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Příloha II:

Komise pro rasovou rovnost: vodítka pro správný postup: Proč vést evidenci etnické příslušnosti?

II.I
 Úvod

Je všeobecně uznávaným faktem že stanovení zásad politiky samo o sobě k provedení změn nestačí. Je běžné, že různé organizace pravidelně revidují zásady své politiky s cílem zajistit, že budou pracovat účelně a účinně. Politika v personální oblasti se v tomto ohledu nijak neodlišuje. Například zaměstnavatelé obecně jistě mají zaběhlé postupy k sledování účelnosti svých postupů pro ochranu zdraví a bezpečnosti, nebo k zajištění toho, že lidské zdroje, kterými jejich organizace disponuje, jsou využívány úplně a efektivně. I odborové organizace zdůrazňují význam uplatňování politiky, kterou vyjednaly pro své členy.

Nelze předpokládat, že jenom proto, že organizace prohlašuje, že hodlá nabízet všem uchazečům o zaměstnání, zaměstnancům a zákazníkům stejné příležitosti bez ohledu na jejich barvu pleti, etnický, národnostní nebo rasový původ, bude se tak skutečně dít. Je nutno si položit otázku: jaký systém tato organizace používá ke kontrole toho, zda mají skutečně všichni stejné příležitosti?

KRR je zásadně zastáncem názoru, že nejspolehlivějším a nejúčelnějším způsobem sledování účinnosti politiky stejných příležitostí je provádění pravidelných analýz složení zaměstnanců a uchazečů o zaměstnání podle jejich etnického původu. To by umožnilo jasný ucelený obraz toho, co se ve skutečnosti děje z hlediska struktury zaměstnanosti v rámci organizace. Jednotlivé organizace by v zásadě měly:

· Získávat informace o etnickém původu svých zaměstnanců a uchazečů o zaměstnání a tyto údaje zadávat do své personální evidence.

· Zkoumat z hlediska etnického původu rozložení zaměstnanců v organizaci a úspěšnost žadatelů/uchazečů o práci, školení a povýšení podle druhu práce, zařazení, oddělení atd.

· Pravidelně vyhodnocovat míru, do jaké rozložení zaměstnanců v organizaci a úspěšnost žadatelů/uchazečů o práci odráží existenci stejných příležitostí pro každého, bez ohledu na rasový, národnostní nebo etnický původ. 

II.I.I  Modelové vysvětlení etnické evidence

Na následujících příkladech ukážeme, jak dvě organizace vysvětlují, proč je nutné vést evidenci podle etnického původu.

Příklad 1

Tato organizace uplatňuje politiku stejných příležitostí pro účely zaměstnávání a pracovního postupu. Pouze a výlučně pro účely sledování uplatňování této politiky prosíme o uvedení podrobností o Vašem etnickém (národnostním) původu.

Příklad 2

Naše organizace se zavázala k vypracovávání pozitivní politiky prosazování stejných příležitostí v zaměstnání a zákazu protiprávní nebo nespravedlivé diskriminace z důvodu zaměstnancova pohlaví, rodinného stavu, rasy, barvy pleti, národnostního nebo etnického původu. K zajištění úspěšného uplatňování této politiky a pro žádné jiné účely žádáme všechny zaměstnance, aby nám tyto informace poskytli. S případnými nejasnostmi Vám pomůže Váš přímý nadřízený, vedoucí oddělení nebo zástupce odborové organizace.

II.I.II  Závěry

Vedení etnické evidence by mělo být chápáno jako řádný personální postup, který je prospěšný stejnou měrou pro zaměstnavatele i zaměstnance. Nemělo by být vnímáno jako samostatný úkon, nýbrž jako nedílná součást stávající personální evidence, kterou je nutno chápat jako běžnou činnost nezbytnou pro vedení organizace. Je zřejmě příznačné, že etnická evidence byla plně přijata většinou společností v USA jako součást všeobecné evidence.

