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MULTUMIRI
PROGRESS

Aceasta publicatie este sprijinita de Programul Uniunii Europene pentru Ocuparea
Fortei de Munca si Solidaritate Sociala - PROGRESS (2007-2013). Acest program
este gestionat de Directia Generala Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri Sociale si
Incluziune a Comisiei Europene. Aceasta a fost creata pentru a sprijini financiar
implementarea obiectivelor Uniunii Europene in domeniul ocuparii fortei de munca si
al afacerilor sociale, asa cum este prevazut in Agenda Sociala, contribuind astfel la
indeplinirea obiectivelor Strategiei de la Lisabona in aceste domenii.

Programul de sapte ani este destinat tuturor partilor interesate care pot contribui la
dezvoltarea ocuparii eficiente si adecvate a fortei de munca, legislatiei sociale si a
politicilor din UE27, AELS / SEE (Asociatia Europeana a Liberului Schimb / Spatiul
Economic European) si tarile candidate si pre-candidate la UE.

PROGRESS are misiunea de a intari contributia UE in sprijinul angajamentelor
statelor membre si al eforturilor de a crea mai multe si mai bune locuri de munca si
de a construi 0 societate mai solidara. In acest sens, PROGRESS va fi folosit pentru:

° asigurarea de analiza si consultanta cu privire la politicile din cadrul
PROGRESS;

o monitorizarea si raportarea cu privire la implementarea legislatiei si a politicilor
UE in domeniul politicilor PROGRESS;

o promovarea transferului de politici, a invatarii si a sprijinului intre statele
membre cu privire la obiectivele si prioritatile UE;

° preluarea sl transmiterea opiniilor partilor interesate si ale societatii in general.

Pentru mai multe informatii a se vedea:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=327.

Informatiile continute in aceasta publicatie nu reflecta neaparat pozitia sau opinia
Comisiei Europene.

MANUALUL

Acest manual a fost realizat de Human European Consultancy (HEC) in parteneriat
cu Migration Policy Group (MPG).

Human European Consultancy gestioneaza si implementeaza proiecte pentru clienti
externi, cum ar fi, de exemplu, institutiile Uniunii Europene, Agentia pentru Drepturi
Fundamentale a Uniunii Europene si alte organizatii inter-guvernamentale sau
agentii. Domeniile prioritare sunt drepturile omului, egalitatea de tratament si
nediscriminarea, dezvoltarea societatii civile si dezvoltarea si implementarea
metodologiilor pentru o orientare de rezultat imbunatatit, mentinerea calitatii si
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monitorizarea punerii in aplicare. Serviciile includ rapoarte scrise si de cercetare pe
teme relevante si probleme din state (membre ale UE) si la nivelul UE / la nivel
international, organizarea de intalniri si seminarii pentru audierea unui expert si / sau
organizarea de (unor serii de) cursuri de formare -
http://www.humanconsultancy.com.

Migration Policy Group este o organizatie independenta non-profit implicata in
dezvoltarea masurilor politice si legislative privind mobilitatea, diversitatea, egalitatea
si anti-discriminarea prin facilitarea schimbului intre partile interesate din toate
sectoarele ale societatii si generarea unor solutii eficiente la aceste provocari si
oportunitati. MPG a realizat un numar mare de studii, cercetari si formari in domeniul
anti-discriminarii, inclusiv organismelor de promovare a egalitatii, organizatiilor
societatii civile, functionarilor publici si practicienilor. De asemenea, coordoneaza o
serie de retele de experti din aceste domenii. in calitate de coordonator de substanta
in cadrul Retelei europene de experti juridici in domeniul nediscriminarii, MPG se
ocupa in continuu de legislatia europeana in domeniul antidiscriminarii si de masurile
nationale de punere in aplicare a legislatiei UE si gestioneaza rapoartele anuale de
tara, analizele comparative, rapoartele tematice sau notificarile specifice. -
http://www.migpolgroup.com.

Acest manual este ralizat Tn cadrul proiectului "Cresterea gradului de constientizare
in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile"
(VT/2010/007) care are ca scop realizarea de materiale de formare specifice, precum
si activitati pentru ONG-uri in scopul de a le ajuta sa-si consolideze capacitatea de
gestionare a problemelor legate de nediscrimine si egalitate.

Scopul principal al proiectului este de a imbunatati impactul si eficienta organizatiilor
societatii civile cu privire la punerea n aplicare a legislatiei gi a politicii privind
egalitatea si nediscriminarea prin realizarea unei serii de seminarii nationale de
crestere a gradului de constientizare in 32 tari europene.

Partea generala a acestui manual se bazeaza pe doua initiative anterioare, efectuate
de MPG si HEC, si anume "Capacitatea de cartografiere a societatii civile care se
ocupa cu anti-discriminare (2004)" si "Formare in domeniul anti-discriminarii Si
diversitatii (2006)". Toate modulele de formare au fost concepute in cadrul acestui
proiect, dupa ce o evaluare a necesitatilor a fost efectuata in luna februarie 2011 in
toate tarile-tinta.

ECHIPA DE PROIECT
Management de proiect: Isabelle Chopin (MPG), Uyen Do (MPG), Ivette Groenendijk
(HEC), si Marcel Zwamborn (HEC).

Autorii manualului si indrumare catre echipele nationale de formare: £ukasz Bojarski,
Isabelle Chopin, Barbara Cohen, Uyen Do, Lilla Farkas si lordache Romanita.
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INTRODUCERE

Va muliumim pentru alegerea acestui manual de formare cu privire la
discriminare!

Acest manual de formare a fost creat in cadrul proiectului finantat de UE si intitulat
~>eminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si
egalitatii destinate organizatiilor societatii civile” — VT/2010/007, derulat in 32 tari
europene. Aceste tari includ toate statele member UE (mai putin Luxemburg),
Norvegia, cat si patru tari candidate, Fosta Republica lugoslava a Macedoniei —
FRIM, Islanda, Serbia.si Turcia, precum si Croatia, tara in curs de aderare..! Cea de-
a cincea tara candidata, Montenegro, nu a participat in proiect.

Proiectul este o initiativa a Comisiei Europene, finantat prin Programul Comunitar
pentru Ocuparea Fortei de Munca si Solidaritate Sociala — PROGRESS. Acesta este
realizat de catre Human European Consultancy (www.humanconsultancy.com),
Migration Policy Group (www.migpolgroup.com) si partenerii locali din fiecare dintre
cele 32 de tari.

Proiectul vizeaza consolidarea capacitatii organizatjilor societatii civile care lucreaza
in domeniul nediscriminarii si egalitatii, dezvoltand materiale si activitati de formare.
ONG-urile joaca un rol deosebit de important in a face intelese si in a impune politica
si legislatia anti-discriminare pe teren. Acestea au un rol esential in a reprezenta si a
apara pe cei reprezentati si, de asemenea, in a creste gradul de congtientizare a
victimelor si a potentialelor victime ale discriminarii, care de prea multe ori nu isi
cunosc drepturile, dar si a publicului larg.

Acest manual este destinat utilizarii de catre formatori nationali care desfasoara
seminarii nationale de formare si ajutarii ONG-urilor in munca lor de promovare a
egalitatii si nediscriminarii. Participantii la aceste seminarii nationale provin dintr-o
mare varietate de organizatii neguvernamentale si asociatii reprezentand toate
tipurile de discriminare: origine rasiala si etnica (incluzand romii), religie sau credinta,
varsta, dizabilitate sau orientare sexuala. Desi problematica genului nu este
acoperita in mod anume de acest proiect de formare, aspectele legate de gen vor fi
integrate in toate activitatile.

Manualul se bazeaza pe experienta si materialul dezvoltat in proiecte anterioare
finantate de UE precum Mapping capacity of civil society dealing with anti-
discrimination (VT/2004/45) si Anti-discrimination and diversity training
(VT/2006/009). Aceste proiecte au inclus cartografierea situatiei organizatiilor
societatii civile, precum si elaborarea si punerea in aplicare a unei serii de programe
de formare pentru a spori cunostintele, intelegerea si capacitatile organizatiilor
societatii civile.

! Liechtenstein si Luxemburg nu sunt incluse Tn proiect datorita faptului ca ONG-urile din aceste tari

au beneficiat de mijloace alternative de formare. Serbia a fost tara potential candidata la inceputul
proiectului, si a primit statut de {ara candidata UE la 2 martie 2012.
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Acest proiect este o actiune de continuitate importanta si completeaza proiectele
anterioare vizand, in mod special, cresterea impactului si eficientei organizatiilor
societatii civile privind punerea in aplicare si promovarea politicilor in domeniul
egalitatii si nediscriminarii.

Manualul prezinta cadrul juridic comunitar, incluzand o sinteza a principiilor generale
si a surselor dreptului UE care sunt relevante pentru nediscriminare, precum si rolul
institutiilor, organismelor si agentiilor UE (Parlamentul European, Consiliul, Comisia,
Curtea de Justitie (CEJ) si Agentia pentru Drepturi Fundamentale (FRA)) in
promovarea si asigurarea nediscriminarii i egalitatii. De asemenea, manualul
prezinta importanta rolului ONG-urilor in dezvoltarea si punerea in aplicare a politicii
si legislatiei in domeniul nediscriminarii si egalitatii.

in timpul elaborarii acestui manual a fost realizatd o evaluare in toate cele 32 de tari
implicate in proiect, vizand identificarea necesitatilor si specificitatilor nationale. in
consecinta, formatorii nationali vor fi pregatiti in cadrul unor module care reflecta
necesitatile nationale si contextul national identificat in timpul fazei de evaluare a
necesitatilor:

Strangerea de informatii si planificarea actiunii
Monitorizare

Advocacy

Testare situationala

PwonNpE

Asadar, acest manual contine sectiuni specifice cu privire la fiecare din aceste teme.
Aceste sectiuni alcatuiesc nucleul manualului de formare.

)
Strategic thinking
eurl'(l)li]:)lélaal? I 6 LJ equality and mobility

consultancy



Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

1  CONTEXT: CADRUL INSTITUTIONAL $I JURIDIC AL LEGISLATIEI
EUROPENE ANTI-DISCRIMINARE

Rezultatele preconizate ale invatarii:

° Dobandirea de catre participanti a unor cunostinte fundamentale, de actualitate,
privind natura legislatiei UE si institutiile relevante domeniului nediscriminarii si

o intelegerea de catre participanti a conceptului discrimindrii, astfel cum este
reflectat de normele europene actuale.

1.1 Introducere in Uniunea Europeana

Uniunea Europeana (UE) este alcatuita din 27 de state membre care si-au transferat
o parte din suveraneitatea — sau autoritatea de legiferare — in favoarea UE: Austria,
Belgia, Bulgaria, Cipru, Republica Ceha, Danemarca, Estonia, Finlanda, Franta,
Germania, Grecia, Ungaria, Irlanda, Italia, Letonia, Lituania, Luxemburg, Malta,
Olanda, Polonia, Portugalia, Romania, Slovacia, Slovenia, Spania, Suedia si Marea
Britanie.

In momentul redactarii acestui document, Croatia este tara in curs de aderare la UE.
In urma ratificarii de catre toate statele member UE si de catre Croatia a Tratatului de
aderare intre Croatia si UE (semnat in decembrie 2011), Croatia va devein al 28-lea
stat al UE la 1 iulie 2013.

Urmatoarele tari au statut de tara candidata official la UE: Islanda, Fosta Republica
lugoslava a Macedoniei — FRIM, Muntenegru (care nu a participat in acest proiect),
Serbia si Turcia.

De asemenea, UE poarta negocieri cu tari potential candidate: Albania, Bosnia si
Hertegovina, Kosovo sub Rezolutia 1244 a Consiliului de Securitate al Natiunilor
Unite.

1.1.1 Institutiile UE si rolul lor in domeniile nediscriminarii si egalitatii
Dintre institutiile si organele europene, patruinstitutii distincte si o agentie
independenta sunt insarcinate cu indeplinirea atributiilor UE in domeniile

nediscrimindrii si egalitatii in cadrul UE:?

Institutii UE:
A. Parlamentul European (reprezentand populatia Uniunii Europene);

Actiunile in ceea ce priveste non-discriminarea in afara UE, fac parte din Politica Externa si de
Securitate Comuna (PESC) a UE. Inaltul Repreyentant al Uniunii pentrz Afaceri Externe si Politica
de Securitate (Inaltul Reprezentant), numit de Consiliul European, conduce PESC (Art. 18 al TUE),
asistat de Serviciul European de Actiune Externa (SEAE), stability printr-o decizie a Consiliului din
26 iulie 2010, JO L.201/30 August 2010, (Art. 27.3 al TUE). Mai multe informatii despre structura si
baza legala a SEAE se gasesc la: http://eeas.europa.eu/background/organisation/index_en.htm.
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B.  Consiliul Uniunii Europene (reprezentand guvernele nationale)

C. Comisia Europeana (reprezentand si sustinand interesele Uniunii Europene in
ansamblu);

D. Curtea de Justitie a Uniunii Europene (sustinénd statul european de drept); si

Agentie UE:

E. Agentia pentru Drepturi Fundamentale (Agentie UE care furnizeaza asistenta si
expertiza in domeniul drepturilor fundamentale institutiilor si tarilor UE, la
punerea in aplicare a legislatiei comunitare).

A. Parlamentul European

o Parlamentul are trei principale atributii:

o Impreund cu Consiliul are puterea sa dezbata si sa adopte legislatia
europeana;

o] Exercita supravegherea democratica asupra tuturor institutiilor UE si,
n mod special, asupra Comisiei. Are puterea de a aproba sau respinge
nominalizarea tuturor Comisarilor si are dreptul de a cenzura componenta
Comisiei in intregime; si

o Impreuna cu Consiliul exercita autoritatea asupra bugetului UE. La
sfarsitul procedurii, adopta sau respinge bugetul in intregime.

o Sesiunile plenare lunare au loc la Strasbourg (Franta) — ,sediul” Parlamentului.
intalnirile comitetelor parlamentare si orice alte intalniri aditionale ale sesiunilor
plenare au loc la Bruxelles (Belgia), in timp ce Luxemburg este sediul birourilor
administrative (,Secretariatul General”).

o Cei 736 membri ai Parlamentului European (MPE) sunt alesi direct, prin
sufragiu universal, la fiecare cinci ani; fiecare cetatean al UE are dreptul sa
candideze la aceste alegeri, de asemenea, fiecare cetatean al UE poate vota in
orice stat membru in care locuieste.

o Comitetele sunt infiintate pentru a se ocupa de aspecte punctuale. Exista un
Comitet pentru Relatii de Munca si Afaceri Sociale, unul pentru Drepturile
Femeii si Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, un Comitet pentru Afaceri
Externe si unul pentru Drepturi Civile, Justitie si Afaceri Interne. Comitetul
pentru Petitii raspunde petitiilor trimise de persoane fizice care considera ca
drepturile lor, in calitate de cetateni ai UE, au fost incalcate.

B. Consiliul Uniunii Europene

o Institutie cu sediul la Bruxelles (Belgia), principalul organism cu rol de
decizie al Uniunii Europene.
o Consiliul are responsabilitati de adoptare a deciziilor si coordonare:
0 Adoptarea legislatiei europene in numeroase domenii, impreuna cu
Parlamentul European;
o] Coordonarea politicilor macro-economice ale statelor membre;
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0] Definirea si punerea in aplicare a politicii externe si de securitate
comune a UE, pe baza ghidurilor stabilite de Consiliul European (intalniri
regulate ale sefilor de stat sau de guvern ai membrilor UE);

o Incheierea acordurilor internationale intre UE si unul sau mai multe
state sau organizatii internationale;

o] Coordonarea actiunilor statelor membre si adoptarea de masuri in
domeniul cooperarii dintre fortele de politie si instantele
judecatoresti in cazurile penale; si

0 Aprobarea bugetului UE impreuna cu Parlamentul European.

o Consiliul este compus din ministri ai statelor membre, care se intalnesc in
cadrul Consiliului Uniunii Europene. in functie de problema de pe ordinea de zi,
fiecare tara va fi reprezentata de ministrul resposabil pentru acel subiect.

° Presedintia Consiliului este indeplinita prin rotatie de catre statele membre,
pentru o perioada de sase luni. Mai mult, Consiliul Afacerilor Externe, compus
din ministrii de externe nationale, are un presedinte permanent - inaltul
Reprezentant al Uniunii Europene pentru afaceri externe si politica de
securitate.

o Consiliul UE poate emite regulamente, directive, decizii, actiuni comune,
recomandari sau opinii. De asemenea, el poate adopta concluzii, declaratii sau
hotarari.

o Trebuie sa se faca distinctie intre Consiliul UE si Consiliul European care
defineste directia politica generala si prioritatile Uniunii Europene si este
compus din sefii de stat sau de guvern ai statelor membre, Presedintele propriu
si Presedintele Comisiei. Consiliul European a devenit una dintre cele sapte
institutii ale Uniunii, in decembrie 2009, odata cu intrarea in vigoare a Tratatului
de la Lisabona. Presedintele acestuia (in prezent Herman Van Rompuy din
Belgia) este ales de majoritate calificata pentru o perioada de doi ani, care
poate fi prelungita o data.

C. Comisia Europeana

o Putere executiva cu sediul la Bruxelles (Belgia).
o Printre principale atributii ale Comisiei Europene putem mentiona:
o] Propunerea de proiecte legislative Parlamentului sau Consiliului;
o Gestionarea si punerea in aplicare a politicilor UE (ex: a politicilor
antidiscriminare) si bugetul;
o Ca'"gardian al tratatelor", Comisia verifica faptul ca fiecare stat membru
aplica legislatia UE in mod corespunzator;

o Este compusa din comisari, cate unul pentru fiecare stat membru, propusi de
catre guverne, numiti de catre Consiliu si aprobati de catre Parlamentul
European pentru un mandat de cinci ani, actionand impartial si independent,
fiecare fiind responsabil pentru un anumit domeniu politic.

o Directia Generala Justitie este compusa din patru directii — Justitie Civila,
Justitie Penala, Drepturi Fundamentale si Cetatenia Uniunii si, incepand cu
ianuarie 2011, directia Egalitate. Atributiile DG Justitie includ:

0] Promovarea Cartei drepturilor fundamentale a Uniunii Europene;

]
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o

Coordonarea si promovarea evolutiilor politice pentru combaterea
discriminarii pe criterii de sex, origine rasiala sau etnica, religie sau
credinta, dizabilitate, varsta sau orientare sexuala. Cresterea gradului de
constientizare a egalitatii si a nediscriminarii. Coordonarea evolutiilor
politice in privinta nediscriminarii minoritatilor etnice, in special a romilor;
Consolidarea cetateniei prin promovarea si protejarea drepturilor
cetatenilor in viata de zi cu zi, asigurandu-se de faptul ca acestia
beneficiaza pe deplin de pe urma integrarii europene, in special de dreptul
la libera circulatie Tn interiorul Uniunii Europene;

Dezvoltarea ariei europene de justitie si asigurarea predictibilitatii legii si a
unui context ce asigura sanse egale pentru cetateni, consumatori i
intreprinderi in aplicarea drepturilor acestora in interiorul si in afara
granitelor nationale;

Dezvoltarea unei politici coerente de justitie penala pentru UE, bazata pe
recunoasterea reciproca a hotararilor judiciare, armonizand normele
minime privind dreptul procesual penal, cum ar fi drepturile victimelor gi ale
persoanelor invinuite sau suspectate de infractiuni; si

Purtarea unui dialog strans cu institutile UE si parlamentele nationale
privind dezvoltarea unor politici solide in domeniul justitiei.

D. Curtea de Justitie a Uniunii Europene (Curtea)

o Principala instanta judecatoreasca la nivelul UE, cu sediul in Luxemburg.

o Rolul Curtii este acela de a interpreta legislatia UE si de a asigura aplicarea in
acelasi mod in toate tarile membre UE.

o Curtea de Justitie este compusa din judecatori, cate unul din fiecare Stat
Membru. Curtea este asistata de opt avocati generali care au rolul de a
prezenta opinii motivate cu privire la cazurile aduse in fata Curtii de Justitie.
Judecatorii sunt numiti prin acordul guvernelor statelor membre pentru mandate
de sase ani care pot fi prelungite.

o Jurisdictie principala:

0]
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Cereri pentru o hotarare preliminara: daca o instanta nationala are vreun
dubiu cu privire la interpretarea sau validitatea unei legi UE, aceasta poate
si, In unele cazuri, trebuie sa ceara sfatul Curtii. Partile la un proces pot
cere judecatorului national sa le acorde o cerere pentru o astfel de
transmitere sau judecatorul poate decide in mod spontan sa transmita
cauza. Orice instanta judecatoreasca poate face o astfel de cerere, dar
numai curtea nationala de ultima instanta este obligata sa procedeze
astfel. Acest sfat este dat sub forma unei ,hotarari preliminare”, in care
Curtea poate, de exemplu, sa stabileasca daca legislatia nationala
respecta dreptul comunitar. Instanta nationala careia i se adreseaza
hotararea preliminara este obligata de interpretarea oferita atunci cand
adopta o decizie cu privire la litigiul care ii este prezentat. in mod similar,
hotararea Curtii angajeaza alte instante nationale in fata carora este
ridicata aceeasi problema;
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o Actiuni in neindeplinirea unei obligatii: Comisia sau statele membre pot
inifia aceste actiuni in cazul in care au motive sa creada ca un stat
membru nu isi indeplineste obligatiile conform legislatiei UE. in urma unei
proceduri preliminare in care statului membru vizat i se ofera ocazia de a
raspunde la plangerile adresate, Comisia poate inainta Curtii o actiune in
constatarea incalcarii; si

o Jurisdictie suplimentara in asigurarea functionarii corecte a institutiilor UE:
recursuri numai impotriva hotararilor Tribunalului de Prima Instanta,
recursuri privind deciziile Curtii Generale asupra apelurilor impotriva
deciziilor Tribunalului Functiei Publice al Uniunii Europene, actiuni in
anularea unei masuri adoptate de o institutie, organism, birou sau agentie
a Uniunii Europene, actiuni in constatarea lipsei de actiune - prin care se
examineaza legitimitatea lipsei de actiune a institutiilor, organismelor,
birourilor sau agentiilor Uniunii Europene.

o Curtea de Justitie se poate intruni in sedinta plenara, in Marea Camera
compusa din 13 judecatori sau in Camere de trei sau cinci judecatori. Hotaréarile
sunt luate cu majoritate de voturi.

Nu exista posibilitatea exprimarii opiniilor separate; hotararile sunt semnate de

toti judecatorii care au luat parte la deliberari si sunt citite in sedinta publica.

E. Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene (FRA)

Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene (FRA) este o agentie
independenta a UE, infiintata la 1 martie 2007 si avand sediul in Viena, Austria.

FRA urmareste sa furnizeze asistenta si expertiza in domeniul drepturilor
fundamentale institutiilor si tarilor UE, in ceea ce priveste punerea in aplicare a
legislatiei comunitare.

Principala atributie a Agentiei este strangerea si diseminarea de informatii obiective,
de incredere si comparabile privind situatia drepturilor fundamentale in toate tarile
UE in cadrul domeniului de aplicare al legislatiei UE.

De asemenea, FRA este insarcinata cu cresterea gradului de constientizare a
drepturilor fundamentale.

Agentia nu este imputernicita sa:

o Examineze plangerile individuale;
o Exercite puteri de decizie in ceea ce priveste reglementarea; sau
. Realizeze monitorizarea sistematica si permanenta a tarilor UE.

Organizarea si functiile FRA sunt prevazute in Regulamentul 168/2007 al acesteia.
Agentia isi planifica cercetarea pe baza programelor anuale de lucru si in domeniile
tematice enumerate in cadrele multianuale. Prezentul cadrul multianual acopera
perioada 2007-2012 si vizeaza urmatoarele domenii tematice:
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(@) Rasismul, xenofobia si intoleranta legata de acestea,;

(b) Discriminarea bazata pe sex, rasa sau origine etnica, religie sau credinta
religioasa, dizabilitate, varsta sau orientare sexuala sau impotriva persoanelor
apartinand minoritatilor si pe orice combinatie a acestor criterii (discriminare
multipla);

(c) Compensarea victimelor;

(d) Drepturile copilului, incluzand protectia copiilor;

(e) Azilul, imigratia si integrarea migrantilor;

()  Aspecte legate de viza si controlul la frontiera;

(g) Participarea cetatenilor Uniunii la functionarea democratica a acesteia;

(h) Societatea informationala si, in special, respect pentru viata privata si protectia
datelor personale; si

(i)  Accesul la justitie eficienta si independenta.

FRA actioneaza in stransa colaborare cu alte organisme si institutii, functionand
atatla nivel national, cat si la nivel european. Aceasta are un acord special de
cooperare cu Consiliul Europei si, de asemenea, coopereaza cu societatea civila
printr-o Platforma a drepturilor fundamentale (PDF).

FRA acopera UE si cele 27 de tari UE. In plus, tarile candidate pot participa la
activitatea Agentiei in calitate de observatori. Consiliile de asociere (care exista
pentru fiecare {ara candidata) stabilesc natura speciala, anvergura si modalitatea de
participare a fiecarei tari la activitatea FRA.

Croatja participa ca observator in cadrul FRA din iulie 2010.

Consiliul Uniunii Europene poate, de asemenea, invita tari care au incheiat un Acord
de stabilizare si asociere cu UE, in vederea participarii la activitatea FRA.

1.1.2 Principiile generale si sursele legislatiei UE relevante pentru
nediscriminare si egalitate

UE trebuie sa actioneze in limitele puterilor stabilite prin tratate. Principiul
subsidiaritatii reglementeaza legalitatea exercitarii competentelor: in cazurile in care
domeniile nu sunt de competenta exclusiva a UE (ex: cand competenta este
impartita cu statele membre) aceasta poate sa actioneze numai daca obiectivele
actiunii nu pot fi indeplinite Tn mod suficient de catre statele membre.

in cazurile de conflict, legislatia UE este preeminenta legii nationale. Curtea de
Justitie a sustinut c& UE constituie o noua ordine juridica. n acest scop, statele
membre care beneficiaza de aceasta noua ordine si-au limitat suveraneitatea, iar
instantele de judecata nationale au obligatia sa aplice prevederile legislatiei UE, chiar
daca acest lucru inseamna sa refuze aplicarea legislatiei nationale cu care vine in
conflict, in cazul in care aceasta legislatie nationala a fost adoptata anterior sau
ulterior unei norme din legislatia UE.
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Sursele legislatiei UE pot fi impartite in trei categorii:

Surse primare: tratatele dintre statele membre si acordurile cu statele terte;
Surse secundare: regulamente, directive, decizii, recomandari si opinii, precum
si cele care nu sunt enumerate in articolul 288 din Tratatul privind functionarea
Uniunii Europene (TFEU): comunicari si recomandari;

Surse suplimentare: principiile generale ale legislatiei UE dezvoltate prin
jurisprudenta Curtii.

Surse primare

Dreptul primar (sursa primara sau originara de drept) este sursa suprema de drept a
Uniunii Europene, care prevaleaza asupra tuturor celorlalte surse de drept. Curtea de
Justitie este responsabila pentru asigurarea acestei suprematii printr-o varietate de
forme de actiune, cum ar fi actiunea in anulare (articolul 263, TFUE) si hotararea
preliminara (articolul 267, TFUE).

Sursele primare sunt:

european

Tratatele de instituire a Comunitatii Europene a Carbunelui si Otelului (CECO)
si a Comunitatii Europene Economice (CEE) (Tratatul de la Paris (18 aprilie
1951), Tratatele de la Roma - Tratatul Euratom si Tratatul de instituire a
Comunitatii Economice Europene) (25 martie 1957));

Tratatul de la Maastricht privind Uniunea Europeana (7 februarie 1992) si
Tratatul privind fuziunea institutiilor executive (8 aprilie 1965).

Tratatele majore de modificare a UE: Actul Unic European (17 si 28 februarie
1986), Tratatul de la Amsterdam (2 octombrie 1997), Tratatul de la Nisa (26
februarie 2001) si Tratatul de la Lisabona (13 decembrie 2007, care a intrat in
vigoare la data de 1 decembrie 2009).

Protocoalele anexate la aceste tratate.

Tratate suplimentare care fac schimbari in sectiuni specifice ale tratatelor de
instituire.

Tratatele de aderare a noilor state membre la UE (1972: Marea Britanie, Irlanda
si Danemarca; 1979: Grecia; 1985: Spania si Portugalia; 1995: Austria,
Finlanda si Suedia; 2003: Cipru, Republica Ceha, Estonia, Ungaria, Letonia,
Lituania, Malta, Polonia, Slovacia si Slovenia; 2005: Bulgaria si Romania).
Tratatul de la Lisabona a consacrat forta obligatorie a Cartei Drepturilor
Fundamentale in tratatele de instituire. Mai mult, articolul 6 din Tratatul privind
UE confera Cartei aceeasi valoare juridica pe care o au tratatele. De exemplu,
in martie 2011, hotararea Curtii de Justitie in cauza C-236/09, Association
Belge des Consommateurs Test-Achats and Others pe baza Directivei
2004/113/EC a acordat o importanta deosebita articolelor 21 si 23 ale Cartei,
ajungand la concluzia ca a lua in consideraresexul persoanei asigurate ca
factor de risc in contractele de asigurare constituie discriminare.

Carta se aplica actiunilor tuturor institutiilor si organismelor UE, insa se aplica
statelor membre doar atunci cand pun Tn aplicare legislatia UE.
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o Conventjia Natiunilor Unite privind drepturile persoanelor cu dizabilitati este
prima conventie a drepturilor omului, care a fost negociata, semnata si ratificata
de UE. Aceasta va impune noi obligatii Uniunii Europene, precum gi Statelor
Parti. Totusi, domeniul de aplicare exact si limita acestor noi obligatii mai
trebuie analizate.

IN DOMENIUL NEDISCRIMINARII SI EGALITATII, URMATOARELE PREVEDERI
SUNT RELEVANTE:

VERSIUNEA CONSOLIDATA A TRATATULUI PRIVIND FUNCTIONAREA UNIUNII
EUROPENE

Art. 10: In definirea si punerea in aplicare a politicilor si activitatilor sale, Uniunea va
urmari sa combata discriminarea pe criterii de sex, origine rasiala sau etnica, religie
sau credinta, dizabilitate, varsta sau orientare sexuala.

Art. 19: (fostul articol 13 TCE)

1. Fara a aduce atingere celorlalte prevederi ale Tratatelor si in limitele puterilor
conferite de acestea Uniunii, Consiliul, actionand in unanimitate, in conformitate
cu procedura legislativa speciala si in urma obtinerii consimtamantului
Parlamentului European, poate lua masurile necesare pentru combaterea
discriminarii pe criterii de sex, origine rasiala sau etnica, religie sau credinta,
dizabilitate, varsta sau orientare sexuala.

2. Prin derogare de la alineatul (1), Parlamentul European si Consiliul, actionand in
conformitate cu procedura legislativa ordinara, poate adopta principiile de baza
ale masurilor de stimulare la nivelul Uniunii, excluzand orice armonizare a legilor
si regulamentelor statelor membre, in sprijinul masurilor adoptate de statele
membre pentru a contribui la atingerea obiectivelor mentionate la alineatul (1).

CARTA DREPTURILOR FUNDAMENTALE A UNIUNII EUROPENE
Art. 20: Toate persoanele sunt egale in fata legii
Art. 21:

1. Se interzice discriminarea de orice fel, pe criterii de sex, rasa, culoare, origine
etnica sau sociala, caracteristici genetice, limba, religie sau credinta, opinii
politice sau orice alte opinii, apartenenta la o minoritate nationala, avere, nastere,
dizabilitate, varsta sau orientare sexuala.

2. In cadrul domeniului de aplicare a Tratatelor si fara a aduce atingere vreuneia
dintre prevederile specifice ale acestora, se interzice discriminarea de orice fel pe
criterii de nationalitate.
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Surse secundare

Articolul 288 TFUE enumera sursele secundare ale dreptului UE: regulamentele
(avand aplicare generala si fiind obligatorii in intregime si direct aplicabile tuturor
statelor membre), directivele (obligatorii din punct de vedere al rezultatului ce trebuie
obtinut, pentru fiecare stat membru, insa statul membru are dreptul de a alege
formele si metodele de punere in aplicare), deciziile (obligatorii in intregime pentru
cei carora le sunt adresate) si recomandarile si opiniile (care nu au forta obligatorie).

o Regulamentele

0
0]

0
0]
0

Dispozitii obligatorii;

Direct aplicabile: intra in vigoare prin simpla lor publicare in Jurnalul Oficial
al Uniunii Europene, la data specificata in cadrul textului sau, in absenta
acesteia, la douazeci de zile de la publicare;

Nu necesita niciun fel de masuri nationale de punere in aplicare;

Pot fi invocate in instantele judecatoresti nationale de catre indivizi; si
Sunt de aplicare generala — se aplica tuturor statelor membre.

. Directivele

0]
0

o

Dispozitii obligatorii;

Intra in vigoare fie la data specificata in textul lor, fie la douazeci de zile de
la publicarea Tn Jurnalul Oficial al Uniunii Europene;

ins& necesitd masuri de aplicare la nivel intern ce trebuie luate intr-o
anumita perioada de timp de la adoptarea lor;

Statele membre trebuie sa asigure adoptarea masurilor de punere in
aplicare a directivelor inainte de expirarea termenului limita, astfel incat
legislatia nationala sa fie in conformitate cu prevederile Directivei — acest
proces poarta numele de transpunerea Directivei;

Instanta judecatoreasca nationala are responsabilitatea de a garanta
deplina eficacitate a principiului general al nediscriminarii prevazut in
Directivele relevante, indepartand orice prevedere a dreptului national
care ar putea intra in conflict cu dreptul UE, chiar si in situatia in care
termenul de transpunere a acelei directive nu a expirat inca;

Odata expirat acest termen de transpunere, indivizii pot invoca prevederile
directivelor in fata instantelor judecatoresti nationale, dar doar impotriva
statului sau agentilor statului si numai daca sunt indeplinite anumite
conditii; Si

Statele membre pot fi trase la raspundere pentru nepunerea in aplicare
sau pentru transpunerea imperfecta a directivei.

. Deciziile

0
0]

0]
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Dispozitii obligatorii;

insa numai pentru cei carora le sunt adresate, ex: o societate care a
incalcat legea concurentei; si

Pot fi invocate in instantele judecatoresti nationale de catre indivizi.
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in domeniile nediscriminarii si egalitatii, sursa secundara a dreptului UE folosita este
directiva. Cele mai importante directive sunt urmatoarele Directive ale Consiliului:

e 2000/43/CE din 29 iunie 2000 de aplicare a principiului egalitatii de tratament
intre persoane, fara deosebire de origine rasiala sau etnica (numita si
Directiva de rasa sau Directiva privind egalitatea rasiala);

e 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea
egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea
fortei de munca (denumita si Directiva privind cadrul de munca sau Directiva
privind egalitatea in ocuparea fortei de munca).

Directivele privind egalitatea intre femei si barbati, cum ar fi:

e 2004/113/CE din 13 decembrie 2004 de aplicare a principiului egalitatii de
tratament intre femei si barbati privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea
de bunuri si servicii;

e 2006/54/CE din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii
de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de
incadrare in munca si profesie (reformare).

in 2008, Comisia a propus o Directiva de punere in aplicare a principiului egalitétii de
tratament intre persoane, fara deosebire de religie sau credinta, dizabilitate, varsta
sau orientare sexuala in afara relatiilor de munca pentru aducerea protectiei pe
criterii de varsta, dizabilitate, orientare sexuala si religie sau credinta la acelasi nivel
cu cea pe criterii de rasa sau origine etnica conform Directivei 2000/43/CE. Aceasta
directiva nu a fost inca adoptata, dar negocierile Consiliului asupra propunerii
continua.

Surse suplimentare ale dreptului:

Dreptul suplimentar este compus din surse nescrise ale dreptului european cu
origine judiciara si este folosit in cazurile in care legislatia secundara nu solutioneaza
problema.

Curtea de Justitie a dezvoltat principii generale de drept care includ:

egalitatea/nediscriminarea;

proportionalitatea;

predictibilitatea legii/asteptari legitime/neretroactivitatea;
dreptul de a fi audiat.

Curtea de Justitie a emis mai multe hotarari interpretand Directiva Consiliului
2000/43/CE din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii de
tratament intre persoane fara deosebire de origine rasiala sau etnica si
Directiva Consiliului 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru
general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in
munca si profesia, precum gi Directivele Consiliului de punere in aplicare a
principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste incadrarea
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in munca si profesia si accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii,
in special 2004/113/CE si 2006/54/CE.

1.1.3 Nepunereain aplicare a dreptului UE

Atunci cand un stat membru UE nu a prevazut transpunerea deplina si corecta a
unei directive in dreptul national pana la expirarea termenului limita de punere in
aplicare, un individ poate totusi sa invoce prevederile directivelor in fata instantelor
judecatoresti nationale. Acesta este cunoscut sub denumirea de principiu al
»efectului direct”.

Individul prejudiciat va trebui sa arate ca prevederea invocata este un principiu precis
si neconditionat, cu un grad suficient de utilitate operationala pentru a fi aplicat de o
instanta judecatoreasca i, prin urmare, cu capacitatea de reglementare a pozitiei
juridice a indivizilor. Totusi, se presupune in general ca principiul efectului direct se
aplica doar plangerilor indreptate impotriva unui organism public sau ,emanatie a
statului”.

Ca atare, referitor la litigiul dintre persoane sau entitati private, Directivele au asa-
numitul ,, efect indirect”. Dupa cum s-a discutat mai sus, Statele i, in special,
instantele judecatoresti interne, sunt obligate sa faca tot ceea ce este posibil pentru a
obtine rezultatele evidentiate in Directive. Asadar, efectul indirect le impune
instantelor judecatoresti interne sa interpreteze legislatia nationala existenta, atat cat
este posibil, in conformitate cu Directiva care ar fi trebuit pusa in aplicare.

De exemplu, in cazul directivelor anti-discriminare, decizia privind termenii care au
efect direct sau indirect intra in final in domeniul de competenta al Curiii de Justitie.

Daca un stat membru nu pune in aplicare o directiva in intervalul de timp prevazut,
acesta trebuie sa raspunda pentru daunele create individului. Acestea sunt denumite
daunele Francovich.®

Statele membre trebuiau sa raporteze UE aplicarea Directivei privind egalitatea
rasiala (2000/43/CE) pana la 19 iulie 2005 si aplicarea Directivei privind egalitatea in
ocuparea fortei de munca (2000/78/CE) pana la 2 decembrie 2005 si, dupa aceea, o
data la cinci ani. Comisia a prezentat informatii cu privire la punerea in aplicare a
Directivei privind egalitatea rasiala si a Directivei privind egalitatea in ocuparea fortei

Francovich si Bonifaci v. Italia (cauzele conexate C-6/90 si C-9/90) in care Curtea Europeana de

Justitie a adoptat o decizie in 1991. In cauza Francovich, CEJ a enumerat trei conditii care sunt

necesare si suficiente pentru a stabili raspunderea conform acestui principiu. Acestea sunt:

e Norma care a fost incalcata ar trebui sa atraga acordarea de drepturi indivizilor;

e Continutul acestor drepturi trebuie sa fie verificabil pe baza prevederilor directivei Tn cauza; si

e Trebuie sa existe o legatura cauzala intre Tncalcarea obligatiei statului si pierderea sau dauna
suferitd de persoana vatamata.

Tn plus, incélcarea legislatiei UE trebuie sa fie suficient de grava pentru ca persoana respectiva s&

aiba dreptul la despagubiri.
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de munca in 2006 si 2008. in general, punerea in aplicare a directivelor a fost
perceputa ca fiind pozitiva si toate statele membre le-au transpus in legislatia
nationala. Totusi, exista inca un numar de proceduri in curs privind transpunerea
incorecta a acestor directive.

ONG-urile ar trebui sa se asigure ca furnizeaza Comisiei informatii care completeaza,
suplimenteaza si, daca este necesar, critica si corecteaza informatiile furnizate
Comisiei de guvernul lor national conform articolului 19 al Directivei 2000/78/CE si
articolului 17 al Directivei 2000/43/CE.

Materiale de referinta folosite:

Tratat privind Functionarea UE (TFUE);

Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene;

Directiva 2000/43/CE din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii
de tratament intre persoane fara deosebire de origine rasiala sau etnica; si
Directiva 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si profesia.

Resurse suplimentare:

Curtea Europeana a Drepturilor Omului, Agentia pentru Drepturi Fundamentale:
Handbook on European non-discrimination law, 2010.

