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Hodnocení úspěšnosti

5.1
Výchozí zásady uplatňované ve Velké Británii: Povinnost prosazovat rasovou rovnost a plány na její zajištění

Zákony proti rasové diskriminaci existují ve Velké Británii již více než třicet let.. V šedesátých letech 20. století byl přijat zákon zakazující diskriminaci v hotelích, veřejných budovách, restauracích, divadlech a ve veřejné dopravě. Protože bylo jasné, že diskriminace trvá i nadále, zejména ve veřejných službách, byl v roce 1976 přijat zákon, který zakazoval diskriminaci v bydlení, školství a vzdělání, v zaměstnání, poskytování zboží a služeb a při jmenování veřejných činitelů ministry.

Zákon o rasových vztazích z roku 1976 také inicioval vytvoření Komise pro rasovou rovnost, která měla ze zákona povinnost působit v zájmu odstranění diskriminace, prosazovat rovné příležitosti a obecně dobré vztahy mezi lidmi s různým rasovým původem a sledovat dodržování zákona. Zároveň zákon stanovil místním úřadům povinnost prosazovat rasovou rovnost.

Vývoj judikatury vytvořil během času mezery v legislativním rámci. Hlavní podnět ke změně však dala zpráva o vyšetřování smrti Stephena Lawrence. Stephen Lawrence byl mladý černoch, ubodaný v dubnu 1993 na jedné londýnské ulici. Z tohoto trestného činu nebyl nikdo nikdy obviněn, ale způsob, jakým byl případ řešen různými orgány činnými v trestním řízení, měl za následek jeho formální vyšetřování, které vedl lord Macpherson. Zpráva o tomto vyšetřování, která byla vydána v únoru 1999, dospěla k závěru, že se jednalo o institucionální rasismus policie a dalších státních orgánů a tehdejší britský ministr vnitra přislíbil rozšířit platnost zákona z roku 1976 nejen na policii, ale i na další státní orgány.

Následné nové znění zákona o rasových vztazích z roku 2000 zakazuje rasovou diskriminaci ve „všech“ státních úřadech, na něž se předchozí zákon z roku 1976 nevztahoval, a to pouze s několika výjimkami (např. soudní rozhodnutí a základní funkce zpravodajských bezpečnostních agentur). Zákon však také dává boji proti rasismu novou dimenzi. Jde totiž nad rámec řešení diskriminačních činů, k nimž již došlo, ale vyžaduje od státních úřadů aktivní přístup k prevenci diskriminace.

Zákon z roku 2000 tak činí tím způsobem, že stanoví pro mnoho (cca 40 000) státních úřadů zákonnou povinnost náležitě dbát při plnění jejich funkcí “o odstranění protiprávní rasové diskriminace a o prosazování rovných příležitostí a dobrých vztahů mezi osobami z různých rasových skupin”. 
Tato povinnost se vztahuje ke stanovení politiky, k poskytování služeb a k činnosti orgánů uvedených v příloze k zákonu a má za cíl zvyšovat standard ve veřejném sektoru zajišťováním spravedlivého poskytování služeb všem obyvatelům bez ohledu na rasu nebo barvu pleti. 
Parlamentní vyhláška předepsala mnoha státním orgánům, na něž se vztahuje tato nová povinnost, celou řadu „konkrétních povinností“. Jedná se o úkony nebo ujednání, jež mají těmto orgánům pomoci plnit výše uvedenou komplexní povinnost. Tyto konkrétní povinnosti se dělí do tří kategorií: politika a poskytování služeb, otázky zaměstnanosti a otázky spojené se školstvím.

Každý orgán, který je povinen plnit obecné a konkrétní povinnosti, musí zpracovat plán rasové rovnosti, v němž uvede, jak je hodlá plnit. Zveřejnění plánu není samoúčelné, ale má napomoci realizaci opatření v něm stanovených. 

Každý veřejný orgán musí provést hodnocení svých současných a navrhovaných úkolů a politiky, aby zjistil, zda vyhovují nové povinnosti. Výsledky hodnocení musí být publikovány a nejméně každé tři roky ověřovány a každý plán musí obsahovat ustanovení týkající se tohoto hodnocení.

