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ARBETSDOMSTOLEN DOM Dom nr 71/23
2023-12-13 Mal nr B 50/22
Stockholm

KLAGANDE

S.S., Varholmsbackarna 78, 127 44 Skarholmen

Ombud: John Stauffer och Abdirahman Mohamud Hassan, Civil Rights
Defenders, Ostgdtagatan 90, 116 64 Stockholm

MOTPART

Rapid Sékerhet AB, 556565-3002, Box 2046, Rissneleden 140,

174 02 Sundbyberg

Ombud: arbetsréttsjuristen Lars Backstrom, Almega AB, Box 55545,
102 04 Stockholm

SAKEN
diskriminering

OVERKLAGAD DOM
Solna tingsrétts dom den 29 mars 2022 i mél nr FT 1945-21

Tingsréttens dom, se bilaga.

Bakgrund

S.S. arbetade tidigare som trygghetsvérd vid bevakningsforetaget Rapid
Sdkerhet AB (bolaget), som bl.a. fullgdr bevakningsuppdrag inom
kollektivtrafiken i Stockholms ldn. S.S., som ar troende muslim, borjade i
juli 2020 att bira sloja. Efter att S.S. hade kontaktat bolaget om detta,
informerade bolaget henne om att det enligt dess neutralitetspolicy var
forbjudet att bara synliga religiosa symboler 1 hennes arbete som
trygghetsvird. Hon arbetar inte ldngre for bolaget.

S.S., som gjorde géllande att bolaget utsatt henne for diskriminering pa
grund av hennes kon samt hennes religion eller annan trosuppfattning,
véckte talan 1 tingsrétten och yrkade att bolaget skulle forpliktas att betala
diskrimineringsersattning till henne, att bolagets neutralitetspolicy skulle
forklaras sakna verkan samt att uppsdgningen av hennes anstillningsavtal
skulle ogiltigforklaras.

I dom den 29 mars 2022 avslog tingsrétten S.S:s kidromal och forpliktade
henne att ersitta bolaget for dess réttegangskostnader.



Yrkanden m.m.

S.S. har yrkat att Arbetsdomstolen ska bifalla den talan som hon forde i
tingsrétten, med den dndringen att yrkandet om ogiltigforklaring av
uppsédgningen har franfallits. Hon har dven yrkat att Arbetsdomstolen ska
dels befria henne fran skyldigheten att ersitta bolagets rattegangskostnader i
tingsratten, dels forplikta bolaget att ersitta hennes rittegidngskostnader
savdl 1 tingsratten som i Arbetsdomstolen.

S.S. har vidare yrkat att Arbetsdomstolen, om den kommer fram till att
bolagets neutralitetspolicy har ett berattigat syfte utifrdn bolagets
arbetsmiljorittsliga forpliktelser eller arbetsledningsritten, ska begira att
EU-domstolen meddelar ett forhandsavgorande enligt artikel 267 1 For-
draget om Europeiska unionens funktionssitt (FEUF).

Bolaget har bestritt dndring av tingsréttens dom och yrkat erséttning for sina
rittegdngskostnader i Arbetsdomstolen.

Savitt avser S.S:s yrkande om att Arbetsdomstolen ska inhdmta
forhandsavgorande frdn EU-domstolen, har bolaget anfort att det inte &r
nodvindigt att inhdmta ett sddant avgorande.

Grunder och omstindigheter

Parterna har till stod for sin talan i sak aberopat samma omsténdigheter och
grunder som 1 tingsrétten.

Savitt avser fragan om inhdmtande av férhandsavgoérande, har parterna
anfort 1 huvudsak foljande.

S.S.

Tingsritten har i sina domskal péstétt att det finns lagligt stod i arbetsled-
ningsritten for den typ av neutralitetspolicy som bolaget har tillimpat.

Frdgan om den svenska arbetsmiljolagstiftningen eller arbetsledningsrétten
kan utgora ett beréttigat syfte i det avseende som avses 1 artikel 2.2 i radets
direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allmén
ram for likabehandling i arbetslivet dr en sddan fraga som ror tolkningen av
en av unionens rattsakter, och till vilken det inte finns ndgot uppenbart svar.

I samtliga fall som berdr neutralitetspolicyer i EU-domstolen, har det kravts
att det berdttigade syftet kan hirledas frén en av EU erkénd réttighet. Var-
ken arbetsledningsritten eller arbetsmiljolagstiftningen dr en sddan rattighet
som skyddas av EU-rétten.



Arbetsdomstolen dr en sdédan domstol mot vars avgérande det inte finns
ndgot rittsmedel enligt nationell lagstiftning. Begédran om inhdmtande av
forhandsavgorande ska dérfor bifallas.

Bolaget

Savitt avser arbetsledningsritten har, i EU-domstolens forhandsavgdéranden
om neutralitetspolicyer i malen C-157/15 (G4S-malet) och C-804/18
(WABE-maélet), arbetsgivarnas beslut uppenbarligen grundats pa arbetsled-
ningsritt. I den forstndmnda domen talas det om “en intern ordningsregel”
(punkt 22) och i den andra domen om en “ensidig instruktion fran arbetsgi-
varen” (punkt 34, 1). Tyskland synes ha uttrycklig lagstiftning om arbetsled-
ningsrétt, se punkt 21 i WABE-domen.

Vad giller Sverige har Arbetsdomstolen fastslagit att den svenska arbetsled-
ningsritten uppfyller kravet pa lagstdd enligt Europakonventionen. I
AD 2017 nr 23 sid. 13 sédgs foljande.

En arbetsgivare har, i kraft av sin foretags- och arbetsledningsrétt, ritt att
bestdmma Over sin organisation t.ex. i frdga om befattningar med visst arbets-
innehall. Detta framgér av fast rittspraxis. Det sagda innebér i och for sig att
kravet pa lagstdd enligt Europakonventionen dr uppfyllt (se Wretlund mot
Sverige, n0.46210/99, beslut den 9 mars 2004).

Det nu sagda visar att arbetsledningsritten i sig inte kan vara eller inte vara
ett sddant syfte som avses i artikel 2.2 1 likabehandlingsdirektivet, och om
det skulle vara det har EU-domstolen indirekt godkant arbetsledningsrétten
som ett godtagbart syfte. Det dr dérfor inte nddvéndigt for Arbetsdomstolen
att inhdmta forhandsavgdrande i den delen.

Sévitt avser arbetsmiljolagstiftningen, kom EU-domstolen i G4S-mélet fram
till att den i artikel 16 1 Europeiska unionens stadga om de grundliaggande
rattigheterna (stadgan) skyddade néringsfriheten i princip var ett sadant
berittigat syfte som avses 1 artikel 2.2 1 likabehandlingsdirektivet, se punkt
37 och 38 i domen.

Ocksa i WABE-mélet ansdg EU-domstolen att en i stadgan skyddad réttig-
het, ndmligen forédldrars rétt att tillforsékra sina barn utbildning i 6verens-
stimmelse med deras religiosa m.m. dvertygelse (artikel 14 1 stadgan),
utgjorde ett berdttigat mal och verkligt behov (punkterna 64 och 65).

Ocksa arbetstagares rétt till en god arbetsmiljoé har skydd i stadgan, se arti-
kel 31 punkt 1. En arbetsgivares skyldighet att minimera risker i arbetsmil-
jon har alltsd samma EU-réttsliga status som néringsfrihet enligt artikel 16
och fordldrars rétt enligt artikel 14.



Ocksa av andra rittsakter inom EU framgér att arbetsgivarens ansvar for att
1 mojligaste man minska risker i arbetsmiljon ar ett viktigt mal, se arti-

kel 153 1 FEUF, direktiv 89/391/EEG om sikerhet och hélsa 1 arbetet och
Europeiska pelaren for sociala réttigheter, kap I punkt 10.

Vidare har EU-domstolen i mal C-341/19 (Miiller-mélet, kumulerat med
WABE- mélet) i punkt 76 konstaterat att forebyggande av sociala konflikter
pa arbetsplatsen motsvarar ett verkligt behov hos arbetsgivaren. Att fore-
bygga sociala konflikter pa en arbetsplats &r en arbetsmiljofraga. Att policyn
1 det mélet underkindes av andra skél 4r en annan sak.

Det kan inte rdda nagon tvekan om att en arbetsgivares uppfyllande av den
svenska arbetsmiljolagstiftningen, som ar i dverensstaimmelse med EU:s
réttsakter 1 &mnet, utgor ett sddant berdttigat syfte och verkligt behov som
avses i regeln om indirekt diskriminering i likabehandlingsdirektivet.

Med hanvisning till det ovanstaende ar det dirfor inte heller nddviandigt for
Arbetsdomstolen att inhdmta forhandsavgorande betridffande frigan om en
arbetsgivares uppfyllande av arbetsmiljolagstiftningen kan vara ett beréttigat
syfte och verkligt behov vid provningen av om indirekt diskriminering
intréffat.

Utredningen

Arbetsdomstolen har hallit huvudférhandling. Parterna har aberopat samma
bevisning som i tingsrétten. Den muntliga bevisningen har lagts fram genom
hinvisning till ljud- och bildupptagningarna av forhoren i tingsritten. Aven
det av S.S. aberopade inspelade telefonsamtalet har lagts fram genom
hinvisning till detta.

Domsk:l
Den rdttsliga regleringen

Enligt 2 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen far en arbetsgivare inte
diskriminera den som é&r arbetstagare hos arbetsgivaren. Forbudet omfattar,
savitt nu dr av betydelse, savél direkt som indirekt diskriminering. Med
direkt diskriminering avses enligt 1 kap. 4 § 1 diskrimineringslagen att
nagon missgynnas genom att behandlas simre &n ndgon annan behandlas,
har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om miss-
gynnandet har samband med bl.a. kon, religion eller annan trosuppfattning.
Med indirekt diskriminering avses enligt 1 kap. 4 § 2 diskrimineringslagen
att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som kan komma att
séarskilt missgynna personer med bl.a. visst kon eller viss religion eller



annan trosuppfattning, sédvida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfarings-
sattet har ett beréttigat syfte och de medel som anvénds &r 1dmpliga och nod-
vindiga for att uppna syftet. Om den som anser sig ha blivit diskriminerad
visar omstidndigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit
diskriminerad, ar det enligt 6 kap. 3 § diskrimineringslagen svaranden som
ska visa att diskriminering inte har forekommit. Den som bryter mot forbu-
det mot diskriminering ska enligt 5 kap. 1 § diskrimineringslagen betala dis-
krimineringsersittning for den krdnkning som overtrddelsen innebér. Dessa
delar av diskrimineringslagen genomfor EU-direktiv.

Fragan om i vilken utstrackning det dr forenligt med det gemenskapsritts-
liga diskrimineringsforbudet att en arbetsgivare, med stod av interna riktlin-
jer i form av t.ex. en sddan neutralitetspolicy som den nu aktuella, forbjuder
barandet av muslimsk huvudduk, har provats av EU-domstolen i ett antal
rattsfall. Férutom de rattsfall som anges i tingsréttens dom, kan nimnas
domen den 13 oktober 2022 S.C.R.L, C-344/20, EU:C:2022:774. Réttslaget
enligt hittillsvarande praxis kan, i de delar som é&r relevanta for provningen i
malet, sammanfattas enligt féljande. (Se domen S.C.R.L., punkterna 31, 33,
34, 37, 38 och 40 med dir gjorda hianvisningar.)