1.2 Scurta introducere privind institutiile relevante din cadrul Consiliului
Europei si prevederile legale relevante in domeniul nediscriminarii si
egalitatii

1.2.1 Institutiile relevante ale Consiliului Europei

Consiliul Europei a fost creat la sfarsitul celui de-al Doilea Razboi Mondial, in scopul
de a promova unitatea Europei, de a proteja drepturile omului si de a facilita
progresul social si economic. El este compus din 47 state membre, inclusiv toate
statele membre ale UE si tarile candidate. Consiliul Europei a creat mai multe
organisme cu un mandat specific pentru protejarea, in special, a drepturilor omului Si
a drepturilor minoritatilor, cum ar fi:

a. Curtea Europeana a Drepturilor Omului (CEDO) care supervizeaza punerea
in aplicare a Conventiei Europene pentru Protectia Drepturilor si Libertatilor
Fundamentale ale Omului (CEDO). CEDO si Curtea Europeana de Justitie
(CEJ) s-au angajat intr-un dialog foarte dinamic, influentadndu-se reciproc si
dezvoltand noi standarde de protectie: astfel, CEDO a fost influentata de
legislatia UE in constatarea discriminarii indirecte, adoptarea unei decizii privind
necesitatea unei actiuni pozitive, redefinirea sarcinii probei si folosirea datelor
statistice si a uneltelor socio-juridice in evaluarea unei potentiale incalcari a
articolului 14 asa cum a fost cazul inD.H. and Others v. The Czech Republic
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(2007). Tn mod similar, CEJ incorporeaza mai des concepte aferente drepturilor
omului, precum demnitatea umana, in hotaréarile pe care le adopta, de exemplu,
P. v. S. and Cornwall County Council. In special, CEDO poate considera
discriminarea in zone care nu intra in domeniul de aplicare al Directivelor, dar
sunt incluse in misiunea drepturilor acordate de Conventia Europeana dupa
cum prevede articolul 14 sau a drepturilor prevazute in legislatia nationala, in
cazul statelor parti care au ratificat Protocolul 14.

b. Comisarul Consiliului Europei pentru Drepturile Omului, care este
mandatat sa promoveze respectarea efectiva a drepturilor omului si sa ofere
asistenta statelor membre in ceea ce priveste punerea in aplicare a
standardelor din domeniul drepturilor omului, identificarea posibilelor neajunsuri
in legislatia si practica referitoare la drepturile omului si oferirea de consultanta
si informatii privind protectia drepturilor omului in intreaga regiune;

c. Comitetul European pentru Drepturile Sociale, care monitorizeaza
respectarea Cartei sociale europene, a Protocolului aditional 1988 si a Cartei
sociale europene revizuite;

d. Comitetul consultativ privind Conventia cadru pentru protectia
minoritatilor nationale (CCMN), care monitorizeaza punerea in aplicare a
CCMN; si

e. Comisia europeana impotriva rasismului si intolerantei (CERI), care este
organismul independent al Consiliului Europei de monitorizare a drepturilor
omului, specializat in combaterea rasismului, discriminarii rasiale, xenofobiei,
antisemitismului si intolerantei.

1.2.2 Prevederi relevante

— Conventia Europeana pentru Protectia Drepturilor si Libertatilor Fundamentale
ale Omului

Articolul 14 din Conventia Europeana pentru Protectia Drepturilor si Libertatilor
Fundamentale ale Omului prevede o anumita protectie impotriva discriminarii, limitata
la exercitarea altor drepturi prevazute de Conven’gie.4

- Protocolul 12 la Conventie,” care a intrat in vigoare la 1 aprilie 2005, a introdus
o interdictie generala a discriminarii. In momentul redactérii acestui document
(mai 2011), din cele 32 de tari implicate in acest proiect, Croatia, Cipru,
Finlanda, Olanda, Romania, Serbia, Slovenia, Spania si Fosta Republica

* CEDO Art. 14: Exercitarea drepturilor si libertatilor recunoscute de prezenta conventie trebuie sa

fie asigurata fara nicio deosebire bazata pe criterii de sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii
politice sau orice alte opinii, origine nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate nationala,
avere, nastere sau orice alta situatie.

Protocolul 12 al CEDO a intrat in vigoare la 1 aprilie 2005, iar pentru martie 2011 are 18 ratificari si
19 semnaturi care nu sunt urmate de ratificari. Art. 1: 1 Exercitarea oricarui drept recunoscut de
lege trebuie sa fie asigurata fara nicio deosebire bazata pe criterii de sex, rasa, culoare, limba,
religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate
nationald, avere, nastere sau orice alta situatie. 2 Nimeni nu va fi discriminat de nicio autoritate
publica pe baza niciunui criteriu cum sunt cele mentionate la alineatul 1.
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lugoslava a Macedoniei au ratificat si, prin urmare, vor fi angajate prin
Protocolul 12.

Cand toate caile procesuale nationale efective sunt epuizate, o persoana se poate
adresa Curtii Europene a Drepturilor Omului de la Strasbourg, in situatia in care
cauza se refera la aspecte acoperite de Conventia Europeana a Drepturilor Omului gi
protocoalele optionale ale acesteia. Acest demers se poate realiza conform
articolului 14 al Conventiei cu conditia ca un alt articol sa fie, de asemenea, implicat
sau conform Protocolului 12 al Conventjei, daca tara I-a ratificat.

- Carta sociala europeana (Revizuita)

Carta sociala europeana a Consiliului Europei include, de asemenea, prevederi
generale referitoare la nediscriminare (articolul E), precum si prevederi speciale
privind drepturile diferitelor grupuri potential vulnerabile: copii si tineri, femei,
persoane cu dizabilitati, lucratori migranti si persoane in varsta.

Plangeri colective pot fi adresate si Comitetului European pentru Drepturile Sociale
conform Cartei sociale europene, daca statul membru in cauza a acceptat procedura
plangerilor colective (din cele 32 de tari implicate in acest proiect, urmatoarele state
au acceptat-o: Belgia, Bulgaria, Croatia, Cipru, Finlanda, Franta, Grecia, Irlanda,
Italia, Olanda, Norvegia, Portugalia, Slovenia, Suedia gi Fosta Republica lugoslava a
Macedoniei. Doar Finlanda a acceptat si drepturile ONG-urilor nationale de a inainta
plangeri in raport cu Carta sociala europeana, conform procedurii plangerilor
colective.

Materiale de referinta folosite pentru aceasta sectiune:

Conventia Europeana pentru Protectia Drepturilor si Libertatilor Fundamentale ale
Omului (Conventia Europeana a Drepturilor Omului) si Protocoalele optionale ale
acesteia;

Extrase ale examinarilor opiniilor cu caracter consultativ intocmite de Comitetul
consultativ privind Conventia cadru pentru protectia minoritatilor nationale; Extrase
ale rapoartelor de tara intocmite de Comisia Europeana impotriva Rasismului Si
Intolerantei sau de Comitetul European pentru Drepturile Sociale;

Fise informative redactate de Curtea Europeana a Drepturilor Omului privind:
homosexualitatea, discriminarea rasiala, sanatatea mintala, romii si nomazii si
drepturile transsexualilor;® si deCurtea Europeand a Drepturilor Omului, Agentia
pentru Drepturi Fundamentale: Handbook on European non-discrimination law, 2010.

Fise informative disponibile la:
http://www.echr.coe.int/ECHR/EN/Header/Press/Information+sheets/Factsheets/.
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1.3 Scurta introducere privind institutiile relevante din cadrul Natiunilor Unite
si prevederile legale relevante in domeniul nediscriminarii si egalitatii

in cadrul Organizatiei Natiunilor Unite, a fost dezvoltat un sistem complet de protectie
a drepturilor omului, inclusiv dreptul la egalitate ca drept al omului, incluzand:

- Pactul international cu privire la drepturile civile si politice (PIDCP), a carei
aplicare este monitorizatd de Comitetul pentru Drepturile Omului (HRC);’

- Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale
(PIDESC), a carei aplicare este monitorizata de Comitetul pentru Drepturi
Economice, Sociale si Culturale (CDESC);®

- Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare rasiala (CIEDR), a
carei aplicare este monitorizata de Comitetul pentru Eliminarea Tuturor
Formelor de Discriminare Rasiald (CEDR);?

- Conventja privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor,
a carei aplicare este monitorizata de Comitetul pentru Eliminarea Discriminarii
impotriva Femeilor (CEDF);*°

- Conventia privind drepturile copilului, a carei aplicare este monitorizata de
Comitetul pentru Drepturile Copilului (CDC);** si

- Conventia privind drepturile persoanelor cu dizabilitati, a carei aplicare este
monitorizata de Comitetul pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilitaf;
(CDPD).*

PIDCP, Art. 26: Toate persoanele sunt egale in fata legii si au dreptul fara niciun fel de discriminare
la protectia egal4 a legii. In acest sens, legea va interzice orice discriminare si va garanta tuturor
persoanelor protectie egala si efectiva impotriva discriminarii pe criterii de rasa, culoare, sex, limba,
religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine nationala sau sociala, avere, nastere sau orice
alta situatje.

PIDESC, Art. 2 2. Statele parti la prezentul pact se angajeaza sa garanteze ca drepturile enuntate
in prezentul pact vor fi exercitate fara nicio discriminare pe criterii de rasa, culoare, sex, limba,
religie, opinie politica sau orice alta opinie, origine nationala sau sociala, avere, nastere sau alta
situatie.

CIEDR, Art. 1 1. In aceastd Conventie, termenul ,discriminare rasiald” va insemna orice distinctie,
excludere, restrictie sau preferinta pe criterii de rasa, culoare, descendenta sau origine nationala
sau etnica, al carei scop sau efect este anularea sau atingerea recunoasterii, accesului sau
exercitarii, in egala masura, a drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului in domeniul politic,
economic, social sau n orice alt sector al vietii publice.

CEDF, Art. 1. In sensul prezentei Conventii, termenul ,discriminare impotriva femeilor” va ihsemna
orice distinctie, excludere sau restrictie facuta pe baza sexului unei persoane, care are drept efect
sau scop atingerea sau anularea recunoasterii, accesului sau exercitarii de catre femei, indiferent
de starea lor civila, pe o baza de egalitate intre femei si barbati, a drepturilor si libertatilor
fundamentale ale omului Tn sectorul politic, economic, social, civil sau Tn orice alt sector.

CDC, Art. 2.1. Statele parti vor respecta si vor garanta drepturile recunoscute de prezenta
Conventie oricarui copil din aria lor de competenta judiciara fara nicio discriminare, indiferent de
rasa, culoarea, sexul, limba, religia, opiniile politice sau orice alte opinii, originea nationala, etnica
sau sociala, averea, dizabilitatea, nasterea sau orice alta situatie a copilului sau a parintelui sau
tutorelui legal al acestuia. 2. Statele parti vor lua toate masurile adecvate pentru a garanta protectia
copilului impotriva tuturor formelor de discriminare sau pedeapsa pe baza situatiei, activitatilor,
opiniilor sau convingerilor exprimate de parintii, tutorii legali sau membrii familiei copilului.

CDPD, Art. 2. ,Discriminare pe motiv de dizabilitate” inseamna orice diferenta, excludere sau
restrictie pe motiv de dizabilitate, al carei scop sau efect este atingerea sau anularea
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Atunci cand Statul este parte la primul protocol optional la Pactul international cu
privire la drepturile civile si politice sau a acceptat dreptul de cerere individuala in
baza Conventiei privind eliminarea tuturor formelor de discriminare rasiala, Conventia
privind eliminarea discriminarii impotriva femeilor sau Conventia privind drepturile
persoanelor cu dizabilitati, plangerile individuale pot fi inaintate Comitetelor
relevante.

De asemenea, ONG-urile ar trebui sa asigure alertarea Comitetelor care examineaza
rapoartele periodice ale statului conform PIDCP, CIEDR, CEDF, CDC si CDPD catre
instantele cu competenta in domeniul discriminarii, prin rapoarte, note interne i
concluzii alternative.

In 2006, Consiliul ONU pentru Drepturile Omului a instituit Evaluarea Periodica
Universala (EPU), un proces unic care implica o evaluare a performantelor cu privire
la drepturile omului ale tuturor celor 192 de state membre ONU, o data la patru ani.
Adunarea Generala a ONU, prin Hotararea nr. 60/251, a mandatat Consiliul sa se
»LAngajeze intr-o analiza periodica universala, bazata pe informatii obiective si de
incredere, privind indeplinirea de catre fiecare Stat a obligatiilor si angajamentelor in
domeniul drepturilor omului, intr-o maniera care asigura universalitatea acoperirii Si
tratament egal cu privire la toate Statele”.

n contextul UPR, ONG-urile au un rol important atat in ceea ce priveste participarea
la dezbateri la nivel intern si intocmirea de rapoarte nationale, cat si in ceea ce
priveste capacitatea de a prezenta informatii care pot fi adaugate la raportul ,alte
parti interesate” care este luat in considerare in timpul acestei analize. Acestea pot
incuraja, de asemenea, guvernele care aplica drepturile omului (guverne ,prietene”
ale drepturilor omului) sa ridice probleme specifice in timpul acestei

evaluari. Informatiile furnizate de ONG-uri pot fi folosite ca referinta de orice State
care iau parte la discutia interactiva din timpul evaluarii realizate in sedinta Grupului
de Lucru. ONG-urile pot participa, de asemenea, la sesiunile Grupului de Lucru UPR
si pot face declaratii in cadrul sesiunii ordinare a Consiliului pentru Drepturile Omului,
atunci cand sunt examinate rezultatele evaluarilor de stat.

recunoastereii, accesului sau exercitarii, in conditii egale cu ceilaltj, a tuturor drepturilor si
libertatilor fundamentale ale omului in sectorul politic, economic, social, cultural, civil sau in orice
alt sector. Aceasta definitie include toate formele de discriminare, inclusiv refuzul acomodarii
rezonabile;

Consultati, de asemenea, Art. 3 si 5.1. Statele parti recunosc ca toate persoanele sunt egale in fata
legii si in temeiul acesteia avand dreptul la o protectie si la beneficii egale din partea legii, fara nicio
discriminare.

2. Statele parti interzic orice discriminare pe criterii de dizabilitate si garanteaza persoanelor cu
dizabilitati o protectie juridica egala si efectiva impotriva discriminarilor pe orice fel de criterii. 3.
Pentru a sprijini egalitatea si a elimina discriminarea, statele parti adopta toate masurile necesare
pentru a asigura furnizarea acomodaérii rezonabile. 4. In sensul prezentei conventii, masurile
specifice necesare pentru a accelera sau realiza egalitatea de facto a persoanelor cu dizabilitati nu
sunt considerate masuri discriminatorii.
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Materiale folosite pentru aceasta sectiune:

Extrase din partile relevante ale examinarii rapoartelor nationale periodice adresate
Comitetelor CEDF, CIEDR, CDC si CDO.

Oficiul Tnaltului Comisar pentru Drepturile Omului, Technical guidelines for the
submission of stakeholders; si

Delegatia FIDH la NU, The Universal Periodic Review handbook (2009).
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2  CONTEXT: CADRUL JURIDIC AL LEGISLATIEI EUROPENE ANTI-
DISCRIMINARE

Scopul declarat al Directivei privind egalitatea rasiala (2000/43/CE) si al Directivei
privind egalitatea in ocuparea fortei de munca (2000/78/CE) este de a ,stabili un
cadru pentru combaterea discriminarii pe criterii de [rasa sau origine
etnica][dizabilitate, religie sau credinta, varsta sau orientare sexuald], in vederea
punerii in aplicare, in statele membre, a principiului egalitatii de tratament”.
Directivele de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei (2006/54/CE — directiva reformata — incadrarea in munca si
profesia; 2004/113/CE — accesul la bunuri i servicii si furnizarea de bunuri si
servicii) au mai mult sau mai putin acelasi scop. Privite in ansamblu,
directiveleanti-discriminare ale UE prevad, asadar:

o stabilirea unui standard minim de protectie impotriva discriminarii in legile
nationale; si

° obligatiile minime alte Statelor Membre de a pune in aplicare prevederi si
mecanisme pentru punerea in aplicare si implementarea acestor legi,
sustinerea si promovarea egalitatii de tratament.

Mai jos sunt prezentate pe scurt principalele prevederi ale Directivei privind
egalitatea rasiala si ale Directivei privind egalitatea in ocuparea fortei de munca.
Aceasta scurta prezentare nu trebuie sa fie privita ca o declaratie definitva a legii;
desi s-au depus toate eforturile pentru exactitatea acesteia la data publicarii (mai
2012), legea cu privire la nediscriminare evolueaza constant. Acest rezumat este
menit sa serveasca drept context pentru principalele sectiuni ale acestui manual.

2.1 Definitiile discriminarii

Directivele (Articolul 2) interzic atat discriminarea directa, cat si discriminarea
indirecta pe criterii de origine rasiala sau etnica (Directiva 2000/43/CE) si de
dizabilitate, religie sau credinta, varsta si orientare sexuala (Directiva 2000/78/CE),
care sunt denumite impreuna in aceasta parte a manualului drept , criterii de
discriminare”.

2.1.1 Discriminarea directa

Discriminarea directa (Articolul 2(2)(a) intervine atunci cand o persoana (B) este
tratata mai putin favorabil decét este, a fost sau ar fi tratata o alta persoana (C) intr-
o situatie comparabila, pe baza oricarui criteriu de discriminare.

o Exceptand criteriile de varsta, nu exista nicio justificare generala pentru
discriminarea directa;

o Motivul sau intentia discriminatorului (A) este irelevant; problema este daca B a
fost tratat mai putin favorabil;
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o »1ratamentul mai putin favorabil” poate include respingerea, refuzul,
excluderea, fiindu-i oferite termeni si conditii mai putin favorabile sau un serviciu
mai slab, refuzata o optiune sau o oportunitate;

o Pentru a stabili discriminarea directa este necesara identificarea unui
comparator efectiv sau ipotetic (C) ale carui circumstante relevante sunt
aceleasi sau aproape aceleasi, dar care este, a fost sau ar fi tratat mai favorabil
decét B;

o Criteriul relevant pentru care discriminarea este interzisa nu trebuie neaparat sa
se aplice persoanei (B) care este tratata mai putin favorabil. Corect sau gresit,
B poate fi perceput ca o persoana careia i se aplica acel criteriu (,discriminare
prin perceptie”) sau ar putea fi asociat cu o persoana careia i se aplica acel
criteriu sau este considerat drept o persoana careia i se aplica acel criteriu
(,discriminare prin asociere”);** si

o Publicarea in orice mod a unei intentii de a trata oamenii mai putin favorabil pe
baza oricaruia dintre criteriile pentru care discriminarea este interzisa are
valoare de discriminare directa.*

2.1.2 Discriminarea indirecta

Discriminarea indirecta (Articolul 2(2)(b) apare atunci cand o prevedere, un criteriu
sau o practica aparent neutra pune intr-o situatie de dezavantaj persoane carora li
se aplica un criteriu de discriminare, comparativ cu alte persoane, daca prevederea,
criteriul sau practica in cauza este justificata in mod obiectiv. Pentru a se justifica
in mod obiectiv, prevederea, criteriul sau practica trebuie sa aiba un scop
legitim pentru atingerea caruia sunt folosite masurile adecvate si necesare.

o Prevederea, criteriul sau practica trebuie sa para a fi ,neutre” in raport cu toate
criteriile de discriminare (de exemplu, de a avea o anumita inaltime sau de a fi
trait intr-un loc mai mult de doi ani); daca aceasta se refera in mod explicit sau
vizeaza oricare dintre criteriile de discriminare (de exemplu, sa fie alb) este
posibil sa fie vorba de discriminare directa;

o Prevederea, criteriul sau practica poate fi o cerinta formala, cum ar fi o cerinta
pentru un loc de munca sau pentru admiterea la o scoala sau universitate;
poate fi o procedura aprobata, cum ar fi criterii de selectie pentru concediere din
motive de surplus de personal; poate fi o regula sau practica informala cum ar fi
recrutarea verbalg;

o in anumite cazuri, dezavantajul va fi evident si nedisputat, de exemplu, un cod
vestimentar care interzice acoperirea capului ar dezavantaja femeile
musulmane si barbatii sikh sau o cerinta de a avea cinci ani experienta in
munca i-ar dezavantaja pe tinerii candidatj;

° in alte cazuri poate fi necesara colectarea de date pentru a arita dezavantajul,
de exemplu, pentru a arata ca selectarea cu precadere a lucratorilor cu

¥ Coleman v Attridge Law and Steve Law Cauza C-303/06, 17 iulie 2008.
4" Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v Firma Feryn NV Cauza C-54/07,

10 iulie 2008.
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jumatate de norma pentru concediere din motive de surplus de personal va
dezavantaja angajatii femei depinde de dovezi privind faptul ca ponderea
femeilor care lucreaza cu jumatate de norma este mai mare si ca numarul
barbatilor care lucreaza cu norma intreaga nu este mai mic decét cel al
femeilor; si

o Este posibil ca o prevedere, criteriu sau practica sa justifice in mod obiectiv ntr-
0 anumita situatie si sa nu se justifice in alta situatie.

Testul de proportionalitate'® impus de Directive (este prevederea, criteriul sau
practica aleasa de presupusul discriminator un mijloc adecvat si necesar de
atingere a unui scop legitim?) trebuie aplicat in fiecare caz. De exemplu, 0
cerinta de angajare care prevede detinerea unui permis de conducere de cel
putin trei ani este posibil sa dezavantajeze disproportionat persoanele cu
anumite dizabilitati si, in anumite societati, femeile. Daca postul este unul de
sofer cu norma intreaga, atunci cerinta ar fi justificata. Daca postul implica doar
ocazional condusul, de exemplu, pentru efectuarea de inspeciii sau participarea
la sedinte in alt oras, desi cerinta de a avea permis de conducere ar putea avea
un scop legitim, de exemplu, pentru persoana care trebuie sa fie prezenta in
diferite locatii, poate sa nu fie adecvata si necesara pentru atingerea acelui
scop; alte masuri mai putin discriminatorii ar putea fi disponibile cu un mic efort
suplimentar pentru angajator.

2.1.3 Hartuirea

Directivele prevad, de asemenea, hartuirea (Articolul 2(3)) ca forma de discriminare
atunci cand intervine un comportament indezirabil in legatura cu un criteriu de
discriminare, care are ca scop sau efect violarea demnitatii unei persoane (B) sau
crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau jignitor.

o Atunci cand se stabileste daca o hartuire a avut loc, nu este necesara
identificarea unui element comparativ;

o ,indezirabil” este, in esenta, acelasi lucru cu ,nepoftit” sau ,neinvitat”;

o Comportamentul indezirabil poate include orice fel de comportare, inclusiv
cuvinte vorbite sau scrise sau abuz, imagini, graffiti, gesturi fizice, expresii
faciale, mimica, glume, feste sau contact fizic;

o Un incident care este suficient de grav poate avea valoare de harfuire;

° Comportamentul va fi raportat la un criteriu de discriminare, daca acel criteriu
se aplica persoanei B sau daca exista orice fel de legéatura cu criteriul de
discriminare. Persoana B poate fi harfuita daca este perceputa in mod eronat
ca 0 persoana careia i se aplica un criteriu sau din cauza asocierii sale cu o
persoana careia i se aplica acel criteriu, cum ar fi un membru al familiei sau
prieten sau deoarece persoana B este cunoscuta drept cineva care sprijina
oamenii carora li se aplica acest criteriu;

¥ Ry Secretary of State for Employment ex p. Sexymour Smith U Anor. C-167/97 [1999]; Bilka-

Kaufhaus GmbH v Karin Weber von Hartz Cauza 170/84 [1986].
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o Daca persoana (A) se angajeaza in comportamentul indezirabil cu intentia de a
viola demnitatea persoanei B si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau jignitor, acest comportament are valoare de hartuire indiferent de
efectul pe care il are asupra persoanei B; si

° Chiar daca persoana A nu a avut aceasta intentie, comportamentul sau
indezirabil va avea valoare de hartuire daca efectul este acesta. Pentru a
stabili daca un comportament are acest efect, o instanta judecatoreasca ar
putea lua in calcul perceptia persoanei B sau alte circumstante relevante.

2.1.4 Ordinul de a discrimina

Directivele (Articolul 2(4)) prevad ordinul de a discrimina pe baza oricaruia dintre
criterii ca forma de discriminare.

° Ordinul poate viza discriminarea directa, de exemplu, respingerea sau
excluderea oricarei persoane careia i se aplica un principiu de discriminare;
ordinul poate viza discriminarea indirecta, de exemplu, aplicarea unui criteriu
care ar dezavantaja persoanele carora li se aplica un anumit criteriu de
discriminare;

o Ordinul poate fi transmis unei persoane din cadrul unei organizatii sau de catre
0 organizatie altei organizatii, in situatia in care de la aceasta din urma s-ar
astepta in mod normal sa respecte instructiunile primei, de exemplu, un
angajator care ordona unei agentii de recrutare sa nu trimita persoane de o
anumita origine etnica;

° Daca persoana respecta ordinul discriminatoriu, este probabil sa comita un act
de discriminare; i

o Daca persoana refuza sa se conformeze si, drept consecinta, este supusa unui
tratament mai putin favorabil, aceasta poate reclama discriminarea directa pe
baza criteriului de discriminare care a facut obiectul ordinului discriminatoriu.

2.1.5 Victimizarea

Directivele nu prevad victimizarea ca forma de discriminare. Directivele cer insa
(Articolul 9 2000/43/CE; Articolul 11 2000/78/CE) ca legile nationale sa includa
masuri ,necesare pentru a proteja persoanele de consecintele negative sau
tratamentul advers” drept consecinta a depunerii sau sustinerii unei plangeri sau a
procedurilor de aplicare a conformitatii cu Directivele sau legile nationale anti-
discriminare. Pentru a se conforma acestei cerinte, multe state membre includ
victimizarea alaturi de alte forme de comportament interzis.

o Atunci cand victimizarea este considerata a fi o forma de comportament
interzis, actul de a face o plangere sau de a introduce sau sprijini proceduri
pentru aplicarea conformitatii cu Directivele sau legile nationale anti-
discriminare este denumit adesea ,act protejat”;

° Actul protejat poate fi facut de orice persoana, nu numai persoana care face
plangerea sau introduce actiunea, ci si persoana care doreste sa ofere dovezi
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sau sa sprijine cazul victimei n instanta;

° in mod similar, victimizarea poate fi comisa de orice persoana, nu doar de
angajator sau prestatorul de servicii impotriva caruia este introdusa plangerea
ci, de exemplu, si de un potential viitor angajator;

° Nu este necesara identificarea unui element comparativ pentru a arata ca o
persoana a fost supusa unui tratament advers ca o consecinta a unui act
protejat; si

o Victimizarea poate aparea atunci cand relatia la care se refera actul protejat
ajunge la sfarsit; de exemplu, atunci cand, unei anumite persoane care s-a
plans de discriminare la un loc de munca precedent i se refuza oferirea unei
recomandari de catre fostul angajator sau recrutarea de catre un nou
angajator.*®

Daca statele membre nu au inclus victimizarea ca forma de comportament interzis,
atunci ar fi trebuit sa adopte alte modalitati in cadrul legilor si procedurilor nationale
pentru asigurarea protectiei necesare.

2.2 Domeniile de aplicare a Directivelor
Articolul 3 din Directiva 2000/78/CE interzice discriminarea in urmatoarele domenii:

Accesul la locuri de munca, munca individuala si profesie (inclusiv promovarea);
Accesul la consiliere si pregatire vocationala;

Relatiile de munca si conditiile de munca, inclusiv concedierea si salariul; si
Apartenenta la organizatii sindicale, patronale sau la alte organizatji
profesionale.

Articolul 3 din Directiva 2000/43/CE asigura mai multa protectie impotriva
discriminarii, incluzand:

Accesul la locuri de munca, munca individuala si profesie (inclusiv promovarea);
Accesul la consiliere si pregatire vocationala;

Relatiile de munca si conditiile de munca, inclusiv concedierea si salariul;
Apartenenta la organizatii sindicale, patronale sau alte organizatii profesionale;
Educatia;

Protectia sociala, inclusiv securitatea sociala si serviciile de sanatate;

Avantaje sociale; si

Accesul la bunuri si servicii publice si furnizarea de bunuri si servicii publice,
inclusiv accesul la locuinta.

Directiva privind egalitatea la angajare are un domeniu de aplicare material mult mai
restrans, avand in vedere ca se aplica doar in domeniul incadrarii in munca.

' Coote v Granada Cauza C-185/1997, 22 septembrie 1998.
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2.3 Subiectii Directivelor

Directivele interzic discriminarea savarsita de persoane fizice sau juridice din sectorul
public sau privat. Aceasta inseamna ca un individ proprietar al unei firme are aceeasi
obligatie de a nu discrimina ca o societate privata mare, corporatie, municipalitate
sau autoritate publica.

Directivele protejeaza impotriva discriminarii indivizii, adica, persoanele fizice. In
plus, Considerentul 16 din Directiva 2000/43/CE prevede faptul ca protectia impotriva
discriminarii ar trebui sa se aplice, de asemenea, atunci cand acordurile cu traditiile
si practica nationala, in raport cu o organizatie care are statut de persoana juridica,
atunci cand organizatia face obiectul discriminarii bazate pe originea rasiala sau
etnica a membrilor sai.

Nationalitatea

Directivele protejeaza orice persoana care se afla pe teritoriul unui stat membru
impotriva oricarei fapte de discriminare pe baza oricaruia dintre criteriile de
discriminare indiferent de nationalitatea persoanei in cauza. In consecinta, un
cetatean de nationalitate ucraineana sau chineza care este discriminat in Ungaria pe
baza oricaruia dintre criteriile de discriminare este protejat in baza Directivelor in
acelasi mod ca un cetatean maghiar aflat in aceeasi situatie.

Directivele (Articolul 3 alineatul (2)) exclud in mod expres protectia impotriva
discriminarii pe criterii de nationalitate in legatura cu aspecte de control al imigrarii.
Majoritatea statelor membre includ nationalitatea drept criteriu de discriminare in
legile nationale. Faptul ca nationalitatea este exclusa de Directive le permite statelor
membre sa aplice exceptii referitoare la nationalitate, care nu au putut fi aplicate
criteriilor de discriminare in baza Directivelor. In afara directivelor anti-discriminare,
dreptul garantat de UE cetatenilor statelor membre la libera circulatie in UE le ofera
lor si familiilor lor o anumita protectie impotriva discriminarii pe criterii de nationalitate
(de exemplu, Directiva 2004/38/CE din data de 29 aprilie 2004 privind dreptul
cetatenilor Uniunii si al membrilor familiilor acestora de a circula si de a se stabili in
mod liber pe teritoriul statelor membre). Alta legislatie UE (de exemplu, Directiva
2003/109/CE sau 2003/86/CE) prevede anumite drepturi de egalitate pentru anumiti
cetateni din tari terte si familiile acestora, care sunt stabilite si lucreaza in statele
membre.

2.4 Actiunea pozitiva

Directivele (articolul 5 din Directiva privind egalitatea rasiala; articolul 7 din Directiva
privind egalitatea in ocuparea for{ei de munca) recunosc faptul ca pentru a obtine
respectarea principiului egalitatii in practica este nevoie de mai mult decat de
interzicerea discriminarii prezente sau viitoare; prin urmare, ele prevad posibilitatea
statelor de a adopta masuri pentru prevenirea sau compensarea dezavantajelor
trecute si prezente suferite din cauza oricaruia dintre criteriile de discriminare.
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o Aceste dezavantaje pot fi identificate, de exemplu, prin lipsa disproportionata de
acces la angajare sau la servicii publice sau private, niveluri scazute de
participare la angajare sau la aspecte ale vietii civile sau nevoi speciale;

o Implicit este faptul ca aceste masuri de actiune pozitiva trebuie sa fie
proportionale, ceea ce inseamna ca trebuie sa fie adecvate si necesare pentru
a-si atinge scopul - pentru a impiedica sau compensa un anumit dezavantaj al
grupului in cauza - si nu ar trebui sa dezavantajeze in mod disproportionat alte
persoane; Si

° Prin urmare, masurile de actiune pozitiva trebuie sa fie conditionate de timp si
revizuite in mod regulat pentru a stabili daca sunt in continuare proportionale.

2.5 Acomodare rezonabila pentru persoanele cu dizabilitati

Pentru respectarea principiului de egalitate in legatura cu persoanele cu dizabilitatj,
Directiva 2000/78/CE (Articolul 5) cere angajatorilor sa ia masurile adecvate si
necesare in cazurile particulare, pentru a permite persoanelor cu dizabilitati sa aiba
acces, sa participe sau sa promoveze in relatiile de munca sau sa aiba acces la
formare, exceptand situatia in care acest lucru ar impune un ,efort disproportionat”
asupra angajatorului. Se asteapta de la angajatori sa se gadndeasca daca pot face
demersurile necesare atunci cand o persoana cu dizabilitati este dezavantajata in
legatura cu incadrarea in munca sau formarea de o prevedere, un criteriu sau o
practica, prin caracteristicile fizice sau prin lipsa elementelor auxiliare adecvate de
ajutor.

o Directiva (articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (ii)) evidentiaza legatura
dintre datoria de a oferi acomodarea rezonabila in situatia in care o persoana
cu dizabilitati este sau ar putea fi dezavantajata de o prevedere, un criteriu sau
o practica si necesitatea de a evita discriminarea indirecta bazata pe
dizabilitate. Daca angajatorul poate oferi acomodare rezonabila, ar fi dificil
pentru angajator sa justifice in mod obiectiv prevederea, criteriul sau practica
respectiva; si

o Un angajator nu poate pretinde ca efortul, inclusiv efortul financiar, al oferirii
unei acomodari rezonabile pentru o persoana cu dizabilitati este
,<disproportionat” daca exista finantare sau alte modalitati de asistenta care stau
la dispozitia angajatorilor pentru a face acest lucru.

Exemple de acomodare rezonabila:

o Daca dupa un accident de munca, un angajat care presteaza munca fizica este
inapt pentru postul respectiv, angajatorul trebuie sa-i ofere formare adecvata si
sa-l transfere la un loc de munca la birou;

o O persoana care foloseste fotoliul rulant raspunde unei oferte de munca pentru
postul de asistent administrativ. Adresa firmei este la etajul patru. Daca
angajatorul are birouri inchiriate pe mai multe etaje, inclusiv parter, acesta
poate face aranjamentele necesare pentru ca asistentul administrativ sa lucreze
in biroul de la parter si pentru mutarea altui angajat care poate folosi scarile.
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Totusi, daca angajatorul are birouri numai la etajul patru si nu exista lift, este
posibil sa nu existe masuri rezonabile (fara efort disproportionat) pe care
angajatorul le poate lua pentru a permite acestei persoane sa-si faca treaba; si

° Pentru a permite unei persoane cu deficiente de vedere care foloseste un caine
insotitor sa ajunga mai usor la locul de munca, in majoritatea cazurilor nu ar fi
un efort nerezonabil pentru angajator sa-i schimbe programul de lucru in asa fel
incat aceasta sa nu fie nevoita sa calatoreasca in timpul orelor de varf.

2.6 Exceptii de la interzicerea discriminarii in Directive

Intrucat scopul Directivelor este sa creeze un cadru pentru combaterea discriminarii,
Directivele permit discriminarea doar in anumite circumstante specifice limitate si
numai daca sunt indeplinite anumite conditji/teste.

2.6.1 Cerinte ocupationale determinante

Directivele (articolul 4 din Directiva privind egalitatea rasiala; articolul 4 alineatul (1))
din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca) permit discriminarea
pentru a indeplini o cerinta ocupationala determinanta (COD). Aceasta exceptie i
permite unui angajator sa discrimineze pe baza unuia dintre criteriile de discriminare
la selectarea unei persoane pentru un anumit post cand, din cauza naturii activitatji
implicate sau a contextului in care aceasta este realizata, prezenta unei caracteristici
care tine de acel criteriu de discriminare reprezinta o ,cerinta ocupationala
determinanta” cu conditia ca obiectivul sa fie legitim si cerinta proportionala. De
exemplu, un regizor de film poate discrimina pe criterii de origine rasiala sau etnica
daca a fi de culoare reprezinta o cerinta ocupationala reala si determinanta pentru un
actor ca sa il joace pe Nelson Mandela in film.

Articolul 4(2) din Directiva privind egalitatea in ocuparea for{ei de munca permite
bisericilor si altor organizatii cu etos bazat pe religie sau credinta sa discrimineze pe
baza religiei sau credintei atunci cand, din cauza naturii activitatii sau a contextului in
care aceasta este realizata, religia sau credinta unei persoane constituie o cerinta
ocupationala reala, legitima si justificata in raport cu etosul organizatjei. Directiva
permite, de asemenea, bisericilor si altor organizatii cu etos bazat pe religie sau
credinta sa le ceara angajatilor sa actioneze cu loialitate fata de etosul organizatiei.

Un angajator care poate demonstra ca pentru un anumit post poate invoca o
exceptie COD de discriminare bazata pe un anumit criteriu, de exemplu religia, nu
trebuie sa discrimineze pe baza niciunui alt criteriu, de exemplu orientarea sexuala,
decat daca o a doua COD separata se aplica postului in cauza.

Premisele consacrate referitoare la tipul de persoana de care este nevoie pentru a
face o anumita munca ar putea sa nu treaca testul de cerinta ocupationala
determinanta. De exemplu, este putin probabil ca un angajator sa poata demonstra
ca pentru a lucra ca receptioner o persoana trebuie sa fie ,tanara si energica”, este
probabil ca aceasta cerinta sa fie discriminatorie pe criterii de varsta si dizabilitate.
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2.6.2 Diferente de tratament pe criterii de varsta

Conform articolului 6(1) al Directivei privind egalitatea in ocuparea fortei de munca,
legile nationale pot permite discriminarea pe criterii de varsta daca diferenta de
tratament este justificata in mod obiectiv si rezonabil de un scop legitim
(inclusiv obiective ale unei politici legitime de ocupare a fortei de munca, pentru piata
muncii si formare profesionala), daca mjloacele de atingere a acelui scop sunt
adecvate si necesare. Directiva indica faptul ca diferentele de tratament bazate pe
varsta ar putea include:

o stabilirea de conditii speciale privind accesul la incadrare in munca si formare,
incadrare in munca si profesie, inclusiv concediere si plata, pentru tineri,
lucratori mai in varsta si oameni cu responsabilitati de ingrijire, pentru a-i
proteja si pentru a sprijini integrarea lor profesionala;

° fixarea unei limite minime de varsta, experienta sau vechime pentru acces la
incadrarea in munca sau la avantaje legate de incadrarea in munca.

° fixarea unei varste minime pentru recrutare, bazata pe cerintele de formare ale
postului sau necesitatea unei perioade rezonabile de munca inainte de
pensionare.

Majoritatea statelor membre au legi nationale privind ocuparea fortei de munca, care
includ prevederi legate de varsta; instantele judecatoresti nationale si Curtea de
Justitie sunt intrebate din ce in ce mai des daca aceste prevederi pot fi justificate in
baza articolului 6(1).*

Articolul 6(2) din Directiva mai prevede ca fixarea unei limite de varsta pentru
admiterea sau primirea unei pensii sau a unor beneficii pentru invaliditate sau de a
folosi criterii de varsta in calcule actuariale nu constituie discriminare pe motive de
varsta, cu conditia ca rezultatul sa nu fie discriminarea de sex.

2.6.3 Alte exceptii sau excluderi

Articolul 3 alineatul (4) din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca
permite legilor nationale sa excluda protectia impotriva discriminarii de catre fortele
armate pe criterii de dizabilitate sau varsta.

Articolul 3(3) din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca prevede
faptul ca Directiva nu se aplica platii de asigurari sociale sau alte beneficii oferite de
Stat.

Articolul 2 alineatul (5) din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca
prevede ca nu aduce atingere legilor nationale care sunt necesare intr-o societate

7" A se vedea, de exemplu: Palacios de la Villa Cauza C-411/05 [2007] ECR 1-8531, The
Incorporated Trustees of the National Council on Ageing (Age Concern England) v Secretary of
State for Business, Enterprise and Regulatory Reform, Cauza C-388/07, 5 martie 2009;
Kucukdeveci v Swedex GmbH & Co LG, C-555/07, 19 ianuarie 2010.
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democratica pentru siguranta publica, mentinerea ordinii publice, prevenirea
infractiunilor, protectia sanatatii si protectia drepturilor si libertatilor celorlalti. De
asemenea, aceasta nu aduce atingere legilor nationale privind varsta de pensionare
sau starea civila si beneficiile care depind de starea civila (Considerentul 22).

2.7 Apararea drepturilor: accesul la justitie

in fiecare stat membru, procedurile de implementare pe cale judiciara si/sau
administrativa trebuie sa fie disponibile tuturor persoanelor care cred ca au fost
discriminate contrar oricarei directive, chiar si dupa ce relatia in cadrul careia se
pretinde ca a survenit discriminarea s-a incheiat (articolul 7 din Directiva 2000/43/CE,
articolul 9 din Directiva 2000/78/CE).

Ambele directive prevad faptul ca asociatiile si organizatiile cu un interes legitim in
asigurarea conformitatii pot sprijini victimele discriminarii sau pot introduce o actiune
in justitie in numele lor (cu aprobarea acestora). Criteriile care definesc organizatiile
cu ,un interes legitim” sunt stabilite de legislatia nationala.

2.8 Inversarea sarcinii probei

Directivele (articolul 8 din Directiva privind egalitatea rasiala si articolul 10 din
Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca enunta conditiile in care
sarcina probei in procedurile civile sau administrative privind discriminarea se muta
de la reclamant la parat.

o Daca reclamantul (sau orice persoana in numele sau) demonstreaza fapte din
care instanta sau o alta autoritate poate deduce ca discriminarea (directa sau
indirecta) a fost unul din motivele care au stat la baza modului in care paratul |-
a tratat pe reclamant, atunci instanta judecatoreasca sau o alta autoritate isi va
indrepta atentia catre parat pentru a primi o explicatie. Daca paratul nu poate
dovedi ca discriminarea nu a jucat niciun rol in modul in care I-a tratat pe
reclamant, instanta judecatoreasca sau o alta autoritate competenta trebuie sa
admita cererea reclamantului; si

° Daca reclamantul nu poate da nastere unei prezumptii de discriminare, atunci
instanta judecatoreasca sau un alt organism trebuie sa respinga cererea.

Inversarea sarcinii probei nu se aplica niciodata in procesele penale, nici macar
atunci cand acestea au legatura cu o acuzatie de discriminare sau hartuire. Tn
anumite state membre aceasta prevedere nu se va aplica procedurilor de
investigatie.

2.9 Sanctiuni
La transpunerea directivelor (articolul 15 din Directiva privind egalitatea rasiala;

articolul 17 din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca), statele
membre trebuie sa se asigure ca exista sanctiuni pentru incalcarea legilor nationale
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anti-discrminare si ca aceste sanctiuni sunt aplicate. Sanctiunile pentru discriminare
trebuie sa aiba caracter ,efectiv, proportional si disuasiv”; adica ar trebui sa asigure
despagubiri personale adecvate pentru victima si ar trebui sa-i impiedice atat pe
paratii in cauza, cat si pe altii sa comita acte comparabile de discriminare pe viitor.
Sanctiunile pot cuprinde plata de compensatii, pentru care nu pot fi impuse limite
superioare.

