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4.2 Zaměstnání

4.2.1 Úvod

Diskriminace na trhu práce je špatná pro jednotlivce, škodí rodinám, neprospívá obchodní činnosti a může způsobit společnosti trvalé škody.

V 21. století existuje jen málo důležitějších věcí než mít zaměstnání.  Zaměstnání je důležité kvůli příjmu, kvůli pocitu vlastní hodnoty a sebeúcty. Zaměstnání má význam nejen pro jednotlivce, ale i pro jeho rodinu. Zaměstnání pomáhá jednotlivci zajistit jeho místo ve společnosti. Nezaměstnanost, zejména dlouhodobá, má často škodlivý vliv na zdraví a životní spokojenost jednotlivce. Může vést k pocitu vyřazení ze společnosti. Navíc existují i spolehlivé důkazy souvislosti mezi nezaměstnaností, zvláště dlouhodobou a tendencí k odcizení od společnosti. 

Nezaměstnanost je proto závažným problémem nejen pro daného jednotlivce, ale i pro celou společnost. Ta na nezaměstnanost doplácí, a to nejen finančně. Je nutno vzít v úvahu náklady státu na sociální podporu vyplácenou nezaměstnaným. Nezaměstnaní navíc nejsou schopni přispívat ke krytí státních nákladů prostřednictvím svých daní. Hůře vyčíslitelné a ještě závažnější jsou skryté náklady vyplývající z rostoucí vyřazenosti některých jednotlivců a rodin – náklady na zdravotnictví, růst drobné kriminality, škoda na dětech a škoda spočívající v pocitu vyřazení ze společnosti.

Ve Velké Británii si jsme v rostoucí míře vědomi ceny, kterou platí hospodářství za diskriminaci. Vzhledem k tomu, že nejdůležitější součástí úspěšné ekonomiky je kvalifikovaná pracovní síla, znamená záměrné zanedbávání potenciálu určité části této pracovní síly drahý luxus, který si může dovolit jen málokdo. 

A právě kvůli onomu zásadnímu významu, který má zaměstnání, je diskriminace na trhu práce tolik škodlivá nejen pro oběť této diskriminace, ale také pro společnost jako celek. Všichni dlouhodobě nezaměstnaní se cítí vyřazeni ze společnosti. A tento pocit ještě vzrůstá v případech, kdy nezaměstnanost souvisí s etnickou nebo kulturní identitou daného jednotlivce. Pokud je dovoleno upírat určité skupině občanů jejich zákonná práva, je zde nebezpečí vytváření třídy, která není součástí společnosti a necítí se vázána jejími hodnotami a normami, což s sebou nese potenciál pro dlouhodobé závažné nepokoje. 

4.2.2 Srovnání Velké Británie a České republiky

4.2.2.1
Velká Británie 

Diskriminace na trhu práce z důvodu rasy nebo etnického původu je problém, kterým se Velká Británie zabývá po mnoho let. Oběti této diskriminace ve Velké Británii jsou zejména etnické menšiny odlišující se svým vzhledem, které se začaly ve Velké Británii ve velkém počtu usazovat v padesátých letech 20. století. Tito lidé pocházejí především z bývalých britských kolonií a často přišli na žádost britské vlády kvůli značnému nedostatku pracovních sil po 2. světové válce. 

Hlavní menšiny ve Velké Británii pocházejí z Indie, Pákistánu, karibské oblasti, Afriky a Bangladéše. V zemi žije i značný počet Číňanů. Více než polovina těchto lidí se narodila ve Velké Británii a tento poměr stále roste. Mnozí z nich dávají přednost tomu, aby byli nazýváni černými Brity nebo britskými Asijci. Nejpočetnější menšinu, která se neodlišuje vzhledem, tvoří Irové.

Britské snahy vyřešit rasovou diskriminaci se datují od šedesátých let 20. století. Britské antidiskriminační zákony byly vypracovány brzy ve srovnání s ostatní Evropou a ochrana proti diskriminaci, kterou poskytuje současná britská legislativa, patří k těm nejucelenějším na světě.  

