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  Kaponyi Erzsébet

Egyenlőség – a diszkrimináció tilalma (folyt.)

RSZ: állampolgárságon, nemzeti hovatartozáson alapuló megkülönbözetés tilalma; ez itt csak a munkavállalókra vonatkozott.

RSZ. 48. cikke: bármelyik tagállam munkavállalója szabadon vállalhat munkát bármely tagállamban, ugyanolyan feltételekkel. Ezt rendeleti úton kell szabályozni!

RSZ. 119. cikke (ma 141. cikk): egyenlő munkáért egyenlő bér – elsősorban a férfiak és nők vonatkozásában (ILO egyezményből).

Jogeset – hátrányos megkülönböztetés

1977. Defrenne v. Sabena ügy: a nőkre a munkaszerződésben volt egy olyan kikötés, hogy csak 40. életévükig lehettek stewardess-ek. Defrenne kisasszony megtámadta ezt a szerződést. A Munkaügyi Bíróság nem állapított meg diszkriminációt, mert előre benne volt a kikötés a szerződésben. A Fellebbviteli Bíróság pedig előzetes döntéshozatali eljárást kezdeményezett a Luxemburgi Bíróságnál. 

Ítélet: nincs kiterjesztő értelmezés; a munkafeltételek különbözésénél nem él a diszkrimináció tilalma (ezt nem mondja ki a szerződés). Ennek érdekében hozták meg az 1976./207. sz. irányelvet, de ez ekkor még nem volt hatályos.

RSZ utáni változások, pontosítások: a díjazás pontos értelmezése; teljesítménybér (azonos munkáért, azonos mértékegységben fizetett bér).

Módosítás – 13. cikk: a közösség alkothat irányelveket a diszkrimináció kiküszöbölésére. Ilyen intézkedések: nemre, fajra, etnikai hovatartozásra, vallásra, meggyőződésre, fogyatékosságra, korra, szexuális beállítottságra alapított diszkrimináció megakadályozása.

A Tanács joga jogszabályokat alkotni: erre hivatkozva is lehet tehát másodlagos jogot alkotni – 2000. diszkrimináció ellenes irányelvek – ezek biztosítják az egyenlőséget:

2000./43. sz. EK irányelv – faji irányelv (racial or ethnic origin)

2000./78. sz. EK irányelv – foglalkoztatási keretirányelv

Közös rendelkezések: a diszkrimináció fogalmának megfogalmazása – korábban csak utalások voltak rá, valamint az ítéletekben voltak kísérletek. 

Közvetlen diszkrimináció (hátrányos megkülönböztetés): egy személy egy másik személyhez képest kedvezőtlenebb elbánásban részesül/ részesült/ részesülni fog. A faji irányelv közvetlenül a faji megkülönböztetésről szól; a foglalkoztatási irányelv a munka világában előforduló hátrányos megkülönböztetésekre vonatkozik.

Közvetett diszkrimináció: látszólag semlegesek – vagy előírás, vagy feltétel, vagy gyakorlat – bizonyos vallású, életkorú, meggyőződésű, fogyatékkal elő, szexuális beállítottságú, stb. személyek esetén.

Zaklatás: enyhébb forma. Ez egy nemkívánatos magatartás, ami vagy olyan céllal történik, vagy olyan hatást vált ki, amely sérti az adott személy méltóságát – megfélemlítő, ellenséges, lekicsinylő, megalázó vagy sértő környezetet teremt. (nem feltétlen fizikai)

Mindkét irányelv sok jogszabályra hivatkozik – az egyenlő bánásmód elvének alkalmazásáról szóló uniós egyezményekre hivatkozik.

