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Czynniki i podmioty istotne dla wykonania
Dyrektyw o zakazie dyskryminacji

Wstep

Szeroki zakres dziatan finansowanych w
ramach Programu Dziatania Wspolnoty w
zakresie zwalczania dyskryminacji (2001 -
2006) odzwierciedla zréznicowanie grup,
ktorych dotyczy lub bedzie dotyczy¢ nowe
prawo antydyskryminacyjne na terenie UE.
Od poczatku realizacji Programu podejmu-
je sie wiele staran na rzecz promowania
sprawiedliwosci i réwnosci na roéznych
gruntach prawnych i kulturowych w zakre-
sie pieciu obszaréw dyskryminacji, ktorych
dotyczy Dyrektywa o Réwnosci Rasowe; i
Dyrektywa o Rownosci Zatrudnienia.

Inicjatywy finansowane z Programu Dziata-
nia nieustannie podejmujg znaczace i
kreatywne wysitki dla realizacji podsta-
wowego celu, jakim jest promowanie
Europy wolnej od dyskryminacji. Uczestnicy
Programu ze wszystkich 25 Panstw
Cztonkowskich wykazuja wspolny entuz-
jazm uczenia sie na podstawie wzajemnych
doswiadczen, a takze na podstawie innych
inicjatyw legislacyjnych, takich jak
wczesniejsze prawodawstwo o rowno-
uprawnieniu pfci.

Publikacja broszury tematycznej 2004 pt.
~ROownouprawnienie w praktyce: kluczowe
opinie 2004" zbiega sie w czasie z wejsciem
w nowy etap historii Europy, jakim jest
dotaczenie 10 nowych Panstw Cztonkows-
kich z dniem 1 maja 2004 r. W broszurze

znajdziemy wypowiedzi réznych uczest-
nikdw Programu Dziatania: urzednikéw
panstwowych, ekspertéw czy przedstawi-
cieli organizacji pozarzadowych. Poniewaz
uptynat juz termin transpozycji Dyrektyw
do prawa krajowego, wyzwaniem na
przysztos¢ jest zagwarantowanie ludziom
rbwnego poziomu ochrony przed
dyskryminacja, bez wzgledu na pochodze-
nie rasowe lub etniczne, religie lub swiato-
poglad, niepetnosprawnos$¢, wiek i orien-
tacje seksualna.

W tym roku postanowilismy zatem skon-
centrowac sie na czynnikach i podmiotach
istotnych dla wdrazania Dyrektyw anty-
dyskryminacyjnych wywodzacych sie z
Artykutu 13 Traktatu Amsterdamskiego,
dotyczacych ,Réwnosci rasowej” i ,,ROwnego
traktowania w miejscu pracy”.

Niniejszy zbior niezaleznych opinii, zestawia-
jacy poglady uczestnikow wywodzacych sie
z wtadz panstwa, organizacji pozarza-
dowych, wyspecjalizowanych organdéw i
ekspertéw w tej dziedzinie, jest zywym
Swiadectwem procesow, ktore prowadza
tworcow prawa i polityki od dokumentu do
praktyki, od pisemnego prawodawstwa
poprzez codzienng rzeczywisto$¢ zmienia-
jacych sie nastrojéw i praktyk spoteczenstw
europejskich.



Spis tresci
Od dokumentu do praktyki
Wdrazanie Dyrektyw antydyskryminacyjnych

Czesc |

Wspolna wiasnosé i odpowiedzialnos¢

Angazowanie i mobilizowanie kluczowych aktorow

2.1. Zmieniajaca sie rola stowarzyszen
Organa ds. réwnosci i Dyrektywa o Réwnosci Rasowej

Punkt widzenia stowarzyszenia: Ochrona praw Romow

2.2. Zaangazowanie partnerow spotecznych
Pracodawcy: kluczowy partner w walce z dyskryminacjg w miejscu pracy

Ruch Zwigzkéw Zawodowych wkracza na scene

»Za Réznorodnoscig. Przeciw Dyskryminacji”:
europejska kampania z narodowa tozsamoscia

2.3. Integrowanie zaangazowanych partneréw - rola wtadz panstwowych

Wiadze panstwowe liderami w dazeniu do réwnosci:
brytyjski obowiazek promowania réwnosci i Ustawa o Stosunkach Rasowych

10

10
12
14

17
17

19

20

22

23



Za réznorodnoscia
Przeciw dyskryminacji

Od dokumentu do praktyki — wdrazanie
Dyrektyw antydyskryminacyjnych

Samo prawodawstwo nie prowadzi do zmian

podstawowych postaw spotecznych. Najwaz-
niejszym zadaniem na przysztosc jest sprawie-
nie, by prawo antydyskryminacyjne stato sie

rzeczywistoscig dla kazdego uczestnika.

W zakresie dyskryminacji, wszystkie
Panstwa Cztonkowskie Unii Europejskiej
majg podobne doswiadczenia w trzech
aspektach tego tematu. Po pierwsze,
wszystkie podejmowaty szereg dziatan
majacych na celu zwalczanie dyskryminacji.
Wiekszos¢ Panstw wigczyta artykuty doty-
czace réwnosci i zakazu dyskryminacji do
konstytucji, a czesto réwniez do innych
czesci prawodawstwa. Inne uzupetniaja
dziatania legislacyjne réznymi srodkami
politycznymi.

Po drugie, wiekszos¢ Panstw Cztonkows-
kich (o ile nie wszystkie) odczuwa, ze podej-
mowane S$rodki nie s3 wystarczajgco
skuteczne. Ukazuje to fakt, iz pomimo
nieodpartych dowoddédw na obecnosé

dyskryminacji, ofiary tego zjawiska rzadko
wnoszg skarge do sadu. Nasuwa sie
wniosek, ze wdrazanie prawa nie przy-
chodzi tatwo, a moéwigc doktadniej,
dochodzenie sprawiedliwosci przez ofiary
napotyka na wiele barier. Rzeczywiscie,
badania prowadzone na tym polu pokazu-
ja, iz ofiary dyskryminacji czesto nie podej-
muja dziatania, poniewaz boja sie, ze nie
bedzie mozliwe udowodnienie ich racji lub
nie wierzg w pomysine zakonczenie
sprawy. Wiele z tych oséb pozostaje
catkowicie nieswiadome swych praw i
potrzebuje porady i wsparcia.

Jednakze 25 panstw UE taczy jeszcze trzeci
aspekt tej sprawy. Wszystkie mianowicie
wykazujg sie wznowionym zapatem w
pracy z przejawami dyskryminacji. Ten stan
wynika z przyjecia inicjatyw politycznych i
legislacyjnych na poziomie wspolnotowym.
W roku 2000 Rada Unii Europejskiej
przyjeta Program Dziatania Wspolnoty w
zakresie zwalczania Dyskryminacji wraz z
dwiema Dyrektywami o Rownym Trakto-
waniu, tj. Dyrektywa Rady 2000/78/WE
wprowadzajgcg ogolne zasady réwnego
traktowania przy zatrudnianiu i w miejscu
pracy (Dyrektywa o Réwnosci Zatrudnienia)
i Dyrektywa Rady 2000/43/WE wprowadza-
jaca w zycie zasade réwnego traktowania
0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne (Dyrektywa o Rownosci
Rasowej).

Ujednolicenie prawodawstwa
krajowego z Dyrektywami UE
Obie wyzej wspomniane Dyrektywy za-

wierajg szczegbétowa i wyczerpujacg definicje
dyskryminacji, ktéra jest niezbedna dla



Od dokumentu do praktyki

wdrazania prawa antydyskryminacyjnego.
Dyrektywy te zawierajg takze artykuty,
ktére przesuwajg ciezar dowodu w
sprawach dotyczacych dyskryminacji i
wskazujg na role organizacji pozarza-
dowych przy podejmowaniu dziatan w
imieniu lub dla wsparcia ofiary. W dalszej
czesci Dyrektywa o Rownosci Rasowej
poucza Panstwa Cztonkowskie, o ile jeszcze
nie podjety takich dziatan, aby powotaty
organa dla promowania réwnego trak-
towania. Takie postanowienia usuwaja
wiele barier, jakie do tej pory napotykaty
ofiary dyskryminacji i utatwiajg dostep do
wymiaru sprawiedliwosci.

Dyrektywy i towarzyszacy im Program Dzia-
tania otwierajg zatem nowe mozliwosci
podejmowania srodkéw antydyskrymina-
cyjnych takze na poziomie krajowym.
Dyrektywy czynig wszystkie Panstwa
Cztonkowskie odpowiedzialnymi za uzgod-
nienie prawodawstwa krajowego z obiema
Dyrektywami. Krajowe prawodawstwa
miaty by¢ dostosowane do Dyrektyw do
lipca 2003 r. w zakresie postanowien
Dyrektywy o Rownosci Rasowej, i do grud-
nia 2003 r. w zakresie postanowien
Dyrektywy o Rownosci Zatrudnienia. Dla
nowych Panstw Cztonkowskich terminem
ostatecznym byt maj 2004 r. Niektére z
Panstw Cztonkowskich zgtosity prosbe o
przesuniecie terminu realizacji postano-
wien dotyczacych dyskryminacji ze wzgle-
du na wiek i niepetnosprawnos¢.

Wyzwanie koncowe: Transpozycja
prawa krajowego od dokumentu
do praktyki

Obecnie, kiedy w wiekszosci Panstw
Cztonkowskich dokonano juz transpozycji
Dyrektyw do krajowego prawa anty-
dyskryminacyjnego, stoimy wobec réwnie
waznego i wymagajacego zadania “trans-
pozycji” nowych przepisow z dokumentu
do praktyki. Aby tego dokona¢, musimy

wiedzie¢, co i kto stanowi istotne czynniki i
podmioty gwarantujgce, ze prawo anty-
dyskryminacyjne nie stanie sie ,martwa
literg”. Nawet najlepsze prawo jest
bezwartosciowe, jesli nie jest przestrze-
gane i egzekwowane w praktyce.

Na skuteczng strategie zapewniajaca, ze
prawo bedzie przynosi¢ konkretne wyniki
ludziom, ktérych ma chroni¢, musza
sktada¢ sie dwa elementy. Po pierwsze,
strategia ta za cel ma sobie stawiac
zwiekszenie przestrzegania zasady rownego
traktowania, poprzez uwrazliwianie i pod-
noszenie Swiadomosci. Po drugie, musi
zapewnic¢ skuteczne egzekwowanie prawa
wobec tych, ktérzy — mimo tych staran -
przepisdw nie przestrzegaja.

Aby ludzie przestrzegali prawa, musza by¢
Swiadomi jego tresci i chetni do jego
przestrzegania. Wtasnie dlatego duzg role
do odegrania majg tutaj kampanie infor-
macyjne, jako dziatania majace na celu
podniesienie Swiadomosci i uwrazliwienie.
W tym kontekscie, podniesienie swiado-
mosci i uwrazliwienie nalezy rozumied sze-
roko jako obejmujace nie tylko kampanie
w mediach i na plakatach, lecz takze na
przyktad zorganizowanie powszechnego
forum, na ktérym mozna dyskutowaé o
palacych zagadnieniach dyskryminacji.