En intern regel i ett privat foretag som forbjuder anvéndning av synliga
symboler for politiska, filosofiska eller religiosa dvertygelser pa arbetsplat-
sen utgodr inte direkt diskriminering pd grund av religion eller dvertygelse,
nér den utan atskillnad avser varje yttring av sadana overtygelser och foreta-
gets samtliga arbetstagare behandlas pa ett identiskt sétt genom att de gene-
rellt och utan atskillnad bl.a. ldggs en neutral klddsel som innebar att sad-
ana symboler inte far biras. Eftersom alla personer kan ha en religion eller
en religids, filosofisk eller spirituell dvertygelse, innebér en sddan regel, i
den man den tillimpas generellt och utan atskillnad, inte en sdrbehandling
som grundar sig pa ett kriterium som ar oupplosligt forbundet med religion
eller sddana Overtygelser.

En sédan intern regel kan diaremot utgora indirekt diskriminering pa grund
av religion eller overtygelse, om det faststélls att den till synes neutrala skyl-
dighet som en regel innehaller i praktiken leder till att personer tillhdrande
en viss religion eller personer med vissa dvertygelser sérskilt missgynnas.
Regeln utgoér dock inte indirekt diskriminering, om den ar objektivt motive-
rad av ett berdttigat mél och om medlen for att uppné detta mal &r lampliga
och nddvindiga.

Kravet pd att ett forbud mot anvéndning av synliga symboler ska gélla gene-
rellt och utan atskillnad innebér bl.a. att forbudet méste omfatta alla former
av synliga symboler. Ett forbud som &r begrénsat till idgonenfallande och
stora symboler, kan innebéra att forbudet utgor otillaten diskriminering.

Savitt avser vad som kan vara ett beréttigat mél, har EU-domstolen bl.a.
uttalat att en arbetsgivares vilja att uppvisa politisk, filosofisk eller religios



neutralitet i kontakterna med offentliga och privata kunder kan anses som
berittigad, bl.a. mot bakgrund av den néringsfrihet som erkdnns enligt arti-

kel 16 1 Europeiska unionens stadga om de grundlédggande réttigheterna
(EU-stadgan).

Enbart en arbetsgivares vilja att bedriva en neutralitetspolicy, &ven om den i
sig utgor ett berattigat mal, dr inte som sadan tillrdcklig for att pa ett objek-
tivt sitt motivera en sdrbehandling som indirekt grundar sig pé religion eller
overtygelse, eftersom en sddan motivering endast kan betraktas som objek-
tiv om arbetsgivaren har ett verkligt behov, vilket det ankommer pa arbets-
givaren att visa.

Bolagets neutralitetspolicy
Bolagets neutralitetspolicy har foljande lydelse:

Pa Rapid Sakerhet AB giller politisk, filosofisk och religids neutralitet.

P& Rapid Sikerhet AB dr det darfor inte tillatet att under arbetstid pa
arbetsplatsen eller utanfor arbetsplatsen i mdten eller andra kontakter med
Rapid Sikerhet ABs kunder eller andra externa samarbetspartners eller
intressenter att

e bira synliga politiska, filosofiska eller religiésa symboler och
manifestationer.

Forbudet avser alla synliga politiska, filosofiska eller religiosa symboler
oavsett politisk eller filosofisk inriktning eller religios askadning och
trosuppfattning. Forbudet avser till exempel en politisk pin i form av t ex
ett V, en ros eller ett M. Det avser ocksa till exempel religiosa plagg som
en kippa, en burka, en nigab, en turban, ett kors, en huvudduk eller ett
kléddesplagg med ett politiskt, filosofiskt eller religiost budskap eller med
en politisk, filosofisk eller religios symbol. Vad avser religiosa manifes-
tationer avses t ex en végran att hédlsa genom att ta nagon i hand.

Denna policy avser samtliga anstillda utan atskillnad.

Ett brott mot denna policy innebér att arbetsréttsliga atgérder kan komma
att vidtagas och ytterst kan anstéllningen tas under omprovning.

Angdende den av S.S. burna slojan

Den av S.S. burna sldjan, som hon sjilv dven har bendmnt som en sjal, r en
sddan muslimsk huvudduk som behandlas i de ovan berérda rattsfallen fran
EU-domstolen. Det star klart att klidesplagget utgor en sddan synlig religios
symbol som omfattas av bolagets neutralitetspolicy.

Det ar utrett att S.S. bér sl6jan pa grund av sitt kon och sin trosuppfattning.



Bolaget har haft rdtt att ensidigt utfirda neutralitetspolicyn med stéd av sin
arbetsledningsrditt

S.S. har vidhallit sin invindning om att bolagets neutralitetspolicy har
saknat lagstod. Arbetsdomstolen gor i denna del samma beddmning som
tingsritten, ndmligen att bolaget har haft rétt att ensidigt utfarda policyn
med stdd av den i svensk rétt allmént erkdnda arbetsledningsrétten.

Har S.S. utsatts for direkt diskriminering?

Arbetsdomstolen kan till att borja med i likhet med tingsritten konstatera att
S.S. genom den aktuella policyn i och for sig har missgynnats pa ett sddant
sétt som diskrimineringslagen forutsitter for att det ska kunna vara frdga om
direkt diskriminering.

Bolagets neutralitetspolicy omfattar emellertid till sin ordalydelse alla syn-
liga politiska, filosofiska eller religiosa symboler, utan ndgon sddan atskill-
nad som enligt ovan berord praxis fran EU-domstolen skulle kunna innebira
att policyn i sig anses vara ett uttryck for otilldten diskriminering. Detta talar
emot att S.S. skulle ha utsatts for direkt diskriminering.

S.S. har gjort géllande att bolaget likval har gjort sig skyldigt till
diskriminering genom det sétt pa vilket neutralitetspolicyn har tillimpats.
Hon har uppgett att hon kénner till flera kvinnor som tvingats sdga upp sig
fran bolaget, eller som inte anstéllts, pd grund av att de bér slgja, samtidigt
som andra medarbetare har tilldtits arbeta med synliga religidsa eller
filosofiska symboler. Hon kéinner t.ex. till tva medarbetare med tatueringar
som kan uppfattas som politiska, filosofiska eller religidsa (tatueringar pa ett
upp-och-nedvint kors respektive siffrorna 666) samt kollegor som arbetat
nér de har burit halskedjor med kors runt halsen.

Bolaget har bestritt att neutralitetspolicyn har tillimpats pé ett diskrimine-
rande sétt.

I denna del har héllits forhor med, forutom S.S. sjdlv, bolagets vd M.B.A.,
och dess bevakningschef S.E. Vidare har héllits forhér med W.F. och L.L.,
som arbetar som ordningsvakter hos bolaget, samt med A.A., som har
berdttat om bl.a. diskussioner om sl6jforbud som enligt henne ska ha
forekommit 1 samband med att hon bevistade ett informationsméte och
genomgick delar av en viktarutbildning hos bolaget.

Arbetsdomstolen drar i dessa delar 1 allt vasentligt samma slutsatser som
tingsrétten gjort. Det dr alltsé inte visat ndgot annat dn att bolaget, s snart
det fick kinnedom om L.L:s och W.F:s tatueringar i form av ett upp- och
nedvint kors respektive — beroende pa hur man laser dem — siffrorna 666
alternativt 7999, tillsade dem att dolja dessa, vilket de ddrefter gjorde. Det
har inte heller genom forhdret med A.A. framkommit ndgot som tyder pé att



bolaget tillampat neutralitetspolicyn pa ett diskriminerande sétt. De
uppgifter som hon ldmnat ger ndrmast intrycket att bolaget tillimpat policyn
pa ett konsekvent sitt.

Sammanfattningsvis instimmer Arbetsdomstolen i tingsrittens slutsats, att
varken utformningen eller tillimpningen av neutralitetspolicyn har inneburit
att S.S. utsatts for direkt diskriminering. Arbetsdomstolen dvergar med detta
till att bedoma om hon har utsatts for indirekt diskriminering.

Har S.S. utsatts for indirekt diskriminering?

Bolagets neutralitetspolicy har som ovan konstaterats visserligen visats vara
neutral i savél sin utformning som tillimpning, men den far likvdl — i de
delar som avser forbudet mot barandet av synliga religiosa symboler — enligt
Arbetsdomstolen anses ha ett innehdll som kan komma att sérskilt miss-
gynna muslimska kvinnor som (i likhet med S.S.) av religiosa skal viljer att
bara muslimsk huvudduk. En forutséttning for att policyn trots detta ska
vara tillaten i den meningen att en tillimpning av den inte utgdr indirekt
diskriminering, dr att den har ett beréttigat syfte och att det medel som
anvénds — dvs. forbudet mot béarandet av synliga religiosa symboler — &r
lampligt och nddvindigt for att uppna syftet (1 kap. 4 § 2 diskrimine-
ringslagen).

Har neutralitetspolicyn ett berittigat syfte?

Bolaget har gjort géllande tre syften med den aktuella policyn, ndmligen att
minska risken for att bolagets personal och andra utsétts for hot och véld 1
arbetsmiljon, att uppvisa en neutral bild i forhallande till kunder samt att
undvika sociala konflikter mellan arbetstagare. Att de tvé sistnimnda &nda-
maélen i princip kan utgdra berdttigade syften ér klarlagt genom EU-
domstolens ovan berdrda praxis. Det har emellertid framkommit att det ar
det forstndmnda syftet som har varit, och alltjamt dr, den huvudsakliga
bevekelsegrunden for bolagets neutralitetspolicy. Arbetsdomstolen inleder
darfor med att prova neutralitetspolicyns tillatlighet utifran detta syfte.

Arbetsgivaren har ett 1angtgdende ansvar for arbetsmiljon enligt savil nat-
ionell som internationell lagstiftning. Det framgar t.ex. av artikel 31 1 EU-
stadgan att varje arbetstagare har rétt till hilsosamma, sidkra och vérdiga
arbetsforhdllanden. Det star enligt Arbetsdomstolens mening klart att bola-
gets strivan att minska risken for hot och vald i arbetsmiljon i sig ar ett
sadant berattigat syfte som avses i1 diskrimineringslagen.

Nasta fraga blir da om det i neutralitetspolicyn intagna forbudet mot att béara
synliga religiosa symboler &r ett lampligt och nédvéandigt medel for att
uppna det angivna syftet.
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Ar forbudet mot att bira synliga religidsa symboler ldmpligt och nddvin-
digt?

Sasom har berorts 1 det foregdende dr enbart en arbetsgivares vilja att bed-
riva en neutralitetspolicy, &ven om den i sig har ett berittigat syfte, inte som
sadan tillracklig for att pa ett objektivt sitt motivera en sdrbehandling som
indirekt grundar sig pa religion eller 6vertygelse. For att en sadan neutrali-
tetspolicy ska vara tilldten krivs dven att arbetsgivaren kan visa att det fore-
ligger ett verkligt behov — i detta fall, ett behov av ett forbud mot barandet
av synliga politiska, filosofiska eller religiosa symboler och manifestationer
(se den tidigare nimnda domen S.C.R.L, C-344/20, EU:C:2022:774, punk-
ten 40 med dér gjorda hénvisningar).