Faji irányelv

A nemzetközi egyezmények az EK-ra egészében vonatkoznak; a tagállamok ezeknek részesei. Ennek ellenére is szükséges külön deklarálni. Indokolási kötelezettség: a Tanács ülései (1999-től) megállapították, hogy a társadalmi integráció csak úgy valósítható meg, ha bizonyos területeken koherens politikát fognak folytatni, pl. a rasszizmus elleni küzdelemben.
Bizottság 1995-ös közleménye: elítélték a rasszizmust, az idegengyűlöletet és az antiszemitizmust. 

1996. igazságügyi megállapodás: összehangolt, közös küzdelem, hatékony együttműködés az ilyen bűncselekmények esetében.

Korábban ez nem jelentett súlypontot. A bevándorlás és a menekültügyi kérdések sűrűbbé válásával meg kellett oldani az idegengyűlölet súlyosbodó problémáját. Szükséges volt a határozottabb fellépésre. Ez a közösségen belüli helyzetre vonatkozik, de alkalmazni kell harmadik országok állampolgáraira is – de azért bizonyos határok között: munkavállalás, letelepedés, beutazás, tartózkodás esetében határokat kell szabni; lehetséges az eltérő bánásmód a külföldiekkel szemben.

A tagállamok részéről szükséges a hatékony, megszorító jogszabályok meghozatala. (szubszidiaritás – tagállami hatáskör)

Az irányelv hatálya: igen tág

· Alanyai: minden személyre (köz-, és magánszemély); az állami szervekre különösen

· Tárgya:

· Különböző önálló és nem önálló kereső tevékenységhez való hozzáférés esetei

· Pályaválasztási tanácsadás; szakmai gyakorlatok; továbbképzés; átképzés

· Munka/ foglalkozási körülmények; munkabér; elbocsátás esetei

· Munkavállalói és munkaadói szervezetekben való részvétel

· Szociális biztonság; egészségügyi ellátás; oktatás

· Árukhoz és szolgáltatásokhoz való hozzáférés és annak nyújtása

Az irányelvről:

· Leginkább a munka világában jelenik meg a faji megkülönböztetés

· Lehetővé teszi a pozitív intézkedéseket: bizonyos előnyöket nyújtó intézkedések, amelyek felzárkóztató jellegűek – az egyenlőtlenség megszüntetése érdekében. Cél: a teljes egyenlőség illetve annak a gyakorlati megvalósítása. A hátrányok kiküszöbölhetők, illetve ellensúlyozhatók. [Nemzetközi egyezmények: megengedettek a pozitív intézkedések]. Csak meghatározott cél elérésére, meghatározott ideig tartható hatályban. Ha a helyzet megváltozik, akkor meg kell szüntetni (nem állandó, csak átmeneti jellegű).

· Minimális követelmények: egy tagállam bevezethet, illetve fenntarthat olyan intézkedéseket, amelyek az egyenlő elbánás elvének érdekében kedvezőbbek, mint az irányelv.

· Lényege a jogvédelem – végrehajtás és jogorvoslati lehetőségek. Az egyes tagállamoknak biztosítani kell olyan mechanizmusokat, ahol az esetleges sérelmeket érvényesíteni tudják (bírói/ közigazgatási út). Az egyéneket megilleti, hogy egyesületek, szervezetek, jogi személyek a sértett nevében, támogatójaként, annak beleegyezésével (!) részt vehetnek az eljárásban (pl. jogvédő irodák). A tagállam döntése, hogy mely szervezetek működnek ebből törvényesen (bejegyzett szervezetek).

Magyarország: anti-diszkriminációs törvény – átvettük az irányelvek rendelkezéseit.

