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1. INNLEDNING

Ytringsfriheten og retten til fri religionsutevelse
er grunnleggende rettigheter, jf. Grunnloven §
100 og § 2. Retten til fri religionsutgvelse kom-
mer ogsa til uttrykk i Lov om trudomssamfunn
og ymist anna § 1. Religionsfriheten er ogsa
sikret i Den europeiske menneskerettskonven-
sjon artikkel 9, og FNs konvensjon om sivile og
politiske rettigheter artikkel 18.

Religions- og livssynsfriheten omfatter retten
til & ha og til & gi uttrykk for sin religiese over-
bevisning. Kjernen i religions- og livssynsfrihe-
ten kan beskrives som den enkeltes rett til & ha
den tro eller det livssyn han/hun vil, og til fritt
a dyrke den, alene eller sammen med andre.
Retten til & ha en religion eller et livssyn er
tilneermet absolutt. Men retten til & utgve re-
ligionen er ikke ubegrenset. Tros- og livs-
synsfriheten kan for eksempel begrenses ved
lovgivning, dersom det er ngdvendig for & be-
skytte offentlig sikkerhet, orden, helse eller an-
dres fundamentale rettigheter.

Norge er et flerreligigst samfunn og arbeids-
givere ma ta hensyn til at det kan veere ulike
religioner og livssyn pa en arbeidsplass. Bade
myndigheter, organisasjoner og arbeidsgivere
har ansvar for a tilpasse norske arbeidsplasser
slik at religionsfriheten og retten til ikke-diskri-
minering blir reell for alle.

Hvorfor har vi laget et hefte om
religion og livssyn i arbeidslivet?

Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO)
mottar stadig flere henvendelser knyttet til re-
ligion og arbeidsliv. | denne handboken vil vi
gi en oversikt over rettigheter og plikter, og
komme med forslag til hvordan man kan sikre
et godt arbeidsmiljg, fritt for diskriminering pa
grunn av religion.

Der en konflikt allerede har oppstatt, kan hand-
boken fungere som et oppslagsverk med for-
slag til Igsninger som ivaretar ulike interesser
og behov.

Religion praktiseres pa ulike mater. De fleste
religioner har mange retninger og varianter, og
det varierer hvor mye religionen betyr for den
enkelte. Det som er viktig religigs praksis for
noen, kan veere mindre viktig for andre. Norsk
arbeidsliv er stort sett tilrettelagt for kristen-
dom. En del av tilretteleggingen er forankret i
lover, mens andre regler er avtalebaserte. For
eksempel er de fleste kristne hgytidsdager of-
fentlige fridager i Norge, mens bestemmelsene
om fri med lgnn eller kompensasjon for de som
ma jobbe pa disse dagene er avtalebasert.
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Hva er diskriminering?

Diskriminering handler om usaklig forskjellsbehandling av individer og grupper. Dis-
kriminering pa grunn av etnisitet, religion eller livssyn er forbudt, jf. diskrimineringslo-
ven om etnisitet § 6.

Det er i utgangspunktet diskriminering nar en person blir behandlet darligere enn an-
dre i en sammenliknbar situasjon (forskjellsbehandling), og den darlige behandlingen
har sammenheng med religion eller livssyn. Dette kalles direkte diskriminering. For
eksempel vil det i utgangspunktet veere diskriminering dersom en arbeidssgker ikke
blir innkalt til intervju fordi han/hun ikke tilhgrer et bestemt livssyn.

Ogsa likebehandling kan medfere at noen personer pa grunn av religion eller livssyn
kommer darligere ut enn andre. Dette kalles indirekte diskriminering. Det betyr at
personer blir behandlet likt nar de egentlig skulle blitt behandlet ulikt. For eksempel
kan manglende tilrettelegging i en arbeidssituasjon noen ganger veaere et eksempel
pa slik indirekte diskriminering pa grunn av religion.

Forskjellsbehandling som er nadvendig for a oppna et saklig formal, og som ikke er

uforholdsmessig inngripende overfor den som rammes, regnes likevel ikke som dis-
kriminering, jf. § 7. For eksempel kan trossamfunn lovlig stille krav til sgkeres livssyn
for vigslede stillinger, og arbeidsgiver kan lovlig kreve at arbeidstaker gjgr jobben sin
i stedet for & be i arbeidstiden.
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Hva er Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO)?

Likestillings- og diskrimineringsombudet er til for de som blir diskriminert. Alle som
trenger rad eller veiledning om dette kan kontakte ombudet. Veiledning og saksbe-
handling hos LDO er gratis.

Hanne Inger Bjurstram er likestillings- og diskrimineringsombud.

www.ldo.no
Hva er Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN)?

Likestillings- og diskrimineringsnemnda behandler klager pa Likestillings- og diskri-
mineringsombudets uttalelser og vedtak. Nemndsbehandlingen er gratis. Nemnda
dekker ikke partenes advokatutgifter i henhold til forvaltningsloven § 36.

