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Summary

For many workers in Sweden, the risk of discrimination is part of everyday
life. Comprehensive and effective discrimination legislation is therefore a
decisive instrument for reducing discrimination in working life and increasing

employee security.

The Discrimination Act (2008:567) prohibits discrimination in various areas
of society in Sweden. The law is applicable to working life and largely
regulates the relationship between employee and employer. Employers'
prohibition of discrimination is stipulated in Chapter 2, 1 § Discrimination
Act and prohibits unfavourable actions that are connected to at least one of
the law's grounds for discrimination. This means that discriminatory
treatment of persons with, for example, a certain gender, ethnicity or
disability is not permitted for employers. The prohibition applies to both

direct and indirect discrimination.

In the social debate, attention has recently been drawn to the fact that
personnel in the health and medical care have been exposed to unfavourable
treatment from patients. While the Discrimination Act protects healthcare
staff against discriminatory employers, there is little regulation that protects
staff against treating patients differently. It can therefore be questioned
whether the Swedish discrimination legislation is effective enough to satisfy
stakeholders worthy of protection with effective discrimination protection. At
the same time, conflicts of interest can arise which involve difficult balancing
of interests that must be considered. Patients' rights to self-determination and

the right to good care are such interests.

In the essay, the healthcare staff's national discrimination protection against
both employers and patients are investigated. Furthermore, applicable law is
concretized and analysed using constructed cases based on judgments from
the Labor Court, which are also reported on. Finally, several conclusions are

presented based on what was presented in the essay.



Sammanfattning

For manga arbetstagare i Sverige ar risken for diskriminering en del av
vardagen. Ett heltickande och effektivt diskrimineringslagstiftning utgor
dérfor ett avgdrande instrument for att minska diskriminering i arbetslivet och

Oka arbetstagares trygghet.

Diskrimineringslagen (2008:567) forbjuder diskriminering inom olika
samhéllsomrdden 1 Sverige. Lagen ér tillimplig for arbetslivet och reglerar i
stor omfattning relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Arbetsgivares diskrimineringsforbud stadgas i 2 kap. 1 § DL och forbjuder
missgynnande handlingar som har koppling till minst en av lagens
diskrimineringsgrunder. Detta innebdr att sérbehandling av personer med
exempelvis visst kon, etnicitet eller funktionshinder &r otillaten for

arbetsgivare. Forbudet géller for savél direkt som indirekt diskriminering.

I samhillsdebatten har pa sistone uppmérksammats att personal inom hilso-
och sjukvirden utsatts for krinkande sdrbehandling frdn patienter. Medan
diskrimineringslagen  skyddar  vardpersonal —mot  diskriminerande
arbetsgivare, finns det foga reglering som skyddar personal mot
sarbehandlande patienter. Det kan dérfor ifrdgasittas om den svenska
diskrimineringslagstiftningen &r tillrackligt effektiv for att tillgodose
skyddsvirda intressenter med ett effektivt diskrimineringsskydd. Samtidigt
kan intressekonflikter uppstd som innebdr svéra intresseavviagningar som
mdste beaktas. Patienters réttigheter till sjdlvbestimmanderitt och rétten till

god vard dr sddana intressen.

[ uppsatsen utreds virdpersonalens nationella diskrimineringsskydd gentemot
savil arbetsgivare som patienter. Vidare konkretiseras och analyseras
géllande rédtt med hjdlp av konstruerade fall baserade pa domar fran
Arbetsdomstolen, vilka dven redogors for. Slutligen presenteras ett antal

slutsatser baserat pd vad som presenterats under uppsatsens gang.
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1 Inledning

Ett granskande reportage i Dagens Nyheter fran 2021 avsldjade uppgifter om
att tandlékarkliniker och vardcentraler 1 samtliga regioner i Sverige tillatit
vissa patienter att vilja vardpersonal utifrdn deras etniska ursprung.!
Granskningen bestod av att tandldkarkliniker och vardcentraler blev
uppringda av reportrar som uppgav sig soka vard. Nar reportrarna framforde
onskemal om att bli tilldelade personal med svenskt ursprung, fick de svar

som bland annat f6ljande.

Jag kan skriva upp dig pad en svensk tandldikare, det dr helt
okej. Vi har ju i alla fall tvd ljusa, uppgav en
folktandvérdsklinik i mellersta Skane. Pa en klinik i
Kronoberg svarade personalen med: Jag har Stina som dr
svensk. Moa dr uppviixt hir men adopterad. Sa om du vill kan
vi boka dig pa Stina. Eller bara skriva in hdr att du bara vill

trdffa svenska tandlikare.

Det ar rimligt att anta att situationen vid de uppmérksammade klinikerna inte
ar unika, och att motsvarande svar alltsa hade kunnat erhéllas av manga andra
kliniker i Sverige. For denna typ av situation for hilso- och sjukvardspersonal
uppkommer fragor sdsom hur 1dngt personalens skydd for diskriminering pé
arbetsplatsen stracker sig enligt svensk ritt idag och om den ér tillracklig for

att motverka situationer sisom de som DN uppmairksammade i sitt reportage.

Reportaget belyser alltsé fragor om i vilken utstrdckning som arbetstagare ar
skyddade mot sidrbehandling av tredje man. Med detta arbete vill jag darfor
utreda arbetstagarens diskrimineringsskydd 1 relation till bade arbetsgivare

och tredje man. Eftersom jag har ett stort intresse for hédlso- och sjukvirden

! Dagens Nyheter (2021), “Patienter tilldts vilja likare med enbart svenskt ursprung — dver
hela landet.”



forefall det naturligt att centrera uppsatsen kring vardpersonal, med sérskilt

fokus pé relationen till patienter.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att utreda det svenska diskrimineringsskyddet
for hélso- och sjukvardspersonal. For att fa en heltickande bild kommer
arbetet inte endast att utreda vardpersonalens skydd i forhéllande till
arbetsgivare, utan dven skyddet i relation till patienter. Uppsatsen tar alltsa

sin utgdngspunkt i dessa tva relationer.
For att uppna detta syfte har arbetet utgatt fran foljande fragestillningar:

e [ vilken utstrickning skyddas vérdpersonal mot diskriminering i

relation till arbetsgivare respektive patienter?

e [ vilken wutstrickning finns det behov av ett utdkat

diskrimineringsskydd for vdrdpersonal 1 relation till patienter?

1.2  Avgransningar

Uppsatsen behandlar ett omrdde som dr savil omfattande som dynamiskt,
varfor jag har satt specifika avgridnsningar rérande vad arbetet kommer

behandla. Dessa avgransningar kommer nu att presenteras.

For det forsta har uppsatsens utgdngspunkt varit att utreda det svenska
diskrimineringsskyddet enligt gillande rétt. Det innebér att jag inte har
undersokt den internationella diskrimineringsritten i vidare man én vad som
behovs for att forstd den svenska diskrimineringsrittens bakgrund. For det
andra har jag av utrymmesskdl valt att begrdnsa arbetet till
diskrimineringsformerna direkt respektive indirekt diskriminering i 1 kap 4 §

diskrimineringslagen.

Eftersom uppsatsen utreder diskriminering i arbetslivet har jag for det tredje
valt att utreda diskrimineringsforbudet 1 2 kap 1 § DL vad géller relationen

mellan arbetsgivare och arbetstagare. Inom ramen for forbudet har



personkretsen “arbetstagare” och “arbetssokande” utretts, eftersom

uppsatsens fragestéllningar berdr vardpersonal i1 deras dagliga arbete.

