 4.2). Deretter vil jeg behandle
EMK og SP (punkt 4.3). Videre behandler jeg det nasjonale diskrimineringsvernet, og
redegjer nermere for betydningen av EU-retten (punkt 4.4). Draftelsene vil vise at
regelsettene til dels har overlappende anvendelsesomrader, samtidig som EMK og SP ogsa
virker som supplerende rettskildefaktorer ved tolkningen av diskrimineringsretten. Et seerlig
materielt sparsmal i diskrimineringsretten er grensedragningen mellom direkte og indirekte
forskjellsbehandling. Som det vil fremga nedenfor, har denne grensedragningen betydning for
arbeidsgivers reguleringsadgang. | punkt 4.4.3 vil jeg derfor klarlegge hvordan denne grensen
skal trekkes i relasjon til bekledningsreglement som begrenser muligheten til & bruke religigse
plagg og symboler. Avslutningsvis vil jeg kort reflektere rundt forholdet mellom
religionsfrihet og diskrimineringsvern, og skissere den videre fremstillingen (punkt 4.5 og
4.6).

4.2.  Samspillet mellom frihet og likhet

Vernet av religionsfriheten bygger pa at individet skal ha frihet til & ha en religion, til & endre
religion og til & uteve sin religion. Denne formen for frihet har n&er sammenheng med
individets autonomi, selvbestemmelsesrett og integritet, som i seg er grunnleggende verdier i
et samfunn.!?® At individet har frihet til & ta religigse valg, er ansett som et verdifullt gode
bade for individet og for samfunnet som helhet. Dette er blant annet fremhevet av EMD i

Kokkinakis mot Hellas.!® | saken uttalte domstolen at religionsfriheten er

«one of the most vital elements that go to make up the identity of believers and their
conception of life, but it is also a precious asset for atheists, agnostics, sceptics and the
unconcerned. The pluralism indissociable from a democratic society, which has been

dearly won over the centuries, depends on it».*3!

129 Tilsvarende Aarli og Mahle (2017) s. 150 og McCrea (2018) s. 149. Lignende Vickers (2016) s. 45-49.
130 Kokkinakis mot Hellas [J] 1993 no. 14307/88.
131 Dommens avsnitt 31.
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Forbudet mot diskriminering pa sin side, verner hovedsakelig likhet som grunnverdi.
Diskrimineringsvernet skal sikre at alle mennesker blir behandlet likt uavhengig av
gruppebaserte karakteristikker, som for eksempel religion. Slike gruppebaserte
karakteristikker omtales i diskrimineringsrettslig terminologi som
«diskrimineringsgrunnlag».t®? Diskrimineringsvernet skal dermed ikke sikre individets
valgfrihet i religigse spgrsmal, men beskytte mot forskjellsbehandling pa grunn av
karakteristikker som er ulgselig knyttet til det enkelte individ som en del av en starre gruppe.
Diskrimineringsvernets kjerne er at gruppetilhgrighet og gruppekarakteristikker som
utgangspunkt ikke legitimerer ulikhet.**® P4 samme méte som religionsfriheten, har vernet

sammenheng med den enkeltes rett til integritet og selvbestemmelse.*®*

| diskrimineringsretten er det videre vanlig & skille mellom direkte og indirekte
diskriminering.®*® Disse formene for diskriminering verner noe ulike aspekter av et
likebehandlingsprinsipp. Direkte diskriminering handler om at ingen skal utsettes for
forskjellsbehandling som har direkte sammenheng med et diskrimineringsgrunnlag. Vernet
mot direkte diskriminering skal sikre at like tilfeller behandles likt, og verner dermed likhet i
en formell forstand.**® Formell likhet er imidlertid ikke nok til & sikre et reelt
diskrimineringsvern, fordi lik behandling ogsa kan innebzre ulikhet.**” Derfor retter vernet
mot indirekte diskriminering seg mot normer, praksiser og lignende som tilsynelatende er
ngytrale, men som likevel i praksis farer til forskjellsbehandling mellom ulike grupper.
Ngytrale bekledningsreglement kan for eksempel ha en slik virkning. Vernet mot indirekte

diskriminering skal pa denne méten medvirke til & fremme likhet i en reell forstand.!®

Verdiene frihet og likhet handler ogsa om tilgangen til goder, herunder tilgang til arbeidslivet.
Som nevnt i punkt 3.3 ovenfor, innebzrer tilgang til arbeidslivet goder bade pa det
gkonomiske og det personlige plan. Frihet til & utgve religion har i seg selv mindre verdi,

dersom man risikerer & bli utsatt for diskriminering p& grunn av utgvelsen.'3 For at individets

132 Betegnelsen «diskrimineringsgrunnlag» brukes om de vernede karakteristika som omfattes av det aktuelle
diskrimineringsvernet. | norsk rett falger disse av likestillings- og diskrimineringsloven § 6.

133 Se Hotvedt (2016) s. 201-202.

134 Se for eksempel Ketscher (2008) s. 41-42.

135 Se nermere punkt 4.4.3 nedenfor.

136 Se for eksempel Strand (2012) s. 117. Det formelle likhetsidealet slo gjennom i arbeidsrettslig regulering pa
1970-tallet i forbindelse med innfgringen av kjgnnsdiskrimineringsvernet, se neermere Hotvedt (2016) s. 202.
137 Dette er begrunnelsen for indirekte forskjellsbehandling, se McCrea (2016) s. 201 og Vickers (2016) s. 60.
138 Ofte brukes ogsa betegnelsen substansiell likhet, se Strand (2012) s. 117 flg. Disse kan forstas synonymt, se
note 67 i Vada (2007) s. 42. ldealet om substansiell likhet brat gjennom frem mot 2000 i forbindelse med
utviklingen av konseptet indirekte diskriminering i EU-domstolens praksis, se Hotvedt (2016) s. 202.

139 |ignende Strand (2012) s. 112, McCrea (2018) s. 115 og Haugseth (2009) s. 45.
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religionsfrihet skal vaere reell, er det derfor sentralt at individer sikres lik tilgang til
arbeidslivet uavhengig av religigs tilhgrighet. Pa denne maten kan man se at det er neer
sammenheng mellom verdiene frihet og likhet. Diskrimineringsvernets likhetsideal bidrar til &
supplere og styrke individets religionsfrihet. Fordi rettighetene er tett forbundet, er det nettopp

nyttig & se disse i sammenheng, slik jeg gjer i kapittel 5 og 6 nedenfor.24°

4.3. Det menneskerettslige vernet av religionsfriheten

4.3.1. EMK artikkel 9

EMK artikkel 9 lyder slik:

1. Everyone has the right to freedom of thought, conscience and religion; this right
includes freedom to change his religion or belief and freedom, either alone or in
community with others and in public or private, 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 prescribed by law and are necessary in a democratic society in the
interests of public safety, for the protection of public order, health or morals, or for the

protection of the rights and freedoms of others.

Etter ordlyden favner artikkel 9 nr. 1 vidt. Dette fglger ogsa av EMDs praksis hvor
bestemmelsen er ansett & omfatte bade retten til & tro, skifte tro og ikke tro.*! Disse indre
formene for tanker om tro, kalles gjerne forum internum.24? Retten til forum internum er
absolutt, noe som falger av bade ordlyden og EMDs praksis.!*® Retten til & «manifest one’s
religion» innebeerer en rett til religionsutgvelse, og omtales gjerne som forum externum. 44
Ikke alle former for religionsutavelse er vernet av artikkel 9 nr. 1. Med henvisning til EMDs

praksis, har Hayesterett oppstilt to krav for at religionsutgvelse skal ha vern:

«Det ma foreligge en viss grad av overbevisning, alvor, ssmmenheng og viktighet, og

utevelsen av overbevisningen ma veere nzrt knyttet til det aktuelle livssynet».14°

140 Vickers (2016) s. 151 argumenterer nettopp for det er ngdvendig a se reglene i sammenheng for & kunne
utvikle et tilfredsstillende rettighetsvern.

141 e for eksempel Kokkinakis mot Hellas [J] 1993 no. 14307/88 avsnitt 31.

142 5e NOU 2016: 13 s. 51. Se ogsa Wigum (2018) s. 103-105 om skillet mellom indre og ytre tro.

143 Se for eksempel Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 80.

144 Se NOU 2016: 13 s. 52.

145 HR-2018-1958 (Spiral) avsnitt 78.
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Slik jeg tolker uttalelsen, er religigse plagg og symboler omfattet dersom plaggene brukes av
religigse grunner. Kulturelle og estetiske grunner vil falgelig falle utenfor.24¢ EMD har ogsa
lagt vekt pa individets subjektive oppfatning av plaggets religigse begrunnelse. Et eksempel er
S.A.S. mot Frankrike hvor klagerens uttalelser hadde vekt nar det gjaldt sparsmalet om bruk
av heldekkende plagg (nikab) var omfattet av bestemmelsen.**” At ogsé subjektive
vurderinger har relevans, tilsier etter min mening at det skal sveert lite til far bruk av religigse
plagg og symboler omfattes av rettighetsvernet. | EMDs praksis er det videre presisert at
vernet ikke er begrenset til religionsuttrykk som er generelt anerkjent eller pabudt i

troslaeren. 148

Begrensninger i adgangen til a bruke religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen, er
falgelig & anse som et inngrep i individets artikkel 9-rettigheter. Av artikkel 9 nr. 2 fglger tre
grunnleggende vilkar for inngrep: inngrepet ma vare hjemlet i lov, oppfylle et av de angitte
formalene og veere ngdvendig i et demokratisk samfunn. Lovkravet faller utenfor oppgavens

rammer, og vil derfor ikke behandles naermere.14°

De opplistede formalene i artikkel 9 nr. 2, ma etter sin ordlyd anses som vidtrekkende. EMD
har lagt til grunn at begrensninger i bruk av religigse plagg kan skje bade av hensyn til
«public safety», «public order», «health» og «the rights and freedoms of others».'>° Sistnevnte
formal er i juridisk teori ansett & kunne omfatte arbeidsgiverrettigheter i kontrakt.*®* Praksis
fra EMD viser imidlertid at kontraktsforpliktelsen i seg selv ma fremme ett av de opplistede
formalene. Formalet «the rights and freedoms of others» er i praksis tolket slik at det omfatter
arbeidsgivers rett til 2 ha en bestemt bedriftsprofil og statens rett til & ha et sekulert prinsipp

innen offentlig sektor.'? Formalet er derfor tolket svaert vidt.

146 Tilsvarende Justisdepartementets lovavdeling, tolkningsuttalelse 1. desember 2009.

1475, A.S. mot Frankrike [GC] 2014 no. 43835/11 avsnitt 108. For en nzrmere analyse av dette
vurderingsmomentet, se Wigum (2018) s. 100.

148 5e Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 82.

149 Det kan imidlertid nevnes at EMD har ansett arbeidsgivers styringsrett i svensk rett for & tilfredsstille lovkravet,
se Wretlund mot Sverige [A] 2004 no. 46210/99 s. 5-6 og Grimmark mot Sverige [A] 2020 no. 43726/17 avsnitt
25.

150 Se for eksempel Dahlab mot Sveits [A] 2001 no. 42393/98 s. 13 om «public safety» og «public order»,
Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 98 om «health» og Ebrahimian mot Frankrike [J]
2015 no. 64846/11 avsnitt 53 om «the rights and freedoms of others».

151 Se Eidsvaag (2020) s. 196 og Vickers (2016) s. 111.

152 Se Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 94 og Ebrahimian mot Frankrike [J] 2015 no.
64846/11 avsnitt 53, og naermere kapittel 5 nedenfor.
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Kravet om at inngrepet ma vare «necessary in a democratic society», innebarer et krav om
forholdsmessighet. Dette falger av bade Hayesteretts og EMDs praksis.'>® EMD har tilkjent
statene et visst skjgnnsrom i denne vurderingen — en skjgnnsmargin.>* Hgyesterett har
imidlertid uttalt at inngrepet uansett ma vere rimelig og forholdsmessig hensett til det formal
som skal ivaretas.®®® | EMDs praksis er vurderingstemaet formulert som at «[a] fair balance
[...] has to be struck between the competing interests of the individual and of the community

as a whole».8

Nermere veiledning for hvordan denne vurderingen skal foretas, ma sgkes i EMDs
avgjerelser om artikkel 9 i arbeidsforhold. Som nevnt i punkt 2.2.2, har domstolen i stor grad
godtatt begrensninger i offentlig ansattes adgang til a bruke religigse plagg og symboler,
under henvisning til den enkelte stats praktisering av sekulere prinsipp. Den nasjonale
konteksten star dermed sentralt som utgangspunkt for forholdsmessighetsvurderingen.
Avgjgrelsen Eweida mfl. mot Storbritannia fra 2013 er videre egnet til & eksemplifisere
hvordan den mer konkrete vurderingen ma gjares.’® Saken omhandlet fire klagere som pé
ulike mater mente at deres artikkel 9-rettigheter var krenket. Saken om den farste klageren,
Eweida, omhandlet en resepsjonist i British Airways som ikke fikk bruke et kristent kors
rundt halsen sammen med uniformen. De motstridende interessene i saken var arbeidsgivers
gnske om a ivareta virksomhetens profil utad, sett opp mot Eweidas individuelle
religionsfrihet. | den konkrete vurderingen tok EMD utgangspunkt i forholdene pa den enkelte
arbeidsplassen, og vurderte blant annet om formalet kunne oppnas til tross for at Eweida fikk
bruke kors — altsa en ngdvendighetsvurdering. Diskriminerende elementer ved arbeidsgivers
gjennomfaring sto ogsa sentralt i den mer konkrete interesseavveiningen.™®® Slik jeg tolker
EMDs avgjgrelser, ma det foretas en konkret interesseavveining av om det aktuelle inngrepet
er ngdvendig og forholdsmessig i lys av formalet og konsekvensene for individet.
Utgangspunktet for vurderingen ma tas i den nasjonale konteksten, og i forholdene pa den

enkelte arbeidsplassen.

153 HR-2018-1958-A (Spiral) avsnitt 82 med henvisning til EMDs praksis, og HR-2021-526-A avsnitt 64 (om
artikkel 10).

154 Se punkt 2.2.2 ovenfor.

155 HR-2018-1958-A (Spiral) avsnitt 82 med henvisning til EMDs praksis.

156 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 84. Kravet er avgjgrende for bade private og
offentlige arbeidsgivere, se Kjglbro (2017) s. 954.

157 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10.

18 Se dommens avsnitt 93-94.
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4.3.2. SP artikkel 18

SP artikkel 18 nr. 1 og nr. 3 lyder:

1. Everyone shall have the right to freedom of thought, conscience and religion. This
right shall include freedom to have or to adopt a religion or belief of his choice, and
freedom, either individually or in community with others and in public or private, to

manifest his religion or belief in worship, observance, practice and teaching. [...]

3. Freedom to manifest one’s religion or beliefs may be subject only to such
limitations as are prescribed by law and are necessary to protect public safety, order,

health, or morals or the fundamental rights and freedoms of others.*>®

Ordlyden i farste ledd er i all hovedsak sammenfallende med EMK artikkel 9, og synes
falgelig & omfatte religion i vid forstand, samt en rekke former for utgvelse. Hayesterett har
ikke vurdert denne bestemmelsen i relasjon til religigse plagg og symboler, og det er derfor
naturlig & hente holdepunkter for forstaelsen i Menneskerettighetskomitéens generelle

kommentarer og praksis i individklagesaker.1®°

Det falger av Menneskerettighetskomitéens generelle kommentarer fra 1993 at artikkel 18
beskytter «theistic, non-theistic and atheistic beliefs, as well as the right not to profess any
religion or belief».1! Dette innebaerer i likhet med EMK artikkel 9 at bade forum internum og
forum externum er vernet. | relasjon til religigse plagg og symboler falger det at:

«The observance and practice of religion or belief may include not only ceremonial
acts but also such customs as [...] the wearing of distinctive clothing or head

coverings».162

| 2018 behandlet Menneskerettighetskomitéen individklagesaken F.A. mot Frankrike.1®3
Saken gjaldt en barnehageleerer som ble oppsagt fordi hun brukte hijab i strid med den private
barnehagens interne reglement. | vurderingen av artikkel 18 nr. 1 ble det lagt vekt pa at hijab
er en normal form for religionsutgvelse for muslimske kvinner, og en «integral part of the

expression of their religious beliefs».1%4 Tilsvarende er lagt til grunn i relasjon til nikab i to

159 SP artikkel 18 nr. 2 forbyr religigs tvang, og gjengis ikke fordi den er av mindre betydning for oppgavens
problemstilling.

160 Se tilsvarende tilnerming i HR-2017-2428-A avsnitt 57, selv om det forela tidligere hayesterettspraksis pa
omradet.

161 ENs menneskerettighetskomité General Comment no. 22 (1993) punkt 2.

162 ENs menneskerettighetskomité General Comment no. 22 (1993) punkt 4.

163 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) no. 2662/2015.

164 Se avgjarelsens punkt 8.4.
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individklagesaker om Frankrikes forbud mot heldekkende plagg i det offentlige rom.®° |
motsetning til EMD, har ikke komitéen oppstilt konkrete retningslinjer for vurderingen av om
et plagg eller symbol er vernet av SP artikkel 18.1%® Menneskerettighetskomitéen har for
eksempel ikke tatt stilling til om smykker og harlengder er vernede former for
religionsuttrykk. Sett i lys av komitéens ovennevnte uttalelser, ma det imidlertid antas at ogsa

kors, harlengder og andre typiske religionsuttrykk vil nyte vern av artikkel 18.1%

Unntaksadgangen felger av artikkel 18 nr. 3, og krever at et inngrep er hjemlet i lov, og er
ngdvendige for & beskytte naermere opplistede formal. Unntaksadgangen bygger pa en
vurdering med tilsvarende struktur som EMK artikkel 9 nr. 2, men har en noe annen ordlyd.
Menneskerettighetskomitéen har angitt at unntaksadgangen skal tolkes «strictly», hvilket
tilsier en innskrenkende fortolkning av de opplistede formalene og en streng fortolkning av

ngdvendighetsvilkaret.68

Nar det gjelder formalskravet, falger det av Menneskerettighetskomitéen generelle
kommentarer at formélsangivelsen i artikkel 18 nr. 3 er uttgmmende.'®® Formélene nevnt i
artikkel 18 nr. 3 er tilsvarende som EMK, bortsett fra formalet «the fundamental rights and
freedoms of others». Denne ordlyden er snevrere enn EMKSs «the rights and freedom of
others». Forskjellen mellom EMK og SP pa dette punktet kan ha betydning for hvilke formal
arbeidsgiver kan paberope seg som begrunnelse for & forby religigse plagg og symboler.1"
Komitéen har videre oppstilt et krav om konkretisering og spesifikasjon av begrunnelsen.’ |
F.A. mot Frankrike uttalte komitéen at formalskravet fordrer at statene har gitt en «sufficient
justification».12 Jeg tolker Menneskerettighetskomitéen slik at det ikke er tilstrekkelig at
staten viser til at en begrensning i religigse plagg fremmer et av de opplistede formalene, men

at det ma begrunnes pa hvilken mate dette er tilfelle.

Nar det gjelder kravet om at inngrepet ma veere «necessary», fglger det av komitéens
generelle kommentarer at begrensningen ma vaere direkte relatert til, og forholdsmessig i lys

av, det anfgrte formalet.1” Det gis ingen narmere retningslinjer for hvordan denne

185 ENs menneskerettighetskomité Sonia Yaker mot Frankrike (2018) no. 2747/2016 punkt 8.3 og Miriana
Hebbadj mot Frankrike (2018) no. 2807/2016 punkt 7.3.

186 Sammenlign Hayesteretts uttalelse i HR-2018-1958-A (Spiral) avsnitt 78, gjengitt i punkt 4.3.1 ovenfor.
167 |_ignende Wigum (2018) s. 190.

168 ENs menneskerettighetskomité General Comment no. 22 (1993) punkt 8.

169 ENs menneskerettighetskomité General Comment no. 22 (1993) punkt 8.

170 Se nzrmere kapittel 5 nedenfor.

171 |_ignende Wigum (2018) s. 201 flg. og Strand (2012) s. 314.

172 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.8.

173 ENs menneskerettighetskomité General Comment no. 22 (1993) punkt 8.
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forholdsmessighetsvurderingen skal gjgres. Vurderingskriteriene ma dermed sgkes i praksis
fra komitéens individklagesaker. | F.A. mot Frankrike ble forholdsmessighetskravet vurdert
bade i relasjon til det aktuelle forbudet i seg selv, og i relasjon til oppsigelsen av
barnehagelareren. Komitéen la videre vekt pa bade gkonomiske og sosiale konsekvenser for
individet, henholdsvis at barnehagelareren ikke fikk sluttvederlag og at oppsigelsen var
stigmatiserende. Videre konkluderte komitéen med at det ikke forela forhold i saken som tilsa
at et forbud mot religigse plagg var ngdvendig.}’* Menneskerettighetskomitéen gir dermed, i
likhet med EMD, anvisning pa en konkret ngdvendighets- og forholdsmessighetsvurdering.
Komitéen synes imidlertid a stille strengere krav til begrunnelse, og vektlegge konsekvensene

for individet i stgrre grad enn EMD.

Det ma ogsa nevnes at komitéen i samme sak konstaterte brudd pa diskrimineringsforbudet i
SP artikkel 26.1" Drgftelsene av forméls- og forholdsmessighetskravet er i all hovedsak
sammenfallende. | juridisk teori er det lagt til grunn at komitéens anvendelse av artikkel 26 i
tillegg til artikkel 18, er «largely supplementary».1’® Jeg vil ikke g& naermere inn pd komitéens

anvendelse av artikkel 26.
4.4, Vernet mot diskriminering pa grunn av religion

4.4.1. Forbudet mot diskriminering pa grunn av religion i likestillings- og

diskrimineringsloven

Det falger av likestillings- og diskrimineringsloven § 6 at diskriminering pa grunn av religion
er forbudt. | fjerde ledd er det angitt at diskriminering er direkte og indirekte
forskjellsbehandling som ikke oppfyller lovens krav om legitimering. Hva som menes med

direkte og indirekte forskjellsbehandling er naermere angitt i 88 7 og 8. Paragraf 7 lyder:

Med direkte forskjellsbehandling menes at en person behandles darligere enn andre
blir, har blitt eller ville blitt behandlet i en tilsvarende situasjon, pa grunn av forhold
som nevnt i 8§ 6 forste ledd.

Av 8§ 8 falger det at:

174 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.9.
175 Se avgjarelsens punkt 8.13.
176 Shany (2021) s. 311.
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Med indirekte forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende ngytral bestemmelse,
betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som vil stille personer darligere enn
andre, pa grunn av forhold som nevnt i § 6 farste ledd.

Felles for begge bestemmelser er at det ma foreligge en «forskjellsbehandling» som skijer «pa
grunn av» et diskrimineringsgrunnlag. Det falger av rettspraksis og forarbeider at sistnevnte
stiller krav om arsakssammenheng mellom den darligere behandlingen og
diskrimineringsgrunnlaget.*’” Grensedragningen mellom direkte og indirekte

forskjellsbehandling pa grunn av religion, behandles nedenfor i punkt 4.4.3.

Religionsbegrepet er ikke nermere definert, men det fremgar av forarbeidene at dette skal
tolkes i trdd med EMK artikkel 9 og EMDs praksis.*’® Jeg forstar dette som en henvisning til
at EMDs tolkning av artikkel 9 er styrende for rekkevidden av diskrimineringsgrunnlaget. Av
forarbeidene til den tidligere diskrimineringsloven er bruk av hijab og turban nevnt som

eksempler pé forhold som kan falle innenfor.*"

Direkte og indirekte forskjellsbehandling er bare tillatt dersom forskjellsbehandlingen er i trad
med lovens vilkar. Den generelle unntaksadgangen framgar av § 9 farste ledd hvor det falger
at forskjellsbehandling er lovlig dersom den har et «saklig formal», er «ngdvendig for & oppna
formalet» og «ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som
forskjellsbehandles». Det folger av forarbeidene at bestemmelsen er en rettslig standard som
kan tilpasses endrede forhold i samfunnet.'8 Samme sted er det fremholdt at vurderingene pa
arbeidslivets omrade ma ta utgangspunkt formalet med virksomheten og karakteren av den

stilling arbeidstaker innehar. 8!

Kravet om «saklig formal» avgrenser i henhold til ordlyden mot formal som i sin natur er
usaklige. Dette kan for eksempel vare forestillinger som bygger pa fordommer eller rasisme. |
forarbeidene er vurderingstemaet angitt som at det ma foreligge en beskyttelsesverdig

interesse som tilsier at prinsippet om ikke-diskriminering bgr vike.!8 Sikkerhet, helse og

117 Rt. 2014 s. 402 avsnitt 55 og Prop. 81 L (2016-2017) s. 104.

178 Prop. 81 L (2016-2017) s. 84.

179 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 103 om lov 3. juni 2005 nr. 33 om forbud mot diskriminering pa grunn av
etnisitet, religion mv. (diskrimineringsloven).

180 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 101.

181 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 102.

182 prop, 81 L (2016-2017) s. 315.
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hygiene nevnes som eksempler pa formal som kan vere relevante ved begrensninger i

adgangen til & bruke religigse plagg.18

Ngdvendighetskravet gir etter sin ordlyd anvisning pa at det ma foreligge et behov for tiltaket.
| forarbeidene er det imidlertid fremholdt at det ikke kreves at tiltaket er absolutt ngdvendig,
men at det er avgjgrende om formalet kan oppnas pa andre mindre inngripende mater.184
Videre fremheves det at et sentralt element i denne vurderingen er eksistensen av ikke-
diskriminerende handlingsalternativ.'8 Slik jeg tolker forarbeidene, er det relevant & se hen til
om arbeidsgiver har mulighet til & foreta tilretteleggende tiltak. Dette behandler jeg naermere i
kapittel 6 nedenfor.!8® | tillegg falger det av forarbeidene at det ma innfortolkes et krav om at
forskjellsbehandlingen ma veere egnet til 4 oppna det aktuelle formalet.'8’

Kravet om at forskjellsbehandlingen ikke ma vare «uforholdsmessig inngripende» gir
anvisning pa en bred interesseavveining, hvor konsekvensene for individene som rammes tas i
betraktning. Ifglge forarbeidene ma denne vurderingen skje konkret, og vurderes i lys av at
adgangen til & forskjellsbehandle i arbeidslivet er snever.'® Jeg tolker forarbeidene slik at det
skal mye til fgr en begrensning i adgangen til & bruke religigse plagg er i trad med
diskrimineringsvernet. Tolkningen understgttes av at tilgang til arbeid er et grunnleggende

gode for individet, se punkt 3.3 ovenfor.
| § 9 andre ledd oppstilles det en sarlig hay terskel ved direkte forskjellsbehandling:

| arbeidsforhold [...] er direkte forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og
kjgnnsuttrykk bare tillatt hvis denne egenskapen har avgjgrende betydning for
utevelsen av arbeidet eller yrket, og vilkarene i farste ledd er oppfylt.

Slik jeg ser det, viser ordlyden «denne egenskapen» tilbake til diskrimineringsgrunnlaget. Det
er dermed religion, eller en egenskap som er nart knyttet religion, som ma ha avgjerende
betydning for utgvelsen av arbeidet eller yrket.!8 Etter ordlyden er det uklart hvordan

183 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 103 og Prop. 81 L (2016-2017) s. 128. Stalsett-utvalget har ogsa fremhevet at
det hovedsakelig bar veere praktiske forhold som begrunnelser restriksjoner pa bruk av religigse plagg og
symboler, se NOU 2013: 1 s. 158.