Chociaz dziatania takie najprawdopodob-
niej beda stuzy¢ ograniczaniu wystepowa-
nia przejawéw dyskryminacji, jednakze nie
spowodujg catkowitej eliminacji praktyk
dyskryminacyjnych. W zwigzku z tym
potrzebne jest rowniez skuteczne egzekwo-
wanie prawa antydyskryminacyjnego.
Implikuje to potrzebe niskiego progu
dostepu do sprawiedliwosci i do organizacji
Swiadczacych pomoc ofiarom dyskrymi-
nacji. Jest to w zasadzie kwestia instytucji,
kwestia  zagwarantowania istnienia
odpowiednich instytucji i organizacji, ich
wiasciwego personelu i wydajnej dziata-
Inosci. Policja, prokuratorzy oraz sady
muszg powaznie traktowad przypadki
dyskryminacji. W przeciwnym razie ofiary



dyskryminacji beda zniechecone do
wnoszenia skarg do sadu. Obecnosc¢ insty-
tucji ombudsmana oraz organéw ds.
réwnosci czesto stanowi tatwo dostepny i
relatywnie szybki srodek zaradczy.
Organizacje pozarzadowe majg do odegra-
nia nieoceniong role przy udzielaniu pomo-
cy ofiarom dyskryminacji poprzez doradz-
two, wsparcie, a w razie koniecznosci,
pomoc przy wnoszeniu skarg do sadu.

Niniejsza publikacja dotyczy sedna tych
spraw i pokazuje wiele przyktadéw ilustru-
jacych, w jaki sposéb mozna uczyni¢ prawo
antydyskryminacyjne skuteczniejszym w
praktyce. Czes¢ | podkresla znaczenie
wsparcia i aktywnego zaangazowania
wszystkich zainteresowanych stron oraz
podaje przyktady z roznych krajow na
sposoby zaangazowania, w szczegdlnosci
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organizacji pozarzagdowych i partnerow
spotecznych, w procesy tworzenia prawa.
Czesc 1l koncentruje sie na zaangazowaniu
i mobilizacji réznych kluczowych aktoréw,
szczegOlnie organow ds. réwnosci, organi-
zacji pozarzadowych, partneréw spotecznych
i wtadz panstwowych, szczeg6lng uwage
poswiecajgc Romom, jako najwiekszej
europejskiej grupie mniejszosciowej.

Niniejsze artykuty obszernie prezentuja
ogromne korzysci wynikajagce zaréwno z
aktywnego zaangazowania wszystkich
zainteresowanych stron, jak i z wymiany
najlepszych praktyk wytaniajacych sie z
doswiadczen pracy w terenie. Sprawmy,
zeby oba te czynniki staly sie kolejnym
wspolnym  doswiadczeniem  Panstw
Cztonkowskich UE.

Dyrektywy moga pomdc w zmniejszeniu dychotomii pomiedzy ogromnymi nieréwnosciami, jakich doswiadczaja
spotfecznosci Romoéw, a mozliwosciami wzbogacenia rozszerzonej Europy, ktore te spofecznosci oferuja.




czesc 1

Wspolna wiasnos$é i odpowiedzialnosé

.Jakos¢ przepisow zalezy w istocie od

upetnomocnienia. Rozumiem przez to
whiesienie do procesu regulacyjnego
doswiadczen i pogladéw osob, ktérych one
bezposrednio dotycza. Takich grup, jak orga-
nizacje pracodawcow i zwiazki zawodowe,
stowarzyszenia wspdlnotowe i organizacje
pozarzadowe pozytku publicznego, itd.,
ktore petnia role obserwatorow, edukuja i
informuja innych oraz pomagaja jednostkom
w egzekwowaniu wiasnych praw. Tym
grupom nalezy zagwarantowac prawo do
informacji, konsultacji i uczestnictwa w pro-

cesie wykonawczym.””

Bob Hepple
emerytowany profesor prawa,
Uniwersytet Cambridge

Po przyjeciu Dyrektyw, gtownym celem
wiekszosci Panstw Cztonkowskich stato sie
wypetnienie formalnych zobowigzan do

uruchomienia odpowiednich procedur
prawnych i administracyjnych. Chociaz,
mogto sie to wydawac procesem trudnym,
jednak proces ten ma swoje zakonczenie i
jest mozliwy do zrealizowania.

Obecnie Panstwa Cztonkowskie majg przed
sobg proces otwarty - osiggnac¢ cele
Dyrektyw. Proces zwalczania dyskryminacji
i promowania réwnosci nie ma wyzna-
czonego punktu koncowego. Bedzie trwat
tak dtugo, jak dtugo bedzie to konieczne.
Stanowi on wyzwanie dla wiekszosci insty-
tucji i moze wyraznie ujawnic¢ istnienie
sprzecznych intereséw. Ponadto jest to pro-
ces, ktory — co rzady muszg zaakceptowac -
nie moze przebiegac w izolacji.

Poczatkowo odpowiedzialnos¢ spoczywata
gtéwnie na rzadach krajowych, poniewaz
tylko one mogty zapewnic niezbedne pra-
wodawstwo. Jednomyslnie przyjmujac
Dyrektywy, Panstwa Cztonkowskie formal-
nie uznaly znaczenie szerszego uczestni-
ctwa i zgodzity sie, iz w gestii rzgdow kra-
jowych lezy zachecanie i promowanie dia-
logu z przemystem i organizacjami
pozarzadowymi. Jednak nie ma dowodéw
na to, iz zobowigzaniu temu poswieca sie
wiele uwagi w wiekszosci Panstw
Cztonkowskich poszerzonej UE. W niekto-
rych Panstwach Cztonkowskich taki dialog
odbywa sie regularnie, ale tam, gdzie
dobra komunikacja pomiedzy rzadem a
spoteczenstwem obywatelskim nie jest
normg, wymogi Dyrektyw nie wywotaty
wielu zmian. Z drugiej strony wymogi te
mogtyby stac sie katalizatorem przetamy-
wania braku zaufania, ktéry hamowat taki
dialog w przesztosci.

Podejmujac temat dyskryminacji pomiedzy
kobietami i mezczyznami przydatne jest



budowanie na dotychczasowych doswiad-
czeniach Panstw Cztonkowskich — zaréwno
tych pozytywnych, jak i negatywnych.
Kolejnych lekcji dostarcza sagdownictwo, w
ktorym od wielu lat istniato prawo anty-
dyskryminacyjne.

Nie wystarczg indywidualne
reakcje i skargi

Podstawowym warunkiem zwalczenia
dyskryminacji jest realne prawo ofiar do
ubiegania sie i uzyskania zados¢uczynienia.
Jednakze lata walki z dyskryminacja
pokazaty réwniez, ze jest to warunek
zasadniczy, cho¢ niewystarczajacy, gdy
celem jest realny postep w kierunku
rownosci. Mato prawdopodobne jest
usuniecie, poprzez indywidualne skargi, w
znaczacy lub trwaly sposdb dobrze zako-
rzenionych zinstytucjonalizowanych wzor-
coéw dyskryminacji. Tam, gdzie organizacje
przyjmujg sztywne, defensywne stano-
wisko, indywidualne skargi moga wzmo-
cni¢ opér wobec zmian. Tak wiec, zrzucenie
ciezaru zwalczania dyskryminacji na
ramiona nielicznych jednostek gotowych
do ztozenia skargi jest nie tylko niemadre,
lecz réwniez niestuszne w swych zatozeni-
ach.

Stad rzady i grupy w ramach spoteczenstwa
obywatelskiego, ktére podtrzymujg i
wspierajg proces na rzecz skutecznych srod-
kéw zaradczych dla poszczegdlnych oséb,
muszg jednoczesnie patrze¢ ponad indy-
widualne aktywne reakcje i znalez¢ inne,
bardziej proaktywne sposoby zmiany
postaw w instytucjach i praktyk catych
organizacji.

Dlatego dla samej organizacji jest
konieczne zidentyfikowanie barier dla
réwnosci — w sferze zatrudnienia, edukacji,
szkolen lub w dostepu do towaréw lub
ustug. Barierami wewnatrz organizacji
mogq byc¢ polityki i procedury, ktore w
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zamierzony lub niezamierzony sposéb
pomijaja lub pozbawiajg przywilejow
pewne grupy. Moga to by¢ polityki i proce-
dury zawarte na pismie lub niepisane
‘zasady’ wywodzace sie z niekwestio-
nowanych stereotypoéw i uprzedzen.
Wszedzie tam, gdzie istniejg bariery
pozbawiajgce pewne grupy rownych szans,
takie organizacje powinny wprowadzi¢
zmiany.

Cztonkowie pewnych grup moga réwniez
napotykac¢ bariery wynikajgce z histo-
rycznego wykluczenia i historycznie nieko-
rzystnej sytuacji tych grup. Jest to widoczne
tam, gdzie pomimo dziatan majacych na
celu zapewnienie rownych szans, nikt lub
tez nieporownywalnie mata czesc
cztonkéw tych jest rekrutowana do pracy
badz korzysta z przywilejéw lub dostepu
do ustug. Aby pokonac efekty dyskrymi-
nacji z przesztosci, konieczna jest inter-
wencja w formie pozytywnego dziatania.
W przeciwnym razie taka niekorzystna
sytuacja nadal bedzie trwata.

Naturalnie istotnym elementem identy-
fikacji barier i planowania zmiany jest
zaangazowanie poszkodowanych grup.
Rola, jaka moga odegrac inni uczestnicy
procesu wprowadzania zmian wewnatrz
organizacji, bedzie oczywiscie zalezata od
prawa krajowego oraz tradycyjnych relacji.
Zwigzki zawodowe mogg odegrac kluczo-
w3 role lub réwnie dobrze mogg nie mie¢
zadnego znaczenia dla tego procesu.
Prawodawstwo moze narzuci¢ pozytywne
zobowigzania wtadzom panstwowym lub
wszystkim, czy tez wybranym pracodaw-
com. Wyspecjalizowane organa ds. réwnos-
ci moga miec szerokie kompetencje wykon-
awcze, w tym uprawnienia do badania,
sporzadzania zalecen lub egzekwowania
wigzacych zobowigzan do podejmowania

(1) ,Work, Empowerment and Equality” Wykfad otwarty w
International Institute of Labour Studies Genewa, listopad
2000 r.
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pozytywnych dziatan majgcych na celu
wdrazanie zmian.

Konieczna jest wspotpraca
réznych zainteresowanych stron

W idealnej sytuacji rzady krajowe, wyspecja-
lizowane organa, organizacje sektora pub-
licznego i prywatnego, zwigzki zawodowe,
organizacje pozarzadowe oraz cztonkowie
poszkodowanych grup dostrzega wzaj-
emne korzysci we wspotpracy na rzecz pro-
mowania rownosci. Wspotpraca taka moze
dotyczy¢ uzgodnienia mechanizmow
skfaniajacych organizacje do oceny wptywu
aktualnych praktyk oraz do dziatania na
rzecz usuwania barier na drodze do
rownosci. Tam, gdzie widoczna jest

dyskryminacja instytucjonalna i organizacje
nie podejmuja dziatan, potrzebne sg sank-
cje. Sankcje formalne moze okresla¢ prawo
lub przepisy administracyjne. R6zne grupy
zainteresowanych  podmiotow moga
stosowac takze sankcje nieformalne, w tym
wykluczenie z umoéw publicznych, bojkoty
konsumenckie lub organizowanie akgji
protestacyjnych.