Je však nutné zdůraznit, že etnická evidence by se neměla sama o sobě stát cílem: není totiž ničím víc než statistickým nástrojem, který sám o sobě nemůže ničeho docílit. Měla by spíše být vnímána jako prostředek, který zaměstnavatelům pomáhá odstranit protiprávní diskriminaci a zajistit rychlý postup k úplné rovnosti příležitostí. Má-li být etnická evidence účelná, musí být vedena v pozitivním prostředí rovných příležitostí, s jasným a pevným závazkem postupovat podle informací získaných tímto monitorováním. Opět stojí za připomenutí skutečnost, že rovnost příležitostí a rozmanitost jsou společnostmi v USA považovány za nejdůležitější pro rozvoj lidských zdrojů a řádnou podnikatelskou praxi.

II.II  Často kladené dotazy

II.II.I   Jsou zaměstnavatelé ze zákona povinni vést etnickou evidenci?

Přestože zákon o rasových vztazích (Race Relations Act) z roku 1976 vedení etnické evidence nevyžaduje, legislativa klade odpovědnost za zajišťování stejných příležitostí pro všechny uchazeče o zaměstnání a zaměstnance primárně na zaměstnavatele. Mnoho organizací – např. veřejná služba (Civil Service), policie, místní úřady, banky, maloobchodní prodejci a další zaměstnavatelé – nyní svou personální evidenci rozšířili o údaje o etnickém původu. Některé orgány místní správy rovněž od svých smluvních partnerů vyžadují vedení etnické evidence v rámci své politiky stejných příležitostí, v čemž je podporují např. Konfederace britského průmyslu (CBI), Kongres odborových organizací (TUC) a Institut personálního řízení (IPM). Analýza údajů o národnostním nebo etnickém původu pomáhá nejen zjišťovat a řešit případy protiprávní diskriminace, ale rovněž často upozorňuje na další postupy zaměstnavatelů, které je nutno zlepšit. Odvětvové tribunály rovněž ve svých rozhodnutích zohledňují ustanovení kodexu přístupu k rasovým vztahům (Race Relations Code of Practice) a zdůrazňují význam vedení etnické evidence.
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II.II.II   Není pravděpodobné, že je etnická evidence tím, že škatulkuje lidi a upozorňuje na rozdíly mezi nimi, nezákonná?

„Škatulkování“ lidí a jejich rozlišování podle jejich rasového nebo etnického původu je již ve společnosti poměrně zaběhnuté a vzniklo nezávisle na etnické evidenci. Rasový původ, podobně jako pohlaví, je daný fakt. Škatulkování lidí proto není z tohoto hlediska nezákonné. Nezákonné však je nespravedlivé zacházení s lidmi kvůli jejich příslušnosti do té které škatulky. 

Spolehlivé informace a důkazy shromážděné průzkumem potvrzují, že příslušníci menšinových etnických skupin jsou v zaměstnání znevýhodňováni a často i diskriminováni.

Například různé zprávy zvláštních výborů Dolní sněmovny, průzkumy trhu pracovních sil v období 1981-90, a Colin Brown a Pat Gay, 17 let po přijetí zákona, Ústav politických studií (Policy Studies Institute) 1985.

Etnická evidence by proto měla být vnímána jako zásadní nástroj pro dosažení rasové rovnosti, protože bez ní by bylo velice obtížné určit povahu nebo rozsah nerovnosti, oblasti, v nichž jsou zásahy nejnutnější, a zda jsou opatření určená ke snižování nerovnosti úspěšná.PRIVATE "TYPE=PICT;ALT=Go to"
II.II.III   Když byla otázka na etnický původ zahrnuta v posledním sčítání lidu, k čemu tuto informaci potřebují i zaměstnavatelé?

Sčítání lidu skýtá velice významnou příležitost ke získání přesných informací o počtu příslušníků etnických a národnostních menšin v zemi, hlavních oblastech jejich pobytu a míry, do jaké jsou integrováni do struktury britského sociálního a hospodářského života. Tyto informace pak umožňují sociálním správám včetně ústředních orgánů státní správy a místní samosprávy strategické plánování, jakož i účinnější sledování pracovních sil. Například zaměstnavatelé budou moci na základě přesnějších informací o etnickém a národnostním složení místní populace, její věkové struktuře a vzdělanostním a profesním profilu jednotlivých skupin plánovat iniciativy prosazující rovnost příležitostí.
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II.II.IV   Když se všemi lidmi zacházíme stejně, nebude vedení etnické evidence úplně zbytečná námaha?