18 Prop. 81 L (2016-2017) s. 119.

185 Prop. 81 L (2016-2017) s. 119.

18 Se punkt 6.2.3 0g 6.2.4.

187 Prop. 81 L (2016-2017) s. 119. Ordlyden i likestillingsloven 1978 (lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling
mellom kjgnnene) inneholdt ogsa et slikt krav, se § 3 fjerde ledd.

188 Prop. 81 L (2016-2017) s. 87.

189 Tilsvarende Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 207.
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bestemmelsen skal tolkes ved forskjellsbehandling som skjer pa grunn av arbeidstakers bruk
av religigse plagg. Forarbeidene har ikke tatt direkte stilling til sparsmalet, men det nevnes
generelt at unntaksadgangen kan vare aktuell for modeller eller skuespillere som ma ha et
bestemt utseende.'®® Bestemmelsen innebarer uansett en vesentlig innskrenkning i adgangen
til & forskjellsbehandle, noe som gjer at grensedragningen mellom direkte og indirekte
forskjellsbehandling har stor betydning for arbeidsgivers handlingsrom.®! Bestemmelsen er
utformet for & veere i trad med EU-retten. Det finnes relevant praksis fra EU-domstolen som

gir veiledning for tolkningen av bestemmelsen. EU-retten behandles i det felgende.

4.4.2. Betydningen av EUs rammedirektiv 2000/78/EF om likebehandling i arbeidslivet

Hayesterett har uttalt at norske domstoler ma tolke og anvende EUs rammedirektiv ut fra «de
samme rettskilder som ville gjelde dersom spgrsmalet hadde blitt forelagt EU-domstolen.1%2
Jeg forstér dette slik at direktivets ordlyd, formal og EU-domstolens praksis star sentralt.®®
Direktivet har som formal a bekjempe «discrimination on the grounds of religion or belief,
disability, age or sexual orientation as regards employment and occupation».t%* Artikkel 2 nr.
1 fastslar at bade direkte og indirekte diskriminering pa grunn av religion er forbudit.
Begrepene er nermere definert i artikkel 2 nr. 2.1%° Fra hovedregelen om forbud gjares det
unntak i artikkel 2 nr. 2 (b) (i) og i artikkel 4 nr. 1.

Artikkel 2 nr. 2 (b) (i) angir at en bestemmelse, betingelse eller praksis som innebzrer
indirekte forskjellsbehandling er lovlig dersom den er «objectively justified by a legitimate
aim», og midlene er «appropriate» og «necessary» for a oppna formalet. EU-domstolen har
uttalt at unntaksadgangen skal tolkes strengt.®

Det nermere innholdet i formalskravet er utpenslet i EU-domstolens praksis. Avgjarelsen
Achbita fra 2017 omhandlet en resepsjonist i et privat sikkerhetsselskap som ble oppsagt fordi
hun brukte hijab i strid med virksomhetens bekledningsreglement.*®” Arbeidsgiver begrunnet

forbudet med at virksomheten gnsket & ha en ngytral profil overfor kunder. EU-domstolen

190 Prop. 81 L (2016-2017) s. 316.

191 Se narmere punkt 4.4.3 nedenfor.

192 Rt. 2011 s. 609 avsnitt 72. Saken gjaldt direktivets bestemmelser om aldersdiskriminering, se naermere
nedenfor.

193 Se naermere om EU-rettslig metode i Fredriksen og Mathisen (2018) s. 295-324.

194 Direktivets artikkel 1.

195 Det ma bemerkes at definisjonen av indirekte forskjellsbehandling i artikkel 2 nr. 2 (b) krever at personer vil
stilles seerlig ufordelaktig («at a particular disadvantage») sammenlignet med andre personer. | den norske
bestemmelsen kreves det kun at noen vil stilles «darligere». Dette virker imidlertid ikke & veere av serlig
betydning i relasjon til religigse plagg og symboler.

196 5e WABE/Miiller [GC] C-804/18 avsnitt 61.

197 Achbita [GC] C-157/15.
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uttalte at valg av virksomhetsprofil inngar som en del av arbeidsgivers naringsfrihet i EU-
pakten artikkel 16, og er derfor et legitimt formal 1% Forméalskravet ble naermere presisert i
WABE og Miiller, som ble avsagt i en felles avgjgrelse 15. juli 2021.1%° Begge sakene gjaldt
muslimske kvinner som ble nektet & bruke hijab pa arbeidsplassen. Den ene kvinnen arbeidet i
en privat barnehage (WABE), og den andre kvinnen arbeidet som salgsmedarbeider pa et
apotek (Muller). Begge arbeidsgiverne gnsket a ha en ngytral profil overfor sine kunder og
brukere. EU-domstolen uttalte at selv om virksomhetens profil i utgangspunktet er et legitimt
formal, er den ikke tilstrekkelig som begrunnelse i seg selv. For at formalet skal vare
«objectively justified» ma arbeidsgiver kunne vise til at det foreligger «a genuine need on the
part of that employer».2% Jeg tolker dette som at det méa foreligge et faktisk behov pa
arbeidsgiversiden. Tolkningen understettes av domstolens videre uttalelser. Det ble fremhevet
at det har betydning om arbeidsgiver kan fare bevis for at manglende regulering kan ha
negative konsekvenser for virksomheten.?°! | tillegg uttalte domstolen at det var relevant & se
hen til kunders eller brukeres rettigheter og legitime gnsker.2%2 Slik jeg ser det, innebaerer

avgjarelsen en viss skjerping av formalskravet siden Achbita ble avsagt.

Nar det gjelder kravet om egnethet («appropriate»), har EU-domstolen uttalt at vilkaret
inneberer at arbeidsgivers ngytralitetspolitikk ma vare «genuinely pursued in a consistent
and systematic manner».2%% Jeg tolker dette som et krav om konsekvent og konsistent

gjennomfaring.2%

Direktivets ngdvendighetskrav innebzrer i henhold til EU-domstolens praksis at det ma skje
en avveining av ulike rettigheter og interesser pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. | WABE
og Miiller fremholdt EU-domstolen at nasjonale domstoler ma «limit the restrictions ‘on the
freedoms concerned to what is strictly necessary’».2%® Det fremgar av dommen at «freedoms»
relaterer seg til bade arbeidsgivers naringsfrihet og arbeidstakers religionsfrihet. Slik jeg
tolker avgjarelsen, anser dermed EU-domstolen typetilfellet som en rettighetskonflikt mellom
to likeverdige rettigheter i EU-pakten (artikkel 16 og artikkel 10). Videre ma interessene

avveies pa en slik méate at det oppnas en «fair balance» mellom dem.2% | saken papekte EU-

198 Dommens avsnitt 38.

19 WABE/Muiller [GC] C-804/18.

200 Dommens avsnitt 64.

201 Dommens avsnitt 67.

202 Dommens avsnitt 65.

203 Se for eksempel Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 40.

204 Se naermere 6.2.2 nedenfor.

205 WABE/Miller [GC] C-804/18 avsnitt 83 [min kursivering].
206 Dommens avsnitt 84.
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domstolen eksplisitt at den nasjonale konteksten, herunder nasjonale bestemmelser som sikrer

religionsfrihet, har betydning for forholdsmessighetsvurderingen.?®’

Unntaksadgangen i artikkel 4 nr. 1, er i all hovedsak lik den i likestillings- og
diskrimineringsloven 8§ 9 andre ledd, redegjort for i punkt 4.4.1 ovenfor. Bestemmelsen var
gjenstand for behandling i EU-domstolens avgjerelse Bougnaoui som gjaldt en muslimsk
kvinne som var ansatt i et privat selskap, men ble oppsagt fordi hun nektet a falge et palegg
om & ta av seg hijaben.?%® Begrunnelsen for palegget var at arbeidsgiver gnsket & ta hensyn til
en kunde som ikke ville motta tjenester fra en arbeidstaker med hijab. Spgrsmalet for EU-
domstolen var om arbeidsgivers vilje til a ta hensyn til en kundes gnske, utgjorde et «genuine
and determining occupational requirement» i henhold til direktivets artikkel 4 nr. 1.
Domstolen uttalte at det kun er i «very limited circumstances that a characteristic related, in
particular, to religion may constitute a genuine and determining occupational requirements.2%
Jeg tolker uttalelsen som at direkte forskjellsbehandling pa grunn av religion som hovedregel
ikke kan legitimeres. Verken denne bestemmelsen eller den tilsvarende bestemmelsen i

likestillings- og diskrimineringsloven 8 9 andre ledd vil derfor omtales neermere.

Redegjgrelsene ovenfor, viser at EU-domstolen gir anvisning pa generelt relevante
vurderingstema, og vurderingsmomenter som kan vare relevante a vektlegge i en saklighets-
og forholdsmessighetsvurdering. Spgrsmalet i det falgende er hvor stor innflytelse EU-retten

skal ha for forstdelsen av norsk rett.

| de tilfellene det foreligger frivillig overtakelse av EU-rett, ma graden av innflytelse bero pa
hvilke signaler lovgiver har gitt.?'° Slik jeg ser det, har lovgiver pé dette omréadet gitt tydelige
signaler om at EU-retten skal ha stor innflytelse. Lovgivers formal med & implementere
direktivet i 2003, var nettopp at norsk rett minst skulle tilsvare EU-rettens niva. Dette fremgar
av mandatet til arbeidslivslovutvalget, som fikk i oppgave & legge frem forslag til
gjennomfaring av direktivet i norsk rett.?!! Forarbeidene til likestillings- og

diskrimineringsloven gir videre fglgende angivelse av EU-direktivets relevans:

«For direktiver som Norge har valgt & gjennomfare selv om de faller utenfor E@S-

avtalens virkeomrade, er ikke Norge rettslig bundet av selve direktivene eller den

207 Dommens avsnitt 85-90. Se ogsa direktivets artikkel 8 nr. 1 som eksplisitt stadfester at direktivet er et
minimumsdirektiv.

208 Bougnaoui [GC] C-188/15.

209 Dommens avsnitt 38. Lignende WABE/Miuiller [GC] C-804/18 avsnitt 78.

210 5e Bull (2015) s. 376-377.

211 Se NOU 2003: 2s. 7.
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tilhgrende rettspraksisen fra EU-domstolen. EFTA-domstolen kan ikke behandle saker
som gjelder brudd pa disse direktivene. Lovgiver har imidlertid bestemt at norsk
regelverk skal vare minst pa hgyde med nivaet i EUs rasediskrimineringsdirektiv
(2000/43/EF) og EUs rammedirektiv (2000/78/EF)».?*2

Forarbeidene gir dermed et tydelig mandat til & anse direktivet og EU-domstolens praksis som
retningsgivende for tolkningen av diskrimineringsbestemmelsene i norsk rett. Dette er
imidlertid begrenset til de tilfellene hvor EU-retten gir et bedre vern enn de norske
rettskildene tilsier. En tolkning i trad med direktivets minstekrav, er i samsvar med bade

forarbeidene og lovgivers intensjon, gnske og forutsetning.?!3

Videre har Hayesterett lojalt fulgt opp lovgivers anvisninger. | likhet med bestemmelsene i
likestillings- og diskrimineringsloven, er ogsa bestemmelsene om aldersdiskriminering i
arbeidsmiljgloven, tilpasset for & vaere i trdd med rammedirektivet.** Hgyesterett har i flere
avgjerelser tolket aldersdiskrimineringsbestemmelsene slik at de blir forenlige med
rammedirektivet og EU-domstolens praksis.?*® Bade lovgiver og Hayesterett har p& denne
maten slatt fast at EU-retten skal tjene som et tolkningsmoment av stor vekt ved fastleggelsen

av diskrimineringsvernets rekkevidde.

4.4.3. Seerlig om grensen mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling ved ngytralt

utformede bekledningsreglement

Ovenfor har jeg vist til at adgangen til & forskjellsbehandle etter likestillings- og
diskrimineringsloven er ulik, alt ettersom det er tale om direkte eller indirekte
forskjellsbehandling. Grensedragningen har derfor stor betydning for arbeidsgivers
handlingsrom. Spgrsmalet kommer szrlig pa spissen i relasjon til bekledningsreglement.
Draftelsen i dette punktet tar derfor sikte pa a vise hvordan grensedragningen skal trekkes i

slike tilfeller.

Som nevnt ovenfor, foreligger direkte forskjellsbehandling dersom forskjellsbehandlingen har
direkte arsak i arbeidstakers religion. Det klareste eksemplet er at en arbeidstaker blir oppsagt

utelukkende pa grunn av at hun bruker hijab.?'® Indirekte forskjellsbehandling pa sin side,

212 Prop. 81 L (2016-2017) s. 45.

213 Tilsvarende Bull (2015) s. 376 og Fredriksen (2011) s. 35-36.

214 5e NOU 2003: 2 s. 7 og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 193.

215 Se for eksempel Rt. 2012 s. 219 avsnitt 46.

216 Se for eksempel Likestillings- og diskrimineringsnemnda i sak 26/2009 (Forbruksartikler) som gjaldt
arbeidsgivers reaksjon pa bruk av hijab som religigst uttrykk.
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kjennetegnes av at det isolert sett ikke er noe galt med den aktuelle betingelsen, praksisen
eller handlingen. Dette fremgar ogsa av ordlyden i likestillings- og diskrimineringsloven § 8
som angir at forbudet rammer «tilsynelatende ngytral[e]» betingelser, praksiser og handlinger.
Som nevnt i punkt 4.1, sgker vernet mot indirekte diskriminering & fange opp tilfeller hvor
ngytrale reguleringer i praksis virker slik at en gruppe stilles darligere enn andre pa grunn av
religion. Verken for direkte eller indirekte diskriminering er det ngdvendig eller tilstrekkelig
at det foreligger diskriminerende hensikt.?!

Bekledningsreglement vil kunne veere utformet pa ulike mater, noe som vil spille inn i
vurderingen av om det foreligger direkte eller indirekte forskjellsbehandling.?'® Utformingen
reiser sparsmal om reglementet er tilstrekkelig «ngytralt» i en formell forstand. Dersom
arbeidsgiver har vedtatt uttrykkelige forbud som bare gjelder religigse plagg, vil dette matte
anses som direkte forskjellsbehandling.?!® Det samme gjelder dersom bare enkelte former for
religigse plagg er forbudt. Dette var tilfelle i EU-domstolens avgjerelse Muller hvor
arbeidsgiver bare hadde forbudt «igynefallende» symboler. Fordi et slikt forbud rettet seg mot
forhold som var ulgselig knyttet til én eller flere spesifikke religioner, innebar forbudet

direkte forskjellsbehandling pa grunn av religion.??°

Vanskeligere er det & skille mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling i de tilfellene
hvor reglementene generelt forbyr ogsa andre typer plagg enn religigse, for eksempel
«politiske, filosofiske og religigse plagg og symboler», eller slik som politiets
uniformsreglement som forbyr «[s]ivile plagg og effekter».??! Slike reglementer er i
utgangspunktet ngytrale, men kan gi opphav til indirekte forskjellsbehandling, nettopp fordi
de er egnet til & stille personer som bruker religigse plagg darligere enn andre.??? Tilsvarende
kan tenkes ved forbud mot smykker, krav om glattbarbering eller andre retningslinjer for

harlengder.

En formell vurdering basert pa reglementets utforming, er tilsynelatende avgjgrende for
grensen mellom indirekte og direkte forskjellsbehandling i Nemndas praksis. Tilngermingen
kan eksemplifiseres med Nemndas sak om sykehjemmet Blidensol fra 2017.22® Saken gjaldt et

217 Se Prop. 81 L (2016-2017) s. 100 og 102.

218 Tilsvarende Strand (2014) s. 274.

219 Tilsvarende Ballangrud og Sghstad (2021) s. 152, Craig (2004) s. 236 og Strand (2014) s. 274.
220 WABE/Mdiller [GC] C-804/18 avsnitt 73.

221 politidirektoratet, Uniformsreglement for politi- og lensmannsetaten, punkt 8.

222 Tilsvarende Ballangrud og Sghstad (2021) s. 152 og Strand (2014) s. 275. Annerledes Haverkort-
Speekenbrink (2012) s. 93 og Nielsen (2019) s. 493.

223 Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2017 (Blidensol).
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privat sykehjem som forbgd de ansatte a bruke «religigse eller politiske plagg, som for
eksempel hijab eller palestinaskjerf». | utgangspunktet kan reglementet anses som «ngytralt»
fordi det ikke formelt sett utelukkende knytter seg til religion. Det var imidlertid kun én
person pa sykehjemmet som brukte hijab, og reglementet ble laget etter at driftsstyret ble
kjent med at det var blitt utlevert egen uniformshijab til vedkommende. I tillegg til & vedta
reglementet, hadde ogsa driftsstyret gitt eksplisitt uttrykk for at det var bruk av hijab som var
seerlig problematisk. Nemnda ansa likevel tilfellet for & veere et spgrsmal om indirekte

forskjellsbehandling med falgende begrunnelse:

«Nemnda har merket seg at hijab angis som eneste eksempel pa religigse hodeplagg
som forbys, i selve reglementet. Driftsstyret har dessuten gitt direkte uttrykk for at det
seerlig er bruk av hijab som oppleves problematisk. Det vises blant annet til frykt for at
antall ansatte som bruker hijab pa sykehjem, vil gke, fordi mange muslimer sgker seg
til omsorgsfaget og -yrket. Dette taler for at det hovedsakelig er bruk av hijab
driftsstyret vil forby. Imidlertid forbyr uniformsreglementet alle religigse plagg, og er

derfor i utgangspunktet tilsynelatende ‘noytralt ».2?*

Ogsa EU-domstolen anlegger en slik formell tilnaerming i tilsvarende situasjoner. I den nevnte
avgjgrelsen Bougnaoui var oppsigelsen begrunnet i at arbeidsgiver gnsket a ta hensyn til en
kunde som ikke ville motta tjenester fra en person med hijab. Domstolen uttalte at hvis

oppsigelsen hadde veert

«based on non-compliance with a rule in force within that undertaking, prohibiting the
wearing of any visible sign of political, philosophical or religious beliefs, [...] it would
have to be concluded that there was a difference of treatment indirectly based on

religion».2%

Jeg tolker bade Nemnda og EU-domstolen slik at et ngytralt utformet uniformsreglement kan

veere avgjgrende for grensedragningen mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling.

A utelukkende vurdere grensedragningen basert pé reglementets utforming, &pner imidlertid
opp for misbruk. Det vil vere lett for arbeidsgiver a omga kategorien direkte
forskjellsbehandling gjennom & utforme et bekledningsreglement som ogsa omfatter andre
symboler enn religigse, selv om den reelle begrunnelsen er at man vil ramme enkeltpersoner. |

den nevnte Blidensol-saken fra Nemnda, trekker faktum klart i retning av at formalet med

224 Se s, 16-17 [opprinnelig kursivering].
225 Bougnaoui [GC] C-188/15 avsnitt 32. Se ogsd WABE/Miiller [GC] C-804/18 avsnitt 52.
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reglementet var & hindre den aktuelle arbeidstakeren a bruke hijab. Det kan dermed
argumenteres for at forskjellsbehandlingen hadde direkte arsak i arbeidstakerens religion, og

derfor burde vert ansett som et spgrsmal om direkte diskriminering.

Etter min mening bgr man i starre grad «teste» slike typer bekledningsreglement, med sikte a
avklare om det er religion som er den egentlige begrunnelsen for forbudet. Tilneermingen har
statte i omgaelseshensyn. Omgaelseshensyn er ikke ukjent pa arbeidsrettens omrade, da
Hayesterett i flere saker har anvendt slike hensyn ved tolkningen av arbeidsmiljglovens
bestemmelser.?2® Hagyesteretts praksis viser at det bade er adgang til, og i visse tilfeller
ngdvendig, & trekke inn omgaelseshensyn pa arbeidsrettens omrade. Dersom et
bekledningsreglement reelt sett blir gitt for a ramme en enkeltperson, tilsier omgaelseshensyn
at tilfellet vurderes som et spgrsmal om direkte diskriminering, uavhengig av reglementets
utforming. Hensynet til et effektivt vern mot diskriminering og formalsbestemmelsen i
likestillings- og diskrimineringsloven 8 1 trekker i samme retning. Ved tolkningen av EUs
etnisitetsdirektiv, har ogsa EU-domstolen lagt til grunn at et tiltak som blir innfart for a
ramme en spesiell gruppe, skal anses som direkte forskjellsbehandling selv om tiltaket i
utgangspunktet er ngytralt.??” Det er ingen grunn til at det samme ikke skal gjelde ved

forskjellsbehandling pa grunn av religion.

Etter min mening innebarer de ovennevnte argumenter at Nemnda i sterre grad bar foreta en
reell overprgving av om et bekledningsreglement er «ngytralt», bade i utforming og

begrunnelse.

4.5. Noen refleksjoner om forholdet mellom religionsfrihet og vern mot

diskriminering pa grunn av religion

Drgftelsene ovenfor viser at det er neer sammenheng mellom vernet av religionsfriheten og
vernet mot diskriminering pa grunn av religion. Prinsipielt sett er det likevel tale om to ulike
rettigheter. Det er mulig at bestemmelsene om religionsfrihet i noen situasjoner vil kunne
favne videre enn diskrimineringsretten, ogsa i sparsmal knyttet til religionsutevelse pa
arbeidsplassen. Et illustrerende eksempel er EMDs Grimmark mot Sverige fra 2020, som

gjaldt en sykepleier som ikke ville medvirke til utferelse av abort pa grunn av sin religigse

226 Se for eksempel Rt. 2005 s. 826 avsnitt 30, Rt. 2013 s. 1730 avsnitt 48 og HR-2018-2371-A avsnitt 121. |
NOU 2021: 9 er det ogsa foreslatt & lovfeste en gjennomskjeeringsregel i arbeidsmiljgloven, se s. 340-343.

227 Se CHEZ [GC] C-83/14 avsnitt 91 om tolkningen av direktiv 2000/43/EF. Definisjonen av direkte
forskjellsbehandling i direktivets artikkel 2 nr. 2 (a) er tilsvarende som definisjonen i rammedirektivets artikkel 2
nr. 2 (a).
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tro.??8 Domstolen kom til at hennes reservasjonskrav var omfattet av EMK artikkel 9 nr. 1.
Det ble imidlertid ikke ansett a foreligge forskjellsbehandling, og diskrimineringsforbudet i
artikkel 14 var derfor ikke anvendelig.?®® | rettsteorien er ogsé det neermere forholdet mellom

rettighetene omdiskutert.3°

Jeg har imidlertid ikke som siktemal a trekke grensene mellom religionsfriheten og
diskrimineringsvernet.?*! Redegjarelsene ovenfor har vist at anvendelsesomrédene i all
hovedsak er overlappende i situasjoner hvor arbeidsgiver nekter arbeidstaker a bruke religigse
plagg og symboler pa arbeidsplassen.?®? At handhevingsorganene behandler konflikter om
religigs bekledning pa arbeidsplassen etter begge regelsettene, trekker i samme retning.
Ulikheter i rettighetenes verdigrunnlag og formal, vil imidlertid kunne pavirke
forholdsmessighetsvurderingene. Dersom jeg mener dette er tilfelle, vil det papekes eksplisitt

i de konkrete draftelsene.?33

4.6. Videre fremstilling

Drgftelsene i punkt 4.3 og 4.4 ovenfor viser at vurderingen av om arbeidsgiver kan nekte
arbeidstaker a bruke religigse plagg eller symboler, i stor grad beror pa rekkevidden av
normer om saklighet og forholdsmessighet. Dette gjelder bade i relasjon til de
menneskerettslige bestemmelsene, EU-retten og det nasjonale diskrimineringsvernet. De

overordnede vurderingstemaene har sterke fellestrekk.

| de fglgende kapitlene 5 og 6 vil jeg sammenstille ulike hensyn og vurderingsmomenter som
vektlegges i saklighets- og forholdsmessighetsvurderingene, bade etter de menneskerettslige
bestemmelsene, EU-retten og den nasjonale diskrimineringsretten. Utgangspunktet tas i
praksis fra de respektive handhevingsorganene. Kapitlene tar sikte pa a foreta en form for
harmonisering av det nasjonale og det internasjonale materialet. Fremgangsmaten er, som
nevnt, valgt fordi bestemmelsene til vern av religionsfriheten og bestemmelsene til vern mot
diskriminering hovedsakelig er overlappende i de typetilfeller oppgaven behandler. En slik
sammenstilling vil derfor veare hensiktsmessig for a kunne klarlegge arbeidsgivers

reguleringsadgang.

228 Grimmark mot Sverige [A] 2020 no. 43726/17.

229 Se dommens avsnitt 25.

230 Se for eksempel McCrea (2018) s. 149-171 og Khaitan og Norton (2019) s. 1125-1145. For en oversikt, se
Vickers (2017) s. 234-237.

231 Se punkt 1.1 ovenfor.

232 |_ignende Vickers (2017) s. 236.

233 Se for eksempel punkt 6.3.5 nedenfor.
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Jeg har videre valgt a dele analysene av saklighets- og forholdsmessighetsvurderingene inn i
to kapitler. | kapittel 5 drafter jeg ulike arbeidsgiverinteresser med sikte pa a avklare om disse
interessene kan tjene som saklig begrunnelse for & begrense bruken av religigse plagg og
symboler pa arbeidsplassen. Interessene utledes hovedsakelig pa bakgrunn av saksforhold
som har veert til behandling i handhevingspraksis. | kapittel 6 analyserer jeg, pa bakgrunn av
det foreliggende rettskildematerialet, innholdet i ulike retningslinjer for
forholdsmessighetsvurderingene. Analysene skjer med utgangspunkt i vurderingsmomenter
som er vektlagt i handhevingspraksis. Siktemalet er a utpensle argumentasjonslinjer for

vurderingene av om et forbud mot religigse plagg og symboler er forholdsmessig.
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5. Hvilke arbeidsgiverinteresser kan begrunne begrensninger i

adgangen til & bruke religigse plagg og symboler?

5.1. Innledning

| dette kapittelet analyserer jeg ulike arbeidsgiverinteresser med sikte pa a avklare om disse
kan tjene som saklig begrunnelse ved begrensninger i adgangen til a bruke religigse plagg og
symboler pa arbeidsplassen. Jeg skal ogsa skissere hvilken egenvekt interessene typisk vil ha i
forholdsmessighetsvurderingen. Analysene bygger pa de rettslige utgangspunktene redegjort
for i kapittel 4. Bestemmelsene sett i sammenheng stiller krav om at det ma foreligge en
tilstrekkelig beskyttelsesverdig interesse pa arbeidsgivers side, og at arbeidsgiver til en viss
grad ma spesifisere og konkretisere grunnlaget for begrensningene. | tillegg ma det foreligge
et reelt behov pa arbeidsgivers side. Det er dermed ikke tilstrekkelig at arbeidsgiver
utelukkende viser til styringsretten som begrunnelse. Interessene ma veaere av en slik karakter

at de kan begrunne unntak fra utgangspunktet om religionsfrihet og likebehandling.

Interessene som behandles i det falgende har noe ulikt opphav og noe ulik karakter. Jeg
behandler farst hensynet til kommunikasjon, som er relevant ved bruk av ansiktsdekkende
plagg som nikab og burka (punkt 5.2). Hensynet er til dels underliggende, og kan felge
indirekte av ulike regelverk. Hensynet er relevant for arbeidsplasser mer generelt, men vekten
vil kunne variere. Videre behandles hensynene hygiene og sikkerhet, som er mer spesielle
hensyn som kan veare aktuelle for enkelte typer arbeidsplasser med sarlige hygiene- eller
sikkerhetsbehov (punkt 5.3 og 5.4). Disse hensynene kan blant annet utledes direkte av lover
og forskrifter som stiller krav til arbeidsplassen. Til slutt behandles ulike hensyn som har til
felles at det overordnede formalet fra arbeidsgivers side er at arbeidstaker skal ha en ngytral
fremtoning utad (punkt 5.5). | denne delen av kapittelet undersgker jeg hvilke interesser og

hensyn som er rettslig relevante som ledd i & oppna et slikt formal.