Nelze nicméně pochybovat o tom, že k diskriminaci dochází i nadále a že v některých oblastech je rasové napětí každodenní realitou. Na druhé straně však legislativa a další prostředky nepochybně pomohly při zlepšování postavení etnických menšin na trhu práce i jinde. Přímou a otevřenou diskriminaci není těžké překonat. Mnohem obtížněji lze však vykořenit nepřímou, strukturální, často neúmyslnou diskriminaci.  

Někteří lidé se domnívali, že tento problém může vyřešit zavedení příslušných zákonů. Ty sice pomohly, ale rasovou diskriminaci nelze snadno vykořenit. Jedním z poznatků z Velké Británie je fakt, že překonávání diskriminace je trvalý proces, který vyžaduje čas a nese 
s sebou vedle úspěchů i porážky.  

4.2.2.2
Česká republika

4.2.2.2.1 Odlišné dějiny

Jak lze očekávat, situace v České republice se v mnoha aspektech liší od situace ve Velké Británii, což s sebou nese i odlišné typy problémů.  

V tomto svém obecném přehledu o rasové diskriminaci v zaměstnání v České republice však musíme upozornit na jednu skutečnost. Nemůžeme si činit nárok na to, že náš výčet uvedený v této kapitole je ucelený nebo vyčerpávající, protože se do něj promítají pouze omezené poznatky získané četbou a ze setkání a diskusí, které proběhly po omezenou dobu jako součást twinningového projektu. Proto nabízíme jen vnější výčet, podaný s porozuměním a čerpající z rozsáhlé zkušenosti Velké Británie s potíráním rasové diskriminace. Pohled zvnějšku může často pomoci osvětlit určité záležitosti osobám, které se s problémem potýkají. Doufáme, že tomu bude tak i v tomto případě. 

4.2.2.2.2 Romové

Zdaleka nejvýznamnější etnickou menšinou v České republice, která se odlišuje vzhledem, jsou Romové. V zemi je rovněž značný počet Vietnamců a Číňanů. V této zprávě se nehodláme soustředit na jiné menšiny, které se neodlišují vzhledem, jako jsou např. lidé polského, německého nebo maďarského původu.

4.2.2.2.3 Diskriminace na českém trhu práce

Míra nezaměstnanosti Romů se odhaduje na 70% až 80%, přičemž celková míra nezaměstnanosti v ČR činí zhruba 8%. Mnoho lidí přitom zcela samo připouští, že Romové jsou na trhu práce značně diskriminováni.  

Průměrná míra nezaměstnanosti etnických menšin ve Velké Británii činí 12,7% (ve srovnání s průměrnou mírou nezaměstnanosti ve Velké Británii, která činí 5,8%). Nejvyšší míru nezaměstnanosti mezi etnickými menšinami ve Velké Británii, tj. 24,6%, mají lidé původem z Bangladéše.  

4.2.2.2.4 Otázka nabídky

Několik lidí, s nimiž jsme hovořili, sice uznává, že Romové jsou oběťmi předsudků a diskriminace, ale zároveň poukazuje na to, že chování Romů nevede vždy k vytváření klimatu, v němž by mohli dosáhnout úspěchu. A z chování, kultury a způsobu života mnoha Romů jednoznačně vznikají obtíže. Mezi nejzávažnějšími problémy byly uváděna neúcta Romů ke vzdělání, což je příčinou jejich nízké kvalifikace, neochota pracovat a upřednostňování sociální podpory, antisociální chování a sklony některých Romů ke kriminalitě a prostituci.