Nemnda behandler kun saker som fgrst er behandlet av ombudet. En part som er
uenig i ombudets uttalelse kan bringe saken inn for nemnda. Ombudet kan ogsa
bringe saker inn for nemnda, dersom en av partene ikke retter seg etter ombudets
uttalelse.

http://www.diskrimineringsnemnda.no/
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Slik finner du saken

Likestillings- og diskrimineringsombudet behandler klager og kommer med uttalelser.
Disse publiseres pa www.ldo.no/nyheiter-og-fag/klagesaker

Likestillings- og diskrimineringsnemnda behandler eventuelle anker pa LDOs
konklusjoner. LDNs konklusjoner publiserer pa www.diskrimineringsnemnda.no

Dersom du har et saksnummer, kan ga fram pa falgende mate:

1. LDO:
Skriv inn referansenummeret, f.eks. "07/627”, i sgkefeltet pa www.ldo.no

2. LDN:

Ga inn pa www.diskrimineringsnemnda.no. Klikk pa "vedtak og uttalelser”, velg
arstall og finn saken.
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2. HVORDAN UNNGA, ELLER L@SE KONFLIKTER?

lkke lag problemer av forskjeller

Norsk arbeidsliv speiler mangfoldet i befolk-
ningen, og religigst mangfold er blitt vanlig pa
norske arbeidsplasser. Det er viktig & huske at
vi ikke trenger a lage problemer av annerle-
deshet — mangfold kan vaere en styrke nar vi
organiserer arbeidsplassen slik at vi tar hgyde
for ulike behov. Den som gnsker fri for & mar-
kere en religigs hgytid, kan kanskje steppe inn
nar andre blir borte av andre arsaker.

Noe av det viktigste for & fa en arbeidsplass
med ansatte med ulike religioner og livssyn til
a fungere godt, er a legge til rette for dialog og
apenhet.

Det er viktig & sperre de ansatte hva de for-
venter av tilrettelegging. Arbeidsgiver har ikke
en generell tilretteleggingsplikt. Det er derfor
viktig a veere tydelig pa hvilke forventinger
som kan innfris og ikke. Det burde for eksem-
pel veere ungdvendig for en virksomhet a ha
en arlig diskusjon om hvordan man skal legge
arbeidsforholdene til rette under ramadan.

Vi anbefaler at prinsipielle spgrsmal knyttet til
religion pa arbeidsplassen legges inn i virk-
somhetens HMS-rutiner. Bade verneombud og
tillitsvalgte bgr vaere med i dialogen.

Bakerst i heftet er en oversikt over noen aktu-
elle trossamfunn i Norge, samt andre instanser
med kunnskap om religion og arbeidsliv.
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Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Det er ikke nok & serge for at ansatte ikke blir diskriminert. Arbeidsgiver har ogsa en
plikt til a drive aktivt arbeid for a fremme likestilling uavhengig av religion og livssyn, jf.
diskrimineringsloven om etnisitet § 20. Det betyr at arbeidsgiver ma ha et forebyggende
arbeid pa arbeidsplassen som skal hindre at diskriminering oppstar.

En del problemstillinger kan man ta hensyn til selv om ingen ansatte har papekt at det
er noe problem, for eksempel nar det gjelder servering av mat og alkohol, og a sgrge for
at velferdspermisjonsordninger ogsa inkluderer muligheten til & delta i religigs praksis.

Arbeidsgiver er forpliktet til & vurdere muligheten for tilrettelegging hvis ansatte opplever
sider ved arbeidssituasjonen som utfordrende for sin religion eller tro. Sa sant det ikke
innebaerer en reell ulempe for arbeidsgiver eller kolleger, bar arbeidsgiver ha en positiv
innstilling til slik tilrettelegging.
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3. MAT OG DRIKKE

Hva man skal servere av mat og drikke
er ikke lovbestemt.

Noen religioner og livssyn har matregler. Det
vil si at personer som tilhgrer en religion eller
et livssyn enten kan vaere palagt a spise, eller
skal unnga a spise, en type mat. Mest kjent er
det at muslimer vanligvis ikke spiser svinekjatt,
og at jeder skal spise kosher-mat. Ogsa andre
religioner og livssyn har matregler. Reglene
kan veere kompliserte og vanskelige a forsta,
og vi anbefaler at arbeidsgivere ber om rad.

Mat som serveres i kantine eller i sosiale sam-
menhenger bgr kunne spises av alle ansatte.
Dette kan Igses enkelt ved at ansatte blir bedt
om a informere om hvilke matvarer de ikke kan
spise, og ved a legge opp til alternative retter,
eller ved a bestille mat som alle kan spise.

Pa arbeidsplasser hvor det er kantine, eller
hvor det serveres mat i felleskap, anbefaler vi
at det aldri bare serveres svin. Det beste er om
det i tillegg serveres bade halalmat og vegetar.
Det er viktig at maltidene er inkluderende,

siden dette ofte kan vaere det eneste sosiale
samlingspunktet i lgpet av arbeidsdagen.

Nar det gjelder stgrre sosiale treff, som som-
meravslutning og julebord, er det viktig at man
serverer mat som alle kan spise. Det er ogsa
viktig & ha et bevisst forhold til alkoholserve-
ringen i slike sammenhenger, slik at bruken av
alkohol ikke ekskluderer noen.
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4. RELIGIGSE HODEPLAGG OG SYMBOLER

Hovedregelen er at det er tillatt & bruke religi-
gse hodeplagg som hijab, turban eller kalott i
arbeidstiden, sa lenge det ikke hindrer utfarel-
sen av jobben. Pa samme mate er det som ho-
vedregel tillatt & beere religisse symboler som
det kristne korset, den jodiske Davidsstjernen
eller lignende.

Ombudet har behandlet flere klagesaker om
dette. Det rettslige utgangspunktet er altsa
at arbeidsgiver ikke kan forby arbeidstaker &
bruke religigst hodeplagg. Dette gjelder selv
om de ansatte ma bruke uniform. Arbeidsgi-
ver kan imidlertid kreve at arbeidstaker bruker
virksomhetens plagg eller plagg i virksomhe-
tens farger nar det er uniformsplikt. Mange ar-
beidsgivere har hijaber som passer til resten
av uniformen, for eksempel Ulleval sykehus.
Bade Tollvesenet og Forsvaret tillater bruk av
hijab og turban.