Systematikken tar ikke sikte pa a presentere en uttgmmende opplisting av potensielle saklige
formal.23* Utvalget er gjort for & illustrere et bredt spekter av interesser, med ulik
rettskildemessig og verdimessig forankring. Enkelte av drgftelsene tar utgangspunkt i
argumentasjonslinjer fra internasjonal handhevingspraksis. For a vurdere om

argumentasjonslinjene har overfagringsverdi, ma den norske konteksten tas i betraktning,

234 For andre lignende systematiseringer, se Strand (2012) s. 328 flg. og Wigum (2018) s. 253 flg.
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herunder verdier som ligger til grunn for var lovgivning og vare tradisjoner.®® Dette er sarlig
aktuelt i punkt 5.5.2 som omhandler sparsmalet om religigs ngytralitet er en saklig interesse
som kan begrunne et forbud mot religigse plagg og symboler innenfor utdanningssektoren i

norsk rett.

Til slutt ma det nevnes at kapittelet hovedsakelig dreier seg om & vurdere sakligheten av ulike
interesser og hensyn. Selv om et formal isolert sett anses saklig, ma forbud mot religigse
plagg og symboler som nevnt ogsa vere forholdsmessig. | den konkrete
forholdsmessighetsvurderingen, vil imidlertid arbeidsgiverinteressens verdimessige og

rettskildemessige forankring ha betydning.?%®

5.2.  Kommunikasjon utad og innad

Nikab og burka skiller seg fra andre religigse plagg ved at de helt eller delvis dekker ansiktet.
Spersmalet i det fglgende er om hensynet til kommunikasjon kan veere en saklig begrunnelse

for & forby disse plaggene pa arbeidsplassen.

Jeg har tidligere vist til at Stortinget i 2018 vedtok et nasjonalt forbud mot ansiktsdekkende
plagg i undervisningssituasjoner.?®’ Forbudet gjelder b&de ansatte, elever og studenter.

Begrunnelsen for at forbudet skulle gjelde ansatte er i forarbeidene angitt slik:

«Plagg som heilt eller delvis dekkjer ansiktet, kan vere til hinder for god
kommunikasjon, noko som er avgjerande for lzering og trivsel. Leaering og trivsel er

kjerneelement i verksemda til barnehagar og utdanningsinstitusjonar.»2®

Gjennom vedtakelsen av forbudet kan lovgiver sies a ha anerkjent at sammenhengen mellom
god kommunikasjon og det & se den andres ansikt, star sterkt i norsk offentlighet.?*° Etter min
mening er det ogsa sentralt at forarbeidene fremhever at kommunikasjon er avgjgrende for
barnehager og utdanningsinstitusjoners virksomhet. Jeg tolker dette som at hensynet er serlig
relevant i de tilfellene hvor kommunikasjon er ngdvendig for a fylle en bestemt funksjon i

virksomheten.

235 Se punkt 2.2 ovenfor. Se lignende Harbo (2012) s. 281 og Aall (2018) s. 266-267.

236 Se punkt 6.2.1 nedenfor.

237 Se punkt 1.1 ovenfor. Forbudet gjelder i grunnskolen, videregaende opplering, folkehayskoler, hayere
yrkesfaglig utdanning, voksenopplering, friskoler, universiteter, hgyskoler og barnehager, se lovvedtak 71
(2017-2018).

238 Prop. 51 L (2017-2018) s. 16.

23 Tilsvarende Skyberg (2020) s. 159.
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EMD har lagt til grunn at ansiktsdekkende plagg kan ha stor betydning for den sosiale
interaksjonen mellom mennesker. | storkammerdommen S.A.S. mot Frankrike fra 2014
vurderte EMD om Frankrikes forbud mot heldekkende plagg i det offentlige rom var i trad
med EMK. Statens anfgrte formal var blant annet hensynet til samfunnsmedlemmenes behov

for & kunne identifisere hverandre, formulert som «living together». Staten fremholdt at

«the face plays a significant role in human interaction: more so than any other part of
the body, the face expresses the existence of the individual as a unique person, and
reflects one’s shared humanity with the interlocutor, at the same time as one’s

otherness».240

EMD ga staten medhold i at dette synspunktet var omfattet av «the rights and freedoms of
others» i EMK artikkel 9 nr. 2, og kan dermed sies & ha anerkjent ansiktets betydning for

kommunikasjonen mellom mennesker.24

Menneskerettighetskomitéen vurderte det samme forbudet i Sonia Yaker mot Frankrike og
Miriana Hebbadj mot Frankrike som begge ble avsagt i 2018.242 Sakene gjaldt to muslimske
kvinner som hadde blitt ilagt straffebgter som fglge av overtredelser av forbudet.
Menneskerettighetskomitéen ansa ikke statens henvisning til hensynet «living together» for a
vaere et saklig formal. Begrunnelsen var blant annet at retten til & «interact with any individual
in public and the right not to be disturbed by other people wearing the full-face veil» ikke var
omfattet av formélet «the fundamental rights and freedoms of others» i artikkel 18 nr. 3.24
Jeg tolker uttalelsen slik at det var avgjerende at statens begrunnelse knyttet seg til en
udefinert krets av personers pastatte «rettigheter». Det var med andre ord ikke en fundamental
rettighet at alle samfunnsborgerne skulle kunne se hverandres ansikt i det offentlige. Etter min
mening stenger ikke Menneskerettighetskomitéens avgjgrelser for at hensynet til
kommunikasjon og samhandling kan vare saklig i mer avgrensede deler av offentligheten,
som for eksempel pa en arbeidsplass. Dette synspunktet understgttes ogsa av at sakene ikke

omhandlet situasjoner hvor man ma kommunisere for a fylle en bestemt funksjon.

240 5 A.S. mot Frankrike [GC] 2014 no. 43835/11 avsnitt 82.

241 Se dommens avsnitt 112 hvor EMD uttalte at: «The Court is [...] able to accept that the barrier raised against
others by a veil concealing the face is perceived by the respondent State as breaching the right of others to live in
a space of socialisation which makes living together easier». Avgjarelsen er sterkt kritisert i juridisk teori, se for
eksempel Brems (2014).

242 ENs menneskerettighetskomité Sonia Yaker mot Frankrike (2018) og Miriana Hebbadj mot Frankrike (2018).
243 Avgjerelsenes punkt 8.10 og 7.10 [min kursivering].
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Bade norsk rett og EMD anerkjenner at hensynet til kommunikasjon og samhandling mellom
mennesker kan vare en saklig interesse. Slik jeg tolker EMD, blir muligheten for sosial
interaksjon ansett for & vaere sapass viktig at andre menneskers rettigheter og friheter blir
bergrt. En arbeidsgiver, uavhengig av type arbeidsplass, kan ha en legitim interesse i at
ansatte som har kontakt med publikum ikke dekker ansiktet, fordi dette kan skape utrygghet,
usikkerhet og hindre kommunikasjon som ledd i utfgrelsen av arbeidsoppgavene.?** Rent
psykologisk er det ogsa pavist at manglende tilgang til ansiktsmimikk gjer det vanskelig a
lese humar og reaksjoner hos andre mennesker.?*® Det er nylig gjort studier som konkluderer
med at bruk av munnbind har negativ innvirkning pd kommunikasjon.?*® Dette kan tilsi at
kommunikasjonen farst og fremst pavirkes av at ansiktet tildekkes, heller enn at nikab og
burka i seg selv er fremmedgjarende. Nettopp fordi tildekking av ansiktet kan vere til hinder
for & kunne gjennomfare arbeidsoppgavene pa en tilstrekkelig mate, ma hensynet til
kommunikasjon anses for & vere et hensyn av stor vekt.?*’ | tillegg er det mulig & hevde at
arbeidsgivers omdgmme og fortjeneste vil kunne svekkes dersom de ansatte dekker til
ansiktet.?*® For arbeidsplasser hvor kundekontakt eller lignende inngér som en del av jobben,

vil dermed hensynet til kommunikasjon vaere et serlig tungtveiende formal.

Spersmalet i det fglgende er om det stiller seg annerledes dersom de ansatte ikke har kontakt
med publikum, men farst og fremst med hverandre. | slike tilfeller kommer ikke hensynet til
arbeidsgivers omdgmme og arbeidstakers tilfredsstillende gjennomfaring av

arbeidsoppgavene pa spissen pa samme mate.

Rettskildenes anerkjennelse av ansiktets betydning for kommunikasjon og samhandling, vil
kunne vaere relevant ogsa innad pa arbeidsplassen. | henhold til arbeidsmiljgloven § 4-3 har
arbeidsgiver ansvar for det psykososiale arbeidsmiljget. Av bestemmelsens andre ledd
fremgar det at arbeidet skal sgkes utformet slik at det gir mulighet for «kontakt og
kommunikasjon med andre arbeidstakere». Hensynet til kommunikasjon mellom kollegaer
anses dermed som en sentral del av arbeidsmiljget. | forarbeidene til trossamfunnsloven

legges det ogsa til grunn at a se ansiktet til den man snakker med, er en viktig del av norsk

244 Se 0gsd Wigum (2012) s. 98.

245 ge for eksempel Kret, Maitner og Ficher (2021).

246 e for eksempel Carbon (2020).

247 Det er ogsa lagt til grunn i juridisk teori at hensynet til god samhandling og kommunikasjon er et saklig
formal, se Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 185 og Stridbeck (2019) s. 583-584.

248 Et eksempel kan veere debatten rundt Islamsk rads ansettelse av kvinnelig kommunikasjonsradgiver med
nikab, se Schjetne, «Sterke reaksjoner mot nikabkledd radgiver i Islamsk Rad», nyhetsartikkel i VG, 28. mars
2017: https://www.vg.no/nyheter/innenriks/i/qolQO0/sterke-reaksjoner-mot-nikabkledd-raadgiver-i-islamsk-raad
(hentet 16. juni 2021).
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arbeidslivskultur.?® Ogsé likestillings- og diskrimineringsombudet har lagt til grunn at
hensynet til kommunikasjon mellom kollegaer kan veere en saklig begrunnelse ved forbud
mot nikab for ansatte pa et callsenter.?>®

Etter min mening gir rettskildene holdepunkter for at hensynet til kommunikasjon og
samhandling som en del av arbeidsmiljget er et saklig formal ved forbud mot nikab og burka.
Fordi kommunikasjon innad mellom kolleger ikke ngdvendigvis vil hindre utfgringen av
arbeidsoppgavene, ma det antas at hensynet til kommunikasjon som ledd i a sikre et godt

arbeidsmiljg vil veere av noe mindre vekt enn hensynet til kommunikasjon utad.

5.3. Hygiene

For enkelte arbeidsplasser gjelder det visse hygienekrav, blant annet oppstilt i lov og forskrift.
Generelt krever aml. 8 4-1 (1) at arbeidsmiljget skal veere «fullt forsvarlig». Ifalge
forarbeidene innebeerer bestemmelsen at arbeidstakerne skal sikres mot skader pa liv og helse
s& langt dette rent praktisk lar seg gjennomfare.?! Det finnes ogsa forskrifter for bestemte
arbeidsplasser som skal sikre bade arbeidstaker og andre personer mot risiko. For eksempel
falger det av forskrift om smittevern i helse- og omsorgstjenesten § 2-2 bokstav a at helse- og
omsorgsinstitusjoner plikter & ha retningslinjer for generelle smittevernstiltak, herunder bruk
av arbeidstgy.?>? Hayesterett har ogsa uttalt at arbeidsgiver i medhold av styringsretten kan
etablere et sikkerhetsnivé som anses ngdvendig og formalstjenlig for virksomheten.?3
Arbeidsgiver trenger derfor ikke a holde seg til det lovfestede minstenivaet hva gjelder
hygienetiltak.

Hensynet til hygiene er eksplisitt nevnt i forarbeidene til den tidligere diskrimineringsloven
som et hensyn som kan begrunne restriksjoner i religigs bekledning.?®* I tillegg har bdde EMD
og Nemnda godtatt restriksjoner i religigs bekledning og symbolbruk av hensyn til hygiene i
virksomheten. Fra EMDs praksis er saken mot Chaplin (andre klager) i Eweida mfl. mot
Storbritannia et eksempel.?®> Saken omhandlet en sykepleier som ble nektet & beere et kors

sammen med uniformen pa geriatrisk avdeling pa sykehuset. Begrunnelsen for forbudet var

249 Prop. 130 L (2018-2019) s. 102 om lov 24. april 2020 nr. 31 om tros- og livssynssamfunn
(trossamfunnsloven).

20 | jkestillings- og diskrimineringsombudets sak 15/2365 (Callsenter).

251 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 26 om arbeidsmiljgloven 1977 (lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og
arbeidsmiljg). Arbeidsmiljgloven 2005 § 4-1 nr. 1 er en viderefaring av gjeldende rett, se Ot.prp. nr. 49 (2004—
2005) s. 307.

22 Forskrift 17. juni 2005 nr. 610 om smittevern i helse- og omsorgstjenesten.

253 Se Rt. 2005 s. 518 avsnitt 48.

254 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 103. Se mer generelt Prop. 81 L (2016-2017) s. 118.

255 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10.
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risikoen for at pasienter ville gripe tak i kjedet eller at korset kunne komme i kontakt med et
dpent sar, noe som ble ansett som et saklig formél av EMD.?*® | 2021 behandlet Nemnda en
sak om en muslimsk kvinne som hevdet at hun ble diskriminert fordi hennes arbeidsgiver,
Compass Group, krevde at hun brukte bukser istedenfor skjert i jobben som renholder pa et
pasienthotell.?>” Bakgrunnen for kravet var at skjgrt representerte en starre risiko nar det
gjaldt smittevern, samt at det kunne veere til hinder for at kvinnen kunne gjennomfare

eventuelle beredskapsoppgaver fordi hun kunne snuble.

Rettskildene gir klart uttrykk for at hensynet til hygiene er et saklig formal som i visse tilfeller
vil kunne begrunne en begrensning i religionsfriheten og en forskjellsbehandling pa grunn av
religion. Den ovennevnte praksis viser at hygienehensynet kan paberopes som begrunnelse
bade for & forby arbeidstaker & bruke plagg eller symboler i tillegg til uniformen, og for &

forby arbeidstaker & bruke andre plagg enn de som tilhgrer uniformen.?®

Om hygienehensynet er saklig for den aktuelle virksomheten i det spesifikke tilfellet, ma
vurderes konkret. Hygienehensynet kan ikke anses relevant med mindre det foreligger serlige
hygienebehov i virksomheten, og den aktuelle arbeidstakeren har en stilling hvor
vedkommende kan utsette seg selv eller andre for smitterisiko. En slik vurdering ma bero pa
om det beviselig eller forskningsmessig er ngdvendig med tiltak for a tilrettelegge for hygiene
pa det gnskede nivaet. | tillegg ma det aktuelle plagget eller symbolet representere en risiko
for de hygieniske forholdene.?>® Om dette er tilfelle, m& igjen ses i lys av den enkeltes

arbeidsoppgaver.

Hygienehensynet vil vere et hensyn med sveert tung vekt. A beskytte mennesker mot fare pa
liv og helse er sentrale verdier. I tillegg har hensynet ofte sammenheng med arbeidsgivers lov-
og forskriftsfestede forpliktelser. Hygienehensynet ma generelt anses a ha sterkere egenvekt
enn et rent kommunikasjonshensyn, sett i lys av at hensynet til kommunikasjon for eksempel
viker til fordel for bruk av munnbind. Hygienehensynet har store likhetstrekk med

sikkerhetshensynet, som blir behandlet i det falgende.

2% Se dommens avsnitt 98.

257 Diskrimineringsnemndas sak 20/348 (Compass).

28 Et illustrerende eksempel pé sistnevnte er en svensk avgjerelse en tannlegestudent ikke kunne nekte & fglge
pélegg om & bruke kortermet uniform, selv om det stred mot hennes religigse overbevisning & vise bare ermer, se
ANM 2014/1987.

29 e for eksempel Breivik, Karlsen og Larssen (2012) s. 370-377 om smitterisiko knyttet til ulike former for
smykker, kler, harlengder mv.
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5.4. Sikkerhet

I likhet med hygienehensynet omtalt ovenfor, finnes det lov- og forskriftsfestede krav til
sikkerhet pa ulike arbeidsplasser. Foruten den generelle bestemmelsen i aml. § 4-1, falger det
for eksempel av aml. § 3-2 (2) at arbeidsgiver plikter & sgrge for tilfredsstillende verneutstyr,
og a sikre at utstyret tas i bruk av arbeidstaker. Plikten er farst og fremst aktuell for
virksomheter med serlige sikkerhetsbehov.?%® Dersom verneutstyr er pabudt, plikter
arbeidstaker & ta dette i bruk, se medvirkningsplikten i aml. § 2-3 (2).25* Som nevnt ovenfor,
kan arbeidsgiver i medhold av styringsretten ogsa etablere et ytterligere sikkerhetsniva pa

arbeidsplassen.

Hensynet til sikkerhet er eksplisitt nevnt i forarbeidene til den tidligere diskrimineringsloven
som et hensyn som kan begrunne restriksjoner i religigs bekledning.?®? | tillegg har bdde EMD
0g Menneskerettighetskomitéen godtatt at hensynet til sikkerhet kan innskrenke individets
vern etter EMK artikkel 9 og SP artikkel 18. I X. mot Storbritannia ble hensynet til sikkerhet
ansett som en legitim begrunnelse for et pdbud om motorsykkelhjelm, som innebar at en sikh
matte fjerne turbanen.?® | Menneskerettighetskomitéens sak Karnel Singh Bhinder mot
Canada, som ogsa omhandlet en mannlig sikh som brukte turban, ble hensynet til sikkerhet
godtatt som begrunnelse for et pdbud om hjelm pa en byggeplass.?®

| likhet med hygienehensynet, gir rettskildene klare holdepunkter for at sikkerhetshensynet
kan tjene som begrunnelse for & begrense adgangen til & bruke religigse plagg og symboler.
Om sikkerhetshensynet er saklig for den enkelte arbeidsgiver i det bestemte tilfellet, ma
vurderes konkret. Sikkerhetshensynet har sterst relevans hvor det religigse plagget eller
symbolet star i veien for & bruke pabudt verneutstyr pa korrekt mate. Dette vil typisk kunne
veere tilfelle for ansatte som bruker store hodeplagg pa arbeidsplasser hvor det er pabudt med
hjelm, for eksempel innenfor bygg- og anleggsbransjen.

Pa bakgrunn av ovennevnte, ma sikkerhetshensynet anses som en tungtveiende
arbeidsgiverinteresse. Bade hygiene- og sikkerhetshensyn vil i de fleste tilfeller vere
tilstrekkelige til & overstyre individets interesser. Dette kan ogsa illustreres av Forsvarets

260 Se ogsa § 3-2 (2) om at plikten til & stille med personlig verneutstyr gjelder dersom det ikke pa «annen mate
kan tas forholdsregler for & oppna tilstrekkelig vern om liv eller helse».

261 Denne plikten gjelder selv om manglende bruk av utstyret bare innebzrer en risiko for arbeidstaker selv, se
Rt. 1984 s. 1003 pa s. 1004.

262 Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) s. 103.

263 X, mot Storbritannia [K] 1978 no. 7992/77. Tilfellet var ikke knyttet til arbeidsplassen.

264 ENs menneskerettighetskomité Karnel Singh Bhinder mot Canada (1983) no. 208/1986.
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uniformsreglement, hvor utgangspunktet er at religigse symboler er tillatt med mindre det kan
komme i konflikt med «krav til helse, sikkerhet eller operativ evne eller effekt».2% | de
tilfellene hvor det er mulig a tilrettelegge for at religigse symboler kan brukes pa en slik mate
at hygiene- og sikkerhetshensyn ivaretas, vil imidlertid interessenes gjennomslag kunne

svekkes, se punkt 6.2.3 nedenfor.
5.5. Hensynet til en ngytral fremtoning utad

5.5.1. Narmere om «ngytralitet»

At arbeidstaker skal ha en «ngytral» fremtoning utad, er hyppig brukt som begrunnelse for
forbud mot religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen, bade i nasjonal og internasjonal
praksis. Tendensen er at det i gkende grad aksepteres at arbeidsgiver stiller krav om en slik

fremtoning. | 2014 uttalte Nemnda at:

«Samfunns- og rettsutviklingen internasjonalt anerkjenner i dag bade samfunnets
behov for & nedtone det personlige uttrykket i det offentlige rom og retten til ikke a
beere religigse symboler.»%%®

Arbeidsgivers interesse i at arbeidstaker skal ha en «ngytral» fremtoning, knyttes ofte til
begrunnelsen «verdingytralitet». | juridisk teori ser begrepet ut til & ha fatt fotfeste.
Ballangrud og Sebstad skriver for eksempel at «[e]t anske om verdingytralitet, for eksempel
hos en arbeidsgiver, er i utgangspunktet et saklig hensyn».25” Begrepet «verdingytralitet» har
imidlertid ikke et klart og entydig innhold. Slik jeg ser det handler «verdingytralitet» om at
arbeidsgiver gnsker a unnga at det gis inntrykk av at arbeidstaker har bindinger i en politisk
eller religigs retning. Hvilke interesser som ligger til grunn for et gnske om verdingytralitet,
kan variere. Det kan for eksempel vaere tale om overordnede samfunnsinteresser, som a sikre
at befolkningen har tillit til at statens maktapparat er upartisk og uavhengig, eller mer
spesifikke arbeidsgiverinteresser knyttet til at virksomheten skal ha en verdingytral
fremtoning utad. Et gnske om at arbeidstaker skal ha en «ngytral» fremtoning favner
imidlertid videre, til & ogsa omfatte en mer generell interesse i at de ansatte skal fremstad med
en tydelig virksomhetsprofil (se serlig punkt 5.5.5 nedenfor). I de falgende punkt tar jeg sikte
pa 4 identifisere og analysere ulike former hensyn og interesser som kan ligge til grunn for

krav om en ngytral fremtoning, samt a vurdere interessenes saklighet og vekt.

265 Sjef forsvarsstaben, Uniformsbestemmelsen, punkt 2.6.1.
266 |_jkestillings- og diskrimineringsnemndas sak 46/2014 (NRK) s. 20.
267 Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 188.

52



5.5.2. Befolkningens tillit til statens maktapparat

Et viktig formal med offentlig forvaltning og myndighetsutevelse er a sikre befolkningens
tillit til institusjonene og myndighetene generelt.?%® Politiets og domstolenes virksomhet star
her i en serstilling, fordi instansene gjennom deres virksomhet utgver legitim makt mot
befolkningen. Politiet har vide fullmakter til & utave fysisk makt, p alle samfunnsomrader.2°
Domstolene har kompetanse til & avsi avgjegrelser med endelig og bindende virkning for
rettstvister, og utgver dermed domsmakt pa vegne av samfunnet. Andre myndighets- og
kontrollorganer har mer avgrensede oppgaver og ansvarsomrader.?’® For politiet og
domstolene gjer det seg derfor gjeldende serlig sterke interesser knyttet til & sikre
befolkningens tillit til institusjonenes virksomhet. | det falgende vil jeg drgfte om hensynet til
befolkningens tillit til statens maktapparat er en saklig interesse ved forbud mot religigse

plagg og symboler i politiet og domstoler.?

Spersmalet om bruk av religigse plagg og symboler i politiet og domstolene har veert
gjenstand for omfattende politisk debatt. For politiet er det, som tidligere nevnt, forbudt &
bruke religigse plagg og symboler. Uniformsreglementet angir at «[s]ivile plagg og effekter»
ikke skal benyttes synlig sammen med uniformseffekter.2’? Den politiske debatten startet for
alvor i 2009 i forbindelse med at Stoltenberg Il-regjeringen gikk inn for a tillate bruk av hijab
sammen med politiuniformen. Etter massiv kritikk, ble det besluttet a ikke ga videre med
forslaget.?” 1 2010 behandlet Nemnda politiets uniformsreglement, og konkluderte med at
dette var i strid med diskrimineringsforbudet fordi det ikke var ngdvendig.?’*
Justisdepartementet besluttet imidlertid at uniformsreglementet skulle opprettholdes
uendret.?”> Dagens forbud gjelder ikke for politiadvokater i de tilfellene hvor de prosederer

uten uniform. 1 2019 uttalte davearende justisminister at det «kan vere grunn til & se neermere

268 Se for eksempel NOU 2019: 5 s. 141-142.

269 Se lov 4. august 1995 nr. 53 om politiet (politiloven —politil.) § 6 fjerde ledd.

270 Se 0gsd NOU 2013: 1 s. 158. Tollvesenet og Forsvaret kunne veert behandlet, men er utelatt fordi
institusjonene har et mer avgrenset mandat til & foreta makt overfor befolkningen. For videre lesning, se Strand
(2012) s. 259 flg.

271 Fremstillingen retter seg mot fagdommere. Lekdommere holdes utenfor, fordi de ikke er arbeidstakere.

272 politidirektoratet, Uniformsreglement for politi- og lensmannsetaten, punkt 8.

273 Se naermere Innst. S. nr. 174 (2008-2009).

274 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 8/2010 (Politiet).

275 Se naermere om debatten i Strand (2014) s. 263-264.
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pa adgangen for representanter for politiet og patalemyndigheten til & benytte religigse plagg

nar de opptrer i domstolene».?’®

For dommere fglger det av domstolloven § 142 at Domstoladministrasjonen (DA) kan gi
naermere regler om bruk av kapper og annet antrekk under rettsmgter.?’” | henhold til den
sékalte «kappeforskriften» er dommere pélagt & bruke rettskappe.?’® 1 2009 sendte DA ut et
hgringsforslag angaende endring av kappeforskriften som innebar at fagdommere ikke skulle
kunne bruke religigse og politiske symboler i retten.?’”® Forslaget utlgste stor politisk debatt.
DA kom til at det ikke var ngdvendig med et uttalt forbud mot slike symboler, og konkluderte

med at:

«Spegrsmal knyttet til religigst og politisk betingende plagg og symboler ma lgses ved
holdningsarbeid og eventuelt etter inhabilitetsbestemmelsene hvis noen parter har

innvendinger mot bruk av slike plagg eller symboler i domstolene.»?%

Senere representantforslag om a lovfeste forbud mot religigse plagg og symboler i domstolene
har ikke fatt tilslutning fra stortingsflertallet.?8! Per i dag foreligger det dermed ikke noe
formelt forbud mot bruk av religigse plagg for dommere. | praksis har imidlertid dommere

avstatt fra & bruke religigse plagg.2®?

Til tross for ulik regulering av religigse plagg og symboler i politiet og domstolene, krever
begge regelverkene at de ansatte bruker en form for uniform. Av politiets uniformsreglement
folger det at uniformen skal vare «politi- og lensmannsetatens ansikt utad».?83 Uniformen
skal synliggjare at de ansatte er i en rolle som skal respekteres og som gir grunnlag for
maktutgvelse. | tillegg skal uniformen etablere et skille mellom nar vedkommende er i
tjeneste, og nar vedkommende er utenfor. Uniformen skal videre sikre at institusjonens
virksomhet settes i fokus, og at individets personlige oppfatninger og holdninger nedtones.

Dommeres bruk av rettskappe har tilsvarende funksjon.