V plánech musí být rovněž uveden způsob, jakým daný státní orgán zajišťuje konzultace o zásadách, které hodlá převzít, jak monitoruje negativní dopad svých zásad a postupů, jak zveřejňuje výsledky těchto hodnocení, konzultací a jak zajišťuje etnickým menšinám přístup k informacím a službám, které poskytuje. Každý plán musí navíc obsahovat ustanovení o tom, jak daný orgán zajišťuje školení svých zaměstnanců v otázkách týkajících se prosazování rasové rovnosti.

Povinnosti týkající se zaměstnání odvádějí pozornost od vnější podoby státního orgánu a od poskytování služeb k tomu, jak tento orgán zachází se svými zaměstnanci, tj. k interním zásadám, jimiž se řídí. Povinnosti v oblasti zaměstnání se týkají sledování řady zaměstnaneckých otázek z hlediska etnického původu. I zde je požadavek každoročního zveřejňování těchto výsledků. Sledování všech zaměstnanců podle rasového původu poskytne jasnou představu o tom, co se odehrává v řadách zaměstnanců a pomůže zajistit, aby byl daný orgán lépe vybaven k plnění svých obecných povinností.

Toto jsou významné změny, které budou mít dopad na všechny zaměstnance. Vrcholové vedení a ti, kdo odpovídají za centrální plánování, však budou mít klíčovou úlohu při zajišťování realizace těchto změn a za začleňování rasové rovnosti do programů a plánů a sledování jejího uplatňování v rámci praktik a postupů daného orgánu. Britská vláda uznává, že bude trvat určitý čas, než se tyto změny uplatní v rámci celého systému. Jejich realizace bude však pečlivě sledována v rámci pokračujícího plnění a uplatňování výkonnostních ukazatelů a cílů.  

Doporučujeme české vládě mít v delším časové horizontu na zřeteli možnost uložit státním orgánům podobnou povinnost prosazovat rasovou rovnost. Ve Velké Británii lze plnění této povinnosti podpořit tím, že každý státní orgán je povinen zpracovat vlastní plán uplatňování rasové rovnosti. Uznáváme, že je předčasné uvažovat o těchto opatřeních, dříve než vstoupí v platnost základní zákon o rovnoprávnosti. Jsme však přesvědčeni, že tento cíl bude za několik málo let reálný.

Mezitím se ve zbylé části tohoto oddílu zabýváme opatřeními, o nichž je nutno uvažovat ihned a která umožní hodnotit úspěch nebo neúspěch politiky prosazování rasové rovnosti.

5.2 Dostupnost dat

5.2.1
Úvod

Sběr dat má ve Velké Británii dlouhou tradici. Od roku 1801 se každých deset let organizuje sčítání lidu. Poslední sčítání proběhlo stejně jako v ČR v roce 2001. Jeho výsledky však dosud nejsou k dispozici. 

Demografické údaje, zejména ty, které souvisejí se zaměstnáním a pracovním hodnocením, jsou sbírány, analyzovány a užívány mnoha způsoby. Dostupnost dat ze sčítání lidu umožňuje analyzovat tyto informace nejrůznějším způsobem, tj. podle věku, geografického umístění, pohlaví, rasy,a etnického původu. V důsledku změněné demografické struktury ve Velké Británii v roce 2001 byla ve sčítání lidu poprvé uvedena kategorie míšenců a Irů jako součást kategorie běloši. I když podrobně neznáme kulturu České republiky, zjistili jsme, že v ní žije např. dosti velký a stále rostoucí počet Číňanů a Vietnamců, kteří v současné době nejsou podchyceni ve sčítání lidu ani v populačních statistikách v ČR.

5.2.2 Širší aplikace

5.2.2.1
Etnické monitorování

Etnické monitorování je klíčem k našemu chápání otázek týkajících se rasové rovnosti. Datové systémy se vyvíjely po mnoho let, aby mohly podat obraz o životě lidí z etnických menšin. Tato čísla podporují empirickou zkušenost, že mnoho příslušníků etnických menšin má méně příležitostí ve společnosti a je společensky znevýhodňováno. Spolu s rozvojem složitějších datových systémů lze užívat jejich údaje ke zjišťování kořenů problémů a usměrňovat stanovenou politiku určenou k jejich řešení.