Dersom man skal forby noen a bruke religio-
se hodeplagg, ma forbudet ha et saklig formal.
Hygiene og sikkerhetsmessige hensyn er ek-
sempler pa formal som kan vaere saklige.

| tillegg ma forbudet mot hodeplagg veere ngd-
vendig for & ivareta formalet og ikke uforholds-
messig inngripende overfor den som rammes.

LDOs sak 07/627

Ombudet mottok en klage fra en kvinne som
ble nektet a bruke hijab pa jobb i et bakeri. Det-
te til tross for at hun var villig til & kjgpe en hijab
i samme farge som uniformen, og som knapt
ville synes under luen som tilhgrte uniformen.
Ombudet kom frem til at bakeriets praksis var i
strid med forbudet mot diskriminering pa grunn
av religion.

Bakeriet ga tilbakemelding om at de ville rette
seg etter ombudets uttalelse, og ville ga til an-
skaffelse av hijab tilpasset uniformen.

Et busselskap forbgd en ansatt & bruke turban
til uniformen. Busselskapet mente at turbanen
ikke passet til et uniformert personell. Selska-
pet viste til at det skulle vaere lett for passa-
sjerer a identifisere hvem som var sjafer. Ved
ulykker skulle sjafgrene dessuten veere mulig
a identifisere for redningspersonell. Til sist an-
forte busselskapet at uniformen gav en myn-
dighetseffekt som var viktig for sjafgrene.

Turban pa jobben:
LDOs sak 08/363
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Religigse symboler i NRKs nyhetssendinger

En ansatt i NRK, brukte et halssmykke med et kors under en TV-sending. Arbeidsgiver
ba henne ta av seg korset og viste til at nyhetsankere skal veere verdingytrale og at de
ikke tillater noen form for religigse uttrykk eller symboler under sendinger. Spgrsmalet
for nemnda var om NRKs absolutte forbud mot at nyhetsprogramledere beerer religigse
symboler under TV-sending var i strid med forbudet mot diskriminering pa grunn av
religion.

Nemnda mente at hensynet til a ivareta virksomhetens profil generelt (verdingytralitet),
kan begrunne innskrenking i bruken av religigse hodeplagg i arbeidslivet, og at det ma
vurderes konkret hvilken gjennomslagskraft hensynet har, avhengig av virksomheten og
den konkrete stillingen forbudet er rettet mot.

Nemnda foretok en konkret vurdering, og mente at NRK hadde sannsynliggjort at et
forbud var n@dvendig for at nyhetsprogramlederne skulle fremsta ngytrale, og dette var
igjen av hensyn til pressens troverdighet som uavhengig nyhetsformidler. Nemnda la
vekt pa at forbudet kun bergrer et fatall stillinger i NRK, og at det videre kun gjelder
presentasjon av nyheter. Dermed medfgrte ikke palegget et yrkesforbud.

Nemnda kom til at NRK sitt forbud ikke var diskriminerende.

Kilde: Likestillingsnemnda, sak 46/2014
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Ombudet kom til at selskapet ikke hadde sann-
synliggjort at bruken av turban ville pavirke ut-
fgrelsen av mannens arbeidsoppgaver. Ombu-
det viste i den forbindelse til at turban er tillatt
i Forsvaret. Militeerpersonell har anledning til
& benytte turban i forbindelse med tjeneste-
gjeringen. Nar det gjaldt «selskapets og opp-
dragsgivers krav til renhold og orden av uni-
formen og det a se uniformert og skikkelig ut»,
kunne ikke ombudet se at busselskapet hadde
underbygget at bruk av turban ville veere i strid
med disse hensynene.

Ombudet kom til at forbudet mot turban var i
strid med loven.

Oppsigelse pa grunn av hijab
LDN sak 26/2009

En kvinne klaget til ombudet og deretter il
nemnda fordi hun mente hun ble diskriminert
ved at hun fikk valget mellom & slutte a bruke
hijab pa jobb, eller slutte i jobben. Partene var
enige om at kvinnen hadde blitt innkalt pa et
mgte med arbeidsgiver, og at kvinnens bruk av
hijab og kollegaenes ubehag om dette var et
tema for mgtet. Arbeidsgiver innremmet ogsa
at han ba kvinnen ta av seg hijaben. Partene
var imidlertid uenige om mgtet endte med at
arbeidsgiver sa opp kvinnen, eller om kvinnen
sa opp frivillig.

Ombudet vurderte om kvinnen var bilitt diskri-
minert pa grunnlag av sin religion i strid med

diskrimineringsloven, og pa grunnlag av kjgnn
etter likestillingsloven. Ombudet la til grunn
at det ikke var noe som indikerte at kvinnen
hadde sagt opp sin stilling frivillig. Arbeidsgiver
kunne heller ikke sannsynliggjgre at avslutnin-
gen av arbeidsforholdet hadde sammenheng
med andre forhold enn at kvinnen hadde be-
gynt a bruke hijab.

Ombudet kom derfor til at kvinnen var blitt dis-
kriminert pa grunn av religion og kjgnn. Nemn-
da kom til samme resultat som ombudet.