4.2.2.2.5 Bludný kruh/ Hlava 22

Při svých pozorováních v ČR jsme zjistili, že se Romové považují za oběti zvlášť tíživého bludného kruhu. Vzhledem k tomu, že jsou často obětí verbálního a někdy i fyzického násilí, souhlasí s docházkou svých dětí do zvláštních škol, přinejmenším z části proto, že se ve větším počtu cítí bezpečněji. Zhruba jedna polovina až tři čtvrtiny romských dětí docházejí do zvláštních škol. V takových školách však nelze získat kvalifikaci, která má odbyt na trhu práce, jenž stále více vyžaduje vysokou kvalifikaci. Pokud se jednotlivým Romům navzdory těmto obtížím podaří dosáhnout vyšší kvalifikace, mají v důsledku neochoty mnoha českých zaměstnavatelů zaměstnávat Romy podstatně menší možnost sehnat dobré zaměstnání. Proto je pro kvalifikované Romy často jediným východiskem popřít svou kulturu a plně se přizpůsobit většinové české společnosti. Romové bez kvalifikace mají možnost uplatnit se na pracovních místech nevyžadujících kvalifikaci, jejichž počet neustále klesá. Situaci nijak nenapomohl velký legální, avšak většinou nelegální příliv nekvalifikované pracovní síly z jižněji a východněji položených evropských zemích, ani náhlá a radikální restrukturalizace mnoha tradičních odvětví. Česká republika přišla v roce 1990 ze dne na den o více pracovních míst, než kdykoli předtím kterákoli západoevropská země, a jediným důvodem, proč vzápětí nevznikla masová nezaměstnanost, je fakt, že mnoho lidí nalezlo zaměstnání v nově vznikajícím (a dosud plně neobsazeném) veřejném sektoru. Mzda nabízená na těchto pracovních místech často nedosahuje výše podpory v nezaměstnanosti. Je tedy nevyhnutelné (i když neomluvitelné), že se někteří z těchto lidí, kteří jsou většinou společnosti marginalizováni, uchylují k nelegální činnosti, včetně toho, že berou sociální dávky a přitom jsou „načerno“ zaměstnáni.  

4.2.2.2.6 Etnické znevýhodnění

Výzkumy ve Velké Británii odhalily značnou souvislost mezi mírou nezaměstnanosti a celým souborem faktorů, které nemají vztah k etnickému původu, jako jsou špatné podmínky bydlení v oblastech, kde nejsou k dispozici služby, zařazení do nízkých společenských tříd, nedostatečné školství, nedostatečná znalost jazyka, špatné stravování, sociální izolace. Všechny tyto faktory platí i pro Romy v ČR.  

Výzkumníci se ve Velké Británii pokusili vyčíslit „etnické znevýhodnění“ pomocí regresní analýzy těch jiných než etnických faktorů, na něž lze použít takové analytické nástroje. Jednoduše řečeno, můžete-li vypočítat vliv takových faktorů jako společenská třída a nedostatečná kvalifikace na perspektivu zaměstnání u příslušníka majoritní populace, lze zbývající část považovat za znevýhodnění perspektiv zaměstnání u etnických menšin. Tento výzkum ukazuje, že etnické menšiny, které se odlišují vzhledem, jsou na trhu práce ve Velké Británii nadále značně znevýhodněny kvůli svému etnickému původu. Nejnovější výzkumy ukázaly, že v nedávných letech se toto znevýhodnění u vysoce kvalifikovaných příslušníků etnických menšin snížilo, ale u těch příslušníků menšin, kteří nemají tuto kvalifikaci, naopak vzrostlo. 

Mezi dosaženou úrovni vzdělání a úspěchem na pracovním trhu byla vždy jednoznačná souvislost. Výzkumy ve Velké Británii naznačují, že dnes je tato souvislost závažnější než kdy dříve. Pro Romy v ČR z toho plyne, že nejlepší možností, jak si zlepšit postavení na trhu práce, je získat vyšší kvalifikaci.

 4.2.2.2.7 Právo
V legislativní oblasti má ČR příslušné zákony, které však mají jen malý praktický dopad a jsou jen málo využívány. Vzhledem k tomu, že k využívání těchto právních předpisů je zapotřebí značné porozumění právnímu procesu a značné finanční zdroje, mají jen malý praktický užitek pro jednotlivce, který je obětí diskriminace na pracovním trhu. Je jasné, že současný právní stav nemůže naplnit požadavky, které vyplynou ze směrnice EU 2000/43/EC, která uplatňuje zásadu rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasový nebo etnický původ.