Je nutno rozlišovat mezi údaji vyžadovanými pro osobní záznamy jednotlivců a údaji pro účely sledování. Ve Velké Británii platí kodex státní služby, který se vztahuje i na záznamy o etnickém původu státních úředníků. Tento kodex zakazuje vydávat v tištěné podobě záznamy o etnickém původu osob spolu s jejich jménem nebo jiným specifickým identifikátorem. Výjimku tvoří určité konkrétní situace, tj. možnost potvrzení přesnosti těchto informací osobou, které se týkají, předání těchto dat do jiného odboru nebo úřadu, kam byla dotyčná osoba přeložena nebo za striktních podmínek i konkrétní průzkum uplatňování zásady rovných příležitostí. S těmito výjimkami jsou jakékoli výpisy z osobních záznamů zaměstnanců každého odboru, které obsahují údaje o etnickém původu, vždy vydávány pouze formou výčtů, tabulek nebo statistických souhrnů. 

5.2.2.2
Shromažďování dat

Britské informační systémy využívané v zaměstnání a při pracovním hodnocení jsou nyní na celostátní i místní úrovni přizpůsobovány tak, aby do nich bylo možno zařadit kategorie použité při sčítání lidu v roce 2001. Tento způsob zajistí návaznost údajů pro analýzu, kterou lze využít k zajištění poskytování vhodných služeb, a zároveň vytvoří rámec, který napomůže při rozvoji opatření, která mají zajistit, aby skladba zaměstnanců odpovídala skladbě komunity, které tito zaměstnanci slouží.

Ve svých diskusích v rámci tohoto projektu jsme si povšimli, že v České republice existují obavy z nespolehlivosti oficiálních populačních statistik, zejména co se týče Romů. Všeobecně se má za to, že oficiální údaj o jejich počtu, tj. 11 000, je značně podhodnocen oproti skutečnému počtu, jehož odhady se různí a dosahují až 400 000. Tato nepřesnost je důsledkem neochoty jednotlivců hlásit se ke své rase nebo etnickému původu.

V Británii jsme se setkali s obdobným problémem při nedávných výzkumech prováděných pro účely získávání dat podle nových kategorií sčítání lidu. Státní úřady, které se snaží změnit kategorie, v nichž uvádějí údaje o svých zaměstnancích, musely provést opětovný průzkum mezi svými zaměstnanci a požádat je, aby uvedli, do jaké nové kategorie podle svého názoru patří. Odezva byla prakticky všude nízká a je tudíž obava, že údaje budou v důsledku toho nespolehlivé. Tato odezva však již roste díky vysvětlování, že pro vytvoření skutečného obrazu o zaměstnanců je zapotřebí spolehlivých dat. Komunikace a uvědomování je náročné na zdroje, ale vyplatí se.

5.2.3 Možná řešení

Jsme si plně vědomi toho, že v důsledku rozdílného historického vývoje obou zemí máme odlišný postoj ke shromažďování osobních údajů ze strany státu a že česká Listina základních práv a svobod zakazuje určité shromažďování a uchovávání dat. To, k čemu došlo v České republice za padesát let totalitních režimů – nacistického a posléze komunistického – lze jen těžko vymazat lidem z paměti. Upřímně řečeno však docházíme k názoru, že tyto námitky jsou pouhými výmluvami. Musíme zároveň přiznat, že jsme byli poněkud zaskočeni tím, že  na semináři o tomto tématu, který jsme uspořádali, byli poskytovatelé dat zjevně přesvědčeni o tom, že jejich techniky používané při shromažďování dat jsou zcela v pořádku. Jsme přesvědčeni, že když pouze 11 000 Romů mělo důvěru přihlásit se při sčítání lidu v roce 2001 k romské národnosti, je něco velmi v nepořádku! Existují takové způsoby shromažďování dat pro účely monitoringu, při jejichž aplikaci nelze pomocí těchto dat zpětně zjistit osoby, které je poskytly. 