Andre aktuelle saker

LDN 08/2010: Forbud mot religigst
hodeplagg i politiet — lovbrudd

LDN 2/2014: Forbud mot hijab for
sikkerhetskontrollgrer — ikke lovbrudd

LDN 35/2014: Forbud mot langt
skjegg for sikkerhetskontrollgrer

— ikke lovbrudd

LDO 07/627: Oppsigelse av ansatt
pa grunn av bruk av hijab — lovbrudd

LDO 07/1698 Ikke ansatt pa grunn av
hijab — lovbrudd
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5. RETT TIL FRI | FORBINDELSE MED RELIGIGSE
HANDLINGER ELLER HELLIGDAGER

| Norge er de fleste offentlige fridager/hellig-
dager knyttet til kristendommen. Det er viktig
a ha dette i tankene nar ansatte med andre
religioner ber om a fa fri pa helligdager etter
deres religion.

Religigse hoytidsdager

Sa langt det er mulig bar det legges til rette for
fri pa religiese hgytidsdager. Dette kan gjeres
ved at ansatte arlig blir bedt om a melde inn
gnsker til arbeidsgiver, og at en tar hensyn til
dette ved planlegging av arbeidstid. Pa denne
maten ansvarliggjeres den ansatte samtidig
som det blir mulig for leder & planlegge.
Alternativt bgr arbeidstakere selv uoppfordret
bidra med informasjon sa tidlig som mulig om
tidspunkt for religigse hgytidsdager det kan
vaere aktuelt a ta fri pa.

Pilegrimsreise

Pilegrimsreise til Mekka (hajj) regnes for man-
ge muslimer som en religigs plikt sa fremt man
er praktisk og gkonomisk i stand til det. Det
oppstar av og til misforstaelser nar det gjelder
lengden pa en pilegrimsreise. Reisene er ofte
organisert som chartertur og tar totalt tre til fire
uker, mens selve pilegrimsreisen bare tar én
til to uker.

Arbeidstaker har ikke krav pa a ta ut ferie nar
han eller hun vil. For virksomheter som prak-
tiserer fellesferie vil det kunne vaere vanskelig
a gi ansatte ferie utenom denne. LDO anbefa-
ler at den som gnsker a ta ut ferie for & reise
pa pilegrimsreise i god tid tar kontakt med ar-
beidsgiver for a avklare om man kan fa tatt ut
ferie. Et alternativ kan ogsa vaere a sgke om
permisjon uten lgnn. Nar ansatte har fremsatt
gnske om fri i forbindelse med pilegrimsreise,
sa ber arbeidsgiver sa langt som mulig legge
til rette for dette.

Begravelse

Det er ingen lovbestemt rett til fri fra arbeidet
ved gravferd. Slik fri ma enten vaere avtale-
festet i tariffavtale eller lokalt permisjonsregle-
ment, eventuelt avtalt direkte med arbeidsgi-
ver. De fleste arbeidsgivere innvilger imidlertid
velferdspermisjon i forbindelse med dedsfall i
naermeste familie. Nar begravelsen finner sted
i utlandet, vil fraveeret naturligvis kunne bli av
noe lengre varighet. Da er det viktig at beg-
ge parter vurderer bruk av ferie, opparbeidet
plusstid eller ulgnnet permisjon i tillegg til vel-
ferdspermisjonen.
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Lovverk om rett til fri

Alle har krav pa to fridager i aret i forbindelse med helligdager knyttet til annen religion
enn kristendommen. Dette fglger av lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27a.
Arbeidsgiver kan kreve at disse ekstra fridagene blir opparbeidet i forkant eller etterkant.
Alternativt kan arbeidsgiver vurdere om det er grunnlag for & innvilge velferdspermisjon
til dette formal.

Arbeidsmiljgloven gir rett til & avtale uttak av dager til feiring av religigse helligdager,
eller pilegrimsreise, mot at disse jobbes inn pa sendager og andre helgedager, jf.
arbeidsmiljgloven § 10-10, 5. ledd. Etter denne bestemmelsen kan arbeidsgiver innga
skriftlig avtale med den enkelte om en «tidskonto» slik at den enkelte ikke ma bruke av
ferien for & oppfylle sine religigse plikter.
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Fri til pilegrimsreise
LDOs sak 08/1630

En muslimsk kvinne sgkte arbeidsgiveren om
ulgnnet permisjon for a dra pa pilegrimsreise
til Mekka. Kvinnen var ansatt som assistent
ved en skolefritidsordning. Hun fikk innvilget
14 dagers permisjon, og tilbakemelding om at
skolen hadde som fast praksis & ikke innvilge
mer uansett grunn. Skolen viste til kommu-
nens felles permisjonsreglement, samt ulem-
pen for elevene ved at voksne som har omsorg
for dem blir borte over lengre tid.

Kvinnen fremhevet viktigheten av pilegrimsrei-
sen for en troende muslim og papekte at dette
var en religigs plikt.

Ombudet viste til at manglende tilrettelegging
og individuell vurdering av sgknad om per-
misjon reiser spgrsmal om indirekte diskrimi-
nering pa grunn av religion. | visse sammen-
henger kan ikke alle tilfeller behandles likt, og
arbeidsgiveren kan dermed vaere forpliktet til &
behandle ulikt for & sikre en faktisk likestilling.

Ombudet la til grunn at det ikke var mulig &
giennomfere pilegrimsreisen fra Norge pa kun
fiorten dager. En generell praksis om aldri &
innvilge mer en fjorten dagers permisjon vil
innebeere at muslimske ansatte aldri vil kunne
gjennomfare hajj.