For det fjdrde — vad géller utredning av sidrbehandlande — har jag fokuserat
arbetet pé situationer dér vardpersonal viljs bort pd grunder som motsvararar
diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder. Vidare ska begreppet
diskrimineringsskydd i detta arbete forstds utifran den innebord som det har i
diskrimineringslagen, dir sérskilt mojligheten till diskrimineringserséttning

ar av betydelse.

1.3 Metod och material

Denna uppsats avser att faststilla géllande rétt inom ramen for uppsatsens
amne, och i de fall den visar sig vara problematisk, bidra med argument till
varfor gillande réitt bor dndras. For att uppnd detta syfte anvdnds den
rattsdogmatiska metoden. Vad giller rittsdogmatikens definition kan
metodens huvudsakliga uppgift beskrivs vara att med stod av lagstiftning,
forarbeten och praxis faststilla de lega lata? Den traditionella
riattsdogmatiken riskerar dock att arbetet blir alltfor inskrdankt och deskriptivt.
Den réttsdogmatiska synen pd rétten innebér dessutom att den géllande ritten

ska tillimpas som den #r, oavsett om resultatet blir etiskt korrekt eller inte.>

Dagens rittsvetenskapliga praktik tycks dock dgna sig dven 4t analys ocksa
av andra 4n de traditionella rittskillorna.* Det har framforts argument om att
det vid tillimpning av rittsdogmatiken inte finns négra principiella hinder
mot att gd utanfor gillande rétt. Enligt Jareborg avser vetenskaplig
verksambhet att finna nya svar och 18sningar.” Det har vidare hivdats att en
kritisk granskning av rittsliget ingar i tillimpningen av rittsdogmatiken.®

Genom att anldgga ett externt perspektiv har man enligt Olsen dessutom

2 Jareborg, SvIT 2004 s. 8 och Olsen, SVJT 2004 s. 122.
3 Olsen, SvJT 2004 s. 116.

4 Sandgren, Ar rittsdogmatiken dogmatisk?, s. 648 ff.

5 Jareborg, SVIT 2004, s. 4.

6 Kleineman, Rittsdogmatisk metod, s. 39.



utokade mojligheter att bedriva diskutera och analysera utifrdn de lege

ferenda.”

Vad giller val av material har jag utifrin ovan resonemang utover de
traditionella rittskillorna dven en statlig utredning och myndighetsrapporter

med mera.

Vidare presenteras i uppsatsen fyra konstruerade fall dar vardpersonal pa
olika sétt sdrbehandlas av patienter. Dessa fall dr inspirerade av domar fran
Arbetsdomstolen dér arbetstagare exkluderas — till exempel genom att inte
erbjudas anstéllning — till f6ljd av deras etnicitet, religiosa tro eller annan

diskrimineringsgrund.

14 Disposition

Uppsatsens olika delar aterspeglas i dispositionen. Jag inleder mitt arbete med
en redogorelse for bakgrunden till den svenska diskrimineringslagstiftningen
i kapitel 2. Hér redovisar jag centrala delar av EU-rétten, internationella

konventioner, regeringsformen samt den svenska diskrimineringslagen.

I kapitel 3 behandlas det svenska diskrimineringsskyddet i forhéllande till
dels arbetsgivaren, dér diskrimineringslagen dr det centrala regelverket, dels
patienter, dér olika regelverk undersoks. Kapitlet avslutas med en redogorelse

for relevanta rattigheter som patient.

I kapitel 4 gar jag sedan vidare med att presentera fyra fall inom varden, dér
vardpersonal sdrbehandlas av en patient. Fallen dr baserade péa utvalda domar

fran Arbetsdomstolen dir direkt och indirekt diskriminering prévas.

Jag avslutar mitt arbete med en analys 1 kapitel 5, dédr jag besvarar mina
frigestillningar och diskuterar mdjliga forslag till ett forstarkt
diskrimineringsskydd.

7 Olsen, SVJT 2004 s. 122.



2 Den svenska
diskrimineringslagstiftning
en

I detta kapitel presenteras dels bakgrunden till den svenska
diskrimineringslagstiftningen ur ett internationellt och svenskt perspektiv,
dels diskrimineringslagen med sdrskilt fokus pa direkt och indirekt

diskriminering inom arbetslivet.

2.1 Bakgrund

211 EU-ratt

Den svenska utbredningen av diskrimineringslagstiftning hinger starkt
samman med EU-réttens utveckling. Framfor allt aterspeglar den svenska
diskrimineringslagstiftningen flera tvingande regler i FEU, FEUF® och EU-
direktiv.’ Till exempel framgar det av artikel 2 i FEU att medlemsstaters
samhiéllen ska kdnnetecknas av icke-diskriminering, tolerans och principen
om jidmstédlldhet. Enligt artikel 18 FEUF ska all nationell diskriminering vara
forbjuden. Diskrimineringsforbuden 1 den svenska diskrimineringslagen har
sin huvudsakliga grund i artikel 19 FEUF, enligt vilken radet kan vidta
lampliga atgérder for att bekdmpa diskriminering pd grund av kon, ras, etniskt

ursprung, religion eller overtygelse, funktionshinder, édlder eller sexuell

laggning.

Vidare har Sverige genomfort ett flertal likabehandlingsdirektiv med syfte att
minska diskriminering inom EU-staterna. Det ror sig sérskilt bland annat om

direktiv 2006/54 avseende likabehandling av kvinnor och mén 1 arbetslivet,

8 Fordraget om Europeiska Unionen och Fordraget om Europeiska Unionens
Funktionssattsétt.

% Fransson och Stiiber, Diskrimineringslag (2008:567), kommentaren till “EU-rittens
utveckling”, Nordstedts Juridik (JUNO).



direktiv 2000/78 avseende likabehandling 1 arbetslivet av personer oavsett
religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell ldggning, och
direktiv 2000/43 om likabehandling av personer oavsett etnisk tillhorighet.
Av artikel 21 1 EU-stadgan framgar vidare att all diskriminering pa grund av
bland annat kon, ras, hudfirg, religion, funktionshinder, alder eller sexuell

laggning ska vara forbjuden.

2.1.2 Internationella konventioner

Utover de ataganden som foljer av EU-rétten har Sverige forbundit sig till ett
flertal internationella 4taganden med syfte att motarbeta diskriminering.!® Ett
av de mest betydelsefulla ataganden dr FN:s allménna forklaring om de
minskliga rittigheterna, inom vilken diskriminering forbjuds i artikel 2.
Forklaringen dr visserligen inte bindande, ddremot &r bland annat artikel 2 en
del av internationell sedvaneritt.!! Ar 1971 ratificerade Sverige 1966 ars FN-
konvention om medborgerliga och politiska réttigheter, enligt vilken framgar
att stater ska vidta ndodvindiga atgédrder for att tillforsdkra envar effektivt
skydd mot varje étskillnad pa grund av bland annat ras, hudfarg, kén och

religion.'?

Samma ar ratificerade Sverige 1965 ars FN-deklaration om avskaffande av
alla former av rasdiskriminering. Enligt artikel 2.2 1 deklarationen ska
konventionsstaterna vidta sérskilda och konkreta atgérder for att sdkerstdlla
ett tillfredsstdllande skydd for vissa rasgrupper och enskilda personer som
tillhor dessa grupper for att garantera dem fullt och lika atnjutande av
minskliga rittigheter och grundldggande friheter. Ytterligare dtaganden ar
bland annat 1979 ars FN-konvention om avskaffandet av all slags
diskriminering av kvinnor, 1989 ars FN-konvention om barnets réttigheter
och 2006 é&rs FN-konvention om rattigheter fOr personer med

funktionsnedséttning.