Tato malá odezva na dobrovolné vlastní zařazení jak ve Velké Británii, tak i v ČR, má mnoho důvodů, které lze řešit různým způsobem. V některých případech je hlavní příčinou zřejmě podezření, že informace poskytnuté pro monitorovací účely budou použity k identifikaci osob, které je poskytly, což bude na újmu zacházení s těmito osobami.  

· Britské právní předpisy o ochraně dat zajišťují, aby informace poskytnuté k určitému účelu nemohly být využity k jinému účelu a omezují přístup určitých uživatelů k těmto osobním údajům. Navíc tyto zákony umožňují každému přístup k jakýmkoli záznamům, které jsou o něm vedeny. Podobná legislativa existuje i v ČR. Ze zkušeností získaných ve Velké Británii víme, že samotná legislativa není schopna vyřešit celou škálu výše uvedených obav. Proto je důležité investovat do komunikace a uvědomovacích strategií, chceme-li přesvědčit lidi, že údaje budou použity pouze k účelu, pro nějž jsou určeny.

· Politika ústředních orgánů stanoví, že informace o etnickém původu zaměstnanců jsou předmětem nepřísnějšího utajení a mohou být užívány pouze pro účely sledování efektivního uplatňování zásady rovných příležitostí a personální politiky. Kodex státní služby zakazuje zveřejňování přesných údajů tam, kde je v nějakém statistickém souhrnu uvedeno méně než pět lidí z jakékoli etnické skupiny, tj. jsou-li čísla tak nízká, že umožňují identifikaci jednotlivců.

· Tam, kde je to proveditelné, jsou informace pro účely monitorování shromažďovány tak, aby byla zaručena anonymita. V této souvislosti stojí za to zopakovat příklad monitorování dat o uchazečích o zaměstnání a o současných zaměstnancích, který jsme citovali v oddíle 4.2. Zaměstnavatelé ve Velké Británii již mnoho let provádějí průzkumy svých zaměstnanců, v nichž respondenti uvádějí svůj věk, pohlaví, rasu, zdravotní postižení apod., ale nikoli své jméno nebo jiný osobní identifikátor. Podobně jsou sledováni uchazeči o zaměstnáni, kteří zasílají v samostatných obálkách dva různé formuláře. Jedním z nich je žádost o zaměstnání, která samozřejmě obsahuje osobní údaje a která se zasílá náborovému oddělení, zatímco druhý formulář, který monitoruje věk, rasu apod., ale nemá žádný osobní identifikátor, se zasílá samostatnému monitorovacímu oddělení. Oba tyto typy průzkumů a sledovacích mechanismů mají mimořádně vysokou odezvu.

Další otázkou, která může odrazovat jednotlivce od dobrovolného poskytování údajů o své etnickém zařazení, je názor, že takové údaje stejně nezpůsobí žádnou změnu. Tato otázka je mnohem širší a spadá do ní potřeba získat důvěru lidí v to, že shromážděné informace budou využity k provedení změn. Návaznost mezi monitorováním dat, řízením výkonnosti a měřením výsledků, která je ve státních úřadech ve Velké Británii řádně zakotvena, a nutnost aplikovat tento přístup při sledování uplatňování rasové rovnosti, je formálně vyjádřena v požadavcích a povinnostech stanovených v novém znění zákona o rasových vztazích, na nějž jsme v tomto oddíle již poukázali.

Směrnice Komise pro rasovou rovnost s názvem Proč vést záznamy o etnickém původu (Why keep ethnic records?), v níž jsou stanoveny správné postupy pro vedení těchto záznamů, tvoří přílohu 2 této zprávy.

5.3
Cíle a monitorování

Tato část zprávy pojednává o klíčových součástech současného postupu britské vlády v otázce prosazování rasové rovnosti ve státních službách, tj. o používání indikátorů k monitorování výkonu a poskytování služeb a o realizací cílů v oblasti zaměstnání, které usilují o to, aby skladba zaměstnanců veřejného sektoru odpovídala skladbě obyvatel komunity, které tento sektor slouží.