Doswiadczenie Panstw Cztonkowskich oraz
innych jurysdykcji uczy nas, ze im wiecej
ludzi angazuje sie w roli uczestnikow
prawdziwie zainteresowanych budo-
waniem spoteczenstwa opartego na
rownosci, tym skuteczniejsze stajg sie
przepisy, sankcje lub kampanie. Ponadto
samo zaangazowanie réznych grup przy-
czynia sie do pogtebienia procesu zmian
pogladdéw i praktyk.

Wegry

Na Wegrzech transpozycja Dyrektyw miata
mie¢ miejsce jeszcze przed przystgpieniem
do Unii Europejskiej 1 maja 2004 roku. Rzad
wegierski postanowit zastosowac innowa-
cyjne i wszechstronne metody w trwajgcym
21/2 roku procesie konsultacyjnym. Po raz
pierwszy konsultacje legislacyjne odbywaty
sie za posrednictwem Internetu, a takze
bardziej tradycyjnymi kanatami.

W listopadzie 2002 r., na specjalnej stronie
internetowej zamieszczono 80-stronicowy
dokument konsultacyjny, opisujacy koncep-
cje zawarte w Dyrektywach UE. Dokument
konsultacyjny prezentowat réwniez propo-
zycje Rzadu dotyczacg wizji wiaczenia
Dyrektyw do prawa wegierskiego. Ponadto,
Najwyzszy Sad Wegierski wydat Opinie na
temat skutkow wdrozenia Dyrektyw dla
obowigzujgcych  wegierskich  koncepcji
prawnych.

Pomiedzy listopadem 2002 a majem 2003 r.,
kiedy trwaty prace nad krajowym tekstem

prawnym, wiadze wegierskie spotykaty sie z
przedstawicielami Spoteczenstwa Obywatel-
skiego, zwtaszcza z tymi wywodzgcymi sie ze
spotecznosci Romow oraz homoseksualistow
i lesbijek, a takze ze zwigzkami zawodowy-
mi i organizacjami pracodawcow w celu
zapoznania sie z ich problemami i prioryte-
tami przy opracowywaniu skutecznego pra-
wodawstwa.

Projekt prawa krajowego zostat nastepnie
poddany kolejnej dyskusji z udziatem kluczo-
wych uczestnikéw pomiedzy majem a sierp-
niem 2003 r. oraz zostat dopracowany pod
wzgledem tresci i formy. Dopiero potem
przekazano go do Parlamentu Wegier-
skiego, gdzie zostat poddany debacie i
ostatecznie przyjety. Wegierski tekst prawny,
wprowadzajacy w zycie dwie Dyrektywy w
oparciu o Artykut 13, zostat ostatecznie
przyjety pod koniec roku 2003 i jest prawdzi-
wym  odzwierciedleniem  wspotpracy
pomiedzy rzagdem i spoteczenstwem obywa-
telskim.
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Patrzenie z roznej perspektywy umozliwia rownie innowacyjne postawy.

Wielka Brytania

Proces konsultacyjny w Wielkiej Brytanii
rozpoczat sie w 2000 roku od konsultacji na
temat ogdlnych zasad Dyrektywy o
Réwnosci Zatrudnienia. Nastepnie doszto do
dwoch kolejnych konsultacji. Pierwsza, zaty-
tutowana , Towards Equality and Diversity",
dotyczyta szerokiej strategii wdrazania.
Druga: ,The Way Ahead”, zainicjowana w
pazdzierniku 2002 r., koncentrowata sie na
kazdej dziedzinie dyskryminacji i konkretnej
tresci projektu prawa. Celem tej serii konsul-
tacji byta dyskusja na temat priorytetow dla
proponowanego prawa krajowego i
poswiecenie jak najwiekszej ilosci czasu na
przygotowanie pracodawcéw, zaintere-
sowanych organizacji, zwigzkéw zawodo-
wych i pracownikéw do nowej legislacji,
zanim jeszcze weszfa w zycie.

W ciggu trzech lat przed wejsciem w zycie
Rozporzadzen, w wyniku réznych konsul-
tacji, otrzymano okoto 4000 odpowiedzi.
Nalezy zauwazy¢, ze dowodem na skute-
cznosc¢ tego procesu jest fakt, iz odpowiedzi

konsultacyjne miaty bezposredni wptyw na
ksztattowanie okreslonych aspektow prawa.
Na przyktad definicja orientacji seksualnej
zastosowana w Rozporzadzeniach o Réwn-
osci  Zatrudnienia (Orientacji Seksualnej)
odnosi sie do orientacji wobec oséb tej
samej plci, pici przeciwnej lub obu pici.

Na koniec nalezy zauwazy¢, ze Departament
Handlu i Przemystu byt wiodgcym departa-
mentem rzgdowym bezposrednio zaangazo-
wanym we wdrazanie Dyrektywy o
Zatrudnieniu w czesciach dotyczacych orien-
tacji seksualnych, religii lub swiatopogladu i
wieku, za$ inne departamenty zaangazo-
watly sie w Dyrektywy o Réwnosci Zatru-
dnienia i Rownosci Rasowej. Ministerstwo
Spraw Wewnetrznych odpowiada za sprawy
rasowe, a Departament Pracy i Emerytur
odpowiada za niepetnosprawnos¢. Skute-
czna wspotpraca miedzy departamentami
zapewnita, tam gdzie byto to wykonalne,
uzyskanie na czas zgodnosci definicji w
réznych dziedzinach prac legislacyjnych.



Czeic 2

Angazowanie i mobilizowanie
kluczowych aktoréw

2.1. Zmieniajaca sie rola stowarzyszen

Ofiary dyskryminacji wykazuja wieksza
gotowosc i pewnos¢ siebie konieczng do
wszczecia postepowania sagdowego, o ile

majg zapewnione wsparcie ze strony organi-
zacji. Nawet, jesli prawo antydyskrymina-
cyjne powinno by¢ powigzane z og6inymi
celami polityki spoteczno-ekonomicznej, to
~prawo i droga sadowa sa waznymi mecha-
nizmami egzekwowania praw cztowieka,
rozszerzania uczestnictwa spotecznego,
poprawy warunkoéw ekonomicznych,
zachecania do oddolnego angazowania sie,
reformowania przepiséw i systemow
prawnych oraz wspieraniu odpowiedzialno-
$ci rzadu - aspektow tego, co niektorzy

nazywaja ,rzadami prawa"?.

Skuteczne prawo zwalczajgce dyskryminacje
powinno spetnia¢ dwa gtowne warunki
wstepne. Po pierwsze, prawo ofiar do
skutecznej ochrony osobistej przed osobg lub
organem stosujagcym dyskryminacje i po
drugie, obecnos¢ w kazdym Panistwie
Cztonkowskim stosownych mechanizméw
gwarantujacych odpowiedni poziom egzek-
wowania powyzszego prawa®.

Przyjecie prawnego punktu
widzenia

Jedna z kluczowych innowacji wprowad-
zonych przez Dyrektywy sg zabezpieczenia
proceduralne, obejmujace miedzy innym
prawo dla wszystkich stowarzyszen, organiza-
¢ji lub innych podmiotéw prawnych, ktore

zgodnie z Dyrektywami o Rownosci Rasowej i
Rownym Traktowaniu majg zgodny z prawem
i uzasadniony interes w bezposrednim
wspieraniu lub reprezentowaniu ofiar
dyskryminacji w sposob okreslony w obu
Dyrektywach. Przyznanie locus standi, - czyli
prawa do bycia wystuchanym przed sagdem -
otworzyto nowe horyzonty i stato sie natural-
nym wyzwaniem.

Po raz pierwszy koncepcja locus standi dla
stowarzyszen zostata wprowadzona na
poziomie wspolnotowym, podczas gdy w
przesztosci pozostawata jedynie w gestii
rzadow krajowych z réznym poziomem
spojnosci.

Niektorzy autorzy zatuja, ze zgodnie z
Dyrektywami organizacjom nie przystuguje
niezalezne prawo do wnoszenia skarg bez
koniecznego warunku zidentyfikowanej ofia-
ry dyskryminacji (zbiorowe prawo dziatania),
ktére mogtoby by¢ szczegolnie przydatne w
walce ze zinstytucjonalizowanymi formami
dyskryminacji - wytworem ogélnych praktyk,
tym samym trudniejszym do zwalczenia przez
indywidualne osoby.”

Jednakze w kontekscie rozszerzenia,
postanowienie zawarte w obu Dyrektywach
wyznacza standard dla nowych Panstw
Cztonkowskich w oparciu o praktyke obo-
wigzujacg w dotychczasowych Panstwach
Cztonkowskich.

Zasadniczo taka ewolucja powinna oznaczac
wyrazny postep zaréwno dla pracownikéw,
jak i konsumentoéw. Dotychczas nie mieli oni
mozliwosci, ani checi do wszczynania
postepowania prawnego przeciwko praco-
dawcy lub dostawcy ustugi, poniewaz konse-
kwencja mogto by¢ zwolnienie lub niski
poziom dostarczonej ustugi. Wprowadzenie
zasadniczo niekonfrontacyjnego ,trzeciego”
kanatu reprezentacji powinno takze w
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pewien sposob zacheci¢ pracodawcow i
dostawcéw ustug do przyjecia zapobiega-
wczego podejscia we wdrazaniu obu Dyrektyw.

Jednakze w rzeczywistosci, postanowienia
Dyrektyw wymagajace od Panstw Cztonko-
wskich promowania dialogu pomiedzy prze-
mystem® a organizacjami pozarzadowymi®,
a takze mozliwos¢ korzystania z prawa locus
standi przez organizacje majace zgodny z
prawem i uzasadniony interes, postawity
zwigzki zawodowe, organizacje poza-
rzgdowe oraz inne wazne stowarzyszenia
wobec nowych wyzwan.

Organizacje beda musialy sprosta¢ tym
nowym wyzwaniom, aby mie¢ realny wptyw
na zrealizowanie celéw Dyrektyw. Bedg one
musialy zaadaptowac swoje umiejetnosci
pracy oraz zmodyfikowa¢ dotychczasowaq
praktyke w celu opracowania wszechstronnej
strategii dla lepszej ochrony potencjalnych
ofiar dyskryminacji i wspierania réwnosci.

Podejmowanie wyzwania

Oto niektore z kluczowych dziatan, na
ktérych takie organizacje beda musiaty sie
skoncentrowa¢, aby zrealizowac swdéj cel:

- Dostarczanie informacji: potencjalne ofiary i
ogdlnie spoteczenstwo musi by¢ lepiej po-
informowani na temat dostepnych instrumen-
tow prawnych. Zbyt czesto ofiary sa
nieswiadome swoich praw do Zzadania
zadosc¢uczynienia, obowigzujacych procedur
ani nawet osoby, do ktorej nalezy sie zwré-
ci¢ w potrzebie.