Ombudet tok ikke stilling til om kvinnen hadde
krav pa permisjon, men vurderte om den gene-
relle praksisen om permisjon, uten noen form
for individuell vurdering, innebar en indirekte
diskriminering pa grunn av religion.

Ombudet fastslo at skolen hadde handlet i strid
med diskrimineringsloven ved sin praktisering
av permisjonsregelverket og manglende indivi-
duell vurdering av permisjonssgknader utover
fiorten dager.

Andre aktuelle saker

LDO 08/1735: Avslag pa sgknad om
permisjon og ferie til pilegrimsreise
— ikke lovbrudd

LDO 10/2147: Avslag pa velferdsper-
misjon med lgnn for fri pa helligdag
— lovbrudd
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6. RAMADAN

Ramadan er den islamske fastemaneden.
Fastemaneden falger den islamske
kalenderen, og vil derfor variere fra ar til ar i
forhold til den gregorianske kalender som vi
bruker i Norge.

Under ramadan skal man ikke spise eller drik-
ke mellom soloppgang og solnedgang. Det-
te kan reguleres med klokkeslett i omrader
hvor det er midnattssol. Sma barn, gamle og
alvorlig syke er fritatt fra fasten. Se nettsiden
til Islamsk Rad Norge for mer informasjon:
WWW.irn.no

Det er viktig at arbeidsgivere i samarbeid med
arbeidstakere som gnsker a faste, legger for-
holdene best mulig til rette slik at man kan
giennomfgre fasten. Samtidig er det viktig at
arbeidstakeren utfgrer arbeidsoppgavene sine
pa en forsvarlig mate. Dette kan for eksempel
bety at man under ramadan tilrettelegger for
hyppigere pauser (den som faster vil kanskje
dele opp lunsjpausen sin i flere korte pauser).
Arbeidsgiveren bgr varsles i god tid om tids-
punktet for ramadan.

Det er arbeidstakers plikt ikke a utsette seg
selv eller andre for fare under fasten. Dersom
man for eksempel jobber som yrkessjafer eller
i stillas, ma bade arbeidsgiver og arbeidstaker
ngye vurdere sikkerheten dersom den ansatte
skal faste. Arbeidstaker har ikke krav pa a fas-
te dersom det gar utover arbeidsutferelsen, el-
ler det kan innebaere fare for eget eller andres
liv og helse. Pa den annen side har heller ikke
arbeidsgiver rett til & nekte arbeidstaker a faste
dersom det ikke gar utover arbeidet.
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7. BONN | ARBEIDSTIDEN/BONNEROM

Flere virksomheter legger til rette for at ansat-
te har et sted & be i arbeidstiden. Et slikt rom
kan ogsa innredes slik at man kan bruke det til
meditasjon eller som hvilerom.

Arbeidsgiver er imidlertid ikke palagt & legge
til rette for at arbeidstaker kan be i arbeidsti-
den. Man har heller ikke krav pa egne rom for
a be, men arbeidsgivers imgtekommenhet vil
ofte ha positiv innvirkning pa arbeidsmiljget.
Pa alle arbeidsplasser kan arbeidstaker ta en
eller flere korte pauser i Igpet av arbeidsda-
gen. | disse pausene ber det veere mulig a be
dersom det ikke gar utover arbeidet.

Fri til fredagsbenn

Det er opp til arbeidsgiver a bestemme om det
skal legges til rette for bann i arbeidstiden. Hva
som er mulig & fa til pa din arbeidsplass, er
kanskje avhengig av hva slags arbeidsoppga-
ver dere har, hvor mange ansatte dere er osv.

Dersom noen gnsker a delta pa fredagsbgnn
eller be i arbeidstiden, anbefaler vi dem a ta
spersmalet opp med arbeidsgiver og hgre om
det er mulig. Den ansatte kan eventuelt tilby
a opparbeide tiden som gar med til bgnn pa
slutten av dagen eller en annen dag, eventuelt
kombinere det med lunsjpausen.
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8. HANDHILSING

Dersom en ansatt ikke vil handhilse pa en av
det motsatte kjonn av religigse arsaker, ma det
foretas en vurdering pa bakgrunn av hensynet
til religionen pa den ene siden, og retten til -
kebehandling pa grunn av kjgnn pa den an-
dre siden. Det ma kunne kreves at kvinner og
menn i det norske arbeidslivet behandles pa
en likeverdig mate. Hva dette innebaerer ma
imidlertid vurderes konkret.

Mellom kollegaer

Arbeidsgiver kan neppe palegge en arbeids-
taker a handhilse pa en kollega dersom det
strider mot hans eller hennes religigse overbe-
visning. Derimot kan arbeidsgiver kreve at ar-
beidstakere behandler alle sine kollegaer med
respekt. Om en arbeidstaker behandler sine
mannlige eller kvinnelige kollegaer darligere
pa grunn av deres kjgnn, vil det kunne veere i
strid med likestillingsloven.

Ombudet vil papeke at det ikke kan settes lik-
hetstegn mellom at man ikke gnsker a handhil-
se og mangel pa respekt.