Bez informací získaných z etnické evidence je prakticky nemožné, aby zaměstnavatelé mohli reálně vyhodnotit, zda jsou v jejich organizaci lidé diskriminováni z rasových důvodů. Vzhledem ke zjištění Ústavu politických studií (PSI), že celá třetina zaměstnavatelů v soukromém sektoru přímo diskriminuje asijské a afro-karibské uchazeče o zaměstnání, nemůže být žádný velký zaměstnavatel důvodně přesvědčen o tom, že k přímé či nepřímé diskriminaci nedochází. Odvětvové tribunály dokázaly, že dokonce i tehdy, když vrcholový manažer osobně nediskriminuje, někteří jeho zaměstnanci mohou vůči etnicky menšinovým uchazečům o zaměstnání nebo zaměstnancům usilujícím o pracovní postup uplatňovat své vlastní neformální rasové bariéry.

Za protiprávní jednání zaměstnanců však vždy odpovídá zaměstnavatel – pokud není schopen prokázat, že byla učinil všechna přiměřeně realizovatelná opatření, aby takovému jednání zabránil. V každém případě však personalistická praxe, která je na pohled ‘barvoslepá’, může zahrnovat požadavky nebo podmínky, které nepřímo diskriminují osoby z menšinových etnických a národnostních skupin; z tohoto důvodu by byly ve smyslu zákona o rasových vztazích z roku 1976 protiprávní.
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II.II.V   Není vedení evidence o národnostním a etnickém původu osob samo o sobě diskriminací a krokem směrem ke kontingentaci?

Evidence je sama o sobě neutrální a nediskriminační. Důležitý je způsob a účel jejich použití. Etnická evidence je pořizována v rámci politiky rovnosti příležitostí a neměla by vést k žádnému znevýhodňování. Typickým příkladem nedorozumění vznikajícího v souvislosti s vedením etnické evidence je přesvědčení o tom, že tato evidence povede ke kontingentaci, což by znamenalo, že určitý procentuální podíl pracovních míst musí být vyhrazen pro konkrétní národnostní nebo etnické skupiny. Tím by však došlo k popření cílů politiky rovnosti příležitostí, zejména cíle zajistit, že nebude docházet k protiprávní diskriminaci. Kontingenty jsou protiprávní, neboť jsou diskriminační, a zákon o rasových vztazích nepovoluje – až na některé nečetné výjimky – diskriminaci jakékoli osoby z důvodu rasy při výběru.
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II.II.VI   Neumožní takto získané informace ve skutečnosti lidem diskriminovat?

Dostupné důkazy svědčí o tom, že k diskriminaci pravděpodobněji dojde v případě, že tato evidence není vedena. Pokud to řekneme zjednodušeně, k diskriminačnímu chování nepotřebujete etnickou evidenci, ale k jeho odhalení a zastavení je naprosto nezbytná.


Například při vyhledávání a přijímání zaměstnanců je obvykle možné, že někdo z těch, kdo se podílejí na výběru uchazečů, si dovodí uchazečův rasový nebo etnický původ (z telefonických dotazů, informací uvedených v dotazníku uchazeče o zaměstnání, z osobních jednání atd.) a tohoto člověka bude diskriminovat. Formální etnická evidence naopak poskytuje důležité statistické údaje, které mohou na možnost těchto diskriminačních praktik upozornit a vést k podniknutí nápravných opatření.


Někdy existují obavy z toho, že tyto informace, pokud se dostanou do nesprávných rukou, mohou být rovněž použity externě proti zaměstnancům jiných národností a jejich komunitám. Proto je nezbytné poskytnout odpovídající záruky toho, že s těmito informacemi bude nakládáno jako s důvěrnými, že přístup k nim budě přísně omezen a že budou používány výlučně pro účely účelné realizace politiky rovnosti příležitostí.
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II.II.VII   Zaměstnanci a odbory samozřejmě budou proti vedení etnické evidence?