2.10 Cresterea gradului de constientizare, diseminarea informatiilor si
implicarea societatii civile

Directivele recunosc faptul ca adoptarea de legi nationale pentru combaterea
discriminarii si promovarea egalitatii de tratament este doar un prim pas. Prin urmare,
statele membre au datoria de a creste gradul de congtientizare si de a promova
intelegerea la scara larga si integrarea principiului egalitatii de tratament in cadrul
societatii civile si de a implica ONG-urile si parteneri sociali pentru atingerea acestui
scop. Statele membre trebuie, de asemenea, sa se asigure ca legile, normele si
contractele care reglementeaza activitatile din domeniul de aplicare al Directivelor nu
intra in conflict cu principiul egalitatii de tratament.

o Statele membre (articolul 10 al Directivei privind egalitatea rasiala; articolul 12
al Directivei privind egalitatea in ocuparea fortei de munca) trebuie sa aduca in
atentia societatii civile legile lor existente privind egalitatea de tratament si
nediscriminarea si orice noi masuri pe care le adopta in vederea alinierii legilor
la Directive. Acest lucru trebuie realizat ,prin toate mijloacele adecvate pe intreg
teritoriul”. Acest lucru inseamna ca informatiile trebuie sa le fie furnizate tuturor
comunitatilor si trebuie sa fie in forme accesibile si usor de inteles pentru toate
grupurile din cadrul societatii civile, adaptandu-se la persoanele cu diferite
dizabilitati si necesitatilor lingvistice.

o Se asteapta de la statele membre (articolul 12 din Directiva privind egalitatea
sociala; articolul 14 din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca)
sa ,incurajeze dialogul” cu ONG-urile care au un interes legitim de a contribui la
combaterea discriminarii pe baza oricarui criteriu (definit de legislatia nationala).
Acest dialog ar trebui sa fie mai mult decat simbolic si ar trebui sa aiba loc in
mod regulat. Aceasta indatorire a statelor membre le ofera ONG-urilor o
oportunitate esentiala de a asigura imbunatatiri in demersurile facute de
guvernul lor pentru respectarea Directivelor.

o Statele membre (articolul 11 din Directiva privind egalitatea rasiala; articolul 13
din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca) trebuie, de
asemenea, sa promoveze dialogul social intre doua laturi ale industriei pentru
promovarea tratamentului egal. Aceasta ar putea include monitorizarea
practicilor la locul de munca, acordurile colective, codurile de conduita, precum
si cercetarea, schimbul de experiente si bune practici. Atunci cand acest lucru
este In concordanta cu traditiile si practicile nationale, se asteapta de la statele
membre sa incurajeze acordurile colective care prevad norme anti-discriminare
ce respecta cerintele minime din directive si legile nationale.
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o Statele membre (articolul 14 din Directiva privind egalitatea rasiala; articolul 16
din Directiva privind egalitatea Tn ocuparea fortei de munca trebuie sa dea
prioritate legilor nationale care pun in aplicare Directivele, in detrimentul altor
legi si regulamente, anulandu-le pe toate cele care sunt contrare principiului
egalitatii de tratament. In vederea asigurérii unei abordari coerente a
nediscriminarii si egalitatii, statele membre trebuie sa se asigure, de asemenea,
ca prevederile din contracte, acorduri colective, regulamente interne de
angajament sau norme care reglementeaza profesiile, organizatiile sindicale
sau patronale, care sunt contrare principiului egalitatii de tratament sunt
modificate sau sunt declarate nule si neavenite.

2.11 Organisme de promovare a egalitatii

Articolul 13 din Directiva privind egalitatea rasiala prevede faptul ca fiecare stat
membru trebuie sa desemneze un organism sau mai multe organisme pentru
promovarea tratamentului egal pe criterii de origine rasiala sau etnica. Aceste
organisme pot face parte din institutii nationale de promovare a drepturilor omului,
infiintate pentru protejarea drepturilor individuale. Statele membre au desemnat
diferite tipuri de organisme si au alocat diferite functiji. Directiva enunta competentele
minime pe care aceste organisme trebuie sa le aiba, respectiv:

o Sa ofere asistenta independenta victimelor discriminarii;

o Sa efectueze sondaje si studii independente; si

° Sa publice rapoarte independente si sa faca recomandari pe probleme de
discriminare.

Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca nu prevede nicio cerinta
pentru desemnarea unui organism national. Cu toate acestea, in multe state
membre, organismele de promovare a egalitatii acopera domenii mai vaste ale
discriminarii conform legislatiei nationale, inclusiv de gen.*®

2.12 Raportare

Statele membre sunt obligate (articolul 17 din Directiva privind egalitatea rasiala,
articolul 19 din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca) sa furnizeze
Comisiei Europene, la fiecare cinci ani, rapoarte privind aplicarea celor doua
Directive. La intocmirea raportului adresat Parlamentului Eurpean, Comisia va tine
cont de punctele de vedere ale Agentiei pentru Drepturi Fundamentale, ale
partenerilor sociali si ale ONG-urilor relevante. Raportul Comisiei trebuie sa
furnizeze, de asemenea, o evaluare a impactului masurilor adoptate de fiecare stat
membru asupra femeilor.

¥ Pentru informatii suplimentare, vizitati http://www.equineteurope.org/. Directivele cu privire la gen

stabilesc o cerinta similara de infiintare a unui organism sau a unor organisme specializate pe
probleme de gen.
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Surse si referinte:

Directiva 2000/43/CE din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii
de tratament intre persoane fara deosebire de origine rasiala sau etnica;

Directiva 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca si
profesia.;

Agentia UE pentru Drepturile Fundamentale si Curtea Europeana a Drepturilor
Omului — Consiliul Europei, Handbook on European non-discrimination law, 2011,
http://fra.europa.eu/fraWebsite/attachments/FRA-CASE-LAW-HANDBOOK EN.pdf
(disponibil si in limbile franceza si germana).

Publicatji ale retelei europene de experti judiciari in domeniul nediscriminarii, inclusiv
European Anti-discrimination Law Review, www.non-discrimination.net/publications;
and

Schiek, D., Waddington, L., and Bell, M., Cases, materials and text on national,
supranational and international non-discrimination law, Hart Publishing, 2007.

prassic]

4 Strategic thinking
’ equality and mobility

human ! 36
european

consultancy


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:EN:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:EN:NOT
http://fra.europa.eu/fraWebsite/attachments/FRA-CASE-LAW-HANDBOOK_EN.pdf
http://www.non-discrimination.net/publications

Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

3 ROLUL ORGANIZATIILOR NEGUVERNAMENTALE iN COMBATEREA
DISCRIMINARII

Rezultatele preconizate ale invatarii:

Pentru participantii care au explorat rolurile pe care ONG-urile pot si ar trebui sa le
joace in influentarea imbunatatirii si promovarea punerii efective in aplicare a
politicilor de promovare a egalitatii si de combatere a discriminarii.

3.1 Ce esteun ONG?

Un ONG este un grup local, national sau international, cu personalitate juridica, un
scop clar si actiuni vizibile, guvernat de un consiliu director care este autorizat sa fi
reprezinte pe membri. In general este o organizatie non-profit, fara afiliere la vreo
entitate guvernamentala sau din sectorul privat sau la vreun partid politic. De obicei,
acestea au drept scop promovarea bunastarii, implicandu-se in probleme sociale si
politice si cautand sa joace un rol egal cu alte institutii democratice in dezvoltarea si
progresul societatii civile.

3.2 Care este rolul unui ONG in zona combaterii discriminarii?

Atunci cand se considera rolul pe care il pot juca in combaterea discriminarii, ONG-
urile ar putea sa foloseasca avantajele rolurilor speciale care li s-au dat prin articolele
7 si 12 ale Directivei Consiliului 2000/43/CE si prin articolele 9 si 14 ale Directivei
Consiliului 2000/78/CE.

Pentru atingerea de catre o {ara a telurilor sale de pace, democratie, buna
guvernare, sanatate, prosperitate si egalitate, ONG-urile sunt esentiale pentru o
dezvoltare de succes.

Rolul unui ONG ca instrument al societatii civile in lupta impotriva discriminarii
poate include:

. Asigurarea mijloacelor pentru exprimare si abordand in mod activ nevoile
oamenilor care sunt discriminatj;

o Sprijinirea victimelor discriminarii in procesul de acces la justitie, inclusiv prin
cazuri test (strategic litigation);

o Promovarea diversitatii si egalitatii in societate prin activitati de crestere a

gradului de constientizare;

Stabilirea mecanismelor de influentare a procesului de adoptare a deciziilor;

Integrarea nediscriminarii si a tratamentului egal in politici;

Provocarea autoritatilor si a corporatiilor sa ia masuri impotriva discriminarii;

Monitorizarea, documentarea si denuntarea discriminarii;

Mentinerea egalitatii pe agenda politica si incurajarea mobilizarii;

Desfasurarea activitatii de advocacy pentru adoptarea unor politici eficace

de egalitate si nediscriminare;
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o Monitorizarea si evaluarea punerii in aplicare a politicilor de egalitate si
nediscriminare.

Un ONG poate:

o sa lucreze in parteneriat cu alte ONG-uri pentru atingerea telurilor comune;

o sa capaciteze grupuri sa se angajeze in campanii, sa desfasoare activita;
de advocacy in nume propriu si sa-gi afirme si sa garanteze aplicarea
drepturilor;

o sa lucreze, cand este cazul, in parteneriat cu autoritdtile pentru a atinge telurile
si obiectivele comune;

o sa lucreze, cand este cazul, impotriva autoritatilor atunci cand acestea
promoveaza politici care sunt contrare obiectivelor de promovare a egalitatii si
nediscriminarii;

o sa ofere servicii eficient si efectiv in cadrul de lucru al politicilor
guvernamentale, cand este cazul, si sa adopte strategii obtinute prin consultare
si negociere intre ONG-uri si guvern;

o sa ofere, in mod eficient si efectiv, servicii in afara cadrului de lucru al politicilor
guvernamentale cand acest lucru este necesar si adecvat pentru promovarea
obiectivelor ONG-urilor si sa adopte strategii contrare politicilor
guvernamentale, cand este cazul,

o sa asigure coordonarea propriilor servicii $i sa angajeze guvernul in discutji
despre coordonarea serviciilor intre guvern si ONG-uri;

. sa asigure consiliere profesionala si bine documentata guvernului pe subiecte
de importanta;

. sa desfasoare activitati de advocacy si campanii pentru schimbare ca raspuns
la 0 necesitate;

o sa ghideze si sa contribuie semnificativ la procesul legislativ si politic prin
asigurarea de consiliere bine documentata si prin informarea politicienilor din
guvern si opozitie si a altor persoane cu influenta;

o sa fie ,céine de paza” vigilent — evidentiind sectoarele in care guvernul si
corporatiile discrimineaza in mod activ sau nu reusesc sa-si faca datoria de a
combate discriminarea sau in care este nevoie de o imbunatatire a
performantelor si servind la punerea in aplicare a balantei puterilor care se
controleaza reciproc, ce caracterizeaza societatea democratica. In acest rol,
ONG-urile trebuie sa vizeze Guvernul si comunitarea de afaceri prin advocacy,
lobby si negocierea functiilor cand este necesar;

o sa atace, prin mecanisme bine selectate, acte, omisiuni, politici sau practici
administrative care sunt contrare obiectivelor de a promova egalitatea si
nediscriminarea;

o Sa urmareasca Si sa se asigure ca avantajele date de evolutia in domeniul
combaterii discriminarii sunt preluate, ex. de noi legi (nationale, UE,
internationale), noi politici (nationale, UE, internationale), noi surse de finantare,
hotarari de referinta (nationale, UE, internationale);

o sa fie deschis, transparent si responsabil fata de membrii sai si fata de public;
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o sa creasca puterea participarii ONG-urilor in societatea civila prin formarea de
retele si coalifii i prin promovarea de initiative si solutii originale. Aceasta poate
ajuta la reducerea prejudecatilor in societate, astfel favorizand egalitatea;

o sa lucreze deschis si in spirit de colaborare cu alte ONG-uri care opereaza in
arii adiacente si sa poata evita aparitia de conflicte si dispute intre ONG-uri;

. sa supuna la presiuni statul pentru a ratifica instrumente internationale care sa
permita sa fie plasata atentia internationala asupra practicilor guvernamentale;

o sa trimita organismelor nationale si internationale informatii vitale si de
incredere, pe care acestea sa le foloseasca in examinarea dosarului unei tari in
domeniul discriminariii.

Pe scurt, rolul multor ONG-uri este sa verifice, sa monitorizeze si sa critice actiunile
guvernelor si ale sectorului privat, sa suplimenteze si sa completeze rolul guvernului
in combaterea discriminarii si sa asiste indivizii si grupurile sa-si obtina drepturile.

3.3 De ce are nevoie un ONG pentru a-si indeplini rolul?

o Resurse umane,

o abilitati, cunostinte, expertiza,

o deschidere, transparenta, responsabilitate (ONG-urile au fost in primul val al
dezbaterilor cu privire la responsabilitate si transparenta - probleme cheie
pentru actiuni voluntare),

. finantare si materiale si resurse IT adecvate,

. Atitudini nediscriminatorii si politici pentru diversitate in cadrul propriei
organizatii,

. Cadru legislativ national si politic adecvat pentru:

o] libertatea informatiei publice

0 transparenta in procesul de luare a deciziilor de catre organismele publice,

o] participare a societatii civile la deliberari si procese de luare a deciziilor in
dezvoltarea de politici publice;

o0 lobby si advocacy de catre grupurile voluntare,

o] acordarea de locus standi/capacitate procesuala activa pentru ONG-uri Tn
cazuri de discriminare.

3.4 De ce ONG-urile sunt mai bine plasate decat alte organizatii in activitatea
de combatere a discriminarii?

o Organizatiile voluntare joaca un rol crucial in interactiunea cu comunitatile la
nivel local, regional, national si international.

o in timp ce nemultumirea fata de politica creste, angrenarea in activitatj
voluntare si comunitare reprezinta o modalitate a oamenilor de a contribui la
viata publica, donandu-si timpul sau banii si sustinand clauzele care fi
intereseaza.

o Organizatiile voluntare au devenit din ce in ce mai mult un loc unde oamenii pot
participa la dezbateri si se pot implica in probleme care ii afecteaza si unde simt
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ca pot desfasura activitati de advocacy pentru schimbare.

o Datorita angajamentului sustinut fata de interesul public, ONG-urile pot dezvolta
expertiza care este necesara pentru a lucra la cresterea impactului si eficacitatii
politicilor pentru egalitate si nediscriminare.

3.5 Care sunt obstacolele din calea ONG-urilor si cum pot fi depasite?

o Reguli complexe legate de cerintele pe care ONG-urile trebuie sa le
indeplineasca pentru a fi inregistrate. ONG-urile care incearca sa se
inregistreze trebuie sa cunoasca in detaliu aceste reguli, sa faca demersurile
corecte si sa obtina documentele necesare pentru conformitate.

o Interzicerea efectuarii de unele organizatii a anumitor activitati daca nu sunt
inregistrate. Organizatiile trebuie sa decida cu privire la importanta lor si daca
sa se inregistreze sau nu.

o Interzicerea unor anumite activitati, chiar si dupa inregistrare. ONG-urile trebuie
sa respecte legile nationale sau, daca acestea sunt arbitrare sau
disproportiionate, sa le atace prin mecanismele cuvenite.

o Lipsa statutului/competentei necesare pentru a putea participa la dezbateri
politice relevante. Atunci cand se intampla acest lucru, ONG-urile trebuie sa se
asigure ca lucreaza cu indivizi sau organizatii care au acest statut/aceasta
competenta.

o Lipsa unui cadru juridic adecvat privind accesul la informatii publice,
transparenta in luarea deciziilor, consultatii publice, lobby si advocacy — inclusiv
pentru grupuri voluntare. Intrucat absenta unui cadru de reglementare care s&
le permita ONG-urilor sa-si desfasoare activitatile in mod adecvat reduce in
mod sever eficienta eforturilor ONG-urilor, acestea trebuie sa foloseasca in mod
creativ legislatia existenta si sa desfasoare activitati de advocacy impreuna cu
alte grupuri pentru adoptarea normelor relevante.

o Lipsa capacitatii procesuale active pentru a face plangeri. ONG-urile ii pot
sustine si asista pe cei care au capacitatea necesara sau pot cauta sa
reformeze regulile in domeniul litigarii strategice.

o Perceptia afilierii la un guvern sau partid politic care pune in pericol acceptarea
ca avocat impartial pentru diferite teme. Un ONG eficient trebui sa fie atent la
imbratisarea unei cauze, sa nu se afilieze unui partid politic si trebuie sa ia
masuri pentru a asigura acest lucru.

o Lipsa de cunostinte si de abilitati, in special in managementul organizational si
financiar sau in folosirea IT-ului, adesea ca urmare a folosirii preponderente a
voluntarilor si a rotatiei ridicate a personalului. ONG-urile trebuie sa se asigure
ca inteleg importanta unui bun management organizational si financiar.

o Lipsa fondurilor si resursele limitate, lipsa informatiei si consilierii pentru
accesarea fondurilor nationale, UE si internationale disponibile. Organismele
nationale pentru egalitate, organismele de coordonare a ONG-urilor,
reprezentantele locale UE si donatorii regional internationali ar trebui contractati
pentru a identifica surse adecvate de finantare.
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o Lipsa unui ,parteneriat” eficient intre guvern si ONG-uri. Guvernele adopta si
aplica norme si reglementari care definesc mediile de politici necesare pentru
ca activitatile ONG-urilor sa prinda radacini. Organizatiile lucrative pot oferi
cunostinte de specialitate, resurse si asistenta tehnica, in timp ce ONG-urile
ofera cunostinte practice, de pe teren, relatii si retele de implementare necesare
pentru a duce lucrurile la bun sfarsit intr-un mod care asigura durabilitatea
produsului final.

. Utilizarea insuficienta a sprijinului potential din partea sectorului privat. ONG-
urile ar trebui sa incerce sa obtina ,implicarea mediului de afaceri”.

Un numar in crestere de ONG-uri implica mediul de afaceri in ,parteneriate” cu
scopul de a aborda problemele cheie prin colaborare.

o Incapacitatea de a atinge anumite segmente din comunitate din cauza
insensibilitatii, impunerii din exterior a unor scopuri legale sau politice, barierelor
culturale sau de limba. ONG-urile ar trebui sa se asigure ca organizatiile lor
proprii au o forta de munca variata cu personal cu pregatire in probleme de
constientizare a chestiunilor legate de discriminare, a istoriei sociale si politice,
inclusiv a istoriei de excludere si discriminare a grupurilor din comunitate si,
atunci cand este necesar, cu o arie de competente lingvistice.

o Abilitati reduse de lobby si advocacy, angajament limitat cu noile forme de
media. ONG-urile, Tn special cele care lucreaza cu grupuri vulnerabile, ar trebui
sa elaboreze cu atentjie strategii de comunicare pentru a raspunde nevoilor
simultane de a proteja drepturile beneficiarilor si de a creste gradul de
constientizare si educare atat a populatiei generale, cat si a grupurilor tinta,
inclusiv media.

Resurse materiale

Consiliul Europei, “Fundamental Principles on The Status of negos in Europe” -
http://www.coe.int/t/dghl/standardsetting/cdcj/ONG/Fundamental%20Principles%20E.

pdf.

Acest document a fost redactat in limbile engleza, franceza, albaneza, bulgara,
letona, lituaniana, rusa si sarba.

Initiativa legislativa de interes public, Pursuing The Public Interes, a Handbook for
Legal Professional AND Activista, Columbia Law Scholl 2001.
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4  MODULE DE FORMARE/ACTIUNI ALE ONG-URILOR

in timpul evaluarii necesitatilor, efectuata in toate tarile participante, o serie de
subiecte au fost ridicate chiar de organizatiile nationale drept probleme de interes
national pentru formare. in cadrul acestui proiect a fost conceputa o selectie de
module de formare, care acopera problemele identificate cel mai frecvent de expertii
nationali:

1) Strangerea de informatii si planificarea actiunii
2) Monitorizare

3) Advocacy

4) Parteneriate

5) Media

6) Testare situationala

7)  Coduri de conduita

Primul modul (4.1), privind strangerea de informatii si planificarea actiunii, urmareste
sa ofere ONG-urilor uneltele adecvate pentru o mai buna punere in aplicare i
influentare a politicilor dintr-un unghi strategic. Acesta va fi un modul comun pentru
toate tarile.

Urmatoarele sase module completeaza si imbunatatesc modulul comun prin
furnizarea mai multor mijloace eficiente de dezvoltare a unei abordari strategice in
directia nediscriminarii si egalitatii.

Toate modulele au fost concepute {indnd cont de exigentele nationale identificate
prin chestionarul de evaluare a necesitatilor.

La intocmirea acestor module ne-am bazat pe un numar de surse care sunt listate la
pagina 93 si urmatoarele.

4.1 Strangerea de informatii si planificarea actiunii

~Am avut sase servitori cinstiti,
Ei m-au invétat tot ce stiu,
Numele lor erau CE si

CAND si UNDE

Si CUM si DE CE si CINE.”
Rudyard Kipling

»,Un gand care nu are drept urmare o actiune nu inseamna mare lucru, iar o actiune
care nu pornegte de la un gand nu inseamna nimic.”
Georges Bernanos
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4.1.1 Definitie

in acest manual ,informatie” inseamna o cunostinta care este necesara pentru a
actiona. ,Planificare strategica” inseamna aprecierea formala a activitatilor viitoare
ale unei organizatii tindand cont de informatiile, finantarea, resursele umane si
materiale disponibile. Telul final al acestei analize este acela de a dezvolta un plan
strategic in general si/sau in vederea punerii in aplicare a unei actiuni specifice.

4.1.2 Obiective

Acest proiect vizeaza cresterea impactului si eficientei organizatiilor societatii civile
privind punerea in aplicare si promovarea politicilor in domeniul egalitatji i
nediscriminarii. Un mijloc important pentru orice actiune de impact a unui ONG este
planificarea strategica. Niciun plan strategic nu poate fi redactat fara a evalua
informatiile disponibile si fara a planifica actiunile in consecinta. Obiectivele acestui
modul sunt:

° ONG-urile vor dobandi cunostintele si abilitatile necesare pentru a incepe sa-si
planifice activitatile in mod strategic: sa identifice activitatile pentru a caror
realizare au resursele necesare si cele pentru care NU au resurse. Aceasta le
va permite sa economiseasca timp si bani si sa-si identifice punctele de interes.

o ONG-urilor le vor fi oferite cele mai bune unelte cu putinta pentru a-si maximiza
impactul social. Ele vor vedea legaturile dintre informatiile existente si cele
dezirabile si activitatile planificate.

4.1.3 Domeniu de aplicare

Acest modul discuta despre modul in care ONG-urile pot inhcepe planificarea
strategica prin corelarea informatiei cu actiunea. In general, acesta studiaz& ce este
necesar in conceperea, planificarea si realizarea diferitelor actiuni, monitorizarea si
evaluarea rezultatelor si impactului.

Planificarea strategica se poate realiza la nivel general, precum si in legatura cu
diferite tipuri de actiuni acoperite in alte module din acest manual. Acest modul
serveste drept punct de pornire in planificarea acestor actiuni, care nu vor fi insa
discutate in detaliu. Tn schimb, accentul se pune pe acordarea de sprijin victimelor
individuale, incluzand litigile —pentru care identificarea diferitelor tipuri de
discriminare este importanta. Totusi, acest modul nu discuta despre diferitele tipuri
de discriminare, deoarece actiunea poate fi (si, de obicei, este) planificata de catre
ONG-uri fara analiza juridica detaliata in prealabil.

Modulul nu se va ocupa de finantare sau dezvoltarea capacitatii. Va fi furnizat
materialul de baza necesar pentru identificarea discriminarii (ex: consultati acest
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manual de formare si Ghidul de infroducere a unei reclamatii de discriminare,
publicat de Reteaua europeana de experti juristi in domeniul nediscriminarii).*®

Exercitiile furnizate in acest modul ar trebui adaptate la contextul tarii
dumneavoastra.

4.1.4 Continut

EXERCITIU: Reflectati asupra urmatoarelor intrebari:

a) Ce este discriminarea?

Cine sunt faptuitorii?

. Cine sunt victimele?

o In ce domenii apare?

. Pe ce criterii este bazata?
Discutje:

Ce acopera legislatia dumneavoastra interna anti-discriminare?
Ce acopera legislatia europeana anti-discriminare?

EXERCITIU: Reflectati asupra urmatoarelor intrebari:

b) Ce pot face ONG-urile pentru a combate discriminarea?

creste gradul de congtientizare;

monitoriza discriminarea / politicile publice / masurile preventive (inclusiv
absenta acestora);

raporta discriminarea;

sa faca advocacy pentru politici si legi;

sprijini persoanele care au fost discriminate (inclusiv prin cazuri in
instanta);

organiza campanii pentru schimbare; si

lucra in retea

Discutje:

clarificati care actiuni carei arii de activitate mai largi

c) De ce au nevoie ONG-urile pentru a-si indeplini rolul?

viziune/ misiune;
informatii;
resurse umane;

19

European Network of Legal Experts in the Non-Discrimination Field (2011) How to Present a

Discrimination Claim: Handbook on seeking remedies under the EU Non-discrimination Directives,

available at: http://www.non-
discrimination.net/content/media/How%20t0%20Present%20a%20Discrimination%20Claim%20EN

-pdf.
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° resurse materiale;

o o strategie de acftiune; si

o finantare

Discutje:

o clarificati diferitele elemente ale acestor necesitati (de pilda: expertiza si
experienta pot apartine resurselor umane); si

. cereti participantilor sa ierarhizeze necesitatile ONG-urilor in vederea
planificarii strategice.

d) De ce informatii trebuie sa dispuna ONG-urile pentru a-si indeplini rolul? Care
sunt sursele de informare?

Tipul informatiei

Sursa informatiei

Census

Biroul Central de Statistica

Studii sociologice

Institute de cercetare

Articole de ziar

Media

Articole academice

Institutii academice

Rapoarte TV sau radio

Declaratie din partea Client
clientilor nostri
Declaratii de la martori Martor

Documente Potential faptuitor
Statistici Administratie publica/institutii publice
Expertize Cercetare pe teren

Inregistrari pe banda sau
video

Youtube, medii de socializare

Fotografii

Documente de strategie Autoritate (locald)
Legi Internet
Rezultatele testelor Verificatori
situationale

Rapoarte din partea
organizatiilor de
monitorizare

Natiunile Unite, Consiliul Europei, Agentia UE pentru
Drepturi Fundamentale, ONG-uri interne sau
internationale

Raspunsuri la solicitarile de

informatii publice
sau la chestionare

EXERCITIU: Scrieti tipurile de informatii si tipurile de actiuni ale ONG-urilor pe
biletele adezive de diferite culori. Cereti-le participantilor sa armonizeze informatiile

cu actiunile.

e) Modalitati de accesare si/sau strangere a informatiilor
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Pentru informatii din domeniul public navigati pe internet, solicitati informatii de
interes public pe baza legislatiei locale privind accesul la informatiile/datele publice
si/sau realizati propria cercetare de teren — ex: vizitati institutia sau comunitatea ai
carei membri detin informatiile relevante si intervievati-i.

EXERCITIU: Cereti-le participantilor sa-si impartaseasca experientele de accesare
sau strangere a informatiilor.

EXEMPLU DE BUNA PRACTICA: studiul de caz a fost preluat din: Articolul XIX si
Asociacion por los Derechos Civiles, Access to information: An instrumental right for
empowerment, pp. 27-28, disponibil la http://www.article19.org/pdfs/publications/ati-
empowerment-right.pdf.

Thailanda: dreptul la educatie

In 1998, un périnte al carui copil nu a fost admis la o scoald primara apreciata,
finantata de catre stat - Kasetsart Demonstration School - a invocat dreptul la
informatie pentru a face public procesul secret al admiterilor. Procesul admiterilor
pentru scoala al carei corp de elevi era alcatuit in mare parte din dek sen sau copii
din familii de elita includea un examen de admitere. Comisia Oficiala de Informare a
hotarat ca testele de admitere ale celor 120 studenti reprezentau informatii publice.
Odata divulgate, s-a constatat ca 38 de studenti care picasera la test fusesera admisi
prin mita - plati facute scolii de catre parintii lor. Atunci parintele in cauza a intentat
proces, iar un organism guvernamental de consultanta juridica, gasind in favoarea
parintelui, a decis ca fusese incalcata clauza de egalitate din Constitutia Thailandei.
Aceasta a mai cerut tuturor scolilor de stat sa abandoneze politicile corupte si
discriminatorii.

f)  Cum se face legatura intre informatii si activitatea de sprijinire a victimelor
individuale

Discriminarea poate fi stabilitd in cadrul si in afara procedurilor in instanta. In cazurile
civile sau de munca, regula generala este ca fiecarei parti ii revine sarcina de a
dovedi acele fapte pe care le afirma si din care obtine consecinte legale favorabile. In
general, o plangere privind discriminarea intr-o instanta civila sau de munca trebuie
sa fie dovedita a fi mai degraba plauzibila a se fi intdmplat — astfel incat faptele
stabilite sa permita unei persoane rezonabile sa presupuna ca a avut loc o fapta de
discriminare. De obicei, in cazurile administrative si penale, autoritatile au obligatia
de a face cercetari si de a stabili faptele la diferite grade de certitudine. Organismele
de promovare a egalitatii fie urmaresc procedurile administrative, fie cerceteaza
plangerile in conformitate cu normele lor interne.

Dovezile tipice in toate tipurile de proceduri includ declaratii ale martorilor,
documente sau cunostinte comune. In toate procedurile, persoanele care introduc o
reclamatje de discriminare au datoria de a furniza dovezile de care dispun. In multe
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cazuri, o prezumptie de discriminare este stabilita pe baza declaratiilor martorilor i a
documentelor sau informatiilor obtinute de la faptuitori.

Directivele anti-discriminare definesc diferitele tipuri de discriminare. Indiferent de
tipul discriminarii, victimele trebuie sa furnizeze informatii de baza atunci cand fac o
reclamatje.

EXERCITIU: Prezentati povestea participantilor si strangeti informatii de baza pe o
foaie de hartie.

Liderii romi locali au supus atentiei dumneavoastra faptul ca in orasul lor copiii romi
pot fi inscrisi doar la scoala cea mai apropiata de asezarea roma locala. Ei mai spun
ca putinii copii romi ai caror parinti au incercat sa-i inscrie la alte scoli au fost trimisi
la scoala de langa asezare. Aceasta scoala urmeaza programa conceputa pentru
copiii cu dizabilitati intelectuale. Liderii va spun ca nu toti copiii sunt testati cu privire
la abilitatile lor intelectuale in timpul educatiei lor in scoala. $coala urmeaza politica
de inscrieri in vigoare in fara dumneavoastra.

—)

ntrebari Raspunsuri
. Cine a facut?

Ce?

. Cui?

. Cand?

. Unde?

. Cum?

. Care este rezultatul faptei?

. Cine este responsabil pentru fapta?

9.Cine a vazut, a auzit sau a fost martor la
fapta?

10. Exista documente, statistici sau expertize
pentru dovedirea reclamatiei?

11. Care este criteriul protejat in cazul victimei:
rasa sau originea etnica, varsta, dizabilitatea,
orientarea sexuala, religia sau credinta? Este
aceasta reala, presupusa, asociata, multipla?
12. Care este persoana sau grupul de control
Cu care se poate compara tratamentul suferit
de victima?

Nu este necesara identificarea unui
comparator in cazurile de harfuire, victimizare,
instructiunea de a discrimina sau neasigurarea
acomodarii rezonabile.

In anumite State Membre, discriminarea poate
fi stabilita in raport cu un standard minim de
tratament ideal, de exemplu conduita impusa
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de respectul pentru demnitatea umana.
13. Intra acest caz sub incidenta legislatiei
(europene) anti-discriminare?

EXERCITIU: intrebati-i pe participanti dacé tin evidenta plangerilor din ONG-ul lor si,
daca da, ce model folosesc. Le-ar fi util acest model pentru a pastra evidenta
plangerilor, pentru a furniza rapoarte cu privire la activitatile lor si pentru a pune in
comun informatii cu alte ONG-uri?

intrebati-i ce drepturi au fost incalcate in acest caz si de ce cred ca aceasta situatie
este gresita? Este aceasta problema individuala sau sistemica? Ce informatii de
baza lipsesc si ce alte dovezi mai trebuie sa obtina si cum?

Conducand discutia in directia planificarii strategice, cereti-le participantilor sa
identifice problemele din caz, care au legatura cu copii si parinti rromi individuali,
precum si problemele care dezvaluie o practica generala si conduc la discriminare
structurala. Intrebati-i dacd ONG-urile lor se ocupa de cazuri individuale, probleme
structurale sau ambele. n ultimul caz, cum isi echilibreaza activitatile intre nivelul
individual si cel general?

Exista diferite dovezi care pot reduce din presiunea la care sunt supuse victimele
discriminarii pentru stabilirea reclamatiei lor, incluzand utilizarea statisticii, testarea
situationala, utilizarea cererilor de date/informatii publice, inregistrari audio sau video,
expertize medico-legale si tragerea de concluzii din dovezi circumstantiale.

Pentru testarea situationala, consultati modulul de testare situationala (4.4). Pentru
informatii suplimentare privind testarea situationala, cititi: Proving discrimination
cases, the role of situation testing, disponibil la:
http://www.migpolgroup.com/public/docs/153.ProvingDiscriminationCases _theroleofS
ituationTesting EN_03.09.pdf. Pentru informatii suplimentare despre probe,
consultati Manualul privind introducerea unei reclamatii de discriminare (publicat de
Reteaua europeand de experti judiciari in domeniul nediscriminarii).*

4.1.5 Ce este planificarea strategica?
PREZENTARE

Planificarea strategica este procesul unei organizatii de definire a directiei acesteia si
de luare a deciziilor privind alocarea resurselor sale umane si financiare pentru
urmdrirea acestei strategii. in planificarea strategica pot fi folosite mai multe tehnici,
inclusiv analiza SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities and Threats - puncte
forte, puncte slabe, oportunitati si amenintari), analiza PEST (Political, Economic,
Social and Technological- politic, economic, social gi tehnologic), analiza STEER
(Socio-cultural, Technological, Economic, Ecological and Regulatory factors - factori
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socio-culturali, tehnologici, economici, ecologici si de reglementare) si EPISTEL
(Environment, Political, Informatics, Social, Technological, Economic and Legal -
mediu, politic, informatic, social, tehnologic, economic si juridic). Orice planificare
strategica se ocupa de cel putin una din trei intrebari cheie:

a) Cefacem?
b) Pentru cine facem asta?
c) Cum excelam?

In multe organizatii, planificarea strategica este vézuta ca un proces prin care se
stabileste in ce directie se indreapta organizatia in anul ce urmeaza sau — de cele
mai multe ori — in urmatorii trei - cinci ani (pe termen lung), desi unii isi extind
viziunea pana la 20 ani. Pentru a stabili in ce directie merge, organizatia trebuie sa
stie exact unde se afla, apoi sa stabileasca unde doreste sa mearga si cum va
ajunge acolo. Documentul rezultat este denumit ,Planul strategic”. Exista multe
abordari ale planificarii strategice, insa, in mod obisnuit, poate fi folosit un proces in
trei pasi:

o Situatie — evaluati situatia curenta si cum s-a produs;
o Tinta — definiti telurile si/sau obiectivele (numite uneori stare ideala); si
o Cale / Propunere — trasati o ruta posibila pentru atingerea telurilor/obiectivelor.

O alternativa este denumita Vezi-Gandeste-Deseneaza

o Vezi — care este situatia curenta?
o Gandeste — definiti telurile/obiectivele
o Deseneaza — trasati o ruta catre atingerea {elurilor/obiectivelor

Analiza SWOT este cea mai utila abordare in planificarea strategica. Principalul
obiectiv al acestei unelte este acela de a analiza factorii strategici interni, punctele
forte si punctele slabe atribuite organizatiei si factorii externi dincolo de controlul
organizatiei, cum sunt oportunitatile si amenintarile. Pentru mai multe utilizari ale
SWOT, consultati modul privind advocacy (4.3).

Unul dintre telurile centrale la intocmirea unui plan strategic este dezvoltarea
acestuia Tntr-un mod usor de transpus in planuri de actiune. Majoritatea planurilor
strategice abordeaza initiative la nivel inalt si teluri cadru, dar nu sunt transpuse n
proiecte cotidiene si sarcini care ar fi necesare pentru realizarea planului.

Formulari specifice, limitate in timp, ale rezultatelor viitoare urmarite si formularile
generale si continue ale rezultatelor viitoare urmarite sunt denumite fie scopuri fie
obiective. In general, oamenii au mai multe scopuri in acelasi timp. Cel mai bine este
sa va asigurati ca scopurile se combina bine unul cu celalalt. Scopul A pare
compatibil cu telul B? Se potrivesc impreuna pentru a forma o strategie unificata?
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O abordare recomandé obiective pe termen scurt, mediu si lung. In acest model se
poate astepta ca obiectivele pe termen scurt sa fie atinse destul de usor: ele sunt
doar usor inaccesibile. La cealalta extrema, obiectivele pe termen lung apar foarte
dificile, aproape imposibil de atins. Folosirea unui obiectiv ca treapta catre urmatorul
implica plasarea obiectivelor in secvente. O persoana sau grup incepe prin
atingerea obiectivelor ugoare, pe termen scurt, apoi avanseaza la cele pe termen
mediu, apoi la obiectivele pe termen lung. Plasarea obiectivelor in secvente poate
crea o ,scara a obiectivelor”. Intr-un cadru organizational, organizatia poate coordona
obiectivele astfel incat acestea sa nu intre in conflict unul cu celalalt. Obiectivele unei
parti a organizatiei ar trebui sa se impleteasca in mod armonios cu obiectivele altor
parti ale organizatiei.

Elementele unui ciclu strategic de baza pot fi folosite in strategiile ample, pe termen
lung, precum gi in activitatea strategica pe termen scurt.

EXERCITIU: Pe baza diagramei de mai jos (p.51), demonstrati procesul de
planificare strategica folosind exemplul educatiei rromilor. Desi acest modul se
concentreaza pe asistenta juridica incluzand litigiile, participantii ar putea dori sa
aleaga o strategie non-juridica. Retineti ca un ONG poate administra o intreaga
spirala de planificare strategica, avansand de la servicii juridice la cresterea gradului
de constientizare, etc. sau invers.

Amintiti-le participantilor diferentele dintre serviciile de asistenta juridica si litigiu
strategic. Intrebati-i daca exista alte ONG-uri/organisme de promovare a egalitatii
care le pot oferi asistenta in rezolvarea cazului. lata cateva intrebari pentru
conducerea discutiei:

Ce face ONG-ul dumneavoastra?

Ce sprijin are ONG-ul dumneavoastra: financiar, personal, altul?
Ce doreste victima?

Se potriveste telurilor ONG-ului dumneavoastra?

Cat de departe este dispus ONG-ul dumneavoastra sa mearga?
Cine are un rol in rezolvarea acestui caz si la ce nivel?

Ce ar trebui sa faca allji?

Litigiu strategic vs. servicii juridice

Litigiul strategic, denumit uneori si litigiu de impact, implica selectarea si introducerea
unui caz in instanta, cu telul de a crea schimbari mai ample in societate. Persoanele
care introduc litigii strategice doresc sa foloseasca legea pentru a lasa o schimbare
de durata dincolo de simpla castigare a cauzei respective. Aceasta inseamna ca
situatiile de litigiu strategic urmaresc cu multa grija efectele pe care le vor avea
asupra populatiilor mai mari si asupra autoritatilor, precum si rezultatul final al
cazurilor in sine.
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Litigiu strategic vs. servicii juridice. Este totusi important de retinut ca litigiul strategic
este foarte diferit de mult mai multe idei traditionale de servicii juridice. Organizatiile
traditionale de servicii juridice ofera adesea servicii valoroase clientilor individuali si
lucreaza in mod diligent in directia reprezentarii si consilierii acelor clienti in orice
probleme ar putea avea ei. Dar deoarece serviciile juridice traditionale sunt centrate
pe client si limitate de resursele organizatiei furnizoare, adesea nu exista nicio
oportunitate de a privi cazurile in perspectiva. Pe de alta parte, litigiul strategic se
concentreaza pe schimbarea politicilor si tipare mai ample de comportament. Din
acest motiv, litigiul strategic nu este menit sa furnizeze cele mai bune servicii celui
mai mare numar de oameni cu putinta asa cum este cazul serviciilor juridice
traditionale.

Advocacy. Prin intentarea de procese, cei care activeaza pentru justitie sociala pot
folosi instantele pentru a produce schimbarea juridica si sociala. Aceasta face parte
adesea dintr-o campanie globala de advocacy menita sa creasca gradul de
constientizare in legatura cu o anumita problema sau sa promoveze drepturile unui
grup defavorizat. Multe grupuri sau indivizi care introduc litigiul strategic cauta, de
asemenea, sa-i convinga si pe altii sa se alature cauzei sau sa influenteze autoritatile
sa-si schimbe legile.

Rezultate. Cand este folosit cu succes, litigiul strategic poate aduce rezultate

de baza cetatenilor sai, garantarii drepturilor egale ale minoritatilor sau opririi unei
activitati daunatoare pentru mediu. Nu exista limite stabilite in ceea ce priveste
rezultatele care pot fi atinse cu ajutorul litigiului strategic.**

in etapa finala de discutii, demonstrati legaturi intre modelul de intrebéri, roata
strategica, tipurile de actiuni pe care le pot intreprinde participantii si informatiile de
care au ei nevoie.