4.2.2.2.8 Uvědomování veřejnosti

Dalším problémem jsou značně rozšířené předsudky veřejnosti vůči Romům, které vycházejí převážně ze stereotypů, lidových tradic a ignorance. Většina českých činitelů, s nimiž jsme se setkali, hovořila o tomto problému jako o jednom z největších. I když taková situace není vlastní pouze České republice; jedná se o další závažný problém, který je překážkou pro seriózní úsilí o nápravu situace.

Zkušenost z Velké Británie a odjinud naznačuje, že postoj veřejnosti k těmto otázkám není neměnný, ale že je nutno mobilizovat úsilí v zájmu změny obecného názoru. To je důležité, protože bez podpory majoritní populace lze jen těžko zavádět opatření na zlepšení této situace. Zavádění pravidel, která staví diskriminaci mimo zákon, znamená zajištění spravedlivého přístupu, který nelze vykládat jako zvýhodňování (tj. “diskriminaci naruby ”), jež budí odpor. Pozitivní akční programy, které povzbuzují účast nedostatečně zastoupených skupin na trhu práce, mohou dokonce vyvolat ještě více nepřátelskou reakci. To naznačuje, že je nutno věnovat značné úsilí zvyšování úrovně znalostí, povědomí a chápání skutečné situace.

4.2.2.2.9 Údaje

Po celé své působení při jednání a uvažování o postavení Romů v ČR jsme naráželi na obtíže, které byly důsledkem absence konkrétních údajů. Za takových podmínek lze jen těžko zpracovat nějaké zásady a postupy. Absence spolehlivých oficiálních údajů může navíc způsobit zkreslení informací a vést ke značně odlišným nepodloženým odhadům. Zatímco někteří činitelé nám tvrdili, že do zvláštních škol chodí 40% Romů, jiní tvrdili, že je to 80% nebo více. Také údaje o počtu Romů žijících v ČR se značně liší – v dokumentech z českých a mezinárodních zdrojů se uvádí 11 000, 195 000, 250 000, 300 000 nebo dokonce 400 000. Za takových okolností je pro různé subjekty pokušením zvolit si tu statistiku, která nejvíce vyhovuje jejich účelu. Jakou část vězeňské populace tvoří Romové? Jaká část Romů má vysokoškolské vzdělání? Kolik Romů je u policie? Existují romští právníci nebo státní zaměstnanci? 

I když jsme si vědomi toho, že tato absence údajů má své reálné a závažné důvody, domníváme se, že má zásadní význam shromáždit dostatečně rozsáhlé údaje, na něž se bude možno spolehnout při stanovení a hodnocení zásad a postupů v této oblasti. Ve Velké Británii jsou tato data nejen významným aktivem, ale je pro nás téměř nemožné bez nich stanovit a uplatňovat náležitou politiku. Nejsou-li k dispozici, nelze efektivně sledovat situaci a lze přehlédnout závažné problémy. I když je to jednoznačně obtížné, je nezbytné realizovat sérii projektů za účelem shromáždění těchto dat. Je rovněž nutno přesvědčit Romy, že je absence těchto informací poškozuje a zadat výzkum dalších aspektů romské komunity, aby bylo možno lépe chápat jiné faktory, které mohou bránit pokroku.

4.2.3 Souhrnná doporučení

4.2.3.1 Údaje

Jak je uvedeno výše, je absence spolehlivých údajů značným handicapem, který maří boj proti diskriminaci. Ve Velké Británii vycházíme z takových informací při stanovení celostátní politiky.   

Jsme si plně vědomi toho, že v důsledku rozdílného historického vývoje obou zemí máme odlišný postoj ke shromažďování osobních dat ze strany státu a že Listina základních práv a svobod zakazuje  shromažďování a uchovávání určitých údajů. To, k čemu došlo v České republice za padesát let totalitních režimů – nacistického a posléze komunistického – lze jen těžko vymazat lidem z paměti. Lze to však obejít. 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 údaje. 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. Touto otázkou se dále zabýváme v oddíle 5.