Skutečností je, že TUC, stejně jako všechny velké odborové svazy – např. TGWU, NALGO, GMB, MSF, COHSE, NUPE a odborové svazy veřejné služby – v zásadě vedení etnické evidence podporují. Pokud však mezi zaměstnanci existují pochybnosti a zlé předtuchy, jde zpravidla o důsledek nepochopení způsobech využití etnické evidence. Je proto nezbytně nutné, aby odborové organizace nebo zástupci zaměstnanců na pracovišti měli možnost aktivně se podílet na všech aspektech přijímání a uplatňování politiky rovnosti příležitostí a k těmto aspektům se vyjadřovat. Ze získaných poznatků a zkušeností vyplývá, že tam, kde se odbory staví proti vedení etnické evidence, lze tento odpor překonat právě prostřednictvím takovýchto podrobných diskusí. Podobně důležité je informovat všechny pracovníky, uchazeče o zaměstnání atd. o důvodech, proč se informace o jejich národnostním nebo etnickém důvodu shromažďují.

II.II.VIII   Nebudou samy menšinové etnické skupiny protestovat proti otázkám ohledně jejich rasového a národnostního nebo etnického původu?

Příslušníci národnostních menšin všeobecně proti otázkám na jejich národnostní nebo rasový původ nic nenamítají, avšak mohou mít pochybnosti o způsobech využití této evidence. Někteří lidé rovněž mohou považovat za nešťastnou formulaci otázky ohledně rasového, etnického nebo národnostního původu.

Většina organizací nejvýznamnějších národnostních menšin vedení etnické evidence v rámci politiky rovnosti příležitostí v podnicích podporuje. Shromažďování těchto údajů by také pomohlo ospravedlnit zveřejňování nebo zpřístupňování údajů o etnickém monitoringu získaných při uplatňování politiky rovnosti příležitostí.

Mimořádný důraz by proto měl být kladen na publicitu politiky rovnosti příležitostí uplatňované společností a na vysvětlování, proč je etnická evidence nutná. Rovněž je důležité, aby se k shromažďování těchto údajů přistupovalo s citem a aby byl každý informován o svém právu nahlížet do svých záznamů.

PRIVATE "TYPE=PICT;ALT=Go to" 

II.II.IX   Jak se má člověk vyrovnat se všemi těmi problémy kolem zařazování lidí? Jak například zařadíte lidi narozené ve smíšených manželstvích?

Komise doporučuje klasifikační systém vycházející spíše z etnického původu než z národnosti (viz přílohu C). Tak lze získat spolehlivější a ucelenější výsledky, neboť je možné identifikovat případné rozdíly mezi jednotlivými rasovými skupinami a uvnitř nich. To pak umožní snadné a spolehlivé rozlišení různých stupňů diskriminace uplatňované vůči jednotlivým etnickým skupinám, např. afro-karibské, africké, indické, bangladéšské, pákistánské a čínské, a rovněž diskriminace mezi etnickými menšinami jako celkem a evropskými etnickými skupinami. Z těchto důvodů je třeba se vyhnout formulacím jako „černý Brit“, nebo „Velká Británie“ nebo „Evropa“. Jako nejúčelnější systém klasifikace uchazečů o zaměstnání a zaměstnanců se jeví kombinace barvy pleti a některých etnických kategorií.

V případě lidí narozených ve smíšených manželstvích je podle klasifikačního systému doporučovaného KRR možné, aby se tito lidé podle vlastního přání zařadili do kategorie ‘Ostatní (prosím specifikujte)’, pokud se na ně žádná z ostatních kategorií nehodí. Kategorie doporučované KRR jsou zamýšleny pouze jako vodítko a neměly by být chápány nepružně.
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II.II.X   Shromažďování údajů pro etnickou evidenci a její vedení je jistě nákladné a časově náročné?

Při prvotním shromažďování a sestavování údajů pro etnickou evidenci nevyhnutelně vznikají jisté výdaje, a to jak z hlediska finančního, tak z hlediska času věnovaného této činnosti příslušnými pracovníky. Přesná výše těchto výdajů do značné míry závisí na současném stavu a složitosti personální evidence jednotlivých organizací, a dále na počtu, rozptylu a etnické rozmanitosti pracovních sil. Ze získaných zkušeností vyplývá, že z hlediska nákladů nejúčelnější metodou shromažďování údajů o etnickém původu stávajících zaměstnanců je kombinace vlastní klasifikace provedené zaměstnancem a průzkumu provedeného vedením, přičemž musí existovat možnost následné úpravy záznamu, pokud jej dotčená osoba nebude považovat za uspokojivý. Vedoucí pracovníci odpovídající za personální záležitosti by měli odpovídat za zajištění toho, že všichni pracovníci vyplní formulář týkající se vlastní klasifikace nebo že ve stanovené lhůtě zkontrolují záznam provedený jejich nadřízenými (např. během čtrnácti dnů).