2 Geary P, (2009) Children’s rights: A guide to strategic litigation, Reteaua de Informare privind

Drepturile Copiilor: Londra.
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ALEGEREA

- ACTIVITATII

ANALIZA
SITUATIO-
NALA

STRATEGIE

4.2 Monitorizare

PUNERE IN
APLICARE

,Mintea stiintifica pune mai degraba intrebarile potrivite decéat ofera raspunsurile
potrivite.”
Claude Levi-Strauss

4.2.1 Subiect
Acest modul se concentreaza pe monitorizarea strategica si pe evaluarea

impactului asupra egalitatii pe care il au practicile si politicile organismelor din
sectorul public/privat in legatura cu egalitatea si nediscriminarea.
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Acest modul va asigura ONG-urilor o mai buna intelegere a ceea ce este
monitorizarea strategica si evaluarea impactului asupra egalitatii. In plus, ONG-urile
vor fi capabile sa conceapa si sa planifice un proiect de monitorizare. Tn cele din
urma, ONG-urile vor intelege mai bine rolul comunitatii ONG-istice in monitorizarea si
evaluarea realizata de alti actori (organisme publice si private, mediul academic etc.).

4.2.2 Definitii

Monitorizare, evaluare, identificare — acesti termeni sunt folositi adesea de diferite
agentii si institutii, lucrari stiintifice si de catre sectorul ONG.

Ele au intelesuri diferite in contexte diferite. In ciuda existentei unor definitji
numeroase, intelegem acesti termeni dupa cum urmeaza:

Monitorizarea este definita adesea ca o observare indeaproape a unei situatjii sau
caz individual asumat pentru a stabili ce actiuni viitoare trebuie intreprinse.?

in acest modul vorbim despre monitorizarea strategica intreprinsa de ONG-uri,
care ar putea fi definita ca investigarea planificata si sistematica a unui fragment
selectat de realitate sociala (in cazul nostru concentrata pe drepturile omului gi, mai
concret, pe probleme de egalitate si nediscriminare), realizate conform unui cadru
adoptat si in scopuri de imbunétatire.?®

Evaluarea impactului este o evaluare a impactului anumitor politici i proceduri (sau
pe care l-ar putea avea anumite politici si proceduri propuse) asupra celor care sunt
afectati de ele.

in acest modul ne concentrdm pe evaluarea impactului asupra egalitatii (EIA) care
ar putea definita ca o analiza temeinica si sistematica a unei politici actuale sau
planificate (scrisa sau nescrisa, formala sau informala), procedura, proiect sau
serviciu si impactul acestuia asupra diferitelor grupuri din perspectiva egalitatii
caracterizate de criterii precum varsta, dizabilitatea, genul, rasa si etnia, religia sau
credinta, orientarea sexuala, precum si alte grupuri dezavantajate din punct de
vedere social.

4.2.3 Domeniu de aplicare
Avand in vedere limitele modulului, ne concentram in special asupra monitorizarii

drepturilor omului, intreprinsa de catre ONG-uri (cu accent pe monitorizarea legata
de egalitate si discriminare) si doar partial pe evaluarea impactului asupra egalitatii.

2 M. Guzman, B. Verstappen, What is monitoring, Seria privind Monitorizarea si Documentarea

Drepturilor Omului, Volumul 1, HURIDOCS 2003, p. 5.
Adoptat din M. Nowicki, Z. Fialova, Human rights monitoring, Fundatia de la Helsinki pentru
Drepturile Omului, Vargovia 2004, p. 13.
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Nu acoperim problema monitorizarii si evaluarii ONG-urilor care lucreaza pentru
combaterea discriminarii — strangere sistematica si analiza de informatii despre
evolutia unui proiect dat sau a unei organizatii i compararea rezultatelor, precum si
impactul proiectului asupra telurilor si obiectivelor acestuia.

4.2.4 Continut
A. Monitorizare
De ce sa monitorizam?

Exista diferite motive pentru care ONG-urile ar trebui sa doreasca sa se implice in
monitorizare. Un raspuns general este: pentru a afla mai multe despre o anumita
realitate. Egalitatea si interzicerea discriminarii sunt adesea standarde juridice.
Totusi, ceea ce conteaza in vietile oamenilor nu este legea pe hartie, ci realitatea
sociala.

ONG-urile ar trebui sa utilizeze cunostintele pe care le strang despre realitatea
sociala ca unealta pentru influentarea schimbarii si imbunatatirea situatiei.
Monitorizarea specifica poate avea functii diferite.

Functia cu caracter de investigatie — pur si simplu dorimsa stim care este situatia
intr-un anumit domeniu deoarece ne lipseste aceasta informatie. Un proiect poate fi
derulat pentru a obtine cunostinte documentate despre natura si amploarea
discriminarii.

Exemple: Nu stim multe despre practica in domeniul concedierii angajatilor care
ajung la varsta de pensionare si planuim sa o studiem. Am auzit ca exista
cazuri in care persoanele care ajung la varsta de pensionare sunt obligate sa
renunte la locul lor de munca, dar nu stim daca aceasta este o problema reala
sau daca e vorba doar de unul, doua cazuri; nu cunoastem amploarea
problemei, etc.

Stim ca ocazional exista anunturi de angajare care se refera la varsta (si gen),
indicand intentia angajatorului de a discrimina, dar nu cunoastem gradul de
extindere al acestei practici. Decidem sa organizam un proiect de monitorizare
pentru a afla care este situatia reala. Este aceasta o problema grava? Daca da,
care este natura si nivelul problemei si ce solutii se impun?

Functie suplimentara — participarea in alta activitate cu scopul de a determina
schimbarea: avem deja cunostinte destul de exacte despre natura si amploarea
discriminarii, avem informatii care provin din diferite surse posibile (de exemplu,
rapoarte media, plangeri, conversatii etc.), dar dorim sa avem date concrete. Trebuie
sa strangem fapte, sa avem probe, sa avem argumente solide bazate pe dovezi.

w—
! '\ ( Strategic thinking
eur%%&aﬂl 54 » equality and mobility

consultancy



Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

Exemple: $tim din mai multe surse (ca rapoarte media, cazuri individuale,
pléangeri neoficiale, alte proiecte) ca oamenii din comunitatea LGBT sunt
adesea hartuiti la locul de munca. Stim ca aceasta este o problema reala si
serioasa. Am putea pleda pentru solutii, pentru schimbari in politici sau practici
pe baza cunostintelor existente, dar dorim sa sprijinim apelul nostru pentru
schimbare pe date concrete. Dorim sa aratam amploarea reala a acestei
probleme si sa le demonstram criticilor nostri ca stim despre ce vorbim.

Faptul ca un anumit grup religios este discriminat in tara noastra este cunoscut
de toata lumea. Stim din media si din plangerile acestui grup ca are dificultati in
obtinerea permisiunii de a construi un centru religios de rugaciune si de
inchiriere a spatiilor pentru evenimentele religioase etc. Ca sa pledam pentru
schimbare, trebuie sa efectuam un studiu de monitorizare care sa arate in
detaliu cu ce dificultati se confrunta grupul, inclusiv in comparatie cu alte
grupuri.

Functia preventiva — desi in general obiectivul monitorizarii este acela de a
investiga, de a strange date si de a documenta, exista situatji in care ONG-urile
doresc, in primul rand, sa influenteze situatia specifica pe care o monitorizeaza.
Stim ca insugi faptul ca diferitele organisme sunt observate le poate afecta
comportamentul. Prin aceasta se diferentiaza monitorizarea ONG de cercetarea
stiintifica pura (care ar putea avea de asemenea efecte secundare, dar de alta
natura).

Exemple: Diferitele tipuri de observatii ofera exemple bune de monitorizare
preventiva. Obiectivul observatorului ONG care monitorizeaza un proces este
adesea acela de a asigura un proces corect, de a oferi sprijin moral uneia dintre
parti, etc.

Astfel, cand urmaresc procesele impotriva reprezentantilor unei anumite
minoritati etnice, pentru a investiga posibilul tratament partinitor sau
discriminare impotriva lor, un observator, prin simpla sa prezenta, poate
influenta procesul si comportamentul actorilor curtii. Observarea deschisa sau
chiar ostentativa poate impiedica discriminarea sau partinirea sa aiba loc.

Observarea alegerilor (de exemplu, din punct de vedere al accesului
persoanelor cu dizabilitati la sectiile de votare) ar putea avea un impact similar.
De fapt, pe langa documentarea situatiei, prezenta observatorilor garanteaza
adeseori respectarea standardelor unor alegeri libere si democratice.

in cele din urma, atunci cand monitorizdm adunarile publice, cum sunt intalnirile
grupurilor religioase, marsurile, demonstratiile sau paradele gay (din punct de
vedere al dreptului la adunare pagnica si al obligatiei statului de a asigura
masuri de siguranta si protectie participantilor), scopul nostru este de a
documenta situatia in mod obiectiv, insa, prin simpla prezenta a observatorilor
(care, de obiceli, poarta ecusoane sau alte elemente vizibile de identificare,
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uneori invitati de fortele de politie), dorim sa ne asiguram ca autoritatile vor
garanta faptul ca adunarea publica va fi {inuta conform standardelor cerute.

EXERCITIU: Oferiti exemple de diferite proiecte de monitorizare care au, in principal,
functii cu caracter de investigatie, suplimentare si/sau preventive (atat proiecte
existente de care aveti cunostinta, cat si proiecte inventate).

Ce sa monitorizam?

Practic putem monitoriza tot ce ne intereseaza — de la proiecte mici de monitorizare
la nivel local, concentrate pe o problema aleasa (cum ar fi monitorizarea segregarii
unei anumite minoritati etnice intr-o scoala locala) la proiecte de cercetare ample si
sofisticate (cum ar fi monitorizarea situatiei acelei minoritati din punct de vedere al
discriminarii in educatie in toata tara sau, nu doar in educatie, ci intr-o multitudine de
domenii).

Totusi, este bine sa raspundem la cateva intrebari de baza inainte de a lua decizii
finale privind efectuarea monitorizarii:

o De ce dorim sa monitorizam? Cum se potriveste cu misiunea si strategia
organizatiei noastre, scopului si obiectivelor noastre globale? Ce dorim sa
realizam prin monitorizare? Este scopul acela de a dobandi cunostinte (functie
cu caracter de investigatie), de a sprijini strategia deja formulata si obiectivele
de advocacy cu date concrete (functie suplimentara) sau de a impiedica
discriminarea intr-un anumit caz (functie preventiva)?

o Este necesara realizarea unui proiect de monitorizare? Exista alte mijloace sau
metode mai bune, mai usoare, mai ieftine de a ne atinge obiectivele? De
exemplu, ar trebui sa verificam datele si cunostintele existente - este posibil ca
altii sa monitorizeze deja situatia (autoritatile publice, organismele in domeniul
egalitatii, mediul academic, organizatiile internationale, alte ONG-uri). Nu ar
exista niciun beneficiu din dublarea acestor eforturi, in schimb ar trebui sa
folosim orice informatii existente.

o Cum vom folosi rezultatele monitorizarii? Avem o viziune clara asupra
modului in care faptele, dovezile si informatiile stranse ar putea fi folosite de
catre noi sau de catre alfji?

° n cele din urma, trebuie sa raspundem la intrebari privind resursele noastre —
suntem suficient de competenti? Suntem pregatiti din punct de vedere
organizatoric? Avem suficient personal si resurse materiale pentru a derula un
proiect de monitorizare eficient si util? Avem nevoie de asistenta externa? Daca
da, de unde? Avem contacte adecvate sau bani, daca este necesar?

Alegerea unui anumit subiect de monitorizare va depinde Th mod evident de misiunea
si strategia organizatiei noastre, contextul local sau national, necesitatile existente,
lacunele in informatii etc. Mai jos, pe langa subiectele mentionate mai sus, se mai
gasesc cateva exemple de probleme pentru care monitorizarea ar putea fi utila si
posibile proiecte concrete de monitorizare.
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in general:

o Cum sunt respectate (puse in aplicare) drepturile specifice ale minoritatilor de
catre institutiile publice (autoritatile locale, furnizorii locali de servicii, politia,
administratia inchisorii etc.);

o Cum sunt respectate drepturile particulare ale minoritatilor de catre organisme
private specifice (angajatori, furnizori de servicii etc.); si

o Cum afecteaza o anumita lege (sau politica) respectarea drepturilor minoritatilor
(fnainte sa intre in vigoare sau dupa o anumita perioada de timp). Pentru mai
multe detalii pe aceasta tema, consultati sectiunea B de mai jos privind
evaluarea impactului asupra egalitatii.

In special:

o Monitorizarea discriminarii pe criteriul varsta de catre anumiti angajatori —
termeni si conditii (plata, concediu), promovare si acces la formare profesional3;

o Monitorizarea har{uirii persoanelor apartinand comunitatii LGBT de catre politie;

o Monitorizarea discriminarii in educatie - accesul la educatie al unei anumite
minoritati etnice;

° Monitorizarea accesibilitatii anumitor servicii pentru persoanele cu dizabilitati; si

o Monitorizarea dreptului de a-si exercita religia in institutii inchise sau deschise
(inchisori, spitale, unitati militare si alte locuri in care isi au resedinta diferite
persoane).

EXERCITIU: Identificati un subiect (sau subiecte) care dupa parerea dumneavoastra
sunt importante si ar trebui investigate in forma monitorizarii. Raspundeti la
»intrebarile de baza” privind legatura cu misiunea organizatiei si strategia,
necesitatea, posibila utilizare a rezultatelor si resurselor.

Cine ar trebui sa efectueze monitorizarea politicilor si practicilor privind
egalitatea si discriminarea?

ONG-urile care lucreaza in domeniul egalitatii si al combaterii discriminarii sunt
obligate sa realizeze proiecte de monitorizare? Putem sustine cu usurinta ca
raspunsul la aceasta intrebare este ,Nu”.

Exista un numar de institutii care ar trebui sa stranga date, sa investigheze si sa
realizeze studii. In anumite cazuri, institutiile sunt obligate sa monitorizeze, iar in
alte cazuri, actiunea in acest sens depinde de vointa si decizia lor de a proceda
astfel. Cine sunt ei? Lista de organisme posibile poate include:

° Birourile nationale de statistica si planurile lor anuale de anchete sociale;

o Organismele de promovare a egalitatii care, conform directivelor UE, ar trebui
sa efectueze studii independente privind discriminarea, sa publice rapoarte
independente si sa faca recomandari privind orice aspect care {ine de
discriminare (consultati, de exemplu, Articolul 13 din Directiva 2000/43/CE);
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o Alte organisme publice nationale sau locale (in functie de contextul local), care
ar trebui sa stranga date statistice si alte informatii si sa evalueze politicile si
rezultatul politicilor si practicilor acestora,

o Institutiile si organizatiile internationale care trebuie sa aiba date comparative
pentru diferite tari, inclusiv:

o] Comisia Europeana (proiecte pe termen lung, precum si studii unice care
investigheaza mai multe probleme, retele speciale de experii care
raporteaza cu privire la evolutia lucrurilor in tara lor);?* si

o] Consiliul Europei, OSCE, ONU (strangerea de date, comandarea de
diverse studii);

o Oameni de stiinta si cercetatori in general, universitati si alte institutii de
cercetare, think tank-uri care desfagsoara multe cercetari sociale;

o Organisme private, cum sunt societatile, care strang date si fac cercetari privind
clientii lor si clientii potentiali si angajatii acestora; si

o Media — intr-o anumita masura, desi, ocazional, media efectueaza activitai
destul de impresionante de investigatie si monitorizare.

Asadar, care este rolul ONG-urilor? ONG-urile au un rol pe cel putin patru niveluri
diferite:

o Inspiratie. ONG-urile nu ar trebui sa inlocuiasca alte organisme in obligatiile de
monitorizare ale acestora. In schimb, ONG-urile ar trebui s inspire, sa
serveasca drept declansator, sa puna intrebari probatoare si sa incurajeze alte
institutii (publice, private, academice) sa colecteze date, sa efectueze studii si
sa monitorizeze politici. ONG-urile pot sa furnizeze exemple si sa
impartaseasca bune practici din alte tari;

o Colaborare. ONG-urile pot lua parte la proiecte de monitorizare organizate de
alte parti. Ele pot furniza informatii si dovezi de la locul lor de munca, pot
actiona ca parteneri sau servi ca puncte focale nationale in cercetare
comparativa internationala. De pilda, Statele Membre UE trebuie sa incurajeze
dialogul cu ONG-urile care lucreaza in domeniul combaterii discriminarii in
vederea promovarii principiului egalitatii de tratament (Articolul 12 din Directiva
2000/43/CE si Articolul 14 din Directiva 2000/78/CE). Prin urmare, ONG-urile ar
trebui consultate oricand cunostintele si experienta lor sunt relevante.

o Munca de céine de paza (control). Uneori, strdngerea de informatii si
efectuarea de monitorizari este o obligatie a institutiilor relevante (cum sunt
organismele de promovare a egalitatii), insa, in practica, institutiile publice par
sa nu-si indeplineasca in mod corespunzator rolul in anumite cazuri. ONG-urile
pot si trebuie sa-si asume munca de ,caine de paza” pentru a evalua daca (si
cum) anumite institutii isi indeplinesc aceste obligatii. De fapt, un ONG poate
desfasura un proiect de monitorizare pentru a investiga daca alte institutii Tsi
indeplinesc obligatiile de monitorizare; si

% Consultati informatiile privind diferitele retele de experti si studii comandate de Comisia Europeana
la: http://ec.europa.eu/justice/discrimination/experts/index_en.htm.
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o Realizarea monitorizarii independente de catre ONG-uri. Daca exista o lipsa de
date, o lacuna in informatiile disponibile sau daca credibilitatea unei alte
cercetari este subminata, ONG-urile se pot angaja ih monitorizare
independenta. Uneori, ONG-urile sunt pur si simplu mai bune pentru aceasta
munca deoarece sunt mai aproape de victimele discriminarii, increderea in
acestea este mai mare decat in alte institutii si au acces mai bun la date
sensibile. Prin urmare, efectuarea de monitorizari include strangerea de date
dar si oferirea de feedback / recomandari institutiilor publice/organismelor
monitorizate, in cadrul strategiei de advocacy, precum si comunicarea
concluziilor publicului (raportare).

EXERCITIU

1. Listati toate institutiile (sau tipurile acestora), care, in contextul tarii
dumneavoastra, ar trebui sa monitorizeze, sa stranga date, sa investigheze si
sa efectueze studii.

2. Dupa parerea dumneavoastra, cine ar trebui sau ar putea monitoriza, strange
date si efectua studii in domeniul de interes al organizatiei dumneavoastra (de
exemplu, discriminarea pe criterii de varsta intr-un loc de munca sau hartuirea
persoanelor din comunitatea LGBT)? Identificati si listati institutiile relevante. Isi
indeplinesc acestea obligatiile?

EXERCITIU: Discutati modul in care ONG-urile i-ar putea influenta pe aliii (institutiile
relevante listate) in indeplinirea rolului lor de monitorizare?

Cum se realizeaza monitorizarea - monitorizarea pas cu pas

Diagrama din Anexa 1 (Diagrama — etapele monitorizarii) arata etapele specifice ale
unui proiect de monitorizare strategica, care trebuie sa fie planificat atent. Desigur,
monitorizarea este 0 abordare care ar putea fi folosita de catre ONG-uri in diferite
moduri; vor exista proiecte relativ simple, mici, pe termen scurt (cum ar fi observarea
unei singure manifestatii sau monitorizarea continutului ziarelor locale timp de o luna)
si altele mai complexe, mai sofisticate (cum ar fi monitorizarea accesului la educatie
pentru una dintre minoritatile etnice din intreaga tara).

Care sunt principalii pasi in pregatirea si punerea in aplicare a monitorizarii?

1. Formularea subiectului monitorizarii

2. Definirea a ceea ce vrem sa aflam (probleme si intrebari in domeniul
monitorizarii)

3. Efectuarea analizei juridice si a cercetarii de birou

4.  Alegerea metodelor gi dezvoltarea uneltelor pentru monitorizare

5. Planificare (logistica)

6. Testare pe scara restransa si imbunatatirea uneltelor

7. Strangerea/ procesarea / analizarea datelor stranse

8. Raportare / oferirea de feedback / comunicare
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9. Utilizarea rezultatelor monitorizarii

Exemplu: cand vom defini pe scurt pasii monitorizarii de mai sus, vom folosi, de
asemenea, ca exemplu, o idee posibila de proiect de monitorizare. Sigur ca, in
functie de domeniul de interes al ONG-ului, elementele specifice ale monitorizarii vor
diferi. In exemplul nostru reprezentam un mic ONG local, care sprijina, intre altele,
persoanele cu dizabilitati si care opereaza, in general, la nivel de municipalitate, dar
coopereaza si cu alte organizatii in cadrul retelelor la nivel national. Organizatia
noastra are cativa angajati cu juméatate de norma si mai mulfi voluntari, precum si
suporteri.

Formularea subiectului monitorizarii

Aceasta implica specificarea nevoilor care trebuie monitorizate si a informatiilor
cautate, pe baza experientei din munca noastra si privind investigatia preliminara gi
cercetare de birou.

Organizatiei noastre i se solicitd adesea sa sprijine oamenii cu dizabilitati in eforturile
lor de a elimina barierele care limiteaza accesul la servicii in municipalitatea noastra.
Plangerile individuale si apelurile in cadrul municipalitatii au ca rezultat doar
schimbéari mici, nu sunt investiti bani suficienti si inca existd mult obstacole. Guvernul
local pretinde ca se straduieste gi face tot ce este posibil in aceste imprejurari.
Pentru a planifica o strategie de advocacy in cadrul municipalitatii, decidem séa
efectudm monitorizarea. Dorim s& monitorizam accesul pentru persoanele cu
dizabilitati la cladirile publice detinute de municipalitate, precum si serviciile oferite in
cladiri. Planuim sa ne concentram pe doua elemente: barierele care exista inca si
trebuie eliminate si evolutiile recente, daca exista (pentru a verifica ce s-a facut in
ultimii ani).

Definirea a ceea ce vrem sa aflam (probleme si intrebari in domeniul
monitorizarii)

De obicei, identificarea subiectului monitorizarii noastre este doar un pas initial.
Apoi, acesta trebuie impartit in elemente/aspecte/probleme specifice si trebuie
formulate intrebarile concrete la care vor fi ciutate réaspunsuri. In acest punct se iau,
de fapt, deciziile privind domeniul de aplicare al monitorizarii.

Noi decidem s& monitorizam cladirile publice si cladirile detinute de cétre
municipalitate, de exemplu: cladiri ale administratiei locale, sectii de politie, tribunale,
poste, piscine, scoli, centre de sanatate si spitale. Dorim s& stim dacéa acestea —
cladirile si serviciile — sunt accesibile persoanelor cu diferite dizabilitati, dizabilitati
locomotorii (de exemplu, persoane in scaune cu rotile sau cu carje, etc...), deficite de
vedere sau alte probleme.

Exista mai multe cladiri gi un numar de servicii. Pentru fiecare dintre ele, trebuie séa
formulam intrebari specifice, de exemplu, din punct de vedere al barierelor
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arhitecturale, putem intreba daca oficiul postal are punct de acces pentru scaun cu
rotile si, daca da, daca este bun si daca este folosit de catre utilizatorii de scaune cu
rotile. Dacéa nu, existéa alte solutii pentru utilizatorii de scaune cu rotile, care doresc sé&
foloseasca serviciile oficiului pogtal? Este ghiseul oficiului postal suficient de jos
pentru utilizatorii de scaune cu rotile? Daca nu, cum sunt acestia deserviti?

Al doilea set de intrebari se referé la evolutiile recente. Se poate decide, de exemplu,
verificarea realizarilor din ultimii trei ani (cand administratia localé actuala a venit la
putere). Astfel, in relatia cu fiecare institutie monitorizata, trebuie sa stim ce s-a
schimbat din punct de vedere al accesibilitatii in ultimii trei ani, cine a facut asta, cine
a platit pentru asta etc.

Deoarece s-a decis monitorizarea unui numar de cladiri diferite care furnizeaza
diferite servicii, lista de intrebari ar fi una lunga.

Efectuarea analizei juridice si a cercetarii de birou

Pentru a monitoriza practicile si politicile impotriva standardelor juridice, trebuie sa
stim si sa intelegem situatia juridica actuala. Acest lucru este realizat de obicei cu
ajutorul avocatilor ONG-urilor. Analiza juridica acopera diferite surse juridice
relevante pentru aspectele si intrebarile monitorizarii noastre (si profunzimea analizei
va depinde de aceste aspecte), de la legea internationala si constitutionala, prin acte
ale parlamentului si regulamente guvernamentale (atat nationale, cat si locale), la
diferite tipuri de regulamente interne in diferite institutii. Aceasta poate include si
hotarari judecatoresti.

Sigur ca analiza juridica detaliata nu va fi necesara in toate proiectele: in multe
proiecte de monitorizare, constientizarea drepturilor de baza relevante pentru
aspectele monitorizarii ar fi suficienta. in general, evolutiile legislative importante ar
trebui monitorizate pe toata durata proiectului, astfel incat sa nu fie ratate schimbarile
semnificative in legislatie sau in hotararile judecatoresti care ar putea fi folosite in
eforturile noastre de cercetare si si advocacy.

Cercetare de birou (strangerea si analizarea datelor existente) - cuprinzand toate
tipurile relevante de informatii, materiale, dovezi, publicatii, rapoarte, acoperire media
etc. - este o activitate desfasurata, de obicei, in mod regulat de catre organizatiile
interesate de o anumita problema. Aceasta ar trebui sa fie intreprinsa de maniera
mai detaliata si concentrata la inceputul unui proiect de monitorizare.

Adesea exista documente cu care este posibil sa nu fim familiarizati sau de care s-ar
putea sa fi uitat (daca sunt istorice). Este intotdeauna bine sa identificam toate
materialele legate de subiectul monitorizarii, pentru a asigura competenta, castiga
inspiratie si pentru a face comparatii. in plus, cercetarea de birou ar trebui continuata
cel putin pe durata proiectului, deoarece daca apare material nou (sau tocmai a fost
descoperit) ar trebui sa stim de existenta lui si sa 1l folosim daca este cazul.
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In cazul nostru, analizele juridice se pot concentra pe doud elemente — standarde
generale anti-discriminare, care impun actiuni din partea autoritatilor pentru a elimina
barierele (asa cum sunt conventiile ONU) si legile locale. Exista obligatii in aceasta
privinta, care provin din acte si reglementari nationale la care ne putem raporta?

Cercetarea de birou ar trebui sa includa un numar de obiecte. A mai efectuat cineva
o monitorizare similaré in trecut? In alte municipii? La nivel national? In alte t&ri?
Exista vreo metodologie pe care o putem folosi? Exista rapoarte prezentate de
administratia locala, documente, planuri, bugete, gajuri, procese verbale de la
sedinte ale consiliilor in cadrul carora s-a discutat tema? EXxista date comparatve,
strénse la nivel national, care ne-ar permite sa prezentam cazul municipiului nostru
in comparatie cu altele?

Alegerea metodelor si dezvoltarea uneltelor pentru monitorizare

Monitorizarea ONG-urilor nu este cercetare stiintifica. Totusi, de obicei, aceasta
foloseste unelte de cercetare stiintifica si poate uneori implica asistenta din partea
unui sociolog sau statistician.

Monitorizarea ONG se bazeaza deseori pe date calitative bazate pe studii de caz,
interviuri sau marturii de la victime. Tn special in zona egalitatii si nediscriminarii nu
este intotdeauna posibila gasirea de date cantitative de incredere (cifre si statistici).
in functie de problema, este probabil ca, in anumite cazuri, datele calitative sa fie
cele mai bune informatii disponibile. De exemplu, ih domeniul ocuparii fortei de
munca va fi relativ usor sa strangem date cantitative privind sexul si varsta
angajatilor, dar este foarte putin probabil sa existe date comparabile privind
orientarea sexuala. Prin urmare, ar trebui sa planificam cu atentie si in mod sensibil
pentru a obtine date de calitate.

Desigur, exista informatii (din plangeri, media, rapoarte create de allii etc.), pe care
organizatiile le strang si le analizeaza in mod regulat. Totusi, in planificarea
monitorizarii strategice, este important sa incercam sa dezvoltam un mod mai
sistematic de a strange, selecta, analiza si procesa informatiile necesare.

Care sunt metodele de obtinere a informatiilor de catre ONG-uri? In continuare sunt
prezentate cateva metode posibile:

Continuarea cercetarii de birou

Analiza plangerilor (din partea persoanelor care au fost discriminate)

Analiza media (presa, internet, media audio-vizualad)

Analiza datelor statistice existente

Analiza inregistrarilor publice (dosarele din instanta, documentatia de la institutji
publice, arhive)

o Audierea si inregistrarea experientelor personale:

o] Interviuri nestructurate/ discutji informale

o] Interviuri cu grupuri tematice (cu un numar de persoane impreuna)
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o] Interviuri directionate (partial structurate)
o] Interviuri bazate pe chestionar (cu intrebari deschise sau inchise /opftiuni
multiple)

° Studii bazate pe chestionar: internet, postale etc. (respondentii raspund
personal la intrebari, in scris)
Documentarea cazurilor (studii de caz)
Observarea (persoanelor, locurilor, evenimentelor) externe sau participatorii
Masuratori fizice (ale cladirilor, utilajelor, echipamentelor)
Experiment (de exemplu, testare situationald)

Daca, in urma cercetarii de birou, inca mai suntem convingi ca nu avem raspunsurile
la toate intrebarile formulate in prealabil si ca inca mai lipsesc informatii importante,
trebuie adoptata o decizie privind modul de obtinere a acestora. Exista multe
modalitati posibile si complementare: interviuri nestructurate si bazate pe chestionar
cu persoane cu dizabilitati privind experienta lor personald, managerii $i angajatii
anumitor cladiri si servicii, reprezentanti ai administratiei locale; grupuri tematice cu
persoane cu dizabilitati; observarea cladirilor pe baza unui model cu indicatori ficsi; Si
analize ale evidentelor publice privind evolutia, planificarea bugetului etc. Pot fi
strénse date comparative (daca sunt accesibile) privind situatia din alte municipii.

Pot fi efectuate experimente: persoanele cu o anumité dizabilitate pot fi rugate sa
incerce sa obtina acces la cladiri si servicii i s&-si documenteze incercétrile.
Masuratorile fizice si documentarea fotografica a barierelor arhitecturale pot fi
folosite.

Planificare (logistica)

Monitorizarea strategica necesita planificare adecvata, atenta. Exista mai multe
aspecte cu privire la care trebuie adoptate decizii referitoare la cine ce, cum si cand
va face, cat timp va dura si de cati bani este nevoie. Este intotdeauna recomandabil
sa se creeze un plan de actiune detaliat (chiar daca acest lucru nu este solicitat de
donator). Punerea in aplicare a planului ar trebui monitorizata.

In functie de alegerile precedente, ar trebui s& se decida cine trebuie s& dezvolte
unelte de cercetare empirica, cine urmeaza sa le testeze si sa le imbunatéateasca,
cine trebuie sa realizeze interviuri sau vizite la cladire, cine trebuie sé& analizeze date
Si sa scrie rapoarte, cine trebuie séa intocmeasca acte privind politica, buletine
informative cu rezultate etc. gi cand ar trebui sa aiba loc fiecare dintre aceste actiuni.
De asemenea, trebuie adoptate decizii cu privire la urmatoarele. Cum ar trebui sa fie
publicate si distribuite rapoartele? Cand ar trebui prezentate rezultatele? Exista vreo
perioada/data potrivita (sincronizarea in timp este uneori cruciald)? Exista suficient
personal si/sau voluntari? Au acestia nevoie de formare? Ce echipament este
necesar - camera, reportofon? De céati bani este nevoie si pentru ce? Punerea in
aplicare a planului proiectului ar trebui monitorizata. Este util s& se intocmeascéa un
tabel simplu cu doar patru coloane, in care sa se prezinte persoana responsabila
termenul limita si stadiul sarcinii.
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Testare pe scara restransa si imbunatatirea uneltelor

Este foarte important ca toate uneltele dezvoltate sau adoptate pentru strangerea de
informatii, indiferent de natura lor, (chestionare, instructiuni, modele etc.) sa fie
testate. Trebuie sa stim urmatoarele.

Oamenii (atat cei care strang date, cat si cei intervievati) inteleg uneltele? Sunt
instructiunile si intrebarile suficient de clare? Utilizarea unei anumite unelte asigura
tipul de informatie cautat? Este selectia de raspunsuri posibile (set de raspunsuri
oferite la intrebari inchise) adecvata? Completa? Prea lunga, prea scurta?

Testarea uneltelor este denumita adesea ,proiect pilot”. Dupa testare, rezultatele
trebuie analizate, iar uneltele trebuie adaptate in consecinta, astfel incat sa fie
modificate, actualizate sau uneori intrerupte sau se adopta o decizie de elaborare a
unora noi.

Prin realizarea unui studiu pilot si testarea uneltelor, greselile care ar putea fi facute
in alta situatie pot fi eliminate, iar munca inutila poate fi evitata.

Daca se ia decizia de a folosi interviuri bazate pe un chestionar sau de a construi
grafice de vizita, atunci acestea trebuie testate pentru a vedea dacéa au fost formulate
intrebarile potrivite, ce lipseste si ce intrebari trebuie sterse sau adaugate.

Strangerea / procesarea / analizarea datelor stranse

Totul depinde de tipul de proiect de monitorizare in care suntem implicati. Situatia va
fi diferita intr-un singur proiect de studiu (cand ceva este facut o singura data), un
proiect care este repetat periodic (iar rezultatele sunt comparate) si monitorizarea
permanenta (care dureaza cativa ani, cu rapoarte periodice).

Exista cateva aspecte importante, care ar trebui luate in calcul de catre ONG-uri in
procesul de strangere a datelor.

o Documentarea surselor de informatie, din motive de credibilitate, dar fara la le
divulga intotdeauna;

° Protejarea identitatii persoanelor care ar putea fi expuse (din punct de vedere
profesional sau al reputatiei) datorita monitorizarii, fara a le expune la niciun risc
prin identificare directa sau indirecta fara consimtamantul lor scris complet;

o Verificarea datelor si a diferitelor metode de strangere a informatiilor - diferitele
metode se completeaza una pe alta;

o Cand se strang date care nu se concentreaza doar asupra informatiilor privind
starea de fapt, dar incearca sa mearga mai in profunzime - la motivele starii de
fapt, la explicatiile sau recomandarile bazate pe starea de fapt;

o Cautarea si notarea cazurilor care ilustreaza in mod clar aspectele monitorizarii
sau citatele importante care ar putea servi drept exemple bune; si
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o Obiectivitatea, monitorizarea situatiei agsa cum este, notand nu doar incalcarile
(cum tind sa faca anumite ONG-uri, in special caini de paza), dar si bune

wgwgr s oA

actori/parti.

Procesarea datelor cantitative depinde de metodele folosite si de dimensiunea
esantionului. Uneori o foaie de hartie si un stilou sunt de ajuns, alteori este nevoie de
un calculator si, in anumite situatii, se cere un software statistic profesional si
asistenta expertilor care stiu cum sa il foloseasca. Totusi, exista o regula generala:
este esentjal sa se cunoasca modul in care vor fi procesate datele inainte ca uneltele
de procesare sa fie folosite.

Este periculos sa se conceapa un chestionar atragator si lung, sa se stranga date cu
ajutorul acestuia si apoi sa se reflecteze asupra modului de procesare a acestuia.
Uneltele de procesare a datelor si uneltele de monitorizare din cadrul cercetarii
cantitative ar trebui sa mearga mana in mana si sa fie concepute impreuna.

in proiectul nostru, ar exista probabil multe informatii de calitate — privind experienta
unor oameni cu dizabilitati, povegti reale. Totugi, intrucat am decis s& monitorizam un
numar de cladiri, am putea, de asemenea, sa decidem sa efectuam céteva analize
cantitative pentru a arata amploarea problemei (de exemplu, in 70% din cladirile
municipale nu exista punct de acces pentru scaunele cu rotile) La acest nivel, un
stilou si o foaie de hartie ar fi probabil suficiente pentru calcule si nu ar fi nevoie de
software special.

Raportare / oferirea de feedback / comunicare

Monitorizarea rapoartelor poate arata diferit in functie de proiect, abordarea
organizatiei, traditiile locale, metodele folosite si grupul/grupurile {inta. Un raport
umbra pentru un mecanism de tratat ar necesita o structura diferita de un raport care
vizeaza politicienii sau factorii de decizie. Un raport din partea publicului general si a
presei ar arata diferit fata de un raport mai specializat, menit sa sprijine activitatile
strategice de litigiu in fata unei instante nationale sau internationale.

Totusi, exista cateva elemente comune:

o cuprins;

o o scurta introducere in care se explica de ce a fost necesara monitorizarea,
enuntand obiectivele monitorizarii si oferind cateva informatii de baza privind
autorii monitorizarii, acoperirea , cadrul temporal etc;

o recunoasteri si multumiri persoanelor care au facut monitorizarea posibila, au
colaborat in timpul monitorizarii, au fost de acord sa vorbeasca sau sa fie
intervievate si care au furnizat dovezile etc;

o principalele concluzii si recomandari (sau rezumat), la inceputul sau la sfargitul

raportului;
o analiza legii - care sunt standardele (constitutional, international, local);
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o corpul principal al raportului - date, dovezi, studii de caz, concluzii prezentate
intr-un mod interesant;

o concluzii;

o recomandari mai detaliate;

o informatii privind metodologia folosita in timpul monitorizarii (uneori foarte
detaliata, incluzand exemplele de unelte de monitorizare atasate); si

o bibliografie.

Ar trebui acordatéa atentie raportului in faza de planificare pentru monitorizare si in
timpul punerii in aplicare a acesteia. Pentru raport ne trebuie, de exemplu, citate
bune, fotografii, studii tematice etc. De asemenea, trebuie decis dacéa doar raportul
este de ajuns sau daca un rezumat separat (care trebuie intocmit) ar putea fi util sau
daca are rost sa se intocmeasca documente suplimentare, cum ar fi un document de
Strategie, o motiune adresata consiliului local, un buletin informativ cu concluziile sau
0 prezentare PowerPoint.

Utilizarea rezultatelor monitorizarii

Distribuirea raportului de monitorizare nu ar trebui sa fie sfarsitul acestui proiect (din
pacate, acest lucru se intdmpla uneori in realitate: rapoartele scrise aterizeaza pe
rafturi, nu reusesc sa ajunga la internet, conturile de proiect sunt finalizate si
organizatia se indreapta spre noi provocari).

Rezultatele monitorizarii pot fi declansatoare pentru advocacy. Rezultatele ar trebui
folosite in toate eforturile de advocacy si ar trebui reiterate dupa cum este necesar.
Cum pot fi folosite rezultatele monitorizarii? Exista multe modalitati posibile, inclusiv:

o in advocacy, lobby (sedinte, seminarii, mese rotunde, lucrul cu presa,
documente de strategie, buletine informative, proiecte de lege etc.);

° in raportare, incluzand rapoarte independente paralele catre organismele
internationale;

o in litigii (dovezi, argumente, cazuri particulare constatate in timpul monitorizarii);
Si

o in cresterea gradului de constientizare, educatie.

Ar trebui conceputa o strategie media proactiva, identificand momentul si entitatile
carora dorim sa le prezentam mai intéi rezultatele monitorizarii noastre - presa locala,
consiliul local, masa rotunda eftc.

EXERCITIU: Planificarea unui proiect de monitorizare

Alegeti-va tema in functie de domeniul de specializare sau interes al organizatiei
dumneavoastra.

Care este obiectivul dumneavoastra strategic? Telul activitatii?

Care este sarcina cercetarii (subiectul monitorizarii) dumneavoastra? Care sunt
problemele si intrebarile cercetarii (ce informatii va trebuie si de ce)?

& =
: Strategic thinking
eur%lf:)lélaal{l I 66 LJ equality and mobility

consultancy




Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

Ce metode de obtinere a acestor informatii sunt adecvate/cele mai bune (cum veti
obtine informatiile)?

Care este domeniul de aplicare al monitorizarii planificate (geografic, esantion,
calendar, etc.)?

Ce resurse sunt necesare (finantare, oameni, altele)?

EXERCITIU: Concepeti o unealta de monitorizare la alegerea dumneavoastra
(instructiuni sau chestionar de interviu, lista de verificare etc.)

EXERCITIU: Care sunt asemanarile si diferentele dintre monitorizarea ONG si
cercetarea sociologica, in ceea ce priveste: obiectivele, metodele, esantioanele,
rezultatele, recomandarile, advocacy-ul etc.?

B. Evaluarea impactului asupra egalitatii
Ce este evaluarea impactului asupra egalitatii?

Evaluarea impactului asupra egalitatii (EIA) este o modalitate eficienta de a examina
politicile actuale si noi, proiectele si serviciile in profunzime pentru a vedea ce impact
au acestea asupra diferitelor grupuri de promovare a egalitatii. Scopul sau este de a

informa institutiile relevante:

o daca este posibil ca un grup (sau mai multe grupuri) de promovare a egalitatii
sa fie dezavantajate de politica propusa sau existenta sau de practica unei
institutii; si

o cum ar putea politicile sau practicile unei institutii sa fie imbunatatite sau sa
promoveze mai eficient egalitatea de sanse.

O EIA nu ar trebui privita niciodata ca un scop in sine; cu informatiile dintr-o EIA, o
institutie ar trebui sa faca orice demers necesar pentru a se asigura ca politicile sau
practicile acesteia nu discrimineaza si contribuie la promovarea egalitatii.