Tento přístup je rovněž velice užitečný pro místní orgány nebo jednotlivé instituce. Většina  veřejných orgánů ve Velké Británii sleduje etnický původ svých zaměstnanců. Žádosti o zaměstnání nebo o povýšení, úroveň funkce ve veřejném orgánu, disciplinární opatření, každoroční pracovní hodnocení – to vše lze analyzovat s odkazem na pohlaví, etnický původ, zdravotní postižení a věk. Nedávno změněná rasová legislativa ve Velké Británii (viz dále) stanoví pro všechny veřejné orgány povinnost takto monitorovat etnický původ svých zaměstnanců.  

Na základě tohoto monitoringu jsme schopni například říci, zda se tradiční diskriminace žen zlepšuje nebo zhoršuje. Můžeme rovněž zjistit, jak si vede určitá organizace ve srovnání s obdobnými organizacemi při poskytování příležitosti menšinám. Jsme schopni rozlišit, kdy se vše jeví dobře a kdy ne a na základě těchto poznatků i jednat. Zkušenost z Velké Británie naznačuje, že bez takových informací se může stát, že přehlédneme některé problémy. Doporučujeme českým úřadům podniknout veškerá opatření za účelem zajištění takových informací a snažit se přesvědčit Romy o výhodách spolehlivých údajů pro boj s diskriminací. 

4.2.3.2
Vzdělání

I když jsme se zabývali vzděláním v samostatném oddíle 4.1 shora, chceme jen zdůraznit, jak důležité je zajistit romským dětem právo na vzdělání. Toto právo má zásadní význam jako předpoklad pro zlepšení jejich situace na trhu pracovních sil a bez něj se tato situace může pouze zhoršovat, nikoli zlepšovat.

4.2.3.3
Zaměstnání ve veřejném sektoru

Jak již bylo uvedeno, je ve Velké Británii zcela běžné, že orgány placené z veřejných fondů mají zvláštní odpovědnost za to, aby byly příkladnými zaměstnavateli v otázkách rovnoprávnosti. Jde přinejmenším o uznání faktu, že veřejné orgány jsou vždy povinny jednat v plném souladu se zákonem. Tato otázka je však mnohem širší.  

Nová povinnost prosazovat rasovou rovnost, stanovená britským veřejným institucím, se vztahuje nejen k jejich funkci zaměstnavatele, ale i k jejich jiným funkcím. U vládních úřadů se dotýká i stanovení jejich politiky a jejich zpracování vládních programů. U škol platí tato povinnost pro obecný pedagogický přístup.  

Veřejný sektor zaměstnává spoustu lidí a pokud by tento sektor v ČR přijal tento přístup ohledně svých zaměstnanců a uchazečů o zaměstnání, mohla by se situace Romů na trhu práce v krátkodobém až střednědobém horizontu značně zlepšit. 

Tím nehodláme volat po zavedení systémů zaměstnaneckých kvót. Takový postup by spíše odpovídal tzv. pozitivní diskriminaci a byl by tudíž v rozporu s ustanoveními rasové směrnice EU – i když by o tom musel rozhodnout v jednotlivých případech Evropský soudní dvůr.  Nehodláme tím ani naznačovat, že je nutno zaměstnat lidi, kteří nejsou schopni své zaměstnání vykonávat. Úvodní ustanovení č. 18 rasové směrnice EU stanoví, že “tato směrnice nevyžaduje provádět nábor, povyšovat, udržovat v zaměstnání nebo školit jednotlivce, který není kompetentní a schopný plnit základní funkce související s daným pracovním místem …“  Jde spíše o přijetí vstřícné a pozitivní strategie k přijímání romských pracovníků na práce, které jsou schopni vykonávat a nestanovit taková kritéria, kterých není k vykonávání dané práce zapotřebí: například vrátný nemusí být nutně absolventem střední školy.  