10 Swanstein och Henrikz (2022), s. 200.

"Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen (2008:567), kommentaren till rubriken
”Internationella konventioner om diskriminering”, Nordstedts Juridik (JUNO).

12 Artikel 2 1 1966 ars FN-konvention om medborgerliga och politiska rittigheter.

9



Vidare har Sverige antagit ett flertal arbetsrittsliga konventioner. Dessa
konventioner dr utfirdade av Internationella arbetsorganisationen, ILO, vilket
ar FN:s fackorgan for sysselséttnings- och arbetetslivsfragor. Gemensamt for
dessa konventioner ar att de forpliktar konventionsstater att genom olika
medel sidkerstilla likabehandling och motverka diskriminering pé
arbetsplatsen. Nigra exempel ar ILO-konventionen nr 100 angiende lika 16n
formén och kvinnor for arbete av lika védrde, ILO-konventionen nr 111
angdende diskriminering i fraiga om anstédllning och yrkesutovning samt ILO-
konventionen nr 158 om uppsdgning av anstillningsavtal pa arbetsgivarens

initiativ.

2.1.3 Regeringsformen

Principen om icke-diskriminering utgdér en grundsten i den svenska
rittsordningen och Aterfinns bland annat regeringsformen (1974:152).1% 1
regeringsformens 1 kap. 2 § stadgas att den offentliga makten ska utévas med
respekt for alla ménniskors lika viarde och for den enskilda ménniskans frihet
och vérdighet. Enligt paragrafens femte stycke ska det allmdnna motverka
diskriminering pd& grund av bland annat kon, hudfirg, tillhorighet,
funktionshinder, sexuell ldggning och alder. Malsdttningsbestimmelsen ger
uttryck for vissa sdrskilt centrala mél for den samhélleliga verksamheten.
Bestimmelsen dr emellertid inte juridiskt bindande och innebér inte nigra
faktiska rittigheter for medborgare.!* Bestimmelsen aberopas inte heller
enskilt i domstol, utan fér istéllet betydelse for tolkning av andra réttsregler

som berdr diskriminering.'®

Vidare framgar av 2 kap. 12 § RF att lagar eller foreskrifter inte fir missgynna
medborgare dirfor att han eller hon tillhor en minoritet med hansyn till etniskt
ursprung, hudfarg eller annat liknande forhallande eller med hénsyn till

sexuell ldggning. I 13§ samma kapitel stadgas dock mdjligheten till positiv

13 Swanstein och Henrikz (2022), s. 203.
14 Hirschfeldt, Regeringsformen (1974:152) 1 kap. 2 §, Karnov (JUNO).
15 Swanstein och Henrikz (2022), s. 204.

10



sarbehandling, om syftet dr att efterstriva jdmstélldhet mellan mén och

kvinnor eller avser varnplikt eller motsvarande tjansteplikt.

2.2 Diskrimineringslagen

2.21 Lagens syfte

Enligt Svenska ordboken innebdr diskriminering att “behandla olika, gora
atskillnad, missgynna, forfordela, sirskilja, sarbehandling, orittvis
behandling, missgynnande, dtskillnad”. Att uppleva sig diskriminerad och att
betraktas som diskriminerad i lagens mening ar emellertid skilda saker. For
att ett fall av sdrbehandlande ska anses vara juridisk diskriminering kravs det
att ett flertal ytterligare omsténdigheter och faktorer &r uppfyllda i anslutning

till sjdlva sirbehandlandet. '°

Den 1 januari 2009 tridde diskrimineringslagen (2008:567) i kraft och ersatte
sju tidigare lagar som forbjdd diskriminering inom olika samhéllsomraden.'’
Syftet med diskrimineringslagen ar att motverka diskriminering och pa andra
sétt framja lika réttigheter och mojligheter. Detta syfte sitts 1 relation till sju
diskrimineringsgrunder: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell liggning eller alder.!® Den avsedda verkan ir att virna principen om
alla ménniskors lika viarde samt rétten att bli behandlad som individ pé lika
villkor." T funktionellt hinseende fungerar ett faststillande av syftet som en
upplysning om lagens kdrna, men dven som en ledning vid tolkning av lagens

diskrimineringsforbud och undantag.?

16 Swanstein och Henrikz (2022), s. 25.

7 Till exempel jimstélldhetslagen (1991:433), lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder och lagen (1999:133) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell 1dggning.

8 Se 1 kap. 1 § DL.

19 Prop. 2007/2008:95 s. 79.

20 Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen (2008:567), kommentaren till 1 kap. 1 §,
Nordstedts Juridik (JUNO).

11



2.2.2 Diskrimineringsgrunderna

Diskrimineringsgrunderna anges i 1 kap. 1 § och definieras 1 kap. 5 § DL:
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller
alder. Dessa grunder har en funktionell betydelse genom att de avgér om en
person skyddas av lagens bestimmelser om diskrimineringsforbud.
Grunderna fungerar sdledes som en definition av lagens personkrets. Listan
ar uttdmmande och innebér ddrmed dven en tydlig avgransning i den mening
att ett missgynnande pa annan grund dn de uppriknande inte omfattas av
lagen. Vidare omfattas enbart fysiska individer av diskrimineringslagens

skyddsbestimmelser, vilket exkluderar alla juridiska personer.?!

Eftersom uppsatsens arbete wutreder vérdpersonalens Overgripande
diskrimineringsskydd gentemot arbetsgivare och patienter kommer uppsatsen

inte att undersoka de nimnda grunderna djupare.

2.2.3 Direkt och indirekt diskriminering

Diskriminering kan ta sig i uttryck genom sex former: direkt- och indirekt
diskriminering, bristande tillgdnglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera. Foljande &r en redogorelse for inneborden av

direkt och indirekt diskriminering.

Direkt diskriminering hérror fran EU-rétten och definieras bland annat i
artikel 2 direktivet mot etnisk diskriminering.”? Diskrimineringsformen
innebdr att en person missgynnas genom att behandlas simre 4n ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i1 en jamforbar situation.
Till detta erfordras ett samband med ett eller flera av
diskrimineringsgrunderna.”® Definitionen bestir siledes av tre objektiva

rekvisit: missgynnande, jamforbar situation och orsakssamband. Déaremot

2! Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen (2008:567), kommentaren till 1 kap. 5 §,
Nordstedts Juridik (JUNO).

22 Direktiv 2000/43/EG om principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller
etniskt ursprung.

2 Se 1 kap. 5 § DL.

12



forutsitts inte uppsat, oaktsamhet eller andra subjektiva rekvisit for

tillimpning av diskrimineringsformen.

Ett tydligt exempel pé direkt diskriminering ar AD 2010 nr 91. I malet hade
en 62-arig kvinna sokt tva tjanster vid Arbetstormedlingen. Hon kallades inte
till intervju och tjinsterna tillsattes med tva yngre kvinnor. Arbetsdomstolen
konstaterade att kvinnan mycket vél uppfyllde den kravprofil som angavs for
arbetet och hon var béttre meriterad én flera av som kallades till intervju.
Vidare fann domstolen att staten inte visat att det saknades ett samband
mellan beslutet att inte kalla kvinnan till intervju och hennes kon eller dlder.
Inte heller lyckades staten visa att ett samband inte fanns mellan beslutet att
inte erbjuda henne anstéllning och hennes alder. Staten hade darfor utsatt
kvinnan for dels kons- och aldersdiskriminering genom att hon inte kallades
till intervju, dels aldersdiskriminering genom att hon inte erbjods sokta

anstéllningar.