Jakmile budou tyto údaje shromážděny a zaneseny do trvalých osobních záznamů pracovníků, nemělo by být nutné tento úkon opakovat, přestože záznamy pochopitelně bude nutné aktualizovat s tím, jak zaměstnanci budou povyšováni, přeřazováni na jinou práci atd. Pokud jde o uchazeče o zaměstnání a nové zaměstnance, údaje lze získat tak, že příslušná otázka na etnický původ bude zařazena do dotazníku pro uchazeče o zaměstnání nebo bude položena při vstupním pohovoru, a to současně s ostatními relevantními informacemi a stejným způsobem. Pravidelná aktualizace a analýza těchto informací by měla trvat nanejvýš několik hodin práce jedné osoby jednou měsíčně, obzvláště pokud jsou údaje uloženy do počítače pomocí vhodných softwarových programů.

Zaměstnavatelé by měli související náklady posuzovat s vědomím, že podnikají všechna nezbytná opatření k zamezení protiprávní diskriminace a že najímají a povyšují ty nejlepší zaměstnance.

II.II.XI   Jak to máme udělat, když máme tolik poboček a tak vysokou fluktuaci pracovníků na různých místech a v různém pracovním zařazení?

Sledování etnického původu zaměstnanců a uchazečů o zaměstnání a vedení příslušné evidence by nemělo být o nic náročnější než vedení evidence o jiných činnostech v podobných podmínkách: např. inventarizace stavu zásob, účetnictví, audity atd. ve vztahu k různým službám v různých lokalitách. Malé jednotky mohou používat zjednodušený systém, ale ať již je používaná metoda jakákoli, měla by být efektivní a měla by poměrně přesně ukazovat, zda je dosahováno rovnosti příležitostí. Řada zaměstnavatelů velice pečlivě sledujících náklady již monitorovací systémy úspěšně zavedla.

Jak jsme již uvedli dříve, mnoho zaměstnavatelů ve veřejném i soukromém sektoru vede evidenci o etnickém původu a CBI, TUC a IPM tuto praxi podporují. KRR dále v roce 1989 provedla průzkum nazvaný Plní zaměstnavatelé své povinnosti? (Are Employers Complying?), týkající se povědomí zaměstnavatelů o kodexu přístupu k rasovým vztahům a jeho dodržování ze strany zaměstnavatelů. Tímto průzkumem KRR zjistila, že celých 40 procent celostátního vzorku zaměstnavatelů provádělo analýzu svých pracovníků z hlediska rasy a etnického původu.

Je nutné si pamatovat, že zaměstnavatelé odpovídají za jakékoli diskriminační jednání zaměstnance po celou dobu trvání jeho pracovního poměru. Dále je třeba mít na paměti, že pouze pravidelnými analýzami evidence etnického původu zaměstnanců vztahující se k náboru a výběru uchazečů mohou být zaměstnavatelé, a je-li to nutné, i příslušný odvětvový tribunál, přesvědčeni o tom, že jsou podnikána dostatečná opatření k dosažení proklamovaného cíle, kterým je zajištění rovných příležitostí.
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II.II.XII   Jaké výhody nám přinese vedení etnické evidence?