S.S. har gjort gillande att ett sddant behov inte foreligger och att det aktuella
forbudet varken ér 1ampligt eller nddvéndigt for att minska risken for hot
och véld 1 trygghetsvirdarnas arbetsmiljo. Hon har berittat att hon varit med
om en hotfull situation vid endast ett tillfdlle, nir en berusad resendr gick till
angrepp, men att detta inte hade nigot att gora med hennes sloja eftersom
hon inte bar ndgon sadan just da. Hon har vidare anfort att den
skyddsutrustning som finns i form av t.ex. dverfallslarm, mobiler, komm-
unikationsradio och forsta hjélpen ar tillracklig och att neutralitetspolicyn
inte tillfor ndgot. Hon har dven framfort att arbetsgivaren inte har pratat med
henne om policyn och dess syfte.

S.S. har vidare anfort att det inte finns ndgon forskning som visar att
béarandet av sldja eller andra religidsa symboler medfor kade risker. Denna
uppgift har bekriftats av universitetslektorn och docenten 1 kriminologi
S.W., som har bedrivit flerarig forskning om hot och vald 1 arbetslivet. S.W.
har beskrivit transportsektorn som en utsatt sektor och bevakningsbranschen
som en hogriskbransch, men hon har tillagt att trygghetsvirdar, som inte har
samma befogenheter som ordningsvakter och poliser, inte upplevs som lika
hotfulla och dérfor inte l6per lika stora risker som dessa.

Bolagets vd M.B.A. har framhaéllit att trygghetsvérdarnas arbetsplats, dvs.
Stockholms tunnelbana, dr en riskmiljd, i den meningen att trygg-
hetsvdrdarna i sitt arbete kan hamna i sévél hotfulla som vadldsamma situat-
ioner. Enligt honom forekommer véld och hot liksom rasistiska tillmélen i
stort sett dagligen, och han har beskrivit vecko- och 16ningshelger, samt tid-
punkter for exempelvis storre demonstrationer och fotbollsderbyn, som sér-
skilt riskabla. Han har dven lyft fram alkoholpédverkade personer i tunnelba-
nan som en “typhédndelse” i detta sammanhang. Han har redogjort for hur
bolaget inom ramen for dess arbetsmiljoansvar har gjort riskbedomningar
utifran rapporter och omvirldsanalyser, och arbetat fram den aktuella neut-
ralitetspolicyn i syfte att minimera riskerna for savél tunnelbaneresenérerna
som bolagets personal. Med beaktande av bl.a. den 6kade nivén av hatbrott i
sambhdéllet, och att man inte vet vilka personer man moter i tunnelbanan och
vad de reagerar pa, har enligt M.B.A. bolaget gjort den bedomningen att en



11

neutral framtoning utan synliga religiosa, politiska eller filosofiska symboler
kan bidra till att minska risken for att mdtas av hot och vald.

Arbetsdomstolen gor foljande dverviganden.

Det ankommer pa arbetsgivaren, bolaget, att visa att det foreligger ett verk-
ligt behov av ett forbud mot barandet av synliga politiska, filosofiska eller
religiosa symboler i arbetet som trygghetsvard. Ndgon vetenskaplig eller
annan utredning som visar att biarandet av sddana symboler skulle medfora
en pa nagot sitt mitbar risk har inte lagts fram.

Enligt Arbetsdomstolens mening r detta inte heller nddvéandigt for att bola-
get ska anses ha uppfyllt sin bevisborda. Nar det géller ett berdttigat syfte
som innefattar motverkande av risk av sa allvarlig art som hot och vald, kan
det enligt Arbetsdomstolens mening inte krdvas mer dn att bolaget visar att
riskbeddmningen har grundats pa seridsa 6verviganden, som inte framstar
som obefogade, godtyckliga eller grundade pa otillborliga hénsyn. Eftersom
det &r fraga om atgirder till undvikande av en risk, saknar det betydelse att
risken inte sdvitt visats har realiserats. Det forhédllandet att det enligt uppgift
finns andra sdkerhetsforetag som tillater barande av sldja i sin verksamhet,
innebir inte att bolaget saknar fog for sin stdndpunkt. Om det krévdes att
alla andra, eller de flesta, sékerhetsforetag gjort samma bedémning som
bolaget och utfardat ett motsvarande forbud for att detta skulle kunna tilla-
tas, skulle det inte finnas nagot utrymme for forbéttring av skyddet for vik-
tiga och berittigade intressen ndr en diskrimineringsgrund &r berord. (Se
AD 2017 nr 65 angéende liknande bedomningar i ett mal om patientsikerhet
vid anvéndandet av engangsdrmar i varden.)

M.B.A. har berittat utforligt om de forhallanden under vilka bolagets
trygghetsvirdar arbetar, och om vilka 6verviganden som ledde fram till
utarbetandet och genomforandet av bolagets neutralitetspolicy med det inne-
hall som den nu har. Han har betonat att det inte gors ndgon skillnad mellan
en sloja och andra symboler.

Betrédffande sjélva riskbedomningen som sadan, ar det enligt
Arbetsdomstolens mening uppenbart att politiska, filosofiska och religidsa
symboler i vissa situationer kan uppfattas som provocerande for personer
med motsatta sympatier och dvertygelser. Forestillningen, att barandet av
synliga sddana symboler skulle kunna vara égnat att 6ka risken for hot och
vald inom ramen for uppdraget som trygghetsviard i tunnelbanan, framstar
dérfor inte som obefogad. Det har inte framkommit att det skulle ha funnits
ndgon lampligare eller mindre ingripande atgérd for motverkandet av just
denna risk, dn det allmént héllna forbud som stadgas i den aktuella neutrali-
tetspolicyn. I denna del av beddmningen fér det, sdsom tingsritten ocksd har
gjort, beaktas att bolagets mojligheter till riskhantering i praktiken begréin-
sas av att det &r uppdragsgivaren SL som 16pande bestdmmer var i kollektiv-
trafiken trygghetsvérdarna ska arbeta.
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Forbudet framstér ocksd som proportionerligt i forhallande till de risker for
de anstdlldas och andras sidkerhet som det dr avsett att motverka.

Sammanfattningsvis anser Arbetsdomstolen att bolaget har visat att dess for-
bud mot barandet av synliga politiska, filosofiska eller religiosa symboler
har varit ett bade lampligt och nédvandigt medel for att uppna syftet att
minska risken for hot och véld 1 arbetsmiljon. I likhet med tingsritten finner
Arbetsdomstolen alltsa att S.S. inte heller har utsatts for indirekt
diskriminering.

Under dessa forhéllanden saknas det skél att gd in pa en bedomning av de
ovriga syften med neutralitetspolicyn, som bolaget har dberopat i malet.

Sammanfattande slutsatser

Bolaget har inte utsatt S.S. for vare sig direkt eller indirekt diskriminering.
Hennes 6verklagande ska dérfor avslas.

Forhandsavgorande av EU-domstolen

S.S. har yrkat att Arbetsdomstolen, om den kommer fram till att bolagets
neutralitetspolicy har ett berdttigat syfte utifrdn bolagets arbetsmiljorittsliga
forpliktelser eller arbetsledningsritten, ska begédra att EU-domstolen
meddelar ett forhandsavgdrande. Till stod for detta har hon anfort bl.a. att
frdgan om den svenska arbetsmiljolagstiftningen eller arbetsledningsritten
kan utgora ett beréttigat syfte i det avseende som avses 1 artikel 2.2 i radets
direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allmin
ram for likabehandling i arbetslivet, dr en sadan fraga som ror tolkningen av
en av unionens rattsakter och till vilken det inte finns nagot uppenbart svar.
Hon har dven anfort att varken arbetsledningsrétten eller
arbetsmiljolagstiftningen ar en sddan rattighet som skyddas av EU-rétten.

Arbetsdomstolen gor foljande dverviganden.

Arbetsdomstolen har kommit fram till att syftet bakom bolagets neutralitets-
policy, att minska risken for hot och véld i arbetsmiljon, ska betraktas som
ett berdttigat syfte. Nar EU-domstolen har provat frdgan om vad som kan
anses vara ett berattigat syfte har den bl.a. tagit fasta p4 om syftet hanfort
sig till réttigheter som erkdnns i EU-stadgan (se den tidigare ndmnda domen
S.C.R.L., punkten 39, med héanvisningar). Rétten till hdlsosamma, sdkra och
virdiga arbetsforhdllanden framgar, som tidigare namnts, av artikel 31 1 EU-
stadgan.

Mot bakgrund av det anférda anser Arbetsdomstolen att det inte finns ndgon
sadan EU-rittslig oklarhet som innebér att ett forhandsavgorande av EU-
domstolen dr nodvéndigt for att doma i saken. S.S:s yrkande om inhdimtande
av forhandsavgorande ska dérfor avslés.



13

Rdttegangskostnader

S.S. har forlorat malet. Hon har vid denna utgang medgett att ersétta bolaget
for dess rittegdngskostnader i bada instanserna med dir yrkade belopp.
Domslut

1. Arbetsdomstolen avslar S.S:s yrkande om inhdmtande av
forhandsavgorande fran EU-domstolen.

2. Arbetsdomstolen avslar S.S:s overklagande. Tingsréttens dom stir
dérmed fast.

3. Arbetsdomstolen forpliktar S.S. att ersitta Rapid Siakerhet AB for
rattegangskostnader i Arbetsdomstolen med 1 476 kr avseende
ombudsarvode.

Ledamoter: Lars Dirke, Carina Gunnarsson, Kurt Eriksson, Anders Norberg
och Susanne Osth (skiljaktig)

Raittssekreterare: Pontus Bromander
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Domsbilaga
1mal nr B 50/22

Ledamoten Susanne Osths skiljaktiga mening

Jag dr ense med majoriteten om att bolaget har haft ritt att ensidigt utfiarda
neutralitetspolicyn och att S.S. inte har utsatts for direkt diskriminering.
Jag ér ocksa ense med majoriteten om att neutralitetspolicyn har ett
berittigat syfte. I fragan om det 1 neutralitetspolicyn intagna férbudet mot
att bira synliga religidsa symboler ér ett 1dmpligt, nddvindigt och
proportionerligt medel for att uppné det angivna syftet har jag ddremot en
annan uppfattning.

S.S. har religiosa skil for att bira slgja. Om hon inte far gora det anser hon
sig inte kunna arbeta hos bolaget. Hennes intresse av att behélla sin
anstéllning ska ddrmed enligt min mening vigas mot bolagets intresse av
att upprétthdlla forbudet mot att bira sloja. Bolaget har inte kunnat visa att
forbudet mot att béra sléja motiveras av nagon sddan konkret risk for hot
och vald 1 arbetsmiljon som kan 6vervdga S.S:s intresse. Jag anser darfor
att forbudet inte kan rattfardigas som lampligt, nodvéandigt och
proportionerligt.