Indirekt diskriminering innebdr att nigon missgynnas genom tillimpning av
en bestimmelse, ett kriterium eller ett fOrfaringssitt som framstdr som
neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer som skyddas av
ett eller flera diskrimineringsgrunder.”* Rekvisiten missgynnande och
jamforelse innebdr dven ett krav pa att det ska finnas ett orsakssamband med
ett eller flera diskrimineringsgrunder.”® Till skillnad frin direkt
diskriminering  innehdller  indirekt  diskriminering en  inbyggd
intresseavvigning. Om den till synes neutrala bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssdttet har ett beréttigat syfte och de medel som anvénds dr lampliga
och nddvindiga for att uppna syftet foreligger inte indirekt diskriminering.?®
Diskrimineringsformen innebdr sdledes tre objektiva rekvisit: sérskilt

missgynnande, jimforelse och intresseavvigning.

24Se 1 kap. 1 § DL.

25 Fransson och Stiiber, Diskrimineringslagen (2008:567), kommentaren till 1 kap. 5 §,
Nordstedts Juridik (JUNO).

26 Se 1 kap. 4 § DL.
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Fa fall av indirekt diskriminering har prévats av Arbetsdomstolen.?’” Ett
klargdrande exempel &r dock AD 2005 nr 87. I mélet hade en arbetsgivare
tillampat ett krav pa en kroppslingd om minst 163 cm for att erbjudas
anstéllning. Till synes var denna policy neutral och motiverades med
objektiva faktorer med hénvisning till belastningsskador, utan samband med
kon. Nir en kvinna nekades anstdllning da hon inte uppfyllde langdkravet
uppkom fragan om kvinnan blivit indirekt diskriminerad av arbetsgivaren.
Arbetsdomstolen fann att kriteriet sérskilt drabbade kvinnor och att hon blivit
missgynnad pa grund av sitt kon. Vidare ansdg domstolen att langdkravet inte
var nddvandigt och lampligt for att undvika belastningsskador. Genom att
tillimpa langdkravet hade arbetsgivaren dédrigenom gjort sig skyldigt till

indirekt konsdiskriminering.?®

27 En granskning av Arbetsdomstolens arkiverade domar
(https://www.arbetsdomstolen.se/sv/meddelade-domar/arkiverade-domar/).

28 Se dven bland annat AD 2002 nr 128, AD 2014 nr 19, AD 2017 nr 23, AD 2017 nr 65, AD
2018 nr 51 och AD 2022 nr 34.
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3  Vardpersonalens
diskrimineringsskydd

I detta kapitel klargors vardpersonalens diskrimineringsskydd i relation till
arbetsgivare respektive patient. Dessa relationer dr som ndmnts tidigare i
fokus for denna uppsats. Darutdver utreds patienters réttigheter inom hilso-

och sjukvarden vad géller mgjligheter att som patient paverka sin egen vard.

3.1 Diskrimineringsskydd gentemot

arbetsgivare

I diskrimineringslagens andra kapitel aterfinns lagens diskrimineringsforbud.
Dessa forbud ar kategoriserade utifran olika samhillsomraden, bland annat
arbetsliv, utbildning och socialtjdnst. Forbuden &ar olika utformade och
reglerar olika delar inom respektive samhéllsomrade. Det relevanta

samhillsomradet i denna uppsats ar arbetslivet.

I 2 kap. 1 § DL stadgas diskrimineringsforbudet for arbetsgivare.
Diskrimineringsforbudet omfattar arbetsgivares handlande mot bland annat
arbetstagare och arbetssokande. Diskrimineringsforbudet tillimpas séledes
inte 1 vissa sérskilda situationer som 1 de dldre lagarna, utan istéllet i vissa
relationer.” Arbetsgivare som utsitter personal eller arbetssokande for
diskriminering ska utge diskrimineringserséttning till skadelidande, enligt 5
kap. 1 §. Lagen dr dessutom tvingande, vilket innebdr att arbetsgivare inte kan
avtala bort diskrimineringsforbudet eller mojlighet till

diskrimineringsersattning.

Diskrimineringsforbudets tilldmpning &r inte undantagen hélso- och
sjukvérden och ska saledes tillimpas i relationen mellan vardpersonal och
arbetsgivare. ** Till exempel har Arbetsdomstolen provat om diskriminering

forelegat nir arbetsgivare véigrat vardpersonal att béra sirskilda klddesplagg,

2 Persson Hérneskog, Diskrimineringslagen (2008:567) 2 kap. 1 §, Karnov (JUNO).
30 Selberg (2022), s. 93.
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dven om vardpersonalen har haft religiosa skil att vilja béra kladesplagget.
Domstolen har dven provat om en arbetssokande barnmorska utsatts for
diskriminering nir hon inte erbjudits anstidllning d& hon vigrat utféra abort av

religidsa skil.®!

Eftersom hélso- och sjukvérden innefattar medicinréttsliga
och etiska hansynstaganden kan diskrimineringslagens tillimpning inom
varden innebira komplexa intresseavvigningar och fragestillningar. Det kan
darfor vara svart att pad forhand forestédlla sig hur en domstol uppfattar de
medicin- och etikrittsliga utgangspunkterna vid provning av en arbetsgivares

otillitna sirbehandling av vérdpersonal.®?> Tva belysande mal pid denna

problematik &r AD 2017 nr 23 och AD 2017 nr 65, som behandlas i kapitel 4.

Arbetsgivares diskrimineringsforbud mot arbetstagare dr emellertid inte
undantagslds. Som framgar av 2 kap 2 § DL hindrar forbudet inte fyra
utpekade handlanden, som lagstiftaren ansett utgora legitima sarbehandlande.
Undantagen giller enligt fOljande. 1 fOrsta punkten framgar att
diskriminerande sidrbehandling vid beslut om anstillning, befordran eller
utbildning for befordran kan tilldtas. Undantaget forutsétter att handlandet
foranleds av en egenskap som pa grund av arbetets natur eller det
sammanhang dér arbetet utfors utgors av ett verkligt och avgorande yrkeskrav
som har ett berdttigat syfte. Yrkeskravet ska vidare vara ldmpligt och

nddviandigt for att uppna syftet.

I andra punkten stadgas ett undantag som tillater positiv sarbehandling, under
forutsittning att handlandet syftar till framjande av jdmstdlldhet mellan
kvinnor och min. Undantaget omfattar inte dtgirder avseende lone- eller
andra anstéllningsvillkor. I tredje och fjdrde punkten finns undantag till viss
aldersdiskriminering. Det forst avser dldersgrinser for rtt till vissa formaner
1 individuella avtal eller kollektivavtal. Det andra innehéller ett generellt
undantag for sdrbehandling pd grund av alder. Detta generella undantag
forutsétter dels ett beréttigat syfte, dels att de medel som anvénds &dr 1dmpliga

och nddvéndiga for att uppna syftet.