Dersom en ansatt ikke gnsker & handhilse, bar
arbeidsgiver ta dette opp med den det gjelder,

slik at man i fellesskap kan finne frem til lgs-
ninger som bade arbeidstakeren og kollegaer
opplever som akseptable. En mulig I@gsning
er at vedkommende ikke handhilser pa noen,
men finner alternative mater & vise hgflig-
het og respekt pa overfor bade kvinnelige og
mannlige kollegaer.

| mete med kunder/brukere

| mgte med en bruker/kunde er du en repre-
sentant for arbeidsgiver. Det betyr at fokuset
ma veere a finne gode lgsninger overfor bru-
kerne/kundene. Noen ganger vil det a ikke
kunne handhilse veere et hinder for utfgringen
av jobben. Dette ma arbeidsgiver og arbeids-
taker drefte, og her ma man se konkret pa situ-
asjonene og tenke fleksible lgsninger.

Eksempel: Dersom du representerer en virk-
somhet, kan du neppe palegges a ta initiativ
til & handhilse, men dersom en kunde/bruker
strekker fram handen, vil det kunne oppleves
avvisende ikke a gjengjelde dette. | en slik si-
tuasjon vil handhilsing vanligvis veere en del
av jobben din.
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9. MISJONERING PA ARBEIDSPLASSEN

Hva som kan regnes som misjonering pa ar-
beidsplassen vil i stor grad veere avhengig av
hvordan man definerer misjonering, og hvilke
sammenhenger slike handlinger inngar i.

For eksempel vil en prest nettopp ha som jobb
a misjonere. Pa en institusjon som drives av
en religigs organisasjon eller menighet, vil mi-
sjonering i form av andakt og religigse arran-
gementer veere naturlig.

A fortelle &pent at man tilhgrer en bestemt re-
ligion eller et bestemt livssyn er selvfalgelig til-
latt. Samtidig er det viktig pa en arbeidsplass
at alle respekterer hverandres religion eller
livssyn. At man ber i arbeidstiden, gitt at det
er lagt til rette for det, bgr ikke oppfattes som
misjonerende.

Hvis man til stadighet, og utenfor sammen-
henger hvor det er naturlig, forsgker & pavirke
kollegaene til 8 omvende seg til en bestemt re-
ligion eller et livssyn, sa kan det virke negativt
pa arbeidsmiljget. Dette vil kunne anses som
saklig grunn for arbeidsgiver til & gripe inn med
irettesettelser.
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10. RETT TIL A NEKTE A UTFORE ARBEIDSOPPGAVER

Utgangspunktet i arbeidslivet er at arbeidsgi-
ver har en rett til & lede, organisere og fordele
arbeidet i sin virksomhet (styringsrett), og ar-
beidstaker er forpliktet til & gjere de oppgaver
som fglger av avtalen med arbeidsgiver (ar-
beidsplikt).

En arbeidstaker kan ikke uten videre nekte a
utfgre en arbeidsoppgave pa grunn av sin reli-
gion eller overbevisning.

Arbeidstaker kan be arbeidsgiver ta hensyn til
et gnske om & frasta fra a utfere en oppgave
pa jobb nar det ikke gar utover arbeidsplikten.
For eksempel kan en tenke seg at en ansatt pa
et sykehjem kan fa slippe a ta i svinekjatt der-
som det enkelt kan unngas ved organiseringen
av arbeidet.

Arbeidstaker kan likevel ikke avsta fra a ut-
fore oppgaver dersom det griper inn i andres
rettigheter pa en uforholdsmessig mate. Man
kan for eksempel ikke nekte & hjelpe et barn
i en barnehage & spise, selv om det er svin i
maten. Hvis man jobber pa sykehjem eller sy-
kehus, kan man heller ikke nekte & stelle eller
pleie en pasient av motsatt kjgnn eller en som
er homofil.

Andre aktuelle saker

LDO 14/388: Lege med spesialisering
i kvinnesykdommer ble ikke ansatt
ved et sykehus fordi hun pa forespgar-
sel oppga at hun gnsket a reservere
seg mot a utfere aborter

— lovbrudd
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Sak for menneskerettsdomstolen, Eweida m.fl. mot
Storbritannia (2013)

En kvinne som jobbet med a registrere sivile ekteskap i Storbritannia, matte finne seg
i sanksjoner fra arbeidsgiver da hun nektet a registrere ekteskap mellom to av samme
kjonn. Dette til tross for at a bidra til anerkjennelse av likekjgnnede ekteskap stred mot
hennes religigse overbevisning, og at hun hadde jobbet der lenge far innfgringen av
ekteskap for likekjgnnede.

En mann som jobbet med & gi seksualradgivning til par, ble sagt opp av arbeidsgiver da
han nektet & gi rad til homofile par fordi han mente at homofili var synd ut fra sin religig-
se overbevisning.

| begge tilfeller kom den europeiske menneskerettsdomstolen (EMD) til at arbeidsgivers
disiplinaervedtak og etterfglgende oppsigelser var rimelige. Det var av betydning at like-
stilling og ikke-diskriminering var et uttalt formal i begge virksomheter. Dersom arbeids-
giver la til rette for at disse fikk la vaere a utfare disse oppgavene, ville det i realiteten
innebaere en aksept for & diskriminere andre pa grunn av deres seksuelle orientering.

Kilde: Eweida and others v. United Kingdom av 27. mai 2013.
Nettside: HUDOC http://hudoc.echr.coe.int/
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11. SPRAKBRUK OG OMTALE

Respektlgs sprakbruk kan veere det samme
som mobbing og trakassering. Diskrimine-
ringsloven forbyr trakassering pa grunn av re-
ligion, og palegger arbeidsgiver a arbeide ak-
tivt, malrettet og planmessig for a unnga det.
Ledelsen har et spesielt ansvar for a sikre et
arbeidsmiljg fritt for trakassering og sla ned pa
overtramp pa arbeidsplassen, men alle ansat-
te er ansvarlige for & bidra til et godt arbeids-
miljg.