Podnoszenie swiadomosci i szkolenie: wiele
wysitku nalezy wtozy¢ w podnoszenie
Swiadomosci i szkolenia osdb pracujacych
bezposrednio nad Dyrektywami i ich
wdrazaniem na poziomie krajowym.
Organizacje moga wnie$¢ swoj wktad,
zapewniajac konkretne szkolenia w zakresie
problematyki roéwnego traktowania i
niedyskryminacji.

- Rzecznictwo i lobbying: ze strony sektora
organizacji pozarzadowych i innych kompe-
tentnych organizacji oczekiwana bedzie
pomocC prawna i orzecznicza ze strony
ekspertéw, na przyktad w celu zagwaran-
towania wiasciwego wprowadzania w zycie
postanowien Dyrektyw, dokumentowania
praktyki naduzy¢ oraz tworzenia projektéw
ustaw.

- Budowanie sojuszéw i sieci: aby réwnos¢

stata sie tematem wyraznie obecnym w
zyciu politycznym, konieczna jest polityczna
mobilizacja w celu uzyskania wiekszej
widocznosci, wiarygodnosci i wsparcia.
Organizacje powinny pracowa¢ nad
angazowaniem jak najwiekszej liczby
uczestnikdw procesu i aktywnie wspotpra-
cowa¢ z organami specjalistycznymi i
wybranymi agencjami.

Musimy jeszcze upewnic sie, czy odpowiednie
organizacje rzeczywiscie w petni wykorzystu-
ja mozliwosci, jakie dajg nowe przepisy. Wiele
bedzie zaleze¢ od ich zdolnosci profesjonal-
nego ksztattowania struktur, mobilizacji
zasobow ludzkich i finansowych oraz zdol-
nosci adaptacyjnych organizacji. Wdrazanie i
wprowadzanie w zycie Dyrektyw, to elemen-
ty dtugiego procesu, ktéry w efekcie
powinien doprowadzi¢ do przemian w
naszych  spoteczenstwach.  Organizacje
reprezentujace ,uznany prawnie interes”
majg mocng pozycje i zastugujg na odegranie
roli podstawowych aktoréow tego procesu.

(2). Public Interest Litigation: Selected Issues and Examples. Helen
Hershkoff.

(3). COM/ 99/ 0565, tekst koricowy.

(4). Meeting the challenge? A comparison between the EU racial
equality Directive and the Starting line. Mark Bell. (w:) Isabelle
Chopin i Jan Niessen (red.). The Starting line and the incorpora-
tion of the Racial Equality Directive into the national laws of the
EU Member States and Accession States Londyn/Bruksela:
Commission for Racial Equality and Migration Policy Group,
2001. Str. 22-54.

(5). Artykut 11 Dyrektywy o Rownosci Rasowej i Artykut 13
Ramowej Dyrektywy ROwnosci

(6). Artykut 12 Dyrektywy o Rownosci Rasowej i Artykut 14
Ramowej Dyrektywy RAwnosci
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Artykut 13 Dyrektywy o Rownosci Rasowej
stanowi, ze nalezy wyznaczy¢ wyspecjali-
zowany organ (lub tez organy) stworzony
do promowania réwnego traktowania
wszystkich osob bez dyskryminacji ze
wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne. Ich zadania obejmowatyby niesie-
nie niezaleznej pomocy ofiarom dyskrymi-
nacji, prowadzenie niezaleznych badan nad
dyskryminacja, publikowanie niezaleznych
raportéw i wydawanie zalecen na temat
wszystkich probleméw zwigzanych z tego

rodzaju dyskryminacja.

Artykut 13 Dyrektywy zapowiada wiele
zmian odnoszacych sie zarowno do podsta-
wowych praw, jak i struktur administra-
cyjnych potrzebnych dla skutecznego
wdrazania nowych przepisow.

Organa ds. rownosci i Dyrektywa o Réwnosci Rasowej

Wyspecjalizowane Organa ds.
réwnosci - wymaog prawny

Dyrektywy  zobowigzujg rzady do
przeprowadzenia szeregu dziatan, ktore sg
istotne dla skutecznego wykonania prawa
antydyskryminacyjnego. Jednym z tych
dziatan jest ustanowienie organdéw ds.
réwnosci, na ktérych mozna polegaé w
zakresie zapewnienia pomocy i posredni-
ctwa pomiedzy prawem a osobami
dotknietymi  zjawiskiem dyskryminacji.
Nakaz utworzenia tych organéw obejmuje
niesienie niezaleznej pomocy ofiarom
dyskryminacji. Istnieje wiele sposobdéw
zapewniania takiego wsparcia (od informo-
wania, po mediacje i postepowanie sgdowe).
Organa ds. rownosci moga takze prowadzi¢
niezalezne badania (priorytetowo traktujac
obszary wystepowania dyskryminacji), publi-
kowa¢ raporty i wydawac zalecenia doty-
czace dziatania (na przyktad w palacych
kwestiach).

Wiele Panstw  Cztonkowskich UE
wprowadzito poprawki do swojego prawo-
dawstwa w obszarze réwnego traktowania
lub przyjeto nowe przepisy, dokonujac trans-
pozycji dwoch Dyrektyw w terminach wyz-
naczonych przez Wspdlnote Europejska.
Jednakze dokonujac transpozycji Dyrektywy
o Rownosci Rasowej wiele Panstw staneto
wobec wyzwania utworzenia w tym celu,
zupetnie nowego niezaleznego organu, albo
tez zmiany kompetencje istniejgcej juz insty-
tucji?.

Historia, niekiedy bardzo krétka, obecnosci
niezaleznych organéw ds. rownosci w Belgii,
Irlandii, Holandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii,
ktorych kompetencje postuzyly za model
zadan zawartych w artykule 13, pokazuje, ze
organa te maja kluczowe znaczenie dla
obrony praw os6b oraz dla dalszego rozwo-
ju polityk antydyskryminacyjnych.
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Istniejgce organa wyznaczajg
miare

Kluczowa rola wyzej wspomnianych
organow ds. rownosci w wymienionych kra-
jach wykracza poza kompetencje, o ktérych
mowa w Dyrektywie o Réwnosci Rasowe;.
Jest to miara de facto spontanicznie podjeta
przez 25 cztonkéw UE. W krajach tych istnie-
je tendencja do rozszerzania mandatu,
poprzez wiaczenie dyskryminacji z jeszcze
innych wzgledow niz wzgledy rasowe i
etniczne. Tam, gdzie istnieje wiecej niz jeden
organ zajmujacy sie roznymi rodzajami
dyskryminacji, pojawiaja sie plany taczenia
lub wzmocnienia wspétpracy pomiedzy
organizacjami.

Patrzac z szerszej perspektywy, widzimy, ze
szersza wspotpraca ponadnarodowa i wymia-
na fachowej wiedzy sprzyja organom ds.
réwnosci w lepszym promowaniu rownego
traktowania i niesieniu niezaleznej pomocy
ofiarom dyskryminacji rasowej. Aby zachecié
do dzielenia sie wiedzg i doSwiadczeniem, w
ramach Programu Dziatania Wspolnoty
opracowano i sfinansowano do tej pory
dwie kluczowe inicjatywy zwalczania
dyskryminacji (w latach 2001 - 2006).

Po pierwsze projekt , Towards a uniform and
dynamic implementation of EU anti-discrim-
ination legislation: the role of specialised
bodies” stworzyt sie¢ sktadajaca sie z szesciu
organow ds. réwnosci, Ombudsmana ds.
Réwnych Szans Zatrudnienia w Austrii oraz
Migration Policy Group (Grupe ds. Polityki
Migracyjnej) w Belgii. Projekt ma na celu
promowanie spdjnej interpretacji i stosowa-
nia europejskiej legislacji antydyskrymina-
cyjnej oraz stymulowanie dynamicznego roz-
woju prawnych zasad rownego traktowania
w Panstwach Cztonkowskich UE.

Sie¢ bedzie stopniowo rozszerzana o nowe
organa ds. réwnosci z innych Panstw
Cztonkowskich UE i panstw kandydujacych, a
takze o organa zajmujace sie dyskryminacjg
z innych wzgledoéw niz rasowe.

Przedstawiciele nowo utworzonych lub
przysztych organdéw juz uczestnicza w
dziataniach projektowych, takich jak regu-
larne spotkania ekspertow®.

Po drugie, poniewaz organa ds. rownosci nie
posiadajg jeszcze wystarczajgcego zaplecza
finansowego i merytorycznego, otrzymuja
pomoc w formie tzw. projektéw twin-
ningowych. Ich celem jest kontaktowanie
bardziej i mniej doswiadczonych instytugji.
Projekt taki miat juz miejsce pomiedzy
Komisjg ds. Réwnosci Irlandii Pétnocnej
(ECNI - Equality Commission for Northern
Ireland) i Krajowa Radag ds. Etnicznych i
Demograficznych (NCEDI - the National
Council for Ethnic and Demographic Issues)
przy butgarskiej Radzie Ministrow w Sofii.
ECNI mogta zaoferowa¢ wiedze i doswiad-
czenie brytyjskiego prawa antydyskrymina-
cyjnego oraz najlepszej praktyki, a takze
pomoc w tworzeniu projektéw prawnych i
promowaniu publicznej debaty i dyskusji na
temat tresci tych projektéw. ECNI rozpoczeta
kolejny projekt blizniaczy z estonskim
Biurem Przewodniczagcego Sadu (OLC -
Office of the Legal Chancellor) w Tallinie w
lutym 2004 r. Komisja pomoze OLC opracow-
ac¢ procedure zajmowania sie skargami oraz
sporzadzi¢ projekt podrecznika proce-
sowego. Personel OLC zostanie réwniez
przeszkolony w zakresie dyrektyw unijnych
w oparciu o interpretacje prawa anty-
dyskryminacyjnego i praktyke Wielkiej
Brytanii i Irlandii P6tnocne;j.

Te i inne projekty blizniacze sg zrédtem istot-
nych doswiadczen, materiatow, modeli
wspoétpracy i wymiany fachowej wiedzy
pomiedzy wyspecjalizowanymi organami ds.
réwnosci.

(7). Komisja Europejska, Specialised bodlies to promote equality
and/or combat discrimination. Final Report (2002).
http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_r
ights/index_en.htm (publications, Study on anti-discrimination
bodies).

(8). Patrz www.migpolgrup.com/programmes, Diversity and anti-
discrimination, Anti-discrimination, Specialised bodies, raporty
spotkan ekspertow znajdujg sie na stronie
www.migpolgrup.com/publications
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Punkt widzenia stowarzyszenia:
Ochrona praw Romoéw

+W przesztosci,” wyjasnia Dimitrina Petrova,
Dyrektor ERRC, ,,wsrod spraw Roméw domi-
nowaly zagadnienia przemocy na tle
rasowym. Jednakze od trzech lat obserwuje-
my, ze naszym gtdwnym tematem stata sie
antydyskryminacja. Obecnie, kiedy méwimy
o sprawach sadowych, coraz czesciej dotyczg
one dyskryminacji. Nawet, jesli centralng
kwestia jest przemoc, taczymy ja ze skarga z

tytutu dyskryminacji.”