31 AD 2017 nr 23 och nr 65. Fallen behandlas i kapitel 4.
32 Selberg (2022), s. 93-94.
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3.2 Diskrimineringsskydd gentemot

patienter

3.2.1 Diskrimineringslagens tillamplighet

Som framgar ovan tillgodoser diskrimineringslagen ett rattsligt skydd for
vardpersonal fran diskriminering av arbetsgivare. For vardpersonal finns det
dock ytterligare en relation att beakta — ndrmare bestdmt den till patienten.
Denna relation kan liksom relationen mellan vardpersonal och arbetsgivare

innebdra en risk for sdrbehandling pa grunder motsvarande de i 1 kap. 4 § DL.

Aven om diskrimineringslagen syftar till att frimja likabehandling och
motverka icke-diskriminering, innehaller lagen inga forbud mot
diskriminering som é&r tillimpligt i de fall tredje man sidrbehandlar en
arbetstagare. Detta oavsett hur krinkande och grovt sirbehandlandet dr. Om
vardpersonal sdrbehandlas av en patient dr det sadledes inte frdga om
diskriminering i lagens mening.>* Diremot innehiller diskrimineringslagens
tredje kapitel skyldigheter for arbetsgivare om aktiva &tgirder. Dessa
skyldigheter innebar att arbetsgivare inom olika samhéllsomraden — daribland
arbetslivet — ska forebygga och framja arbete mot diskriminering och pd annat
siitt verka for lika rittigheter och mojligheter.®* Det framgéar dock varken av
bestimmelsernas ordalydelse eller lagens forarbeten huruvida handlingar mot

arbetstagare fran tredje man omfattas.

3.2.2 Andra diskrimineringsskydd utover

diskrimineringslagens reglering

Som framgatt ovan ger diskrimineringslagen inte ett heltickande skydd mot
diskriminering for virdpersonal i relation till patienter. Det finns dérfor skal
att fasta avseende vid ytterligare regelverk som kan bli aktuella i de fall

patienter sdrbehandlar vardpersonal.

33 Selberg (2022), s. 97.
3 Se 3 kap. 1-14 §§ DL.

17



Ett sddant relevant regelverk &r arbetsmiljolagstiftningen. Arbetsmiljolagen
(1977:1160) &r en ramlag som innehaller grundldggande bestimmelser om
arbetsmiljon och kompletteras med ett stort antal foreskrifter. Enligt 1 kap. 1
§ AML ér lagens dndamal att forebygga ohélsa och olycksfall och 1 6vrigt
uppnd en god arbetsmiljo. Lagen géller varje verksamhet i vilket arbetstagare
utfor arbete for en arbetsgivares rikning.>> Lagens andra kapitel innehaller
allmént beskrivna och grundlaggande krav pa arbetsmiljon. Det handlar bland
annat om krav pa tillfredsstéllande arbetsmilj6 med héansyn till arbetets natur
och den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet, savil som att arbetet

ska planléiggas och anordnas s att den utfors i en siker miljo.*°

Vidare innehéller tredje kapitlet bestimmelser om ansvar for arbetsmiljon.
Det huvudsakliga ansvaret for arbetsmiljon ligger pé arbetsgivaren.’” Enligt
3 kap. 2 § arbetsmiljolagen ska arbetsgivare vidta alla atgérder som behdvs
for att forebygga att arbetstagare utsétts for ohélsa eller olycksfall. Lagen
innehaller emellertid inga bestimmelser om ersittning i de fall arbetsgivare

overtrider lagen, till skillnad fran diskrimineringslagen.®

Arbetsmiljolagstiftningen innehdller dven sakforeskrifter. Av sérskild
relevans dr Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (2015:4), som syftar till att frimja en god arbetsmiljo och
forebygga risken for ohdlsa pd grund av organisatoriska och sociala
forhallanden.®” Foreskrifterna reglerar bland annat arbetsgivares ansvar att
forebygga och motverka krinkande behandling mot arbetstagare.*’ Enligt
Arbetsmiljoverkets konsekvensanalys framgér emellertid att foreskrifterna ar
sarskilt inriktade pa krinkande sdrbehandling fran arbetsgivare eller andra
arbetstagare, inte frin tredje man.*! Vidare saknas mojlighet till erséttning till

den skadelidande 1 de fall arbetsgivare bryter mot ovanndmnda foreskrifter.

35Se 1 kap 2 § AML.

36 Se 2 kap. 1-2 §§ AML.

37 Arbetsmiljoverket, ”Arbetsmiljolagen — med kommentarer”, s. 37.

38 Hir bortses fran arbetsgivarens skadestindsskyldighet om ett skyddsombud hindras
fran att fullgora sina uppgifter, se 6 kap. 10-13 §§ AML.

3 Se 1 § Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljd
(2015:4).

40 Ibid. 13-14 §8§.

450U 2021:94, s. 210.
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Ett annat regelverk av relevans dr strafflagstiftningen. I brottsbalken
(1962:700) aterfinns till exempel brottet ofredande som kan bli aktuellt om
en patient framfor grova och detaljerade krankningar av sexualiserad eller

1.42 Likasé ar brottet férolimpning av

valdsam natur gentemot en vardpersona
betydelse. Brottet forutsétter att beskyllning, nedséttande uttalande eller
forodmjukande beteende kan konstateras. Brottshandlingen kan besta av ord
eller andra beteenden som ger uttryck for ett krdnkande budskap for ndgon
annans sjilvkinsla eller virdighet.*’ Vidare erfordras att handlingen #r riktad
mot den utpekade. Brottet dr séledes inte aktuellt om en person yttrar sig
krénkande till tredje person med avsikt att denne ska vidarebefordra yttrandet
till den berdrde.** Brottet ligger dessutom under enskilt 4tal, vilket innebér att
den enskilde sjdlv behover fora sin talan 1 domstol. Ett exempel pd
forolampning dr NJA 1989 s. 374, diar domstolen fann att benimna en person

av frimmande etniskt ursprung for ”javla svartskalle” skulle betraktas som en

foroldmpning.

Andra brott som kan innefatta sirbehandling kan i praktiken vara svara att
tillimpa vid enstaka yttranden. Till exempel syftar brottet olaga
diskriminering till att motverka just diskriminering, men det fOrutsétter att en
néringsidkare i sin verksamhet #r den diskriminerande parten.* Brottet fortal
forutsitter att uppgifter limnas till nAgon annan én den uppgiften avser.* Hets
mot folkbrott krdver vidare att ett meddelande nds av minst ett fétal

méanniskor.*’

3.2.3 Okat fokus mot en personcentrerad vard

inom halso- och sjukvarden

I 5 kap. hilso- och sjukvardslagen (2017:30) aterfinns allmdnna mal inom

hilso- och sjukvarden. I 5 kap. 1 § framgér att vard ska bedrivas sé att kraven

42 Jfr. Bexar, Brottsbalken (1962:700) 4 kap. 7 §, Karnov (JUNO).

4 Prop. 2016/17:222, Ett starkt straffrittsligt skydd for den personliga integriteten s. 101 och
s. 72-73.

44 Bexar, Brottsbalken (1962:700) 5 kap. 3 §, Lexino (JUNO).

45 Se 16 kap. 9 § BrB.

46 Bexar, Brottsbalken (1962:700) 5 kap. 1 §, Karnov (JUNO).

47 Roos, Brottsbalken (1962:700) 16 kap. 8 §, Karnov (JUNO).
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péa god vérd uppfylls. Det innebir bland annat att tillgodose patientens behov
av trygghet och att virden ska bygga pa respekt for patientens
sjilvbestimmande och integritet.** Denna portalparagraf tydliggér de
malsittningar som hélso- och sjukvarden ska efterleva. Dessa malsittningar
kan emellertid vara svara att mota, méta, vikta, tolka eller hantera i
praktiken.*” Vidare framgar bland vérdpersonalens allminna skyldigheter i
patientsédkerhetslagen (2010:659) att varden sa ldngt som mojligt ska
utformas och genomforas i samrad med patienten.’® En patients samtycke &r
avgorande for beslutsprocessen och om en patient végrar vard ar det att

betrakta som att patienten tackar nej till erbjuden vard.>!