Jako každá jiná evidence pomáhá i etnická evidence (vedená v rámci ostatní personální evidence) odhalovat nevyužívání, nedostatečné využívání nebo nepatřičné využívání pracovních sil, tedy jednoho z nejcennějších zdrojů, kterými zaměstnavatel disponuje. V kontextu rovných příležitostí vedení této evidence, jak potvrzují zkušenosti získané v USA i ve Velké Británii, cizeluje manažerské schopnosti vedení díky existenci možnosti, že každé rozhodnutí potenciálně bude muset být zdůvodnitelné objektivními a rasově neutrálními důvody. Navíc tato evidence, je-li vedena řádně, pomáhá zvyšovat kvalitu a schopnosti pracovníků, a to ku prospěchu jak zaměstnanců, tak zaměstnavatele. Řada zaměstnavatelů se rovněž obává vlivu demografických trendů a kvalifikačních nedostatků na vlastní vyhlídky na získávání a udržení pracovních sil. Díky vedení etnické evidence budou schopni zajistit, že na nabídky zaměstnání zareagují všechny části společnosti a že všichni tito uchazeči také budou pro tyto účely posuzováni.
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II.II.XIII   O čem vůbec etnická evidence svědčí?

Ve většině případů rozbor etnických údajů sám o sobě nemůže prokázat existenci nebo neexistenci rasové diskriminace. Avšak tím, že poukáží na modely nebo trendy jednání, mohou tyto údaje odhalit nebo zdůraznit oblasti, v nichž může k rasové diskriminaci docházet a které vyžadují další zkoumání ze strany vedení. Například příliš nízké nebo naopak příliš vysoké zastoupení zaměstnanců pocházejících z etnických menšin na určitých postech, v určitých funkcích, určitých místech atd. nesvědčí automaticky o diskriminaci, ale etnická evidence by tuto disparitu odhalila a tím by umožnila bližší prozkoumání důvodů vzniku této situace. Právě tomuto bližšímu zkoumání by měly být podrobeny všechny faktory obsažené v procesu výběru uchazečů, aby se zjistilo, zda dochází k rasové diskriminaci.

Díky etnické evidenci dochází ke zviditelnění situací, které by jinak zůstaly nepovšimnuty, a ke stimulaci nezbytných změn s cílem ukončení nespravedlivých a protiprávních personálních postupů.

II.II.XIV  Není vedení etnické evidence nevýhodou v případech projednávaných odvětvovým tribunálem?

Právě naopak, vedení a analyzování etnické evidence by mohlo pomoci chránit zaměstnavatele před nařčeními z rasové diskriminace, neboť tato evidence by jim umožnila prokázat jejich snahu o zajištění opravdové rovnosti příležitostí.

Kromě toho, vzhledem k tomu, že odvětvové tribunály a soudy budou zjevně každý případ projednávat na základě skutkové podstaty, je možné, že existenci uceleného monitorovacího systému budou vykládat jako jedno ‘přiměřeně realizovatelné’ opatření podniknuté zaměstnavatelem s cílem zamezit diskriminačnímu jednání ze strany jeho zaměstnanců. Je nutno však zdůraznit, že pouhá existence etnické evidence nemůže být sama o sobě hodnocena jako adekvátní. Organizace by měla umět prokázat, že tuto evidenci pravidelně analyzuje a že podnikla nebo podniká příslušné kroky k odstranění bariér a prosazování skutečné rovnosti příležitostí.
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II.II.IV   Diskriminace jistě časem sama zmizí bez nutnosti vedení etnické evidence?

Neexistuje žádný důkaz na podporu teorie, že ‘čas vše vyléčí’ a že diskriminace prostě sama od sebe vymizí. Skutečnost je taková, že i velice dlouho etablované komunity etnických menšin ve městech jako jsou Liverpool a Cardiff jsou neustále vystavovány přinejmenším stejné (a v některých případech dokonce vyšší) míře diskriminace jako menšiny, které přišly později. Již dvacet let uběhlo od doby, kdy byla mimo zákon postavena rasová diskriminace v zaměstnání, nicméně skutečnosti uvedené v nedávno zveřejněných zprávách zvláštních výborů Dolní sněmovny, průzkumy trhu pracovních sil a PSI dokazují, že tato forma diskriminace je i dnes značně rozšířená. Čím déle se diskriminační praktiky nechají používat, tím trvalejší a ‘přirozenější’ se stávají, a v důsledku toho je tím obtížnější a nákladnější je odstranit. Odstranění rasové diskriminace a prosazování rovných příležitostí vyžaduje pevný postoj zaměstnavatelů, odborových organizací a dalších, a právě z tohoto hlediska hraje vedení etnické evidence tak významnou úlohu.