Europejskie Centrum Praw Romoéw (The
European Roma Rights Centre — ERRC), z sie-
dzibg w Budapeszt, jest organizacjg interesu
publicznego i praw cztowieka. Jest to pro-
fesjonalny instytucja, kierowana przez miedzy-
narodowy zarzad. Poniewaz wiekszos¢
europejskich Roméw zyje w Europie Srodkowej
i Wschodniej, dziatania Centrum koncentruja
sie w tym regionie.

Ogolne kompetencje obejmujg ochrone
prawng Romoéw. Personel, wspotpracownicy i
konsultanci dziatajg w trzech gtéwnych
obszarach: wnoszenie skarg, szkolenie prawne
i rzecznictwo.

Wejscie w zycie Dyrektywy o Réwnosci
Rasowej miato znaczacy wptyw nie tylko na
prawne czynnosci ERRC, lecz réwniez na inic-
jatywy w zakresie rzecznictwa i szkolen.

.0d momentu przyjecia Dyrektywy o
Rownosci Rasowej, stata sie ona gtéwnym
punktem naszych dziatah w zakresie rzecznict-
wa, szkolen i postepowania sgdowego,” mowi
Pani Petrova. ,Jezeli chodzi o postepowania
sagdowe, doceniamy postanowienia Dyrektywy
o Rownosci Rasowej przyznajgce Stowarzy-
szeniom prawo locus standi. Rzeczywiscie
liczymy na to prawo, poniewaz daje nam
mozliwos¢ bezposredniego reprezentowania
ofiar dyskryminacji w sadzie”.

+Wiekszos¢ naszych dziatan sgdowych odbywa
sie w Europie Srodkowej i Wschodniej, gdzie
mieszka wiekszos¢ poszczegolnych spoteczno-
sci europejskich Roméw. Sposréd nowych
Panstw Cztonkowskich i tych kandydujacych do
UE, jedynie Butgaria, Wegry i Rumunia maja
ogolne prawo antydyskryminacyjne oparte na
Dyrektywie UE. Zaréwno na Wegrzech, jak i w
Butgarii podejmujemy pierwsze kroki, wnoszac
skargi, w ktorych ERRC bedzie reprezentowac
ofiary dyskryminacji. Skupiamy sie na zagadnie-
niu dostepu Roméw do ustug publicznych.
Przyktadowo, ztozylismy skarge w sprawie
dyskryminacji Romow w zakresie dostepu do
sieci elektrycznej. W ten sposéb badamy
reakcje sadu na wniesienie powodztwa przez
organizacje pozarzadowa"”.

~Musimy jeszcze sprawdzi¢, czy prawo
dyskryminacyjne przyjete w innych panstwach
zawiera postanowienie o reprezentowaniu. W
krajach nie posiadajacych takiego zapisu w
prawie bedziemy nadal wystepowac w intere-
sie publicznym, reprezentujac indywidualnych
klientow".

+Aktualnie organizacja ERRC uczestniczy, w co
najmniej 150 sprawach na skale krajowa,
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podobng liczbe spraw mamy juz za soba.
Ponad 80% biezacych spraw dotyczy dyskrymi-
nacji. Okoto 30-40 z nich jest aktualnie wnoszo-
na do sadu w ramach jednego z czterech
‘wspdlnych projektéw sadowych’ prowadzo-
nych na Wegrzech, na Stowacji, w Republice
Czeskiej oraz w Bufgarii we wspétpracy z kra-
jowa organizacjg prawna.”

W dalszej czesci wypowiedzi Pani Petrova
wyjasnia strukture wyzej wspomnianych pro-
jektow sadowych: ,, Komitet sterujacy, w sktad
ktérego wchodzg adwokaci ERRC i przedsta-
wiciele organizacji pozarzadowych, jest
odpowiedzialny za selekcje spraw do
postepowania sagdowego zgodnie z wczesniej
ustalonymi zatozeniami. Funkcje prawne
petnig wspdlnie ERRC i partner krajowy.
Przyktadowo, ostatnio wszczelismy poste-
powanie w sprawie sterylizacji na Wegrzech
wraz z NEKI (organizacja pozarzadowa bronia-
ca praw mniejszosci). Wszystkie te sprawy
dotyczg skarg w obszarze dyskryminacji.”

+ERRC prowadzi rowniez dziatalnos¢ na skale
miedzynarodowa, tj. w Europejskim Trybunale
Praw Cztowieka w Strasburgu oraz w trakta-
towych organach Narodéw Zjednoczonych.
Whnosi skargi zgodnie z procedurami Narodow
Zjednoczonych dotyczacymi skarg indywidual-
nych w oparciu o Miedzynarodowg Konwencje
w sprawie likwidacji wszelkich form dyskrymi-
nacji rasowej (CERD - Convention on the elim-
ination of all forms of racial discrimination)
oraz Konwencje Narodéw Zjednoczonych w
sprawie likwidacji wszelkich form dyskrymi-
nacji kobiet (CEDAW - Convention on the elim-
ination of discrimination against women).
Obecnie prowadzimy w sumie okoto 40 spraw
miedzynarodowych, z czego blisko pofowa
dotyczy roszczen na tle dyskryminacji.”

Pani Petrova jest Swiadoma tego, jak wazne
jest uwrazliwianie prawnikéw na sprawy
Romow, szczegdlnie, ze wigzg sie one z nowy-
mi Dyrektywami unijnymi.

»W ciggu ostatnich trzech lat organizowalismy
od szesciu do siedmiu warsztatdbw rocznie
adresowanych do prawnikéw zajmujacych sie
sprawami Romow. Jak juz wspomniatam, sama
tematyka dotyczaca praw Roméw odchodzi od

naduzy¢ policji, przemocy cywilnej i innych
spraw podlegajacych kodeksowi karnemu, w
kierunku spraw o dyskryminacje w zakresie
praw spoteczno-ekonomicznych, tj. praw do
zatrudnienia, edukacji, opieki zdrowotnej,
mieszkania i ustug publicznych bedacych kluczo-
wymi zagadnieniami Dyrektywy o Réwnosci
Rasowej.”

W dalszej czeSci wypowiedzi pani Petrova
mowi: ,Dotychczas nasza praca szkoleniowa
spotkata sie z bardzo dobrym przyjeciem.
Poczatkowo sadzilismy, ze sedziowie nie beda
chcieli przyjezdza¢ na warsztaty na temat
Roméw. Jednak, poniewaz prawo jest tak
nowe i interesujgce, a Romowie sg gtéwnymi
beneficjentami Dyrektywy o Rownosci Rasowej
w Europie, szkolenia wywotaly duze zaintere-
sowanie w srodowisku prawnikow.

W sumie w ciggu ostatnich trzech lat z
naszych szkolen skorzystato okoto 1000 pro-
fesjonalistow w zakresie prawa. Naturalnie nie
spowoduje to natychmiastowej zmiany postaw
i stanu wiedzy, ale to dobry poczatek.
Uczestnicy zapoznali sie z nowymi ideami,
Dyrektywami i nawigzali $wieze kontakty
branzowe.”

Poza omoéwieniem dziatalnosci sadowej i
szkoleniowej, pani Petrova wyjasnita réwniez,
na czym polega praca w zakresie rzecznictwa.

.Chcemy byc¢ aktywnym partnerem przy
sporzadzaniu projektéw krajowego prawa
antydyskryminacyjnego i osiggnelismy ten cel
w Butgarii i na Wegrzech. Sama uczestniczytam
W grupie roboczej przygotowujgcej projekt
prawa w Butgarii, a na Wegrzech odgrywa-
lismy role ekspertow komentujacych projekty
ustaw. W obu przypadkach czujemy sie
wspotautorami  ostatecznie  przyjetych
przepisow.”

.Jezeli chodzi o inne kraje, staramy sie
prowadzi¢ ciggly przeptyw informacji i
sporzadzac opinie na temat projektow ustaw
wspdlnie z lokalnymi partnerami. Oczywiscie
niektére panstwa sg mniej przejrzyste i
otwarte”.
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~Mam w sobie ostrozny optymizm co do tego,
ze nowe Panstwa Cztonkowskie wprowadza w
zycie prawo antydyskryminacyjne w oparciu o
unijng Dyrektywe o Rownosci Rasowej. Prawo
to istnieje juz w 3 panstwach, i bedziemy
obserwowac wydarzenia na Stowacji, w
Stowenii i Republice Czeskiej. Mniej obiecujgco
wyglada sytuacja w Polsce, Estonii i na Litwie,
gdzie moze dojs¢ do powstania bataganu legi-
slacyjnego polegajacego na wprowadzeniu
rozproszonych artykutéw, zamiast jednej ogél-
nej ustawy.”

Pani Petrova jest nastawiona entuzjastycznie,
ale realistycznie wobec przysztych priorytetéw
ERRC:

W ciggu ostatnich kilku lat naszymi
najwazniejszymi priorytetami byto poszerzenie
UE i implementacja Dyrektywy o Rownosci
Rasowej na poziomie krajowym. Na przysztos¢
chcemy zwiekszy¢ nasze dziatania w sgsiednich
krajach, szczegdlnie na Batkanach, Ukrainie i w
Rosji. Przypadki przemocy i naduzy¢ policji
ciaggle dominuja wéréd probleméw Roméw w
tych krajach, dlatego walka o dostep do
edukacji lub zatrudnienia moze wydac sie
luksusem, ale mamy nadzieje, ze nasze aktual-
ne projekty przyniosg owoce w przysztosci.”

Fakty i dane liczbowe
dotyczgce Romow

Populacje Roméw w dzisiejszej Europie sza-
cuje sie pomiedzy 6 a 12 milionéw. Trudno
jest uzyskac doktadne dane, poniewaz wielu
Romow nie deklaruje w otwarty sposéb swo-
jego pochodzenia etnicznego ze wzgledu na
gteboko zakorzenione uprzedzenia, jakie
panujg wsrod wiekszosci ludzi. Okoto 80%
europejskich Roméw zyje w Europie Srod-
kowej i Wschodniej, gdzie w kilku krajach
stanowig oni ponad 5% populagji.

Spotecznos¢ Roméw  jest  niezwykle
zréznicowana pod wzgledem jezyka i trady-
¢ji kulturowych. Jednakze reprezentujg oni
wyrazng grupe etniczng, ktora ongis
naptyneta do Europy z terenéw Indii. Rézne
dialekty jezyka romskiego maja wspolne
korzenie wywodzace sie ze starego jezyka
pundzabi lub hindi. Wiekszos¢ Romow
mozna podzieli¢ na grupy wedtug miejsca
zamieszkania lub pochodzenia, takie jak
hiszpanscy ,,Gitanos”, francuscy ,Manouche”
czy niemieccy ,Cinti".