276 Se Dokument 15:145 (2019-2020). Politidirektoratet er i tildelingsbrev for 2020 bedt om, i samrad med
Riksadvokatembetet, & vurdere om det bar gis retningslinjer for politi- og patalemyndighetens adgang til &
benytte religigse plagg nar de opptrer i domstolene i straffesaker, se Dokument 15:2063 (2019-2020).

277 Lov 13. august 1915 nr. 5 om domstolene (domstolloven —dl.).

278 Forskrift 23. juni 1995 nr. 577 om bruk av rettskapper m.v. i domstolen [kappeforskriften].

2% Domstoladministrasjonen, hgringsnotat 20. august 2009.

280 Domstoladministrasjonen, «lkke behov for forbud mot politisk betingede plagg og symboler i domstolene»,
2010: https://www.domstol.no/nyheter/nyhetsarkiv/2010/ikke-behov-for-forbud-mot-politisk-betingede-plagg-
0g-symboler-i-domstolene/ (hentet 4. juli 2021).

281 Se Dokument 8:42 S (2010-2011) og Innst. 236 S (2010-2011).

282 Se Prop. 130 L (2018-2019) s. 76.

283 politidirektoratet, Uniformsreglement for politi- og lensmannsetaten, punkt 3.
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Det finnes ingen internasjonal praksis som direkte gjelder religigse plagg og symboler i
politiet og domstolene. Fra EMDs praksis finnes det flere avgjgrelser som gjelder offentlig
tjenesteyting, hvor statens sekulaere prinsipp har statt sentralt som begrunnelse. Et eksempel
er Ebrahimian mot Frankrike fra 2015.284 Saken omhandlet en sosialarbeider pé en
psykiatrisk avdeling som ikke fikk bruke hijab. EMD ansa hensynet til & sikre ngytralitet i
offentlig tjenesteyting som et saklig formal, blant annet med fglgende begrunnelse:

«[T]he neutrality of the public hospital service may be regarded as linked to the attitude of
its staff, and requires that patients cannot harbour any doubts as to the impartiality of

those treating them».2®

Pa grunn av at Frankrike har et ngytralitetsprinsipp innen all offentlig forvaltning, gjer dette
hensynet seg gjeldende generelt for ansatte i den franske offentlige sektoren. Jeg tolker
imidlertid EMDs uttalelse som en generell anerkjennelse av at en arbeidstakers bruk av
religigse symboler kan pavirke publikums oppfatning av om den enkelte er upartisk i
yrkesutgvelsen. Styrken av hensynet ma antas a bero pa den nasjonale konteksten og den

aktuelle stillingskategori.

At befolkningen har tillit til at politibetjenter og dommere utever yrket uavhengig av
eventuelle egne holdninger til religigse og politiske spgrsmal, ma anses a vere en sentral
verdi i norsk sammenheng. Institusjonenes serlige rolle og posisjon i fellesskapet, forsterker
interessens vekt. For politiet er det tillit i forbindelse med den fysiske maktutevelsen som er
det sentrale. For domstolenes del er uavhengighet og upartiskhet grunnleggende prinsipp, som
blant annet falger av Grunnloven § 95 og EMK artikkel 6. Begrepene uavhengighet og
upartiskhet er tett forbundet, men har prinsipielt sett noe forskjellig meningsinnhold.
Uavhengighet er tradisjonelt knyttet til domstolenes forhold til de gvrige statsmakter, mens
upartiskhet som regel knyttes til dommerens forhold til sakens parter.2%® Forholdet mellom
dommeren og dens personlige interesser og engasjement, kan bergre bade dommerens
uavhengighet og upartiskhet.?®’ Det fglger av dl. § 55 tredje ledd at en dommer skal utfare sin
dommergjerning upartisk og pa en mate som inngir alminnelig tillit og respekt. Dette krever

bade at dommeren faktisk er upartisk, men ogsa at dommeren fremstar pa en mate som skaper

284 Eprahimian mot Frankrike [J] 2015 no. 64846/11.

285 Dommens avsnitt 64. Lignende i Dahlab mot Sveits [A] 2001 no. 42393/98 s. 13 hvor EMD la vekt pa at
arbeidstakeren (en farskolelarer) var en «representative of the State».

286 For en neermere begrepsavklaring, se Aall (2012) s. 55.

287 Se for eksempel Schei (2012) s. 37 som knytter personlige interesser og engasjement til uavhengighet.
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tillit hos alle parter.?¢ Dommerens autoritet og tillit stir sentralt for at dommeren skal kunne
utfare sin funksjon. I et multikulturelt samfunn, er det videre viktig at dommere har kunnskap,
innsikt og forstaelse for fremmede kulturer for at dommeren skal oppleves som uavhengig og
ngytral.?®° Synlige uttrykk for mangfold og rekruttering av minoritetsgrupper kan fungere som
en bekreftelse pa at dommerne respekterer og jobber for alle i samfunnet, uavhengig av
religigs eller kulturell bakgrunn.?®® P& denne maten kan adgang til & bruke religigse plagg
sikre at alle deler av befolkningen har tillit til domstolenes uavhengighet og upartiskhet. |
motsatt vektskal ligger hensynet til & unnga mistanker om at dommeren har bindinger eller
holdninger som kan pavirke avgjgrelsen. At dommere skal unnga a gi inntrykk av at de har
holdninger som kan pavirke avgjerelsen, kommer ogsa til uttrykk i habilitetsbestemmelsen i
dl. § 108. De siste arene har det skjedd en betydelig skjerping av habilitetskravene til
dommerne. @kt bruk av inhabilitetsbestemmelsene, er nettopp utslag av bevissthet rundt at
dommerne, bade overfor parter, men ogsa overfor allmennheten, skal fremsta som fullstendig
uavhengig i den saken de er satt til & lgse.?! | Rt. 2010 s. 321 uttalte Hayesterett i relasjon til
et sparsmal om inhabilitet som falge av medlemskap i Naturvernforbundet at «[e]t
medlemskap i en ideell organisasjon er uttrykk for en holdning til et bestemt
samfunnssparsmal».2%? Bruk av religigse symboler vil ikke p& samme méte som et
medlemskap i en organisasjon ngdvendigvis veere uttrykk for en holdning til
samfunnsspgrsmal, men noen paralleller kan etter min mening likevel trekkes. Fordi religion
ofte forbindes med bestemte holdninger til politiske og samfunnsmessige spgrsmal, kan bruk
av religigs symboler innebare at publikum assosierer den enkelte representant med slike

holdninger. Dette kan igjen ha konsekvenser for befolkningens tillit il upartiskheten.?%

Interessene som ligger til grunn for et krav om en «ngytral» fremtoning hos politiet og
domstolene er dermed sterke. Kombinasjonen av uniformens betydning, og politiets og

domstolenes sarlige rolle i samfunnet, utgjar etter min mening et saklig formal. Slik jeg ser

288 Tjlsvarende Fredriksen (2012) s. 483.

289 Se naermere Fredriksen (2012) s. 483-516.

2% _ignende NOU 2013: 1's. 121-122.

291 Se Schei (2012) s. 37-38.

292 Dommens avshitt 8.

2% | nyere nemndspraksis er det lagt vekt pa at bruk av religigse plagg og symboler «kan» fare til konsekvenser,
for eksempel svekket troverdighet eller konflikteskalering, se Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak
2/2014 (NOKAS I) s. 16 og sak 46/2014 (NRK) s. 20. | sak 8/2010 (Politiet) opererte Nemnda med en annen
terskel. Nemnda uttalte at det var vanskelig a se det slik at «tilliten i betydelig grad skulle svekkes ved at
religigse hodeplagg tillates» [min kursivering], se s. 10. Wigum er uenig, og mener at vurderingstemaet er om
bruke av religigse symboler eller klesplagg «kan tenkes» a svekke tilliten til politiet eller domstolene, se Wigum
(2018) s. 296.
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det, gjor verken det nasjonale eller det internasjonale rettskildematerialet motstand mot denne

konklusjonen.?%4

Ovenfor har jeg nevnt at det ogsa foregar en diskusjon knyttet til bruk av religigse plagg for
politiadvokater som prosederer uten uniform. Etter min mening er det mer uklart om hensynet
til befolkningens tillit er saklig i disse tilfellene. Nar politiadvokater opptrer uten uniform, er
det vanskeligere & skille mellom nar de er i og utenfor tjeneste. Selv om patalemyndigheten
har en plikt til & opptre objektivt, representerer ikke patalemyndigheten statens fysiske
maktapparat p& samme méate som politibetjenter.?% | retten er ogsé patalemyndighetens rolle
vesensforskijellig fra dommerens. I relasjon til spgrsmal om inhabilitet, har Hayesterett uttalt
at patalemyndighetens og domstolenes roller i rettspleien er ulike, og at det ikke stilles like
strenge krav for en aktor ndr det gjelder uavhengighet i forholdet til bergrte interesser.2%
Videre stilles det ulike institusjonelle krav til domstolenes og patalemyndighetens
uavhengighet. Patalemyndigheten er for eksempel ikke helt uavhengig fra politiske
myndigheter, fordi dens virksomhet er en del av kriminalpolitikken.?®” Ulikheter knyttet til
virksomhetenes karakter og de ansattes rolle og uniformsbruk, gjer derfor at interessen star

svakere i relasjon til representanter for patalemyndigheten som opptrer uten uniform.

For politiet og domstolene, ma det antas at hensynet til befolkningens tillit i utgangspunktet
har stor vekt. Samtidig vil det foreligge tungtveiende argumenter mot at hensynet far
gjennomslag. Staten er direkte forpliktet etter EMK artikkel 9, og et forbud innenfor disse
yrkesgruppene vil dermed innebeere et sparsmal om statens negative forpliktelser. Generelt er
staten underlagt en strengere norm nar det er spgrsmal om den negative forpliktelsen,
sammenlignet med spgrsmélet om statens sikring av rettigheten har veert tilstrekkelig.2%
Staten har ogsa monopol pa a tilby ansettelse som politi og dommer. Forbud mot religigse
plagg og symboler i politiet og domstolene, vil derfor innebere at en starre gruppe personer

ikke far tilgang til disse profesjonene.?®

2% Det synes 0gsa & veere enighet i juridisk teori om at en ngytral og upartisk fremtoning er et saklig formal ved
forbud mot religigse plagg for politiet og dommere, se for eksempel Strand (2012) s. 358—359, Strand (2014) s.

288, Wigum (2018) s. 294 og Aall (2018) s. 262.

2% Objektivitetsplikten falger av lov 22. mai 1981 nr. 25 om rettergangsmaten i straffesaker (straffeprosessloven
—strpl.) § 55 a fjerde ledd.

2% HR-2019-34-S avsnitt 22.

297 Se naermere Kallerud (2012) s. 417.

2% Se Aall (2018) s. 161-162.

299 Se 0gsd naermere punkt 6.3.4 nedenfor.
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5.5.3. Religigs ngytralitet innenfor norske utdanningsinstitusjoner?

| det falgende vil jeg drafte om hensynet til religigs ngytralitet innenfor norske
utdanningsinstitusjoner kan tjene som en saklig begrunnelse for forbud mot religigse plagg for
ansatte. For farskolelerere, grunnskolelarere og universitetsansatte er utgangspunktet at man
kan kle seg som man vil, herunder bruke religigse plagg og symboler. Et unntak er det nevnte
forbudet mot ansiktsdekkende plagg i undervisningssituasjoner, som bare rammer de religigse
plaggene nikab og burka.*® Drgftelsene i det falgende knytter seg hovedsakelig til plagg og
symboler som ikke dekker ansiktet. Pa grunn av at fremstillingen er avgrenset mot
virksomheter som drives av tros- og livssynssamfunn, er det den offentlige

utdanningssektoren som hovedsakelig star i fokus her.3%!

Drgftelsene tar utgangspunkt i praksis fra de internasjonale menneskerettighetsorganene,
seerlig praksis fra EMD. Som det vil fremga nedenfor, gar EMDs argumentasjon pa
utdanningsomradet hovedsakelig langs to akser. Den ene aksen knytter seg til
konvensjonsstatenes rettslige prinsipper om ngytralitet, generelt eller innenfor
utdanningssektoren. Den andre aksen knytter seg til religigse symbolers eventuelle
pavirkningskraft pa elevene. Jeg vil vurdere om disse argumentasjonslinjene kan overfares til

en norsk kontekst.

EMD har behandlet flere saker om bruk av religigse plagg innenfor utdanningssektoren.
Praksis knytter seg bade til universitetsprofessorer, farskolelarere, studenter og elever.
Awvisningsavgjerelsen Dahlab mot Sveits fra 2001 gjaldt en farskoleleerer som ikke fikk
bruke hijab p& jobb.3%? | sveitsisk lovgivning sto hensynet til et religionsngytralt
utdanningssystem og et skille mellom stat og religion sentralt. Statens anfgrte formal var «the
principle of denominational neutrality in schools and, more broadly, on that of religious
harmony». Formalet ble godtatt av EMD.3% | vurderingen vektla EMD hensynet til
«neutrality in the State primary-education system» og det faktum at farskolelereren var en
«representative of the State».3* Jeg tolker EMDs avgjgrelse slik at hensynet til ngytralitet
innenfor utdanningssektoren er saklig dersom den enkelte konvensjonsstat opererer med et

lovforankret prinsipp om sekularisme innenfor hele eller deler av den offentlige sektor.

300 Se punkt 5.2 ovenfor.

301 Se punkt 1.2 ovenfor.

302 Dahlab mot Sveits [A] 2001 no. 42393/98.

303 Dommens s. 9. EMD ansa formalet for & veere omfattet av «the rights and freedoms of others», «public
safety» og «public order», se s. 12.

304 Se dommens s. 13.
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Tilsvarende er lagt til grunn av EMD i to saker mot Tyrkia. Den farste,
storkammeravgjgrelsen Leyla Sakin mot Tyrkia fra 2005, gjaldt forbud mot hijab for studenter
pa et universitet.3% | saken ble Tyrkias sekulere statsform ansett som et saklig formal.3%
Hensynet til ngytralitet innenfor utdanningssektoren, ble ikke fremhevet serskilt. Aret etter
avsa EMD avvisningsavgjarelsen Kurtulmus mot Tyrkia.>*” Saken gjaldt forbud mot hijab for
en professor pa et universitet i Istanbul. EMD ansa «the principle of neutrality in the public
service and, in particular in the State education system, and [...] the principle of secularism»
for & veere saklig.3%® I likhet med i Dahlab mot Sveits, fremheves ngytralitet i

utdanningssektoren som et saklig hensyn mer generelt.

Felles for disse tre avgjarelsene, er at konvensjonsstatene har en sekulaer statsform og
lovfestede prinsipp om sekularitet pa utdanningsomradet. Sekulere verdier har dermed bred
rettskildemessig og verdimessig forankring i de aktuelle statene. EMD ser ut til & ha godtatt at

sekularisme i seg selv er en tilstrekkelig begrunnelse i slike tilfeller.3%®

Videre har EMD ansett forbud mot religigse plagg i skolen som saklig av hensyn til & beskytte
elevene mot religigse symbolers pavirkningskraft. I Dahlab mot Sveits uttalte EMD at:

«[It is very difficult to assess the impact that a powerful external symbol such as the
wearing of a headscarf may have on the freedom of conscience and religion of very
young children. The applicant’s pupils were aged between four and eight, an age at
which children wonder about many things and are also more easily influenced than
older pupils. In those circumstances, it cannot be denied outright that the wearing of a
headscarf might have some kind of proselytising effect, seeing that it appears to be
imposed on women by a precept which is laid down in the Koran and which [...] is
hard to square with the principle of gender equality».31°

Slik jeg ser det, knyttes den pastatte pavirkningskraften til at det religigse symbolet (hijab)

kan pavirke elevenes religionsfrihet i form av at det utgves en form for religigst press. I tillegg

305 |eyla Sahin mot Tyrkia [GC] 2005 no. 44774/98.

306 Se dommens avsnitt 113. Fulgt opp i Kése mfl. mot Tyrkia [A] 2006 no. 26625/02. Det ma imidlertid
bemerkes at forholdene i Tyrkia har endret seg siden den gang. | dag er det dpnet opp for bruk av religigse
hodeplagg i offentlige institusjoner i Tyrkia, se note 60 i Strand (2017) s. 289.

307 Kurtulmus mot Tyrkia [A] 2006 no. 65500/01.

308 Dommens s. 7.

309 Tilsvarende Wigum (2018) s. 284287 og Strand (2017) s. 289.

310 Dahlab mot Sveits [A] 2001 no. 42393/98 s. 13 [min kursivering]. Uttalelsen er vist til i Leyla Sahin mot
Tyrkia [GC] 2005 no. 44774/98 avsnitt 111. EMDs uttalelse er sterkt kritisert i juridisk teori, se for eksempel
Rainey, Wicks og Ovey (2017) s. 462.
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fremheves det at hijaben symboliserer stereotype oppfatninger av kjgnnenes roller, og dermed

kan pavirke elevenes holdning til kjgnnslikestilling.

Etter min mening er det viktig & merke seg at EMD eksplisitt fremhever barnas alder. Dette
kan tilsi at en eventuell pavirkningskraft farst og fremst er relevant overfor sma barn.
Tolkningen understgttes av at det ikke ble vurdert om professorens bruk av hijab kunne ha
pavirkning pa studentene i Kurtulmus mot Tyrkia. At bruk av hijab kan ha en «proselytising
effect» pa andre mennesker, ble imidlertid fremhevet i Leyla Sahin mot Tyrkia, men da klart
avgrenset til de sarlige forholdene i Tyrkia pa den tiden.3** I den nevnte Ebrahimian mot
Frankrike, som gjaldt en sosialarbeider med hijab, ble religigse symbolers pavirkningskraft
overfor «sarbare pasienter», trukket frem. Jeg tolker EMDs praksis slik at religigse symbolers
pavirkningskraft kun i visse tilfeller kan veere relevant, dersom den ansatte har kontakt med

spesielle grupper personer.

EMDs ovennevnte uttalelser om at hijab er et «powerful external symbol», star i en viss
kontrast til domstolens uttalelse i Lautsi mot Italia fra 2011.%12 | saken var sparsmalet om et
pabud om & ha krusifikser pa veggen i klasserom i italienske offentlige skoler var i strid med
EMK artikkel 9 og EMK protokoll 1 artikkel 2 (rett til utdanning).** EMD mente at
krusifikset ikke kunne pavirke elevene fordi krusifiks var et «passive symbol» .31 Uttalelsen
kan tyde pa at EMD mener at det kan skilles mellom ulike religigse symbolers
pavirkningskraft.3'® Det er vanskelig & se hvorfor EMD skulle mene at et krusifiks ikke kan ha
noen pavirkningskraft pa elevene, mens det motsatte gjelder dersom en leerer berer hijab. Gitt
at religigse symboler eller plagg er egnet til & pavirke andre mennesker, vil det etter min
mening ikke ha sarlig betydning om symbolet beres av en person som representerer
institusjonen, eller om det er opphengt pa veggen. Tvert imot vil et krusifiks pa veggen i

stgrre grad kunne sies a representere institusjonen.

Religigse symbolers pavirkningskraft har ogsa blitt vurdert av Menneskerettighetskomitéen i

2018. | F.A. mot Frankrike uttalte komitéen pa generelt grunnlag at «the wearing of a

311 Storkammeret sluttet seg til kammerets uttalelse om at: «when examining the question of the Islamic
headscarf in the Turkish context, it must be borne in mind the impact which wearing such a symbol, which is
presented or perceived as a compulsory religious duty, may have on those who choose not to wear it», se avsnitt
115. Se ogsa Hgstmalingen (2006) s. 246 om at uttalelsen har mindre relevans i en norsk sammenheng.

312 Lautsi mfl. mot Italia [GC] 2011 no. 30814/06.

313 Protocol 1 to the European Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms, 20.
mars 1952 (Protokoll 1 til Konvensjonen om beskyttelse av menneskerettighetene og de grunnleggende friheter).
314 Dommens avsnitt 72.

315 Wigum er kritisk til EMDs tilnserming, se Wigum (2018) s. 274. Annerledes Harbo (2012) s. 283.
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headscarf, in and of itself, cannot be regarded as constituting an act of proselytism».3!6 De
internasjonale handhevingsorganene synes dermed a vere sprikende i synet pa religigse
symbolers pavirkningskraft.

At rettskildene ikke er samstemte pa dette punktet, har betydning nar det i det fglgende skal
vurderes om hensynet til ngytralitet er en saklig begrunnelse for & forby religigse plagg og
symboler i den norske utdanningssektoren. Jeg vil farst ta stilling til om religionsngytralitet
mer generelt er saklig. Deretter ser jeg pa om hensynet til religigse symbolers

pavirkningskraft har overfgringsverdi til en norsk kontekst.

Det norske utdanningssystemet bygger ikke pa tilsvarende sekulere prinsipp som
utdanningssystemet i Sveits og Tyrkia. Verdigrunnlaget for opplaringen i grunnskoler og

videregaende skoler falger av opplaringsloven § 1-1 andre ledd, som lyder:

«Oppleringa skal byggje pa grunnleggjande verdiar i kristen og humanistisk arv og
tradisjon, slik som respekt for menneskeverdet og naturen, pa andsfridom,
nestekjeerleik, tilgjeving, likeverd og solidaritet, verdiar som og kjem til uttrykk i ulike

religionar og livssyn og som er forankra i menneskerettane».3!’

Oppleringens verdigrunnlag er dermed sammensatt av bade kristne og humanistiske verdier,
og bygger pa respekt for alle religioner. Den sentrale verdien som skal formidles kan sies &
veere livssynspluralisme, som pd mange mater er det motsatte av livssynsngytralitet. At
kristendommen er satt i en sarstilling, tilsier ogsa at religigs ngytralitet innenfor

utdanningssektoren ikke er et gnske fra lovgivers side.

Lereren skal formidle de verdier opplaringsloven bygger pa. Av oppll. § 1-1 fjerde ledd
falger det at oppleeringen skal gi innsikt i kulturelt mangfold og vise respekt for den enkeltes
overbevisning. At lzrere har adgang til & bruke religigse plagg og symboler, kan etter mitt syn
bidra til & fremme disse verdiene. Dersom elevene i skolesammenheng eksponeres for
mennesker som bruker religigse plagg og symboler, kan dette fare til at elevene utvikler
aksept og toleranse for religigse uttrykk, i tréd med oppleringslovens formal.®!® Lererens

rolle i samfunnet skiller seg videre vesentlig fra rollene til representanter for politiet og

316 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.9.

817 Lov 17. juli 1998 nr. 61 om grunnskolen og den vidaregaande opplaringa (opplearingslova — oppll.).
Tilsvarende falger av lov 17. juni 2005 nr. 64 om barnehager (barnehageloven —bhl.) § 1 farste ledd.

318 Noe tilsvarende er poengtert av FNs barnekomité i en statsrapport fra Tyskland: «[B]anning schoolteachers
from wearing headscarves in public schools [...] does not contribute to the child’s understanding of the right to
freedom of religion and to the development of an attitude of tolerance», se FNs barnekomité Concluding
Observations: Germany (2004) punkt 30.
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domstolene. Mens politibetjenters og dommeres ytre fremtoning utelukkende skal
representere institusjonene gjennom bruk av uniform, har tradisjonen i Norge, som nevnt,
veert at laereren i utgangspunktet kan kle seg etter eget gnske. Videre vil laererens tillit ferst og
fremst utvikles gjennom personlige relasjoner med elevene, og er dermed i mindre grad
avhengig av ytre fremtoning. Et unntak er imidlertid ansiktsdekkende plagg, fordi slike plagg
kan sté i veien for leererens undervisning og kommunikasjon med elevene.3'® Nettopp fordi
ansiktskontakt kan etablere trygghet, tillit og personlig relasjon, vil heldekkende plagg kunne
hindre utgvelsen av sentrale funksjoner og verdier i leererens yrkesrolle. Det samme kan ikke

sies a veere tilfelle for andre typer religigse plagg.

Fordi ngytralitet verken kan knyttes til overordnede verdier innen den norske
utdanningssektoren, eller til leererens funksjon, mener jeg hensynet til ngytralitet i liten grad
vil veere saklig ved forbud mot religigse plagg og symboler som ikke dekker ansiktet. Det er
mulig at dette kunne stilt seg annerledes dersom opplaringslovens formalsbestemmelse hadde

veert utformet pd en annen mate.>2

Det vil kunne veare mer apent om det er saklig a forby religigse plagg og symboler som ikke
dekker ansiktet hos ansatte pa universiteter og hgyskoler. I motsetning til opplaringslovens
formalsbestemmelse, utgjar ikke formalsbestemmelsen i universitets- og hgyskoleloven et
argument mot at man kan begrense religigse uttrykk.>?* Heller ikke innenfor universiteter og
hayskoler er det tradisjon for at de ansattes religigse bekledning reguleres. Sett i lys av at
religigse plagg som ikke dekker ansiktet neppe vil pavirke funksjonen og yrkesutgvelsen til
universitets- og hgyskoleansatte, vil det uansett ikke veere tale om noen tungtveiende

interesse.

Videre vil jeg drafte om hensynet til religigse symbolers pavirkningskraft er et saklig hensyn.
Som nevnt knytter EMDs argumentasjon seg til at elevene kan utsettes for press, samt at

hijaben har en symbolverdi som kan pavirke elevenes holdning til kjgnnslikestilling.

Leerere er som nevnt rollemodeller, og ma antas a ha en viss autoritet og myndighet overfor
elevene, som ogsa er palagt & ga pa skolen. Lererens rolle kan dermed tilsi at elever kan la

seg inspirere og pavirke av hvordan lereren kler seg. Samtidig er det a operere med en

319 Se punkt 5.2 ovenfor.

320 |_ignende Hastmaelingen (2006) s. 246 som mener at den kristne formalsparagrafen gjer at det stilles strenge
krav til myndighetenes argumentasjon dersom islamsk praksis blir innskrenket. Se ogsa Kohler-Olsen (2010) s.
422, Harbo (2012) s. 283 og Wigum (2018) s. 265.

321 Se lov 1. april 2005 nr. 15 om universiteter og hgyskoler (universitets- og hgyskoleloven — uhl.) § 1-1.
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presumsjon om at individer ikke selv kan ta «frie valg» dersom de eksponeres for religigse
plagg og symboler i undervisningssammenheng, ikke forenlig med det generelle
utgangspunktet om individets personlige autonomi. VVernet av religionsfrineten bygger
nettopp pa at mennesker skal ha frihet til & bestemme om de vil ha en religion og om de vil
uteve den. Dette utgangspunktet ma ogsa gjelde for akterer innenfor utdanningssektoren.
Menneskerettighetskomitéens uttalelse i F.A. mot Frankrike kan ogsa sies a tale mot at
religigse symbolers pavirkningskraft kan brukes som barende begrunnelse for forbud mot

religigse plagg.

Det kan imidlertid stilles sparsmal om hensynet til a unnga religigst press kan vere en saklig
begrunnelse for mer lokale forbud. Strand mener at det i tilfeller av religigst press pa den
enkelte skole, ma diskuteres hvordan man skal forholde seg til laereres bruk av hijab.3?? Hun
har imidlertid ingen anbefalinger knyttet til hvilke prinsipper man skal ga etter i slike
situasjoner. En konkret vurdering for hvert enkelt tilfelle vil kunne veere fornuftig, men
samtidig kan det veere problematisk dersom lokale beslutninger resulterer i manglende
konsekvens hva gjelder hvilket regelverk en leerer ma forholde seg til. Dette kan veere en
motinteresse som kan redusere hensynets gjennomslag. | NOU 2017: 2 fremhevet ogsa
Brockmann-utvalget at det kan vere vanskelig for lokale myndigheter a ta beslutninger
knyttet til hvilken praksis den enkelte skole skal ha overfor religigse pabud og forbud.3%

Utvalget fremhevet at nasjonale retningslinjer generelt er a foretrekke.