S.S. har alltsé utsatts for indirekt diskriminering. Tingsrittens dom ska
ddarmed dndras pa sa sitt att S.S. ska tillerkdnnas dis-
krimineringsersittning, och bolagets neutralitetspolicy ska forklaras sakna
verkan.

Overrdstad i denna del ér jag i 6vrigt ense med majoriteten.
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Bilaga
Tingsréttens dom (ledamot: Evelina Sdfwe)

BAKGRUND

Rapid Sikerhet AB dr ett bevakningsforetag vars verksamhet omfattar bl.a.
bevakning av fastigheter, anldggningar och offentliga tillstdllningar. En del
av bolagets verksamhet bestar av bevakningsuppdrag inom kollektivtrafiken
i Stockholms ldn. De anstéllda som arbetar med sédan bevakning kallas
trygghetsvirdar.

S.S. anstilldes av Rapid Sékerhet AB den 1 november 2019 och arbetade
som trygghetsviard. Hon ér troende muslim och borjade i juli 2020 att bara
sloja. Efter det att S.S. hade kontaktat Rapid Sdkerhet AB om detta
informerade bolaget henne om att det var forbjudet att bédra synliga religidsa
symboler i hennes arbete som trygghetsvird. S.S. arbetar inte ldngre for
bolaget.

Tvist har nu uppstétt mellan parterna om Rapid Sdkerhet AB har gjort sig
skyldigt till direkt eller indirekt diskriminering som har samband med
religion eller annan trosuppfattning samt kon, om det finns forutséttningar
att forklara Rapid Sékerhet AB:s neutralitetspolicy utan verkan samt om
S.S:s anstillning avslutats pa sddant sitt att den kan ogiltigforklaras enligt
diskrimineringslagen (2008:567).

YRKANDEN OCH INSTALLNING

S.S.
S.S. har yrkat
— att Rapid Sdkerhet AB till henne ska utge 23 700 kr i
diskrimineringserséttning enligt 5 kap. 1 § forsta stycket
diskrimineringslagen,
— att Rapid Sdkerhet AB:s neutralitetspolicy ska forklaras sakna
verkan enligt 5 kap. 3 § tredje stycket diskrimineringslagen, och
— att uppsédgningen av S.S:s anstdllningsavtal med Rapid Sékerhet AB
ska forklaras ogiltig enligt 5 kap. 3 § andra stycket
diskrimineringslagen.

S.S. har yrkat erséttning for rittegangskostnader. Hon har medgett att betala
det av motparten yrkade beloppet avseende réttegangskostnader under
forutsattning att denne vinner mélet.

Rapid Siékerhet AB
Rapid Sékerhet AB har motsatt sig S.S:s yrkanden.
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Rapid Sikerhet AB har yrkat erséttning for rattegdngskostnader. Bolaget har
medgett att betala det av motparten yrkade beloppet avseende
rattegangskostnader under forutsittning att denne vinner malet.

GRUNDER FOR TALAN

S.S.

Rapid Sékerhet AB har i forsta hand utsatt S.S. for direkt diskriminering i
strid med 2 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen genom att utestinga
henne fran arbetet samt genom uppsédgning av hennes anstéllningsavtal, pa
grund av att hon &r en muslimsk kvinna som bér sldja.

Rapid Sékerhet AB har i andra hand utsatt S.S. for indirekt diskriminering i
strid med 2 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen genom att utestinga
henne fran arbetet samt genom uppsédgning av hennes anstéllningsavtal, pa
grund av att hon dr en muslimsk kvinna som bér sl6ja.

For det fall réitten finner att S.S. har diskriminerats genom
neutralitetspolicyn eller genom tillimpningen av den, ska
neutralitetspolicyn, som utgor en sadan ordningsregel eller liknande intern
bestdmmelse som avses i1 5 kap. 3 § tredje stycket diskrimineringslagen,
forklaras sakna verkan.

Rapid Sikerhet AB

S.S:s yrkanden ska ogillas eftersom Rapid Sidkerhet AB:s agerande inte
inneburit att bolaget brutit forbudet mot direkt eller indirekt diskriminering
enligt 2 kap. 1 § diskrimineringslagen.

Neutralitetspolicyn &r inte 1 sig utformad pa ett sddant sitt att den &r
diskriminerande i forhéllande till S.S. Om tingsrétten skulle finna att
neutralitetspolicyn anvénts felaktigt genom att inte tillimpas lika for alla
saknas dnda forutsittningar for ritten att forklara att policyn saknar verkan,
eftersom S.S. under dessa omstindigheter inte diskriminerats genom
policyn.

Det administrativa avslutet av S.S:s anstillning har inte varit direkt eller
indirekt diskriminerande. Den administrativa atgarden har inte heller utgjort
en uppsigning eller en annan sadan rattshandling som anges i lagtexten.
UTVECKLING AV TALAN

S.S.

Inledande bakgrund

S.S. ar utbildad véktare. Hos Rapid Sékerhet AB arbetade hon som
trygghetsvird inom Stockholms lokaltrafik. Till arbetsuppgifterna horde att
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skapa en tryggare miljo i kollektivtrafiken. En viktig del av hennes
arbetsuppgifter var att skapa kontakter och goda relationer med de personer
som befinner sig dér. Det dr Aktiebolaget Storstockholms Lokaltrafik (SL)
som bestimmer var Rapid Sidkerhet AB:s personal arbetar och det &r SL
som tillhandahaller teknisk utrustning sa som forsta hjdlpen-utrustning,
mobiltelefoner, 6verfallslarm, barbar kommunikationsradio och GPS.

SL har en trygghetscentral som alltid 4r bemannad, som dvervakar
kollektivtrafiken och som har kontinuerlig kontakt med trygghetsvardarna.
S.S. har aldrig fruktat for sin trygghet under sitt arbete. Sedan S.S. tilltradde
sin anstéllning har Rapid Sékerhet AB inte haft ndgra synpunkter pa hennes
arbete.

Om Rapid Sdkerhet AB:s agerande efter att S.S. borjat bdra sldoja och om
bolagets neutralitetspolicy

I'juli 2020 bestdmde S.S. sig for att borja béra sloja. Efter det beslutet ringde
hon till A.G., driftansvarig pa Rapid Sékerhet AB, for att meddela detta.
Hon fick da besked om att hon inte fick bira sloja pa arbetsplatsen. Rapid
Sékerhet AB hénvisade till sitt avtal med SL som enligt bolaget inte tillét
synliga religidsa symboler pé arbetsplatsen. I direkt kontakt med SL fick
S.S. dock beskedet att SL inte diskriminerar ndgon som bir sl6ja av
religiosa skl eller 1 6vrigt hindrar ndgon, oavsett befattning, att utdva sin
religion. S.S. har genom sitt ombud begért att fa ta del av Rapid Sdkerhet
AB:s avtal med SL, men bolaget har inte ldmnat ut det.

Rapid Sékerhet AB har uppgett att bolaget har en neutralitetspolicy
avseende politiska, filosofiska och religiosa symboler och manifestationer.
Policyn innebir att det inte &r tillatet att béra religiosa symboler under
arbetstid pa arbetsplatsen eller utanfor arbetsplatsen i méten med bolagets
kunder, samarbetspartners eller andra intressenter. Rapid Sékerhet AB har i
tidigare kommunikation uppgett att neutralitetspolicyn grundar sig i
bolagets arbetsmiljoansvar och i arbetet med att skapa trygghet, sédkerhet
och ordning i publika miljoer. Det &r forst i samband med skriftvéxling vid
tingsréitten som Rapid Sdkerhet AB har uppgett att ett syfte med
neutralitetspolicyn ocksé ér att bolaget vill visa upp en neutral bild utat.

S.S. kénner till flera kvinnor som tvingats sdga upp sig frdn Rapid Sdkerhet
AB, eller som inte anstillts, pa grund av att de bér sloja. Samtidigt tillats
andra medarbetare arbeta med synliga religiosa eller filosofiska symboler.
S.S. kénner t.ex. till tvd medarbetare med tatueringar som kan uppfattas som
politiska, filosofiska eller religidsa (tatueringar pé ett upp-och-nedviant kors
respektive siffrorna 666) samt kollegor som arbetat nir de har burit
halskedjor med kors runt halsen.

Om §.8:s anstdllning
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S.S. var tillsvidareanstdlld vid Rapid Sdkerhet AB. Hennes arbetstid var
dock reglerad av arbetsgivarens behov. Det var fullt mdjligt att arbeta heltid
160 timmar per manad och det var inte brist pa arbetspass.

S.S. har inte haft ndgra arbetspass sedan juli 2020. Hon har erbjudits
arbetspass dérefter, men varit tvungen att tacka nej pa grund av bolagets
forbud mot att bdra sloja. Efter det muntliga sammantréadet vid Solna
tingsrétt den 14 september 2021 sade bolaget upp hennes anstillningsavtal
fran och med den 24 oktober 2021.

S.S. arbetar 1 dag som viktare pé ett annat sdakerhetsforetag med liknande
arbetsuppgifter som vid Rapid Sékerhet AB. Hennes nya arbetsgivare
tillater att hon bér sloja.

Rapid Sikerhet AB

Inledande bakgrund

Rapid Sékerhet AB ér ett auktoriserat bevakningsforetag. Det dr certifierat
av Svensk Brand- och Sdkerhetscertifiering och har genom sitt medlemskap
1 arbetsgivarforeningen Sékerhetsforetagen inom Almega kollektivavtal med
bl.a. Svenska Transportarbetareforbundet (Transport). Bolaget har totalt ca
500 anstillda. Drygt 65 procent av dessa har, savitt bolaget kan bedéma,
utldndsk bakgrund och méanga ar muslimer.

Trygghetsvardar ska skapa trygghet och lugn genom sin nérvaro i
kollektivtrafiken. I den arbetsmiljé som trygghetsvardarna verkar
forekommer vald, hot och andra aggressiva beteenden. Arbetet dr savél
proaktivt som reaktivt. Trygghetsvirdarna bér en sirskild uniform bestaende
av bl.a. en rod jacka med ordet trygghetsvird pa ryggen. De arbetar alltid i
en patrull bestiende av minst tva virdar. Aven om det ir SL som fattar
beslut kring vilka platser trygghetsvérdarna ska tjanstgora pa, ar det Rapid
Sdkerhet AB som ansvarar for de anstélldas arbetsmiljo och som har en
skyldighet att minska risk for hot och vald.

Om Rapid Sdkerhet AB:s agerande efter att S.S. borjat bdra sldoja och om
bolagets neutralitetspolicy

Det dr mojligt att A.G. i1 kontakt med S.S. har sagt ndgot som kunde tolkas
som att SL inte tillét religidsa symboler pa arbetsplatsen. A.G. hade vid
tidpunkten for samtalet arbetat for Rapid Sékerhet AB endast i ndgra
ménader och uppfattade SL:s uniformskrav pa sa sitt att den enda
huvudbonad som tilldts var keps och sotarmdssa. Detta saknar dock
betydelse eftersom S.S. har varit bunden av Rapid Sdkerhet AB:s
neutralitetspolicy oavsett vilka regler SL har.