Hva er trakassering?

Trakassering er handlinger, unnlatelser eller
ytringer som har som formal a virke eller virker
krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdi-
gende eller ydmykende. Det er ogsa forbudt &
medvirke til slik trakassering.

Trakassering kan veere fysisk i form av uen-
skede handlinger, som for eksempel vold. Den
kan ogsa uttrykkes verbalt, skriftlig eller visu-
elt.

Det er ikke nok at adferd oppleves som plag-
som og irriterende. Den ma ogsa veere av en
viss alvorlighetsgrad for & kunne regnes som
trakassering.

Nar en gjer en vurdering av hva som er trakas-
sering, har det betydning om den som trakas-
serer innsa eller burde innsett at adferden kun-
ne virke skremmende, krenkende osv. Andre
momenter som ma vurderes er krenkelsens
grovhet, under hvilke omstendigheter handlin-
gen skjedde, om fornaermede har gitt uttrykk
for at handlingen var ugnsket osv.

Trakasseringsforbudet er ikke rettet mot ytrin-
ger i den offentlige debatt som rammer en hel
gruppe, som for eksempel muslimer eller kvin-
ner. Det er bare trakassering som er rettet mot
én eller flere konkrete personer som rammes
av forbudene. Trakasseringen ma ha en tyde-
lig adressat.

Slike ytringer om en hel gruppe kan imidlertid
rammes av straffeloven § 135a.
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Hvordan unnga trakassering?

Ved a veere ngye med spraket vi bruker og maten vi omtaler vare kollegaer pa, fremmer
vi respekt pa arbeidsplassen.

B Ver oppmerksom pa faren for at enkeltpersoner blir holdt ansvarlig for hva andre
med samme religion eller nasjonalitet gjar eller har gjort.

B Veer spesielt oppmerksom i forbindelse med saker som far stor oppmerksomhet i
media.

B Selv om ansatte har samme religigse eller nasjonale bakgrunn, skal de ikke uten
videre omtales eller behandles som en gruppe. Dette kan tvinge frem en gruppetil-
hgrighet som de ikke er bekvemme med, og som kan skape ungdige motsetninger.

En forebyggingsstrategi vil innebzere a vedta retningslinjer for hva som er akseptert
oppfersel i vicksomheter og hva som skal reageres pa. Ved a gjgre disse kjent og a
la organisasjonen diskutere begrunnelsen, har en allerede tatt farste skritt.

Rutiner for & behandle mobbing og trakassering ma ogsa omfatte diskriminering og
trakassering etter diskrimineringslovverket. Vare rad er:

B Inkluder trakassering pa grunn av gruppetilhagrighet i virksomhetens policy mot
mobbing og trakassering.

B Ha et tydelig formulert mal om et inkluderende holdningsklima.

Bl Kontakt LDO der det er behov for fagkompetanse om trakassering og diskriminering.
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12. SAERLIG OM FORSKJELLSBEHANDLING |

TROSSAMFUNN

Tros- og livssynssamfunns adgang til
a forskjellsbehandle pa grunn av kjenn
og seksuell orientering

Hovedreglene om forbud mot forskjellsbe-
handling og diskriminering pa grunn av hen-
holdsvis kjgnn og seksuell orientering gjelder
ogsa ved ansettelser i trossamfunn.

For eksempel vil det veere ulovlig om en hgg-
skole lar vaere & ansette en leerer med den
begrunnelsen at han eller hun er homofil.
Dersom leereren har religigse oppgaver, som
forkynnelse eller undervisning, kan det vaere
tillatt & vektlegge sekers samlivsform. Dette
ma det imidlertid alltid opplyses om i stillings-
annonsen.

Forskjellsbehandling i trossamfunn pa grunn
av kjgnn eller samlivsform som er ngdvendig
for & oppna et saklig formal, og som ikke er
uforholdsmessig inngripende overfor den eller
dem som forskjellsbehandles, er imidlertid til-
latt.

Bakgrunnen for unntaket er hensynet til tros-
samfunnenes religionsfrihet og autonomi.

Kravet om et bestemt kjgnn eller seksuell ori-
entering ma ikke vaere vilkarlig, men bygge pa
et regulert, vesentlig og avgjerende krav som
folger av religionen/trossamfunnets leere. Unn-
taket ma begrunnes ut fra konkrete arbeids-
oppgaver eller funksjoner, det vil si at stillingen
ma ha en religigs funksjon.

Unntaket kan for eksempel omfatte ansettelser
av prester, pastorer, kantorer, imamer, "eldste”,
forstandere, rabbinere, ledere, religigse leere-
re osv. Religionsundervisning, segndagssko-
le og konfirmantundervisning kan ogsa veere
omfattet. Det vil for eksempel i utgangspunktet
ikke gjelde stillinger innen administrasjon og
renhold. Det ma gjgres en konkret vurdering i
hver enkelt sak.

Forskjellsbehandling begrunnet i fordommer
mot homofile eller stereotype oppfatninger av
kjgnnsroller faller utenfor.

Det er arbeidsgiver som ma sannsynliggjere at
vilkarene for a gjere unntak er til stede.
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Tros- og livssynssamfunns adgang til a
forskjellsbehandle pa grunn av religion
og livssyn

Diskrimineringsloven om etnisitet setter for-
bud mot direkte og indirekte diskriminering
pa grunn av religion. Det kan gjgres unntak
hvis forskjellsbehandling er ngdvendig for &
oppna et saklig formal, og ikke er uforholds-
messig inngripende overfor den eller de som
forskjellsbehandles.