EIA este bine dezvoltata doar in unele tari UE; in multe alte tari acesta este un
concept nou sau chiar necunoscut. EIA a fost introdusa pentru prima data — cu o
cerinta formala de a intreprinde EIA —Tn Irlanda de Nord, in 1998 si in Anglia, Tara
Galilor si Scotia, in 2001.

EIA este realizata in principal de catre autoritatile publice si de catre institutiile
publice de servicii. Daca este posibil, o EIA ar trebui efectuata inainte ca o autoritate
publica sa decida cu privire la actiunea viitoare (adoptand o noua politica, modificand
o politica existenta) si ar trebui incorporata in procesul de dezvoltare a politicii.

Cinci etape ale EIA in cursul procesului de dezvoltare a politicii
(sursa: Comisia pentru Egalitate si Drepturile Omului, Regatul Unit)
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o Etapa 1: Evolutia anterioara politicii sau planificarea analizei politicii
o] (i) Decizie privind necesitatea unei EIA pentru o politica sau un serviciu
o] (ii) Stabilirea domeniului de aplicare al EIA

o Etapa 2: Redactarea politicii si evaluarea impactului

o Etapa 3: Punerea in aplicare a monitorizarii, evaluarii si a abordarilor de
revizuire

. Etapa 4: Aprobarea si publicarea politicii

o Etapa 5: Monitorizarea si revizuirea planului de actiune

Daca politica sau practica era deja in vigoare, o EIA ofera informatji similare si indica
organizatiei daca este necesara o schimbare pentru a fi legala.

Cum functioneaza procedura EIA?

Nu exista o modalitate singulara de evaluare a impactului asupra egalitatii, care ar
putea fi folosit de toate institutiile in toate cazurile. Depinde de politica sau practica in
cauza si de functiile autoritatii sau institutiei, de dimensiunea si resursele acesteia.
Institutiile relevante ar trebui sa-si dezvolte propria metodologie EIA pentru a reflecta
pe deplin caracterul si telurile activitatii lor si pentru a asigura coerenta. Institutii
diferite folosesc abordari diferite. Exista, totusi, cateva intrebari si probleme de baza,
care ar trebui abordate de EIA si sunt mai mult sau mai putin universale:

o Ar putea decizia, politica sau practica sa aiba un impact negativ:

0  asupra egalitatii de sanse a oricarui grup (in functie de varsta, sex,
orientare sexuala, dizabilitate, etnie etc.)?

0 asupra relatiilor dintre membrii diferitelor grupuri de promovare a egalitatii
sau intre membrii unui grup de promovare a egalitatii si alti oameni?

° Ar putea impactul negativ sa ia forma discriminarii directe sau indirecte sau sa
incalce in alt mod prevederile legislatiei antidiscriminare?

o Ar putea decizia, politica sau practica sa fie mai eficienta in promovarea
egalitatii de sanse pentru toate sau pentru anumite grupuri?

° Ar putea decizia, politica sau practica sa fie mai eficienta in promovarea bunelor
relatii intre membrii diferitelor grupuri de promovare a egalitatii sau intre
membrii unui grup de promovare a egalitatii si alte persoane?

o Este nevoie de cercetare, implicare sau consultare suplimentara?
intreprinderea de cercetare, implicare sau consultare ar fi proportionala cu
importanta politicii sau practicii? Ar putea aceasta conduce la un rezultat diferit?

Diverse exemple de unelte practice dezvoltate pentru desfagurarea EIA pot fi gasite
in materialele listate la sfarsitul modulului Unele exemple arata ca anumite
organizatii folosesc EIA ca baza pentru actiune, aceasta fiind chiar ideea care sta la
baza EIA.

Intrebarile EIA, care vor fi adresate, vor depinde de aspectul unui serviciu sau al unei

funcitii publice care trebuie evaluat. Evaluarea impactului asupra egalitatii ar putea fi
realizata n legatura cu orice politica a unei autoritati nationale sau locale sau orice
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politica privind prestarea de servicii sau functii publice cum este crearea politicilor.
Politicile si practicile institutiilor educationale sau institutiilor de servicii medicale pot
fi, de asemenea, evaluate.

Pentru a raspunde la intrebarile EIA, se pot folosi cateva din metodele mentionate
mai sus, in sectiunea privind monitorizarea.

Rolul ONG-urilor in evaluarea impactului asupra egalitatii

Pana in prezent, majoritatea literaturii privind EIA se concentreaza asupra obligatiei
institutiilor publice de a cunoaste impactul actiunilor pe care le intreprind sau fsi
propun sa le intreprinda asupra egalitatii. Desi ONG-urile sunt mentionate rareori,
exista un rol pentru ONG-uri a caror experienta proprie, adeseori specializata, ar
trebui introdusa in procesul EIA al unui organism public.

Dupa cum s-a conchis de catre Comisia din Regatul Unit pentru Egalitate si
Drepturile Omului: ,Informatiile si cunostintele care pot fi dobandite din implicare si
consultare sunt cruciale pentru EIA, permitandu-le celor afectati de modul in care o
autoritate publica isi indeplineste funcitiile sa aiba o reala contributie, imbunatatind
rezultatele si capacitand atat utilizatorii serviciilor, cat si angajatii. [...] Aceasta
implicare mai ampla si abordarile consultative ar trebui sa includa comunitatile si
grupurile acoperite de indatoririle sectorului public si grupuri mai mari de promovare
a egalitatii. Multe dintre aceste grupuri se confrunta cu anumite bariere pentru
implicare, ceea ce inseamna ca ar putea fi nevoie de activitati proactive specifice,
orientate spre un anumit scop si de sprijin.”?

Situatia descrisa se refera la contextul specific al tarii in care EIA a devenit o
obligatie formala. Rolul posibil al ONG-urilor in legatura cu EIA ar trebui discutat, in
special in tarile in care nu exista nicio traditie a EIA. Nu exista niciun motiv pentru
care acest tip de investigatie sa nu poata fi realizat de catre ONG-uri, in special daca
institutiile din sectorul public sau privat nu efectueaza EIA. In practica, aceasta este o
forma de monitorizare structurata a egalitatii, ce conduce la actiune pentru schimbare
care, la fel ca diferitele forme de monitorizare discutate mai sus, poate fi folosita
pentru a sprijini munca lor de advocacy.

EXERCITIU

1. Care este rolul posibil al ONG-urilor in legatura cu EIA (de exemplu, ONG-ul ca
actor care ii inspira pe altii sa desfasoare EIA si sa raspandeasca ideea de EIA;
ONG-ul ca actor care ia parte la EIA realizata de altii, de exemplu, participand
in grupuri tematice, oferind autoritatilor informatii si feedback, propunand
schimbari Tn politici si practici; un ONG care efectueaza EIA in calitate de
evaluator extern)?

% Comisia pentru Egalitate si Drepturile Omului, Equality impact assessment guidance. A step-by-

step guide to integrating equality impact assessment into policymaking and review, Noiembrie

2009, p.15.
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2. Care este rolul posibil al unui anumit ONG in contextul tarii respective? Decidefi
cu privire la activitatile posibile in legatura cu EIA si concepeti un plan de
actiune.

4.3 Advocacy

»,INUu va indoiti niciodata ca un grup mic de cetateni atenti, dedicati, poate schimba
lumea. Acesta este, intr-adevar, singurul care a reusit.”
Margaret Mead

Obiectivul acestui modul este ca ONG-urile sa obtina cunostintele si aptitudinile
pentru a-si asuma advocacy strategic, pentru a asigura o punere in aplicare sigura si
mai eficienta a legilor si politicilor pentru combaterea discriminarii.

4.3.1 Definitie

In acest manual, ,adgocacy” inseamna o incercare organizata de a asigura
schimbarea prin prezentarea de dovezi si argumente pentru cum si de ce ar trebui sa
se produca schimbarea. Schimbarea ar putea surveni in politici si legi, in punerea in
aplicare a acestor politici sau legi sau in constientizarea de catre oameni a politicilor
si a propriilor drepturi. ,Advocay strategic’ inseamna o serie de actiuni care sunt
dezvoltate, planificate si realizate de catre actori care cauta sa atinga un anumit
obiectiv. Lobby-ul este o forma de advocacy.

4.3.2 Domeniu de aplicare

Acest modul discuta despre modul in care ONG-urile pot intreprinde o actiune
eficienta de advocacy strategic. Acesta studiaza ce este necesar in conceperea,
planificarea si realizarea diferitelor actiuni, monitorizarea si evaluarea rezultatului si
impactului.

Advocacy implica strangerea de informatii, monitorizarea, construirea de
parteneriate, lucrul in retea si folosirea media, toate acestea fiind subiecte acoperite
in alte module din acest manual. Acest modul prezinta contextul in care aceste
procese sau activitati sunt necesare pentru advocacy eficient.

Acest modul vizeaza advocay facut de catre ONG-uri si nu discuta despre lobby-ul
realizat sub forma de activitate comerciala sau orice forma de advocacy de catre
organizatiile din sectorul privat. De asemenea, acesta nu discuta despre construirea
capacitatii bazata pe comunitate, care poate fi parte a pledarii strategice a ONG-
urilor.

4.3.3 Continut

Advocacy este un proces sistematic de realizare a schimbarii cu pasi si activitafi
distincte.
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a) Analiza initiala pentru a identifica o problema de advocacy

Ce merge prost? Sau ce nu merge bine? Exista dovezi de discriminare, dezavantaj
sau inegalitate intr-o zona in care organizatia dumneavoastra are un interes? Exista
dovezi de nepunere in aplicare deplina a legislatiei nationale sau UE impotriva
discriminarii? Exista politici sau practici care impiedica sau nu permit tuturor
grupurilor sa se bucure de drepturi depline la egalitate? De exemplu:

Persoanele cu dizabilitati sunt excluse in mod disproportionat din majoritatea
tipurilor de locuri de munca, la majoritatea nivelurilor, cu exceptia angajarii
.protejata”, limitata exclusiv la persoanele cu dizabilitati.

in ciuda legilor nationale, europene si internationale care cer egalitate in
accesul la educatie, familiile apartinand anumitor minoritati etnice se confrunta
cu discriminarea (directa si/sau indirecta) cand incearca sa-si inscrie copiii la o
scoala locala din sistemul general.

Ce dovezi aveti? Este obiectiv? Este neechivoc?

Care sunt cauzele de baza? Cine este responsabil?

Cum au putut fi abordate cauzele?

Din experienta dumneavoastra, unde credeti ca este posibila schimbarea si
unde este probabil sa intalniti rezistenta puternica la schimbare?

»Arborele-problema” este o unealta utila de analiza, care ar trebui sa ajute la
vizualizarea aspectelor juridice, politice si sociale ale problemei. ,Arborele-problema”
ajuta la identificarea cauzelor sau consecintelor care sunt direct sau indirect legate
de problema si in care actiunea de advocacy ar putea fi orientata mai eficient.

in exemplul simplificat al unui ,arbore-problema” de mai jos, problema este trunchiul
arborelui, factorii care contribuie la problema sunt radacinile si radacinile mai adanci
sunt cauzele acestor radacini. Simptomele sau efectele problemei sunt ramurile, iar
efectele mai ample sunt ramurile mai inalte.
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copiii parintilor
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T~
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\
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sau altii
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dizabilitati le
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profesionald
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\ /
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persoanelor cu discriminare
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excluse de la
educatie si
formare

profesionald

Nota: Acesta este doar un exemplu. In realitate ar exista alte cauze si efecte si mai

multe legaturi intre cauze.

b) Aflarea mai multor lucruri: intelegerea problemei si a cauzelor acesteia

inainte de a incepe sa va planificati actiunea de advocacy, este esential sa intelegeti
cat mai bine cu putinta problema si cauzele acesteia. (Pentru discutii mai detaliate
privind strangerea de informatii, monitorizarea si evaluarea impactului pentru a
strange dovezi ale discriminarii, va rugam sa consultati modulele de mai sus la
punctele 4.1 si 4.2).

Ar putea fi util sa impartiti problema in parti componente si apoi, pentru fiecare parte,
sa identificati cauzele si consecintele, precum si solutiile posibile. Adresarea repetata
a intrebarii ,de ce” ar putea ajuta la identificarea cauzelor de baza.
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De exemplu, barierele in fata egalitatii in munca pentru persoanele cu dizabilitati ar
putea fi vazute ca:

o lipsa de informare a angajatorilor cu privire la legile anti-discriminare;

o prejudiciile si ignoranta angajatorilor privind posibilitatea de a angaja
persoanele cu dizabilitati;

o interesul scazut din partea sindicatelor privind nerecrutarea persoanelor cu
dizabilitatj;

o excluderea persoanelor cu dizabilitati de la educatie si instruire in vederea
echiparii lor pentru angajare;

o legislatie anti-discriminare nepusa in aplicare si/sau implementata;

° persoane cu dizabilitati nu -si cunosc drepturile lor in baza legilor anti-
discriminare; si

o lipsa agentiilor care le pot oferi persoanelor cu dizabilitati consiliere si asistenta
privind drepturile lor in legatura cu discriminarea.

Fiecare din acesti factori va avea propriile cauze; de asemenea, in fiecare ar trebui
sa fie posibila identificarea persoanelor sau institutiilor responsabile. Aceasta ar
trebui sa ajute la planificarea necesitatilor care trebuie satisfacute pentru a realiza
schimbarea.

c) Care este scopul dumneavoastra pe termen lung? Care sunt obiectivele
dumneavoastra?

Obiectivul dumneavoastra de advocacy ar trebui sa descrie schimbarea, pe care
doriti sa o vedetj; este rezultatul pe termen lung dorit al actiunilor dumneavoastra de
advocacy. Obiectivul dumneavoastra de advocacy ar trebui sa fie general, de
exemplu:

Persoanele cu dizabilitati au acces legal la ocuparea fortei de munca.

Toate scolile din district ofera acces egal la educatia de stat pentru elevii de
toate etniile, fara discriminare.

Obiectivele dumneavoastra de advocacy sunt specifice, schimbari pe termen scurt
sau mediu, a caror realizare ar trebui sa fie posibila si care contribuie la atingerea
scopului dumneavoastra. Cand o problema este complexa sau are un numar de
cauze diferite, este probabil sa identificati mai mult de un obiectiv care duce la
atingerea obiectivului dumneavoastra. in general, obiectivele de advocacy ar trebui
sa aiba un cadru temporal cuprins intre un an si trei ani. Acesta ofera oportunitatea
monitorizarii evolutiei (a se vedea mai jos) si de a {ine cont in obiectivele viitoare de
orice evolutii politice, legale sau de alta natura, care ar putea afecta atingerea telului
dumneavoastra pe termen lung.

Obiectivele ar trebui sa fie SMART — Specific (specifice), Measurable (masurabile),
Achievable (realizabile), Realistic (realiste) si Time-bound (limitate Tn timp). Ele ar
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trebui sa descrie schimbarea pe care doriti sa o realizati, nu ceea ce intentionati sa
faceti pentru a realiza acea schimbare. De exemplu:

intr-o perioad& de 18 luni [departamentul guvernamental relevant sau
organismul specializat de promovare a egalitatii] va publica si va face sa circule
prin toate organizatiile profesionale nationale si toate sindicatele inregistrate, o
indrumare clara privind interzicerea discriminarii in ocuparea fortei de munca.

Pana la inceperea urmatorului an scolar, oficialii districtuali in domeniul
educatjei si directorii tuturor scolilor din district vor fi luat parte la instruirea
privind legea nationala anti-discriminare care se aplica educatiei.

Specific (specifice) — evitati termenii vagi, precum ,.a imputernici”, ,, a abilita”;
spuneti ce doriti sa transmitet;.

Measurable (masurabile) — fiti cat mai exacti cu putinta. Includeti numere (de
persoane, organizatii, frecvente, cazuri de test). Daca exista limitari geografice sau
sectoriale, acestea ar trebui enuntate (de exemplu, intreaga tara sau trei centre
majore de populatie, toti furnizorii de servicii sau furnizorii de servicii din sectorul
public).

Achievable (realizabile) — enuntati-va obiectivele de asemenea maniera incat
dumneavoastra si ceilalti sa stiti cand le-ati atins. De exemplu, protectia juridica
eficienta impotriva discriminarii in educatie ar putea fi un tel, dar obiectivul
dumneavoastra ar trebui sa enunte ce, cand, cine, unde si cum (de exemplu, in
urmatoarele 12 luni, guvernul va revizui modul in care legislatia anti-discriminare este
aplicata in domeniul educatiei).

Realistic (realiste) — obiectivele dumneavoastra ar trebui sa fie realizabile in cadrul
temporal planificat, in limitele capacitatii organizatiei dumneavoastra (a se vedea mai
jos).

Time-bound (limitate in timp) — obiectivul dumneavoastra ar trebui sa includa un
cadru temporal clar, realist, in care ar trebui realizata schimbarea propusa.

d) Evaluarea capacitatii dumneavoastra de advocacy

in deciderea obiectivelor dumneavoastré si in planificarea strategiei dumneavoastra
de advocacy, un factor critic este capacitatea organizatiei dumneavoastra. Trebuie
sa aveti o imagine exacta a ceea ce poate face organizatia dumneavoastra, pe cont
propriu sau in parteneriat cu alte organizatji. Va fi organizatia capabila sa planifice,
sa gestioneze si sa sustina munca de advocacy, raspunzand unui mediu de politici
schimbator si implicand partile interesate? Exista personal si resurse de finantare
suficiente? Indivizii au cunogtintele si aptitudinile necesare?
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O analiza SWOT a pledarii (consultati modulul Strangerea de informatii si planificarea
actiunii (4.1)), care va poate ajuta sa evaluati capacitatea organizatiei
dumneavoastra, observand punctele forte si puntele slabe interne si oportunitatile si
amenintarile externe.

Este important sa fundamentati pe punctele forte ale organizatiei dumneavoastra,
cum sunt cunoasterea problemelor,contactele relevante si experienta de advocacy,
in timp ce gasiti modalitati de a depasi punctele slabe interne, cum ar fi lipsa
finantarii sau presiuni simultane privind timpul personalului si al voluntarilor.

Oportunitatile externe ar putea include rapoarte media recente, hotarari judecatoresti
favorabile si sprijin de la alte organizatii. O parte centrala a planului dumneavoastra
de actiune de advocacy ar trebui sa fie, de asemenea, efectuarea de demersuri
pentru a depasi posibile amenintari externe, cum ar fi lipsa de preocupare publica
sau lipsa de sprijin din partea factorilor de decizie si de a va pregati pentru elemente
necunoscute, cum ar fi schimbarea conducerii nationale sau locale ar trebui sa
reprezinte o parte centrala a planului dumneavoastra de actiune de advocacy.

e) Putere si influenta: Cum, cand si de cine sunt luate deciziile? Cine
influenteaza factorii de decizie? Cine ar putere reala de a fi de acord cu
schimbarea?

Este posibil sa posedati deja o buna intelegere a realitatilor politice relevante pentru
problema in care pledati.

,Problemele de putere gi politica sunt legate in mod infrinsec de munca de advocacy,
in ciuda reticentei anumitor actori de a se implica in politica.”®

intrebarile la care va trebui sa raspundeti includ:

o Cine este responsabil pentru politica de interes pentru dumneavoastra? in acest
context, politica poate include absenta politicii, politica inadecvata sau punere in
aplicare sau executare necorespunzatoare a politicii.

o Cine sunt factorii de decizie? Cine poate influenta factorii de decizie?

° Exista interes public privind politica sau aceasta este o problema care nu este
discutata niciodata?

o Cum veti influenta politica? Cum functioneaza in practica procesul de realizare
a politicii si dinamica puterii in cadrul acesteia? Care sunt posibilele puncte de
intrare?

Puterea poate functiona in modalitati diferite simultan. Este important pentru analiza
dumneavoastra sa studiati aceste modalitati diferite in contextul advocacy-ului
planificat, astfel incat sa puteti concepe strategii adecvate de advocacy:

6 WaterAid Advocacy. What's it all about. A guide to advocacy work in the water and sanitation

sector, Noiembrie 2001.
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o putere vizibila — reguli, structuri, institutii si proceduri formale;

o putere ascunsa — oamenii puternici care controleaza ordinea de zi, excluzand
grupurile mai putin puternice; si

o puterea invizibila — factorii care contureaza valori, norme, credinte si atitudini,
perpetuand tipare de dominatie si inferioritate.

Discriminarea pe criterii de dizabilitate in ocuparea fortei
de munca: forme de putere

putere vizibila: angajatori

putere ascunsa: proprietari/investitori, societati de
asigurari

putere invizibila: prejudecatile si ignoranta societatii

Cum, cand si de cine sunt luate deciziile? Exista procese formale si informale de
luare a deciziilor:

° luarea formala a deciziilor reprezinta ceea ce se cere prin lege sau prin
constitutie sau prin normele unei organizatii; si

o luarea informala a deciziilor preceda adesea luarea formala a deciziilor, de
exemplu, cand un grup de factori de decizie, care sunt implicati in proces, sunt
de acord sa adopte o anumita pozitie.

f)  Cine sunt tintele primare si secundare?

Advocacy inseamna obtinerea schimbarii. Pentru aceasta este nevoie de indivizi sau
institutii cu putere de a se pune de acord asupra schimbarilor pentru care se face
advocacy. Prin urmare, este important sa se identifice {intele primare — persoana,
grupul de persoane sau institutii cu puterea de a raspunde cererii dumneavoastra i
de a directiona procesul de elaborare a politicilor in legatura cu problema
dumneavoastra.

in plus, ar trebui identificate persoane care au o anumité influenta asupra tintelor
dumneavoastra si care si-ar putea folosi influenta in favoarea sau impotriva cazului
dumneavoastra. Acestea sunt tintele secundare.

Partile interesate includ grupul mai mare de persoane si organizatii, care pot avea un
efect — pozitiv sau negativ — asupra problemei dumneavoastra de advocacy sau care
vor fi afectati de schimbarea pe care o cerefi.

Care dintre tintele dumneavoastra primare, tintele secundare si principalele parti
interesate ar putea sa fie aliati sau oponenti in legatura cu problema dumneavoastra
de advocacy? Pentru a vizualiza dinamica puterii legata de problema
dumneavoastra, {intele primare si secundare si principalele parti interesate pot fi
cartografiate in raport cu axe de putere si sprijin sau opozitje.
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putere maxima
sprijin -« T —» Opozitie

l

putere minima

Atentia dumneavoastra ar trebui indreptata spre tintele principale cu cea mai mare
putere (cele care au putut fi asezate deasupra liniei orizontale in aceasta diagrama).
Ar trebui sa cautati modalitati de a-i implica de o maniera principala pe cei cu putere
maxima, care sunt suporteri. Cea mai mare provocare a dumneavoastra va fi sa
incercati sa efectuati o mutare in directia sprijinirii acelor tinte cu putere maxima, care
au fost evaluate ca fiind puternic opuse problemei dumneavoastra.

Cu cat stiti mai multe despre tintele dumneavoastra in raport cu obiectivele, cu atat
veti fi mai capabili sa le influentati. Veti avea diferite surse de informatie care v-ar
putea ajuta sa construiti o imagine a intereselor, atitudinilor sau orice relatji de
schimbare a puterii tintelor dumneavoastra. Aceste surse ar putea include:

o contact direct precedent cu organizatia dumneavoastra;

o informatii de la angajati, asociati, oponentj;

o observatia in diferite situatii: sedinte formale sau informale, discursuri,
conferinte de presa, aparitii in media, aparitii in instanta;

o rapoarte in media; Si

o site-uri relevante.

g) Care este mesajul dumneavoastra central?

Odata ce cunoasteti mesajul central, il puteti adapta pentru a comunica problema
dumneavoastra unor tipuri diferite de public. 1l puteti adapta pentru sloganuri, bucati
sonore, relatari sau briefing-uri. Scopul mesajului dumneavoastra ar trebui sa fie
acela de a informa, convinge si influenta oamenii sa actioneze in sprijinul problemei
pentru care faceti advocacy. Acesta ar trebui sa-i spuna publicului dumneavoastra ce
doriti sa faca.

Mesajul dumneavoastra cheie ar trebui sa rezume locul in care va aflati in
planificarea strategiei dumneavoastra de advocacy:

analiza efectuata de dumneavoastra asupra problemei;

dovezile pe care se bazeaza analiza dumneavoastra - oferirea de date clare;
cauzele problemei;

cine credeti ca este responsabil;

de ce este necesara schimbarea;
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o solutia propusa de dumneavoastra; si
o masurile pe care le solicitati altora pentru a realiza aceasta schimbare.

h) Alegerea abordarii si a metodelor si uneltelor potrivite de advocacy

Existd multe metode si unelte de advocacy; alegerea dumneavoastra va fi in mod
normal bazata pe:

° analiza efectuata de dumneavoastra asupra problemei si asupra {intelor primare
si secundare;

o scopurile dumneavoastra;

o resursele dumneavoastra; gi

o modul de functionare a organizatiei dumneavoastra.

Pe masura ce proiectul avanseaza, monitorizarea si evaluarea periodica efectuate de
dumneavoastra (a se vedea mai jos) va vor ajuta sa alegeti metodele cele mai
eficiente pentru anumite {inte.

Majoritatea actiunilor de advocacy implica utilizarea a mai mult de o metoda sau
unealta, incluzand urmatoarele:

lobby;

sedinte, conferinte sau seminarii aplicative;

briefing-uri si rapoarte;

scrierea de scrisori/e-mailuri;

utilizarea media;

utilizarea IT;

litigiul strategic (consultati modulul strangerea de informatii si planificarea
actiunii (4.1)); si

. organizarea de campanii, mobilizarea membrilor publicului general (proteste,
demonstratji)

Ce inseamna lobby? Cand este lobby-ul o unealta adecvata?

.Lobby-ul poate fi 0 modalitate extrem de eficienta de a va transmite mesajul
dar trebuie sa fie bine gandit in avans pentru a profita la maxim de
oportunitate.”?’

Lobby-ul urmareste educarea factorilor de decizie si convingerea acestora sa
promoveze problema dumneavoastra. Lobby-ul poate avea loc in mod formal, prin
briefing si sedinte, sau informal, prin conversatii la alte evenimente si in cursul
situatiilor de zi cu zi, cum ar fi mersul pe strada sau servirea mesei intr-o cafenea.

" save the Children International (2007), Advocacy matters, Helping children change the world,

Participants’ manual, p.103.
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Lobby-ul poate fi o metoda utila de advocacy atunci cand puteti identifica factorii de
decizie si puteti descrie actiunea specifica a factorilor de decizie care va face o reala
diferenta. De exemplu, lobby pe langa un consilier local cand unul dintre obiectivele
dumneavoastra este acela de a opri inchiderea unei scoli locale.

Pentru a profita la maxim de oportunitatile de lobby ar trebui:

o sa invatati cum functioneaza ,coridoarele puterii” — sistemul, procedurile si, in
special, termenele, precum si cine sunt liderii si jucatorii importanti. Procesul
decizional formal urmeaza adeseori reguli procedurale foarte stricte, care
limiteaza modul si timpul cand sunt posibile orice interventii sau schimbari de
politica;

o clasificati locul in care se afla jucatorii in problema dumneavoastra si gradul lor
de influenta;

o dezvoltati si construiti relatii - ajutati tinta si pe allii sa inteleaga problema
dumneavoastra, castigati-le increderea; si

o aratati-va puterea — coordonati activitatile media in timp cat si alte activitati,
astfel incat factorii de decizie sa devina constienti de sprijinul pentru problema
dumneavoastra.

Lobby-ul poate implica intalniri, briefing-uri, rapoarte si scrisori.
> Intalnirile — intalnirile de lobby, intalnirile inchise, sedinte deschise, conferinte

intalnirile pot fi 0 metoda eficientd de a informa oamenii cu privire la problem4 si la
solutia propusa de dumneavoastra, de a auzi contraargumente, de a obtine sprijin,
de a stabili retele si de a construi parteneriate.

Orice intélnire de advocacy ar trebui sa fie bine pregatita, derulata cu grija si
monitorizata:

o in avans: stabiliti-va scopurile pentru intalnire, planificati modul in care va veti
prezenta cazul, puneti-va la curent cu ceea ce este probabil sa intereseze si sa
va influenteze tinta si alli participanti si repetati-va argumentele.

o In timpul intalnirii: explicati problema intr-un mod care o face relevanta pentru
participanti, folositi dovezi si povesti personale si ascultati. incercati s& obtineti
un angajament de sprijin. Daca este o intalnire de lobby, atunci, pe langa
aceasta, va puteti oferi sa ajutati cu informatii, sa cereti factorului de decizie sau
personalului sau sa ia masuri specifice si sa incerce sa se puna de acord
asupra unui program. Lasati-va detaliile de contact si informatiile relevante.

. Dupa intéalnire: evaluati intalnirea si, acolo este cazul, scrieti pentru a confirma
puncte de actiune convenite si trimiteti materiale suplimentare. Daca a fost o
intalnire de lobby, atunci ati putea dori sa reveniti cu un telefon, un e-mail sau o
scrisoare pentru a intreba daca mai multe informatii ar fi de ajutor, cu grija,
pentru a urmari progresul sau pentru a propune o noua intalnire. Chiar daca nu
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exista niciun semn de schimbare, mentineti legatura si incercati abordari
diferite.

»  Scrierea de rapoarte si briefing-uri

Un raport privind rezultatele cercetarii dumneavoastra asupra problemei poate fi o
unealta utila de advocacy, dar raportul dumneavoastra trebuie adaptat la publicul
vizat. Cu cét este mai important cititorul vizat, cu atat mai putin timp va gasi acesta
pentru a va citi raportul si, de aici, necesitatea mai mare de a sintetiza sau de a
furniza un rezumat.

Un briefing este o modalitate de a aduce o problema in atentia factorilor de decizie.
Briefing-urile sunt deosebit de utile ca modalitate de a castiga sprijin pentru pozitia
dumneavoastra cand sunteti congstienti ca trebuie luate decizii critice. Un briefing ar
trebui sa prezinte clar actiunea pe care cereti sa o intreprinda tinta. Ar trebui sa
definiti contextul, sa ilustrati cu exemple de cazuri, sa discutati alternativele si sa
furnizati dovezi in sprijinul solutiei propuse de dumneavoastra. Puteti combina
pregatirea unui briefing cu munca media, trimiterea unui comunicat de presa
cuprinzator chiar Thainte de data la care tinta trebuie sa ia o decizie majora.

»  Scrierea de scrisori si e-mail-uri

Scrisorile si e-mail-urile sunt unelte pe care le puteti folosi in combinatie cu
activitatea de lobby. Puteti, de asemenea, mobiliza publicul general sa foloseasca
scrisori sau e-mail-uri ca parte a unei campanii publice. La fel ca toate celelalte
unelte, scrierea de scrisori trebuie sa fie planificata astfel incat sa atraga atentia
factorilor de decizie, care este probabil sa primeasca un numar mare de scrisori Si e-
mail-uri. Continutul trebuie sa fie scurt: ar trebui sa prezinte scopul, sa se refere la o
preocupare comuna si sa enunte clar ceea ce ii cereti destinatarului sa faca. Pastrati
intotdeauna o copie. Este posibil sa doriti sa trimiteti copii catre tinte secundare.

»  Utilizarea uneltelor IT: website, petitii, bloguri

Internetul ofera oportunitati de a aduce mesajul dumneavoastra in atentia a milioane
de oameni. Puteti, de asemenea, dezvolta si utiliza un site pentru a ridica probleme,
stimula dezbaterea si raspunde la evenimente. Puteti prezenta dovezile in sprijinul
problemei dumneavoastra cu fotografii, sunet si text scris. Pentru a-si pastra
valabilitatea, site-ul dumneavoastra trebuie mentinut la zi.

Petitiile online pot fi 0 modalitate de a demonstra sprijin public pentru problema
dumneavoastra. Mesajul petitiei dumneavoastra ar trebui sa fie neambiguu, astfel
incat semnatarii sa stie ce accepta, iar destinatarul final sa primeasca un mesaj clar.

Pentru a va proteja mesajul si detaliile personale ale semnatarilor, se recomanda sa
folositi un site de petitii, de exemplu,
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http://www.xmarks.com/topic/petitions?sid=gncxkg6c&product=xmarks&featured=122
84842&xplat=SearchBoost001:C&cid=serp.shmear.rating&mid=g0blacw?.

Blogurile au devenit unelte foarte populare pentru proactivitate si formarea opiniei.
ONG-ul dumneavoastra poate folosi un blog al grupului pentru a testa opiniile pe
aspecte ale proiectului dumneavoastra de advocacy. Un blog pentru acest scop ar
trebui sa fie planificat si bine intocmit pentru a evidentia problemele in care
comentariile ar fi binevenite. Va puteti folosi, de asemenea, blogul pentru a atrage
atentia asupra evenimentelor sau campaniilor descrise mai pe larg pe site-ul
dumneavoastra.

> Utilizarea media

Daca ati identificat publicul general ca principal element de influentare a factorilor de
decizie, atunci este esentjal sa activati media.

Munca dumneavoastra cu media poate fi proactiva sau reactiva — initiata de catre
dumneavoastra sau media care va intreaba ce pareri aveti. Ar trebui sa va pregatiti
bine si sa va cunoasteti subiectul temeinic.

Advocacy-ul eficient depinde adeseori de incadrarea in timp, asa ca ar trebui sa
incercati, pe cat posibil, sa coordonati acoperirea media cu orarele factorilor de
decizie sau un eveniment public planificat.

i)  Pregatirea planului dumneavoastra de actiune

Toate etapele si formele de advocacy de mai sus ar trebui sa alimenteze planul de
actiune de advocacy — harta catre telul dumneavoastra pe termen lung (consultati
informatiile privind conceperea unui plan de actiune din modulul de strangere a
informatiilor si de planificare a actiunii (4.1)). Daca lucrati cu alte organizatii, atunci
acestea ar trebui sa fie implicate in intocmirea planului de actiune. Planul ar trebui sa
se refere la obiectivele dumneavoastra si la actiunile de advocacy pe care
intentionati sa le intreprindeti — enuntarea de indicatori pentru succes, cand, de catre
cine, cu ce resurse si cu ce rezultat asteptat si puncte regulate de parcurgere a
evaluarii.

EXEMPLU DE CADRU AL PLANULUI DE ACTIUNE AFERENT PLEDARII

An | Luna | Data | Activitate | Tinta | Cine conduce? | Alti oameni | Resurse
necesare
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i) Monitorizare si evaluare: care este impactul actiunilor dumneavoastra de
advocacy? Cat de eficient ati fost in producerea schimbarilor planificate?
Ce puteti invata pentru a face advocacy-ul viitoar mai eficient?

Monitorizarea si evaluarea actiunilor de advocacy sunt esentiale. Acestea va ofera
informatii cu privire la:

° daca munca de advocacy este pe drumul cel bun si daca trebuie efectuate
schimbari in planul de actiune global;
o daca obiectivele au fost atinse astfel cum s-a planificat;

o invatare pentru initiative viitoare;
o responsabilitate in fata grupurilor ale caror drepturi sunt sprijinite de advocacy;
Si

. responsabilitate in fata organizatiilor partenere si organismelor de finantare.

Scopul monitorizarii este de a pastra evidenta progresului. Aceasta permite ajustarea
planurilor si metodelor de actiune ca raspuns la schimbarile, incidentele sau
informatiile neasteptate. Evaluarea urmareste daca obiectivele de advocacy au fost
realizate, cum au fost realizate si ce invataminte puteti trage din experienta.

Monitorizarea si evaluarea procesului de advocacy:

o monitorizarea investitillor si rezultatelor ar trebui realizata in mod regulat atunci
cand ar trebui sa observati si orice schimbari externe;

o la punctele de evaluare din planul dumneavoastra de actiune ar trebui sa va
opriti $i sa evaluati progresul, acolo unde este necesar sa schimbati punctul de
focalizare, sa replanificati si sa redirectionati resursele, mai degraba decat sa
asteptati o evaluare completd la sfarsitul proiectului. incercati sa inregistrati
rezultatele si impactul. Acolo unde nu exista date cantitative, inregistrati orice
dovezi sunt disponibile cat mai sistematic cu putinta.

Ar trebui sa recunoasteti dificultatea in atribuirea de recunoastere pentru
producerea schimbarii, avand in vedere ca exista atat de mulii jucatori si forte
diferite. Adeseori va fi cel mai bine sa impartiti recunoasterea;

o analiza dumneavoastra ar trebui sa acopere toate aspectele muncii
dumneavoastra de advocacy, inclusiv comunicarea mesajului central, utilizarea
cercetarii, impactul asupra procesului de luare a deciziilor, lucrul in retea si
construirea de parteneriate gi probleme organizationale generale; si

o ar trebui sa implicati partenerii, clientii, daca exista, si tintele in evaluarea
muncii dumneavoastra.
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EXEMPLU AL UNUI CADRU DE MONITORIZARE Sl EVALUARE

Activitatea Rezultate Indicatori ai Indicatori ai

de obiectivelor pe obiectivelor pe

advocacy termen scurt si ai termen lung si ai

(investitii) rezultatelor impactului
intermediare

Intalnirile cu | Numdr de intalniri Numar sporit de factori | Schimbarea politicii

factorii de de decizie care sprijind | publice.

decizie problema Punerea in aplicare
dumneavoastra pe deplin a politicii

modificate.

Emiterea de | Numar de investigatii | Dezbateri publice Informatii si instruire

comunicate | media extinse gi rapoarte furnizate cu privire la

de presa media care sprijiné politica publica
problema modificata.
dumneavoastra

4.4 Testare situationala

» restul urmareste recunoasterea greselii, admiterea si corectarea ei. Este cu mult
mai bine sa fi incercat ceva si sa fi esuat decat sa nu fi incercat nimic si sa fi reusit.”
Dale E. Turner

Obiectivele acestui modul sunt:

o ONG-urile vor dobandi cunostintele si competentele pentru a organiza si realiza
testarea situationala; si

o ONG-urilor li se va oferi oportunitatea de a incerca testarea situationala si de a
discuta asupra punctelor forte si asupra punctelor slabe ale acesteia.

Acest modul este partial bazat pe Testing for Discrimination: Identifying and
Prosecuting Human Rights Abuses, Bea Bodrogi, 2007, publicat de Proiectul de
Tactici Noi al Centrului pentru Victimele Torturii, disponibil la
http://www.newtactics.orqg.

4.4.1 Definitie

in acest manual testarea situationala inseamna tipul de dovezi care pot fi folosite
pentru a stabili sau verifica discriminarea in litigii, creste gradul de constientizare,
advocacy si campanii.

4.4.2 Continut

EXERCITIU: Reflectati la ceea ce inseamna testarea situationala, in ce domenii
poate fi folosita si pe ce temeiuri si ce trebuie observat in timpul testarii
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a) Ce este testarea situationala

Testarea situationala reprezinta dovezile care pot fi folosite pentru a proba
discriminarea (directa). Aceasta este folosita atunci cand se presupune ca
reclamantul care poseda o caracteristica protejata specifica (etnie, culoarea pielii,
dizabilitate, sex sau varsta) a fost tratata mai putin favorabil decat este sau a fost
tratata o alta persoana cu caracteristici si trasaturi similare, DAR motivul sau ratiunea
din spatele acelui tratament diferit nu este clar.

Esenta testarii situationale este aceea ca un verificator care poseda o caracteristica
protejata specifica (etnie, culoarea pielii, dizabilitate, sex sau varsta) la fel cu cea a
reclamantului si a unui alt verificator similar cu reclamantul in toate caracteristicile
sale, cu exceptia caracteristicii protejate (verificator de control), se aplica aceleiasi
institutii cu acelagi obiectiv si aceleasi intrebari.

Ca raspuns la o plangere privind discriminarea etnica in munca, mai intai este trimis
un verificator apartinand unei minoritati etnice sa-si depuna candidatura, in curand
(posibil in acea zi) fiind urmat de un verificator majoritar (control). Daca verificatorul
apartinand unei minoritati este respins, iar verificatorul de control este angajat,
testarea situationala demonstreaza reclamatia de discriminare.

Dat fiind ca aceasta metoda este destul de scumpa, efectuarea testarii situationale
nu are rost daca discriminarea poate fi dovedita prin alte mijloace si probe, precum
declaratii ale martorilor, dovezi documentare etc.

b) Cum se realizeaza testarea situationala?
Coordonatorul testarii

Testarea situationala este precedata intodeauna de o analiza temeinica a
reclamantului si o constatare temeinica a faptelor. Testarea situationala este
gestionata de coordonatorul testarii. Rolul sau este de a intervieva reclamantul, de a
clarifica temeinic faptele si de a selecta verificatorii. EI/Ea dezvolta coregrafia de
testare si analizeaza rezultatele testarii situationale. Coordonatorul testarii are datoria
de a pregati adecvat verificatorii pentru munca lor si de a le oferi toate informatiile
necesare. El/Ea efectueaza cercetarea de teren/documentare inainte de test pentru
a identifica toate informatiile relevante despre institutia sau societatea care trebuie
testata.

Cand se testeaza un bar, de exemplu, se poate dovedi necesara vizitarea locatiei si
localizarea intrarii pentru a vedea cum lucreaza personalul de securitate si a afla
care este programul de lucru.

In eventualitatea in care verificatorii au probleme in timpul testarii, organizatia care
coordoneaza testarea situationala are datoria de a le oferi asistenta juridica.
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Testele situationale pot fi realizate departe de locul de resedinta al verificatorilor. in
acest caz, coordonatorul este responsabil pentru organizarea transportului si cazarii.
Ea trebuie sa faca intotdeauna tot posibilul sa-i insoteasca pe verificatori, sa le ofere
asistenta cand este necesar.