Rapid Sikerhet AB har en neutralitetspolicy som innebdr att anstidllda under
arbetstid vid kontakt med kunder eller andra utomstaende inte far visa upp
politiska, religiosa eller filosofiska symboler. Policyn, som funnits i sin
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nuvarande utformning sedan ar 2016, dr inte riktad mot ndgon sérskild
religids, politisk eller filosofisk dvertygelse och tilldmpas lika for alla
anstillda. I samband med att S.S. anstélldes och via interna utbildningar har
hon tagit del av och accepterat policyn.

Policyn ska sékerstdlla att de anstéllda visar en neutral yta vad géller
religion, politik och filosofi. Detta syftar dels till att uppvisa en neutral bild
av bolaget, dels till att minska risken for att trygghetsviardar utsétts for hot
eller vald. Barandet av synliga symboler kan provocera aggressivt beteende
som innebdr en risk for sdvil den som bar symbolen som for kollegor och
andra personer. Att Rapid Sékerhet AB i kommunikationen med S.S.
séarskilt betonat sékerhetsaspekten av neutralitetspolicyn innebér inte att
bolaget ansett att policyn enbart syftar till att minska arbetsmiljorisker.

Det stimmer inte att Rapid Sdkerhet AB tillatit vissa anstéllda att bara
synliga symboler som omfattas av forbudet i neutralitetspolicyn. Vad avser
de tatuerade medarbetare som S.S. ndmnt har ingen foretradare for Rapid
Sékerhet AB ként till de specifika tatueringarna. Sedan bolaget
uppmérksammats pd dessa har medarbetarna fétt order fran bevakningschef
S.E. om att dolja tatueringarna, vilket medarbetarna accepterat.

Det ar upp till varje bolag att géra sina egna bedomningar rorande synliga
religidsa symboler med hansyn till arbetsmiljon. Det finns emellertid dven
andra sikerhetsforetag som har en liknande policy som Rapid Sdkerhet AB
(t.ex. Securitas, som &r Sveriges storsta sdkerhetsforetag).

Om §.8:s anstdllning

Normalt pa arbetsmarknaden betyder “behovsanstéllning” att en
arbetsgivare traffar ett ramavtal med en person som innebaér att
arbetsgivaren, om denne vill, kan erbjuda den enskilde anstillning och den
enskilde fritt kan vélja att tacka ja eller nej till erbjudandet. Tackar personen
ja trdffas ett anstdllningsavtal for den tid man kommer dverens om. Det
anstéllningsavtal som da triaffas kan vara en allmén visstidsanstillning enligt
lagen (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS) eller nagon annan
visstidsanstadllningsform enligt samma lag eller kollektivavtal. Lon och
ovriga villkor for anstéllningen foljer av det tidigare trédffade ramavtalet.

Nar avtalet har 10pt ut kan ett nytt visstidsanstillningsavtal ingas enligt
samma modell. Tiden mellan anstéllningar av detta slag rdknas inte som
anstillningstid enligt 3 § LAS, eftersom den enskilde da inte star till
arbetsgivarens forfogande for arbete och inte har nagon arbetsskyldighet.

Rapid Sikerhet AB dr bundet av ett kollektivavtal som heter Bevaknings-
och sékerhetsavtalet. Parterna i avtalet (Sékerhetsforetagen och Transport)
ar 6verens om att det ska vara mojligt att anstélla personer for arbete under
kortare och aterkommande perioder. Den typ av behovsanstillningar som



20

beskrivs ovan passar dock inte i bevakningsverksamhet eftersom den som
utfor arbete, t.ex. viktare, enligt lagen (1974:191) om bevakningsforetag
(bevakningslagen) bara far gora det om han eller hon dr godkénd av
lansstyrelsen. Ett sadant godkdnnande kan ges bara om personen har en
pagaende anstéllning i ett auktoriserat bevakningsforetag. I kollektivavtalet
finns déarfor en sérskild anstdllningsform som kallas "tillsvidareanstéllning
vid behov, s k behovsanstillning". Det som skiljer denna typ av
behovsanstéllning fran den ovan beskrivna ér att anstéllningstid 16per dven
mellan de perioder som det har traffats avtal om arbete. Det ar darfor
anstéllningsformen kallas tillsvidareanstéllning, trots att den saknar det som
ar typiskt for en tillsvidareanstéllning.

Enligt kollektivavtalet har arbetsgivaren ritt att avsluta en
"tillsvidareanstillning efter behov, s k behovsanstéllning" nédr den enskilde
inte har utfort arbete for arbetsgivaren de senaste tolv manaderna. Det ar
alltsd inte fraga om en uppsagning enligt LAS eller kollektivavtal utan om
en administrativ atgird i enlighet med kollektivavtalet. Atgéirden innebir att
den enskilde avfors fran listan 6ver behovsanstéllda till f6ljd av att han eller
hon inte har utfort arbete under det senaste aret.

Den 16 september 2021 meddelade Rapid Sdkerhet AB S.S. att hennes
behovsanstéllning hos bolaget skulle upphora den 24 oktober 2021 pd grund
av att hon inte hade tjénstgjort de senaste tolv manaderna. Skélet till att S.S.
inte arbetat under den tiden var att hon, nér hon erbjudits att arbeta, vagrat
gora det enligt de villkor bolaget har haft rétt att stidlla enligt
neutralitetspolicyn. I enlighet med kollektivavtalet skickade bolaget en
kopia av beskedet till Transports lokala klubb. Av mejlet framgar att S.S.
skulle aterldmna sin uniform och 6vriga utrustning. Eftersom exempelvis en
uniform kan anvindas pa ett felaktigt sétt ar bolaget skyldigt att se till att
den aterlimnas nar den inte ldngre ska anvéndas av den enskilde i1 bolagets
tjanst. I samband med att beskedet lamnades till S.S. och facket underréttade
Rapid Sikerhet AB ldnsstyrelsen om att hon inte langre var registrerad som
anstélld hos bolaget.

UTREDNING

Malet har avgjorts efter huvudforhandling. Vid denna har partsforhor under
sanningsforsdkran hallits med S.S. och M.B.A. (VD for Rapid Sékerhet
AB). P4 S.S:s begéran har forhor héllits med vittnet A.A. och sakkunnige
S.W. Pa Rapid Sékerhet AB:s begéran har vittnesforhor hallits med S.E. Pa
bada parters begdran har vittnesforhor hallits med W.F. och L.L.

Vidare har parterna lagt fram viss skriftlig bevisning (bl.a. den i malet
aktuella neutralitetspolicyn, se bilaga 1 uteslutes hér). S.S. har spelat upp en
ljudinspelning av ett telefonsamtal mellan henne och S.E.
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Tingsritten kommer nedan sammanfatta vad som huvudsakligen har
framgétt av forhoren.

S.S.

Hon borjade arbeta for Rapid Siakerhet AB som trygghetsvird i slutet av &r
2019. Hon har kint sig trygg under arbetstid, bl.a. eftersom hon arbetar i
kameradvervakade omréden, bér trygghetslarm och alltid arbetar
tillsammans med kollegor och arbetsledare. Hennes generella bild ar att
hotfulla situationer kan uppsta nér resendrer ar paverkade, men hon har sjilv
har varit med om endast en sddan hotfylld situation i arbetet.

Hon hade tidigare hort rykten om att man inte fick arbeta som trygghetsvard
for Rapid Siakerhet AB om man bar slja. Av den anledningen valde hon att
ringa till A.G. pa Rapid Sékerhet AB, for att stimma av vad som géllde. Det
var 1 detta samtal som hon forsta gangen fick hora talas om
neutralitetspolicyn. Hon informerades om att policyn syftade till att skydda
henne fran att bli utsatt frdn hot och vald, att den var ett krav specifikt fran
SL och att hon inte fick arbeta barandes sl6ja. Vid ett senare tillfélle talade
hon ocksa i telefon med S.E. som sa att hon var en bra medarbetare och att
hon var vilkommen att arbeta om hon inte bar sldja.

Hon valde att borja bara sloja for att hon kidnde att det var ndgot hon
behdvde gora for att f6lja sin religion. Sldjan ar viktig for henne och hon ar
stolt och glad 6ver att bara den. Det &r inte mojligt for henne att ta av sig
slojan pé arbetsplatsen. S16jan hindrar henne inte fran att utfora sitt arbete
och det &r inte rétt att hdnvisa till att det dr for hennes egen sdkerhet som
hon inte far arbeta med den. Det som har hént har paverkat henne negativt
och hon har tdnkt mycket pa det. Hon har ként sig begrénsad och som att
hon inte tillhdr samhaéllet. Hon drabbades dven ekonomiskt d4 forbudet
ledde till att hon var tvungen att soka nytt arbete. Néar hon hos senare
arbetsgivare arbetat med motsvarande uppgifter biarandes sl6ja har hon
enbart fatt positiva reaktioner fran allménheten.

M.B.A.
Han har varit VD for Rapid Sékerhet AB sedan ar 1999.

Bolagets verksamhet hanteras i form av olika drift- och ledningsméten i
vilka verksamheten ses dver och analyseras. Riskbedomningar gors utifrén
olika roller, objekt och uppdrag, men dven utifrén en generell bild av den
offentliga miljon. Gruppledare, arbetsledare och andra chefer himtar in
information och underlag som ledningsgruppen senare analyserar. Dérefter
faststélls policys och atgarder. Underlaget for bedomningarna bestér bl.a. av
de rapporter som Rapid Sikerhet AB tar fram och som delas med SL,
omvirldsanalyser, mediaanalyser och olika rapporter, t.ex. frén BRA.
Underlaget bedoms utifran arbetsgivarens ansvar genom
arbetsmiljolagstiftning samt dennes skyldighet att minimera risken for
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skador, hot och véld och att virna om de anstélldas hilsa. De analyserar alla
risker som kan drabba foretaget. Bolaget har inte mojlighet att gora
individuella anpassningar. Nar det géller neutralitetspolicyn gjordes en
riskbeddmning i samband med att den togs fram, mot bakgrund av de lagar
som styr verksamheten. Savél han, ledningsgruppen och ledare pa olika
nivéer i organisationen, sasom HR, driftledare, gruppledare och arbetsledare
har ansvar for att implementera neutralitetspolicyn. Policyn har dven
godkénts av facket.

Bolaget arbetar aktivt med forebyggande dtgirder. Under utbildning i
bolaget ldr man sig t.ex. kommunicera och beméta upprorda personer for att
minimera risken for konflikt. Vad géller SL finns dven andra utbildningar
som trygghetsviardar méaste genomfora innan de far borja arbeta operativt.

Varje ménad tilldelas Rapid Sékerhet AB uppdrag och schema fran SL.
Forandringar i uppdraget kan komma plotsligt och bero t.ex. pa larm,
demonstrationer eller manifestationer. Vardarna dr inte alltid
kameradvervakade. Aven om det mycket sillan sker incidenter av allvarlig
karaktdr bedomer han att trygghetsviardar mer eller mindre dagligen utsétts
for pahopp som ligger utanfor vad som &r acceptabelt, t.ex. rasistiska

pahopp.