Od poczatkéw pobytu w Europie, Romowie
ciggle doswiadczajg odrzucenia i przesla-
dowan. Najbardziej haniebnym okresem
historii sg czasy terroru nazistowskiego |
Wojny wiatowej, odpowiedzialne za smier¢

okoto 1,5 miliona Romow. Na skutek wiekow
wykluczenia, wielu Roméw ciggle zyje w
bardzo trudnych warunkach na marginesie
spoteczenstwa. Czesto pozbawia sie ich
dostepu do podstawowych praw cztowieka,
takich jak prawa do mieszkania, edukacji,
opieki spotecznej i zdrowotnej. Nierzadko
spotyka sie raporty mowigce o 100%
bezrobociu panujgcym w  niektoérych
osadach Romodw, a segregacja w szkole jest
wcigz udziatem wiekszosci dzieci romskich.

Wiecej informacji na stronach:

Europejskie Centrum Praw Roméw
(European Roma Rights Centre):
WWW.errc.org

Europejskie Biuro Informacji o Romach
(European Roma Information Office):
www.erionet.org

Wiadomosci o Romach (Roma News):
WWW.romnews.com

Dziennik The Patrin Web Journal - Kultura i
historia Romow:
www.geocities.com/Paris/5121

Inicjatywa Edukacji Romoéw (Roma
Education Initiative): www.osi.hulesp/reil
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2.2. Zaangazowanie partnerow spotecznych

Pracodawcy: kluczowy partner w walce z
dyskryminacjg w miejscu pracy

Susan Scott-Parker, przewodniczaca
brytyjskiego Employers Disability Forum

»Nasza praca polega na utatwianiu praco-
dawcom zatrudniania os6b
niepetnosprawnych i stwarzaniu zachet dla
klientow niepetnosprawnych.”

Employers Forum on Disability jest brytyjska
organizacjg, ktéra koncentruje sie na zagad-
nieniach oséb niepetnosprawnych w miejscu
pracy. Jest finansowana i zarzadzana przez
pracodawcéw. Liczy ponad 375 cztonkéw i
reprezentuje przedsiebiorstwa zatrudniajace
ponad 20% sity roboczej w Wielkiej Brytanii.
Od momentu utworzenia w 1986 roku Forum
blisko wspotpracuje z rzadem i innymi zain-
teresowanymi stronami, dzielac sie najlepsza
praktyka w celu utatwienia zatrudniania osob
niepetnosprawnych i dziatania na rzecz klien-
tow niepetnosprawnych umystowo, jak i fizy-
cznie.

Jednakze Susan Scott- Parker, przewodnicza-
ca i zatozycielka Forum, podkresla, ze organi-
zacja nie jest tradycyjnym modelem stowa-
rzyszenia pracodawcow.

»Dziatamy w oparciu o model, ktory koncen-
truje sie na pracodawcach i osobach
niepetnosprawnych.  Naszg rolg jest
doprowadzenie do zetkniecia sie tych dwdch
grup dla ich wzajemnej korzysci. W szczegol-
nosci zachecamy obie grupy do $wiezego spoj-
rzenia na sposob, w jaki traktujg potgczone
kwestie promowania ekonomicznego i
spotecznego wtaczenia o0séb niepetno-
sprawnych w role pracownikéw i klientow w
miejscu pracy.”

Dalej moéwi: ,Probujemy unikac tradycyjnego
i by¢ moze ograniczajgcego terminu ‘partne-
réw spotecznych’ per se. Widzimy nasza role
w pomocy przy tworzeniu pracodawcom bez-
piecznego i otwartego forum swobodnej
dyskusji o ich pogladach i doswiadczeniach.
Zagwarantowanie bezpiecznego srodowiska
do odbywania takich dyskusji ma ogromne
znaczenie. Nie majac uczucia komfortu, jakie
daje zrozumienie zagadnien niepetno-
sprawnosci, pracodawcy nie mogg zaangazo-
wac sie w konkretne dyskusje ze spoteczno-
$cig 0sob niepetnosprawnych na temat tego,
jak uczyni¢ przedsiebiorstwo ‘wrazliwe w

A

zakresie niepetnosprawnosci’.

Poniewaz Forum utworzono na dtugo przed
pojawieniem sie odpowiedniej legislacji, ode-
grato ono pomocna role przy opracowywaniu
brytyjskiej Ustawy o Dyskryminacji ze
wzgledu na niepetnosprawnos¢ (DDA -
Disability Discrimination Act) z 1995 r. oraz
kolejnych poprawek.
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Na pytanie, jak udaje im sie naktaniac¢
cztonkéw organizacji do sledzenia tematéw
wdrazania prawa w Wielkiej Brytanii, a w
szczegblnosci nowych przepiséw europejskich
dotyczacych niepetnosprawnosci, ktére wejda
w zycie w pazdzierniku 2004 roku,
odpowiedz jest prosta, ale trafna.

«Informujemy naszych cztonkéw na biezaco
nie tylko o wszystkich zagadnieniach
prawnych, ale takze, co istotniejsze, o tym,
jakie maja one konkretnie znaczenie dla ich
organizacji. W efekcie przekazujemy im, ze
najlepszym sposobem zamiany zobowigzania
prawnego w prawdziwg wzajemng korzysc
jest ciggte stosowanie najlepszej praktyki.
Przyktadowo, zalecamy, zeby pracodawcy
traktowali kazdego pracownika tak, jakby
pozostawat on pod ochrong prawodawstwa o
dyskryminacji ze wzgledu na niepetno-
sprawnos$¢. Firmy chcg podejmowac prob-
lematyke niepetnosprawnosci, obok kwestii
réwnosci rasy i pfci.”

LStworzylisSmy grupe prawng zapewniajaca
doradztwo dla naszych cztonkéw. Grupa
sktada sie z prawnikéw wiodacych firm w
Wielkiej Brytanii. Postugujemy sie prawem,
aby przyciagna¢ uwage firm, ktére by¢ moze
nie zauwazaja, ze w zasadzie powinny
stosowac najlepsze praktyki jako rzecz sama
przez sie zrozumiata. W naszej ostatniej
publikacji ‘Promoting Change’' (Promowanie
zmian) pokazujemy, ze postugujemy sie
prawem, aby nakfoni¢ pracodawcoéw do uzna-
nia potrzeby nieustannego uczenia sie ich
samych, jak i kluczowych aktoréw w ich orga-
nizacjach. Jest to jedyny tego rodzaju doku-
ment posréd 25 panstw UE.”

.Co wazniejsze, stosujemy prawo, aby
wzmocni¢ przekaz, ze w interesie
przedsiebiorstw jest sprawiedliwe trak-
towanie wszystkich osob, a takze inwe-
stowanie w potencjat o0s6b niepetno-
sprawnych. Dobrym przyktadem jest nasza
strona rekrutacji internetowej.”

.Dzieki ,e-learning package”, pakietowi
ufundowanemu ze $rodkéw szesciu najwie-
kszych pracodawcéw w wysokosci 180 000 GBP
(okoto 270 000 EUR), 165 000 pracownikow

tych przedsiebiorstw moze mie¢ dostep do
informacji prawnej. W szczegdlnosci podnosi
to Swiadomos¢ etykiety niepetnosprawnosci
W miejscu pracy oraz sposobow pracy z osoba-
mi niepetnosprawnymi i przyciggniecia klien-
tow niepetnosprawnych. W ten sposob nie
tylko bedziemy stosowac najlepsze praktyki,
lecz rowniez pomagac petnosprawnym praco-
wnikom zrozumie¢ zasady wigzace sie z
dziataniami na rzecz 'wrazliwosci w zakresie
niepetnosprawnosci’. Ponadto pomaga to
wprowadzi¢ srodki prewencyjne, tym samym
oszczedza pienigdze i przyczynia sie do
petnego wykorzystania (i jednoczesnie wydaj-
nosci) personelu.”

W ciggu ostatnich 12 miesiecy, praca Forum
koncentruje sie na promowaniu Global
Inclusion Benchmark, wprowadzonego po raz
pierwszy w 2002 roku. Pierwszy petny raport
opublikowano w pazdzierniku 2003 roku.
Badat on kluczowe informacje wiodacych na
Swiecie respondentéw spotecznych dotyczace
10 kluczowych obszaréw, w ktérych firmy
powinny prezentowa¢ sprawozdania na
temat niepetnosprawnosci. Raport wyrozniat
10 organizacji, ktore osiggnety najwiecej
punktéw w ankiecie zawierajacej 94 pytan.
Celem byto nadanie niepetnosprawnosci
rangi priorytetu w ramach gtéwnego nurtu
biznesu.

.Nasi cztonkowie docierajg do informacji
poprzez ponad 2,5 miliona dostepnych pub-
likacji. Moéwig one o tym, jak tworzy¢ i
wzmacnia¢ pozytywnag kulture pracodawcy
‘wrazliwego w zakresie niepetnosprawnosci’.
W ciggu roku organizujemy szereg imprez
oraz udostepniamy naszym cztonkom specjal-
ng linie pomocy telefonicznej.”

Pani Scott-Parker przyznaje jednak, iz mimo
ich staran wcigz istnieje przepas¢. Forum
wierzy, ze rzad ma obowigzek doskonalenia
swych zdolnosci reagowania na potrzeby pra-
codawcow i zatrudniania oséb niepetno-
sprawnych. Ponadto Forum uwaza, ze organi-
zacje pozarzadowe muszg aktywizowac
osoby niepetnosprawne w roli liderow,
rzecznikdw i przedsiebiorcow. Obie strony
powinny ceni¢ pracodawce jako kluczowego
uczestnika i klienta, jesli zalezy nam na



prawdziwym rozwoju 0s6b niepetno-
sprawnych. Dlatego Forum podjeto pozyty-
wne dziatania angazujac wszystkie zaintere-
sowane strony, ktére moga mie¢ znaczacy
wktad w naktonienie pracodawcow do
tworzenia wrazliwych w zakresie niepetno-
sprawnosci miejsc pracy. Susan Scott Parker
wyjasnia:

W tym roku rozpoczelismy takze projekt
konsultacyjny  zatytutowany  ‘Tripod'.
Uczestniczg w nim przedstawiciele mini-
sterstw rzagdu Wielkiej Brytanii (Departament
Handlu i Przemystu), gtéwne organizacje
pozarzadowe zajmujace sie niepetno-
sprawnoscig i oczywiscie nasi cztonkowie.
Naszym celem jest pomoc w zrozumieniu
przez wszystkich, jak lepiej angazowad i
przygotowac pracodawcdédw w zakresie tego
ztozonego zagadnienia. To, o czym dyskutu-
jemy w ramach grupy Tripod, mozna pozniej
zastosowa¢ w wielu rozlegtych sieciach.
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Mamy nadzieje by¢ Swiadkami rozszerzenia
tej miary na skale miedzynarodowa.”