· Határidők: tagállamok hatásköre (meddig lehet pert indítani)

· A bizonyítási teher megfordul az irányelvben. Általában az, aki állítja, annak kell bizonyítania. Az irányelvben annak kell bizonyítania az ellenkezőjét, akit vádolnak – alperes bizonyítási kényszere. A felperes vélelmezetten diszkriminációt szenvedett el. A tagállamoknak kell ilyen szabályokat hozniuk. Kimentési felelősség: az egyenlő elbánás elve nem sérült. A tagállamok megfogalmazhatnak kedvezőbb feltételeket. Viszont figyelni kell arra, hogy nehogy nőjön a per következtében a negatív megkülönböztetés…

· azaz viktimizáció (megtorlás): azon a személyek védelme, akik perelnek- a hatóságoknak kötelességük gondoskodni arról, hogy a vádló személyeket ne érje megtorlás; a megtorlás kiküszöbölése a cél. Intézkedéseket kell hozni a panasztevő személyének megvédésére, hogy az eljárásra válaszként ne érje újabb hátrányos megkülönböztetés. Erre különböző eljárásjogi megoldások vannak, de nehéz a valóságban érvényesíteni.

· Nincsen benne a jogszabályban, de a tagállamok egy részének van olyan jogszabálya, ami a felesleges vádaskodás, illetve a hatóság félrevezetése ellen irányul: ugyanis kell védelem az alperesnek is, hiszen kiderülhet, hogy a panasznak nem volt alapja.

· Az irányelv nagy hangsúlyt helyez a tájékoztatásra. Erre azért van szükség, mert pont azok, akikre vonatkozna az irányelv (faji, kisebbségi csoporthoz tartozók), ők vannak a legkevésbé informálva arról, hogy nekik ilyen lehetőségük van. Ez a tájékoztatás széleskörű legyen, az egész társadalmat érintse, de gondoskodni kell arról, hogy az érintett személyeknek is a tudomására hozzák (általában egyértelmű, hogy kikről van szó, minden tagállamban – Fro: „mindenkinek megvannak a maga arabjai”).

· Az irányelv hangsúlyozza a társadalmi párbeszédet, hatályában elsősorban a munka világára koncentrál, ezért fontos a munkavállalók és munkaadók közötti párbeszéd. E nélkül ugyanis az irányelv végrehajthatósága kérdőjeleződne meg. Utalás: az egyenlő bánásmód megvalósítása érdekében a munkahelyi gyakorlatot, a kollektív szerződéseket is ellenőrizni kell, a különböző magatartásszabályokat, tapasztalatokat, stb. A munkavállalókkal és munkaadókkal való kapcsolattartás, illetve társadalmi párbeszéd elengedhetetlenül szükséges ahhoz, hogy az irányelvnek foganatja legyen. 

· A társadalmi párbeszédben külön hangsúlyt kap a civil szféra (NGO-k), aminek nagy szerepe van a tájékoztatásban, és ezek a szervezetek ösztönzik a károsultakat, hogy megfelelő jogorvoslatért folyamodjanak. (Magyarországon ezek a szervezetek kicsik és szétforgácsoltak – eltérőek az országokban a nemzeti hagyományok.) Ez az irányelv is egyfajta ösztönzés, hogy ilyen szervezetek létrejöjjenek és megerősödjenek. Egy demokratikus államban fejlett a civil szférája.

· Nemcsak a hagyományos államigazgatási és bírói utat teszi lehetővé jogorvoslatként az irányelv az esetleges sérelmek orvoslására, hanem arról is rendelkezik, hogy egy vagy több speciális szervet vagy szervezetet létre kell hozni, amelyeknek kifejezetten az lenne a feladata, hogy az ilyen eseteket kivizsgálja, illetve ezekkel az esetekkel foglalkozzon, és ösztönözze a faji és etnikai megkülönböztetés elleni küzdelmet is. Ezek az intézmények tagállamonként eltérnek. Hollandiában létrehoztak egy Diszkriminációs Bizottságot, az irányelv végrehajtására. De ezt a lehetőséget nem minden tagállam tette magáévá; voltak, akik úgy gondolták, hogy a már meglévő jogorvoslati rendjük elegendő biztonságot nyújt. Magyarországon januártól hatályos az anti-diszkriminációs törvény, ami rendelkezik egy külön szervezet felállításáról (egyelőre még nem létezik); de erről vita van, mert attól tartanak, hogy sérülne az ombudsman hatásköre. Az irányelv végrehajtását igen komolyan gondolják, ezen nemzeti mechanizmusokon keresztül valósítják meg a cél elérését a különböző kormányok, tehát ezek általában kormányszintű mechanizmusok. Van ilyen mechanizmus a női esélyegyenlőségről is, vagy a fiatalok helyzetéről is. Ezek a speciális testületek függetlenek, véleményük kevésbé befolyásolható:

· Létrehozásuk az állam feladata; a költségeket is általában az állam viseli

· Feladatuk a panaszok kivizsgálása, független vizsgálatok lefolytatása. Jogosultak arra is, hogy különböző ajánlásokat dolgozzanak ki a problémák orvoslására.

· Az irányelv záró rendelkezései: ismét leszögezik a közösségi jog elsődlegességét – egy tagállam sem alkothat, vagy tarthat hatályban a közösségi joggal összeegyeztethetetlen szabályokat. Ez az irányelv nemcsak formális intézkedés, hanem az ezzel össze-egyeztethetetlen jogszabályokat hatályon kívül kell helyezni, és ez lemegy egészen a kollektív szerződések, üzleti szabályzatok szintjéig (ezek is legyenek összhangban). Ez vonatkozik a nonprofit, profitorientált szervezetek szabályzataira; a szabadfoglalkozásúak, a munkavállalói és munkaadói érdekképviseletek szabályzataira. Ehhez a rendezéshez kellet 3 év az irányelv hatályba léptetéshez (ellenőrzés; felszólítások).

A tagállamoknak szankciókat is meg kell fogalmazni, ha az irányelv értelmében alkotott nemzeti szabályokat megsértik. A szankció hatékony, arányos és visszatartó erejű legyen. A szankció magába foglalhatja az áldozatot megillető kártérítést is. Szankció célja:

· Prevenció: magát az elkövetőt visszatartsa attól, hogy legközelebb is ezt a kifogásolt magatartást tanúsítsa.

· Általános megelőzés: a társadalom többi tagjának is üzennek; mindenkire nézve él a visszatartó erő.

Az irányelv végrehajtásáról 2005. júl. 19-re kell a tagállamoknak a Bizottság felé jelentést készíteniük. A Bizottság, a tagállami jelentések alapján, küld a Tanácsnak és a Parlamentnek egy beszámolót. Tehát a szervek követik az irányelv teljesülését (2003. júl. 19-én lépett hatályba). 2005. után a Bizottság 5 évenként arra fogja késztetni a tagállamokat, hogy készítsenek az irányelvről egy jelentést. A Bizottság a jelentéseken felül figyelembe veszi az Európa Tanács egy bizottságának véleményét is (Rasszizmus és Idegengyűlölet Megfigyelő Központ), illetve a férfiak és nő egyenjogúságával foglalkozó egyéb szervezetek véleményét is. Ez biztosítja a folyamatos kontrollt.

-----

Foglalkoztatási keretirányelv

Ez az irányelv jellegét tekintve kicsit lazább; még tágabb keretet ad. Nem a faji, etnikai megkülönböztetésre helyezi a hangsúlyt, hanem a vallási, meggyőződés, fogyatékosság, életkor, szexuális irányultság lehet a megkülönböztetés alapja.

Kezdet: ENSZ egyezmények alapján (EJENY; 1948-as ILO egyezmény)

1999. dec. Helsinki Európai Tanács ülés – finn elnökség:

· A szociális integrációt mindenféleképpen elő kell mozdítani, a munkaerőpiac egysége érdekében.

· Az egymást követő, egymásra épülő intézkedések azok, amik a kívánt eredményt elérhetik

A Helsinki csúcson elsősorban a fogyatékkal élők helyzetére koncentráltak: beilleszkedés; az idősebb munkavállalók munkalehetőségét kell biztosítani.