EMDs argumentasjon knyttet til kjgnnslikestilling, bygger pa at hijab som religigst plagg er
kvinnediskriminerende og symboliserer stereotypiske oppfatninger av kjgnnenes roller, noe
som ikke bgr formidles til elevene.®** Kvinner som bruker hijab har ulike begrunnelser for
dette, og de fleste vil nok mene at de bruker plagget frivillig. Jeg mener at utgangspunktet ma
veere at det generelt legges til grunn at plagget brukes frivillig, med mindre andre
omstendigheter tilsier noe annet.3?> A bruke hensynet til kjgnnslikestilling som begrunnelse
for & forskjellsbehandle eller gripe inn i religionsfriheten, har etter mitt syn preg av

paternalisme. Individets religionsfrihet bar i liten grad kunne innskrenkes fordi majoriteten

322 strand (2012) s. 331.

323 5e NOU 2017: 2 s. 184.

324 Slike syn har en side til diskrimineringsvernets strukturelle sider, se na&rmere Strand (2012) s. 142-145. Se
ogsa lignende resonnement hos flertallet i Diskrimineringsnemndas sak 48/2018 (Handhilse 1) s. 12.

325 Kohler-Olsen (2010) s. 414 gir uttrykk for at hun «ikke kan forsta at en kvinne frivillig ville velge 4 ta i bruk
hijab». Slik jeg forstar, er hun imidlertid enig i at kjgnnslikestillingshensynet ikke kan brukes som en generell
begrunnelse i disse situasjonene.
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mener at det aktuelle plagget eller symbolet er kjgnnsdiskriminerende.3?® Tvert imot er forbud

mot hijab nettopp blitt stemplet som kvinnediskriminerende.3?’

Etter min mening vil det neppe vaere saklig a begrense laereres adgang til a bruke religigse
plagg av hensyn til ngytralitet i skolen eller pa grunn av religigse symbolers pavirkningskraft.
De tradisjonelle norske rettskildene gjgr motstand mot a overfare EMDs argumentasjon til

norske forhold pa dette omradet.

5.5.4. Virksomhetens «verdingytrale» profil

Arbeidsgiver kan i medhold av styringsretten bestemme at virksomheten skal ha en bestemt
profil utad.®?® Denne retten bygger pa et utgangspunkt om autonomi, handlingsfrihet og

naringsfrihet.®?° | tillegg kan arbeidsgivers kompetanse til & bestemme virksomhetens profil
ha en side til religionsfrineten, samt ytringsfriheten som er forankret i Grunnloven § 100 og
EMK artikkel 10.3% Spgrsmalet i det falgende er om og nér en verdingytral profil kan tjene

som saklig begrunnelse for begrensninger i adgangen til & bruke religigse plagg og symboler.

Bade EMD og EU-domstolen har anerkjent at hensynet til virksomhetens profil kan utgjere et
saklig formal. | Eweida mfl. mot Storbritannia uttalte EMD at «the employer’s wish to project
a certain corporate image [...] was undoubtedly legitimate».33! Tilsvarende falger av EU-
domstolens avgjarelse Achbita, hvor domstolen uttalte at «a policy of political, philosophical
or religious neutrality must be considered legitimate».33? Som nevnt i punkt 4.4.2 fremholdt
imidlertid EU-domstolen i WABE at arbeidsgiver i tillegg ma kunne vise til at det foreligger et

reelt behov for & forby religigse plagg.

Nemnda har ikke ansett arbeidsgivers virksomhetsprofil for a veere saklig i seg selv, men
krevd en nzrmere begrunnelse av pa hvilken mate et forbud mot religigse plagg bidrar til &
tjene virksomhetens profil. | Blidensol-saken, hadde det private sykehjemmet anfart

«ngytralitet» som begrunnelse for forbudet mot religigse plagg. Nemnda uttalte:

«[B]ehovet for ‘ngytral” uniform [ma] begrunnes i noe mer enn et gnske om at ansatte

skal fremst& som sekulare overfor andre. Dersom enhver virksomhet som har et

326 Tilsvarende Haugseth (2009) s. 49 og lignende Ko6hler-Olsen (2010) s. 414.

327 Se for eksempel Klagenemnda for likestilling sak 8/2001 (Oslo Plaza).

328 Se ogsa punkt 3.1 ovenfor.

329 e Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 38 og WABE/Mller [GC] C-804/18 avsnitt 63.

330 Jeg har imidlertid avgrenset mot tros- og livssynssamfunn og virksomheter som drives av slike, se punkt 1.2
ovenfor.

331 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 94.

332 Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 37.

64



uniformsreglement, kan forby bruk av religigse plagg, vil diskrimineringsvernet

fremsta som illusorisk».333

Et krav om en ngytral fremtoning som ledd i 4 ivareta virksomhetens ngytrale profil, ma etter
Nemndas syn knyttes opp mot en naermere bestemt funksjon. Det er denne funksjonen som
ma utgjere en saklig begrunnelse for forbudet. Tilnermingen sikrer bedre individvern enn
EMDs aksept av virksomhetens profil som et saklig formal i seg selv. Slik jeg ser det, er
Nemndas tilnaerming i trad med Menneskerettighetskomitéens spesifikasjonskrav, se punkt
4.3.1 ovenfor. Dersom det kan vises til at et forbud mot religigse plagg har en bestemt
funksjon, vil dette antageligvis ogsa oppfylle EU-domstolens krav om «genuine need».>%*
Etter min mening ma det derfor kreves at arbeidsgiver viser hvorfor en begrensning i

adgangen til & bruke religigse plagg og symboler er saklig i lys av virksomhetens profil .33

NRK-saken som ble behandlet av Nemnda i 2014, er et eksempel pa et tilfelle hvor jeg mener
begrunnelsen for en ngytral framtoning kunne knyttes opp mot en nermere bestemt funksjon i
virksomheten.33® Saken gjaldt NRKSs absolutte forbud mot at nyhetsprogramledere fikk bare
religigse plagg og symboler under TV-sending. Kravet om en ngytral fremtoning ble av
Nemnda ansett & ha sammenheng med pressens troverdighet som uavhengig nyhetsformidler.
| den forbindelse sto den enkelte nyhetsprogramleder, som formidlet politiske, religigse og
kulturelle temaer, sentralt for a sikre nyhetsformidlingens troverdighet. Forbudet var dermed

begrunnet bade i hva som skulle formidles, og i rollen til den som skulle formidle.

En ngytral fremtoning vil ogsa kunne veere saklig i de tilfellene der den naermere
begrunnelsen knytter seg til arbeidstakers rolle overfor bestemte grupper som arbeidstaker
skal betjene. Her er NOKAS I-saken fra Nemnda illustrerende.®®’ Spgrsmalet i saken var om
NOKAS’ forbud mot religiose plagg for ansatte i sikkerhetskontrollen pa Oslo Lufthavn var
diskriminerende. | vurderingen av om formalet var saklig, la Nemnda vekt pa de «ansattes

rolle og myndighet i kraft av deres uniform».3*® Den narmere begrunnelsen var at

333 Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2017 (Blidensol) s. 19 [opprinnelig kursivering]. Det ma
bemerkes at flertallet og mindretallet i Nemnda var uenige om hva som var den egentlige begrunnelsen for
reglementet. Flertallet mente at driftsstyrets begrunnelse var hensynet til beboernes velvaere, mens mindretallet
mente at det var politisk og religigs ngytralitet til det beste for pasientene som var driftsstyrets begrunnelse, se
sakens s. 21 flg.

334 Se punkt 4.4.2 ovenfor.

335 Vurderingen har paralleller til den som ma gjgres i relasjon til tros- og livssynssamfunns adgang til &
forskjellsbehandle pa grunn av religion. Utgangspunktet etter forarbeidene er at forskjellsbehandlingen kan veere
saklig dersom den knytter seg til stillinger som har en «religigs funksjon», se Prop. 81 L (2016-2017) s. 121.
336 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 46/2014 (NRK).

337 Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1).

3% Ses. 15.
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sikkerhetskontrollgrene daglig var i fysisk kontakt med sveert mange reisende fra hele verden.
Dersom sikkerhetskontrollgrene bar religigse symboler, kunne dette derfor skape
konfrontasjoner eller fare til konflikteskalering. I likhet med NRK-saken, kunne kravet om en

ngytral fremtoning knyttes til noe mer enn virksomhetens verdingytrale profil.

| den etterfalgende NOKAS ll-saken mener jeg imidlertid det er mer usikkert om det forela et
saklig formal. Spegrsmalet i NOKAS Il-saken var om NOKAS’ uniformsreglement som
forbad skjegg av en viss lengde, var diskriminerende overfor muslimske menn som hadde
langt skjegg av religigse grunner.®®¥® NOKAS’ begrunnelse var «ngytralitet» og «behovet for
at det skapes respekt og ro». Nemnda godtok uten noe naermere forklaring at forbud mot
religigse symboler, deriblant skjegg, var saklig pa bakgrunn av ovennevnte begrunnelse. Etter
min mening er det tvilsomt om virksomhetens ngytrale profil kan brukes for & begrense
religigse symboler som ikke ngdvendigvis utad gir uttrykk for en religigs tilhgrighet. Fordi
bade religigse og ikke-religigse menn kan ha skjegg, mener jeg ngytralitetsbegrunnelsen i

saken star svakt.30

Et annet tilfelle hvor konklusjonen er mer apen, er hvor arbeidstaker skal betjene serlig
sarbare mennesker, for eksempel pa helseinstitusjoner. Arbeidsgivers verdingytrale profil kan
blant annet veere begrunnet i et gnske om a ta hensyn til psykiatriske pasienter som blir sarlig
opprarte av a se helsepersonell med religigse plagg. En slik interesse kan knyttes il
arbeidstakers rolle og gjennomfgring av arbeidsoppgavene, noe som kan trekke i retning av at
interessen er saklig. Samtidig kan det i slike situasjoner vere snakk om a ta hensyn til
fordommer fra enkeltpersoners side. Dette reduserer argumentets vekt betraktelig. I slike
tilfeller vil nok arbeidsgiver ogsa kunne organisere arbeidet slik at den aktuelle arbeidstakeren
ikke har kontakt med bestemte pasienter, heller enn & nedlegge forbud mot religigse plagg, se
narmere punkt 6.2.3 nedenfor. Interessen vil dermed sta svakt i mgte med arbeidstakers
religionsfrihet.

Et siste eksempel er hvor virksomhetens profil utelukkende knytter seg til salgs- og
forretningsmessige interesser. | slike tilfeller er det eventuelt virksomhetens omdgmme og
hensynet til kunder som den ngytrale profilen skal tjene. Eksempler pa virksomheter hvor
dette kan veere aktuelt er advokatfirmaer eller finansielle foretak. I slike virksomheter

foreligger det ofte bransjepraksis knyttet til bekledning. | WABE uttalte EU-domstolen at

339 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 35/2014 (NOKAS II).
340 Se ogsd punkt 6.2.2 nedenfor om sammenhengen mellom arbeidsgivers paberopte formal og innholdet i et
reglement.
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hensynet til kunder kan vere et saklig formal, dersom virksomhetsprofilen sgker & ivareta
legitime gnsker fra kundenes side.®*! | saken hadde kundegruppens gnsker sammenheng med
rettigheter i EU-pakten, nermere bestemt foreldrenes rett til sikre at barna ble undervist i
overensstemmelse med deres religigse tro (artikkel 14). | Bougnaoui godtok ikke EU-
domstolen arbeidsgivers begrunnelse. Som nevnt ville arbeidsgiveren i saken ta hensyn til en
enkeltkunde som ikke gnsket & motta tjenester fra en person med hijab.3*? Etter min mening
tilsier EU-domstolens praksis at det ma foreligge spesielle omstendigheter far hensynet til
kunder, spesielt enkeltpersoner, kan utgjare en saklig grunn ved forbud mot religigse plagg. |
slike tilfeller vil en ngytral fremtoning stort sett ikke kunne knyttes til mer konkrete
funksjoner, utover ivaretakelse av virksomhetens profil i seg selv. Pa bakgrunn av de
rettskildemessige utgangspunktene oppstilt ovenfor, er det usikkert om det i norsk rett er
tilstrekkelig at arbeidsgiver viser til sine salgs- og forretningsinteresser. Det bgr her kreves at
arbeidsgiver, i trad med Menneskerettighetskomitéens og Nemndas praksis, kan vise til at en
ngytral fremtoning faktisk vil ha en funksjon ved utgvelsen av arbeidet. Uansett ma
arbeidsgivers salgs- og forretningsinteresser ha liten vekt i mgte med religionsfriheten.

Draftelsen har vist at innskrenkninger i adgangen til & bruke religigse plagg pa bakgrunn av
virksomhetens verdingytrale profil krever en serskilt begrunnelse. Begrunnelsen ma
hovedsakelig knyttes til arbeidstakers rolle eller andre vektige interesser pa arbeidsgivers side.
Selv om arbeidsgivers frihet til & bestemme virksomhetens profil er utslag av overordnede
prinsipper som autonomi, naringsfrihet og ytringsfrihet, vil ikke disse interessene
ngdvendigvis veere mer tungtveiende enn religionsfriheten. Vekten av arbeidsgivers interesser
i slike tilfeller vil matte bero pa hvilken funksjon en ngytral fremtoning hos den ansatte skal
tjene, samt hvor stort behov virksomheten kan vise til. Hensynet til virksomheters salgs- og
forretningsmessige interesser vil generelt ha mindre vekt enn hensynet til en ngytral
fremtoning for politiet og domstolene. Politiet og domstolene skiller seg fra andre
institusjoner fordi det her gjer seg gjeldende tungtveiende institusjonelle og samfunnsmessige

hensyn.

5.5.5. Virksomhetens visuelle profil

Det vil kunne vere glidende overgang fra en virksomhetsprofil om «ngytralitet» til en ren

visuell profil hvor arbeidsgiver utelukkende gnsker at de ansatte skal ha et felles visuelt

341 WABE/Mdller [GC] C-804/18 avsnitt 65.
342 Bougnaoui [GC] C-188/15 avsnitt 40.
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uttrykk. Slike mer estetiske interesser vil kunne veere aktuelle i virksomheter hvor de ansatte
bruker uniform for a fremme virksomhetens merkevare. En svensk mediesak kan illustrere
problemet. En muslimsk kvinne i Sverige fikk beskjed pa jobbintervju med flyselskapet SAS
om at de ikke tillot de ansatte & beere hijab pa jobb. I et intervju uttalte pressesjefen i SAS

Sverige:

«Vi tillater ikke noen andre plagg eller religigse, politiske eller ideologiske symboler.
Det handler egentlig bare om at vi vil ha en lik, visuell uniform der vi ikke behandler

noen annerledes enn andre».343

Spersmalet i det fglgende er om rettskildene apner for at en slik interesse fra arbeidsgivers

side kan veere en saklig begrunnelse ved forbud mot religigse plagg og symboler.

I likhet med virksomhetens «verdingytrale» profil, har ivaretakelse av en bestemt estetisk
profil sammenheng med arbeidsgivers autonomi. Som nevnt aksepterte EMD i Eweida mfl.
mot Storbritannia at virksomhetens «corporate image» var et saklig formal. Saken trekker i
retning av at en virksomhetsprofil generelt er et saklig formal i EMDs praksis, ogsa dersom
det er snakk om 4 ivareta en ren visuell profil. Avvisningsavgjarelse Kara mot Storbritannia
trekker ogsa i samme retning.>** Saken omhandlet en mannlig arbeidstaker som brukte
«feminine» klar pa jobb. Arbeidsplassens reglement péla arbeidstakerne a kle seg
«appropriately» etter deres kjgnn, noe klageren mente utgjorde en krenkelse av EMK artikkel
8. EMD ansa arbeidsgivers interesse i a «protecting its own proper functioning» som et saklig
formal. Arbeidsgivers frihet til & bestemme over de ansattes utseende kan dermed til en viss

grad sies a veere akseptert i EMDs praksis.

Fra Nemndas praksis er Oslo Plaza-saken fra 2001 relevant.3*® | saken hadde et hotell nedlagt
forbud mot hodeplagg av hensyn til profilering og markedsfaring. Nemnda uttalte at
uniformsreglementet i utgangspunktet var saklig og velbegrunnet, men konstaterte
diskriminering pa grunn av uforholdsmessighet.>*® At rene estetiske hensyn kan aksepteres
som et saklig hensyn, har dermed en viss stgtte i nemndspraksis. | juridisk teori er det ogsa

lagt til grunn at hensynet til «identifikasjon», som handler om at de ansatte gjennom sin

343 Fuglset, «Ble nektet SAS-jobb pa grunn av hijab», nyhetsartikkel i Nettavisen, 26. april 2017:
https://www.nettavisen.no/na24/ble-nektet-sas-jobb-pa-grunn-av-hijab/s/12-95-3423335488 (hentet 10. juni
2021).

344 Kara mot Storbritannia [K] 1998 no. 36528/97.

345 Klagenemnda for likestilling sak 1/2008 (Oslo Plaza).

346 Uforholdsmessighet ble hovedsakelig konstatert pa bakgrunn av at arbeidsgiver hadde mulighet til &
tilrettelegge for religigs bekledning, se n&ermere punkt 6.2.3 nedenfor.
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347 |dentifikasjon kan ogsé

uniform skal vaere enkle a identifisere, i utgangspunktet er saklig.
ha en sikkerhetsdimensjon. For eksempel kan flykapteinenes uniform ha en seerlig funksjon
dersom det oppstar sikkerhetsmessige behov under flyvninger som ngdvendiggjer bruk av
kommandoer og maktbruk. Det samme kan sies a veere relevant for cabinpersonalet generelt,

fordi de av sikkerhetshensyn ma vere lett gjenkjennelige og likt kledd.

Rettskildene gir imidlertid ikke klare svar pa om rene estetiske hensyn kan utgjare en saklig
begrunnelse. Konklusjonen er derfor noe dpen. Etter min mening bgr man, i den grad man
aksepterer virksomhetens «verdingytrale» profil som saklig interesse, ogsa akseptere at
arbeidsgiver kan ha et legitimt behov for en bestemt visuell profil. En ren visuell profil vil i de
fleste tilfeller hovedsakelig knytte seg til arbeidsgivers salgs- og forretningsmessige
interesser. Som nevnt, vil disse interessene generelt sta svakt i mgte med religionsfriheten.
Arbeidsgiver vil i slike tilfeller ogsa sta svakere enn hvor det kan vises til at en verdingytral
fremtoning fyller en bestemt funksjon eller tjener et konkret behov. Dersom arbeidsgiver kan
vise til at en visuell profil i tillegg har sammenheng med mer praktisk rettede interesser, for
eksempel sikkerhet, vil imidlertid arbeidsgiver sta sterkere. Pa denne maten kan man se at
kombinasjonen av ulike begrunnelser og funksjoner, kan styrke vekten av interessene pa

arbeidsgivers hand.

5.6. Oppsummerende betraktninger

Draftelsene ovenfor har vist at typen religigst plagg har stor betydning for hvilke begrunnelser
arbeidsgiver kan paberope seg. Pa grunn av at ansiktet er sentralt for kommunikasjonen
mellom mennesker, star ansiktsdekkende plagg i en sarstilling. Jeg har vist at
kommunikasjonshensynet er et gjennomgripende hensyn, som kan anfgres i de fleste tilfeller,
uavhengig av, eller i tillegg til, de andre hensynene. Draftelsene har videre vist at typen
virksomhet, samt arbeidstakers arbeidsoppgaver og funksjon i virksomheten, er avgjerende
for hvilke interesser arbeidsgiver kan paberope seg. Hygiene- og sikkerhetshensyn vil for
eksempel bare vaere aktuelt for bestemte typer virksomheter. Dersom disse er relevante, vil de
som utgangspunkt ha stor vekt. For de interesser som ligger til grunn for et krav om en ngytral
fremtoning, kan imidlertid konklusjonen vare mer apen. De underliggende verdiene varierer i
bade relevans og gjennomslagskraft. Det varierer ogsa om arbeidstakers arbeidsoppgaver og

funksjon tilsier at det foreligger et behov for en ngytral fremtoning. Videre har analysene vist

347 Se Strand (2012) s. 345-347.
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at hensynet til tilliten til statens maktapparat generelt star sterkere enn en virksomhets drift-

og forretningsmessige interesser.

Om arbeidsgivers paberopte formal har klar rettskildemessig forankring, eller om det godtas
under tvil, har betydning for om den konkrete begrensningen er forholdsmessig. Det
foreligger her en dynamikk — desto sterkere forankring formalet har, desto mer skal til fgr en
begrensning i religigs bekledning er uforholdsmessig. Forholdsmessighetsvurderingene er

temaet i det falgende.
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6. Retningslinjer for forholdsmessighetsvurderingen — hvordan

avveie arbeidsgivers og arbeidstakers interesser?

6.1. Innledning

Siktemalet med kapittelet er & klarlegge innholdet i forholdsmessighetsvurderingene som
bestemmelsene til vern av religionsfrihet og diskrimineringsvern bestar av.>*® De rettslige
utgangspunktene er gjennomgatt i kapittel 4 ovenfor. Pa et overordnet niva innebarer
forholdsmessighetsnormene at det ma foretas en vurdering av om arbeidsgivers interesser er
tilstrekkelige til & overstyre individets. Forholdsmessighetsvurderingen er pa mange mater
avgjgrende for om arbeidsgivers begrensning er rettmessig, og derfor samtidig ogsa
avgjgrende for styringsrettens rekkevidde pa dette omradet. Forholdsmessighetsvurderingen
ma ta utgangspunkt i hvilket samfunnsomrade man befinner seg pa, hvilken type arbeidsplass
det er tale om og de konkrete forholdene pa den enkelte arbeidsplassen.®* I tillegg ma
vurderingen hensynta maktubalansen mellom partene i et arbeidsforhold.>*° Terskelen for

forholdsmessighet er i utgangspunktet hgy pé arbeidslivets omrade. 3!

Pa et mer konkret niva bestar en forholdsmessighetsvurdering av en kjerne av nermere
bestemte komponenter.3%? | tillegg til et krav om saklig formal, er det tre komponenter som
gjennomgaende fremheves: egnethet, ngdvendighet og forholdsmessighet i snever forstand
(proporsjonalitet stricto sensu).>>* Kravet om egnethet innebarer at tiltaket som er iverksatt
ma veere egnet til 3 oppna formalet. Et bestemt tiltak kan vaere mer eller mindre egnet. Graden
av egnethet har betydning for gjennomslagskraften av de underliggende
arbeidsgiverinteressene i en konkret avveining mot motstridende hensyn.3
Ngdvendighetskravet inneberer at tiltaket ma veere ngdvendig for a oppna formalet. Til en
viss grad ligger det her innbakt et krav om interesseovervekt.>*® Videre star det sentralt om
formalet kan oppnas med andre mindre inngripende tiltak. Kravet om forholdsmessighet i

snever forstand, innebarer i starre grad en ren interesseavveining av arbeidsgivers interesser

348 | trdd med Monsen (2012) s. 124.

349 Se for eksempel Ahmet Arslan mfl. mot Tyrkia [J] 2010 no. 41135/98 avsnitt 45 og Likestillings- og
diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS I) s. 12.

350 Se punkt 3.3 ovenfor.

31 Se punkt 4.4.1 ovenfor.

352 Se for eksempel Billis, Knust og Rui (2021) s. 24 med videre henvisninger og Aall (2018) s. 153 om EMK.
353 Se for eksempel Billis, Knust og Rui (2021) s. 25, Graver (2019) s. 137-138 og Moen (2019) s. 95.
Inndelingen er i trdd med det som er vanlig i europeisk rett, se Bernt (2015) s. 37 og Rui (2018) s. 130.

34 |ignende Moen (2019) s. 459 som omtaler egnethetsvurderingen som et «gradsmal».

3% Se for eksempel Moen (2019) s. 467.
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sett opp mot individets. For at kravet skal veare oppfylt ma vekten av interessene pa
arbeidsgivers hand, veie tyngre enn individets.3*® De tre ovennevnte komponenter innebaerer

at ulike hensyn méa avveies i en bestemt normativ argumentasjonsstruktur.3’

Forholdsmessighetsvurderinger er kjent pa flere rettsfelt, og preges av forskjellige rettslige
kontekster. | kapittel 4 ovenfor har jeg vist at det varierer om de relevante regelsettene
formulerer absolutte vilkar om egnethet, ngdvendighet og forholdsmessighet, eller om disse
farst og fremst er retningslinjer i en starre helhetsvurdering.®*® Elementer av egnethet,
ngdvendighet og forholdsmessighet kan uansett gjenfinnes i alle regelsettene, men med ulik

tydelighet.

| det fglgende vil jeg drafte utvalgte vurderingsmomenter som kan ha betydning nar
forholdsmessigheten (i vid forstand) vurderes. Disse kan vere relevante for a fastsla
rekkevidden av bestemmelsene om bade religionsfrihet og diskrimineringsvern. Analysene tar
sikte pa a klargjere hvilke situasjoner momentene kan veere relevante, og hvilken vekt de har i
forholdsmessighetsvurderingen. Analysene kan anses som en viderefgring av drgftelsene i
kapittel 5 ovenfor. De aktuelle arbeidsgiverinteressenes egenvekt og gjennomslagskraft inngar
som ett av flere momenter i forholdsmessighetsvurderingen, se serlig punkt 6.2.1 nedenfor.
Videre tar analysene sikte pa a vise om momentene inngar i en vurdering av egnethet,
ngdvendighet eller forholdsmessighet (interesseavveining). | praksis kan det vere glidende
overganger mellom vurderingene. Jeg vil likevel forsgke a peke pa hvilke komponenter
momentene hovedsakelig knytter seg til. Vurderingen av forholdsmessigheten ma gjeres
konkret, og det kan dermed ikke presenteres noen uttammende liste over relevante momenter.
Momentene som blir trukket fram i det falgende, er valgt med utgangspunkt i

argumentasjonsmgnstre som kan utledes fra handhevingspraksis.

Valget av systematikk i det fglgende bygger i noen grad pa de tre ovennevnte komponenter
om egnethet, ngdvendighet og forholdsmessighet (interesseavveining). Jeg vil ferst behandle
momenter som har betydning for hvor sterke interesser som gjar seg gjeldende pa
arbeidsgiversiden (punkt 6.2). I de konkrete draftelsene vil jeg peke pa om
vurderingsmomentene hovedsakelig dreier seg om a vurdere egnethet, ngdvendighet eller om

momentene farst og fremst har betydning i interesseavveiningen. Deretter vil jeg drafte

3% Se for eksempel Graver (2019) s. 138.

357 Se 0gsa Rui (2018) s. 130 om at kriteriene gjer det mulig & foreta en strukturert og systematisk tilnaerming til
forholdsmessighet.

38 Tilsvarende Aall (2018) s. 150 og Moen (2019) s. 445.
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vurderingsmomenter pa arbeidstakersiden (punkt 6.3). Disse momentene har hovedsakelig
betydning for a kunne fastsla den relative vekten av individets interesser i en konkret
interesseavveining. Utgangspunktet er at jo sterkere interesser som gjar seg gjeldende, desto

mer skal til far en begrensning er forholdsmessig.