Pregatirea verificatorilor

Tnainte de testul situational, cazul trebuie s4 fie clar explicat verificatorilor. Le va fi
explicat scenariul exact al testului situational si rolul lor in realizarea acestuia.
Verificatorii trebuie sa cunoasca urmatoarele reguli:

imbracati-va adecvat si corespunzator;

cooperati intotdeauna cu angajatorii, proprietarii de baruri etc;

nu va aratati emotiile si evitati provocarea;

singura dumneavoastra sarcina este de a va raporta experientele;

nu comentati niciodata si nu va plangeti angajatorului, personalului testat etc.;

este datoria dumneavoastra sa raportati pe deplin experientele dumneavoastra

pe chestionar;

o este datoria dumneavoastra, daca este necesar, sa oferiti marturia
dumneavoastra de martor in fata unei instante sau a unei autoritati;

o este datoria dumneavoastra sa va respectati juramantul de confidentialitate.
Niciun verificator nu are permisiunea de a-i vorbi unui tert despre caz, testul
situational sau orice informatie sau impresie ob{inuta in timpul testului
situational; si

o verificatorii pot face declaratii privind testele situationale strict cu stiinta si

permisiunea coordonatorului Testului Situational.

Chestionar

in urma testului situational, verificatorii completeaza imediat chestionarele.
Chestionarul contine intrebari care {in de informatiile oferite de angajatori despre
postul pentru care s-a dat anunf{ sau despre societate in sine. Exista si alte intrebari
privind conduita si comportamentul angajatorului: | s-a cerut verificatorului sa
astepte? Au fost salutati cand au intrat? Angajatorul s-a prezentat si a dat mana cu
verificatorul?). Raspunsurile verificatorului pot arata in mod clar discrepantele dintre
tratamentul candidatilor apartindnd minoritatii si candidatii apartinand majoritatii.
Completarea chestionarului este intotdeauna obligatorie, intrucat contine informatiile
pe care verificatorii vor trebui sa si le aminteasca in instanta sau in procedurile
administrative, la ani dupa ce testul situational a avut loc.

Chestionarul poate asigura faptul ca, trecand peste impresiile subiective ale
verificatorului, evenimente concrete sunt, de asemenea, raportate si ca verificatorii
insisi pot vedea diferentele dintre elementele subiective si cele obiective.
Chestionarele sunt intotdeauna completate de reclamantul initial. in timpul analizei,
rezultatele verificatorilor apartinand minoritatii si ale celor apartinand majoritatii,
precum si rezultatele verificatorilor si cele ale reclamantului initial sunt comparate.
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Trimiterea verificatorilor pe teren

Atunci cand se elaboreaza coregrafia, cea mai importanta decizie care trebuie luata
este legata de ordinea trimiterii verificatorilor si daca trebuie sa fie suficient de
aproape ca sa fie martori - sa auda si sa vada - ce se intampla cu celalalt.

in timpul testelor situationale in ocuparea fortei de muncé, regula de aur este sa fie
trimis mai intai verificatorul apartinand minoritatii, astfel incat cel mai des intalnit
motiv pentru respingere, respectiv ca postul a fost deja ocupat poate fi verificata.
Daca verificatorul apartinand minoritatii este respins din acest motiv si, 30 de minute
mai tarziu, verificatorul majoritar este angajat, discriminarea este demonstrata.

in cazurile care au legatura cu accesul la servicii, testul situational trebuie sa fie
planificat de asemenea maniera incat verificatorul de control apartindnd maijoritatii sa
fie in apropiere, auzind si fiind martor la ceea ce se intdmpla: personalul de
securitate lasa verificatorii apartindnd minoritatii sa intre? Sunt acegtia serviti mai
apoi in pub sau in restaurant? Chiar daca verificatorilor apartinand minoritatii li se
refuza accesul, verificatorii de control apartinand majoritatii intra si verifica locul.

Coregrafia depinde intotdeauna de situatie si de plangerea initiala.
Factori care trebuie observati in timpul testarii situationale:

° parametrii companiei, locului sau institutiei testate: adresa, aspect, cate
camere, prezentare, program de lucru, numar de angajati de securitate si alfi
angajati etc;

o persoana(e) care actioneaza in numele institutiei sau intalnite in timpul testului,
numele lor, rangul/pozitia sau statutul, aspectul, varsta;

° comportamentul si conduita lor fata de verificator: placuta-neprietenoasa,
grosolana-politicoasa, daca il saluta pe verificator sau nu, ii ofera cafea sau nu,
daca folosesc pronumele de politete sau nu, daca zambesc sau nu;

o cine ce a spus in legatura cu obiectul testului situational si ce informatii au fost
furnizate: Exista posturi libere? Este permisa intrarea?

Relatiile juridice cu verificatorii

Verificatorilor trebuie sa li se ceara intotdeauna permisiunea pentru ca organizatia
care efectueaza testarea sa gestioneze si transmita instantei sau autoritatii
competente datele sensibile ale acestora, cum ar fi etnia, culoarea pielii, orientarea
sexuala sau dizabilitatea. Inainte de orice test situational, ar trebui intocmit un
contract intre organizatie si verificatori, care sa includa datele personale ale
verificatorilor, indatoririle lor, scena testarii, datoria verificatorilor de a actiona ca
martori si onorariul pe care il primesc pentru munca lor. Organizatia care efectueaza
testarea trebuie sa se oblige sa ofere protectie legala verificatorilor impotriva
prejudiciilor suferite in timpul testului situational. De asemenea, verificatorii trebuie sa
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semneze un acord de confidentialitate privind informatiile legate de testul situational
si de caz.

Avertisment

Testele situationale sunt costisitoare si necesita planificare si organizare atente.
Organizatiile nu trebuie sa planifice niciodata sa efectueze teste in unitati in care se
stie ca forta fizica a mai fost folosita. Ele nu trebuie sa-i trimita niciodata pe
verificatori in cluburi in care personalul de securitate a mai batut sau insultat
vizitatorii apartindnd minoritatji.

o nu testati niciodata unitatile in care stiti ca forta fizica a mai fost folosita;

° lucrati doar cu verificatorii care pot asigura o conduita nepartinitoare si fara
implicare afectiva si respectarea instructiunilor;

o cand se lucreaza cu verificatori noi, asigurati-va ca personalitatea lor ii face
potrivi{i pentru post;

o nu trimiteti verificatori care au mai avut conflicte cu discoteca, barul sau
compania; Si

o daca este necesar, implicati autoritatile publice cu competente in gestionarea
discriminarii intr-un domeniu dat si cereti-le sa prezinte un raport oficial cu
constatari.

Confortul emotional al verificatorilor

Toti verificatorii sunt cu siguranta profund afectati emotional in timpul procesului.
Coordonatorii trebuie sa acorde atentie deosebita verificatorilor cu caracteristici
protejate deoarece, daca testul situational este reusit, ei vor fi fost supusi
discriminarii si incalcarii demnitatii lor umane.

Datoria coordonatorului este de a se asigura ca, in urma testului situational si
completarii chestionarelor, verificatorii au timp sa discute despre tot si sa reflecteze
asupra emotiilor lor.

In urma testului verificatorii se Intorc la coordonator pentru a completa chestionarele
in prezenta lui/ei si pentru a discuta evenimentele, este datoria coordonatorului de a
le atrage atentia asupra posibilului impact emotional pe care testul situational |-ar
putea avea asupra lor.

Cand un nou verificator este adaugat in registrul verificatorilor, coordonatorii trebuie
sé& se asigure ca sunt indeajuns de stabili emotional pentru a-si indeplini obligatiile. in
mod evident, verificatorii trebuie, de asemenea, sa poata aprecia chiar ei daca vor fi
capabili sa faca fata stresului emotional.

in situatii ideale, organizatiile care efectueaza teste situationale vor avea o baza
suficient de mare din care sa aleaga verificatorii, astfel incat acestia sa lucreze prin
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rotatie. In caz contrar, verificatorilor trebuie sa li se ofere ajutor social sau psihologic
pentru a gestiona emotiile dupa efectuarea testelor.

REFLECTATI asupra caracteristicilor unui bun verificator
Caracteristicile unui bun verificator

In timpul testarii, organizatia se bazeaza exclusiv pe verificatori. Rezultatul unui caz
in care testul situational este dovada principala care va fi stabilit prin marturiile
verificatorilor. Dat fiind ca atat de multe depind de verificatori, este esential sa fie
alese persoanele cele mai potrivite pentru post. Verificatorii trebuie sa se cunoasca
bine si sa fie capabil sa faca fata propriilor emotii in mod adecvat, intrucat ar putea fi
insultati si supusi unui tratament degradant. In situatii extreme, personalul de
securitate 1i poate agresa fizic. Ar putea fi necesar sa fie creativi, sa gandeasca
independent si sa rezolve conflictele rapid. Desi exista o coregrafie care a fost
conceputa pentru testare, pot surveni si evenimente neasteptate in care verificatorii
sunt lasati singuri. Astfel, un bun verificator trebuie sa aiba urmatoarele caracteristici:

o capacitatea de a face observatiji obiective;

sa nu aiba idei preconcepute sau sa constientizeze ideile preconcepute si sa
aiba capacitatea de a le suprima;

sa te poti baza pe ealel,

demn de incredere;

poti sa ai incredere ca se va angaja pe o perioada mai lunga de timp;
nepartinitor;

sa aiba capacitatea de a-si reprima propriile sentimente in timpul testarii
situationale;

calm, nu este predispus sa reactioneze la provocare;

buna cunoastere de sine;

capacitatea de a gandi independent si de a lua decizii pe cont propriu;
creativ;

nu a avut niciun fel de relatii cu unitatea sau institutia testata; si

posibil fara cazier.

Subiectivitatea si testarea situationala

Experientele de testare arata ca, dincolo de stereotipurile posibile, multe elemente
subiective pot avea, de asemenea, impact asupra deciziilor verificatorilor. Mai multi
verificatori sau mai multe perechi de testare sau mai multe teste produc rezultate mai
obiective. Verificatorii pot fi, de asemenea, subiectivi in observatiile lor. Coordonatorii
trebuie sa se asigure ca in chestionar se cer cat mai multe date obiective cu putinta!

inainte de a incepe sa concepeti coregrafia, este bine sa studiati in ansamblu factorii

subiectivi ai unui anumit caz sau scenariu. Desi se stie ca discriminarea si
stereotipurile impotriva minoritatilor exista in viata noastra de zi cu zi, nu putem
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ignora simpatia personala care s-ar putea dezvolta intre un anumit candidat si
angajator. Cu certitudine, cele mai ascunse stereotipuri au impact asupra persoanei
pe care o placem - indiferent daca aceasta apartine unui grup minoritar sau nu. In
acelasi timp, modul in care ii vedem pe allii este, de asemenea, influentat de modul
in care acestia se imbraca si isi poarta parul. Am putea fi surprinsi in mod neplacut
de modul in care acestia vorbesc, conformatia sau chiar modul in care ne strang
mana. Rezultatele testarii arata ca un anumit angajator ar putea respinge un
candidat apartinand unei minoritati si ar putea angaja un altul. Este cu siguranta
dificil sa facem distinctia intre discriminarea autentica si o alegere nefericita a
verificatorilor.

Trebuie avut in vedere si faptul ca verificatorii pot avea impresii $i emotii subiective.
Un verificator apartindnd unei minoritati ar putea simti ca, intr-o situatie data,
angajatorul a facut simiita apartenenta sa la minoritate, in timp ce un alt verificator
apartinand unei minoritati ar putea sa nu perceapa o astfel de atitudine.

Desi factorii subiectivi nu pot fi exclusi in intregime, rezultatele clare si conclusive
trebuie urmarite intotdeauna. Un mijloc ideal in acest sens este folosirea
chestionarului. Tntr-un chestionar trebuie adresate intrebari la care sa se poata
raspunde cu da sau nu. De exemplu, ati fost salutat la intrare? Vi s-a oferit un scaun?
Cat timp a trebuit sa asteptati? Trimiterea mai multor verificatori sau perechi de
testare pe teren sau efectuarea mai multor teste produce rezultate mai obiective.
Experienta arata ca de obicei un test nu produce rezultate clare.

EXERCITIU: Tam-tam african pentru a demonstra cat de multe ne amintim sau nu.
Prezentarea unei scurte povesti de cateva randuri unor grupuri de 6-8 persoane.
Cereti-i primului participant sa o citeasca si sa o sopteasca rapid in urechea
participantului urmator (le puteti cere grupurilor sa concureze pentru timp). intrebat;-I
pe ultimul participant ce a auzit. Spuneti grupului povestea originala. Discutati despre
modul in care perceptia individuala poate distorsiona informatia.

Efectuarea de teste prin telefon

Este posibil ca reclamantii sa fi testat chiar ei un anumit angajator sau o societate
inainte sa solicite asistenta unei organizatii. Este posibil sa-i fi spus angajatorului ca
au apartinut unei minoritati si sa li se fi spus sa nu vina la interviu. Pentru reclamant
aceasta reprezenta discriminare evidenta. Totusi, practica arata ca testarea prin
telefon ar putea induce in eroare uneori, deoarece dupa intalnirile personale,
angajatorii ar putea angaja candidatul in cele din urma. Contactul personal si 0 buna
impresie ar putea anula stereotipurile in aceste situatii. Astfel, este important sa fiti
atenti cand folositi testarea telefonica sau doar testarea telefonica.

Este, de asemenea, important sa retineti faptul ca daca un reclamant nu numai ca a
vorbit cu angajatorul la telefon, ci s-a si intalnit cu el sau ea, atunci nu este adecvata
testarea situatiei prin intermediul testarii telefonice.
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Reclamantii ar trebui descurajati sa-si dezvaluie apartenenta la o minoritate la
telefon. Aceasta nu ajuta la clarificarea faptelor sau la instituirea procedurilor daca
survine necesitatea acesteia. Reactiile in timpul unei vizite personale sau interviu
sunt intotdeauna mai decisive.

c) Testele situationale ca dovada

In majoritatea tarilor europene, jurisprudenta nu este uniforma in admiterea testelor
situationale ca dovezi in instantele penale sau civile. Totusi, daca dreptul procesual
nu limiteaza tipurile de dovezi pe care instantele le pot lua in calcul, atunci rezultatele
testarii nu ar trebui respinse ca atare. Marturia verificatorilor si chestionarele pot fi, de
asemenea, prezentate ca dovada.

Problema majora este ca un test situational efectuat dupa ce discriminarea a avut loc
nu poate dovedi in mod conclusiv acel eveniment precedent. Totusi, daca
reclamantul initial si verificatorii ofera marturii in acelasi sens si cu aceleasi detalii,
aceasta ar putea slabi pozitia paratului, care pretinde de obicei ca nediscriminarea
este practica lor standard. Testele situationale pot servi pentru a dovedi ca
tratamentul inegal nu este ocazional, ci sistematic.

Verificatorii se pot prezenta, de asemenea, in instanta si pot solicita daune pentru ei
insisi. Exista, totusi, cateva tari in Europa in care instantele ofera despagubire
redusa sau nu ofera despagubire verificatorilor — pretinzand ca ar fi trebuit sa se
astepte la o incalcare a demnitatii lor umane in cadrul muncii lor.

Testele situationale pot, de asemenea, oferi dovezi care pot fi folosite in scopurile
cresterii gradului de congtientizare, campanii $i advocacy.

Critica testarii situationale

Cea mai des intalnita critica impotriva testarii este ca aceasta reprezinta provocare
platita. ,Spionii platiti ai organizatiilor intra in companie sau in bar pentru a strange
informatii sub acoperire”. ,Ei noteaza ceva pe o foaie de hartie care ar putea fi si
fictiune din punctul lor de vedere si apoi merg in instanta, unde martorii platiti servesc
scopurile organizatiei.”

Este dificil de ghicit cum va fi judecata testarea in tarile in care aceasta metoda este
noua. Este datoria avocatilor sa convinga tribunalele ca verificatorii $i organizatiile
actioneaza cu buna credinta. Implicarea autoritatilor de stat in administrarea testelor
situationale ajuta cauza, cel putin in stadiu incipient. De asemenea, reclamantii decid
daca invoca jurisprudenta din tarile europene care permit testarea.

REFLECTATI asupra testelor situationale in ocuparea fortei de munca si/sau accesul
la servicii publice
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d) Exemple

Testarea situationala poate fi folosita pentru a demasca discriminarea la inscrierea in
scoala, dar nu poate fi folosita pentru a dezvalui harfuirea bazata pe orientarea
sexuala - decat daca aceasta este o situatie intalnita zilnic intr-o firma si un angajat
este gata si dispus sa testeze situatia.

Pasi concreti in timpul testarii discriminarii in ocuparea fortei de munca

o intervievarea temeinica a reclamantului initial: cand si cu cine a vorbit; care este
fisa postului; ce calificari si nivel de experienta se cer; motivul oferit pentru
refuz;

o obtinerea anuntului de angajare: pentru a planifica logistica testului, testul exact
trebuie sa fie cunoscut;

o sunati la numarul oferit in anuntul de angajare, fara a oferi nume, pentru a afla

daca postul este inca vacant. Testele situationale nu pot fi realizate daca un

reclamant vine prea tarziu si postul este deja ocupat;

selectati verificatorii adecvati si planificati logistica;

prezentati pe scurt verificatorilor toate informatiile necesare;

analizati chestionarele; si

derulati activitati de follow-up: o societate ar putea sa fi cerut fiecarui candidat

s& astepte cateva zile pentru raspuns. in acest caz, cateva zile mai tarziu

verificatorii vor trebui sa sune societatea si sa se intereseze in legatura cu

rezultatele.

Cand se testeaza discriminarea in ocuparea fortei de munca, dupa interviul cu
reclamantul este important sa selectati verificatorii imediat si sa i pregatiti pentru
test. Este esential ca verificatorii sa fie identici in toate caracteristicile semnificative si
vizibile, precum si in legatura cu caracteristicile necesare pentru realizarea activitatii,
ex: sex, varsta, limba, competenta si calificari profesionale. Daca testarea merge
inainte, verificatorilor li se cere mai intai sa-l sune pe angajator si apoi sa viziteze
societatea, comportandu-se cum s-ar comporta in mod normal o persoana care isi
cauta un loc de munca.

Pasi concreti la testarea discriminarii in accesul la servicii

o intervievarea temeinica a reclamantului initial: adresa si numele unitatji; cand
exact a vizitat-o; se plateste vreo taxa de intrare; exista personal de securitate;
daca da, cati angajati sunt; care este politica de admitere; ce motiv a fost oferit
pentru refuz; reclamantul a cerut condica de reclamatii, i-a fost data; ce servicii
sunt oferite (disco, petrecere privata, cazino); a mai fost ihainte si a fost primit
Cu acea ocazie; cunoaste el/ea personalul, proprietarul, managerul in persoana;
a mai avut vreun conflict acolo; a consumat alcool atunci; cum era imbracata;
era singur/a sau cu un partener/companie; a suferit abuz verbal sau fizic; daca
da, de la cine; personalul de securitate a purtat uniforma; daca da, exista vreo
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inscriptie pe uniforma angajatilor; a facut o plangere formala la orice autoritate;
daca da, cu ce rezultat?

o cunoasteti unitatea: program de lucru, taxa de admitere, personalul de
securitate, unde se afla intrarea..., politica de admitere;

o investigati abuzul fizic sau verbal anterior aplicat de personalul de securitate.
Exista vreun pericol potential pentru verificatori?

o selectati verificatorii adecvati si pregatiti-i pentru activitate;

o creati coreografia, {indnd cont de toate circumstantele (taxa de admitere,
personalul de securitate, etc.).

o asigurati-va ca se completeaza chestionarele imediat dupa testul situational; si

. analizati chestionarele.

EXERCITIU: planificati un test situational raspunzand la plangerea din cazul privind
educatia romilor. Daca aveti timp in cadrul formarii, cereti-le participantilor sa joasce
scenariul testului situational. Oferiti-le urmatorul chestionar model.

\ Chestionar pentru testarea unei scoli

Identificarea verificatorului

1. Numele
(VL= 11071 (o (1 | [ |
2. Nationalitatea, etnia verificatorului:....................c.ooo,
3. Varstai.....ooooiiiii
4, SeX it
5. Culoareapieliiz......................
6. Alte caracteristiCi VIZIDIlE: ... ..ot
7. Religie:. .

Rezultate obtinute la scoala pana acum (medie note, competitii):

1
2
3.
A, REIGIE: .. e
5
6. Purtare (avertismente, a fost laudat/a):

7

Lacescoalamerge? ...........ccoeviiiinnnns
Scoala
T N 110 0
2. AAIESa .
3. Datatestariic.............ooooiiilL

1.
2. Cucineati vorbit? ...
3. Cum a decurs discutia? A fost usor sa aranjati sa-l vedeti pe director?
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4.
5.

Cat timp a trecut de la apelul telefonic pana la intalnirea fata in fata?
Cum a fost acel apel telefonic (informativ, prietenos, cooperativ, din scurt etc.)

intalnire personala

1. Cu ce angajat al scolii ati vorbit despre admitere (nume si functie)?

2. Unde a avut loc intalnirea (adresa, camera, birou, clasa, coridor, etc.)?

3. Cattimp a durat?

4. Vi s-a oferit sa luati loc in timpul intalnirii?

Da - Nu

5.  Vis-a oferit cafea sau altceva de baut in timpul intalnirii?
Da - Nu

6. Afivizitat scoala? Angajatul scolii v-a aratat scoala?
Da - Nu

7. Ce ati spus despre dumneavoastra, familia si copilul dumneavoastra?

8. Ce intrebari v-au pus?

9. Ce informatii v-au oferit fara ca dumneavoastra sa le cereti?

10. Ce intrebari ati pus despre scoala? Care au fost raspunsurile?

11. Ce ati aflat despre politica de admitere, criteriile de admitere, viata in scoala,
practicile, ordinea si numarul studentilor respinsi?

12. Ce ati aflat despre contextul social al elevilor (numar de copii din medii sarace,
copii romi, copii talentati etc.)?

13. Ce ati aflat despre calificative si note, numarul de elevi care isi continua studiile,
scolile la care merg cei mai mulii elevi sa studieze si despre oportunitatile
acestora?

14. Ce ati aflat despre bursele scolare, bonurile de masa, bonurile pentru carti? Vi
s-au oferit formulare de completat pentru acestea?

15. Ce ati aflat despre alte scoli din orag?

16. Cum a fost atmosfera (lipsita de bun sim{, prietenoasa, indiferenta, cooperativa,
deschisa, degradanta etc.)?

17. Tn timpul conversatiei, a facut cineva aluzie la etnia dumneavoastra, la romi ca
grup minoritar sau la elevii romi?

18. Persoana care a vorbit cu dumneavoastra v-a cerut o recomandare (de la o
institutie, un profesor sau un preot)?

Da - Nu

19. Altceva ce doriti sa raportat;:

Data

Semnatura
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5 SURSE
Strangerea de informatii si planificarea actiunii

— Allison, M. and Kaye, J. (2005). Strategic planning for non-profit organisations.
Second Edition. John Wiley and Sons.

— European Network of Legal Experts in the Non-Discrimination Field (2011) How
to Present a Discrimination Claim: Handbook on seeking remedies under the
EU Non-discrimination Directives, available at: http://www.non-
discrimination.net/content/media/How%20t0%20Present%20a%20Discriminatio
n%20Claim%20EN.pdf.

- European Roma Rights Centre (ERRC) (2004),Knowing your rights and fighting
for them: A guide for Romani activists,
http://www.errc.org/cms/upload/media/00/D6/m000000D6.pdf.

- ERRC, Interights and MPG (2004) Strategic litigation of race discrimination in
Europe: from principles to practice,
http://www.migpolgroup.org/publications detail.php?id=198.

Monitorizare
Materiale cu privire la monitorizare

— Guzman, M. and Verstappen, B. (2003) What is monitoring? Human Rights
Monitoring and Documentation Series, Volume 1, HURIDOCS.

- Nowicki, M. and Fialova, Z. (2004) Human rights monitoring, Helsinki
Foundation for Human Rights, Warsaw (also available electronically:
http://www.hfhrpol.waw.pl/publikacja-3-20-en.html).

— The Advocates for Human Rights (2011) A practitioner’s guide to human rights
monitoring, documentation and advocacy (advrights.org).

—  The World Bank (2004) Monitoring and evaluation. Some tools, methods and
approaches (worldbank.org).

- Faye Jacobsen, A. (ed.) (2008) Human rights monitoring. A field mission
manual, Martinus Nijhoff Publishers, Leiden-Boston.

Materiale cu privire la monitorizare si evaluare unui proiect sau a unei
organizatii

- Shapiro, J. Monitoring and evaluation, toolkit, Civicus (civicus.org), de
asemenea disponibil n limbile franceza si spaniola.

Materiale cu privire la evaluarea impactului
- Equality and Human Rights Commission (2009) Equality impact assessment

guidance. A step-by-step guide to integrating equality impact assessment into
policymaking and review.

b =
! L\ \ ( Strategic thinking
eur%%lélaaﬁl 94 N equality and mobility

consultancy


http://www.non-discrimination.net/content/media/How%20to%20Present%20a%20Discrimination%20Claim%20EN.pdf
http://www.non-discrimination.net/content/media/How%20to%20Present%20a%20Discrimination%20Claim%20EN.pdf
http://www.non-discrimination.net/content/media/How%20to%20Present%20a%20Discrimination%20Claim%20EN.pdf
http://www.errc.org/cms/upload/media/00/D6/m000000D6.pdf
http://www.migpolgroup.org/publications_detail.php?id=198
http://www.hfhrpol.waw.pl/publikacja-3-20-en.html

Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

- EIA Guidelines NHS 2007 (National Health Institute), including: Equality impact
assessment — useful questions for screening, EIA templates (2008).

- Equality impact assessment. Policies, projects, services, functions and
strategies. An easy guide for staff who need to complete EIA, Portsmouth City
Council (portsmouth.gov.uk; 15.04.2011).

- Dorset County Council equality assessment toolkit (dorsetcc.gov.uk;
dorsetforyou.com; 15.04.2011).

— The Open University equality impact assessment toolkit. A practical guide for
managers to assess the impact their functions, policies and procedures have on
different groups of people, The Open University Equality and Diversity Office in
partnership with MSM Consultants Ltd, April 2007 (open.ac.uk; 15.04.2011).

— Anintroduction to human rights impact assessment, humanrightsimpact.org —
an interesting website on human rights impact assessment including the eight-
step approach to HRIA (15.04.2011).

— Office of the High Commissioner for Human Rights (OHCHR) (2004)
Methodology and tools for human-rights-based assessment and analyses.

- Harrison, J. and Stephenson, M-A. Human rights impact assessment: review of
practise and guidance for future assessment, Scottish Human Rights
Commission, 2010.

Clipuri peYouTube:

Exista o serie de clipuri interesante cu privire la evaluare, monitorizare, si evaluarea
impactului - cititorii sunt sfatuiti sa le identifice, daca Ti intereseaza, folosind cuvinte
cheie.

Advocacy

- International Lesbian, Gay, Bisexual, Trans and Intersex Association Europe
(ILGA Europe) (2010) Make it work: six steps to effective LGBT human rights
advocacy, ILGA Europe.

- Open Society Foundations (2010) Evidence, messages, change! An
introductory guide to successful advocacy.

- Landmine Survivors Network (2007) Disability rights advocacy workbook

- Save the Children (2007) Advocacy matters: Helping children change their
world. An International Save the Children Alliance guide to advocacy,
Participants Manual.

- WaterAid (2001) Advocacy: What's it all about? A guide to advocacy work in the
water and sanitation sector.

Testarea situationala
- MPG handbook and survey on Situation Testing

- MPG training pack on Situation Testing
www.migpolgroup.com
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Clipuri pe Youtube:

- http://www.youtube.com/watch?v=FmEjzxKrFGE.

- http://www.youtube.com/watch?v=YyL5EcCAWB9c&NR=1.

- http://www.youtube.com/watch?v=3RhXU-2EJDE&feature=related.
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Anexa 1: Diagrama: Etapele monitorizarii

Utilizing monitoring results

1 in different activities: legal,
—— . N i litical, awar
Adopted from M.Nowicki, Z.Fialova, Human rights monitoring, | Pofitical, awareness raising
Helsinki Foundation for Human Rights, Warsaw 2004, p. 53.
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Anexa 2: Set de instrumente de evaluare a impactului asupra egalitatii al
Consiliului regional Dorset. Formular de evaluare, 08.2010

Dorset County Council Equality Impact Assessment Toolkit
Assessment Form

Titla of Podlcyw Stratemylearvice,
belng asseased:

Hame of Directorate and service:

Mame and role of oficers
completing thiz asssssment:

Contact Telephone Humber of
laad offcer -

Dats azaasament complated:

1. = this a new policyiatrategylaarvice or a review of an exlsting one?

2. '‘What are the alms and oblectives of the pollcyiatrategylearvice that Ia balng asssased?
iFor guidance s69 appendlx B)

3. What nesds or priorities Is the pollcyisirategyiaerylce deslgned fo mest?

4. ‘Who andlor what has besn Involved with Implamenting the pollcy. strategy, or servlce?
[For quidance see appendy B)

5. In relatlon to the pollcyistrategyiseryics what do you think ars the maln lesues, positve andier
neqative relating to the diffarent agquallty strands?

Information In Section S wil help with analysls, parficuarty about what Impact the new
pollcy'strategyisenvice will have on cilzens under each of the diversity strands. Glve a few examples of
positive Impacts (&) that hawe happenad or will take place under each sirand. Also KMenilfy under each
sirand where further development Isimay be needed (8]

An example under the disainy strand:
{a) The Natlona! Refal Liode! far infegrated Commomity Equipment Sendce has Impacied postively on
peopie with & dlsabilty by offering ctlzens more cholce and condrod over choosing equipment fo haip
them five safaly at home.
i) Fther devedopment Ls required in arder o help wifh colection af unwanied equipment

- further deveiopments should end vp o e Implemenisiion Pian st the back of the £

N8 Cnly fill the sections that are relevant to you.
Last undabed Auouss 2010
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Dorset County Council Equality Impact Assessment Toolkit
Assessment Form

fou nasd to demonstrate that wou have waad data from sxlsting sourcas fo fell you abouf the
currant pellcyatrategylssrvics In terma of mesting the nesds of the different squallfy atrands.

What does consultation with stakehoiders/beneficianes iell you about the cument or proposed
pollcy'strategyiservice? Your sources could Include, for example, census data, DCC
EmpioYee SUrvey, the bl annual regidents’ survey and ather resaarch indings.

{For an overview of the main Issues to conslder refer bo guidance nobes In appendix B and E.)

ate!

=

Gandsr (Insuding Transgender)

EL-,ELE

FalthiReliglonbsllef

lal
b}
Age
ia)
b}

&. Arg thers any aspacis of the pollcylistratagyizervics (not already ldentifled undsr Sactlon 5
thiat result in quantifabls or diffsrsnt qualty cutcomes for differsnt groups (highsr of lower
uptakaitallure fo access/recelve & poorsr or Inferlor eervicaiavidencs that diferent groups hava

different nesds]?  [5e2 quidance nobes In aopendx B

tt

NEB Only fill the sections that are relevant to you.
Last updated August 2010

=
Strategic thinking
human I 99 @(J equality and mobility
european

ConSUItancy MIGRATICN POLICY GROUP



Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

Dorset County Council Equality Impact Assessment Toolkit
Assessment Form

7. What further datafconsuitation do you nesd canry cut If any? Please Includs the actions In the
aftached Improvemant plan.

E. Im what way(=] might thie servicelstratenypolicy have an sdverss Impact on the qrounds of
racelethnicity, pendsr, dizablirty, age, religloniFalthibellaf, ssxual orlentation, or rurallty? Pleass
give your reasonslevidencs for this, uss your anawers from box 5 - T [Mote: “Adversa impact”
means that thie pollcy/strategyisenvics 15 disatvantageous b one o Mofe groups of pecple.]

a_If you hawvs ldantifad that the sendes or policy |2 having, or might be having, an advarss
Impact, ke It justiftabls or legitimate? Please give your reasons Tor this.
(522 appendly B for sxamples)

10. If you have concluded that the adverss Impact or the dizcimination ls Justiftable or lagitimats,
vou will nesd to sxplain your actions and reasons. This e bacauss the county councll has a
statutory duty to promofe pood relations betweaen peopla of different groups. You will nasd o
think what action could be faken to mitigats the adveras Impact on peopls. Plaass Includs the

actions in the attached Improvement plamn.

11. if you have concluded that the adverss Impact or the discimination I Negal, you must take
action to remedy this Immadlately. Please oufling the actlon you will be faking and Include It In
your Improvement plan  {sec appendlx B Tor examples)

NB Cnly fill the sections that are relevant to you. 3
Last updated August 2010
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Improvement Plan - Please list aclions that you plan to (3ke 35 a result of this assessment

Date on which the Improvemant plan will be reviewed:

OfMcer rasponslble for revlew of the Improvement plan:

Plaass stata: Budigat
Hinled what plan the target wil Offlcer Implications
;: mlr" Hr:;m Action Requirsd b Incorporated Into. e.0. | reasponsible Hl:;;';h" Please notify
e “q directorate plan, service e relevant
target plan or team plan menitored? service
Timescals accountant

Thess actionsfargsts will nesd to be SMART and bullf Inte the service planning framework.

Yiour Eqla will nead to be signed off by your Diverslty Dirsctorate Group. Contact your Diverslty lsad for dates:

Adult Services and Communiy Services - Glen Goooul

Chilldren’s Sences - Richard Marchant
Enwinonment Services - Mike Evans
Corporate Respurces - Steve Cheeseman
Chief Execuilve's Office - All Henderson

Support and advice — EglA swrgeres are hedd on the rst week of each month check dates on hitpolistaffnetingsy (507 anicleid=245711
Diversity OfMicer — Kely Haggelt — 1305 252204 or contact the Diversity and Inclusion Manager — 01305 221523

Consultation - any consultation exencise should follow guidance provided by the Consuliation and Engagement Team, reseanch officers within each
dreciorate, www Jorsefforyou comiconswiatontracker and the "How o Gulde on Pariicipating with equallty groups In Dorset.

Last updated August 2010
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Anexa 3: EIA — diagrama de proces. Set de instrumente de evaluare a
impactului asupra egalitatii al Universitatii deschise

Open University Equality Impact Assessment — Process Flow Chart
(www.open.ac.uk/equality-diversity/pics/d101206.doc)
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Stage 1:
|dentifying Produce a list of all functions, policies and procedures
policies and decide on the approach for your Unit/Office
\ 4
Stage 2: C Identify main aims of each policy >
Undertaking
screening for v
each policy S - — No —end
Decide if policy is equality relevant
POIEY S EqUATY J process,
3 Yes review in
future
C Collect and analyse data >
Stage 3: @e whether H, M or L relevance to help you prio@
Prioritising
and planning v
C Record findings and produce action plan )
A\ 4
Is there evidence of adverse impact? > No-—ensure
C P / monitoring in
E place,
. review in
V Yes future
Stage 4: C Analyse data and evidence in greater depth )
Undertaking
full impact
assessment A 4
C Assess likely impact )
A\ 4
@nsider alternatives and/or mitigate adverse impD
A\ 4
C Consult formally )
A\ 4
C Decide whether to amend and other actions )
A\ 4
C Make monitoring/involvement arrangements )
A\ 4
C Publish report )
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Anexa 4: EIA — Model de evaluare complet. Set de instrumente de evaluare a
impactului asupra egalitatii al Universitatii deschise

Equality Impact Assessment — Full Assessment Template

Source: The Open University Equality Impact Assessment Toolkit. A practical guide
for managers to assess the impact their functions, policies and procedures have on
different groups of people, The Open University Equality and Diversity Office in
partnership with MSM Consultants Ltd, April 2007 (open.ac.uk; 15.04.2011).

This template can be used to record your progress in completing a full equality
impact assessment of a policy, procedure or project for one equality group and
will be useful when you come to write your report.

What is the policy (name and brief description)?

What equality group(s) is this full equality impact assessment for? (tick one box only)
[ ]Age [ ]Disability [ ]Gender [ JRace [ ]Religion [ ] Sexual Orientation

Step | Activity

Examples of relevant issues

Comments

1 Identify aims [» What are the University’s specific
of the policy responsibilities in relation to the policy?
(You should [» Who implements the policy?
have some of > Who is responsible for the policy?
this » What are the specific outcomes you
information hope to see from the policy?
from your » What criteria will you use to measure
screening, progress towards these outcomes?
stage 2)

2 Consider the [» What information do you have to assess
evidence that the policy benefits all groups?
(See Q&A on P> s the available information sufficiently
monitoring in detailed to permit analysis of disparities
Appendix C) between individual categories?

» Is the information up to date, relevant

and reliable?

» Do you need to hold an informal

consultation exercise internally or
externally at this stage?

» Are there other units or organisations

that might want to join you in
commissioning new data or research or
consultation exercises?
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3 Assess likely
impact

>

Does your analysis of the policy indicate
possible adverse impact on some
groups?

Are any disparities in the data
statistically significant and not due to
chance?

Are there other factors that might help
to explain the adverse impact?

Could the policy be amended to better
promote equality of opportunity or meet
the positive duties?

4 Consider
alternatives

Would changes to the policy, or the way
it is put into practice, remove or
substantially reduce the impact?

What changes could be introduced to
reduce the adverse impact identified
above?

What changes could you introduce to
promote equality of opportunity?

Are there aspects to your proposals that
could be changed or could you take
additional measures to reduce or
remove adverse impact on a particular
group, without affecting the policy’s
overall aims?

Could this unintentionally result in
disadvantaging another group?

Would you be able to justify this, on
balance?
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5 Consult » Have you identified all the groups

formally affected by the policy, directly and

(See Q&A on indirectly?

consultation > Which organisations and individuals are

in Appendix likely to have a legitimate interest in the

C) policy?

» What methods of consultation are most
likely to succeed in attracting the people
you want to reach?

» Have previous attempts to consult
particular communities been
unsuccessful? If so, why, and what can
you do to overcome any obstacles?

» Have you made resources available to
encourage full participation by groups
that have proved hard to reach?

» How will information, pre and post
consultation, be made available?

6 Decide » Does the consultation show that the
whether the policy will have an adverse impact on a
policy needs particular group (or groups)?
to be revised > Isitlikely to make it difficult to promote
or amended equal opportunities or good relations
in the light of between different groups?
the » Can the policy be revised or additional
consultation measures taken, so that it achieves its

aims, but without risking any adverse
impact?

» What are the main findings of your
consultations and what weight should
they carry?

7 Make » How will the policy be monitored?

monitoring » What sort of data will be collected and

arrangements how often will it be analysed? (Annually

(You are is recommended)
required to » Will the monitoring include qualitative
monitor the methods, such as surveys, or follow-up
impact of all consultations?
equality » How will the effects of the policy on
relevant equality of opportunity and good
policies.) relations be monitored?

» What criteria will be used to assess

these?

» How will any concerns be taken into
account in any review of the policy?
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8 Publish » A good equality impact assessment
assessment report will:
report 0 include the best information
(See Q&A on available at the time
publishing in 0 be clear, concise, balanced and in
Appendix C) proportion to the policy’s equality
relevance
0 be a self-contained document
0 use plain and clear language
» See the suggested format in this toolKkit.

Any other information or comments:

Relevant dates:

Name and contact details for responsible person:

Please retain a copy of this form and any data you used to undertake the exercise as
it may be required for quality control and compliance monitoring purposes. The
information will help you to write up your impact assessment report for publishing.

Completed impact assessment reports should be published internally in your intranet
site in the same place as the published policy or procedure and you should forward a
copy to the Equality and Diversity Office for external publishing.
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Anexa 5: Evaluarea impactului asupra egalitatii — intrebari utile pentru selectie,
Orientarile EIA NHS 2007

Source: EIA Guidelines NHS 2007 (National Health Institute, United Kingdom).

Below are a number of questions to help team leaders and managers consider as
wide a range of issues as possible when screening policies or services for their
possible impacts on different communities.

RACE

How will you make sure that people from a wide range of ethnic groups use
your service? (N.B. You may find it helpful to look at this section alongside the
section on Religion and Belief as the actions are closely related). You might
find the following prompts useful:

o How do people from minority ethnic backgrounds find out about your service?
Does your printed information take account of different languages and cultures
and is it easy to understand?

o Have you publicised your service among minority ethnic communities by making
it available at different appropriate venues as well as visiting them and talking
about your service?

o Have you decided what core information you need available in other
languages?

o Do your staff members know how to access an interpreter for booking
appointments or how to access telephone interpreting (in situations where it
may not be possible to arrange an appropriate interpreter)? Do they also know
where to get advice on material in other languages and formats?

o Do you routinely record the language that a person speaks so that you can
send them letters in the right language or ring them instead if they can't read?

o Have you put in place a procedure to record the uptake of interpreting and
translated material?

o Have you thought about your assessment materials and methods and made
sure that they are relevant to people from different cultures?

o Do you currently record the ethnicity of patients so that you know how well your
service is being used by people from minority ethnic backgrounds?

o What actions would you undertake to ensure that your staff members are
treating people from a minority ethnic background with respect and dignity?

o Have you identified any specific dietary or any religious needs of patients or any
other specific requirements that you need to be sensitive to?

o Have your staff members received EIA training as well as equality and diversity
training and how they are planning to implement this in their work setting?

o Have you considered incorporating race equality objectives in staff appraisal?

o How will you mainstream these actions into the core business of your service?
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RELIGION OR BELIEF

How will you welcome people from all religious backgrounds? You might find
the following prompts useful:

o How do people from different religious backgrounds find out about your service?
Is your printed information religiously appropriate/sensitive?

o Have you publicised your service among various religious communities and
groups by making it available at different appropriate venues as well as visiting
them and talking about your service?

o Do you currently record patients’ religion in order to assist you in identifying
users and non users of your service from various religious backgrounds?

o What actions would you undertake to ensure that your staff members are
treating people from different religions/beliefs/no beliefs with respect and
dignity?

o Is your service religiously and culturally sensitive to meet the needs of people
from various religious backgrounds? If not what approaches would you develop
to address this?

o Have you identified any specific dietary or other needs related to a person’s
religion that you need to be sensitive to?

o Are there any other religious sensitivities you need to bear in mind e.g. when
visiting patients at home?

o If you are running an inpatient or residential service, have you thought about the
prayer needs or the need for a quiet space for your patients / residents?

o Have you considered obtaining a list of various festivals to be made available to
your staff members to avoid arranging appointments / visits etc on any
particular religious festivals / days / times?

o Have your staff members received training on religion and belief and how they
are planning to implement this in their work setting?

o Have you considered incorporating religion and belief equality objectives in staff
appraisal?

o How will you mainstream these actions into the core objectives of your service?