Inom varden talar man om en f{Ordndring 1 riktning mot en okad
personcentrerad vird. Begreppet har utvecklats som en beskrivning av god
omvardnad, dér vardpersonalen ska ta hinsyn till patientens preferenser och
tillgodose dennes andliga, existentiella, sociala och psykiska behov i samma
utstrackning som fysiska behov. Personcentrerad vard kan forklaras som en
modell dir en 6verenskommelse gors med patienten som aktivt deltagande 1
planering och genomforande av den egna varden. Patienten ska i hog
utstrackning vara delaktig i vardprocessen och mot patienten riktade
vardbeslut. Det dr foljaktligen centralt att vardpersonal &r lyhord for
patientens oOnskemdl inom ramen for kommunikationsprocessen. Som
vardpersonal innebdr personcentrerad vérd att arbetsgivaren behover arbeta
systematiskt for att skapa forutsattningar och kvalitetssédkra omstéllningen till

sadan vard.>?

Sammantaget kan man konstatera att savél lagstiftningen som utvecklingen
inom hélso- och sjukvirden anger som mal att det ska verkas for nira
relationer mellan patient och hilso- och sjukvardspersonal, dir patientens

behov och intressen ska vara 1 fokus. R&dande lagstiftning betonar patientens

4 Se 5 kap. 1 § HSL.

4 Swanstein och Henrikz (2022), s. 34.

50 Se 6 kap. 1 § PSL.

5! Swanstein och Henrikz (2022), s. 76.

52 Vardhandboken (2020), ” Bemétande i vard och omsorg, virdegrund”.
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intressen 1 detta forhdllande medan personalens intressen &r foga

uppmirksammade med avseende pa diskrimineringsskyddsreglering.>

53 Se kapitel 3.2.
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4 Problemskapade fall

I foljande kapitel redogors for ett antal fall inom héalso- och sjukvérden som
kan vara problematiska sett till vardpersonalens behov av ett rittsligt skydd.
Nérmare bestdmt dr syftet att med hjdlp av ndgra konkreta fall askadliggdra
och konkretisera vardpersonalens relation till arbetsgivare och patienter ur ett
diskrimineringsperspektiv samt att pavisa olika intresseavvagningar. Detta

med syfte att utreda om det finns behov av ett utokat diskrimineringsskydd.

Fallen bestar av fyra situationer med tva olika vinklar — direkt- och indirekt
diskriminering. Dessa fall 4r inspirerade av verkliga fall fran
Arbetsdomstolen vilka ocksé redogors for i kapitlet. Samtidigt speglar fallen
olika stadier i varden — en enkel hilsoundersokning och en akut vardsituation
— 1 syfte att inte uteldmna praktiska hidnsynstaganden. Fallen analyseras och

diskuteras med utgangspunkt fran den ovan presenterade géllande rétt.

4.1 Enkel halsoundersokning

4.1.1 Direkt diskriminering

Det forsta fallet ror en patient som soker vard hos sin vardcentral med
anledning av lindrig smérta i kroppen. Patienten far en tid till en enkel
hélsoundersokning bestdende av kontrollfrdgor. Infor undersokningen noterar
patienten ldkarens namn och anar att denne har ett icke-svenskt ursprung.
Patienten ringer upp lékaren och framfor dnskemél om att tilldelas en annan

lakare med svenskt ursprung.

Som visats 1 kapitel 3 dr en patients sdrbehandlade inte diskriminering i
rittslig mening. Likasd ar det ovisst om en arbetsgivares skyldigheteter till
aktiva atgidrder fir genomslag i en situation som denna. Vad géller
arbetsmiljolagstiftningen innehéller arbetsmiljolagen inget konkret skydd for
vardpersonalen. Aven om arbetsgivaren brister i sin tillsyn dver arbetsmiljén
och att vardcentralen till f6ljd ddrav beviljar patientens dnskemaél, har likaren

ingen mojlighet att utkrdva erséttning. Vad giéller Arbetsmiljoverkets
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foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (2015:4) saknar dessa
bestimmelser om ersdttning och sanktionsavgifter. Dérutdver ar
foreskrifterna sérskilt inriktade pa sarbehandling fran arbetsgivare eller andra
arbetstagare, vilket innebar oklarhet om foreskrifterna avser handlingar som

begés av tredje man.

Harutover finns skal att beakta ldkarens straffrittsliga skydd. Som framgér i
delkapitel 3.2.2 kan brottet foroldmpning vara relevant vid enstaka yttranden.
Yttrandet maste konstateras utgora beskyllning, nedsittande uttalande eller
forodmjukande beteende. Emellertid ligger brottet som huvudregel under
allmint atal. Eftersom vérdpersonal ar ansvarig for att tillgodose patienten
med god omvérdnad och da patienten i1 hog utstrickning fOrutsétts vara
delaktig i virdprocessen, kan det finnas risk for att personalen inte vigar fora
talan mot patienten. Vad géller brottet ofredande &r enstaka yttranden behdver
yttrandets natur vara grovre, till exempel av valdsam eller sexualiserad natur,

for att brottet ska aktualiseras, vilket inte ar fallet.

For en arbetsgivare &r réttsldget ett annat. Dels finns arbetsgivarens
diskrimineringsforbud enligt 2 kap 1 § DL, dels har arbetstagaren mojlighet
att krdva arbetsgivaren pa diskrimineringserséttning enligt 5 kap. 1 § DL. S&
var fallet i AD 2014 nr 19. I malet hade en kvinna blivit uppring av en
arbetsgivare hos vilken hon sokt arbete. I samtalet fick kvinnan forklarat for
sig att arbetsgivaren inte var intresserad av hennes ansdkan. Detta efter att
arbetsgivaren blivit informerad om kvinnans graviditet. Arbetsdomstolen
fann att den arbetssokande kvinnan hade blivit missgynnad genom att ha
behandlats sdmre andra arbetssokande. Vidare fanns ett orsakssamband
mellan missgynnandet och hennes graviditet. Pa grund dédrav fann domstolen

att kvinnan blivit direkt konsdiskriminerad.

Emellertid behover inte ett tydligt sirbehandlande 1 form av exkludering
foranleda ett skydd for arbetstagaren, dven om ett samband till en
diskrimineringsgrund foreligger. I ett nytt fall frdn Arbetsdomstolen provades
frigan om en kvinna som blivit uppsagd péd grund av nedsatt arbetsformaga,
vilket berodde pa sjukdomen multipel skleros (MS), hade utsatts for direkt

diskriminering. Domstolen menade att det inte strider mot
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diskrimineringsforbudet att arbetsgivaren beaktar funktionsnedsittningar
som medfor en vésentlig nedséttning av arbetsformigan och som inte kan
atgidrdas genom skéliga atgirder for tillgdnglighet. Domstolen konstaterade
vidare att kvinnan - utan atgérder for tillganglighet - inte befunnit sig 1 en
jamforbar situation med en person utan motsvarande funktionsnedséttning.