5.3.1 Cíle v oblasti zajištění rasové rovnosti v zaměstnání

5.3.1.1
Úvod

Vyšetřování smrti Stephena Lawrence dospělo mj. k závěru, že rasová skladba policie neodpovídá skladbě společenství, jemuž policie slouží, a doporučilo stanovit příslušné cíle pro nábor, udržování a povyšování zaměstnanců z etnických menšin v řadách policie. Britské ministerstvo vnitra uznalo, že zastoupení etnických menšin v celém resortu není dostačující. Podle ukazatelů bylo s uživateli služeb poskytovaných policií a se zaměstnanci, kteří byli příslušníky etnických menšin, zacházeno hůře než s příslušníky většinové populace. Například černoši a lidé asijského původů byli častěji terčem kontroly dokladů a osobních prohlídek a častěji se ocitali ve vězení. Zaměstnanci z řad etnických menšin byli zařazováni na nižší stupně policejní hierarchie a měli tudíž menší možnost ovlivňovat politiku, která v důsledku toho často zanedbávala potřeby etnických menšin. Průzkumy mezi zaměstnanci odhalily vysoké procento případů obtěžování a diskriminace černošských a asijských zaměstnanců. V důsledku toho byly pro všechny sektory resortu ministerstva vnitra, včetně přistěhovalecké služby, policie, věznic a kurátorů pověřených dohledem nad výkonem podmíněného trestu, stanoveny příslušné cíle.

5.3.1.2
Oblasti, kterých se tyto cíle dotýkají

Výše uvedené cíle stanovil ministr vnitra v roce 1999 na období jednoho roku. Cíle se týkají zastoupení, udržování a povyšování zaměstnanců a příslušníků z řad etnických menšin, a to jak na celostátní, tak i na obecní úrovni. V jednotlivých oblastech činnosti je nutno zajistit na celostátní i místní úrovni takovou skladbu zaměstnanců, která odpovídá skladbě dané komunity. Na celostátní úrovni bylo například stanoveno, že v roce 2009 musí být v řadách policie 7% příslušníků etnických menšin. U londýnské policie (Metropolitan Police Service) je však tento limit stanoven na 25%, a to z důvodu mnohem početnější etnické populace tam usídlené ve srovnání s jinými částmi země. Tyto cíle byly stanoveny na základě populačních údajů převzatých ze sčítání lidu a přehledu o pracovních silách z roku 1991.

5.3.1.3
Strategie k zajištění postupu v zaměstnání

Provádět nábor příslušníků a zaměstnanců z řad etnických menšin samo o sobě nestačí. Je rovněž nutno udržet je a umožnit jim postup k rámci organizace za účelem zajištění jejich poměrného zastoupení ve vyšších funkcích. K opatřením v tomto směru patří podpůrná síť pro zaměstnance z řad etnických menšin s cílem poskytování praktické pomoci a zlepšování jejich pracovních podmínek, ustanovení důstojníků pověřených řešením případů obtěžování, kteří pomáhají osobám, jež mají pocit, že jsou terčem šikany nebo diskriminace, školení všech zaměstnanců a zejména manažerů v otázkách rozmanitosti, aby se mohli seznámit s problémy černošských zaměstnanců, žen apod., a uznání potřeby poskytovat pomoc všem jednotlivcům tak, aby každý z nich mohl rozvinout svůj potenciál a být ve všech ohledech přínosem. Ve všech oborech státní služby byly stanoveny konkrétní cíle pro zvyšování počtu vrcholových manažerů z řad etnických menšin. To je pokládáno za zvlášť důležité, protože je to právě vrcholové vedení, které udává tón celé organizaci a rozhoduje o její politice a zaměření. Státní služba má rovněž stanoveny cíle pro zastoupení žen a lidí se zdravotním postižením v řadách vrcholového vedení.