Alla former av symboler kan 6ka risken for hot och vald. Risken vid
anvindandet av sldja bedomer bolaget vara densamma som vid anvéndandet
av andra symboler. Risken uppstar t.ex. i méten med méanniskor fran olika
organisationer och berusade personer som kan agera pa ett séitt som inte gar
att kontrollera. Barandet av en neutral uniform kan minimera risker medan
anvindandet av vissa symboler och attribut pa motsvarande sétt kan ka
risken for hot och véld.

Neutralitetspolicyn fyller &ven andra syften. Enligt bolagets bedomning har
man drygt 65 % anstéllda med utléindsk bakgrund. Han tror att policyn leder
till att de anstélla kénner sig likvérdiga med varandra och att det dr en
anledning till att bolaget lyckats vdl med integrering. Vidare tror bolaget att
policyn bidrar till att trygghetsvérdar av sin omgivning mycket enklare kan
uppfattas som neutrala och endast i sin yrkesroll, vilket ar viktigt for kunder
och deras kunder.

A.A.
Hon arbetar som tagvérd pa pendeltag och ér anstélld av SL. Hon bér sl6ja.

Hon kom i kontakt med Rapid Sékerhet AB genom ett informationsméte.
Majoriteten av Rapid Sdkerhet AB:s ledning var med pad motet. Hon hade
hort ett rykte om att de inte tilldt att man arbetade med slgja. Péa vég ut frén
informationsmotet blev hon dock tillkallad av en av bolagets foretradare
som sa att de kunde erbjuda henne en viktarutbildning. Samtidigt sa
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foretrddaren att hon inte skulle kunna arbeta hos dem med sloja samt att
flera andra som bér slja sokt sig till dem och inte kommit vidare. Hon
ténkte da att viaktarutbildningen var ett undantag de gjorde for henne
eftersom hon hade tidigare erfarenhet fran en arbetsplats som precis lagt ner
sin verksamhet. Foretrddaren bjod in henne och andra kollegor till Rapid
Sékerhet AB:s kontor for ett mindre informationsméte dar hon fick fylla i
kontaktuppgifter och traffa négra personer fran ledningen, bl.a. S.E. De
namnde da inget om neutralitetspolicyn eller om att hon bar sl6ja. Kort
dérefter paborjade hon véktarutbildningen och slutforde étta av nio dagar.
Nar hon ringde Rapid Sékerhet AB for att komplettera med den sista dagen
informerades hon om att det hade blivit fel att hon gick utbildningen frén
forsta borjan. For att diskutera vad som hade hént triaffade hon forst bl.a.
S.E. pa ett mdte och senare bl.a. M.B.A. Vid bada de tillfdllena upprepades
att det hade blivit fel och att hon inte skulle ha fétt g& véktarutbildningen i
forsta taget. De beréttade inte vad som hade blivit fel eller om
neutralitetspolicyn, men ndmnde att hon kunde sdka arbete hos ett annat
foretag dar man kan arbeta med sl6ja. Hon anmailde héndelsen till
Diskrimineringsombudsmannen (DO) som senare lade ner drendet.

Hon har sett att en av Rapid Sakerhet AB:s ordningsvakter har ett kors
tatuerat vid Orat.

W.F.
Han har arbetat som ordningsvakt pa Rapid Sékerhet AB sedan slutet av ar
2019 eller borjan av 2020.

Hogt upp pa handen har han tre nior tatuerade sedan innan han borjade
arbeta pa Rapid Sidkerhet AB. Siffrorna 999 ar hans turnummer, men han
har forstatt att det kan missuppfattas som att det stér siffrorna 666. Han har
sjalv inte haft uppfattningen att det ar en religios eller filosofisk symbol. Sa
fort tatueringen kom till S.E:s kéinnedom bad denne honom att ticka
tatueringen. Det var ndgon gang under forra dret. Han bdr numera en klocka
som doljer tatueringen. Innan dess har han téckt den till och fran, han brukar
ha smycken som gor att den inte syns sa mycket.

L.L.

Han har arbetat som ordningsvakt pa Rapid Sékerhet AB sedan mars 2020.
Han har en arbetsledande roll for andra ordningsvakter. Han leder och
fordelar arbetet, men har inget arbetsgivaransvar.

Han har en tatuering bakom sitt 6ra som han har haft sedan innan han
borjade arbeta for Rapid Sdkerhet AB. Den har inte nagon religios betydelse
for honom. Han informerades om neutralitetspolicyn nagon gang i
november 2021. Han ombads av S.E. att ticka tatueringen, vilket han
dérefter har gjort efter basta formaga med tejp eller plaster. Han kénner inte
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till att ndgon arbetsgivarforetradare ska ha ként till tatueringen fore
november 2021.

S.E.
Han har arbetat pa Rapid Sékerhet AB sedan ar 2013. Han arbetar i dag som
bevakningschef inom bolaget.

Neutralitetspolicyn utgdr formalia i samband med ingdendet av
anstillningen och det dr i samband med att ndgon anstélls och dess
inledande utbildningar som information ges om policyn och om vikten av
neutralitet i uniformsyrken. Dérutéver behandlas policyn pa
arbetsplatstriaffar. Samtliga policys ar publicerade pa intranétet.
Informationen till de anstdllda kan ha paverkats under en period ar
2019/2020 nér HR-avdelningen inte var intakt och da arbetsplatstréffar inte
holls som vanligt pa grund av pandemin. Policyn har dock alltid tillimpats.

Naér han fick kunskap om L.L:s korstatuering ringde han denne. L.L. uppgav
att denne inte hade ndgon stdtande eller religiost laddad tatuering. Kort
dérpé fick han dock se en bild pa L.L. dir det syntes att denne hade ett upp-
och-nedvint kors tatuerat. Han kontaktade d& L.L. skyndsamt och gav
information om att denne behovde ticka tatueringen. I samband med malet
vid tingsritten uppdagades att 4ven en annan anstilld, W.F., hade en
tatuering som kunde vara religiost laddad. I samtal med W.F. uppgav denne
dock att tatueringen doldes av en klocka med bred link som han alltid bar.
Han fick uppfattningen att W.F. kénde till policyn. Han férklarade for W.F.
att tatueringen alltid maste vara dold nér han tjanstgor.

Det har hént att han har fitt pdpeka for andra anstéllda att man inte far ha
synliga religiosa och filosofiska symboler, t.ex. for en person som bar en
Torshammare runt halsen och en annan person som hade en tatuering som
forestéllde Alis sviard. Han har pa intervjuer med arbetssokanden som bér
sloja forklarat inneborden av bolagets neutralitetspolicy.

S.W.
Hon arbetar som universitetslektor och docent 1 kriminologi vid Hogskolan i
Gévle. Hon har forskat om hot och vald i arbetslivet sedan ar 2006.

Transportsektorn &r en utsatt sektor. Trygghetsvardarnas arbete har dock en
annan karaktér &dn vissa andra yrken som arbetar inom samma miljo. De har
inte samma befogenheter som t.ex. ordningsvakter och viktare. Aven om
riskerna for trygghetsvirdarna ér lagre, arbetar de i samma utsatta miljo.

En arbetsgivares riskbeddmning bor utgé fran t.ex. incidentrapporter, floden
och det dagliga arbetet med avstamp i de hdndelser som faktiskt dger rum.
En omviérldsanalys kan i detta arbete vara viktigt att ha med sig, men ir inte
lika viktig for personalens dagliga arbete.
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Inom forskningen saknas stod for beddmningen att barandet av slgja skulle
medfora sirskilda risker. Polis och militir arbetar med att skapa grupper
med mangfald och rekryterar manniskor med olika egenskaper och
karaktdristika, detta bl.a. for att bli béttre pa att forutse vissa risker. Personer
som &r ute efter att braka soker ofta svepskail for att gora det och ideologiska
overtygelser spelar mindre roll. Barandet av t.ex. slgja kan ocksé vara
trygghetsskapande i olika situationer. Forskning visar ocksa att kvinnor
generellt 4r mindre utsatta for hot och vald én mén.

Vad avser den typ av neutralitetpolicy som ar aktuell i malet kan hon forsta
tanken bakom den, men hon anser att en sddan policy &r auktoritér,
kortsiktig och kontraproduktiv. Det &r arbetsgivaren och organisationen som
méste hantera riskerna for hot och véld. Aven i forhllande till
arbetsmiljolagstiftningen blir neutralitetspolicyn fel. Hon skulle inte
rekommendera att man utesluter en viss typ av person eller nagon person
med viss karaktiristika, utan man far 1 stillet anpassa organisationen och
sina team.

SKALEN FOR TINGSRATTENS AVGORANDE

Utgangspunkter for tingsrittens bedomning

Det ar 1 mélet ostridigt att anledningen till att S.S. inte langre arbetar som
trygghetsvird for Rapid Sékerhet AB, och att hon inte har gjort det sedan
juli 2020, &r att hon har dnskat bdra sldja pa arbetstid.

Rapid Sékerhet AB har uppgett att det skulle strida mot bolagets
neutralitetspolicy. Bolaget har vidare uppgett att policyn syftar till att
minska hot och véld mot trygghetsvirdar och annan personal, att konflikter
mellan de anstéllda ska undvikas samt att uppvisa neutralitet mot kunder
och kunders kunder. Enligt S.S. dr neutralitetspolicyn diskriminerande och
har inte tillimpats konsekvent.

Tingsridtten har att prova om S.S. utsatts for direkt eller indirekt
diskriminering av Rapid Sdkerhet AB och
— om Rapid Sdkerhet AB ska betala 23 700 kr till S.S. 1
diskrimineringserséttning,
— om det finns forutséttningar att forklara att neutralitetspolicyn ska
sakna verkan, och
— om avslutandet av S.S:s tjanst hos Rapid Sékerhet AB utgjort en
diskriminerande uppségning eller annan sddan rattshandling som ska
forklaras ogiltig.

Den rittsliga regleringen

Diskrimineringslagstiftning &r ett rittsomrdde som tar sin utgdngspunkt i fri-
och réttigheter samt medlemslidnders skyldighet att implementera EU-rétt. I
svensk ritt aterfinns bestimmelser om diskriminering bl.a. i
diskrimineringslagen. Vid tillimpningen av svensk lag sdsom
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diskrimineringslagen ska svensk domstol sékerstélla genomslaget av det
réttighetsskydd som f6ljer av Europakonventionen, EU-rétten och
regeringsformen.

Enligt 2 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen fir en arbetsgivare inte
diskriminera den som é&r arbetstagare. Med diskriminering i lagens mening
avses bl.a. direkt och indirekt diskriminering. Enligt 1 kap. 4 § p. 1 avses
med direkt diskriminering att ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre
an nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation, om missgynnandet har samband med — s vitt nu dr av
betydelse — religion och annan trosuppfattning samt kon. Enligt 1 kap. 4 §
p. 2 avses med indirekt diskriminering att nagon missgynnas genom
tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som
framstdr som neutralt men som kan vara missgynnande. Indirekt
diskriminering foreligger dock inte om bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssittet har ett beréttigat syfte och de medel som anvinds ér
lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet. Med ett beréttigat syfte avses
sadana viktiga och objektivt sett godtagbara syften som i sig dr virda att
skydda och ér tillrackligt viktiga for att motivera att de ges foretrdde framfor
principen om icke-diskriminering (se prop. 2007/08:95 s. 491).