Arbetsgivaren hade dérfor inte gjort sig skyldig till direkt diskriminering.>*

4.1.2 Indirekt diskriminering

I det andra fallet har onskemalet fran den ovanndmnda patienten om att
tilldelas en ny ldkare nekats. Nér patienten ankommer till virdcentralen
végrar denne att undersokas av ldkaren. Patienten forklarar att denne inte vill
bli undersokt av personal som bryter i det svenska spraket. Kravet ar varken
nddviandigt eller lampligt, d& ldkarens sprékniva dr mer an tillricklig for att
undvika kommunikationssvérigheter. Trots det krdver patienten att tilldelas

en lékare utan brytning.

Patientens begéran dr till synes neutral och ér inte specifikt riktad mot ldkaren.
Trots det drabbar patientens krav sarskilt ldkaren, dé ett beviljande av begdran
innebér ett sirbehandlande av ldkaren dédr denne exkluderas till f6ljd av sin
etnicitet. Det finns emellertid inget tydligt diskrimineringsskydd, da
diskrimineringslagen inte &r tillimplig och arbetsmiljolagstiftningen
innehaller oklarheter samt saknar erséttningsmdjligheter. Vad géller
strafflagstiftningens tillamplighet fOrutsdtter brottet foroldmpning att
forolampningen ér riktad mot den utpekade, vilket inte dr fallet da regeln 1

detta fall 4r av allmén karaktér riktad mot vardcentralen.

Vid en motsvarande handling fran arbetsgivaren blir diremot
diskrimineringslagens bestdmmelse om indirekt diskriminering aktuellt,
vilket belyses i AD 2002 nr 128. I mélet hade en arbetssdkande varit 1
telefonsamtal med en arbetsgivare, vilket ledde till att rekryteringen avbrots.
Fragan 1 mélet var om arbetsgivaren hade gjort sig skyldig till indirekt
diskriminering genom att stélla for hoga sprakkrav. Domstolen konstaterade

inledningsvis att avbrytandet av rekryteringen antagligen berodde pa att den

34 AD 2022 nr 34.
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arbetssokande hade en brytning under telefonsamtalet. Vidare ansig
domstolen att arbetsgivaren, genom sitt handlande, tillimpat ett krav pa
sprakkunskaper. Det uppsatta sprakkravet var neutralt till sin karaktir, men
missgynnade sérskilt den arbetssékande, med hénsyn till hennes etniska
tillhorighet. Inte heller var kravet nddvéndigt, varfor arbetsgivaren hade gjort

sig skyldig till indirekt diskriminering.

Ett liknande fall — dér arbetstagaren likval exkluderades genom en till synes
neutral regel — &r AD 2018 nr 51. I mélet hade en arbetsgivare tillampat en
regel som innebar att arbetstagare inte fick végra ta personer av motsatt kon 1
hand. En kvinna sokte arbete som tolk hos arbetsgivaren, men
rekryteringsforfarandet  avbryts efter det att kvinnan under
anstillningsintervjun inte tagit i hand med en manlig foretrddare for foretaget.
Skélet var att kvinnan tillhorde den trosinriktning inom islam dér personer
inte tar personer av motsatt kon i hand. Eftersom arbetsgivarens regel sérskilt
drabbade en arbetssdkande som av religidsa skél védgrade ta motsatt kon 1
hand, fann domstolen att arbetsgivaren hade gjort sig skyldig till indirekt
diskriminering. Vidare beddomde domstolen att regeln inte var lamplig och
nddvéndig for att uppna sitt syfte. Arbetsgivaren hade saledes utsatt kvinnan

for indirekt diskriminering.
4.2  Akut vardsituation

4.2.1 Direkt diskriminering

I det tredje fallet har den ovanndmnda patienten genomfort sin undersokning.
Ett par dagar efter unders6kningen far patienten en kraftig smirta i magen
och svéra andningssvarigheter. Patienten ringer efter ambulans och blir f6rd
till en akutmottagning. Vél pa plats undersoks patienten och fér forklarat for
sig att en operationen omedelbart kravs. Infor operationen tréffar patienten
lakaren som &r ansvarig for operationen, som till f6ljd av horselproblem har
patagliga talsvarigheter. Patienten vagrar att bli opererad av ldkaren, av radsla

for kommunikationssvérigheter och att fel ska intrdffa under operationen.
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Som tidigare redogjorts for saknas diskrimineringsskydd for vardpersonal i
en situation som denna. Emellertid &r det - till foljd av situationens kinsliga
och omedelbara ldge - sérskilt centralt att beakta patientens réttigheter inom
hilso- och sjukvarden. Som framgétt i delkapitel 3.2.3 ska kravet pa god véard
uppfyllas genom att bland annat patientens behov av trygghet och
sjalvbestimmande tillgodoses. Kravet pad en personcentrerad vard innebér
dessutom 6kade krav pa hidlso- och sjukvérdspersonalen att arbeta “ndra”
patienten fOr att kunna uttolka dennes individuella behov och intressen i
véardarbetet. Det innebdr i sin tur att vardpersonal bor ta hénsyn till patientens
preferenser och vara lyhord for patientens Onskemal inom ramen for
kommunikationsprocessen. Vidare har en vuxen patient en absolut ritt att
sdga nej till vard sdsom operationer eller andra kroppsliga ingrepp enligt
svensk ritt. Om en patient vigrar vard betraktas det som att patienten tackar

nej till erbjuden vérd — @ven om grunden enbart dr diskriminerande.

Samtidigt innebdr en sddan begdran ett sdrbehandlande déir ldkaren
missgynnas — genom att inte fa utfora sitt arbete — dér ett samband till ldkarens
funktionshinder finns. Det uppstér saledes en konflikt mellan virdpersonalens
intresse av att inte bli indirekt sdrbehandlad pa grund av etnicitet och hélso-
och sjukvérdens mal om att tillgodose patientens behov av trygghet och

utforma och genomfora varden i samradd med patienten.

Motsvarande intresseavvagning mellan vérdpersonal och arbetsgivare
belyses i AD 2017 nr 23. I malet hade en arbetssokande vigrats tjanst som
barnmorska d& hon forklarat sig ovillig att utfora abort. Fragan i malet var om
arbetsgivaren genom sin vigran gjort sig skyldig till diskriminering.
Intresseavvigningen bestod siledes av & ena sidan en arbetstagares ritt till
religionsfrihet inom arbetslivet och & andra sidan hélso- och sjukvérdens
malsittning om god vird. Domstolen konstaterade att barnmorskan inte
behandlats annorlunda &n vad en annan abortvigrande barnmorska skulle ha
behandlats. Arbetsgivaren hade dirfor inte gjort sig till direkt diskriminering.
Vidare fann domstolen att arbetsgivarens kriterium om att barnmorskor ska
utfora abort var bade lamplig och nédvandig. Domstolen tog sérskild hiansyn

till abortverksamheten som en integrerad del av kvinnokliniken och
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motverkandet av att forverkliga en god hilsovard. Domstolen konstaterade
dérfor att indirekt diskriminering inte heller foreldg. Barnmorskans ritt till fri
religionsutdvning fick saledes ge vika for hélso- och sjukvardens mal om god

vard.

4.2.2 Indirekt diskriminering

I det fjarde fallet utgar vi fran att patienten framfor ett annorlunda 6nskemal.
Denne forklarar att patienten ér vildigt nervos infor operationen och vill
vardas av personal som uppfyller den forvintade kapaciteten av en

opererande ldkare i allméinhet.