5.3.1.4
Cíle, nikoli kvóty

Je důležité rozlišovat mezi cíli a kvótami. Podle zaměstnaneckých kvót musí organizace zajistit, aby určitý konkrétní počet zaměstnanců tvořili příslušníci etnických menšin. Tento přístup je negativní, protože se soustřeďuje pouze na čísla a navíc může vyvolat (a v USA, kde byly kvóty široce využívány, také vyvolal) odpor bělochů a podezření, že lidé jsou do svých funkcí jmenováni kvůli své rase a nikoli kvůli svým schopnostem.

Stanovení cílů, které je popsáno v tomto oddíle, je naopak způsobem, jak formálně určit výsledky, jichž má být dosaženo a poté nalézt prostředek k jejich dosažení. Tento prostředek je nazýván „pozitivní opatření“. Monitoring má v tomto ohledu zásadní důležitost pro trvalý pokrok. Čísla však nejsou sama o sobě tak důležitá jako opatření ke zlepšování podmínek a skutečným měřítkem úspěchu vlády při prosazování rasové rovnosti je úroveň služeb poskytovaných jednotlivcům a dojem, který tito jednotlivci získávají ze služeb, které dostávají.

5.3.2
 Výkonnostní ukazatele

Součástí administrativního rámce na podporu legislativy v oblasti rasových vztahů jsou výroční zprávy vlády o výsledcích dosažených v tomto ohledu v celém státním sektoru, jež jsou vydávány pod názvem „Rasová rovnost ve státní službě“. V těchto zprávách jsou shrnuty údaje o dosažených výsledcích v různých úřadech. Britská vláda již dlouho využívá těchto údajů k měření dosaženého pokroku, ke stanovení další politiky a při poskytování služeb. Základem pro plánování a rozpočet je systém tzv. smluv o státní službě – ukazatelů a cílů, které umožňují monitoring efektivity a výkonnosti všech státních úřadů.

5.3.3
 Rasová rovnost ve státní službě

Dokument s názvem „Rasová rovnost ve státní službě“ se zabývá výsledky dosaženými v oblasti zaměstnání, poskytování služeb a rozvoje zásad a postupů v otázce rasové rovnosti ve všech státních úřadech. Po určitou dobu panoval názor, že rasovou rovností se má zabývat personální oddělení nebo že se jedná o další specializaci. V současné době je tendence k začleňování otázky rasové rovnosti do programů stanovených pro celé spektrum, za níž odpovídá každý jednotlivec v dané organizaci.

Jednotlivé zprávy poukázaly na to, že mnoho státních úřadů má dosud odlišný a negativní přístup k příslušníkům etnických menšin. Jako příklad lze uvést následující skutečnosti:

· podíl zaměstnanců původem z etnických menšin (zejména Pákistánců a Bangladéšanů) je nižší než poměrný podíl bělošských zaměstnanců

· mezi jednotlivými etnickými menšinami existují značné rozdíly v dosažené úrovni vzdělání (nejvyšší je u Indů a dalších Asijců, nejnižší u Pákistánců a Bangladéšanů)

· černochům jsou až čtyřikrát častěji než bělochům kontrolovány doklady a prováděna osobní prohlídka

Výroční zpráva poukazuje na tyto rozdíly a podává přehled o opatřeních podniknutých k jejich řešení. Odhalování těchto rozdílů u všech ras a řešení jejich příčin znamená zlepšení výkonnosti a lepší poskytování služeb všem. Stanovení zásad pro nápravu vlivu těchto rozdílů neznamená pozitivní diskriminaci, nýbrž pozitivní opatření určená k dosahování co nejvyšší úrovně.

Zvláštním přínosem uvádění všech výkonnostních ukazatelů v rámci jedné zprávy je možnost udělat si jasnější představu v celém spektru a rozpoznat spojitosti mezi ukazateli v jednotlivých sektorech. Například vyšší podíl mladých příslušníků etnických menšin ve vzdělávacích institucích má souvislost s nižší zaměstnaností u těchto skupin.

5.3.3.1
Vnímání rasových předsudků

Zpráva o rasové rovnosti ve státní službě rovněž uvádí údaje o vnímání rasových předsudků. Způsob, jak lidé pohlížejí na svou zkušenost se státní službou – jejich dojem – je platným ukazatelem výkonnosti tohoto sektoru. Výzkum těchto dojmů poskytuje možnost pohlížet na rasovou rovnost ve státní službě v širším kontextu.