Ostatecznie przysztoscig Forum bedzie rozwi-
janie dobrej komunikacji pomiedzy zaintereso-
wanymi stronami pracujgcymi w duchu prawa
podejmujgcego temat niepetnosprawnosci.
Juz w chwili obecnej Forum prowadzi serwis o
nazwie ‘Connect’. W ramach linii pomocy
telefonicznej niepetnosprawni pracownicy i
klienci zmagajacy sie z jakims problemem sa
kontaktowani z odpowiednig osobg wyz-
szego szczebla w danej firmie/organizagji.
Aktualnie Forum rozwaza zatozenie serwisu
utatwiajgcego mediacje zgodnie z tymi samy-
mi zasadami, co ACAS (brytyjski serwis
utatwiajacy mediacje przemystowe).

employers
f.l:!-rLJI'I'I an
disability

Ruch Zwigzkéw Zawodowych wkracza na scene

Projekt ETUC

Site roboczg wspotczesnej Europy tworzy
wiele  réznych  narodowosci, grup
etnicznych i religijnych. Aby ten tygiel
dobrze zadziatat i wszystkie osoby cieszyly
sie rownym traktowaniem, zwigzki zawo-
dowe muszg w swych dziataniach zmierzy¢
sie z dyskryminacjg, miedzy innymi poprzez
umowy i negocjacje zbiorowe. Poza tym,
zagwarantowanie odpowiedniej reprezen-
tacji pracownikéw z mniejszosci etnicznych
i réznych narodowosci w organizacjach
zwigzkéw zawodowych ma kluczowe
znaczenie dla ich zaangazowania i
rbwnego traktowania zaréwno w miejscu
pracy, jak i w samych zwigzkach zawo-
dowych.

Europejska  Konfederacja  Zwigzkow
Zawodowych (ETUC) otrzymata fundusze w

ramach Programu Dziatania Wspdlnoty na
dokonanie w Europie szczeg6towego
przegladu, pokazujgcego do jakiego stop-
nia, zagadnienia dyskryminacji rasowej lub
religijnej w miejscu pracy sa zwalczane
poprzez negocjacje i umowy zbiorowe.

Projekt sktadat sie z dwoch kluczowych faz:
o wymiarze ponadnarodowym, a nastepnie
krajowym. Pierwsza obejmowata szcze-
gotowa ocene dotychczasowej sytuacji w
15 Panstwach Cztonkowskich UE, poprzez
13 organizacji partnerskich, jedng na kazde
panstwo z wyjatkiem Grecji i Danii, przy
pomocy Departamentu Badan Pracy (LRD -
Labour Research Department), niezaleznej
organizacji badawczej z siedzibg w Wielkiej
Brytanii. Wyniki badan zebrano w raporcie
zatytutowanym ,Migrant and Ethnic
Minority ~ Workers: Challenging Trade
Unions".
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Nastepnie opracowano Plan Dziatania.
Komitet zarzadzajacy ETUC przyjat go w
pazdzierniku 2003 r. Zasadniczym celem
Planu byto rozeznanie, w jaki sposéb
cztonkowie ETUC systematycznie zwalczajq
dyskryminacje poprzez umowy zbiorowe, a
takze zwiekszajg reprezentacje osoéb z
mniejszosci etnicznych w strukturach
decyzyjnych zwigzkéw zawodowych.

W 2004 roku ETUC wkroczyt w druga faze
projektu. Po zakonczeniu badan i Planu
Dziatania na poziomie europejskim, obe-
cnym celem jest przefozenie ich na dziafania
w skali krajowe;j.

»Jezeli mamy odczud postep, musi on zaist-
nie¢ w skali krajowej, a w szczegdlnosci na
poziomie miejsca pracy. To tutaj umowy

zbiorowe przyniosg efekty i widoczne beda
prawdziwe wyniki naszej pracy — zapewnie-
nie lepszych warunkéw pracy i utatwienie
rzeczywistej integracji wszystkich pracowni-
kow w przedsiebiorstwach oraz zwigzkach
zawodowych.”

Rzeczywiscie, aktywny udziat wszystkich
partneréw jest na tym etapie niezwykle
istotny. Stad przeprowadzono serie 13 kra-
jowych seminariéw zakonczonych konco-
wym seminarium europejskim w Brukseli w
maju 2004 r., na ktérym spotkali sie wszyscy
partnerzy. Dyskusje koncentrowaty sie na
przewidywanych wynikach Planu Dziatan i
wynikach badan na poziomie kraju i miejs-
ca pracy oraz mozliwych poézniejszych
dziataniach, jakie z nich wynikaja.

»Za Roznorodnoscig. Przeciw Dyskryminacji”:
europejska kampania z narodowg tozsamoscia

Partnerzy spoteczni odgrywaja na scenie
krajowej kluczowa role. Dostosowuja pod-
stawowy przekaz do kregow lokalnych i
planuja skuteczne inicjatywy krajowe, ktére
maja na celu informowanie jak najwiekszej
liczby grup o ich prawach i zobowiagzaniach,

jakie wynikaja z nowych przepisow.

W ramach Programu Dziatania w zakresie
zwalczania dyskryminacji, Komisja
Europejska prowadzi piecioletnig europej-
skg kampanie informacyjng pod hastem
.Za Réznorodnoscig. Przeciw Dyskrymi-
nacji" (For Diversity. Against Discrimination),
dotyczacg walki z dyskryminacja ze
wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne, religie lub swiatopoglad, wiek,
niepetnosprawnos¢ i orientacje seksualna.
W ciggu dwoch pierwszych lat rozpoczetej

Dzieki rosnacej swiadomosci utarte praktyki wzboga-
€3 sie o nowe pomysty.



Za réznorodnoscia
Przeciw dyskryminacji

w czerwcu 2003 r. Kampanii, zasadniczo
skupiano sie na dziataniach podnoszacych
Swiadomos¢ problemu dyskryminacji w
miejscu pracy.

Dla powodzenia tej kampanii kluczowe jest

uwzglednienie sytuacji, problemow i
odbiorcow na poziomie krajowym.
Zainteresowane  krajowe  podmioty,
reprezentowane w ramach specjalnie

utworzonych Krajowych Grup Roboczych
(NWGs — National Working Groups), zostaty
od samego poczatku integralnie
zaangazowane w strategiczne planowanie
poszczegolnych narodowych kampanii. W
sktad Krajowych Grup Roboczych wchodza:

* Przedstawiciele partneréw spotecznych;
tj. stowarzyszenia pracodawcow i praco-
wnikow;

* Przedstawiciele organizacji pozarzado-
wych reprezentujacych grupy, ktérych
dotyczg Dyrektywy 2000/43/WE i
2000/78/WE; oraz

® Przedstawiciele ministerstw panstw
odpowiedzialnych za  transpozycje
Dyrektyw do prawa krajowego.

Spotkania odbywaja sie co najmniej dwa
razy do roku. Rolg Krajowych Grup
Roboczych jest omawianie zadan do reali-
zacji na poziomie krajowym, a takze
najlepszych sposobdéw ich realizacji
poprzez ukierunkowane inicjatywy
planowane we wspotpracy z krajowymi
korespondentami MEDIA CONSULTA.

W pierwszym roku Kampanii dyskusje sku-
piaty sie na podstawowych elementach
inicjatyw krajowych oraz okreslenia
wspotdziatania z innymi  trwajacymi
dziataniami w pieciu obszarach dyskrymi-
nacji, o ktorych mowa w Dyrektywach.

W 2004 roku dyskusje pogtebity sie
zarbwno w sensie tresci, jak i w sensie
geograficznym. Coraz silniej koncen-
trowaty sie na osiggnieciach, grupach

docelowych oraz istocie podejmowanych
dziatan. W tym celu, odbyta sie seria spot-
kan Grup Tematycznych na totwie, w
Polsce, Republice Czeskiej oraz na Malcie, z
udziatem tych samych trzech zaintere-
sowanych i zaangazowanych grup.
Dyskusja dotyczyta skutecznych sposobéw
oceny sytuacji w kazdym kraju.

Jednakze nalezy pamieta¢, ze petne zaan-
gazowanie uczestnikéw krajowych jest
procesem stopniowym. Dziatania musza
by¢ zidentyfikowane, omoéwione, dosto-
sowane, zmodyfikowane, a niekiedy od
pierwotnej idei do ostatecznie podjetych
krokow prowadzi daleka droga.

Z drugiej strony, zaangazowanie zaintere-
sowanych krajowych partneréw zaczeto juz
przynosi¢ konkretne owoce. Mogg sie oni
utozsamia¢ w znacznym stopniu z opra-
cowanymi w ten sposéb dziataniami i
poczuc sie ich wspoétautorami.

W efekcie kampanie krajowe sa tak
zroznicowane, jak rézne sg europejskie
kraje, w ktérych sie one odbywajg. W
kazdym Panstwie Cztonkowskim koncen-
trujg sie na odmiennych $rodkach i tema-
tach. Niektore skupiaja sie na dziataniach
podnoszacych swiadomos¢ i skierowanych
do ogotu ludzi, a inne wykorzystuja
bardziej ukierunkowane seminaria infor-
macyjne. Podczas gdy wiele panstw
rezygnuje z kampanii reklamowych,
popierajgc szerzenie bardziej konkretnych
informacji, inne natomiast koncentrujg w
tym obszarze wszystkie swoje dostepne
srodki. Wszystkie powyzsze decyzje podej-
muje sie na podstawie strategicznych tem-
atow okreslonych na spotkaniu NWG.
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2.3. Integrowanie zaangazowanych partnerow -
rola witadz panstwowych

Wspolne planowanie bedzie droga do inte-
gracji wszystkich zaangazowanych part-
neréw w celu skutecznego wdrazania

Dyrektyw w Panstwach Cztonkowskich.

Prawo traktowane jako izolowany srodek
nigdy nie moze by¢ skuteczne. Konieczna
jest zgodna wspotpraca wszystkich zaan-
gazowanych partneréw, ktérzy moga miec
swoj wktad w lepsze zrozumienie potrzeb
mieszkancéw kraju, a tym samym w
skuteczniejszg implementacje. Artykut 10
Dyrektywy o Rownosci Rasowej
(Rozpowszechnianie informacji) méwi o
tym, ze: ,Panstwa Cztonkowskie powinny
zapewni¢, ze przepisy przyjete zgodnie z
niniejsza  dyrektywa, jak rowniez
odpowiednie przepisy pozostajgce w mocy,
podawane s3 do informacji zaintere-
sowanych os6b przy wykorzystaniu wszyst-
kich stosownych srodkéw na catym ich tery-
torium.”

Wiadze panstwowe na terenie rozsze-
rzonej Unii Europejskiej maja unikalna
okazje, aby pomyslnie koordynowac
skuteczne zaangazowanie wszystkich zain-
teresowanych stron takiej implementacji.

Trzymajg w swych rekach klucz do wypra-
cowania polityki, ktéra moze promowac i
rozpowszechnia¢ wartosci i praktyki lezace
u podstaw zwalczania dyskryminacji i pod-
kreslania europejskiego wymiaru tej walki.
Jednoczesnie niezmiennie znajdujg sie w
centrum skomplikowanej sieci relacji, ktora
obejmuje rézne organa i agencje rzagdowe,
spoteczenstwo cywilne i przemyst.