Avslutningsvis ma det nevnes at saklighets- og forholdsmessighetsvurderingen, er tett
forbundet. | praksis kan vurderingene derfor ha glidende overganger.>*® | s& mate kunne
fremstillingen tatt kasuistisk stilling til rekkevidden av hvert formal.*®° Jeg har imidlertid
ansett det hensiktsmessig a dele disse vurderingene inn i to deler. Etter min mening er den
valgte fremstillingen egnet til & fa frem flere nyanser i de konkrete vurderingene som ma
gjeres. Det finnes for eksempel flere vurderingsmomenter og argumentasjonslinjer som er
relevante uavhengig av hvilket formal arbeidsgiver paberoper seg. Ofte foreligger det ogsa
flere formal bak et regelverk, slik at en kategorisk fremstilling av hvert formal kunne gitt et

mer ufullstendig bilde av rettstilstanden.
6.2. Forhold pa arbeidsgiversiden

6.2.1. Hvilken type arbeidsgiverinteresse som er paberopt

En begrensning i religigse plagg og symboler ma veere egnet og ngdvendig for & oppna
formalet. Hvilke arbeidsgiverinteresser som er anfart som begrunnelse, har dermed stor
betydning. | kapittel 5 drgftet jeg arbeidsgiverinteresser med ulik karakter og vekt. En
overordnet observasjon er at enkelte hensyn er helt fundamentale for at arbeidet skal kunne
gjennomfares pa en trygg og effektiv mate. Hensynene kommunikasjon, hygiene og sikkerhet
er her serlig relevante.®* Restriksjoner vil som regel vaere egnede virkemidler dersom bruk
av religigse plagg kolliderer med disse interessene. I slike tilfeller vil det ofte ogsa foreligge
interesseovervekt i arbeidsgivers favar. Styrken av kommunikasjons-, hygiene- og
sikkerhetshensynet kan dermed i seg selv vare utslagsgivende for ngdvendighets- og
forholdsmessighetsvurderingen. Det kan imidlertid stille seg annerledes dersom arbeidsgiver
kan tilrettelegge pa en slik mate at plagget ikke kommer i konflikt med utfgringen av
arbeidsoppgavene, se nermere punkt 6.2.3 nedenfor. Dette vil vaere et argument mot at

begrensningen er ngdvendig, selv om begrunnelsen i utgangspunktet er tungtveiende.

359 Ogsa papekt av Ballangrud og Sgbstad (2021) s. 197.
360 Slik som for eksempel Kohler-Olsen (2010) s. 411-419.
361 Se punkt 5.2 til 5.4 ovenfor.

73



| punkt 5.5 behandlet jeg interesser som hovedsakelig knytter seg til et anske om ngytralitet.
Om en begrensning i religigse plagg er egnet og ngdvendig i slike tilfeller, kan veere mer
usikkert. Dersom det er tvil om den underliggende interessen i seg selv er saklig, kan dette
spille inn i vurderingene. Det er her neer sammenheng mellom saklighets- og
egnethetsvurderingen. Et eksempel er hensynet til ngytralitet i utdanningssektoren, med den
spesifikke begrunnelsen & unnga religigst press.3%? Usikkerheten knyttet til
saklighetsvurderingen har nettopp sin arsak i at det er tvilsomt om restriksjoner i religigse
plagg er et egnet virkemiddel i slike tilfeller. For skoler som har problemer med religigst
press, kan det foreligge andre bedre egnede handlingsalternativer. Restriksjoner vil

antageligvis heller ikke veere ngdvendig.

Et forbud mot religigse plagg vil imidlertid kunne sies a vare egnet for a ivareta et
arbeidsgivergnske om en bestemt virksomhetsprofil. Om et forbud er ngdvendig og
forholdsmessig kan derimot vare mer usikkert. Det underliggende hensynets vekt vil ha stor
betydning i vurderingen. Vekten kan vanskelig angis eksakt, men virksomhetens profil har
iallfall generelt mindre vekt enn hygiene- og sikkerhetshensyn. Dette falger av EMDs

praksis.3%

Ngdvendighets- og forholdsmessighetsvurderingen ma videre ta utgangspunkt i hvilket
samfunnsomrade man befinner seg pa. Det vil gjennomgaende vere slik at hensynet til en
ngytral fremtoning i virksomheter som forvalter makt pa vegne av staten, star sterkere enn
hensynet til virksomheters forretningsmessige interesser.®* Dersom det blir innfart forbud
mot religigse plagg for juridiske dommere i domstolene, vil prinsippet om uavhengige og
upartiske domstoler i Grunnloven 8§ 95 og EMK artikkel 6 antakelig veere et argument for at
begrensningen er ngdvendig og forholdsmessig. Hensynet til uavhengige media, uavhengige
nyhetsreportere og pressens troverdighet tilsier ogsa at det bgr utvises varsomhet med a gripe
inn overfor redaktarers avgjarelser om bruk av religigse plagg og symboler hos

nyhetsreportere. 3

Videre har virksomhetens funksjon og den enkelte arbeidstakers arbeidsoppgaver betydning.
Enkelte virksomheters funksjon kan gi starre behov for a kreve en ngytral fremtoning, noe

som kan pavirke ngdvendighetsvurderingen. Som papekt i punkt 5.5, kan ngytralitet bidra til &

32 Se punkt 5.5.2 ovenfor.

363 Se Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 99.

364 Se punkt 5.5 ovenfor.

365 Se Financial Times Ltd mfl. mot Storbritannia [J] 2009 no. 821/03 om viktigheten av pressens rolle i EMK
artikkel 10. Se ogsa Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 46/2014 (NRK).
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ivareta tilliten til institusjonen, hindre konflikteskalering, eller fremme virksomhetens
markedsfaring eller profilering. Dersom bruk av religigse plagg ikke pavirker virksomhetens
funksjon, trekker dette i retning av at en begrensning ikke er ngdvendig. Et eksempel er
Eweida mfl. mot Storbritannia, hvor EMD la vekt pa at: «Ms Eweida’s cross was discreet and
cannot have detracted from her professional appearance».*®® Resepsjonistens bruk av kors

hadde derfor liten pavirkning pa British Airways’ virksomhetsprofil.

Dersom manglende regulering av religigse plagg og symboler pavirker en funksjonell utfgring
av arbeidsoppgavene, vil dette trekke i retning av at en begrensning kan veere ngdvendig. Et
eksempel er NOKAS I-saken fra Nemnda, hvor det ble lagt avgjerende vekt pa at a tillate
hijab kunne fremtvinge en kjgnnsdelt sikkerhetskontroll.>®” Om bruk av religigse plagg og
symboler faktisk har konsekvenser for virksomheten, enten praktiske eller i form av svekket
tillit og omdgmme, er et bevissparsmal. | hvor stor grad det kan bevises at konsekvensene
faktisk vil inntreffe, vil pavirke vekten av arbeidsgivers interesser, bade i negativ og positiv
retning. | WABE uttalte ogsa EU-domstolen at konsekvensenes faktiske omfang og

alvorlighetsgrad har betydning i ngdvendighetsvurderingen.3®

| tillegg til de ovennevnte momentene, vil en rekke andre forhold ha betydning for
vurderingene av om arbeidsgivers tiltak er egnet, ngdvendig og forholdsmessig. Temaet i det

falgende er betydningen av et bekledningsreglements innhold og praktisering.

6.2.2. Bekledningsreglementets innhold og praktisering

Den nermere sammenhengen mellom den anfarte begrunnelsen for et bekledningsreglement,
reglementets innhold og arbeidsgivers praktisering, har betydning for bade egnethets- og
ngdvendighetsvurderingen. Som nevnt har ogsa EU-domstolen innfortolket et slags
konsistenskrav i direktivets egnethetsvilkar.®®® Konsistenskravet relaterer seg bade til
innholdet i, og handhevingen av, en aktuell begrensning. Det nsermere innholdet i en
begrensning, og arbeidsgivers praktisering av denne, vil ogsa ha betydning i vurderingen av
ngdvendighetskravet. Det sentrale i denne vurderingen er at verken innhold eller praktisering

kan ga lenger enn den aktuelle arbeidsgiverinteressen tilsier.3"

366 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 94.

367 |ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1) s. 16.

368 WABE/MUller [GC] C-804/18 avsnitt 70.

369 Se punkt 4.4.2 ovenfor. Tilsvarende krav er kjent fra andre omrader i EU-retten. Se naermere i Mathisen
(2010) 5. 1021-1048.

370 Tilsvarende Graver (2019) s. 137.
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Utgangspunktet er at et reglement ikke kan legge for omfattende begrensninger pa den
enkeltes religionsutavelse. Om et reglement er for omfattende, beror pa formalets
nedslagsfelt. Bade reglementets personelle og materielle virkeomrade ma her vurderes. Nar
det gjelder et reglements personelle virkeomrade, ma det vurderes om begrunnelsen for
reglementet er relevant for arbeidstakernes arbeidsoppgaver. For eksempel vil ikke
hygienehensynet ngdvendigvis kunne begrunne et forbud mot bruk av smykker for
administrativt ansatte pa et sykehus. Det samme gjelder dersom begrunnelsen knytter seg til
virksomhetens profil overfor kunder. Ansatte uten kundekontakt vil som oftest ikke
representere virksomheten utad. A kreve at disse avstar fra & bruke religigse plagg, vil derfor
ikke veere verken egnet eller ngdvendig for a fremme virksomhetens profil. Dette kan ogsa

sies a folge av EU-domstolens uttalelse i Achbita:

«An employer’s wish to project an image of neutrality towards customers [...] is, in
principle, legitimate, notably where the employer involves in its pursuit of that aim
only those workers who are required to come into contact with the employer’s

customers.»3’t

Tilsvarende vurdering ma gjeres i relasjon til et reglements materielle nedslagsfelt, altsa
hvilke plagg og symboler som kan, eventuelt ma, omfattes. Ogsa her vil begrunnelsen vere
styrende. | enkelte tilfeller kan formalet tilsi at det ma gjares forskjell mellom ulike plagg. For
eksempel vil ikke sikkerhetshensynet ngdvendigvis kreve at arbeidsgiver ma forby hijab,
dersom arbeidstaker kan bruke hjelm utenpa hijaben. Turban er imidlertid ikke like enkelt &
forene med bruk av hjelm, og det kan derfor veere ngdvendig a forby bruk av turban.®’? P3
samme mate vil arbeidsgiver kunne forby nikab og burka pa grunn av
kommunikasjonshensyn, men den samme begrunnelsen vil ikke veere relevant for hijab, se

ogsa punkt 5.2 ovenfor.

Arbeidsgiver kan dermed ikke vilkarlig bestemme hvilke religigse plagg og symboler som
skal underlegges naermere regulering. EMD har konstatert krenkelse av artikkel 9 nettopp pa
bakgrunn av at arbeidsgiver hadde gjort forskjell pa ulike plagg, uten at dette hadde
sammenheng med formalets nedslagsfelt. | Eweida mfl. mot Storbritannia var det, som nevnt,
virksomhetens profil som var British Airways’ anfgrte begrunnelse. Virksomhetens

uniformsreglement apnet opp for at «accessory or clothing that the employee is required to

371 Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 38 [min kursivering]. Fulgt opp i WABE/Miiller [GC] C-804/18 avsnitt 63.
372 | forsvaret er det for eksempel tillatt & bruke hijab sammen med hjelm, men ikke turban, se Sjef
Forsvarsstaben, Uniformsbestemmelsen, punkt 2.6.3 og 2.6.4.
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have for mandatory religious reasons», kunne brukes sammen med uniformen.®”® Som fglge
av dette fikk arbeidstakerne adgang til & bruke hijab og turban, men ikke kors. EMD ansa
denne forskjellsbehandlingen for a veere i strid med artikkel 9, fordi:

«There was no evidence that the wearing of other, previously authorised, items of
religious clothing, such as turbans and hijabs, by other employees, had any negative

impact on British Airways’ brand or image.»*'*

Jeg tolker EMDs uttalelse slik at et forbud mot kors ikke var verken egnet eller ngdvendig av
hensyn til virksomhetens profil. Det nevnte uniformsreglementet kan pa mange mater sies a
ha veert vilkarlig utformet sett hen til gnsket om en ngytral fremtoning hos de ansatte. Etter
min mening illustrerer avgjarelsen i tillegg at elementer av diskriminering kan ha betydning
for religionsfrihetens rekkevidde.®”® Tilsvarende er lagt til grunn av EU-domstolen i Miiller
hvor arbeidsgiver kun hadde forbudt «igynefallende» religigse symboler. EU-domstolen
uttalte at arbeidsgivers ngytralitetspolitikk bare kunne gjennomfares pa en effektiv mate hvis
alle synlige religigse symboler var forbudt.®”® Jeg tolker uttalelsen slik at arbeidsgivers

virksomhetsprofil ikke var konsistent gjennomfart i lys av det paberopte formalet.

Nemndspraksis illustrerer at det kan vaere vanskelig & identifisere sammenhengen mellom
begrunnelsen for et reglement, og reglementets innhold. Her kan de to NOKAS-sakene tjene
som eksempler. Som nevnt, var spersmélet i den forste saken om NOKAS’
uniformsreglement var diskriminerende fordi det ikke var tillatt med hijab.3’” Nemnda
konkluderte med at bekledningsreglementet ikke var i strid med diskrimineringsvernet. |
NOKAS Il-saken var spgrsmalet om det samme reglementet var diskriminerende fordi det
pala arbeidstaker a ha kort og velpleid skjegg. Dette rammet blant annet muslimske menn som
av religigse grunner gnsket a ha skjegg av en viss lengde. | forholdsmessighetsvurderingen
uttalte flertallet:

«l vurderingen har nemndas flertall sarlig lagt vekt pa konsekvensene, herunder et
likestillingsperspektiv. Selv om et forbud mot lange skjegg kan innebzre en
begrensning ved valg av yrke for de det gjelder og griper inn i religionsfriheten, kan

prinsippet om lik behandling av menn og kvinner tilsi at en slik begrensning ma tales.

373 Gjengitt i Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 10.
374 Dommens avsnitt 94.

375 Se ogsa Aall (2018) s. 156 og lignende Wigum (2018) s. 206.

376 WABE/MUller [GC] C-804/18 avsnitt 77.

377 Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1).
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Dersom mannlige sikkerhetskontrollgrer kan kreve a ha skjegg av religigse arsaker,

ma ogsa kvinner fa lov til & bare hijab.»%"®

Som sagt, er utgangspunktet at den anfagrte begrunnelsen er styrende for det materielle
nedslagsfeltet. Sett hen til dette utgangspunktet, er Nemndas rettsanvendelse etter min mening
ikke korrekt. Selv om et formal kan begrunne forbud mot et bestemt plagg, er det ikke dermed
sagt at arbeidsgiver ma forby et annet av kjgnnslikestillingshensyn. | saken var det ngytralitet
som var det anforte formalet fra NOKAS’ side. Som papekt i punkt 5.5.4, mener jeg hensynet
til verdingytralitet ikke slar inn dersom en arbeidstaker har et bestemt utseende av religigse
grunner, men som ikke ngdvendigvis vil oppfattes som et religigst symbol av publikum. Fordi
bade religigse og ikke-religigse menn kan ha skjegg av en viss lengde, mener jeg

ngytralitetshensynet er mindre relevant.®"

I tillegg til at innholdet i reglementet ma veere i trad med formalet, ma ogsa praktiseringen av
reglementet veere i trad med reglements innhold. Dette kan sies & fglge direkte av EU-
domstolens konsistenskrav. Ogsa andre handhevingsorganer har vektlagt om det kan bevises
at arbeidsgiver har handhevet reglementet konsekvent. Et eksempel fra EMDs praksis er
saken om sykepleieren Chaplin (andre klager) i Eweida mfl. mot Storbritannia. | saken la
domstolen vekt pa at andre kristne sykepleiere og sikher hadde blitt bedt om & fjerne sine
religigse symboler.® Bade EMD og EU-domstolen legger dermed til grunn at en konsekvent
praktisering kan tale for at en begrensning er egnet og ngdvendig. En vilkarlig praktisering vil
pé den andre siden tale mot at en begrensing er egnet og ngdvendig.*® Dersom et
bekledningsreglement kun blir praktisert overfor én ansatt, kan dette ogsa veere et forhold som
tilsier at det er et sparsmal om direkte diskriminering. Dette kan leses ut av EU-domstolens
avgjerelse Achbita. | vurderingen av om arbeidsgivers forbud mot religigse, politiske og
filosofiske plagg utgjorde direkte eller indirekte forskjellsbehandling, la domstolen vekt pa at
det ikke var holdepunkter for at bekledningsreglementet «was applied differently to Ms

Achbita as compared to any other worker».38?

378 Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 35/2014 (NOKAS Il) s. 11.

379 Se ogsa lignende resonnement hos mindretallet i Likestillings- og diskrimineringsnemnda i samme sak, s. 12—
13.

380 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 98. Se ogsa Likestillings- og
diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS I) s. 15, sak 46/2014 (NRK) s. 15 og Danmarks Hgyesterett, UfR
2005 s. 1265 (Fatex).

381 Hgyesterett har veert inne pa noe lignende i Rt. 2005 s. 518 avsnitt 49-52 i relasjon til avskijed.

382 Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 31. Tilsvarende WABE/Mller [GC] C-804/18 avsnitt 54.
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Nemnda har ogsa sett hen til om arbeidsgiver har iverksatt andre tiltak for & gjennomfare
virksomhetsprofilen. | NOKAS I-saken fra Nemnda ble det vektlagt at uniformsreglementet
ikke bare forbad religigse symboler, men ogsé unaturlige harfarger og synlige tatoveringer.3%
Virksomhetens ngytrale profil var dermed gjennomfart konsekvent pa flere omrader.
Tilsvarende er vektlagt av Danmarks hgyesterett i Fatex-saken fra 2005.3 Varehuskjeden
Fatex hadde her forbudt en rekke individuelle utrykk, ikke bare religigse. Reglementet hadde
ogsa veert praktisert over lang tid. | Nemndas praksis er dommen brukt for a legitimere en

vektlegging av dette vurderingsmomentet.38®

En konsekvent gjennomfgring av virksomhetsprofilen, bade i innhold og praktisering, kan pa
denne maten tale for at en begrensning er egnet og ngdvendig. Vurderingsmomentene kan
ogsa bidra til & avdekke om det foreligger diskriminerende hensikter fra arbeidsgiver side.
Som nevnt i punkt 4.4.3 er det ikke noe krav om hensikt for & kunne konstatere
diskriminering. Men dersom det foreligger forhold som trekker i retning av diskriminerende
hensikt, ma dette ha betydning for lovligheten. At arbeidsgiver har gjennomfart
virksomhetsprofilen konsekvent, vil nettopp veare et forhold som kan tilsi at arbeidsgivers
begrunnelse er sann og reell. | forlengelsen av dette har handhevingspraksis lagt vekt pa om
arbeidsgiver ellers har en inkluderende personalpolitikk. Momentet er fremhevet i Fatex-
saken.®® | saken hadde Fgtex aktivt arbeidet med integrering av personer med en annen etnisk
bakgrunn enn dansk, og virksomheten kunne vise til at en stor del av arbeidsplassens ansatte
hadde minoritetsbakgrunn. Med henvisning til den danske dommen, har ogsa Nemnda

vektlagt om arbeidsgiver har en inkluderende rekrutteringspolitikk.38’

Bade hvilke andre tiltak arbeidsgiver har iverksatt for & gjennomfare virksomhetsprofilen, og
arbeidsgivers generelle rekrutteringspolitikk, ma antas & veere momenter av liten selvstendig
vekt i den konkrete interesseavveiningen. Momentene vil imidlertid kunne styrke vekten av de

underliggende interesser som ligger til grunn for et krav om en ngytral fremtoning.

6.2.3. Arbeidsgivers mulighet til & tilrettelegge for religigs bekledning

Som nevnt innledningsvis, vil tiltakets ngdvendighet blant annet bero pa eksistensen av ikke-

diskriminerende handlingsalternativer. Eventuelle handlingsalternativer ma veere egnet til &

383 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1) s. 15.

384 Danmarks Hgyesterett, UfR 2005 s. 1265 (Fatex).

385 Se for eksempel Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS I) s. 15.

386 Danmarks Hgyesterett, UfR 2005 s. 1265 (Fatex).

387 Se Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1) s. 16, sak 35/2014 (NOKAS I1) s. 11 og
sak 46/2014 (NRK) s. 20.
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oppna formalet, og ikke vaere uforholdsmessig ressurskrevende for arbeidsgiver.3 Sistnevnte
legger opp til en vurdering av arbeidsgivers kostnader og ressursbruk, sett opp mot hvilken
nytte tilretteleggingen har for arbeidstaker. Vurderingsmomentet har sentral betydning for
arbeidsgivers reguleringsadgang. | det falgende ser jeg pa to ulike tilretteleggingsmater: (i)

tilpasninger av uniformskrav, og (ii) organisering og arbeidsfordeling.
(i) Tilpasninger av uniformskrav

Om tilpasning av uniformskrav kan veere et egnet handlingsalternativ, ma ses i lys av hvilke
arbeidsgiverinteresser som er paberopt. Nemnda har flere ganger vurdert om arbeidsgiver har
mulighet til & foreta tilpasninger av uniformer. Oslo Plaza-saken er et eksempel. | saken var
det hovedsakelig virksomhetens visuelle uttrykk som skulle ivaretas gjennom forbudet mot

religigse hodeplagg. | den konkrete forholdsmessighetsvurderingen uttalte Nemnda:

«l avveiningen mellom de kryssende interesser, ma det [...] veere av vesentlig betydning
om det er mulig & utforme et hodeplagg som med hensyn til stofftype, omfang og farge
kan tilpasses uniformen for gvrig pa en naturlig mate. 1 sa fall vil ogsa de sentrale hensyn

som ligger til grunn for uniformskravet, kunne oppfylles.»38°

Nemnda mente dermed at virksomhetens visuelle uttrykk kunne ivaretas gjennom at hotellet
utformet hodeplagg som var estetisk tilpasset uniformene.3% Et forbud mot religigse plagg av
hensyn til virksomhetens profil, vil derfor sjelden vaere ngdvendig.

Ogsa i relasjon til hygiene- og sikkerhetshensyn vil det ofte kunne gjares tilpasninger.
Innenfor helseinstitusjoner er det for eksempel sveert vanlig at det uformes hodeplagg som
erstatter bruken av personlige hodeplagg.®®* Ogsé Forsvaret har i stor grad foretatt tilpasninger
i den grad det er forenlig med hygiene- og sikkerhetshensyn. For militeert ansatte er det for
eksempel ikke tillatt & bruke turban sammen med hjelm, men det er tillatt & bruke patka
(underturban).3%2 1 den nevnte Compass-saken konkluderte ogsd Nemnda med at renholderen

kunne bruke bukser i starre stgrrelse enn vanlig og med et overforkle over uniformbuksen,

388 Se Prop. 81 L (2016-2017) s. 119 og punkt 4.4.1 ovenfor.

389 Klagenemnda for likestilling sak 8/2001 (Oslo Plaza). Se ogsé Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak
2/2014 (NOKAS 1) s. 16 og Diskrimineringsnemndas sak 20/348 (Compass) s. 7. Fra Likestillings- og
diskrimineringsombudets praksis, se 0gsa sak 07/627 (Klesbutikk), 07/1698 (Bakeri), 08/363 (Norgeshuss) og
16/2433 (Tannlegesekretar).

39 Estetiske tilpasninger er ogsa vanlig i flere virksomheter, se for eksempel Vy, «Her er Vys nye uniformer»,
12. desember 2019: https://www.vy.no/vygruppen/presse-og-nyheter/pressemeldinger/her-er-vys-nye-uniformer
(hentet 21. juni 2021).

391 Se for eksempel Oslo universitetssykehus, Hijab pakledning — bruk av hijab pa sykehuset, punkt 4.

392 Sjef Forsvarsstaben, Uniformsbestemmelsen, punkt 2.6.4.

80



istedenfor skjert.3% P4 denne méaten ble béde arbeidsplassens sikkerhet og arbeidstakerens
religigse behov til en viss grad ivaretatt. Praksis illustrerer dermed at det er vide muligheter
for & gjare tilpasninger av hensyn til hygiene og sikkerhet. Et absolutt forbud vil ikke veere

ngdvendig i slike tilfeller.

Dersom arbeidsgiver gnsker en verdingytral profil, foreligger det mindre muligheter for a
tilpasse uniformene. Selv om arbeidstaker benytter en hijab som star i stil til uniformen, vil en
tilpasset hijab like fullt veere et religigst symbol. Tilpasning av uniformer vil derfor i
utgangspunktet ikke veere et handlingsalternativ som er egnet til & oppna formalet. Muligheten
for & tilpasse uniformer er derfor starst i de tilfellene arbeidsgivers begrunnelse knytter seg til

andre forhold enn at plagget er religigst.

Det vil nok sjelden veere uforholdsmessig ressurskrevende for arbeidsgiver a tilpasse
uniformer. Selv om utforming av tilpassede plagg kan innebzre kostnader, ma det antas at
disse vil veere av et beskjedent omfang. Videre faglger det av likestillings- og
diskrimineringsloven § 26 farste ledd at arbeidsgivere plikter & arbeide med «tilrettelegging»
for alle diskrimineringsgrunnlag. Denne aktivitetsplikten tilsier etter min mening at det skal
mye til far slike kostnader er uforholdsmessige, selv for virksomheter av mindre starrelse.>%*

Arbeidsgivers tilretteleggingstiltak vil ogsa ha betydning i den konkrete interesseavveiningen.
Dette fglger av EMDs praksis. | Osmanoglu og Kocabas mot Sveits, som omhandlet
obligatorisk svammeundervisning i barneskolen, la EMD vekt pa at skolen hadde forsgkt a
tilrettelegge for at de aktuelle barna kunne bruke burkini.3% Dersom tilretteleggingstiltak
innebaerer en form for mellomlgsning, vil ofte omfanget av inngrepet i religionsfriheten veere

mindre. Motinteressene pa arbeidstakersiden vil dermed kunne sta svakere.
(ii) Organisering og arbeidsfordeling

Organisering og arbeidsfordeling kan vere egnede handlingsalternativ dersom bruk av
religigse plagg kommer i konflikt med arbeidstakers rolle overfor bestemte grupper
vedkommende skal betjene. Med organisering og arbeidsfordeling mener jeg generell

organisering av arbeidet, uten at arbeidstakers arbeidsoppgaver endres pa en slik mate at det

3% Diskrimineringsnemndas sak 20/348 (Compass) s. 7.

3% |ignende Vickers (2016) s. 72-73.