Doporučujeme, aby české úřady zvážily výhody stanovení obdobné povinnosti pro veřejné orgány, jakou mají veřejné orgány ve Velké Británii a aby nehledě na prokázané výhody spojené s plným uplatňováním této povinnosti vyžadovaly od orgánů placených z veřejných prostředků, aby jejich postupy v oblasti zaměstnanosti byly v souladu s nejlepší praxí v otázce rasové rovnosti. 

4.2.3.4
Dodržování dodavatelských smluv ve veřejném sektoru

Vzorová smlouva se soukromými dodavateli, kteří vykonávají práce nebo poskytují služby státnímu sektoru, obsahuje podmínku, která v souladu s ustanoveními zákona o rasových vztazích z roku 1976 zapovídá dodavateli diskriminaci. Dodavatel má rovněž podniknout přiměřená opatření, která zamezí protiprávní diskriminaci u subdodavatelů.

Doporučujeme, aby poté, co vstoupí v platnost nový český antidiskriminační zákon, který bude v souladu s platnými rasovými směrnicemi EU, česká vláda uvážila zařazení podobné podmínky do svých kontraktů. 

4.2.3.5
Zaměstnavatelé

Zaměstnavatelé jsou ze zřejmých důvodů klíčem ke zlepšení situace na trhu práce a bude tomu tak ještě více tehdy, když zjistí, že je v jejich zájmu takto postupovat. Zaměstnavatelé mohou zjistit, že je v jejich zájmu získat si pověst zaměstnavatelů poskytujících rovné příležitosti, a to z mnoha důvodů. Být vyhledávaným zaměstnavatelem s sebou nese uznávané výhody. Mnoho větších společností ve Velké Británii by velmi rádo získalo tento status, aby mohly přilákat a zaměstnat ty nejchytřejší a nejlepší kádry. Špatná pověst v otázce rovnosti je naprostou jistou cestou k tomu, jak odradit ty nejlepší mladé absolventy. V této otázce existují ještě další spolehlivě prokázané výhody pro obchodní činnost (viz zprávu o průzkumu DfEE (RR177) „Výhody rasové rovnosti na pracovišti pro činnost firmy“, kterou sepsali Hilary Metcalf a John Forth). Pro některé zaměstnavatele existují v tomto ohledu mimořádně závažné etické důvody, které mají přednost přede všemi ostatními. Kromě toho existují i antidiskriminační právní ustanovení a také postihy a sankce. S nástupem antidiskriminační legislativy získají čeští zaměstnavatelé další podnět k dodržování zákona. Pokud tak neučiní, povede to k negativní publicitě, pokutám a soudním žalobám.

Ve Velké Británii jsme zjistili, že nejefektivnější způsob, jak přistupovat ke společnostem a přesvědčovat je o zavádění spravedlivého přístupu v zaměstnání, je využití jiných firem. Vládní kázání nemají velký vliv a naopak využívání vlivu a zkušeností zaměstnavatelů, kteří v tomto ohledu uplatňují nejlepší metody, je efektivním způsobem, jak působit i na ostatní zaměstnavatele.   

Proto by české úřady mohly zvážit jako vhodnou alternativu vládní podporu pro kampaň vedenou firmami.

4.2.3.6
Poradenství v oblasti rovných příležitostí

I když mají účinné právní prostředky zásadní význam, samy o sobě nestačí. Existuje pro to řada důvodů, z nichž nejvýznamnějším je fakt, že se jen málo lidí skutečně vyzná v právu. Podle naší zkušenosti z Velké Británie to platí o zaměstnavatelích a o zaměstnancích stejně jako o komkoli jiném.  Navíc jsme si vědomi toho, že mnoho zaměstnavatelů by rádo postupovalo správně, jen nevědí, kde začít.  