Av 5 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen foljer att den som bryter
mot forbudet mot diskriminering ska betala diskrimineringsersittning for
den krinkning som Overtrddelsen innebdr. Om nagon diskrimineras genom
uppséigning av ett avtal eller genom en annan sadan rattshandling, ska
rattshandlingen forklaras ogiltig om den som diskriminerats begir det (andra
stycket). Om nagon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande
intern bestdmmelse pa arbetsplatsen ska bestimmelsen jdmkas eller
forklaras sakna verkan om den som diskriminerats begir det (tredje stycket).

Om den som anser sig ha blivit diskriminerad visar omstindigheter som ger
anledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad, &r det enligt 6
kap. 3 § diskrimineringslagen svaranden som ska visa att diskriminering inte
har forekommit. Det dr alltsd upp till S.S. att visa omsténdigheter som ger
anledning att anta att hon har blivit diskriminerad. Om S.S. uppfyller den
bevisbordan dr det upp till Rapid Sékerhet AB att visa att diskriminering
inte har forekommit.

Tidigare avgéranden gdllande arbetsgivares anvdindning av en
neutralitetspolicy

Europadomstolen och EU-domstolen har vid flera tillfallen séarskilt kommit
att beréra fragan om forutsattningarna for en arbetsgivares anvdndning av en
neutralitetspolicy (vad avser Europadomstolen se t.ex. Eweida and Others v.
the United Kingdom, nos. 48420/10 and 3 others, ECHR 2013).
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EU-domstolen uttalade i dom av den 14 mars 2017 (G4S Secure Solutions,
C-157/15, EU:C:2017:203) att riktlinjer som innebar att det var férbjudet for
arbetstagare att pa arbetsplatsen bdra synliga symboler for deras politiska,
filosofiska eller religiosa dvertygelser, och att utfora varje form av ritual
som hanforde sig till dessa overtygelser, inte var direkt diskriminerande.
Déremot kunde de vara indirekt diskriminerande om de i praktiken ledde till
att personer med viss religion eller vissa dvertygelser missgynnades, om de
inte var objektivt motiverade av ett berdttigat mal och om medlen for att
uppna maélet inte var lampliga och nédvéndiga. EU-domstolen konstaterade
att en vilja att uppvisa neutralitet i forbindelser med offentliga och privata
kunder dr ett beréttigat mal som skyddas av néringsfriheten. For att inte vara
diskriminerande maste en neutralitetspolicy dock tilldimpas pa ett
konsekvent och systematiskt sétt samt vara begrénsad till vad som ér strangt
nddvindigt, i det fallet genom att riktlinjerna uteslutande omfattade
arbetstagare med kundkontakter.

I dom av den 15 juli 2021 (WABE, forenade mélen C-804/18 och C-341/19,
EU:C:2021:594) uttalade EU-domstolen igen att riktlinjer av nu aktuellt slag
inte utgdr direkt diskriminering under forutsittning att de tillimpas generellt
och utan 4tskillnad, men att de kan utgdra indirekt diskriminering. Vidare
uttalade domstolen att enbart en arbetsgivares vilja att bedriva en
neutralitetspolicy inte dr tillrdcklig utan att arbetsgivaren maste ha ett
verkligt behov av en sadan, vilket det ankommer pa arbetsgivaren att visa.
For att faststdlla huruvida det foreligger en objektiv motivering och
foljaktligen ett verkligt behov hos arbetsgivaren kan t.ex. kunders och
anvandares rittigheter och berittigade forvantningar samt de ofordelaktiga
konsekvenser som arbetsgivaren skulle drabbas av i avsaknad av en sddan
policy beaktas. Darutdver uttalade EU-domstolen pé nytt att en
neutralitetspolicy maste tillimpas konsekvent och systematiskt och att
riktlinjer maste vara begriansade till vad som ar strangt nédvandigt med
hinsyn till den verkliga omfattningen av och det verkliga allvaret i de
ofordelaktiga konsekvenser som arbetsgivaren forsoker undvika genom
sadana riktlinjer.

Har S.S. utsatts for direkt diskriminering?

S.S. har i forsta hand gjort géllande att hon har utsatts for direkt
diskriminering genom att hon utestéingts frén arbetet samt genom att hennes
anstédllningsavtal sagts upp pé grund av att hon &r en muslimsk kvinna som
bér slgja. Rapid Sikerhet AB har motsatt sig att sa ar fallet.

Nar det géller S.S:s pastaende om att neutralitetspolicyn saknar lagstod
konstaterar tingsrétten inledningsvis att en arbetsgivare inom ramen for sin
arbetsledningsritt ensidigt kan fatta beslut som ror arbetstagarens
prestationer och skyldigheter i anstdllningen. Arbetsledningsrétten erkdnns
som en utfyllande rittsregel vilken ger arbetsgivaren kompetens att utfarda
forhdllningsregler for arbetstagaren. Det dr tingsrdttens uppfattning att en
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arbetsgivare inom ramen for denna ritt ensidigt kan utfarda savil gynnande
som betungande generella ordningsregler och policys, forutsatt att ritten
inte utovas i strid med lag (jfr AD 2017 nr 23). Tingsrétten kan konstatera
att en arbetsgivares lagliga mojlighet att i och for sig anvénda
neutralitetspolicys inte heller har ifrdgasatts av EU-domstolen eller av DO
(se DO:s tillsynsdrende GRA 2017/76 avseende Scandinavian Airlines
System).

Tingsrétten delar S.S:s uppfattning att hon inom ramen for direkt
diskriminering i och for sig har missgynnats pé ett sadant satt som
diskrimineringslagen forutsétter. Darmed dvergdr tingsrétten att prova
neutralitetspolicyn utifrédn de kriterier som EU-domstolen har uppstéllt och
som hanfor sig till ovriga kriterier i 2 kap. 1 § forsta stycket
diskrimineringslagen.

Ar policyns innehdll direkt diskriminerande?

I de ovan redovisade forhandsavgorandena hade EU-domstolen att ta
stdllning till policys med liknande ordalydelse som Rapid Sékerhet AB:s
neutralitetspolicy. Den policy som provades i C-157/15 rorde en kvinnlig
arbetstagare som forbjudits bara muslimsk huvudduk i sitt arbete som
receptionist. Enligt policyn var det ”forbjudet for arbetstagarna att pa
arbetsplatsen bdra synliga symboler for deras politiska, filosofiska eller
religiosa dvertygelser och att utfora varje form av ritual som hanfor sig till
dessa overtygelser”. I C-804/18, som avsag en forskolepedagog som
forbjudits bara muslimsk huvudduk i sitt arbete, hade arbetsgivaren en
princip for efterlevnaden av neutralitetspolicyn som innebar att
medarbetarna pa arbetsplatsen inte fick bdra synliga symboler for sina
politiska, filosofiska eller religiosa dvertygelser infor forédldrar, barn och
utomstaende. I bada dessa fall konstaterade domstolen att policyernas
ordalydelser 1 sig inte var direkt diskriminerande.

Enligt Rapid Sdkerhet AB:s neutralitetspolicy giller politisk, filosofisk och
religids neutralitet inom bolaget. Vidare anges i policyn att det darfor inte dr
tillatet att under arbetstid péd arbetsplatsen eller utanfor arbetsplatsen i moten
eller andra kontakter med Rapid Sadkerhet AB:s kunder eller andra externa
samarbetspartners eller intressenter bira synliga politiska, filosofiska eller
religidsa symboler och manifestationer. Dérefter exemplifierar policyn vad
dessa symboler kan utgéras av, bl.a. politiska pins och religidsa plagg.

Enligt tingsritten kan inte neutralitetspolicyn betraktas som direkt
diskriminerande till sitt innehall eller utformning i det avseende som
aktualiserats i malet. Tingsrdtten har i den beddmningen beaktat att policyn
utan 4tskillnad avser varje anvdandande av en politisk, filosofisk eller religios
symbol for samtliga arbetstagare som har den kontaktyta som policyn
beskriver. Innehéllet i policyn skiljer sig alltsa inte pa avgorande sitt fran de
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policys EU-domstolen hade att ta stdllning till i ovan redovisade
avgoranden.

Har neutralitetspolicyn tillimpats generellt och utan atskillnad?

Trots att innehallet i en neutralitetspolicy inte &r direkt diskriminerande, kan
en sadan policy dndé vara diskriminerande for det fall den inte tilldmpas
generellt och utan atskillnad. S.S. har gjort géllande att policyn inte har
tillampats konsekvent, bl.a. mot bakgrund av att hon har sett medarbetare
arbeta med kors, att savdl W.F. som L.L. under en léngre tid fatt arbeta med
tatueringar synliga och att A.A. fatt genomfora en storre del av bolagets
véktarutbildning utan att ndgon fran ledningen reagerade p4 att hon bar
slgja.

Enligt tingsritten har Rapid Sakerhet AB dock visat att neutralitetspolicyn
har tillaimpats konsekvent, systematiskt och utan tskillnad mellan
medarbetarna. Nar det géiller tatueringarna har det i mélet inte kommit fram
att ndgon foretradare for Rapid Sékerhet AB skulle ha haft vetskap om
tatueringarna men valt att inte agera. M.B.A., S.E., W.F. och L.L. har
samtliga berdttat om de atgarder som vidtagits fran bolagets sida nér
tatueringarna kommit till dess kdnnedom. Av forhéren med W.F. och L.L.
har dven framgatt att de inte har haft ndgon anledning att tro att Rapid
Sakerhet AB kinde till tatueringarna innan de uppmérksammades pa dessa i
samband med det nu aktuella mélet.

Vad avser A.A. har det kommit fram olika uppgifter om vad som hént i
forhallande till Rapid Sékerhet AB. Utrett &r att A.A. informerades av
bolaget om att hon inte kunde arbeta for dess rdkning och att hon inte
tillatits béra slgja i arbetet. DO har i sitt drende avseende A.A. och Rapid
Sdkerhet AB bedomt att det finns motstridiga uppgifter om de kontakter
som varit mellan henne och bolaget. Enligt tingsritten finns dven i detta mal
oklarheter kring héndelseforloppet, men oavsett har det inte kommit fram att
neutralitetspolicyn skulle ha tillimpats inkonsekvent i férhallande till A.A.

Av de uppgifter som S.E. har 1dmnat framgar att han nér han har sett
anstillda med synliga symboler har papekat for dem att dessa symboler inte
ar tillatna i arbetet enligt neutralitetspolicyn. Mot den bakgrunden medfor
S.S:s vaga uppgifter om att kollegor arbetat med kors runt halsen inte ndgon
annan bedomning fran tingsrittens sida.