Musíme si uvědomit, že dojmy jednotlivců mohou mít svůj původ ve vlastní zkušenosti, ve zkušenostech rodiny a přátel, ve zprávách v tisku nebo v televizi, a že tyto dojmy mohou mít vliv na interakci poskytovatelů veřejných služeb a veřejnosti.

V předchozích zprávách o rasové rovnosti ve státní službě byly obsaženy údaje týkající se vnímání rasové rovnosti, které byly převzaty z britského průzkumu trestné činnosti (British Crime Survey, což je uznávaný průzkum, který hodnotí zkušenosti s trestnou činností). Tento průzkum se dotazoval na postoje vůči rasovým předsudkům a na dojmy z konkrétních organizací veřejného sektoru. Z kontextu těchto otázek však vyplynula nezamýšlená spojitost mezi „rasou“ a „trestnou činností“, což mohlo zkreslit odpovědi, zejména ve vztahu k orgánům činným v trestním řízení.

V nejnovější výroční zprávě byly poprvé použity údaje z populačního průzkumu ministerstva vnitra (Home Office Citizenship Survey).

5.3.4
 Home Office Citizenship Survey

Tento průzkum je novým nástrojem ke stanovení politiky britského ministerstva vnitra a k zajišťování informací potřebných k hodnocení výkonnosti ministerstva. Průzkum se týká široké škály komunálních témat a jedna část z něj i rasové rovnosti.

Respondenty tvořilo 10 000 osob ve věku 16 a více let, vybraných jako reprezentativní vzorek na celostátní úrovni. Vedle toho se do průzkumu zapojilo dalších 5 400 příslušníků etnických menšin, což byl nejpočetnější kontrolní vzorek v průzkumu tohoto typu. Vzorek použitý v průzkumu byl proto dostatečně velký k tomu, aby odhalil názory etnických menšin, které lze analyzovat podle pohlaví a etnické příslušnosti.

5.3.5
 Doporučení

Doporučujeme české vládě uvážit zkušenosti s etnickým monitoringem ve Velké Británii a se stanovením cílů a výkonnostních ukazatelů pro hodnocení uplatňování zásady rasové rovnosti zejména při poskytování služeb veřejnosti. V tomto ohledu bychom rádi předložili k úvaze tyto aspekty:

· revizi etnických klasifikačních kategorií v rámci sčítání lidu a v celostátních statistikách, což umožní datovým systémům podat celkový obraz etnické skladby společnosti v ČR,

· pořádání kampaní a iniciativ ke zvýšení odezvy a účasti na etnickém monitoringu. Nejde o nějaké prozatímní řešení, ale o dlouhodobý proces vysvětlování účelů etnického monitoringu a zvyšování důvěry v anonymitu zajišťovanou systémem a v to, že takto získané informace budou využity pouze ke zjišťování a řešení nerovnosti v rámci jednotlivých organizací,

· dlouhodobé cíle jako vhodný nástroj k zajištění služeb veřejnosti, které by svou skladbou odpovídaly skladbě společenství, jemuž slouží. Ke stanovení těchto cílů a sledování jejich uplatnění je zapotřebí solidních a spolehlivých dat. Cíle musí být realistické, nicméně se nedomníváme, že je nutno před stanovením počátečních nebo dočasných cílů čekat nejprve na zavedení nějakých dokonalých datových systémů. Stanovení cílů a sledování jejich plnění bude povzbuzením pro iniciativy, které mají zajistit spravedlivější a reprezentativnější skladbu zaměstnanců.

· Vedle statistických údajů o výkonnosti státních orgánů ve členění podle etnického původu by vláda ČR mohla zorganizovat průzkum názorů a náhledů na rasovou rovnost na podobných základech jako britský Citizenship Survey. Tak získá představu o tom, jak jednotlivé služby veřejnosti – zdravotnictví, školství, policie, úřady práce apod. vnímají příslušníci různých etnických skupin a objasní si širší otázky, než dokážou objasnit oficiální statistiky. 