3% Osmanoglu og Kocabas mot Sveits [J] 2017 no. 29086/12 avsnitt 101. Se naermere om dommen i Wigum
(2018) s. 277.
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kan karakteriseres som en omplassering.3%® Som nevnt i punkt 5.5.4 ovenfor, vil det i visse
tilfeller kunne vaere saklig a ta hensyn til enkeltpersoner, for eksempel en psykiatrisk pasient
som har vrangforestillinger om muslimer. Tilsvarende kan tenkes i relasjon til en dement
pasient pa et sykehjem.3®” A begrense den enkelte arbeidstakers adgang til & bruke religigse
plagg i slike situasjoner, vil imidlertid neppe vare ngdvendig. Organisatoriske eller praktisk

rettede tiltak kan her vaere et bedre egnet handlingsalternativ.

| disse situasjonene ma det kreves at arbeidsgiver fortar relativt omfattende tilpasninger. |
henhold til aml. § 4-3 (3) plikter arbeidsgiver a sikre at arbeidstaker ikke utsettes for
trakassering eller annen utilbgrlig opptreden pa arbeidsplassen. Det faglger av forarbeidene at
denne plikten gjelder alle som kan representere en risiko for trakassering, herunder kunder,
klienter, brukere og pasienter.3%® Dersom en pasient trakasserer en kvinnelig sykepleier med
hijab, ma derfor arbeidsgiver organisere arbeidet pa en slik mate at kvinnen ikke trenger a
betjene pasienten. Dette ma gjelde selv om slik organisering krever relativt omfattende
ressurser fra arbeidsgivers side. Dersom arbeidstaker mgter motvilje hos kunder pa grunn av
sin religion, ma det i enda starre grad kreves at arbeidsgiver tyr til alternative lgsninger. | EU-
domstolens avgjgrelse Bougnaoui ble det som nevnt ikke godtatt at arbeidsgiver begrunnet
hijab-nekten med at en kunde ikke gnsket & ta imot tjenester fra en person med hijab.3%° I en
slik situasjon er uansett ikke et forbud mot religigse plagg ngdvendig. Arbeidsgiver kan her

Izse problemet ved & si fra seg oppdraget.*®

En mer sammensatt vurdering ma gjares i de tilfellene arbeidsgiver gnsker a ta hensyn til
arbeidstakers rolle overfor neermere bestemte grupper personer. Et eksempel kan veere dersom
arbeidsgiver gnsker a forby helsepersonell som bistar ved utfgrelse av abort & bruke synlige
kors sammen med uniformen. Her vil det vaere mer apent om det det er formalstjenlig &
organisere arbeidet pa en annen mate. NRK-saken fra Nemnda er i den forbindelse
illustrerende. | saken sto hensynet til pressens troverdighet overfor publikum ved formidling

av kontroversielle temaer, sentralt. | ngdvendighetsvurderingen sa Nemnda hen til om det var

3% Tilsvarende Eidsvaag (2008) s. 388 og slik jeg forstar Fanebust (2017) s. 49-55. Slik organisering ligger
innenfor det arbeidsgiver kan beslutte i medhold av styringsretten. Omplassering behandles nedenfor i punkt
6.2.4.

397 Spgrsmalet var oppe i Blidensol-saken, men det ble konkludert med at det ikke foreld konkrete episoder hvor
de demente beboerne hadde reagert pa bruken av hijab i seg selv, se Likestillings- og diskrimineringsnemndas
sak 2/2017 (Blidensol) s. 20.

3% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 307.

399 Se punkt 4.4.2 ovenfor.

400 Se ogsa likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 31/2009 (Eiendomsmegler) hvor en kristen kvinne ikke
gnsket 4 ta imot verdivurdering av en eiendomsmegler hun mente var muslim. Eiendomsmeglerfirmaet avlyste
oppdraget med kvinnen, noe som ikke var i strid med diskrimineringsvernet.
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mulig med en «mellomlgsning», som innebar at nyhetsreporterens adgang til a bere religigse
symboler under sending ble vurdert konkret ved presentasjon av lite kontroversielle temaer.*%t
Nemnda kom til at en slik mellomlgsning ikke var praktisk gjennomfgrbar, fordi det var lite
formalstjenlig at nyhetsprogramlederne vekslet mellom & ta av og pa religigse symboler. En
annen form for tilrettelegging som etter min mening kunne vert relevant, er at den aktuelle
nyhetsreporteren ikke formidlet kontroversielle temaer. Slike mellomlgsninger kan imidlertid
bli ansett som uforholdsmessig ressurskrevende, fordi det kan innebere at arbeidsgiver ma
foreta omfattende organisatoriske og logistiske tilpasninger for & imgtekomme
arbeidstakerens behov. Interessene pa arbeidsgivers side vil ogsa ha tyngre vekt dersom
begrunnelsen er knyttet til arbeidstakers rolle overfor en stgrre gruppe personer, noe som

spiler inn i ngdvendighetsvurderingen.

Begge draftelsene ovenfor har vist at formalets vekt kan ha betydning i vurderingen av om
arbeidsgiver har ikke-diskriminerende handlingsalternativer. Dersom en begrensning i
religigse plagg og symboler er svakt begrunnet, vil det typisk kunne foreligge andre, bedre
egnede lgsninger pa interessekonflikten. Ved svake begrunnelser, skal det nok ogsa mer til for
det vil vaere uforholdsmessig ressurskrevende a kreve at arbeidsgiver benytter alternative
tiltak. Dersom det ikke foreligger muligheter for tilrettelegging, vil arbeidsgiver stille sterkere
i den konkrete interesseavveiningen. Det samme gjelder dersom det er gjort forsgk pa a
tilrettelegge 1 form av konkret tilbud om tiltak som ville gjort inngrepet i arbeidstakers

religionsfrihet mindre.

6.2.4. Arbeidsgivers mulighet til & tilby en annen passende stilling

Dersom arbeidsgiver iverksetter arbeidsrettslige sanksjoner mot en arbeidstaker som nekter &
falge arbeidsgivers palegg eller forbud, ma ngdvendigheten- og forholdsmessigheten av disse
sanksjonene vurderes.*% | spgrsmalet om sanksjonsvalget er ngdvendig, er det igjen relevant &
se hen til eksistensen av andre handlingsalternativ. | praksis reiser spgrsmalet seg farst og

fremst dersom arbeidsgiver gar til oppsigelse av en arbeidstaker p& grunn av ordrenekt.*%

Sparsmalet var oppe for EU-domstolen i Achbita. Ved tolkningen av vilkaret «<necessary» i

rammedirektivets artikkel 2 nr. 2 (b) (i) uttalte domstolen:

401 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 46/2014 (NRK) s. 19.
402 5e for eksempel FNs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.9 og Eidsvaag (2019) s. 9.
403 Se punkt 3.3 ovenfor.

83



«In the present case, so far as concerns the refusal of a worker such as Ms Achbita to
give up wearing an Islamic headscarf when carrying out her professional duties for
G4S customers, it is for the referring court to ascertain whether, taking into account
the inherent constraints to which the undertaking is subject, and without G4S being
required to take on an additional burden, it would have been possible for G4S, faced
with such a refusal, to offer her a post not involving any visual contact with those

customers, instead of dismissing her.»*%4

Jeg tolker uttalelsen som at oppsigelse ikke vil veere ngdvendig i de tilfellene hvor
arbeidsgiver har mulighet til a tilby arbeidstaker en annen stilling. En plikt for arbeidsgiver til
a sgke omplassering, istedenfor & ga til oppsigelse, falger ogsa av det alminnelige
arbeidsrettslige saklighetskravet i norsk rett.*% EU-retten innebzrer derfor neppe noe mer enn
det som allerede fglger av norsk arbeidsrett pa dette punkt. Forholdsmessigheten av
sanksjonsvalg ma vurderes konkret, blant annet i lys av konsekvensene for individet. Dette
behandles naermere i punkt 6.3.2 nedenfor.

6.2.5. Betydningen av andre arbeidstakeres rett til & ikke bruke religigse plagg

Som nevnt i punkt 4.3, verner EMK artikkel 9 og SP artikkel 18 bade retten til a ha en religion
og til & ikke ha en religion. Sistnevnte omtales ofte som en negativ rett til religionsfrihet.*% Et
individ har som fglge av dette frihet til & unnlate & gi uttrykk for en religion.*°’ | det fglgende
vil jeg drgfte om de negative sidene av religionsfriheten er relevant for vurderingen av om en
begrensning er ngdvendig og forholdsmessig. Mer konkret er spgrsmalet om hensynet til
andre arbeidstakeres rett til religionsfrihet kan bidra til & styrke interessene pa arbeidsgivers
hand. Etter min mening er hensynet ikke relevant som selvstendig begrunnelse for
restriksjoner i religigs bekledning. Derfor har jeg ikke behandlet hensynet i kapittel 5 ovenfor.
Den fglgende dragftelsen fokuser pa hvilken relevans og vekt hensynet har som stgtteargument
i tillegg til det anfarte formalet.

Nemnda har vektlagt de negative sidene av religionsfriheten i saker hvor arbeidsgiver forbyr
religigse plagg av hensyn til virksomhetens profil. | NOKAS I-saken uttalte Nemnda:

404 Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 43.

405 Se Fanebust (2017) s. 107.

406 Se for eksempel Stavropoulos mfl. mot Hellas [J] 2020 no. 52484/18 avsnitt 44 hvor EMD uttalte: «Avrticle 9
enshrines negative rights, for example freedom [...] not to practise a religion». Tilsvarende begrepsbruk
anvendes i Strand og Larsen (2021) s. 185.

407 Vickers omtaler dette aspektet av religionsfrineten som «The Double-sided nature of the protection», se
Vickers (2016) s. 68.
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«Nemnda har i sin vurdering ogsa sett hen til at de som jobber i B Sikkerhetsselskap
ogsa har en rett til 4 ikke bruke religigse hodeplagg. EMK artikkel 9 fastslar bade rett
til & uttrykke sin religigsitet, og en rett til ikke a vere religigs. Bruken av religigse
hodeplagg er nart knyttet til identitet. I tillegg kan det i et religigst og sosialt
fellesskap foreligge sterke forventninger om at man skal bruke religigse hodeplagg. B
Sikkerhetsselskap har vist til at flere ansatte har uttrykt seg positivt til forbudet mot
religigse hodeplagg pa grunn av press fra sine respektive sosiale miljger. Et
verdingytralt uniformsreglement er med pa a ivareta disse enkeltpersonenes

rettigheter.»*0®

Nemnda synes a bygge pa en oppfatning om at manglende forbud mot religigse plagg, kan
fare til at muslimske kvinner faler seg presset a bruke hodeplagg. Etter min mening er

argumentet noe unyansert sett i lys av EMDs og Menneskerettighetskomitéens praksis.

Som nevnt i punkt 5.5.2 ovenfor, har EMD godtatt at staten begrenser arbeidstakeres adgang
til & bruke religigse plagg, av hensyn til & unnga religigs pavirkning pa andre individer. | den
forbindelse viste jeg til Dahlab mot Sveits som gjaldt en barneskolelaerer, og Ebrahimian mot
Frankrike som gjaldt en sosialarbeider pé en psykiatrisk avdeling.®® I begge disse sakene
mente EMD at bruk av hijab kunne pavirke sarbare grupper som arbeidstakeren har ansvar for
a ivareta. Etter min mening er det lite naturlig a overfgre denne argumentasjonen til forholdet
mellom arbeidstakere i en likestilt arbeidssituasjon. Det er derfor uklart om hensynet til andre
arbeidstakeres religionsfrihet er et relevant vurderingsmoment. Som nevnt har ogsa
Menneskerettighetskomitéen avvist at bruk av hijab kan ses pa som en «misjonerende»
aktivitet.*1 | F.A. mot Frankrike mente derfor komitéen at barnehagens forbud mot hijab ikke
var ngdvendig av hensyn til barnas religionsfrihet.*!! P4 bakgrunn av den internasjonale
praksisen mener jeg det vanskelig kan sluttes at hensynet til andre arbeidstakeres

religionsfrihet er et relevant vurderingsmoment.

Dersom en arbeidstaker faktisk presser andre arbeidstakere til & bruke hijab, kan imidlertid
situasjonen stille seg annerledes. | slike tilfeller er det arbeidsmiljget som vil veere det
overordnede hensynet. Som tidligere nevnt, har arbeidsgiver i henhold til aml. § 4-3 (3)

ansvar for det psykososiale arbeidsmiljget, og en plikt til 3 sikre at de ansatte ikke utsettes for

408 |_jkestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1) s. 16-17. Tilsvarende i sak 35/2014
(NOKAS 11) hvor Nemnda uttalte at retten til & ikke vare religigs «ivaretas best ved et ngytralitetskrav», se s. 11.
409 Dahlab mot Sveits [A] 2001 no. 42393/98 og Ebrahimian mot Frankrike [J] 2015 no. 64846/11.

410 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.9, omtalt i punkt 5.5.2 ovenfor.

411 Se avgjarelsens punkt 8.8.
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utilbarlig opptreden fra andre ansatte.**? Dersom en arbeidstaker utgver press p& andre
arbeidstakere, vil arbeidsgiver ha plikt til & iverksette tiltak for a sikre arbeidsmiljget. I Mller
uttalte ogsa EU-domstolen at hensynet til 2 unnga sosiale konflikter om religion pa
arbeidsplassen, kan veere et relevant hensyn pa arbeidsgiversiden.*'® Etter min mening vil
imidlertid et forbud mot religigse plagg vare et lite egnet virkemiddel for a lgse slike
konflikter. Sosiale eller organisatoriske tiltak kan her bade vare bedre egnet og mindre
inngripende.*** Dersom arbeidsgiver iverksetter tiltak for & skape et godt arbeidsmiljg, har en
arbeidstaker ogsa en medvirkningsplikt i henhold til aml. § 2-3 (1). Etter min mening er det
derfor tvilsomt om hensynet til andre arbeidstakere kan bidra til & styrke arbeidsgivers

posisjon den konkrete interesseavveiningen.

| NOKAS-I saken tok Nemnda hovedsakelig hensyn til risikoen for press fra sosiale miljger
utenfor arbeidsplassen. Slike forhold vil ikke arbeidsgiver ha noe generelt ansvar for.*® Disse
er derfor mindre relevant i en avveining av arbeidsgivers og arbeidstakers interesser. Det kan
muligens vare rom for at gvrige sosiale forhold unntaksvis kan fa betydning, dersom de har
en viss sammenheng med arbeidssituasjonen. Imidlertid vil nok problemet ogsa her kunne

lgses med andre tiltak.
6.3. Forhold pa arbeidstakersiden

6.3.1. Den individuelle religionsfrihet

Som nevnt, ma arbeidsgivers og arbeidstakers interesser avveies mot hverandre i
forholdsmessighetsvurderingen. Dersom arbeidsgivers tiltak bade er egnet og ngdvendig, ma
det foretas en konkret interesseavveining av om arbeidsgivers interesser er tilstrekkelige til a
overstyre individets. | de fglgende punktene rettes fokuset mot hvordan de samlede
konsekvensene pa arbeidstakersiden kan fastslas. Inngrepets art og grad vil ha betydning for
om det kan konstateres brudd pa bestemmelsene om religionsfrihet og diskrimineringsvern.
Draftelsen under fokuserer pa hvordan konsekvensene for individets religionsfrihet skal

vurderes.

412 5e Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 307 og punkt 6.2.3 ovenfor.

413 WABE/Mdller [GC] C-804/18 avsnitt 76.

414 Se ogsa punkt 6.2.3 ovenfor. | Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 307308 nevnes eksplisitt organisatoriske tiltak
som aktuelle virkemidler.

415 Arbeidsmiljgloven § 4-3 (3) gjelder kun overfor risikofaktorer pa arbeidsplassen. Se til sasmmenligning
likestillings- og diskrimineringsloven § 2 som har et videre virkeomrade.
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Begrensninger i adgangen til a bruke religigse plagg og symboler er et inngrep i en sentral
menneskerettighet. EMD har omtalt religionsfriheten som «one of the foundations of a
‘democratic society’».*!® Domstolen har videre uttalt at individets frihet til & bruke religigse

plagg og symboler har stor verdi, bade for samfunnet og for enkeltmennesket:

«Ms Eweida’s desire to manifest her religious belief [...] is a fundamental right:
because a healthy democratic society needs to tolerate and sustain pluralism and
diversity; but also because of the value to an individual who has made religion a

central tenet of his or her life to be able to communicate that belief to others».*'

Disse utgangspunktene tilsier at det skal mye til far et forbud mot bruk av religigse plagg og
symboler er forholdsmessig etter EMK artikkel 9. Dette er imidlertid ikke mer enn et
utgangspunkt. Som tidligere nevnt, har EMD i stor grad godtatt at det gjeres begrensninger i
individets frihet til & kle seg religigst, sarlig sett hen til statenes skjgnnsmargin.*'® Ved
inngrep i andre former for religionsutgvelse, for eksempel tilbedelse, har EMD anlagt en
strengere tilneerming.**® Wigum har konkludert med at EMDs prgvingsintensitet varierer alt
ettersom hvilken form for religionsutgvelse det er tale om.*?® Han mener EMDs vide
skjgnnsmargin ved inngrep i adgangen religigs bekledning, kan forklares med at denne

formen for utavelse ikke ligger i kjernen av hva religionsfrineten skal beskytte.*?!

Ogsa Nemnda synes a legge til grunn at terskelen for & konstatere diskriminering er hgyere
ved religionsutavelse, sammenlignet med andre diskrimineringsgrunnlag. | Handhilse 11-
saken, som gjaldt en arbeidssgker som ble avvist pa intervju fordi at han nektet & handhilse pa

kvinner, vekta Nemnda at

«det [er] her snakk om en type diskrimineringsgrunnlag — religionsutgvelse — som det
tross alt er mulig for klager & begrense til utenom de timene han er i arbeid for
arbeidsgiver. Dette i motsetning til andre diskrimineringsgrunnlag som for eksempel
etnisitet, seksuell orientering eller kjgnn, som det er fysisk umulig a «legge fra seg» i

arbeidstiden».*%?

416 Se for eksempel Kokkinakis mot Hellas [J] 1993 no. 14307/88 avsnitt 31.

417 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 94.

418 Se punkt 2.2 ovenfor.

419 Se for eksempel Manoussakis mfl. mot Hellas [J] 1996 no. 18748/91 avsnitt 43-44 som gjaldt inngrep i retten
til tilbedelse.

420 Wigum (2018) s. 151-152.

421 Wigum (2018) s. 152.

422 Diskrimineringsnemndas sak 18/325 (Handhilse 11) s. 12. Se ogsa sak 48/2018 (Handhilse 1) s. 12 hvor det ble
vektlagt at et krav om & handhilse ikke krenker religionens fundament, men kun et avgrenset utslag.
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Selv om uttalelsen knytter seg til et tilfelle av religigs praksis (handhilsenekt), speiler denne

oppfatningen ogsa rettstilstanden for religigse plagg og symboler.

Etter min mening tar ikke handhevingsorganene tilstrekkelig hensyn til at enkelte religigse
grupper vanskelig kan skille mellom arbeidsliv og fritid ved utgvelse av religion.*?® Et
eksempel er muslimske kvinner som opplever det som en religigs plikt & dekke haret i
offentligheten. Arbeidsplassen er ikke et privat rom, og er derfor nettopp en arena hvor
individet kan veere forpliktet til & overholde religigse bekledningskrav.*>* Som nevnt i punkt
3.3, er religigse plagg ofte sdpass viktig for individet at det heller slutter i jobben enn & ta av

seg plagget. Etter min mening ber utgangspunktet for vurderingen skje i lys av dette.

| praksis vil det likevel kunne foreligge individuelle forskjeller. Innenfor noen religioner star
bruk av religigse plagg og symboler mer sentralt enn andre. I tillegg foreligger det
individuelle forskjeller knyttet til tolkningen av religigse pabud. Spgrsmalet i det falgende er

om slike individuelle forskijeller er relevant a ta i betraktning i interesseavveiningen.

| handhevingspraksis finnes det eksempler pa at det er sett hen til om individet bruker plagget
for & overholde en religigs plikt. | Politi-saken la Nemnda vekt pa at et forbud mot religigse
plagg kunne oppfattes som «meget inngripende overfor kvinner som opplever det som en
religigs plikt & bruke hijab».*?> Ogsa Menneskerettighetskomitéen har lagt vekt pa at turban er
en obligatorisk religigs utrustning for mannlige sikher.*?® Disse sakene tilsier at det er relevant
a ta i betraktning hvor sterkt religigst behov som foreligger. Dersom man i lys av dette skulle
gi rom for individuelle vurderinger, vil for eksempel individer som bruker turban eller hijab,

som regel fa et sterkere vern enn kristne som gnsker a baere kors.

Vernet i EMK artikkel 9 er imidlertid ikke begrenset til religionsuttrykk som er generelt
anerkjent eller p&budt i trosleeren.*?” Dette kan tilsi at alle vernede former for plagg og
symboler som utgangspunkt bar st like sterkt. Som nevnt i punkt 6.2.2 ovenfor, vil det ogsa
kunne foreligge brudd pa EMK artikkel 9 dersom arbeidsgiver tillater «pakrevde plagg», men
forbyr andre. I tillegg er det en vanskelig gvelse a fastsla hvor sterkt religigst behov som

foreligger i det enkelte tilfelle. Det er uklart hvilke retningslinjer som eventuelt skal vaere

423 |ignende Vickers (2016) s. 55.

424 EMD har ogsa uttalt i relasjon til kontrolltiltak pa arbeidsplassen (artikkel 8) at: «it is not always possible to
distinguish clearly which of an individual’s activities form part of his professional or business life and which do
not», se Niemietz mot Tyskland [J] 1992 no. 13710/88 avsnitt 29.

425 |_ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 8/2010 (Politiet) s. 11.

426 ENs menneskerettighetskomité Bikramjit Singh mot Frankrike (2012) no. 1852/2008 punkt 8.7.

427 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 82 og punkt 4.3.1 ovenfor.
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farende for en slik vurdering. Individets subjektive oppfatning vil for eksempel kunne avvike
fra majoritetens. Det kan ogsa vare vanskelig & fastsla hva som er majoritetens oppfatning, all
den tid det er uenighet om det teologiske grunnlaget for enkelte religigse pabud.*?8

Pa denne bakgrunn mener jeg individuelle forskjeller knyttet til det religigse behovet bar vare
av mindre betydning i interesseavveiningen. | interesseavveiningen bgr det farst og fremst

vektlegges at restriksjoner i religigse plagg og symboler er et alvorlig inngrep.

Noe annet er at majoritetsoppfatningen innenfor den enkelte religion kan ha betydning for om
et forbud mot religigse plagg i starre grad rammer et bestemt Kjgnn.*?° For eksempel vil
mange muslimske kvinner mene at det foreligger en religigs plikt til & bruke hijab. Fordi
denne oppfatningen er sapass utbredt, vil forbud mot hijab kunne innebzre indirekte
forskjellsbehandling pa grunn av kjgnn. Dersom kjgnnsdimensjonen bergares, vil dette kunne
ha betydning for lovligheten. Det falger av forarbeidene at dersom flere
diskrimineringsgrunnlag bergres pa samme tid, ma lovligheten vurderes for hvert enkelt
diskrimineringsgrunnlag.*® Dersom det foreligger sammensatt diskriminering kan dette ogsa
vektlegges ved utmaling av eventuell oppreisningserstatning.*3! Det faller imidlertid utenfor
oppgavens problemstilling & ga n&ermere inn pa rettsvirkningene av brudd pa

diskrimineringsvernet.

6.3.2. Konsekvensene for arbeidstakers arbeidssituasjon

I tillegg til & vurdere omfanget av inngrepet i arbeidstakers religionsfrihet, ma det ogsa

vurderes om forbudet far andre konsekvenser for arbeidstaker, herunder konsekvenser for
arbeidssituasjonen. Dette vil ha betydning i interesseavveiningen, nettopp fordi eventuelle
arbeidsrettslige tiltak ma veere ngdvendige og forholdsmessige i lys av konsekvensene for

individet.*3?

Det ligger i vurderingens natur at det er relevant a se hen til hvilke arbeidsrettslige tiltak
arbeidsgiver eventuelt har benyttet seg av. Det kan for eksempel veere tale om manglende

ansettelse, sanksjoner i form av advarsler, manglende fornyelse av engasjement,

428 Dette kan blant annet sies a veere tilfelle for hijab, se for eksempel Vogt (2007) s. 80. Handhevingsorganene
har uansett fastholdt at de ikke kan ta stilling til innholdet i religigse normer, se for eksempel WABE/Miiller
[GC] C-804/18 avsnitt 46 og Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 81.

429 Se punkt 1.2 ovenfor.

430 prop. 81 L (2016-2017) s. 117.

431 Se likestillings- og diskrimineringsloven § 38, Prop. 88 L (2012-2013) s. 94 og Prop. 81 L (2016-2017) s.
117.

432 Se punkt 6.2.4 ovenfor.
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omplassering, oppsigelse eller avskjed. Oppsigelse og avskjed forutsetter at vilkarene i aml.
88 15-7 og 15-14 er oppfylt. Den arbeidsrettslige reguleringen vil imidlertid ikke behandles
pa selvstendig grunnlag her.**

Menneskerettighetskomitéen har vektlagt at en oppsigelse, utelukkende begrunnet i
manglende overholdelse av et forbud mot hijab, var stigmatiserende overfor den religigse

gruppen klageren tilharte. I F.A. mot Frankrike sluttet komitéen seg til klagerens syn om at

«the restriction imposed on her was not proportionate since it gave rise, for no other
reason than her refusal to remove her scarf, to her being dismissed for ‘serious
misconduct’, a particularly stigmatizing description which precludes her from

receiving any severance payment» .43

Det er dermed relevant a vektlegge om den aktuelle arbeidsrettslige sanksjonen er
stigmatiserende. Det ma ogsa sies a fglge av uttalelsen at det er relevant a se hen til hvilken
type sanksjon arbeidsgiver velger, og at valget av en sa streng form som avskjed pa bakgrunn
av «serious misconduct», krever bedre grunner for a ga klar av SP artikkel 18. Serlig gjelder
dette fordi avskjeden umiddelbart fikk negative gkonomiske konsekvenser.

| EMDs avgjerelser om religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen, synes ikke domstolen
a skille mellom ulike typer arbeidsrettslige tiltak og sanksjoner. Ebrahimian mot Frankrike
gjaldt for eksempel manglende fornyelse, mens Kurtulmug mot Tyrkia gjaldt oppsigelse, uten
at disse forskjellene ble tillagt vekt.*®> Gawlik mot Liechtenstein gjaldt en arbeidstaker som
ble avskjediget pa grunn av sine ytringer (artikkel 10).4%® | saken la EMD til grunn at
alvorlighetsgraden av sanksjonen som palegges arbeidstaker var et sentralt moment i
forholdsmessighetsvurderingen etter artikkel 10 nr. 2.43” Det ma dermed antas at typen
sanksjoner som velges ogsa kan ha betydning i forforholdsmessighetsvurderingen etter EMK
artikkel 9.

| nemndspraksis er det ogsa ansett relevant a vektlegge om reaksjonen griper inn i et etablert

ansettelsesforhold. Dersom det ikke foreligger et etablert arbeidsforhold, har Nemnda vektlagt

433 Se for gvrig punkt 3.2 ovenfor om forholdet til den arbeidsrettslige reguleringen.

434 ENs menneskerettighetskomité F.A. mot Frankrike (2018) punkt 8.9.

435 Ebrahimian mot Frankrike [J] 2015 no. 64846/11 og Kurtulmus mot Tyrkia [A] 2006 no. 65500/01. |
farstnevnte avgjerelse ble ogsa det forhold at arbeidsgiver har gitt arbeidstakeren en advarsel, ansett for a trekke
i retning av at arbeidstakeren hadde akseptert en begrensning i religionsutgvelsen, se avsnitt 70 og nedenfor
punkt 6.3.5.

43 Gawlik mot Liechtenstein [J] 2021 no. 23922/19.

437 Dommens avsnitt 72.
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dette som et moment som taler mot at forskjellsbehandlingen er uforholdsmessig. Eksempler
fra praksis er hvor arbeidstaker ikke fikk tiloud om fornyelse av kontrakt eller ikke fikk mgte

til samtale om mulig jobb.*3®

A vektlegge at det ikke foreligger et etablert ansettelsesforhold, kan imidlertid kritiseres.
Hensynet til inkludering og likebehandling i arbeidslivet i aml. § 1-1, rommer ogsa hensynet
til de som star utenfor arbeidslivet.** Dette tilsier at arbeidssgkere og midlertidig ansatte ikke
i starre grad enn faste ansatte bar kunne nektes a bruke religigse plagg. Om det foreligger et

etablert ansettelsesforhold eller ikke bgr derfor, etter min mening, ikke tillegges sarlig vekt.