Proto jsme založili instituci s názvem Poradenská služba pro rasové vztahy v zaměstnání (Race Relations Employment Advisory Service (RREAS)). Jak název naznačuje, zaměřuje se tato instituce především na šíření znalosti právních předpisů týkajících se rasových vztahů v zaměstnání a pomáhá zaměstnavatelům vytvořit příslušné systémy. V praxi tato instituce poskytuje poradu zaměstnavatelům ohledně celé agendy týkající se rovnosti, a to nejen rasové. Je dostatečně jasné, že zaměstnavatelé nechtějí hovořit o různých otázkách týkajících se rovnosti zvlášť se šesti nebo sedmi experty, nýbrž potřebují službu, která jim poskytne ucelené poradenství.  

Ve Velké Británii působí v této instituci zhruba 15 poradců a malý administrativní tým. Instituce má sídla v regionech, poradci pracují zpravidla z domova. Obracejí se na ně zaměstnavatelé, kterým poskytují bezplatné poradenství. Spolupracují téměř výhradně se soukromými zaměstnavateli s nejméně 200 zaměstnanci. Jsou soustředěni v oblastech, kde žije významnější počet příslušníků národnostních menšin a neprovádějí žádnou inspekční činnost. Služby poskytují na zcela důvěrném základě, aby neodradili žádného zaměstnavatele v důsledku obav, že bude volán k zodpovědnosti z důvodu nedodržování předpisů. Při nedávném hodnocení práce této instituce se dospělo k závěru, že se jedná o úsporný nástroj k šíření porozumění právním požadavkům a nejlepší praxe.   

Doporučujeme českým úřadům založit takovou instituci s rozsahem činnosti, který by zahrnoval všechny hlavní aspekty rovnosti.

4.2.3.7
Poradenské středisko

Vedle regionální poradenské služby založila britská vláda doplňkové poradenské středisko pro zaměstnavatele, které poskytuje poradu po telefonu a prostřednictvím související webové stránky (adresa: http://www.equalitydirect.org.uk). Toto středisko, které se nazývá „Equality Direct“, bylo založeno zhruba před 18 měsíci a jeho činnost nebyla dosud v plném rozsahu hodnocena. Prozatímní hodnocení však bylo velmi pozitivní. Stejně jako poradenská služba poskytuje toto středisko poradenské služby zdarma a na důvěrném základě.  

Doporučujeme, aby se české úřady seznámily s telefonní linkou UK Equality Direct a na základě svých zjištění a nadcházejícího hodnocení tohoto projektu ve Velké Británii zjistily, zda lze podobný projekt založit i v ČR.

4.2.3.8
Sociální dialog

Vedle přijetí příslušného antidiskriminačního zákona vyžaduje dodržování rasové směrnice EU (článek 11), aby česká vláda prosazovala sociální dialog mezi oběma stranami v daném odvětví v zájmu podpory rovného zacházení, včetně monitorování postupů uplatňovaných na pracovišti, kolektivních smluv, kodexů chování, průzkumů nebo výměny zkušeností a dobré praxe.

Doporučujeme uvážit způsoby, jak zahájit takový dialog.

4.2.3.9
Postupy

Postupům užívaným při stanovení zásad v této oblasti a při rozhodování o konkrétních opatřeních věnujeme ve Velké Británii stále větší pozornost. Každý z nás je více či méně „etnocentrický“. Jsme produktem své výchovy, vzdělání a zkušenosti. I osoba s nejlepším úmysly nebude bez porady a podpory jiných schopna dospět k vyváženému názoru na dopad určité politiky nebo jednání na nějakou menšinu. 

Britské vládní a ostatní instituce přijaly nedávno zásadu tzv. mainstreamingu všech hlavních zásad a postupů.  Tato praxe znamená začleňování otázek rovného zacházení do zpracovávaných zásad a programů a do jejich realizace a jejich následná úprava na základě jejich hodnocení. V tomto ohledu si vláda například obvykle zjišťuje názor britské Komise pro rasovou rovnost na své návrhy. Některé programy (jejichž příkladem je tzv. „New Deal“) mají zaveden samostatný poradenský panel pro etnické menšiny, který pomáhá určit a sledovat rozdílný dopad programu na příslušníky těchto menšin a navrhovat nápravná opatření, pokud věci zjevně neběží podle plánu.