Sam Program Dziatan, w czasie pieciolet-
niej kampanii informacyjnej ,,Za réznorod-

noscia. Przeciw dyskryminacji”, ujawnit juz
swoje zaangazowanie w podnoszenie
Swiadomosci o funkcjonowaniu nowych
przepisow oraz praw i zobowigzan osob,
jakie z nich wynikaja.

Jednakze, aby doprowadzi¢ do zmiany
postaw, potrzebne sg zasoby ludzkie i
finansowe, a takze czas. Wspodlnota
Europejska przyjeta te koncepcje i
udostepnita wtadzom panstw Srodki w
wysokosci 2 300 000 EUR na organizacje
seminaridéw i innych dziatan podnoszacych
swiadomos¢ i adresowanych do autorow
prawa, Srodowiska prawniczego i szero-
kiego kregu odbiorcéw.

Przeznaczajgc maksymalnie 100 000 EUR na
kazde Panstwo Cztonkowskie w rok 2004,
Wspdlnota ma nadzieje zacheci¢ do akty-
wnego uczestnictwa i wymiany pogladow
w réznych branzach. Organizowanie ,nar-
odowych dni réznorodnosci” oraz konfe-
rencji i seminariow powinno pomoc w
zmniejszeniu roznic pomiedzy polityka
zapisang na ‘papierze’ a konkretnymi
dziataniami.

Oczywiste jest jednak, ze podnoszenie
Swiadomosci dziata na wielu poziomach i
wymaga przyjecia kilku réznych stanowisk,
aby dotrze¢ do konkretnych odbiorcow.

Wiadomo powszechnie, ze podstawowe
zasady wyrazone w Dyrektywach UE sa
zasadniczo wspolnym zbiorem wytycznych,
ktoére podczas wdrazania nalezy odpowied-
nio dostosowac¢ do sytuacji i tradycji kra-
jowych. Najwazniejsza jest zmiana podsta-
wowych postaw. Nieuchronnie prowadzi
nas to do wniosku o koniecznosci inicjowa-
nia dziatan w dialogu pomiedzy zaintereso-
wanymi partnerami raczej, niz tylko
reagowania na nie.



Rzeczywiscie, instytucje publiczne w 25 kra-
jach UE réznig sie historig ,triumwiratu”.
Poza tym z rézng intensywnoscig zajmuja
sie zagadnieniem promowania wartosci
zawartych w Dyrektywach. Niektoére
Panstwa Cztonkowskie wybraty wdrazanie
jedynie minimalnych warunkéw, o ktérych
mowa w obu Dyrektywach. Wielka
Brytania posiada juz bogactwo wiedzy w
zakresie znaczenia ,nieréwnosci” i nie
tylko dokonata juz transpozycji unijnej legi-
slacji do prawa krajowego, lecz réwniez
dokonano tam skorygowania ogodlnego
podejscia do zagadnienia rownosci. W
praktyce oznacza to dalsze posuniecie w
tym obszarze, poprzez natozenie obo-
wigzku promowania réwnosci na centrum
platformy odpowiedzialnej za rozwdj poli-
tyki w organach rzadowych oraz na rela-
cjach tych organow ze Spoteczenstwem
Obywatelskim.

U zrodet decyzji Wielkiej Brytanii o
natozeniu tego pozytywnego zobowigza-
nia na wszystkie organa publiczne lezy
przekonanie, iz dyskryminacja spoteczna
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siega duzo dalej ponad indywidualne prze-
jawy uprzedzen rasowych. W rezultacie
obowigzek ten polega nie tylko na
zapewnieniu zadoscuczynienia dla ofiary,
ale przede wszystkim na stworzeniu insty-
tucji, ktére pomoga unikna¢ koniecznosci
wnoszenia skarg. Mimo, ze Dyrektywy o
Réwnosci Rasowej nie wymaga w szczegdl-
nosci natozenia pozytywnych zobowigzan,
brytyjskie prawo uznato dyskryminacje
przejawiang przez organa publiczne w
wypetnianiu jakichkolwiek funkcji za niez-
godng z prawem. W rezultacie oznacza to,
ze nie wystarczy, aby wtadze panstwowe w
Wielkiej Brytanii powstrzymywaty sie od
dyskryminacji. Muszg one aktywnie pro-
mowac rownosc rasowa.

Kluczem do skutecznego wdrazania
Dyrektyw bedzie nie tylko wspodlne
planowanie, lecz réwniez rozpowszechnia-
nie informacji w réznych branzach. Klucz
ten jest w rekach wtadz panstwowych. Od
nich zalezy optymalne wykorzystanie wza-
jemnych doswiadczen i w efekcie otwarcie
drzwi wszystkim potencjalnym partnerom.

Wtadze panstwowe liderami w dazeniu do rownosci:
brytyjski obowigzek promowania rownosci i Ustawa
o Stosunkach Rasowych

Brytyjska Ustawa o Stosunkach Rasowych
(Race Relations Act) z 1976 roku jest kamie-
niem milowym w legislacji, jednak posiada
wiele luk w odniesieniu do funkcji publi-
cznych. W pazdzierniku 1999 r. rzad opubli-
kowat Deklaracje Réwnosci (Equality
Statement), moéwiaca o jego zobowigzaniu
do walki z dyskryminacja, likwidacji barier i
poprawy sytuacji grup poszkodowanych i
dyskryminowanych pod wzgledem dostepu
do zatrudnienia, zycia publicznego i ustug
publicznych w Wielkiej Brytanii.

Zgodnie z deklaracja, ,Organa publiczne
muszg by¢ liderem promowania réwnych
szans w celu likwidacji procedur oraz prak-

tyk dyskryminacyjnych w instytucjach i
ustugach publicznych. Powinny tez
poprawiac sytuacje poszkodowanych grup,
zaréwno pracownikéw, jak i uzytkowni-
kow ustug publicznych™.

W ramach realizacji swego zobowigzania,
nowelizacje w 2000 roku Ustawy o
Stosunkach Rasowych, rzad rozszerzyt
wczesniejszg Ustawe o  Stosunkach
Rasowych z 1976 roku na funkcje pub-
liczne, ktorych ta wczesniej nie dotyczyta,
na przyktad policje. Jak sie okazato, byt to
istotny krok naprzéd w staraniach rzadu o
to, aby sektor publiczny przewodniczyt w
dazeniu do réwnosci.
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Znowelizowana ustawa  wprowadzita
réwniez do prawa nowe elementy poprzez
narzucenie wladzom panstwowym pozyty-
wnego obowigzku statutowego, polega-
jacego na promowaniu rOwnosci rasowe;.
Ten pozytywny obowigzek roézni sie od
tradycyjnego prawa antydyskrymina-
cyjnego, poniewaz jego celem jest w
wiekszym stopniu wprowadzenie srodkow
chronigcych réwnos¢, niz reagowanie na
skargi indywidualnych ofiar.

W dalszej czesci Ustawa ma zapewni¢, aby
wtadze panstwowe oferowaty sprawiedli-
wy dostep do ustug oraz zwiekszyty rowne
szanse przy zatrudnianiu. Naktada ona na
wtadze panstwowe powszechny obowig-
zek:

® Pracy na rzecz eliminacji nielegalnej
dyskryminacji;
® Promowania rownych szans, oraz

* Promowania dobrych relacji pomiedzy
osobami reprezentujgcymi rézne grupy
rasowe podczas wykonywania przez nich
ich obowigzkow.

Wiadze panstwowe sg rowniez zobligo-
wane tak zwanymi szczegétowymi obo-
wigzkami w zakresie zatrudniania, ktére
wspierajg 0golne zobowigzania.
Szczegbtowe obowigzki odnoszg sie do
zobowigzan, ktoére muszag  zostad
wypetnione przez wtadze odpowiedzialne
za Swiadczenie waznych ustug publicznych.
Muszg one:

® Przygotowa¢ i opublikowa¢ Program
Rownosci Rasowej;

¢ \Wyznaczyc¢ zadania lub zasady istotne dla
wypetnienia ogolnych zobowigzan; oraz

e Okresli¢ uzgodnienia, ktére pomogaq
wypetni¢ obowigzki zwigzane z realizacja
polityki i $wiadczeniem ustug.

Po wyznaczeniu zobowigzan szczego6to-
wych, wtadze majg czas do konca maja
nastepnego roku na realizacje niezbednych
planow.

Wiadze panstwowe, ktore podlegaja
powyzszym obowigzkom w kwestii zatrud-
nienia, muszg monitorowa¢, pod
wzgledem grup etnicznych, aktualny per-
sonel i kandydatow do pracy, awanse i
szkolenia oraz publikowac wyniki kazdego
roku. Dodatkowo wiadze panstwowe
zatrudniajagce co najmniej 150 petnoeta-
towych pracownikéw, muszg monitorowac
rozwigzywanie sporow, dziatania dyscypli-
narne, oceny wynikow pracy, szkolenia i
zwolnienia.

Lista organéw podlegajacych obowigzkowi
promowania rownosci rasowej jest
corocznie przegladana i aktualizowana.

Brytyjski obowiazek promowania rownosci gasi
pozary zanim jeszcze do nich dojdzie.
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Niniejsza broszura tematyczna powstata w ramach Europejskiego Programu Dziatania
Wspédlnoty w zakresie zwalczania dyskryminacji (w latach 2001-2006). Program ten zostat
utworzony przez Dyrekcje Generalng Zatrudnienie i Sprawy Socjalne Komisji Europejskiej
dla celow praktycznego wsparcia skutecznego wdrazania Dyrektyw dotyczacych réwnosci
rasowej i rownego traktowania w miejscu pracy (obie z 2000 roku) wynikajacych z Artykutu
13 Traktatu Amsterdamskiego. Szescioletni Program jest zasadniczo adresowany do wszys-
tkich potencjalnie zainteresowanych stron, ktére mogg mie¢ wptyw na opracowanie
wtasciwego i skutecznego prawa oraz polityki antydyskryminacyjnej na terytorium 25
Panstw Cztonkowskich, panstw EFTA i kandydujacych do UE.

Program Dziatania ma trzy gtowne cele:

1. Pogtebianie zrozumienia zagadnien zwigzanych z dyskryminacjq
2. Rozwijanie zdolnosci skutecznej walki z dyskryminacja
3. Promowanie wartosci lezacych u podstaw walki z dyskryminacja

Takie dziatania finansowane w ramach Programu analizuja i oceniajg, rozwijaja i podnosza
Swiadomosc dziatan stuzacych walce z dyskryminacja ze wzgledu na rase lub pochodzenie
etniczne, religie lub swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualna.
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ podlega innym instrumentom legislacyjnym. Wiece;j
informacji na temat polityki, prawa i dziatan wspélnotowych w zakresie dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, mozna uzyskac, zwracajac sie do Dyrekgcji ds. Rownosci Pici w Dyrekgji
Generalnej Zatrudnienie i Sprawy Socjalne.

http:/lwww.europa.eu.int/comm/employment_sociallequ_oppl/index_en.htm
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