Az irányelv a foglalkoztatás és munkavégzés területeit érinti; de sokkal jobban érinti a magánélet (private life) területét, mint a faji irányelv.

Az irányelv hatálya:
· Leszögezi, hogy az irányelv hatálya nem érinti a nyugdíjkorhatárt megállapító, vagy érintő nemzeti rendelkezéseket. Nem érinti a családi állapotra vonatkozó nemzeti szabályokat sem, illetve a családi állapottól függően megállapított segélyeket sem.

· Érinti viszont az egyházak kérdését. Van az egyházakkal kapcsolatban egy utalás az Amszterdami Szerződés záróokmányában – 11. nyilatkozat: tiszteletben tartja, és nem csorbítja a tagállamok egyházainak, vallási szövetségeinek, illetve hitközösségeinek a nemzeti jogban rögzített jogállását. Tiszteletben tartja a filozófiai és világnézeti szervezetek jogállását is. A tagállamok fenntarthatnak, vagy meghatározhatnak valódi, törvényes és igazolt alkalmazási feltételeket, amelyet az ilyen jellegű foglalkoztatási tevékenységeknél megkövetelnek. Tehát a nemzeti jogba utalják a szabályozást; az egyházakra speciális szabályokat alkothatnak.

· A fegyveres erők harcképességének fenntartása érdekében úgy határozhatnak a tagállamok, hogy nem alkalmazzák esetleg az irányelvnek a fogyatékosságra vonatkozó rendelkezéseit. Fegyveres erők: rendőrség; büntetés végrehajtás; vészhelyzet-elhárító szolgálatok – ezeknél nem érvényesül teljesen az irányelv; kellenek bizonyos képességek.

1986. jún. 21. a Tanács ajánlása a fogyatékos személyek foglalkoztatásáról, hogy hogyan lehetne ezt előmozdítani. Positive action (PA): pozitív intézkedések, felsorolásszerűen; sokféle területen vannak (pl. nők elleni diszkrimináció; stb.)

1999. határozat – a fenti ajánlás megerősítése: szükséges, hogy több figyelmet fordítsanak a fogyatékos személyek alkalmazására, képzésére.

Az irányelvről:

· Céljai: a valláson, meggyőződésen, fogyatékosságon, életkoron, szexuális irányultságon alapuló, a foglalkoztatás és munkavégzés során alkalmazott hátrányos megkülönböztetés elleni küzdelem.

· Általános kereteket határoz meg az irányelv, az egyenlő elbánás elvének a tagállamokban történő megvalósítására tekintettel. 

· De a definíciókban nincs különbség a másik irányelvhez képest. Közvetett hátrányos megkülönböztetés: amennyiben valakit, a fentiek alapján, valakivel szemben hátrányos helyzetbe hoznak, az diszkriminációnak minősül, kivéve, ha…

· ennek célja objektíven igazolható.

· a cél elérésére irányuló eszközök megfelelőek és szükségesek. De ezeknek az eszközöknek arányban kell állniuk a céllal (nincs külön útmutatás – a bírói gyakorlat értelmezi).

· Hatálya kiterjed a magán- és közszférára. Itt nem állami szervekről beszélnek, hanem köztestületekről (pl. MTA; kamarák). Munkavállalás, önálló vállalkozás, foglalkozáshoz való hozzájutás, kiválasztás és toborzás feltételei (nyilvános felhívás útján) – mint az előző irányelvben.

· Ez az irányelv sem vonatkozik teljes mértékben a harmadik országok állampolgáraira, illetve a hontalan személyekre, mert ezeknek a beutazása, letelepedése nem sorolható az irányelv hatálya alá. Nem kell alkalmazni az állami rendszerek kifizetéseire, pl. nyugdíjak; egyéb ellátások; szociális biztonsági intézkedések.

· A foglalkoztatási követelményeket az irányelv hangsúlyozottan tartalmazza. A foglalkoztatási tevékenység jellege az, ami indokolja, hogy konkrét szabályokat fogadjanak el a tagállamok. Hátrányos megkülönböztetést nem alkalmazhatnak, az előbb említett okokra való hivatkozással (vallási, stb.).