Tilsvarende ma gjelde ved omplassering. Som tidligere nevnt, har EU-domstolen fremhevet at
arbeidsgiver mé vurdere muligheten for omplassering far eventuell oppsigelse.**° Selv om
omplassering er mindre inngripende enn oppsigelse, er det like fullt tale om et inngripende
tiltak. 1 tillegg vil omplassering kunne veere stigmatiserende. Som nevnt uttalte EU-domstolen
i Achbita at det matte vurderes om kvinnen kunne omplasseres til en stilling uten
kundekontakt.**! P& denne maten ville ikke kvinnens bruk av hijab pavirke virksomhetens
verdingytrale profil. A flytte arbeidstakere med hijab til stillinger «pa bakrommet», er etter
min en sveert stigmatiserende handling. | tillegg vil kundekontakt kunne vaere viktig for den
enkeltes oppfatning av en meningsfull arbeidshverdag. Omplassering kan videre innebzre
endringer i arbeidsoppgaver. Slike endringer vil i visse tilfeller kunne ligge innenfor
styringsretten.**? Det bgr uansett vaere hgy terskel for & at slike endringer lovlig skal kunne
foretas for & unnga andres kontakt med religigse plagg. Etter min mening bar derfor ikke en

arbeidstaker stilles darligere ved omplassering, sammenlignet med oppsigelse.

Et beslektet moment er vektlagt i EMDs praksis. | den nevnte avvisningsavgjerelsen
Grimmark mot Sverige, som gjaldt manglende ansettelse pa grunn av religigse reservasjoner,
la EMD vekt pa at:

438 Se Diskrimineringsnemndas sak 48/2018 (Handhilse 1) hvor det ble vektlagt at det ikke var snakk om
oppsigelse, men manglende tiloud om forlengelse av ansettelsesforholdet. | sak 18/325 (Handhilse 11) ble det
vektlagt at forskjellsbehandlingen ble utfart pa et tidlig stadium i en mulig ansettelsesprosess, og at en oppsigelse
i et bestdende ansettelsesforhold kunne stilt seg annerledes.

439 Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 71, og naermere Hotvedt (2016) s. 250.

440 Se punkt 6.2.4 ovenfor.

441 Se Achbita [GC] C-157/15 avsnitt 43.

442 Dersom endringene er for omfattende vil det veere tale om en endringsoppsigelse, se for eksempel Rt. 2000 s.
1602 (Ngkk) pa s. 1609-1610 og Rt. 2009 s. 1465 (Seinvakt) avsnitt 41. Se nermere Fanebust (2017) s. 56-57
og Storeng mfl. (2020) s. 486—491. Ved degradering kreves det grunnlag for oppsigelse, se Fougner (2019) s.
116.
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«[A]s a result of the refusals, the applicant was not left unemployed but was able to
continue to work as a nurse at Hogland Hospital, where she had a post and where she
worked until March 2016x».4

Jeg tolker uttalelsen slik at det er relevant & se hen til manglende konsekvenser for
arbeidstakers adgang til arbeidslivet. Det kan imidlertid vere inngripende a ikke fa en jobb
man vil ha, selv om man allerede har en annen. Heller ikke dette momentet ber dermed anses
a ha sarlig stor vekt i forholdsmessighetsvurderingen. Momentet har naer sammenheng med

arbeidstakers mulighet til & finne annet arbeid, noe som blir behandlet i det falgende.

6.3.3. Muligheten for a finne annet arbeid

En arbeidstakers generelle mulighet til a tre ut av et kontraktsforhold, var tidligere avgjgrende
for rekkevidden av EMK artikkel 9 i arbeidsforhold.*** Tilnaermingen bygget pa at individet
sto fritt til & avslutte arbeidsforholdet, dersom arbeidsforholdet kom i konflikt med religigse
interesser.**> EMD har de siste arene redusert vekten av dette momentet. | Eweida mfl. mot

Storbritannia uttalte domstolen pa generelt grunnlag at:

«Given the importance in a democratic society of freedom of religion, the Court
considers that, where an individual complains of a restriction on freedom of religion in
the workplace, rather than holding 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 was

proportionate».*46

Arbeidstakers mulighet til & bytte jobb er dermed et moment som farst og fremst har
betydning i den konkrete interesseavveiningen etter EMK artikkel 9 nr. 2. EMD synes a legge
til grunn at vurderingsmomentet er relevant uavhengig av hvilke jobbmuligheter som faktisk

finnes.

Nemnda har lagt seg pa en lignende linje. | NRK-saken var det som nevnt spgrsmal om NRKSs
absolutte forbud mot at nyhetsprogramledere bar religigse symboler under TV-sending var

diskriminerende. | den konkrete interesseavveiningen henviste Nemnda eksplisitt til EMDs

443 Grimmark mot Sverige [A] 2020 no. 43726/17 avsnitt 26.

444 Se for eksempel Konttinen mot Finland [K] 1996 no. 24949/94, Stedman mot Storbritannia [K] 1997 no.
29107/95 og X. mot Storbritannia [K] 1981 no. 8160/78.

445 Se naermere Vickers (2016) s. 281.

446 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 83. Dette omtales som et brudd med «the ‘free-
to-resign’ formula», se Harris mfl. (2018) s. 583. Se ogsa Vickers (2016) s. 62 omtalt som «Contracting Out».
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uttalelse i Eweida mfl. mot Storbritannia. Nemnda sa vurderingsmomentet i sammenheng med
at forbudet kun gjaldt et fatall stillinger i NRK, og at forbudet var begrenset i tid og rom.*#
Nemnda opererer slik sett med en mer nyansert vurdering enn EMD.

Etter min mening ma vekten av vurderingsmomentet ogsa nyanseres ut fra et videre
samfunnsperspektiv. | et samfunn med hgy arbeidsledighet, kan det vaere urealistisk at en
arbeidstaker faktisk har mulighet til & finne annet arbeid.**® Diskrimineringsperspektivet taler
mot at momentet tillegges vekt, og supplerer dermed EMDs perspektiv. | tillegg vil en stilling
kunne ha forskjellig attraktivitet i ulike virksomheter, selv om det kreves noenlunde samme
kompetanse. Ogsa private hensyn kan tilsi at det & jobbe i en bestemt virksomhet eller et
bestemt sted har verdi.

Omfanget av forbudet ma videre ha betydning for vektsparsmalet. Muligheten for a finne
annet arbeid vil variere alt ettersom forbudet har som konsekvens at arbeidstaker ikke far
tilgang til en enkelt jobb, en profesjon eller hele arbeidsmarkedet. Innenfor vekterbransjen
foreligger det for eksempel ikke noe generelt forbud mot & beere religigse plagg sammen med
uniformen.**® Som tidligere nevnt, er det imidlertid forbudt for ansatte i sikkerhetskontrollen
ved Oslo Lufthavn.*® En vekter som sgker jobb p& Oslo lufthavn, blir dermed nektet én
enkelt jobb. Muligheten for a finne annet tilsvarende arbeid vil imidlertid veere innenfor
rekkevidde. | tilfeller hvor forbud mot religigse plagg gjelder mer generelt innenfor en sektor,
kan ikke vurderingsmomentet anvendes med samme tyngde. Dette vil veere situasjonen for en
leerer som gnsker a bruke nikab eller burka, eller en politibetjent eller en toller som gnsker a
bruke hijab eller turban.** I slike tilfeller vil forbud mot religigse plagg og symboler kunne
innebare et yrkesforbud, og muligheten for & finne annet tilsvarende arbeid kan vaere

illusorisk.

6.3.4. Konsekvenser i et gruppeperspektiv

Som tidligere nevnt, vil forbud mot religigse plagg og symboler pa arbeidsplassen som oftest
ramme individer som tilhgrer minoritetsreligioner, og serlig kvinner som bruker hijab.

Hensynet til inkludering av minoriteter i arbeidslivet er en sentral verdi, som kommer til

447 |ikestillings- og diskrimineringsnemndas sak 46/2014 (NRK) s. 20.

448 |ignende Pearson (2013) s. 590 og Harris mfl. (2018) s. 583-584.

449 Forskrift 28. mars 2011 nr. 337 om vaktvirksomhet (vaktvirksomhetsforskriften) § 28.

450 |_jkestillings- og diskrimineringsnemndas sak 2/2014 (NOKAS 1) og sak 35/2014 (NOKAS II).

451 | tollvesenet er det forbudt & bruke religigse plagg og symboler, se Administrasjonsdivisjonen,
Uniformsinstruksen, punkt 4.2 som forbyr sivile plagg og effekter som ikke er godkjent til bruk sammen med
uniformen.
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uttrykk bade i aml. § 1-1 bokstav b og likestillings- og diskrimineringsloven § 1 tredje ledd.
Dette hensynet tilsier at det er relevant a se hen til hvilke konsekvenser et forbud mot
religigse plagg og symboler har i et inkluderingsperspektiv — bade nar det gjelder
dimensjonene religion, kjgnn og etnisitet. Dette vil ha betydning for den konkrete

interesseavveiningen.

| punkt 6.3.3 ovenfor, viste jeg til at vekten av individets mulighet til & finne en annen jobb
ma nyanseres, alt ettersom hvor omfattende forbud mot religigse plagg og symboler som
foreligger. Tilsvarende vurderingsmomenter har betydning nar konsekvensene av et forbud

vurderes i lys av konsekvensene for religigse eller etniske grupper generelt.

Dersom det foreligger sveert vidtrekkende forbud innenfor en sektor eller en yrkesgruppe, vil
hensynet til minoritetsgruppers tilgang til arbeidslivet veere et tungtveiende argument for at
forbudet er uforholdsmessig.**? For eksempel har staten monopol pa & tilby stillinger i politiet
og tollvesenet, slik at forbud i realiteten innebaerer et yrkesforbud for enkelte grupper. | Politi-
saken vektla Nemnda nettopp dette momentet: «[FJor en del av Norges befolkning vil dette i
praksis kunne innebzre et yrkesforbud».*>* Som nevnt i punkt 3.3 ovenfor, innebzrer tilgang
til arbeidslivet en rekke goder. A utestenge en gruppe fra en starre del av arbeidslivet bar

derfor etter min mening sjelden veere forholdsmessig.

6.3.5. Relevans og vekt av avkall

| tidligere EMD-praksis ble ofte arbeidstaker ansett for & ha gitt avkall pa retten til
religionsutavelse i arbeidstiden gjennom 4 tre inn i et arbeidsforhold.*** P4 samme mate som
arbeidstakers mulighet til & tre ut av kontraktsforholdet (punkt 6.3.3 ovenfor), har det her

skjedd en utvikling i rettspraksis. | Eweida mfl. mot Storbritannia uttalte domstolen:

«While the Court does not consider that an individual’s decision to enter into a
contract of employment and to undertake responsibilities which he knows will have an
impact on his freedom to manifest his religious belief is determinative of the question
whether or not there [has] been an interference with Article 9 rights, this is a matter to

be weighed in the balance when assessing whether a fair balance was struck».*>®

452 |_ignende Vickers (2016) s. 73.

453 Se Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 8/2010 (Politiet) s. 11.

454 litteraturen omtalt som «The Specific Situation Rule», se Vickers (2016) s. 101 og 154. Se ogsa Aall (2018)
S. 261-262.

455 Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 109.
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Kontraktsfriheten er dermed ikke lenger avgjgrende for rekkevidden av arbeidstakers
religionsfrihet pé arbeidsplassen.**® At arbeidstaker har akseptert kontraktsvilkar som
begrenser religionsfriheten, vektlegges heller som et moment i forholdsmessighetsvurderingen
etter artikkel 9 nr. 2. A utelukkende legge vekt pé arbeidstakers aksept, vil imidlertid veere i
strid med EMK. %’

For at et avkall i det hele tatt skal kunne tillegges vekt, ma visse minstekrav vaere oppfylt. Det
falger av EMDs praksis at avkallet ma veere tilblivelsesmessig og innholdsmessig gyldig, i
henhold til avtalerettslige regler.**® | dette ligger blant annet at avkallet ma veere frivillig,
tilstrekkelig opplyst, og gitt pa en utvetydig mate.**° | arbeidslivet reiser kravet om frivillighet
serlige problemer, fordi styrkeforholdet mellom partene kan medfare at frivilligheten ikke er
reell.*®° Videre ma avkallet tolkes med sikte p& & finne ut om det omfatter den aktuelle
begrensningen.*®* Dersom arbeidstaker ikke kjenner til begrensningen ved ansettelsen, eller
arbeidsgiver vedtar en begrensning etter ansettelse, vil det ikke kunne sies a foreligge en

aksept fra arbeidstakers side.*®2

Det finnes flere eksempler pa at EMD har vektlagt at arbeidstaker var kjent med det forela
forbud mot religigse plagg og symboler pa den aktuelle arbeidsplassen. Ebrahimian mot
Frankrike er en av dem.*®® | Kurtulmus mot Tyrkia ble det ogsé vektlagt at arbeidstaker visste
om begrensningene, selv om bekledningsrestriksjonene ble innfart etter at hun hadde startet i
jobben.*%* Den nyere avvisningsavgjgrelsen Grimmark mot Sverige, var spgrsmalet som nevnt
om artikkel 9 var krenket som fglge av at en kvinne ikke fikk mulighet til a jobbe som
jordmor fordi kun ikke ville bista ved utfarelse av aborter.*®® | forholdsmessighetsvurderingen
vektla EMD at

4% Tilsvarende Vickers (2016) s. 32. Den moderne norske arbeidsretten har ogsa tilstrebet seg & overvinne
defektene ved begrepet kontraktsfrihet, og i skende grad styrket arbeidstakers vern, se Skjgnberg, Hognestad og
Hotvedt (2017) s. 37-38. Det kan imidlertid stilles sparsmal ved hvor stor EMD endring er i praksis. Tidligere
var et avkall ogsa uten betydning dersom det var i strid med «important public interests», se nsermere Aall
(2011) s. 124-131.

47 Tilsvarende Vickers (2016) s. 104.

458 Se naermere i Aall (2010) s. 322-365.

459 Se Todorova mot Italia [J] 2009 no. 33932/06 avsnitt 82, Hermi mot Italia [GC] 2006 no. 18114/02 avsnitt 73
og lvanova mot Bulgaria [J] 2007 no. 52435/99 avsnitt 84.

460 |_ignende Storeng mfl. (2020) s. 426 i relasjon til personopplysninger.

461 Se M.S. mot Sverige [J] 1997 no. 20837/92 avsnitt 32.

462 e ogsa Eweida mfl. mot Storbritannia [J] 2013 no. 48420/10 avsnitt 106.

463 Eprahimian mot Frankrike [J] 2015 no. 64846/11 avsnitt 70.

464 Kurtulmus mot Tyrkia [A] 2006 no. 65500/01 s. 6.

465 Grimmark mot Sverige [A] 2020 no. 43726/17.
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«the applicant had voluntarily chosen to become a midwife and apply for vacant posts

while knowing that this would mean assisting also in abortion cases».*%

Elementer av frivillighet og aksept har derfor fortsatt stor betydning i relasjon til rekkevidden
av artikkel 9 i arbeidsforhold i EMDs praksis.

Tilsvarende tilnerming kan ikke gjenfinnes i norsk diskrimineringsrett. Tvert imot, er det
gode grunner for at arbeidstakers aksept ikke vektlegges i vurderingen av

diskrimineringsvernets rekkevidde.

Begrepet «forskjellsbehandling» i likestillings- og diskrimineringsloven omfatter ogsa
avtalevilkar. Dette innebarer at avtalevilkar som direkte eller indirekte er egnet til & stille
noen darligere enn andre, kan rammes av diskrimineringsvernet.*®” Det er heller ikke mulig &
avtale seg bort fra diskrimineringsvernet, da bestemmelsene i loven er preseptoriske.*®® En
arbeidstaker kan dermed ikke akseptere diskriminerende avtaleklausuler.*®® Dette tilsier at en

arbeidstakers eventuelle avkall derfor heller ikke kan ha betydning i interesseavveiningen.

A vektlegge at arbeidstaker «frivillig» har satt seg i en situasjon hvor man blir diskriminert,
stemmer ogsa darlig med gvrige utgangspunkter for diskriminering i arbeidslivet. For
eksempel ved trakassering, er det ikke den som blir trakassert som eventuelt ma endre
oppfarsel, men den som trakasserer. Vickers gir uttrykk for et lignende syn nar hun skriver at
det ikke kan forventes at individet unngar diskriminering ved & «staying out of harm’s
way».*"® A vektlegge avkall i relasjon til diskrimineringsgrunnlaget religion, vil etter min
mening ogsa vaere darlig samsvar med andre diskrimineringsgrunnlag. Det er for eksempel
unaturlig a stille spgrsmal om arbeidstaker har gitt «avkall» pa retten til a bli gravid, eller
retten til & ikke bli diskriminert pa grunn av etnisitet. | samme retning trekker
diskrimineringsvernets kollektive dimensjon. Et bekledningsreglement som rammer religigse
arbeidstakere mer generelt, har potensiale til 2 ramme flere enn kun én arbeidstaker. En enkelt

arbeidstaker kan derfor ikke gi avkall pa en rettighet som kollektivt tilfaller en stgrre gruppe.

466 Dommens avsnitt 26.

467 Se Prop. 81 L (2016-2017) s. 100 og Prop. 88 L (2012-2013) s. 16.

468 Se likestillings- og diskrimineringsloven § 4, og tilsvarende aml. § 13-9 (2).

469 Se ogsa Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 26/2009 (Forbruksartikler) hvor partene hadde inngatt
forlik.

470 Vickers (2016) s. 154.
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EMD har heller ikke lagt vekt pa avkall i vurderingen av EMKs diskrimineringsforbud i
artikkel 14. I Konstantin Markin mot Russland, som gjaldt en yrkesmiliteer som ikke ble
tilkjent foreldrepermisjon fordi han var mann, uttalte EMD at:

«[A]s regards the Government’s argument that by signing a military contract the

applicant had waived his right not to be discriminated against, the Court considers
that, in view of the fundamental importance of the prohibition of discrimination on
grounds of sex, no waiver of the right not to be subjected to discrimination on such

grounds can be accepted as it would be counter to an important public interest».*"*

Saken gjaldt kjgnnsdiskriminering, og tilneermingen kan derfor muligens ikke overfares til
spgrsmal om diskriminering pa grunn av religion. Dette fordrer imidlertid at det er mulig a gi
avkall pa noen diskrimineringsgrunnlag, men ikke andre. Det vil vere for omfattende & ga inn

i en slik diskusjon i sin fulle bredde.*"2

Etter min mening er det klart at en arbeidstakers eventuelle avkall pa diskrimineringsvern ikke
vil veere relevant i forholdsmessighetsvurderingen etter likestillings- og diskrimineringsloven.
De sententia ferenda mener jeg videre at EMD bgr se bort fra eventuelle avkall nar det tas
stilling til rekkevidden av EMK artikkel 9 i arbeidsforhold. Som nevnt i punkt 3.3 er
styrkeforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ujevnt, serlig i en eventuell
forhandlingssituasjon forut for ansettelse. Dette kan igjen fare til at arbeidstakers aksept av
begrensningene ved ansettelsen faktisk ikke er reell og oppriktig.*® Selv om en aksept ogsa
kan anses ugyldig pa grunn av disse omstendighetene alene, tilsier arbeidsforholdets
seeregenheter at avtalerettslige synspunkter bar veere av mindre betydning nar rettmessigheten

av et inngrep vurderes. Jeg mener disse argumentene tilsier at EMD bgr endre praksis.

6.4. Oppsummerende betraktninger

Ovenfor har jeg vist at forholdsmessighetsvurderingen beror pa en konkret vurdering av om
arbeidsgivers begrensning er egnet, ngdvendig og forholdsmessig i lys av formalet og
konsekvensene for individet. Praksis fra nasjonale og internasjonale handhevingsorganer viser

at en rekke omstendigheter vil ha betydning i disse vurderingene.

471 Konstantin Markin mot Russland [GC] 2012 no. 30078/06 avsnitt 150. Se ogsa D.H. mfl. mot Tsjekkia [GC]
2007 no. 57325/00 avsnitt 204 for en tilsvarende tilneerming ved etnisk diskriminering.

472 Se imidlertid Vickers (2016) s. 38-39 som mener det i tilknytning til avkall kan sies a eksistere et hierarki i
diskrimineringsretten hva gjelder beskyttelsesnivaet for kjgnn og rase sammenlignet med religion. Hierarkiet
bygger pa det syn at religion i stgrre grad anses som en «chosen characteristic» i motsetning til kjgnn og
etnisitet, se samme sted.

473 Se 0gsd Aall (2010) s. 342 om momenter som kan ha vekt i en slik vurdering.
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Forholdsmessighetsvurderingene, bade etter bestemmelsene om religionsfrihet og
diskrimineringsvern, ma gjares konkret. Det er derfor vanskelig a gi klare svar pa nar en

begrensning i religigse plagg og symboler er forholdsmessig i det konkrete tilfellet.

Noen mer sikre konstateringer er det imidlertid mulig @ komme med. Et forbud mot nikab og
burka begrunnet i kommunikasjonshensyn vil som regel veare bade egnet og ngdvendig i de
tilfellene plaggene kommer i konflikt med virksomhetens funksjon.
Kommunikasjonshensynet er som regel sapass tungtveiende at det sjelden er searlig rom for en
konkret interesseavveining. Det samme ma hovedsakelig gjelde hensynet til hygiene og
sikkerhet. En viktig forskjell er imidlertid at det kan veere mulig for arbeidsgiver a foreta
tilpasninger, slik at religigse plagg og symboler kan brukes samtidig som virksomhetens krav
til hygiene og sikkerhet ivaretas. Muligheten for & foreta tilretteleggende tiltak vil derfor
kunne veere avgjerende for ngdvendighetsvurderingen, selv om hensynet til hygiene og
sikkerhet i seg selv er svart tungtveiende interesser. Draftelsene knyttet til tilrettelegging
viser ogsa at det til en viss grad innfortolkes arbeidsgiverplikter som ikke falger direkte av
arbeidsmiljgloven. Pa denne maten blir det tydelig at arbeidstakers rettigheter, isaer

diskrimineringsvernet, kan ha en utfyllende funksjon der reguleringen for gvrig er taus.*’*

Om det er forholdsmessig a begrense adgangen til & bruke religigse plagg og symboler av
hensyn til virksomhetens profil, er mer usikkert. Generelt vil hensynet til ngytralitet for
politiet og dommere sta sterkt. Samtidig vil sterke motinteresser gjgre seg gjeldende nar staten
vedtar generelle forbud mot religigse plagg og symboler innenfor en sektor. Dette gjelder
seerlig konsekvensene dette far i et gruppeperspektiv.*” En virksomhets ngytrale bedriftsprofil
vil generelt sta relativt svakt i mgte med religionsfriheten i norsk rett. Nedvendighets- og
forholdsmessighetsvurderingen er i disse tilfellene derfor ofte mer usikre. Ngdvendigheten og
forholdsmessigheten beror pa en sammensatt vurdering av konsekvensene for individet sett
opp mot arbeidsgivers interesser. VVurderingsmomentene som jeg har redegjort for over, vil
her kunne gi veiledning for hvordan vekten av de ulike interessene som gjer seg gjeldende pa

arbeidstaker- og arbeidsgiversiden skal fastslas og avveies mot hverandre.

En overordnet observasjon i den forbindelse, er at det ikke ma anlegges en for individuell
vurdering ved fastleggelsen av hvilke interesser som gjar seg gjeldende pa arbeidstakersiden.

Jeg har vist at gode grunner tilsier at flere av momentene jeg har fremhevet vurderes pa et mer

474 Se ogsa punkt 3.2 ovenfor.
475 Se punkt 6.3.4 ovenfor.
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prinsipielt niva. Dette gjelder serlig konsekvensene for individets religionsfrihet og
arbeidssituasjon. Individuelle vurderinger vil i seg selv kunne resultere i forskjellsbehandling.
For eksempel vil det a skille mellom religigse pabud og retningslinjer kunne veere uheldig.
Tilsvarende gjelder i relasjon til hvilke konsekvenser arbeidsgivers reaksjoner far for

midlertidige- og fulltidsansatte.

Etter min mening er det bare mer unntaksvis at begrensninger i adgangen til & bruke religigse
plagg vil veere ngdvendig og forholdsmessig av hensyn til virksomhetens profil. Arbeidsgiver
ma kunne vise til svaert gode grunner for at drifts- og forretningsmessige interesser skal kunne
veie opp for konsekvensene for individet. En ngytral fremtoning ma i slike tilfeller ha
sammenheng med en funksjonell gjennomfgring av arbeidsoppgavene eller virksomhetens
funksjon for gvrig. Etter mitt syn er det kun i disse tilfellene at arbeidsgivers interesser er
tilstrekkelig til & overstyre individets, dersom forbudet mot & beere religigse plagg har denne
virksomhetsinteressen som begrunnelse. Ved tvil om konklusjonen er det viktig @ minne om
det klare utgangspunktet: det er inngrep som ma begrunnes. Religionsfriheten er en
grunnleggende verdi, med forankring i bade Grunnloven, EMK og SP. I tvilstilfeller ma

derfor rettsanvenderen falle ned pa den lgsning som i starst grad sikrer religionsfriheten.
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7. Avsluttende kommentarer

Oppgavens sentrale funn er i stor grad oppsummert i forrige punkt. Derfor vil jeg i det
falgende kort komme med noen avsluttende kommentarer om rettstilstanden og veien videre.
Fremstillingen har vist at ulike nasjonale og internasjonale regelsett ma ses i sammenheng for
a kunne besvare sparsmalet om arbeidsgiver kan nekte arbeidstaker a bruke religigse plagg og
symboler pa arbeidsplassen. Den europeiske trenden gar generelt i retning av at det i starre
grad aksepteres at lovgiver og arbeidsgivere regulerer individers religigse praksiser. Dette
gjelder bade pa arbeidsplassen og pa andre offentlige arenaer. Den nylig avsagte avgjarelsen
om WABE og Miuiller fra EU-domstolen er et eksempel pa dette. | tiden framover er det ventet
& komme flere avgjerelser fra bdde EMD og EU-domstolen.*’® Tiden vil vise om de
europeiske domstolene velger a opprettholde samme linje, eller om de vil endre kurs i retning
av forsterket individvern. En ting er uansett sikkert: rettfeltet er i stadig endring.

Tatt i betraktning at samfunnet i gkende grad blir mer multikulturelt og religigst mangfoldig,
kan det sparres hvor langt man kan ga i denne retningen. Jo mer multikulturelt samfunnet blir,
desto tydeligere blir det at begrensninger i religigs bekledning ekskluderer visse grupper fra
arbeidsmarkedet. Konsekvensene i et gruppeperspektiv, vil dermed i gkende grad utgjere et
argument mot at en begrensning er forholdsmessig. Det er her sentralt & merke seg at det
norske diskrimineringsvernet er en rettslig standard, som nettopp ma tilpasses i lys av

samfunnsutviklingen.

| denne fremstillingen har jeg sammenfattet ulike retningslinjer og momenter for hvordan
avveiningene mellom arbeidsgivers og arbeidstakers interesser skal foretas, basert pa det
samlede rettskildebildet. Selv om drgftelsene viser at arbeidsgiver kan ha en viss frihet til
regulere bruken av religigse plagg, har draftelsene ogsa vist at det kun er i svert begrensede
tilfeller at arbeidsgiver plikter a gjare dette. En slik erkjennelse kan ha betydning for den

videre utviklingen av jussen pa dette feltet.

476 Se Tiirkv mot Tyskland, innlevert til EMD 18. oktober 2016 og kommunisert 12. september 2018, no.
61347/16, og Foresparsel om forhandsuttalelse fra Tribunal du travail francophone de Bruxelles (Belgia), L.F.
mot S.C.R.L., C-344/20, innlevert til EU-domstolen 27. juli 2020.
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