Fallet illustrerar ytterligare en intresseavvigning mellan patientens rétt till
god vard och vardpersonalens intresse att inte sidrbehandlas. Huruvida
onskemalet beviljas eller inte dr utanfor ramen for vad detta arbete behandlar.
Dock kan pépekas att vard- och tandldkarmottagningar har valt att inte tilldela
patienter viss vardpersonal utifran deras etniska bakgrund, som avslgjades i
Dagens Nyheters granskande reportage. Om vardpersonal bortses med
anledning av deras etniska ursprung, vad utesluter da att vardpersonal inte
ocksa exkluderas av andra diskrimineringsgrunder? Skulle vardpersonalen
bevilja  Onskemédlet och tilldela patienten  vardpersonal utan
funktionsnedsdttning for att 6ka patientens kénsla av trygghet, har likaren
blivit indirekt sdrbehandlad. Det finns dock éaterigen skil att sitta behovet av
att skydda vérdpersonal frén sdrbehandling i relation till patienten som
kdrnpunkt inom hélso- och sjukvarden. Sarskilt med tanke pé att handlandet
motsvarar diskrimineringslagens indirekta diskriminering, vilket inte
foreligger om kraven pa nodvindighet och ldmplighet adr uppfyllda. De
negativa effekterna som det till synes neutrala kravet innebédr for den
drabbade bor dérfor stdllas mot hdlso- och sjukvardens mal om god vérd,

genom en intresseavvigning.

I AD 2017 nr 65 tog Arbetsdomstolen stdllning till en motsvarande
intresseavvigning. I mélet hade en tandlidkare anvént engdngsdrmar for att av
religiosa skdl skyla sina armar vid arbete med manliga patienter.

Arbetsgivaren hindrade tandlékaren frin att anvdnda engangsarmar. Fragan 1
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madlet var om tandldkaren dirigenom utsatts for indirekt diskriminering eller
om forbudet var ett lamplig och nodvindigt medel for att bibehalla
patientsékerheten. Inledningsvis fastslog domstolen betydelsen av en enhetlig
vetenskapligt grundad rutin och att anviandande av engangsdrmar okar risken
for smittspridning. Vidare bedomde domstolen att vikten av patientsékerheten
gor att manga Atgdrder med negativa verkningar for andra berittigade
intressen  dr  proportionerliga. Domstolen  fann  slutligen  att
patientsékerhetsintresset viager 6ver och gor forbudet proportionerligt — trots
att det exkluderar kvinnor som vill skyla sina bara armar i tandvarden av
religiosa skdl. Med bakgrund av ovan fann domstolen att diskriminering inte

forelag.
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5 Slutsatser

I detta kapitel redogoérs for ett antal slutsatser géllande den svenska
vardpersonalens diskrimineringsskydd mot arbetsgivare respektive patienter.
Vidare diskuteras behovet av ett utdkat diskrimineringsskydd utifran vad som
framforts och analyserats under uppsatsens ging. Slutligen presenteras négra
overgripande fOrslag hur lagstiftningen kan forbéttras samt tilldmpliga

argument mot dessa forslag.

Den svenska diskrimineringsritten forbjuder diskriminering inom flera
samhéllsomrdden, déribland arbetslivet. Genom diskrimineringslagens
forbud i 2 kap. 1 § forbjuds arbetsgivare att direkt och indirekt diskriminera
arbetstagare. Arbetsgivarens diskrimineringsforbud dr avsedd att motverka
konkreta diskriminerande handlingar och vérna arbetstagares ritt att bli
behandlande som individer pd lika villkor. Om en arbetsgivare utsitter
vardpersonal ~ for  diskriminering finns  mojlighet  att  utkréva
diskrimineringsersittning i enlighet med lagens 5 kap. 1 §. Till foljd av
diskrimineringslagens definition av diskriminering géller skyddet dven inom
hdlso- och sjukvdrden. Samtidigt innebdr en tillimpning av
diskrimineringslagen inom hélso- och sjukvarden att domstolen maste ha
hiansyn till sérskilda intresseavvédgningar — dels etiska och medicinréttsliga
sadana, dels konflikter mellan vardpersonalens egna intressen och hélso- och
sjukvdrdens mélsittningar. De berdrda malen AD 2017 nr 23 och AD 2017
nr 65 belyser denna problematik, dir Arbetsdomstolen fann att
vardpersonalens intresse av religionsfrihet fick ge vika for hélso- och

sjukvérdens mal om god vard.

Vad giller relationen mellan vardpersonal och patienter verkar ett
diskrimineringsskydd 1 stort sett inte existera. Forutom att
diskrimineringslagen inte &dr tillimplig innehdller inte heller
arbetsmiljolagstiftningen eller straffrétten tydliga diskrimineringsskydd for
vardpersonal i relation till patienter. Det sistndmnda lagstiftningsomradet
verkar visserligen ge ett visst skydd genom brottet foroldmpning. Dock ligger

brottet under enskilt atal. Det innebédr att den diskriminerade parten sjilv

29



maste for talan i domstol, ndgot som kan foranleda osékerhet kring brottets
genomslagskraft. Vidare innebdr utvecklingen mot en alltmer
personcentrerad vard okad risk for sdrbehandling fran tredje man mot
vardpersonal. I och med att patienter far en stérre roll 1 véard- och
beslutprocessen, dér patientens delaktighet och preferenser ska virnas, dkar
behovet av att skydda vérdpersonalens intresse av att inte blir diskriminerad
Det finns sammantaget ett behov av ett utokat diskrimineringsskydd for

vardpersonal.

Vérdpersonalens avsaknad av komplett diskrimineringsskydd synliggor
risken att det inte enbart dr vardpersonal som riskerar att lida av ett bristfalligt
diskrimineringsskydd. Inom flera andra samhédllsomraden riskerar
arbetstagare att utséttas for sidrbehandling fran tredje man - kunder till
butikspersonal, passagerare till busschaufforer, studenter till ldrare, och sé
vidare. Mojligen innebér dérfor ett bristfélligt diskrimineringsskydd ett utsatt

lage inte enbart for vardpersonal, utan dven for arbetstagare i allménhet.

Ett mojlig vag till ett forstérkt diskrimineringsskydd ar att utreda mojligheten
till ett uttryckligt diskrimineringsforbud som skyddar arbetstagare mot tredje
man. Ett andra alternativ &r att tydliggéra arbetsgivarens ansvar over
arbetsmiljon i de fall patienter sirbehandlas av tredje man, till exempel genom
att utarbeta sérskilda foreskrifter. En tredje mojlighet &r att arbetsgivarens
skyldigheter att vidta aktiva atgérder enligt diskrimineringslagen fortydligas
sd att &ven handlingar fran tredje man omfattas. Argumentet mot dessa forslag
ar den konstanta intresseavvdgning som ska beaktas - den mellan
vardpersonalens intresse av att inte bli sdrbehandlad och patientens
grundlidggande rittigheter inom hilso- och sjukvarden. Oavsett finns det
mycket som tyder pa att diskrimineringsskyddet for vardpersonal inte &r
tillrackligt for att betraktas som fullstandigt. Om det svenska arbetslivet ska
genomsyras av icke-diskriminering och likabehandling dr det angeldget att
utreda hur diskrimineringslagstiftningen kan forstdrkas vad géller skyddet

gentemot patienter.
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