Mainstreaming není ze zásady procesem, který by se vztahoval výhradně na antidiskriminační opatření. Má-li se stát účinným nástrojem, je nutno jej aplikovat na všechny zásady – např. na reformu dalšího vzdělávání nebo na organizaci policie.

Doporučujeme českým úřadům, aby si zvolily podobný přístup.
4.2.3.10
Zvyšování obecného povědomí

Již jsme poukázali na klíčovou úlohu zaměstnavatelů v jakékoli strategii, která má řešit diskriminaci, a na potenciální hodnotu kampaně vedené zaměstnavateli. Stejně důležitou úlohu při vytváření správného klimatu na pracovišti však hrají střední články vedení a spolupracovníci a v některých odvětvích mají stejný význam i postoje zákazníků. To je argument pro prosazování lepšího a širšího porozumění těmto otázkám.

Jedním z přístupů, které doznaly úspěchu ve Velké Británii, je kampaň s využíváním podpory celebrit a významných společenských osobností, které přispějí svou vahou k potírání diskriminace. Pro tuto kampaň byly získány odbory, náboženské společnosti, známé sportovní osobnosti a političtí předáci, aby veřejně vyjádřili svůj silný odpor vůči diskriminaci. Právě osoby, které zaujímají mocenské či vlivné postavení ve společnosti, by měly jít v této otázce příkladem.  

Doporučujeme českým úřadům, aby se pokusily vytvořit koalici těchto lidí napříč obvyklým spektrem v oblasti umění, sportu, vzdělání, politice a náboženství, kteří by vyslovili svou podporu pro kampaň, jež by vtiskla cejch hanby činům a projevům rasové diskriminace.

4.2.4 Závěr

Problém diskriminace na pracovišti je nerozlučně spjat se širším problémem v celé společnosti. Vypořádat se s diskriminací vyžaduje mnoho dobrých vlastností. Na mysl přicházejí především rozhodnost, inteligence, vytrvalost a poctivost. Tento proces vyžaduje rovněž trpělivost. Jednou z hlavních obtíží je často přimět lidi, aby se o těchto otázkách poctivě rozhovořili, aby se postavili tváří v tvář svým vlastním, často zmateným pocitům. Poctivá diskuse může být znemožněna křiklavou polemikou a lehkomyslným obviňováním z rasismu.  Etnocentrické postoje jsou pochopitelné a jsou zřejmě běžnou normou všude na světě. Tím nechceme hájit předsudky nebo diskriminaci, ale snaha o potírání diskriminace se musí obracet k niternému smyslu lidí pro spravedlnost s vědomím toho, že může vyprovokovat i odpor.

Špatné bytové podmínky, nedostatečná úroveň vzdělání a omezená kvalifikace se přece netýkají jen menšin. Zkušenosti z Velké Británie naznačují, že opatření, jejichž cílem je vypořádat se s  kořeny sociálního odcizení, musí mít tuto skutečnost na zřeteli, aby nevyvolaly odpor, který může situaci jen zhoršit a nikoli zlepšit.  

Závěrem je nutno podotknout, že v této oblasti jsou použité postupy stejně důležité jako podniknutá opatření. Při rozhodování o nových iniciativách v boji proti diskriminaci na trhu práce je nevyhnutelné, aby se do nich od samého počátku smysluplně zapojili představitelé Romů a dalších menšin. Rozumí se samo sebou, že romští představitelé musí hrát klíčovou úlohu při získávání podpory v romské komunitě, aby se tak bylo možno vyvarovat nedorozumění a neocitnout se v pasti povýšeného, paternalistického přístupu. Ve Velké Británii jsme se této chyby v minulosti dopustili, ale poučili jsme se z ní a Česká republika si tedy může vzít poučení z této zkušenosti a vyhnout se takovým chybám.