Enligt tingsritten har alltsa inget kommit fram som tyder pa att Rapid
Sdakerhet AB skulle ha agerat pa annat sitt mot en arbetstagare som under
aberopande av andra eller samma skél som S.S. forklarat att de inte avsag
folja neutralitetspolicyn. Sammanfattningsvis bedomer tingsrétten att varken
utformningen eller tillimpningen av neutralitetspolicyn inneburit att S.S.
utsatts for direkt diskriminering. Tingsrétten overgar darmed till att prova
om S.S. utsatts for indirekt diskriminering.
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Har S.S. utsatts for indirekt diskriminering?

S.S. har i andra hand gjort géllande att hon har utsatts for indirekt
diskriminering genom att hon utesténgts fran arbetet samt genom att hennes
anstillningsavtal sagts upp pa grund av att hon dr en muslimsk kvinna som
bér sloja. Rapid Sékerhet AB har motsatt sig dven detta pastaende.

Den fraga som tingsrétten har att ta stdllning till & om nagon missgynnats
genom policyn, om policyn haft ett berittigat syfte och om de medel som
anvants for att uppna syftet varit lampliga och nédvandiga. Tingsrétten
avser att inledningsvis prova huruvida de av Rapid Sikerhet AB angivna
syftena dr berittigade och om neutralitetspolicyn utgjort ett 1dmpligt och
nodvindigt medel for att uppna dessa.

Har neutralitetspolicyn ett berdttigat syfte?

Av de ovan redovisade forhandsavgdrandena framgar att sdvil en
arbetsgivares Onskan att uppvisa en neutral bild i forhédllande till kunder som
dess onskan att undvika sociala konflikter mellan arbetstagare i princip kan
utgdra berittigade syften. Aven om dessa syften inte i ett inledande skede
forts fram 1 Rapid Sdkerhet AB:s samtal med S.S., saknar tingsrétten
anledning att betvivla att dven dessa delvis ligger till grund for
neutralitetspolicyn.

Det huvudsakliga syftet med policyn, som Rapid Sdkerhet AB fort fram
bade till S.S. och vid huvudférhandlingen, &r att genom férbud mot vissa
symboler minska risken for att bolagets personal och ménniskor runt
omkring den utsitts for hot och véld. Arbetsmiljolagstiftning som ett
berittigat syfte har inte direkt provats inom ramen for den praxis som
tingsrétten redogjort for (jfr dock AD 2005 nr 87 angdende en arbetsgivares
onskan att minska risker for belastningsskador genom att uppstélla
langdkrav). Arbetsgivarens arbetsmiljoansvar dr dock ett reglerat omrade
som ger arbetsgivaren ett langtgaende ansvar. Arbetsmiljolagstiftningen
syftar till att forebygga olyckor och ohélsa i arbetet och dlagger
arbetsgivaren att vidta atgiarder for att uppnd detta. Ett dsidoséttande av
ansvaret 1 arbetsmiljolagen kan ytterst leda till straffréttsliga konsekvenser.
Baserat pa vad som har kommit fram i malet saknas anledning att betvivla
att Rapid Sakerhet AB har sin neutralitetspolicy dven i syfte att minska
risker for de anstdllda. I denna mening méste Rapid Sikerhet AB:s
neutralitetspolicy anses grundas pa sdédana mal som i och for sig dr
tillrdckligt skyddsvérda och viktiga for att utgora beréttigade syften.

Ar neutralitetspolicyn limplig och nédvindig for att uppnd de berittigade
syftena?

I malet ar utrett att transportsektorn och den milj6 som trygghetsviardarna
arbetar inom ir riskfylld. Aven om trygghetsvirdar har en annan typ av
arbetsuppgifter 4n ordningsvakter och véktare ar inte trygghetsvérdarnas
utsatthet vasensskild.
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S.S. har framfort att Rapid Sékerhet AB:s riskbedomningar har varit alltfor
bristfilliga, bl.a. med hénsyn till det underlag som bolaget har baserat dem
pa. M.B.A. och S.E. har redogjort for hur bolaget I6pande arbetar med
riskbedomningar och vilka arbetsgrupper som ansvarar for vilka omraden.
Sakkunnige S.W. har ifrdgasatt bolagets riskbeddmningar och en del av det
underlag som enligt Rapid Sikerhet AB legat till grund for dessa, sdsom
omvérldsanalyser. Enligt tingsrétten &r dock det som Rapid Sikerhet AB har
lagt fram om bolagets riskbedomningar och sittet de genomfors pa
tillrackligt for att i detta sammanhang visa att de inte dr godtyckliga eller
bristfalliga. Enligt tingsrétten finns det inte heller ndgon direkt motséttning
mellan vad S.W. har anfort om att risker generellt kan minska genom att
personal tillats bara sldja och vad Rapid Sdkerhet AB uppgett om att det i
vissa situationer finns en risk for 6kat hot och véld i samband med t.ex.
manifestationer och demonstrationer eller vid ett enskilt mote med nagon i
kollektivtrafiken. S.S. har anfort att hon aldrig har ként sig hotad under sitt
arbete hos Rapid Sdkerhet AB eller hos sin nya arbetsgivare och lyft fram
att andra sdkerhetsbolag tillater att personal arbetar med sl6ja. En
arbetstagares personliga upplevelse kan dock inte ensam styra den
riskbedomning som arbetsgivaren maste gora. Den omsténdigheten att andra
bolag med snarlika uppdrag gor en annan riskbeddmning motséger inte
heller i sig att neutralitetspolicyn dr lamplig eller nddvéndig i den mening
som avses 1 diskrimineringslagen (jfr AD 2017 nr 65). Vid en sammantagen
beddmning av det nu anforda anser tingsrétten att Rapid Sékerhet AB har
visat att det kan finnas situationer i en trygghetsvérds arbete dir barandet av
en sloja skulle kunna medfora en 6kad risk for vald och hot.

En omstandighet som dértill maste tas i beaktande i sammanhanget ar de
begrinsningar som finns for Rapid Sikerhet AB att i praktiken leda och
styra trygghetsvardarnas arbete. Det dr i mélet ostridigt att SL 16pande
bestdmmer var i kollektivtrafiken trygghetsvédrdarna ska arbeta och att
forandringar i schemat kan ske med kort framforhallning. Varje
trygghetsvird maste séledes vara beredd att arbeta varhelst de placeras av
SL inom ramen for Rapid Sikerhet AB:s uppdrag for SL i kollektivtrafiken.
Rapid Sékerhet AB har inte mojlighet att avgora vilken patrull som ar mest
lamplig for ett visst uppdrag. Darmed kan inte heller bolaget minska risker
for hot och véld genom fordelning av arbetsuppgifter mellan
trygghetsvirdarna. Vidare har framgétt att Rapid Sékerhet AB ocksa pa
andra sitt &n genom neutralitetspolicyn arbetar med dtgérder for att minska
risker, t.ex. genom utbildning i att bemota konfrontativa resendrer. Enligt
tingsratten dr dock inte klarlagt att detta arbete pa egen hand kan undanrdja
de risker som trygghetsvardarna utsétts for i arbetet och att mer ingripande
atgirder ddrmed &r onddiga.

Nar det giller de tva andra syften som Rapid Sédkerhet AB har hénvisat till
ar policyns ldmplighet och nédviandighet mer svarbedomd. Tingsritten
betvivlar inte att Rapid Sdkerhet AB 1 och for sig har ett intresse av att
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framstd som neutral samt att en del av denna onskan delvis ocksa gér in i
arbetet med att minska risk for hot och vald. I férhallande till uppvisad
neutralitet vad géller kunder och kunders kunder — dvs. som en del av
bolagets néringsfrihet — har dock inget annat kommit fram 4n att kunden SL
inte uppstéller krav pd forbud mot de symboler som omfattas av policyn. Att
SL:s kunder, dvs. de som rr sig i tunnelbanan, skulle ha beréttigade
forvintningar pa att inte ta del av sddana symboler har inte heller utvecklats
av Rapid Sdkerhet AB. Vad avser sociala konflikter mellan anstéllda har
detta anforts av bolaget forst vid huvudforhandlingen och tingsrétten anser
det inte visat att neutralitetspolicyn skulle vara lamplig eller strangt
nddvéndig i forhallande till mélet att undvika sédana.

Tingsrattens sammanlagda beddmning &r att Rapid Sakerhet AB, utifran i
vart fall sitt arbetsmiljoansvar, har visat att bolaget har haft ett beréttigat
syfte med sin neutralitetspolicy. Vidare har Rapid Sdkerhet AB visat att
medlen varit ldmpliga och nddvéndiga sett till hur arbetet for personalen ar
upplagt samt den 6kade risk for hot och véld som trygghetsvardarnas
arbetsmiljo kan medfora. Rapid Sékerhet AB har séledes visat att bolaget
har haft ett verkligt behov av policyn och att bolaget utan denna skulle
drabbas av ofordelaktiga konsekvenser. Detta innebér att tingsritten anser
att S.S. inte heller har utsatts for indirekt diskriminering och att hon darmed
inte har ritt till diskrimineringsersittning. Mot denna bakgrund finns det
inte anledning att prova huruvida policyn kan komma att sarskilt missgynna
muslimska kvinnor som bér sldja.

Ska neutralitetspolicyn forklaras sakna verkan?

S.S. har gjort gillande att hon har diskriminerats genom

neutralitetspolicyn och att tingsratten dérfor ska forklara att policyn ska
sakna verkan enligt 5 kap. 3 § tredje stycket diskrimineringslagen.
Bestimmelsen omfattar i och for sig sadana ensidigt utfirdade policys som
neutralitetspolicyn utgor. Eftersom tingsritten bedomt att S.S. varken utsatts
for direkt eller indirekt diskriminering genom neutralitetspolicyn saknas
dock forutsittningar att forklara att denna ska sakna verkan.

Ska uppsigningen av S.S:s anstillningsavtal forklaras ogiltig?

Slutligen har S.S. gjort gillande att hon diskriminerats genom uppsidgningen
av hennes avtal och begért att tingsrétten ska ogiltigforklara denna enligt 5
kap. 3 § andra stycket diskrimineringslagen. Sa som tingsritten forstatt S.S:s
talan dr det bolagets forbud enligt neutralitetspolicyn att béra sldja i arbetet
som gors gillande som grund for att avslutandet av hennes anstillning har
varit diskriminerande. Eftersom tingsratten bedomt att S.S. varken utsatts
for direkt eller indirekt diskriminering genom neutralitetspolicyn saknas
skal att prova om avslutandet av hennes anstillning i sig varit
diskriminerande. Darmed saknas ocksa skél att prova Rapid Sékerhet AB:s
invindning om att det administrativa avslutet varken har utgjort en
uppsédgning eller en annan sadan rattshandling.
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Riittegingskostnader

Rapid Sikerhet AB har vunnit mélet och S.S. har i den situationen medgett
att betala det av motparten yrkade beloppet avseende réttegangskostnader.

Hon ska darfor ersitta Rapid Siakerhet AB:s réittegdngskostnader i enlighet
med yrkandet.

DOMSLUT
1. Tingsrétten avslar kdromaélet i sin helhet.

2. S.S. ska ersitta Rapid Sékerhet AB:s réttegdngskostnader med 3 874 kr,
varav 1 425 kr avser réttslig radgivning och 2 449 kr utliagg.