· Itt megismétli az állam és az egyházak kapcsolatát. Az egyházi, vagy egyéb valláson, vagy meggyőződésen alapuló szellemiségű köz- vagy magánszervezetek esetében egy személy vallásán, vagy meggyőződésén alapuló eltérő bánásmód nem minősül hátrányos megkülönböztetésnek, amennyiben a tevékenységük jellege, vagy végrehajtásuk feltételrendszere miatt egy személy vallása, vagy meggyőződése valódi, törvényes és igazolt foglalkoztatási követelmény, tekintettel a szervezet szellemiségére. Az ilyen eltérő bánásmód esetén figyelembe kell venni a tagállamok alkotmányos rendelkezéseit (+ a közösségi jog iránymutatását). De ez nem igazolhat egyéb más hátrányos megkülönböztetést. Ezen szervezeteknek van egy bizonyos, önkényes jogkövetése, amit nem érint, ha az irányelv egyéb rendelkezéseit tiszteletben tartják.

· Fogyatékos személyek:

· Helyzetük egy prioritás – sok esetben a munkába jutásuk technikailag megoldhatatlan, a munkaadóknak speciális feltételeket kell biztosítani.

· Az irányelv intézkedései: a munkaadóknak meg kell tenni a megfelelő, és az adott esetben szükséges intézkedéseket ahhoz, hogy az ilyen fogyatékkal élők is munkát tudjanak végezni. Kivéve, ha az ilyen intézkedés aránytalanul nagy terhet ró a munkaadóra. Minden tagállamnak, a fogyatékosokkal kapcsolatban kell, hogy legyen megfelelő politikája.

· Életkoron alapuló eltérő bánásmódnak az igazolása:
· Objektív és ésszerűen igazolt esetekben megengedhető (foglalkoztatáspolitika; munkaerő-piaci és szakképzési célkitűzések)

· Az ilyen eszköz, illetve bánásmód magában foglalhatja a szakképzéshez való hozzájutás feltételhez kötését; az elbocsátás, javadalmazás, fiatalok és idősebb munkavállalók szakmai beilleszkedését.

· Bizonyos foglalkozásokhoz rendelhető minimum korhatár (gyakorlatok; szakmai tapasztalat)

· Maximum életkorhatárhoz kötés is lehetséges

· A foglalkoztatással és szociális biztonsággal kapcsolatban a tagállamoknak ahhoz is van joguk, hogy különböző rendszerekbe történő belépést életkorhoz kössenek (pl. biztosítási társaság). Pozitív, illetve különleges intézkedéseket lehet tenni ezen a területen is:

· A hátrányok kialakulását megakadályozandó intézkedések

· Vannak minimum követelmények: a tagállamok bevezethetnek és fenntarthatnak olyan intézkedéseket, amelyek az irányelvben meghatározottnál kedvezőn helyzetet teremtenek. (Ha már hatályban vannak, nem csökkentheti az ilyen intézkedéseket.)

· A jogvédelem ugyanaz, mint a faji irányelv esetében: jogi. Bírói, közigazgatási eljárás keretében, minden személynek, aki úgy érzi, hogy hátrányos megkülönböztetés érte. Speciális szervezetek is felléphetnek a panaszos mellet, vagy helyette. Itt is megfordul a bizonyítási teher. Ugyanaz a viktimizáció, illetve a megtorlás szabályozása; itt is kell, hogy legyen tájékoztatás és szociális párbeszéd.

· Ennek az irányelvnek az alkalmazása a büntetőjog területén kizárt!

· Különleges rendelkezés Észak-Írországra: vallási alulreprezentáltság. A rendőri és kisegítő személyzetben több ilyet felvenni – ez csak eltérő bánásmód, és nem diszkrimináció. 