DISABILITY

What will you do to make sure that people with a disability are using and
benefiting from your service/policy? This includes people with a learning
disability, people with long-term conditions and mental health problems, and
people with physical and sensory impairments. You might find the following
prompts useful:

o How do people with disabilities find out about your service?
o Does your printed information take account of communication needs of people
with various disabilities and is it easy to understand?
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o Have you decided what core information you need available in large print, audio
tape or Braille?

o Is your service physically accessible to people with mobility problems or who
use a wheelchair?

o Do your staff members know how to access a sign language interpreter, or an
interpreting service for deaf and hearing impaired people, how to use an
induction loop and where to get advice on material in different formats?

o Do you routinely record the communication needs of patients with a disability for
referring to when sending out appointments etc?

o Have you put in place a procedure to record the uptake for sign language
interpreters, appointment letters/leaflets in Braille etc?

o Do you currently monitor whether or not patients have a disability so that you
know how well your service is being used by people with a disability?

o What actions will you undertake to ensure that your staff members are treating
people with disabilities with respect and dignity?

o Is your service religiously and culturally sensitive to meet the needs of disabled
people from minority ethnic groups? If not what approaches would you develop
to approach this?

o Have your staff members received disability awareness training in general and
more specifically in meeting the needs of patients with a learning disability,
people with mental health difficulties or people with hearing or sight
impairment? How are they planning to implement this in their work setting?

o Have you thought about your assessment materials and methods and made
sure that they are relevant to people with disabilities?

o Have you considered incorporating disability equality objectives into staff
appraisal?

o How will you mainstream these actions into the core objectives of your service?

AGE

If your service is open to people of all ages, how will you make sure that it is
used by people of all ages? You might find the following prompts useful:

o Is it easy for someone of any age to find out about your service and to use your
service?

o Does your service make assumptions about people simply because of their
age?

o Does your service give out positive messages about all ages in the leaflets and
posters that it uses?

o When you are recruiting staff, have you thought about age and how you can
recruit from a wide range of age backgrounds?

o Do younger and older people in your staff team feel equally valued?

o Do you monitor age to make sure that you are serving a representative sample
of the population (or representative within your relevant age group)?
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o Do any eligibility criteria for your service discriminate against older or younger
people without just cause?

o What actions will you take to make sure that your staff treat people of all ages
with dignity and respect?

o Have you considered including age equality in staff objectives and appraisal?

o How will you mainstream these actions into the core objectives of your service?

GENDER

If your service is for men and women, what will you do to make sure that both
benefit? You might find the following prompts useful:

o Is it easier for either men or women to find out about and use your service, for
example because of where you display leaflets or your opening times?

o If your service is for men and women, do you routinely monitor the uptake of
your service with gender breakdown and take appropriate action? For example:

o] If you find that men are not accessing your services then you may
consider improving the way these services are provided to men, possibly
by targeting men and providing drop-in clinics at sporting events or
workplaces.

o Similarly you may consider adopting sensitive approaches to target
women from different backgrounds as the services may not be appropriate
for some women from particularly minority communities

o Have you considered the possible needs of transgender staff and service users
in the development of your policy or service?

o Have your staff members received gender equality training and how are they
planning to implement this in their work setting?

o Have you considered incorporating gender equality objectives in staff appraisal?

o How would you mainstream these actions into the core business of your
service?

SEXUALITY?®

How will you give positive messages and a positive reception to people who
are gay, lesbhian or bisexual? You might find the following prompts useful:

o Does information about your service use visual images that could be people
from any background or are the images mainly heterosexual couples?

o Does the language you use in your literature include reference to gay, lesbian
and bisexual people?

o When carrying out assessments, do you make it easy for someone to talk about
their sexuality, if it is relevant, or do you assume that they are heterosexual?

8 The EIA Guidelines NHS 2007 of National Health Institute refers to “sexuality”. However, the

authors of this manual prefer the term “sexual orientation” as it is referred to in article 19 of the
TFEU.
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o Would staff in your workplace feel comfortable about being ‘out’ or would the
office culture make them feel that this might not be a good idea?

o Have your staff had training in sexual orientation and equality and how will they
put what they have learnt into practice?

o How will you make sure that staff treat lesbian, gay, bisexual and transgender
people with dignity and respect?

o Have you included this area of equality in staff objectives and appraisal?

o How will you mainstream these actions into the core business of your service?

INEQUALITIES AND DEPRIVATION

How will you make sure that people from a wide range of socio-economic
backgrounds can access your service? There are some groups that experience
persistent inequalities, such as minority ethnic communities or disabled
people, so this section may overlap with others. However, you may find the
following prompts useful:

o Do you know where the key pockets of deprivation are within your area? Is it
easy for people in these areas to find out about your service and to use your
service?

o Is your service easily accessible via existing public transport links?

o Does your service make assumptions about people simply because of their
background or where they live?

o Do any eligibility criteria for your service restrict access for people from more
deprived communities?

o When you are advertising jobs, have you thought about how you can encourage
people from more deprived communities to apply?

o Are staff aware of existing health inequalities priorities and targets for their area
or work?

o How will you mainstream action on reducing inequalities into the core business
of your service?

DIGNITY AND HUMAN RIGHTS
Could your policy or service potentially involve:

Affecting someone’s right to life?

Caring for other people or protecting them from danger?
Investigating deaths?

The detention of an individual?

Inadvertently place someone in a humiliating situation or position?
Make people work in an emergency?

Dealing with decisions on access to services or appeals?
Disciplinary action that leads to criminal offence?

Accessing, handling or disclosing personal information?

consultancy 112 equality and mobility

eur%lil)rél'&lal{l l ( Strategic thinking



Seminarii de crestere a gradului de constientizare in domeniul nediscriminarii si egalitatii destinate organizatiilor societatii civile

Dealing with children and families?

Provision of medical treatment or social care?

Surveillance or investigation?

Being in conflict with the religious beliefs of others?
Commissioning services from a religious organisation?

Working with the media, writing speeches or speaking in public?
Policy making?

Making decisions on fertility treatment?

If so, you will need to ensure that your policy or service respects the dignity and
human rights of staff and service users.
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Seminarii de crestere a constientizarii in domeniile nondiscriminarii si egalitatii
pentru organizatiile societatii civile

- VT/2010/007 -

Manual de formare cu privire la discriminare

Material National®
ROMANIA

Human European Consultancy in parteneriat cu Migration Policy Group
Material realizat de lustina lonescu

2012

Centrul de
Resurse

S =7  Juridice

European
Commission
]

O initiativa sprijinita de Programul comunitar pentru ocuparea fortei de munca
si solidaritate sociala - PROGRESS (2007-2013)

! Nota: Acesta este un material creat pe baza rapoartelor de activitate nationale produse in contextul
proiectelor anterioare de formare antidiscriminare finantate de Comisia Europeana. Acesta nu este
un material stiintific sau academic, iar evaluarile contextului roménesc se bazeaza pe experienta
partenerului national si a autorului materialului in domeniul antidiscriminarii, mai ales in conditjile in
care exista foare putine materiale nationale dedicate domeniului antidiscriminarii in general si cu
atat mai putin actorilor relevanti din acest domeniu. Rolul acestui material este acela de a oferi un
context general cu privire la reglementarile antidiscriminare, cat si acela de a introduce modulele
din aceast proiect de formare in contextul national.
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Cuprins

1 Profilul ONG-urilor/sindicatelor care lucreaza in domeniul combaterii

Lo 1Yol 10 01T = 1 o S 2
2 Discriminarea in contextul national Romania.............cccooeeiiiiiiiiiiii e 3
2.1 Transpunerea Directivelor U.E in legislatia nationala ...............cccccccunnnn.. 3
2.2 Proceduri — cai administrative si legale adecvate pentru sanctionarea
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1 Profilul ONG-urilor/sindicatelor care lucreaza in domeniul combaterii
discriminarii

La acest moment, este dificil a face o prezentare comprehensiva a actorilor din
domeniul antidiscriminarii la nivel national, deoarece exista putine analize ale
actorilor relevanti in acest domeniu. in ceea ce priveste ONG-urile, existd ONG-uri
care lucreaza la nivel national si la nivel local, ONG-uri care se ocupa cu protectia
drepturilor omului in general si care au si o componenta antidiscriminare si ONG-uri
specializate care vizeaza combaterea discriminarii pe un anumit criteriu. Mai exista
ONG-uri care ofera servicii sociale unor anumite grupuri vulnerabile si care, uneori,
au si o componenta de combaterea discriminarii. Uneori, ONG-urile care deservesc
anumite grupuri vulnerabile, se coalizeaza in aliante/federatii nationale. in ceea ce
priveste strict combaterea discriminarii, la nivel national exita o coalitie informala de
ONG-uri numita: Coalitia Antidiscriminare.?

In ceea ce priveste sindicatele, activitatea acestora nu este atat de puternica in
combaterea discriminarii precum este in alte tari cu o traditie democratica mai
indelungata (spre exemplu, din cunostintele noastre, nu au aparut in dezbaterea
publica sau in relatarile media cazuri antidiscriminare de notorietate promovate si
sprijinite juridic de sindicate). in ultimii ani, in special marile confederatji sindicale au
inceput sa abordeze problematica discriminarii prin implementarea de diferite
proiecte, de regula in parteneriat cu ONG-uri specializate, la inceput din perspectiva
de gen, si ulterior, odata cu posibilitatea obtinerii de finantare prin fondurile
structurale in domeniile egalitatii de sanse in general si incluziunii sociale, abordand
astfel si alte criterii de discriminare. La acest moment, nu exista o centralizare a
proiectelor implementate de sindicate, o evaluare a implementarii si impactului.

2 Vezi: www.antidiscriminare.ro.
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2 Discriminarea in contextul national Romania
2.1 Transpunerea Directivelor U.E in legislatia nationala
Procesul adoptarii Legii Antidiscriminare

fnainte de adoptarea Legii Antidiscriminare, legislatia din Romania nu proteja in mod
efectiv persoanele impotriva discriminarii — prevederile legale existente la acea data
in Constitul_;ie3 aveau caracter general si declarativ, fiind nevoie de prevederi speciale
pentru punerea lor in aplicare. Aceste prevederi speciale au fost adoptate in anul
2000 prin Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea si sactionarea tuturor
formelor de discriminare (OG 137/2000), ulterior fiind modificate si completate in
conformitate cu directivele europene in domeniu.*

ONG-urile au jucat un rol important in promovarea adoptarii si implementarii
legislatiei antidiscriminare in Romania. Potrivit rapoartelor® una din prioritatile
Departamentului de Protectia Minoritatilor Nationale (DPMN) inca din 1999 a fost
aceea de a formula ordine speciale care sa interzica toate formele de discriminare
din Romania. Astfel, s-a format o comisie formata atat din reprezentanti ai DPMN cat
si din reprezentanti ai ONG-urilor, care sa formuleze o propunere, care in anul
urmator a trecut sub forma Ordonantei de Guvern nr.137/2000 pentru prevenirea Si
santionarea tuturor formelor de discriminare. Aceasta a fost prima Lege
Antidiscriminare adoptata in Centrul si Estul Europei. Cu ajutorul ei, s-au transpus in
legislatia nationala cele doua Directive europene (Directiva 43 si Directiva 78).

Procesul de adoptare a legii in Parlament a starnit controverse din cauza criteriului
“orientare sexual@”. In final, si in contextul presiunilor europene, legea a fost
adoptata cu interzicerea discriminarii i pe criteriul orientarii sexuale.

in plus, In paralel cu adoptarea Legii Antidiscriminare s-a desfagurat procesul de
decriminalizare a relatiilor dintre homosexuali (asa numitul ,Articol 200” din Codul
penal), care a intampinat o mare opozitie din partea Parlamentului romén. Astfel, in

Constitutia Romaniei, art.4 si 16.

Vezi Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discrimina, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 431 din 2 septembrie 2000,
aprobata cu modificari si completari prin Legea nr.48/2002, publicata in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 69 din 31 ianuarie 2002. Ulterior adoptarii si aprobarii prin lege, Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000 a mai fost modificata si completata prin: Ordonanta Guvernului nr.
77/2003 pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |,
nr. 619 din 30 august 2003, aprobata cu modificari si completari prin Legea nr. 27/2004, publicata
in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea |, nr. 216 din 11 martie 2004 si Legea nr. 324/2006 pentru
modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 626 din 20
iulie 2006 si republicata in Monitorul Oficial nr. 99 din 8 februarie 2007.

Vezi Combaterea discriminarii in Romania. O analiza a problemelor legislative si a mecanismelor
institutionale de combaterea discrimindrii, Renate Weber, 2003, in cadrul proiectului
“Nondiscrimination Review” a Consiliului Europei.
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perioada noiembrie 2000 - ianuarie 2002, in Romania s-a ajuns la o situatie
paradoxala in care discriminarea bazata pe orientare sexuala in toate domeniile vietii
sociale a fost interzisa si sanctionata prin lege, insa relatiile sexuale consensuale
dintre doi adulti de acelasi sex care aveau loc in spatiul privat erau inca incriminate.

Pe durata acestui proces legislativ, opinia publica nu a jucat un rol in adoptarea
legislatiei antidiscriminare. Ca si in cazul altor initiative legislative in Romania, in
special in domeniul drepturilor omului, opinia publica, de cele mai multe ori, nu este
consultata sau implicata in vreun mod. Adoptarea noii legislatii, mai ales in perioada
procesului de aderare a Romaniei la U.E , nu a fost ca urmare a unei presiuni sociale
existente de care oamenii sa fie informati, ci ca urmare a presiunii internationale, mai
ales a Institutiilor U.E.® *

Presiunea conformitatii cu standardele UE in cadrul procesului de aderare, a dus la
introducerea in 2003 de concepte precum discriminare indirecta, harfuire, victimizare
si intentia de a discrimina in conformitate cu prevederile legale ale UE.

Chiar si dupa amendamentele din 2003, legislatia romana antidiscriminare tot mai
avea nevoie de rectificari pentru a definitiva transpunerea celor doua Directive. O
rectificare se referea la revizuirea statutului Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD), in ceea ce priveste aspecte ce vizau: independenta sa legala
fata de Guvern, atributiile, suprapunerea competentelor cu alte autoritati in domeniu,
procedura solutionarii plangerilor adresate CNCD-ului, structura sa organizatorica
pentru a-si exersa in mod eficient si independent numarul mare de atributii). Cealalta
rectificare se referea la introducerea conceptului de sarcina a probei, esentiala
pentru eficienta legii in raport cu victimele discriminarii si introducerea conceptului de
adaptare rezonabila. Aceste amendamente ale legislatiei antidiscriminare (cu
exceptia conceptului adaptare rezonabilda) au fost adoptate de Parlament in iulie
2006.° Din nou Tns& presiunea integrérii a fost esentjala.

in februarie 2007, Legea Antidiscriminare a fost revizuita si republicata cu toate
amendamentele la zi — amendamentele au fost facute in 2002, 2003, 2004 si 2006.°

in anul 2010, un proiect de lege de amendare a OG 137/2000 a vizat schimbarea
fundamentala a definitiei sarcinii probei, impotriva standardelor din directivele
europene. In contextul trimiterii din partea Comisiei Europene Guvernului Romaniei a
unei solicitari de informatii preliminara procedurii de infringement privind
transpunerea definitiei “sarcinii probei” si a eforturilor de lobby din partea CNCD si a

Vezi Recomandarea 13 a Comitetului Parlamentar Romania- UE, din 27 Februarie 2001. Se
intituleaza “Cererea Senatului Romaniei de a renunta la Articolul 200 din Codul Penal pentru a
nceta la acest ordin discriminatoriu.”

Vezi raspunsul Comisiei Europene la Intrebarea Scrisd a Membrului Parlamentului European
Louseweis van der Laan, E- 4142/00EN, din 12 Martie 2001.

®  Vezi Romania/Legea 324/2006 (20.07.2006).

Odonanta Guvernului nr. 137 din 31 August 2000 (republicata) privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare.
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societatii civile, amendamentul trecut in Senat a fost respins si revizuit in Comisia
Juridica din Camera Deputatilor pentru a raspunde definitiei sarcinii probei din
directivele europene.’® La data actualizarii acestui raport, proiectul de lege era inca
in dezbatere in Parlament, urmand sa fie pus pe ordinea de zi a plenului Camerei
Deputatilor.

in prezent, cele doud directive sunt transpuse in totalitate cu exceptia conceptului de
adaptare rezonabila pentru persoane cu dizabilitati.

Continutul Legii Antidiscriminare

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, adoptata prin Legea 48/2002, republicata in anul 2007,
reprezinta legea generala in domeniul combaterii discriminarii. Legea contine doua
categorii de prevederi: (1) principii generale si definitii, alaturi de mecanismul de
combaterea discriminarii si (2) cateva sectiuni de prevederi speciale cu scopul de a
da cateva exemple de discriminare din domenii diverse; de exemplu cele din
domeniul economic, al ocuparii fortei de munca, al carierei, al accesului in
administratia publica si al serviciilor de sanatate si in alte domenii privind accesul la
bunuri si servicii, accesul la educatie, al liberei circulatii, al liberei rezidente, accesul
in locurile publice si demnitatea personala.

Legea este o lege generala antidiscriminare pe mai multe domenii. Legea
Antidiscriminare romaneasca depaseste protectia oferita in directivele europene atat
din punct de vedere al grupurilor protejate, cat si din punct de vedere al domeniilor in
care se aplica. In primul rand, legea contine o listd exhaustiva de criterii de
discriminare — include mentiunea “orice alt criteriu”.** In al doilea rand, definitia
generald a discriminarii acopera toate domeniile vietii publice. In al treilea rand, sunt
aparate impotriva discriminarii atat persoanele fizice, cat si grupurile sau
comunitatile. In al patrulea rand, legea creeaza posibilitatea sanctionarii pentru
discriminare atat a persoanelor fizice, cat si a persoanelor juridice, fie ca sunt publice
sau private.

Tn mod concret, definitia discriminarii este inspirata din sistemul O.N.U. Potrivit legii,
prin discriminare se intelege “orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe
baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex,
orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronicd necontagioasa, infecatre HIV,
apartenenta la o categorie defavorizata, precum i orice alt criteriu care are ca scop
sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitéarii, in conditii
de egalitate, a drepturilor omului gi a libertatilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte
domenii ale vietii publice.”*?

19 pLx 854/2010 — Proiect de lege pentru modificarea OG. 137/2000 privind prevenirea si

sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
1 veij art.2 alin.(1) din OG 137/2000.
12 \/ezi Art.2 al Ordonantei 137/2000.
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Alte prevederi legislative antidiscriminare

Procesul legislativ de adoptare a Legii Antidiscriminare descres mai sus, inclusiv de
transpunere a directivelor europene, nu a aparut fara justificare si a fost insotit de
introducerea prevederilor antidiscriminare in alte legi sau reglementari. Constitutia
Romaniei si alte statute si legislatii contin prevederi care interzic discriminarea, dar
care sunt numai de natura declarativa, legea antidiscriminarii detaliaza principiile
existente si asigura cadrul legal necesar pentru sanctionarea actelor de discriminare.

in domeniul discriminarii la locul de munca, Codul Muncii si alte acte din legislatia
muncii vin in completarea prevederilor Legii Antidiscriminare. Inca din 2003, Codul
Muncii*® contine cerinte in domeniul combaterii discriminarii.'* Aceasté lege a fost
prima care reglementeaza discriminarea indirecta, spre deosebire de Legea
Antidiscriminare care introduce definitia discrimin&rii numai in august 2003.™

Legea privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de
munca (Legea 76/2002) reglementeaza masurile si drepturile speciale acordate prin
prezenta lege unor categorii de grupuri defavorizate (art.4).

Statutele sau regulamentele catorva profesii contin prevederi Antidiscriminare in
relatiile de munca si de asemenea pentru exercitarea unei profesii sau activitat;:
Statutul Functionarilor Publici,*® Statutul Asistentilor Sociali,*” Codul deontologic al
Magistratilor.*® Din 2005, legea raspunderii ministeriale incrimineaza orice act al
Guvernului pentru intocmirea si adoptarea oricaror norme, ordine sau instructiuni
care au o naturd discriminatorie sau incalca drepturile omului.*® Desi in prezent,
acest mod de adoptare a prevederilor antidiscriminare n statutul catorva profesii are
mai mult o valoare simbolica, declarativa, pe viitor exista premisele ca tot mai multe
dintre aceste prevederi obligatorii sa fie invocate in cazuri de discriminare care
privesc angajatii dintr-un anumit domeniu, ceea ce va creste gradul de cunoastere si
de interes pentru adoptarea codurilor de conduita nediscriminatorie.

Prevederi similare antidiscriminare sunt prevazute si in alte domenii decat locul de
munca: Legea 705/2001 privind sistemul national de asistenta sociala, Legea
Autovizualului (Legea 504/2002), Legea Drepturilor Pacientului (Legea 46/2003) si
Ordonanta de Urgenta nr.56/2003 privind unele drepturi ale persoanelor aflate in
executarea pedepselor private de libertate.

¥ | egea 53/2003.

" Art. 5 al Legii 53/2003.

> Odonanta Guvernului 77/2003.

1 Art. 25 paragraful 2 al Legii 188/1999 privind Statutul Functionarilor Publici pe baza
amendamentului din 2005.

7" Art. 21 paragraful 2 al Legii 466/2004 privind Statutul Asistentilor Sociali.

'® Hotarare CSM 328/2005.

1 Art. 8 paragraful 2b al Legii 115/1999 privind raspunderea ministeriala pe baza amendamentului
din anul 2005.
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Organul national in domeniul antidiscriminarii si egalitatii de sanse

Romania a transpus prevederile celor doua Directive UE in privinta infiintarii
organului national privind egalitatea si nediscriminarea prin infiintarea unui singur
organism la nivel national care se ocupa de toate formele de discriminare, inclusiv
cea bazata pe rasa sau etnie in toate domeniile. Acest organism este Consiliul
National pentru Combaterea Discrimin&rii (CNCD).?° Din anul 2006, conform legii,
CNCD este un organ independent. Articolele 16 si 17 din OG 137/2000 prevad ca
CNCD "este autoritatea de stat in domeniul discriminarii, autonoma, cu personalitate
juridica, aflata sub control parlamentar si totodata garant al respectarii si aplicarii
principiului nediscriminarii, in conformitate cu legislatia interna in vigoare si cu
documentele internationale la care Romania este parte.” In plus, “[i]n exercitarea
atributiilor sale, Consiliul isi desfasoara activitatea in mod independent, fara ca
aceasta sa fie ingraditd sau influentata de cétre alte institutii ori autoritati publice.”*
In afara de sanctionarea discriminarii, aspect pe care s-a axat CNCD-ul inca de la
infiintarea sa, el mai are si atributii cum ar fi: prevenirea discriminarii, medierea in
cazuri de discriminare, oferirea de asistentd speciala victimelor discrimindrii.??

In octombrie 2007, CNCD a publicat Strategia nationald pentru implementare a
masurilor de prevenire si combatere a discrimindrii care cuprinde principalele
obiective, prioritati si directii de interventie pentru 2007-2013.% in raportul anual de
activitate publicat de catre CNCD apar redate actiunile prin care institutia a gasit de
cuviinta sa aduca la indeplinire obiectivele din Strategie. Nu s-a realizat pana in
prezent o monitorizare si evaluare independenta a modului in care a fost adusa la
indeplinire aceasta strategie nationala.

Evaluérile organismelor Natiunilor Unite de monitorizare a drepturilor omului

Toate organismele Natiunilor Unite de monitorizare a drepturilor omului au apreciat
masurile legislative luate de catre statul roman in ceea ce priveste combaterea
discriminarii, Tnsa au subliniat o nevoia luarii unor masuri concrete pentru punerea in
aplicare a acestor prevederi legale si imbunatatirea situatiei grupurilor expuse
discriminarii in societatea romaneasca.

Astfel, in anul 2010, Comitetul ONU pentru eliminarea discriminarii rasiale a subliniat
nevoia adoptarii unor masuri concrete in vederea combaterii discriminarii impotriva

% \/ezi Romania/CNCD- site-ul official al institutiei este disponibil la: http://www.cncd.org.ro

(14.10.2006).

L \/ezi OG 137/2000, art16 si 17.

22 Art. 19 al Ordonantei Guvernului 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicate in Februarie 2007.

28 Ordinul 286 din 29 august 2007 (Ordinul 286/2007) privind aprobarea Strategiei nationale de
implementare a masurilor de prevenire si combatere a discriminarii (2007-2013), publicat in
Monitorul Oficial 674 din 3 octombrie 2007 (M. Of. 674/2007), disponibil la
http://www.legestart.ro/Ordinul-286-2007-aprobarea-Strategiei-nationale-implementare-masurilor-
prevenire-combatere-discriminarii-2007-2013-(Mjc1MDg5).htm.
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persoanelor apartinand etniei rome in ceea ce priveste: crearea conditiilor care sa
permita declararea apartenentei etnice a populatiei la recensamantul din 2011,
luarea masurilor adecvate care sa evite efectele nefaste ale crizei economice asupra
grupurilor sociale vulnerabile, clarificarea impartirii competentelor intre CNCD si
Avocatul Poporului, in special in ceea ce priveste solutionarea plangerilor privind
discriminarea, respectarea de catre CNCD a Principiilor de la Paris, imbunatatirea
accesului la educatie a copiilor romi, popularizarea reglementarilor impotriva
segregarii in gscoala, accesul la locuire al romilor, in special eliminarea exproprierilor
si evuacuarilor fortate, fara acordarea unei alternative de locuire, accesul romilor la
ingrijiri si servicii de sanatate, la servicii sociale si promovarea mediatorilor sanitari
romi, dezvoltarea instruirii romilor pentru facilitarea accesului lor pe piata muncii,
combaterea discriminarii in accesul la locuri si servicii publice, prevenirea
discriminarii rasiale Tn administrarea si functionarea justitiei penale, sanctionarea
promovarii stereotipurilor rasiale din partea mass media, a partidelor sau a anumitor
personalitati politice, combaterea rasismului din sport, incurajarea victimelor
discriminarii de a depune plangeri impotriva acestor fapte ilegale, formarea in
domeniul drepturilor omului in randul organelor care aplica legea, inclusiv
administratia penitenciara, avocati, precum si educarea publicului despre diversitatea
multiculturald, intelegerea si toleranta fatd de minoritati, inclusiv minoritatea romé&.%*

n anul 2009, Comitetul ONU pentru drepturile copilului a recomandat Romaniei s& ia
masuri impotriva discriminarii unor categorii vulnerabile de copii precum copiii romi in
ceea ce priveste accesul la educatie, copiii cu dizabilitati in ceea ce priveste
discriminarea si institutionalizarea lor si incluziunea lor sociala, copiii i tinerii care
traiesc cu HIV in ceea ce priveste exercitarea dreptului la viata privata, accesul la
informatii privind HIV, consilierea si testarea voluntara, confidentialitatea, accesul la
servicii de sanatate sexuald si a reproducerii.?®

in anul 2006, Comitetul ONU pentru eliminarea discriminarii impotriva femeii a aratat
ca discriminarea de gen se manifesta in numeroase domenii ale vietii sociale,
precum: reprezentarea si participarea scazuta a femeilor in procesele de luare a
deciziilor, la nivel national si local, accesul efectiv la informatii si servicii din domeniul
sanatatii sexuale si a reproducerii, discriminarea multipla si intersectia mai multor
criterii de discriminare in cazul femeilor de etnie roma, segregarea in munca, atat
orizontala, cat si verticala. Comitetul a mai subliniat o serie de probleme care exista
la nivel national: lipsa datelor segregate pe criteriul sex, lipsa accesarii remediilor
legale impotriva violarilor de drepturi, ineficacitatea legislatiei impotriva violentei
domestice, nevoia de a creste eforturile pentru combaterea cazurilor traficului de
fiinte umane, nevoia de a populariza mai mult textul Conventjei.?®

% \ezi Comitetul ONU pentru eliminarea discriminarii rasiale, Concluzii si recomandari catre

Romania, 27 august 2010, CERD/C/ROU/CO/16-19.

Vezi Comitetul ONU pentru drepturile copilului, Concluzii si recomandari catre Romania, 12 iunie
2009, CRC/C/ROM/CO/4.

Vezi Comitetul ONU pentru eliminarea discriminarii impotriva femeii, Concluzii si recomandari catre
Romaénia, 2 iunie 2006, CEDAW/C/ROM/CO/6.
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In general, concluziile si rapoartele organismelor Tratatului de Monitorizare cum ar fi:
Comitetul privind Eliminarea tuturor Formelor de Discriminare fata de Femei
(CEDAW), Comisia pentru Eliminarea Discriminarii Rasiale (CERD), Pactul
International privind Drepturile Civile si Politice (ICCPR) si Comisia pentru Drepturile
Copilului (CRC), nu se regasesc pe agenda publica. Mai mult, autoritatile si
societatea civila nu le-au folosit, concentrandu-se mai mult pe rapoartele de
monitorizare si recomandarile UE.

Sondarea opiniei publice

Primul sondaj de opinie din Romania care a masurat gradul de toleranta al romanilor
fata de grupurile discriminate a fost realizat de catre ONG-ul Institutul pentru Politici
Publice.?” Tncepand cu anul 2004, CNCD comanda sondaje de opinie?® in acest
domeniu.Potrivit acestor studii, grupurile cele mai expuse la discriminare sunt
persoanele care traiesc cu HIV, homosexualii, romii, persoanele cu dizabilitati si
femeile.

Cu toate acestea, nu a fost organizat si coordonat un raspuns unitar, coerent din
partea autoritatilor publice cu competente in domeniul prevenirii si combaterii
discriminarii. Interventiile care au avut loc din partea CNCD, a altor institutii publice,
inclusiv institutii nationale de invatamant si din partea societatii civile au fost
interventii sporadice, dispersate care depindeau de oportunitatile de finantare in
domeniu.

2.2 Proceduri — cai administrative si legale adecvate pentru sanctionarea
incalcarea legislatiei antidiscriminare

in Romania, Legea Antidiscriminare aplicandu-se discriminarii care apare in orice
domeniu al vietji publice, cu privire la orice criteriu de discriminare, face ca toate
procedurile si remediile prevazute in Legea Antidiscriminare si in dreptul general sa
se aplice faptelor de discriminare care au loc in orice domeniu.

Astfel, in primul rand raspunderea civila delictuala se aplica si in cazul faptelor de
discriminare. Aceasta inseamna ca o persoana se poate indrepta impotriva alteia in
instanta de judecata civila pentru a obtine recuperarea integrala a prejudiciului
material sau/si moral care i-a fost pricinuit prin fapta ilicitd a persoanei care a constat
in discriminare.

in al doilea rand, Legea Antidiscriminare a adaugat la m&surile deja existente ale
sistemului general civil de despagubiri un sistem secundar alternativ juridic, optional,
pentru sanctionarea discriminarii: sistemul contraventional - decis si aplicat de

" Primul raport sociologic dintr-o serie, denumit Intoleranta, Discriminare, Totalitarism in Romania

2003, Institutul pentru Politici Publice.

Primul raport sociologic dintr-o serie, denumit Sondaj de Opinie privind Discriminarea ih Romania,
Octombrie 2004, Metro Media. Sondajele sunt disponibile pe pagina de internet a CNCD:
http://cncd.org.ro/publicatii/Toate-categoriile-0/ (last visit, 15.07.2011).
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CNCD. CNCD are puterea de a acorda amenzi contraventionale sau avertismente
scrise. Nivelul amenzilor difera insa: cand victima este numai un singur individ atunci
amenda variaza de la 400 RON la 4000 RON,? in timp ce in cazurile in care
victimele sunt un grup sau o comunitate, amenzile sunt mai mari: de la 600 RON la
8000 RON.*° Pot adresa plangeri la CNCD atat persoane fizice, individuale, cat si
organizatii neguvernamentale, fie in numele persoanei/persoanelor fizice afectate de
fapta de discriminare, la cererea scrisa a acesteia/acestora din urma, fie in nume
propriu, atunci cand discriminarea afecteaza un grup sau o comunitate de persoane,
iar organizatia activeaza in domeniul drepturilor omului.®*

in al treilea rand, medierea, ca modalitate alternativa de rezolvare a conflictului, este
posibila conform Legii Antidiscriminare. Potrivit art.19 din OG 137/2000, CNCD are
atributii In “medierea faptelor de discriminare”. Cu toate acestea, rolul concret si
gradul de implicare a CNCD in procesul de mediere nu sunt clar prevazute in
Regulamentul intern de solutionare a petitiilor de la nivelul CNCD. Din anul 2006 in
Romaénia exista si o lege generalad a medierii si de organizare a profesiei de
mediator.*?

in al patrulea rand, in cazul in care fapta de discriminare a fost savarsita de o
autoritate a administratiei publice, persoana discriminata mai are la dispozitie si calea
adresarii unei plangeri in scris la institutia Avocatului Poporului. Daca in urma
anchetei pe care o desfasoara, Avocatul Poporului gaseste plangerea intemeiata,
acesta poate cere in scris administratiei publice care a incalcat drepturile respective
sa reformeze sau sa revoce actul administrativ si sa repare pagubele produse,
precum si sa repuna persoana lezata in situatia anterioara. in cazul in care
administratia publica sau functionarul public respectiv nu se conformeaza, atunci
Avocatul Poporului se poate adresa autoritatii administratiei publice ierarhic
superioare care este obligata sa ii comunice in termen de cel mult 45 de zile
masurile luate.®

in al cincilea rand, cand fapta de discriminare imbrac& forma unui act administrativ
adica este o intrupare a deciziei unei autoritati publice, pe langa calea facultativa de
introducere a unei plangeri la CNCD, persoana discriminata se poate adresa
instantei de contencios administrativ pentru anularea totala sau partiala a actului
administrativ discriminatoriu si repararea prejudiciului, dupa ce anterior se face o
plangere administrativa la organul ierarhic superior.?*

in al saselea rand, cand fapta de discriminare atinge gravitatea pericolului social de
natura penala, atunci prevederile Codului penal aplicabile in domeniul discriminarii se

29

0 Echivalentul aproximativ in euro este de la 114 euro la 1140 euro.

Echivalentul aproximaiv in euro este de la 170 euro la 2285 euro.

1 Vezi OG 137/2000 republicata, art.28.

%2 Vezi Legea nr.192 din 16 mai 2006 privind medierea si organizarea profesiei de mediator.

¥ Vezi Legea nr.35/1997 privind organizarea si functionarea institutiei Avocatul Poporului, republicata
in 2004 si consolidata, art.23 si urmatoarele.

Vezi Legea 554/2004 a contenciosului administrativ.
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aplica in consecinta. Art.75 lit.c' din Codul penal prevede circumstanta agravanta
care se aplica oricarei infractiuni savarsite “pe temei de rasa, nationalitate, etnie,
limba, religie, gen, orientare sexuala, opinie, apartenenta politica, convingeri, avere,
origine sociala, varsta, dizabilitate, boala cronica necontagioasa sau infectie
HIV/SIDA." Hartuirea sexuala este de asemenea sanctionata penal si consta in
haruirea unei persoane prin amenintare sau constrangere, in scopul de a obtine
satisfactii sexuale de natura sexuala, de catre o persoana care abuzeaza de
autoritatea sau influenta pe care i-o confera functia indeplinita la locul de munca (art.
203" din Codul penal). Articolul 247 din Codul Penal sanctioneaza abuzul in serviciu
prin ingradirea unor drepturi: “ingradirea, de catre un functionar public, a folosintei
sau a exercitiului drepturilor unei persoane ori crearea pentru aceasta a unei situatii
de inferioritate pe temei de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, gen, orientare
sexuala, opinie, apartenenta politica, convingeri, avere, origine sociala, varsta,
dizabilitate, boala cronica necontagioasa sau infectie HIV/SIDA, se pedepseste cu
inchisoarea de la 6 luni la 5 ani”. lar articolul 317 sanctioneaza instigarea la
discriminare care consta in instigarea la ura pe temei de rasa, nationalitate, etnie,
limba, religie, gen, orientare sexuala, opinie, apartenenta politica, convingeri, avere,
origine sociala, varsta, dizabilitate, boala cronica necontagioasa sau infectie
HIV/SIDA.

2.2.1 Procesul de angajare si ocupare a fortei de munca- toate aspectele

in cazurile de discriminare in relatiile de angajare si ocupare, in afara de plangerea
indreptata catre CNCD — procedura administrativa si procesul civil pentru obtinerea
de despagubiri intentat persoanei care a discriminat, Codul muncii si legislatia muncii
preved posibilitatea adresarii unei plangeri administrative catre Inspectoratului
teritorial de munca. Inspectia muncii se ocupa cu respectarea legislatiei muncii de
catre angajatori. Asa cum am mentionat mai sus, principiul discriminarii este inclus in
aceasta legislatie, prin urmare, Inspectia muncii are competenta de a solutiona cazuri
de discriminare in domenii cum ar fi: anunfuri de recrutare, proceduri de recrutare,
selectie, conditii de munca, salariu, discriminare la locul de munca, promovare,
compensatii $i bonusuri, concedieri (din punct de vedere procedural si substantial),
plata asigurarilor sociale (asa cum sunt clasificate in legislatia europeana drept
“taxe”). Sanctiunile pe care Inspectia Muncii le poate da sunt sub forma de sanctiuni
administrative pentru angajator - amenzi administrative.

ONG-urile promoveaza ideea introducerii codurilor de conduita nondiscriminare la
nivelul angajatorilor, impreuna cu proceduri disciplinare de investigare si sanctionare
a actelor de discriminare la nivelul angajatorului. In cazurile in care companiile au
fost responsabile de fapte de discriminare si reclamantii solicitau despagubiri in
instanta, acestea din urma, cereau companiilor respective sa adopte prevederi i
proceduri antidiscriminatorii.* Totusi, nu exista o obligatie juridica expresa in acest

% Vezi, spre exemplu, proiectele implementate de-a lungul anilor de Centrul parteneriat pentru

Egalitate: www.cpe.ro, cat si www.managementuldiversitatii.ro.
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sens care sa-i oblige sa adopte prevederile antidiscriminatorii, cu exceptia
discrimindrii pe criteriul sex.>®

2.2.2 In afara domeniului angajarii si al ocuparii fortei de munca- originea
etnica si rasiala

in cazul celorlalte situatii care nu se referé la discriminarea in cadrul angajarii sau
ocuparii fortei de munca, actiunea in obtinerea de despagubiri civile si plangerea
administrativa trimisa la CNCD sunt valabile in cazul victimelor discriminarii, inclusiv
cand discriminarea apare in legatura cu: protectia sociala incluzand asigurarea
sociala si de sanatate, avantajele sociale, educatia, locuintele, accesul la bunuri i
servicii publice, incluzand servicii de ajutor social, tranzactiile bancare, asigurarile
etc, accesul Tn locuri publice, de exemplu restaurante, hoteluri, locuri de agrement,
etc. Discriminarea este interzisa in aceste domenii indiferent daca este vorba despre
0 autoritate publica sau privata care savarseste fapta de discriminare.

2.2.3 Atunci cand exista mai multe solutii in cazul unei plangeri legate sau nu
de angajare

ONG-urile sau sindicatele care asista persoane discriminate trebuie sa isi defineasca
in mod clarscopul depunerii unei plangeri impotriva discriminarii si sa evalueze care
este calea legala cea mai oportuna pentru atingerea scopului astfel definit. Cateva
criterii care pot fi de folos in cantarirea optiunilor legale sunt:

o Rezultatul asteptat in urma depunerii plangerii — de exemplu, in urma plangerii
in fata CNCD se poate dispune o0 amenda administrativa, insa despagubirile
civile pentru daune materiale sau morale pot fi obtinute numai delansénd o
actiune in fata instantei de judecata — civila sau penala in functie de autorul
faptei de discriminare. La fel, numai instanta de judecata poate dispune
obligarea faptuitorului discriminarii de a lua anumite masuri de natura
administrativa pentru a repune persoana in situatia anterioara. De asemenea,
in functie de obiectul actiunii, anumite instante sunt competente sa judece
actiunea - daca discriminarea s-a intamplat in relatiile de munca instanta de
dreptul muncii este cea competenta sa judece actiunea, daca faptele au atins
gradul de periculozitate a unei infractiuni, atunci organele de urmarire penala si
nu CNCD sunt competente sa efectueze investigarea faptei de discriminare.

o Posibilele consecinte care pot fi suportate de reclamant pentru ca a depus
plangerea. In acest sens, in Romania este sanctionatd contraventional si
victimizarea adica orice retaliere impotriva celui care a depus o plangere sau o
actiune impotriva discriminarii.

o Echilibrul intre ce urmareste victima si ce urmareste ONG-ul/sindicatul — in
unele cazuri victima doreste satisfacerea interesului sau individual, in timp ce
ONG-ul poate sa fie interesat in obtinerea unor remedii generale, care servesc
unui grup mai mare de persoane.

% Vezi art.11 din Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati.
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o Factorul timp — daca victima dispune de timp sau persoanele care ajuta victima
dispun de timp cat poate dura procedura legala accesata. Unele proceduri
impun respectarea unor termene legale pentru introducerea anumitor cereri, iar
reclamantul trebuie sa se incadreze in aceste limite de timp.