Ved ansettelser i livssyns- og trossamfunn og
virksomheter med religigst eller livssynsmes-
sig formal kan unntaket komme til anvendelse.
Det vil i utgangspunktet ikke vaere lov a for-
skjellsbehandle pa grunn av religion eller livs-
syn ved ansettelse av for eksempel renholder
og vaktmester.

Aktuelle avgjorelser om krav til
samlivsform:

LDO 09/1639 Kirkeverge/daglig leder i
Vefsn kirkelige fellesrad
— lovbrudd

LDO 13/975 Ungdomsradgiver i Agder og
Telemark bispedgmme

— ikke lovbrudd

Aktuelle avgjorelser om krav til
kristent livssyn:

LDN 30/2012 @konomileder ved folke-
hggskole — lovbrudd

LDO 08/1023 Renholder i kirke — lovbrudd

LDO 10/761 Stillinger ved internatskole
— delvis lovbrudd

LDO 10/778 Idretts- og musikkleerer ved
folkehggskole — lovbrudd

LDO 10/779 Idrettsleerer ved folkehgg-
skole — ikke lovbrudd
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13. HVA KAN VI | OMBUDET GJYRE?

Vi kan gi veiledning om diskrimineringslovver-
ket bade til enkeltpersoner, arbeidsplasser og
organisasjoner. Det gjer vi bade ved & veilede
i konkrete saker, og ved & holde kurs og fore-
drag om aktuelle problemstillinger.

Du kan fa gratis veiledning og/eller svar pa
andre sparsmal ved a kontakte oss.

Kontakt oss:

E-post: post@ldo.no
Telefon: 23157300
Facebook: facebook.com/mittombud

Det er ogsé mulig a avtale et oppmgte i vare
lokaler i Oslo sentrum.

Du kan ogsa finne relevant informasjon om
dette og andre temaer pa vare nettsider

www.ldo.no

Var besgksadresse er:
Mariboes gate 13
Postadressen er:

Postboks 8048 Dep, 0031 Oslo.

| arbeidet med denne boken har vi fatt
innspill fra:

Arbeidstilsynet, IMDi, Islamsk Rad Norge, LO,
HSH, Oslo T-banedrift, Politiets fellesforbund
og Samarbeidsradet for tros- og livssynssam-
funn.
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Slik behandler vi saker:

Ombudet er et alternativ til domstolsbehandling i saker om diskriminering, og er et
lavterskeltilbud som skal veere lett tilgjengelig. Den som mener a ha blitt utsatt for
diskriminering, kan fa rad og veiledning hos oss.

Malet med veiledningen er a finne ut om saken reiser spgrsmal om diskriminering, og
hvordan saken kan lgses pa best mulig mate.

Dersom saken ikke Igser seg, kan vi behandle saken som en klagesak. En klagebe-
handling foregar ved at ombudet innhenter skriftlige redegjgrelser fra begge parter.
Saken ender i en uttalelse hvor vi tar stilling til om diskriminering har skjedd eller ikke. |
saker om religion pa arbeidsplassen kan vi for eksempel vurdere om arbeidsgiver har
diskriminert ved ikke a reellt vurdere muligheten for & imgtekomme arbeidstakers gnske
om tilrettelegging pa grunn av sin religion.

Dersom en av partene er uenig i uttalelsen, kan den klages inn til Likestillings- og
diskrimineringsnemnda, som kan foreta en full overprgving av saken.
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14. KONTAKTINFORMASJON TIL ANDRE RELEVANTE

INSTANSER

Generelt

Statistisk sentralbyra, antall medlemmer i tros-
samfunn: www.ssb.no (Sgk «trossamfunn»)

Samarbeidsradet for tros- og livssynssamfunn:
www.trooglivssyn.no/

Oversikt over noen religioners
regulering i forhold til mat:

Samarbeidsradets sider:
http://www.trooglivssyn.no/index.cf-
m?id=147892

Det mosaiske trossamfunn: http://www.dmt.
oslo.no/no/jodedom/hverdagen/kashrut/

Buddhismen

Buddhistforbundet: www.buddhistforbundet.no
Sparsmal og svar om buddhismen:
http://buddhistforbundet.no/FAQ

Kristendommen

Den katolske kirken i Norge: www.katolsk.no
Den norske kirke: www.kirken.no

Den ortodokse Kirke i Norge Hellige Nikolai
menighet: www.ortodoks.com

Den russiske ortodokse kirke i Norge:
www.ortodoks.no/

Hinduismen

Sanatan Mandir Sabha, Norway:
http://www.mandir.no/

Islam

Den Islamske Informasjonsforeningen:
www.islam.no

Islamsk Rad Norge: www.irn.no

World Islamic Mission: www.wim.no
Minhaj ul-Quran: www.minhaj.no

Jodedommen

Det mosaiske trossamfunn i Oslo:
http://www.dmt.oslo.no/

Sparsmal og svar om jgdedommen:
http://www.dmt.oslo.no/no/faqg/

Sikhismen

www.sikher.no
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Likestillings-
l og diskrimineringsombudet

Besgksadresse: Mariboes gate 13
Postadresse: Postboks 8048 Dep, N-0031 Oslo
Telefon: 23 1573 00

Faks: 23 15 73 01

SMS: 95 92 05 44

Grgnt nummer: 800 41 556
Web: www.LDO.no
Epost: post@LDO.no
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