° Resursele umane sau financiare disponibile pentru sustinerea cazului — unele
organizatii pot sa-si fi dezvoltat o expertiza interna in domeniul adresarii
plangerilor la CNCD, in timp ce pentru actiuni in instanta este nevoie de un alt
tip de expertiza.

o Existenta sau nu a posibilelor cai de atac pentru obtinerea unui rezultat
favorabil pe cale legala — cu exceptia medierii si a plangerii adresate Avocatului
Poporului, toate caile legale care sunt disponibile in cazurile de discriminare au
céi de atac disponibile daca se obtine o solutie defavorabild. in cazul hot&rarii
CNCD, aceasta se poate ataca in termen de 15 zile la curtea de apel, iar
recursul se judeca la Inalta Curte de Casatie si Justitie. in cazul actiunii civile,
prima instanta sesizata este de obicei judecatoria, fiind disponibile apelul si
recursul. Si in aceste cai de atac distincte se observa ca difera gradul de
jurisdictie al instantelor care judeca in caile de atac, precum si timpul cat
dureaza finalizarea cailor de atac.

o Indiferent de procedura legala urmata, aceleasi mijloace de proba pot fi folosite
de cétre petent. In cazul procedurii in fata CNCD, de principiu, aceastd institutie
are atributia de a efectua o investigatie proprie a cazului ceea ce ar asigura
premisele administrarii unor dovezi suplimentare, la care petentul nu ar fi avut
acces altfel. Acest lucru este valabil si in cazul depunerii unei plangeri penale in
cazul savarsirii unei infractiuni motivate de discriminare.

o Cine depune plangerea sau actiunea — o persoana individuala sau un grup de
persoane sau un ONG — conform art.28 al OG 137/2000 si ONG-urile au
calitate procesuala activa atunci cand fapta de discriminare afecteaza un grup
sau o comunitate. Aceasta calitate procesuala activa este valabila atat in fata
CNCD, cat si in fata instantei de judecata civila sau administrativa.

o Costurile de asistenta juridica — atat la CNCD, céat si in instanta civila nu se
platesc taxe pentru judecarea cazului. Nu exista insa prevederi speciale in
domeniul antidiscriminarii care sa faciliteze asistenta juridica gratuita
persoanelor discriminate. ONG-urile din resurse proprii reprezinta si asista
cazuri de discriminare, desi resursele pentru astfel de activitati au scazut
substantial dupa aderarea Romaniei la UE, donorii pentru activitati de tip
“‘watchdog” retragandu-se in marea lor majoritate.

2.2.4 Care sunt cerintele procedurale pentru fiecare tip de remediu?
a) Plangerea la CNCD

O plangere trebuie adresata CNCD-ului in decursul unui an din momentul savarsirii
faptei de discriminare sau din momentul descopeririii ei de catre persoana in cauza.

Plangerea trebuie semnata fie de catre victima sau de catre persoana care
reprezinta interesele victimei, inclusivde ONG-uri pentru grupuri de victime sau

human 13 -Srrategf'c thinking
european ' equality and mobility

consultancy




Seminarii de crestere a constientizarii in domeniile nondiscriminarii si egalitatii pentru organizatiile societaii civile

pentru victime individuale cu permisiunea in scris a respectivei victime. Aceasta
permisiune poate fi semnata numai in original de catre victima si nu trebuie sa fie
autentificata de catre notar.

Plangerea trebuie sa contina o descriere detaliata a faptelor, cu referiri la
persoana/persoanele responsabile de faptele de discriminare, cu indicarea
domiciliului si daca este posibil a datele lor de contact. Orice alta referire importanta
despre cele intamplate sau cerere trebuie inclusa in plangere inca de la inceput sau
la prima audiere in fata CNCD.

Declaratiile scrise semnate de martori, documentele emise de autoritati sau institutii
sau organisme private, poze, inclusiv materiale audio si video, pot fi anexate
plangerii sub forma de dovezi. De asemenea, dovezi generale sau specifice precum:
articole din ziare, rapoarte ale ONG-urilor, pot fi incluse in plangere, atata timp cat
sunt relevante pentru caz in urma analizarii lor.

Conform art.20 alin.(6) din OG 137/2000, sarcina probei se imparte in felul urmator:
“Persoana interesata are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se
presupune existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar persoanei impotriva
careia s-a formulat sesizarea i revine sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie
discriminare.”

Exista ghiduri pentru redactarea unei plangeri, puse la dispozitie de catre CNCD
pentru persoanele discriminate. Pe site-ul CNCD, se afla la dispozitia celor interesatj,
in format electronic, modul de redactare al unei plangeri care contine toate
informatiile necesare ce trebuie incluse. Totodata, potrivit CNCD-ului, plangerile pot fi
redactate si trimise on-line.

Datele de contact ale CNCD-ului:

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, Piata Valter Maracineanu, nr. 1-
3, Bucuresti, 010155, sector 1, tel : 021 312 65 79, fax : 021 312 65 78, website :
www.cncd.org.ro, e-mail : cncd@cncd.org.ro

CNCD va cita ambele parii in dosar pentru audieri. Partile nu sunt obligate sa se
prezinte la audieri, avand posibilitatea sa trimita punctul lor de vedere sau probe in
scris, prin posta.

Odata incheiate dezbaterile asupra cauzei, CNCD va delibera si va da o hotarare,
care poate fi contestata la Curtea de Apel Bucuresti sau la curtea de apel de la
domiciliul contestatarului in termen de 15 zile de la comunicarea hotaréarii redactate.
b) Procese civile pentru despagubire

Temenul limita pentru introducerea unei actiuni in instanta este de trei ani din

momentul savarsirii faptei de discriminare sau din momentul descoperirii de catre
persoana a faptei de discriminare.
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Introducerea unei actiuni in instanta necesita respectarea intocmai a unor cerinte in
conformitate cu Codul Civil, care se refera la informatii despre cel impotriva caruia se
introduce actiunea si cel care introduce actiunea. Tocmai de aceea, asistenta juridica
din partea unui avocat sau cel putin din partea unei persoane familiara cu
interpretarea legislatiei, este deosebit de importanta. Pe parcursul intocmirii dosarului
civil, reclamantul insusi are obligatia de a strénge si prezenta dovezi in fata
judecatorului pentru a demonstra cine a savarsit fapta, prejudiciul produs si legatura
dintre fapta de discriminare si prejudiciul produs asupra victimei. Datele statistice,
alaturi de inscrisuri, martori, precum si dovezi audio si video sunt permise. Exista
cateva prevederi in Codul Civil de Procedura care pot fi invocate de catre reclamant
pentru a solicita instantei sa ceara anumite dovezi care se afla in posesia inculpatului
sau a altor persoane.

Conform art.27 alin.(4) din OG 137/2000, sarcina probei se imparte in felul urmator:
“Persoana interesata are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se
presupune existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar persoanei impotriva
careia s-a formulat sesizarea i revine sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie
discriminare.” Nu exista inca o jurisprudenta formata la nivelul instantelor de judecata
care sa interpreteze felul in care trebuie aplicata sarcina probei in cazurile de
discriminare judecate in instanta civila.

Actiunea civila este scutita de taxe judiciare ceea ce faciliteaza accesul la justitie.

2.2.5 Ce suport exista la nivel national pentru accesul la diferite proceduri si
ce se poate face pentru a inlatura orice obstacole/impedimente?

Exista cateva impedimente semnificative la nivel national in folosirea diferitelor
proceduri, cum ar fi lipsa asistentei juridice, lipsa asistentei “pro bono” (asistenta
juridica gratuita), lipsa familiaritatii cu Directivele si/sau a prevederilor nationale
antidiscriminare a avocatilor si judecatorilor. Cu toate astea, exista un numar de
ONG-uri care lucreaza cu grupuri discriminate, care au cunostinte si competenta de a
asigura asistenta, inclusiv asistenta juridica in cazuri de discriminare, cu toate ca au
resurse limitate pentru acest tip de activitate, ceea ce, in sine, reprezinta un alt
impediment.

CNCD si-a extins jurisprudenta antidiscriminare in cateva domenii, cu toate ca sunt
necesare cateva imbunatatiri din punct de vedere al standardelor de motivare a
deciziilor, in special in ceea ce priveste respectarea unei coerente jurisprudentiale.
Avantajul actiunii in instanta este acela ca plangerile sunt scutite de taxe. Totusi,
cand cazul este pierdut exista riscul unor eventuale costuri legate de proces, similar
cu orice alt caz pierdut in instanta. Unul din obstacolele accesarii procedurii in fata
CNCD este faptul ca CNCD are sediul numai in Bucuresti.
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2.2.6 Autoritati nationale care lucreaza in domeniul antidiscriminarii

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii este autoritatea de stat in
domeniul discriminarii, autonoma, cu personalitate juridica, aflata sub control
parlamentar si totodata garant al respectarii si aplicarii principiului nediscriminarii in
Romaéania. CNCD este responsabil cu aplicarea si controlul respectarii prevederilor
antidiscriminare in domeniul sau de activitate, precum si in ceea ce priveste
armonizarea dispozitiilor din cuprinsul actelor normative sau administrative care
contravin principiului nediscriminarii.>” CNCD elaboreaz4 si aplica politici publice in
materia nediscriminarii. In vederea combaterii faptelor de discriminare, CNCD isi
exercita atributiile Tn urmatoarele domenii: a) prevenirea faptelor de discriminare; b)
medierea faptelor de discriminare; c) investigarea, constatarea si sanctionarea
faptelor de discriminare; d) monitorizarea cazurilor de discriminare; e) acordarea de
asistenta de specialitate victimelor discriminarii. CNCD se poate sesiza si din oficiu.*®

Pagina de internet a CNCD este: www.cncd.org.ro

2.2.7 Politici publice nationale privind antidiscriminarea

in octombrie 2007, CNCD a publicat Strategia national& de implementare a mé&surilor
de prevenire si combatere a discriminarii (2007-2013).° Printre obiectivele principale
se numara:

I. Protectie: intensificarea protectiei impotriva discriminarii, inclusiv victimizarea,
hartuirea sau incitarea la discriminare

[I. Incluziune: asigurarea incluziunii si a egalitatii in domeniul economic si in materie
de angajare si profesie

[ll. Promovare: asigurarea egalitatii in acces, participare si rezultate in ceea ce
priveste serviciile publice si private destinate publicului larg

IV. Recunoastere: recunoasterea si intarirea respectului intr-o cultura de diversitate,
in promovarea interactiunii si a intelegerii reciproce

V. Prevenire: intarirea eforturilor de prevenire si de aplicare a unui grad de toleranta
zero fata de manifestarile discriminatorii din societatea romaneasca

Pentru fiecare obiectiv general exista o serie de prioritati si masuri aferente,
planificate a fi aduse la indeplinire pana in anul 2013. in fiecare raport anual de
activitate, CNCD descrie masurile luate pentru indeplinirea obiectivelor din strategie.
O parte dintre rapoartele anuale de activitate sunt disponibile pe pagina de internet a
institutiei. Dintre masurile importante prevazute in strategie cu care statul roman a
ramas inca restant putem enumera: elaborarea si adoptarea procedurii de mediere a

7 Aceasta ultima atributie nu mai este in prezent exercitats de catre CNCD, motivand c& Decizia

nr.997 din 7 octombrie 2008 a Curtii Constitutionale a declarat neconstitutionala prevederea
aferenta din art.20 alin.3 din OG 137/2000.

% A se vedea OG 137/2000, art.17 si urmatoarele.

%9 hittp://www.legestart.ro/Ordinul-286-2007-aprobarea-Strategiei-nationale-implementare-masurilor-
prevenire-combatere-discriminarii-2007-2013-(Mjc1MDg5).htm.
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cazurilor de discriminare, adoptarea si dezvoltarea unui sistem de monitorizare a
cazurilor de discriminare, ulterior adoptarii unei hotarari a Colegiului director,
infiintarea in fiecare an a noi birouri regionale, elaborarea de catre CNCD, in
colaborare cu institutiile specializate, a unor coduri de conduita pentru angajatorii din
sectorul public si privat privind prevenirea si combaterea discriminarii, adoptarea de
catre CNCD a unor instructiuni privind eliminarea oricaror forme de discriminare in
diferite domenii (pana in prezent, CNCD a dat o singura instructiune), etc.

2.3 Probleme sociale

Sondaje de opinie® si diferite studii si rapoarte* releva urméatoarele probleme la
nivelul societatii romanesti:

° minoritatea roma sufera in continuare de pe urma discriminarii structurale,
manifesta in toate aspectele vietii, cu efecte directe si evidente in gradul de
saracie mult mai mare proportional la numarul populatiei in cazul romilor, o
speranta de viata cu zece ani mai mica decat la nivelul populatiei majoritare,
nivel de educatie, grad de absolvire si de performanta mult mai mic la copii
romi, grad de ocupare si acces profesional mai mic la etnicii romi, precaritate si
insecuritate a locuirii, acces la si stare de sanatate mai reduse in cazul romilor

° persoanele cu dizabilitati, in special cu dizabilitati mintale si intelectuale sunt
invizibile la nivel societal pe fondul lipsei generale de accesibilitate, se confrunta
cu un grad de discriminare ridicat, in special persoanele cu dizabilitati mintale,
iar in contextul crizei economice sunt afectate de masurile de taieri bugetare si
institutionale care le afecteaza veniturile si serviciile si aga sub limita demnitaji
si subzistentei, in absenta oricaror politici publice de activare reala, incluziune
activa gsi combatere a discriminarii in general

o persoanele apartinand minoritatilor sexuale se confrunta in continuare cu un
nivel foarte ridicat de respingere si stigmatizare in societatea romaneasca, si cu
un grad de vulnerabilitate foarte mare. Astfel gradul de asumare a identitatii
sexuale ramane foarte scazut, invers proportional cu nivelul stigmatizarii

9" Vezi, spre exemplu, sondajele de opinie comandate anual de Consiliul National pentru Combaterea

Discriminarii.

Vezi, printre altele, Gabor Fleck, Cosima Rughinis (ed.), Vino mai aproape, incluziunea i
excluziunea romilor in societatea roméneasca de azi, Bucuresti, Human Dynamics, 2008,
disponibil la:
http://unibuc.academia.edu/CosimaRughinis/Papers/235018/Vino_Mai_Aproape_Incluziunea_si_E
xcluziunea Romilor in_Societatea Romaneasca De Azi, Agentia UE pentru Drepturi
Fundamentale (FRA), Homphobia and discrimination on grounds of sexual orientation and gender
Identityin the EU Member States: Part Il — The Social Situation, disponibil la:
http://fra.europa.eu/fraWebsite/research/publications/publications_per_year/2009/pub_cr_homopho
bia p2 0309 en.htm; Societatea Academica din Roméania, Motivation Roméania, Diagnostic: Exclus
de pe piata muncii. Piedici in ocuparea persoanelor cu dizabilitati in Roméania, disponibil la:
http://www.moativation.ro/uploads/studii%20SAR/Diagnostic%20exclus%20de%20pe%20piata%20

41

muncii.pdf.
human o o N 77 strategic thinking
european g equality and mobility

consultancy


http://unibuc.academia.edu/CosimaRughinis/Papers/235018/Vino_Mai_Aproape_Incluziunea_si_Excluziunea_Romilor_in_Societatea_Romaneasca_De_Azi
http://unibuc.academia.edu/CosimaRughinis/Papers/235018/Vino_Mai_Aproape_Incluziunea_si_Excluziunea_Romilor_in_Societatea_Romaneasca_De_Azi
http://fra.europa.eu/fraWebsite/research/publications/publications_per_year/2009/pub_cr_homophobia_p2_0309_en.htm
http://fra.europa.eu/fraWebsite/research/publications/publications_per_year/2009/pub_cr_homophobia_p2_0309_en.htm
http://www.motivation.ro/uploads/studii%20SAR/Diagnostic%20exclus%20de%20pe%20piata%20muncii.pdf
http://www.motivation.ro/uploads/studii%20SAR/Diagnostic%20exclus%20de%20pe%20piata%20muncii.pdf

Seminarii de crestere a constientizarii in domeniile nondiscriminarii si egalitatii pentru organizatiile societaii civile

3 Informatie specifica pentru modulele de training
3.1 Colectarea informatiei si planificarea actiunii

a) Legislatia nationaléa privind accesul la informatia de interes public si colectarea
datelor

Pentru a face solicitari de informatii de interes public, este util sa cunoastem
continutul Legii nr.544/2001 privind accesul la informatji de interes public*? si a
normelor de aplicare a acestei legi.*®

Pe pagina de internet a APADOR — Comitetul Helsinki puteti gasi o listd de ghiduri cu
informatii practice privind pasii ce pot fi urmati conform legii pentru a adresa solicitari
de informatii de interes public cu success, inclusiv modele.* De asemenea, de
obicei, paginile de internet ale institutiilor contin formulare si modele, precum si
datele de contact unde trebuie adresate solicitarile de informatii de interes public.
Contestarea refuzului sau lipsei de raspuns din partea institutiilor publice chestionate
se face la tribunal si este scutita de taxa de timbru.

Legea nr.677/2001 pentru protectia persoanelor cu privire la prelucrarea datelor cu
caracter personal si libera circulatie a acestor date este reglementarea principala in
domeniul colectérii de date.*® Cadrul normativ se completeaza si cu Legea 238/2009
privind reglementarea prelucrarii datelor cu caracter personal de catre structurile /
unitatile Ministerului Administratiei si Internelor in activitatile de prevenire, cercetare
si combatere a infractiunilor, precum si de mentinere si asigurare a ordinii publice.*®

Art.7 alin.1 din Legea 677/2001 prevede categoriile protejate de date (in engleza
denumite “sensitive data”) care sunt interzise ca regula de la colectare:

originea rasiala sau etnica
convingerile politice
convingerile religioase, filozofice sau de natura similara

2 Legea nr.544/2001 privind accesul la informatii de interes public, publicata in Monitorul Oficial nr.

663 din 23 octombrie 2001, modificata si completata de Rectificarea nr. 544 din 12 octombrie 2001,
Legea nr. 371 din 5 octombrie 2006, Legea nr. 380 din 5 octombrie 2006 si Legea nr. 188 din 19
iunie 2007.

Norme Metodologice din 7 februarie 2002 de aplicare a Legii nr. 544/2001 privind liberul acces la
informatiile de interes public, publicate Tn Monitorul Oficial nr. 167 din 8 martie 2002.

A se vedea http://www.apador.org/acc ghiduri.php?tip=6&order=date%20desc (ultima vizita
08.09.2011).

Legea nr.677/2001 din 21 noiembrie 2001pentru protectia persoanelor cu privire la prelucrarea
datelor cu caracter personal si libera circulatie a acestor date, publicata in Monitorul Oficial, Partea
I nr. 790 din 12.12.2001, modificata si completata prin Legea nr.102/2005 din 3 mai 2005, publicata
in Monitorul Oficial Partea | nr. 391 din 09.05.2005.

Legea nr.238/2009 privind reglementarea prelucrarii datelor cu caracter personal de catre
structurile/unitatile Ministerului Administratiei si Internelor in activitatile de prevenire, cercetare si
combatere a infractiunilor, precum si de mentinere si asigurare a ordinii publice, din 10 iunie 2009,
publicata in Monitorul Oficial nr.405 din 15 iunie 2009.
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o apartenenta sindicala
o starea de sanatate
o viata sexuala

Pe de alta parte, art.7 alin.2 din Legea 677/2001 prevede o lista de situatji de
exceptie cand prelucrarea datelor de mai sus este permisa:

a) cand persoana vizata si-a dat in mod expres consimtamantul pentru o astfel de
prelucrare;

b) cand prelucrarea este necesara in scopul respectarii obligatiilor sau drepturilor
specifice ale operatorului Tn domeniul dreptului muncii, cu respectarea
garantiilor prevazute de lege; o eventuala dezvaluire catre un terf a datelor
prelucrate poate fi efectuata numai daca exista o obligatie legala a operatorului
in acest sens sau daca persoana vizata a consimtjt expres la aceasta
dezvaluire;

c) cand prelucrarea este necesara pentru protectia vietii, integritatii fizice sau a
sanatatii persoanei vizate ori a altei persoane, in cazul in care persoana vizata
se afla in incapacitate fizica sau juridica de a-si da consimtamantul;

d) cand prelucrarea este efectuata in cadrul activitatilor sale legitime de catre o
fundatie, asociatie sau de catre orice alta organizatie cu scop nelucrativ si cu
specific politic, filozofic, religios ori sindical, cu conditia ca persoana vizata sa
fie membra a acestei organizatii sau sa intretina cu aceasta, in mod regulat,
relatii care privesc specificul activitatii organizatiei si ca datele sa nu fie
dezvaluite unor teri fara consimtamantul persoanei vizate;

e) cand prelucrarea se refera la date facute publice in mod manifest de catre
persoana vizata;

f) cand prelucrarea este necesara pentru constatarea, exercitarea sau apararea
unui drept in justitie;

g) cand prelucrarea este necesara in scopuri de medicina preventiva, de stabilire
a diagnosticelor medicale, de administrare a unor ingrijiri sau tratamente
medicale pentru persoana vizata ori de gestionare a serviciilor de sanatate care
actioneaza in interesul persoanei vizate, cu conditia ca prelucrarea datelor
respective sa fie efectuate de catre ori sub supravegherea unui cadru medical
supus secretului profesional sau de catre ori sub supravegherea unei alte
persoane supuse unei obligatii echivalente in ceea ce priveste secretul;

h) cand legea prevede in mod expres aceasta in scopul protejarii unui interes
public important, cu conditia ca prelucrarea sa se efectueze cu respectarea
drepturilor persoanei vizate si a celorlalte garantii prevazute de prezenta lege.

Ca regula generala, orice prelucrare de date cu caracter personal, in afara celor de
mai sus trebuie facutd numai daca persoana vizata si-a dat consimtamantul in mod
expres si neechivoc pentru acea prelucrare (art.5 alin.1 din Legea 677/2001). Legea
677/2001 prevede de asemenea o serie de situatii de exceptie reglementate in art.5

alin.2.
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b)  Principalele institute de statistica si centre de cerecetare sau de colectare a
datelor

Institutul National de Statistica (http://www.insse.ro/cms/rw/pages/index.ro.do)

Centrul National de Statistica si Informatica in Sanatate Publica
(https://www.insp.gov.ro/ccss/?page_id=35)

Academia Romana, Centrul de Cercetare a Calitatii Vietii (http://www.iccv.ro/)

3.2 Comunicarea si media
a) Legislatia nationalé in domeniul media

in Romania nu exista o lege speciald in domeniul presei scrise. Exista insa Legea
audiovizualului nr.504/2002 care reglementeazd domeniul audiovizual.*” Organismul
care supravegheaza respectarea si aplicarea acestei legi este Consiliul National al
Audiovizualului (CNA).*® Legea audiovizualului se completeaz la nivel secundar cu
Codul de reglementare a continutului audiovizual, adoptat de CNA.*° De asemenea
activitatea televiziunii, radioului si a agentiei de presa publice este reglementata prin
Legea nr.41/1994 din 17 iunie 1994 privind organizarea si functionarea Societatji
Romane de Radiodifuziune si Societatii Romane de Televiziune® si Legea nr.19 din
9 ianuarie 2003 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale de Presa
ROMPRES.*

in plus, existd doud documente de autoreglementare a profesiei de journalist.
Conventia Organizatiilor de Media au adoptat un Cod deontologic unic,>* iar Clubul

4 Legea nr.504/2002 a audiovizualului, din 11 iulie 2002, modificata si completata prin Legea

nr.591/2002, Legea nr. 402/2003, Legea nr. 510/2004, Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
123/2005, Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 3/2006, Legea nr. 197/2006, Legea nr.
364/2007, Legea nr. 116/2008, Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 181/2008, Legea nr.
330/2009*, abrogata prin Legea nr. 284/2010, Legea nr. 333/2009, Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 19/2011.

www.cna.ro (ultima vizita 08.09.2011).

Decizia nr.220 din 24 februarie 2011 privind Codul de reglementare a continutului audiovisual,
publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, 28 iulie 2011, disponibil la
http://www.cna.ro/Decizia-nr-220-din-24-februarie.html (ultima vizitd 08.09.2011).

Legea nr. 41/1994 privind organizarea si functionarea Societatii Romane de Radiodifuziune si
Societatii Romane de Televiziune, republicata 1999 in Monitorul Oficial, Partea | nr. 636 din
27/12/1999, modificata si completata prin Legea nr. 469/2004, Ordonanta nr. 18/2003, OUG nr.
71/2003.

Legea nr.19 din 9 ianuarie 2003 privind organizarea si functionarea Agentiei Nationale de Presa
ROMPRES, modificata prin Legea nr. 155/2008 si Legea nr. 96/2010.

Disponibil la

http://www.activewatch.ro/uploads/Free Ex%20COM%20Doc%20de%20autoreglementare/Codul%
20Deontologic%20Unic.pdf (ultima vizita 08.09.2011).

20
human
european

consultancy

48
49

50

51

52

=g

' Strategic thinking
% equality and mobility



http://www.insse.ro/cms/rw/pages/index.ro.do
https://www.insp.gov.ro/ccss/?page_id=35
http://www.iccv.ro/
http://www.cna.ro/
http://www.cna.ro/Decizia-nr-220-din-24-februarie.html
http://www.activewatch.ro/uploads/FreeEx%20COM%20Doc%20de%20autoreglementare/Codul%20Deontologic%20Unic.pdf
http://www.activewatch.ro/uploads/FreeEx%20COM%20Doc%20de%20autoreglementare/Codul%20Deontologic%20Unic.pdf

Seminarii de crestere a constientizarii in domeniile nondiscriminarii si egalitatii pentru organizatiile societaii civile

Roman de Presa a adoptat Codul deontologic al ziaristului.>® Un studiu privind
autoreglementarea presei in Romania a fost realizat in 2009.°*

Plangerile fata de declaratiile sau emisiunile discriminatorii care apar in mediul

audiovizual pot fi indreptate catre Consiliul National al Audiovizualului, conform

legii.®

b)  Numele si coordonatele asociatiilor de jurnalisti, inclusiv asociatiile jurnaligtilor
apartindnd minoritatilor, consiliilor media, institutiilor cu caracter de
reglementare si control in media

Centrul pentru Jurnalism Independent (http://www?2.cji.ro/)

Agentia de Monitorizare a Presei — Active Watch (http://www.activewatch.ro/)

Federatia Roméana a Jurnalistilor — Mediasind (http://www.mediasind.ro/)

Conventia Organizatiilor de Media — COM
(http://www.organizatiimedia.ro/index.php?p=1)

Clubul Roman de Presa (http://clubulromandepresa.ro/)

Consiliul National al Audiovizualului (http://www.cna.ro/)

c) Lista materialelor pe tema lucrului cu media produse in limba romana: manuale,
ghiduri, instrumente de lucru, clipuri pe YouTube, etc.

Nu sunt publicate in limba romana materiale relevante.

3.3 Advocacy

a) Informatie relevanta pentru advocacy pe tema egalitatii si nediscriminarii

in ceea ce priveste lobby-ul membrilor parlamentului, sunt importante cateva
aspecte: cunoasterea prevederilor din Constitutia Romaniei privind puterea
legislativd,>® Regulamentului Camerei Deputatilor®’ si Regulamentului Senatului,®

familiarizarea cu paginile de internet ale celor doua camere, in special cu modalitatile
de cautare a proiectelor sau propunerilor legislative aflate in dezbatere si

53

o) Disponibil Is http://www.ajs.roffiles/cod.pdf (ultima vizitd 08.09.2011).

Disponibil la http://www.activewatch.ro/stiri/FreeEx/Autoreglementarea-presei-in-Romania-143.html
(ultima vizita 08.09.2011).

Legea nr.504/2002 a audiovizualului, actualizata.

Constitutia Romaniei, art.61-79.

Disponibil la http://www.cdep.ro/pls/dic/site.page?id=233.

Disponibil la http://www.senat.ro/Start.aspx.
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monitorizarea ordinii de zi din plen si din comisiile relevante (care fac raportul sau
dau avize pe proiectul sau propunerea legislativa).

La comisii se pot trimite puncte de vedere scrise adresate presedintelui comisiei i
membrilor comisiei. Este de asemenea util ca aceste puncte de vedere scrise sa fie
trimise si presedintilor de grupuri parlamentare pentru ca in cazul in care exista o
preocupare pentru un anumit subiect la nivelul grupului parlamentar, reprezentantji
acestuia in comisie sa fie informati de la seful grupului. De asemenea, Guvernul si
Consiliul Legislativ sunt consultati pe un proiect sau propunere legislativa, prin
urmare si acestia pot fi {inta lobby-ului. Organizatiile neguvernamentale pot asista la
sedintele comisiilor daca fac o solicitare prealabila la secretariatul comisiei
respective. Cu permisiunea presedintelui comisiei care prezideaza sedinta in cauza,
reprezentantii ONG-urilor pot lua cuvantul pentru a-si expune punctul de vedere cu
privire la un proiect sau o propunere legislativa aflata in dezbatere in comisie. Odata
proiectul de lege sau propunerea votata in comisii, merge in plen unde lobby-ul are
sanse mult reduse deoarece vorbim despre sute de voturi — de obicei, ce se voteaza
in comisia care face raportul se voteaza si in plen.

Presiunea din partea media poate fi favorabila in cazul unor subiecte sensibile.
Functioneaza insa mai degraba pentru a opri trecerea unor initiative legislative
daunatoare (defensiv) sau pentru a semnala existenta unei probleme, decat pentru a
construi legi sau reglementari care sa rezolve anumite probleme (proactiv).

in ceea ce priveste manifestatiile publice, in Romania acestea sunt greu de mobilizat;
ele pot ajuta la plasarea unui subiect pe agenda publica, prin reflectarea lor in media.
Pentru organizarea unor intruniri publice trebuie respectate anumite conditii
prevazute in Legea 60/1991 privind organizarea si desfasurarea adundrilor publice.®®
De asemenea, este util de cunoscut si Legea 61/1991 (republicata 2011), pentru
sanctionarea faptelor de incalcare a unor norme de convietuire sociala, a ordinii gi
linistii publice.®

in ceea ce priveste petitionarea autoritatilor nationale si locale, este important de
avut in vedere Ordonanta Guvernului nr. 27/2002 privind reglementarea activitatii de
solutionare a petitiilor.®* Termenul legal de réspuns la o petitie este de 30 de zile.

b) Lista de materiale produse in limba roména pe diferite forme de advocacy:
manuale, ghiduri, instrumente etc.

Nu am identificat materiale relevante publicate in limba romana. Consultati materialul
din cadrul acestui proiect.

%9 Legea nr.60/1991 privind organizarea si desfasurarea adunarilor publice, publicata in Monitorul

Oficial nr.192 din 25 septembrie 1991.

Lege nr.61/1991, pentru sanctionarea faptelor de incalcare a unor norme de convietuire sociala, a
ordinii si linistii publice, republicata in Monitorul Oficial, Partea | nr.77 din 31/01/2011.

Ordonanta Guvernului nr.27 din 30 ianuarie 2002 privind reglementarea activitatii de solutionare a
petitiilor, publicata in Monitorul Oficial nr.84 din 1 februarie 2002.
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c) Exemple de materiale de advocacy produse de organizatiile societatii civile in
legatura cu egalitatea si nediscriminarea — petitii, material informative, clipuri
publicitate, clipuri YouTube etc.

Materiale produse de Coalitia Antidiscriminare: http://www.antidiscriminare.ro/home/.

Petitii in domeniul antidiscriminarii:
http://www.activewatch.ro/stiri/Antidiscriminare/PROTEST-Rom-vs-tigan-Constitutia-
ighorata-de-avizul-celor-doua-comisii-permanente-ale-Senatului-293.html

Comunicate de presa in domeniul antidiscriminarii:
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/Aparare%20impotriva%?20discriminarii.pdf
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/ScrisoareDeschisaCNCD.pdf
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/LegeCulte.pdf
http://www.crj.ro/-februarie-Respectarea-drepturilor-copiilor-cu-tulburari-din-spectrul-
autist-ar-trebui-sa-fie-o-prioritate-pentru-guvernul-roman/
http://www.crj.ro/-februarie-Protest-fata-de-metodele-abuzive-de-restrictionare-a-
libertatii-de-miscare-a-copiilor-cu-dizabilitati-mintale-din-centrele-de-plasament/
http://www.crj.ro/Persoanele-cu-dizabilitati-din-Romania-beneficiaza-de-drepturi-
egale-sau-nu--602/
http://www.crj.ro/Coalitia-Antidiscriminare-se-alatura-semnalelor-de-alarma-ale-
Amnesty-International-in-ceea-ce-priveste-locuirea-romilor/

Materiale informative in domeniul antidiscriminarii:
http://accept-romania.ro/images/stories/intrebari cu verdana 2.pdf

3.4 Parteneriatele

a) Principalele ONG-uri/retele/organizatii tip umbrela (chiar si informale) care se
ocupa de cele cinci criterii de discriminare, $i pagina lor de web.

Coalitia Antidiscriminare (http://www.antidiscriminare.ro/home)

Centrul de Resurse Juridice (http://www.crj.ro/) — antidiscriminare in general,
dizabilitati mintale

Romani CRISS (http://www.romanicriss.org/index.php?mylang=english) — romi

Asociatia ACCEPT (http://accept-romania.ro/) — orientare sexuala

Active Watch (http://activewatch.ro/) — antidiscriminare in media, romi

Liga Pro Europa (http://www.proeuropa.ro/) — minoritati nationale

Centrul Parteneriat pentru Egalitate (http://www.cpe.ro/romana/) — gen
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http://www.antidiscriminare.ro/home/
http://www.activewatch.ro/stiri/Antidiscriminare/PROTEST-Rom-vs-tigan-Constitutia-ignorata-de-avizul-celor-doua-comisii-permanente-ale-Senatului-293.html
http://www.activewatch.ro/stiri/Antidiscriminare/PROTEST-Rom-vs-tigan-Constitutia-ignorata-de-avizul-celor-doua-comisii-permanente-ale-Senatului-293.html
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/Aparare%20impotriva%20discriminarii.pdf
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/ScrisoareDeschisaCNCD.pdf
http://www.crj.ro/userfiles/editor/files/LegeCulte.pdf
http://www.crj.ro/-februarie-Respectarea-drepturilor-copiilor-cu-tulburari-din-spectrul-autist-ar-trebui-sa-fie-o-prioritate-pentru-guvernul-roman/
http://www.crj.ro/-februarie-Respectarea-drepturilor-copiilor-cu-tulburari-din-spectrul-autist-ar-trebui-sa-fie-o-prioritate-pentru-guvernul-roman/
http://www.crj.ro/-februarie-Protest-fata-de-metodele-abuzive-de-restrictionare-a-libertatii-de-miscare-a-copiilor-cu-dizabilitati-mintale-din-centrele-de-plasament/
http://www.crj.ro/-februarie-Protest-fata-de-metodele-abuzive-de-restrictionare-a-libertatii-de-miscare-a-copiilor-cu-dizabilitati-mintale-din-centrele-de-plasament/
http://www.crj.ro/Persoanele-cu-dizabilitati-din-Romania-beneficiaza-de-drepturi-egale-sau-nu--602/
http://www.crj.ro/Persoanele-cu-dizabilitati-din-Romania-beneficiaza-de-drepturi-egale-sau-nu--602/
http://www.crj.ro/Coalitia-Antidiscriminare-se-alatura-semnalelor-de-alarma-ale-Amnesty-International-in-ceea-ce-priveste-locuirea-romilor/
http://www.crj.ro/Coalitia-Antidiscriminare-se-alatura-semnalelor-de-alarma-ale-Amnesty-International-in-ceea-ce-priveste-locuirea-romilor/
http://accept-romania.ro/images/stories/intrebari_cu_verdana_2.pdf
http://www.antidiscriminare.ro/home
http://www.crj.ro/
http://www.romanicriss.org/index.php?mylang=english
http://accept-romania.ro/
http://activewatch.ro/
http://www.proeuropa.ro/
http://www.cpe.ro/romana/
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Uniunea Nationala a Organizatiilor Persoanelor Afectate de HIV/SIDA
(http://unopa.ro/) — HIV/SIDA

Policy Center for Roma and Minorities (http://www.policycenter.eu/) — romi Si
minoritaf;

Organizatia Nationala a Persoanelor cu Handicap din Roméania (http://www.onphr.ro/)
— dizabilitati

Fundatia Alaturi de Voi (http://www.alaturidevoi.ro/) — HIV/SIDA

Asociatia pentru Apararea Drepturilor Omului din Romania — Comitetul Helsinki
(http://www.apador.org/) — discriminare in general, CEDO

Fundatia Soros (http://www.soros.ro/ro/index.php) — miganti

Consiliul National Roméan pentru Refugiati (http://www.cnrr.ro/) — refugiati

Fundatia Motivation (http://www.motivation.ro/) — dizabilitati fizice

Fundatia Estuar (http://www.estuar.org/) — sanatate mintala

b)  Principalele actori-cheie din domeniul non-guvernamental (in sens larg, de
exemplu: sindicate, organizatii religioase, grupuri de avocati, etc), la nivel
national

Coalitia Antidiscriminare, Centrul de Resurse Juridice, C.N.S.L.R. - Confederatia
Nationala a Sindicatelor Libere din Romania — Fratia, B.N.S. - Blocul National
Sindical, C.N.S.C.A. - Confederatia Nationala Sindicala Cartel Alfa, C.S.D.R. -
Confederatia Sindicatelor Democratice din Romania, Biserica Ortodoxa Romana,
Uniunea Nationala a Avocatilor din Roméania, Asociatia Magistratilor din Romania.

c) Legislatia nationalé privind inregistrarea ONG-urilor, aliantelor de ONG-uri,
federatiilor si uniunilor

Legea care reglementeaza infiintarea si functionarea organizatiilor
neguvernamentale sub toate formele — asociatii, fundatii, federatii, uniuni — este OG
nr.26 din 30 ianuarie 2000 cu privire la asociatii si fundatii.®?

3.5 Monitorizarea

a) Restrictii legale din legislatia privind egalitatea si nediscriminarea cu privire la
colectarea datelor

%2 Ordonanta Guvernului nr.26 din 30 ianuarie 2000 cu privire la asociatii si fundatii, publicata in
Monitorul Oficial nr.39/31 ian. 2000.
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http://unopa.ro/
http://www.policycenter.eu/
http://www.onphr.ro/
http://www.alaturidevoi.ro/
http://www.apador.org/
http://www.soros.ro/ro/index.php
http://www.cnrr.ro/
http://www.motivation.ro/
http://www.estuar.org/
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in legislatia privind egalitatea si nediscriminarea nu exista restrictii in materie de
colectare a datelor. Singurele limitari care opereaza sunt cele din materia datelor cu
caracter personal prezentate mai sus.

b)  Materiale nationale cu privire la monitorizare, evaluare, evaluarea impactului
asupra egalitatii de diferite feluri: manuale, ghiduri, toolkit-uri, rapoarte de
monitorizare, alte publicatii, clip-uri YouTube, etc...

Nu s-a putut identifica o activitate de creare de metodologie in sensul cresterii
capcitatii ONG-urilor in domeniul monitorizarii antidiscriminare la nivel national.

3.6 Codurile de conduita
a) Website-uri care contin detalii de ghidare cu privire la coduri de conduita sau
practici valoroase in domeniul egalitétii publicate de céatre guvern, sau companii

sau organizatii profesionale, sindicate, etc.

Centrul parteneriat pentru Egalitate a creat un website cu materiale valoroase in
sensul acestei intrebari : www.managementuldiversitatii.ro.

b)  Coduri antidiscriminare de conduita sau coduri de conduita in general care
contin in mod expres prevederi cu privire la antidiscriminare (nu doar in ceea ce
priveste companiile si institutiile, ci si profesiile, etc.)

Nu am gasit astfel de coduri de conduita publicate in Romania.
c) Prevederile cu privire la coduri de practica sau coduri de conduita

Prin Decizia 286/2001, Consiliul National al Audiovizualului a dispus ca pana la data
de 1 octombrie 2011, fiecare furnizor de servicii media audiovizuale va publica pe
pagina proprie de Internet codul sau de conduita profesionala.®?

3.7 Testarea situationala

Legislatia romaneasca in domeniul antidiscriminarii si in domeniul procedurii civile
care se aplica in cazurile de discriminare atat in instanta de judecata, cat sila CNCD,
nu prevede in mod expres reglementari in ceea ce priveste testarea situationala.
Astfel, folosirea testarii pentru a proba discriminarea nu este nici permisa, nici
interzisa prin lege. Cu toate acestea, art.20 alin.6 si art.27 alin.4 din OG 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata,
prevad ca dovedirea discriminarii se poate face cu orice mijloc de proba, inclusiv
probe audio-video si date statistice. Pe cale de consecinta, de principiu nu exista
motive pentru a respinge testarea in dovedirea faptelor de discriminare sau a unei

% Decizie nr. 286 din 14 aprilie 2011 privind publicarea codurilor de conduita profesionala adoptate

de furnizorii de servicii media audiovizuale, publicata in Monitorul Oficial nr.297 din 29 aprilie 2011,
disponibila la http://www.cna.ro/Decizie-nr-286-din-14-aprilie-2011.html (ultima vizita 08.09.2011).
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practici discriminatorii, atata timp cat in cadrul testarii au fost stranse mijloace de
proba legale.

Organizatiile care apara drepturile romilor au folosit aceasta metoda la inceputul
anilor 2000 pentru a testa daca prestatorii de servicii publice (baruri, cluburi,
discoteci, restaurante) discrimineaza impotriva clientilor de etnie roma. La acest
moment, testarea este mai rar folosita in practica. Ca urmare, nu exista o
jurisprudenta formata in domeniu pentru a ne da masura in care instantele de
judecata si CNCD admite testarea in dovedirea discriminarii.

€urg]
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