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1. kursa modulis
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Eiropas Komisijas atbalsts STs publikacijas sagatavoSanai nav uzskatams par satura
apstiprindjumu, kas atspogulo tikai autoru viedok|us, un Komisija nevar but atbildiga par
taja ietvertas informacijas jebkadu izmantoSanu.
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1. Modulim ir 4 vienibas:

I.  Vardarbibas un diskriminacijas definicija, veidi un formas
Il.  Dazadibas dimensija ka diskriminacijas c€lonis: pamatjédzieni
lll.  Vardarblbas darbavieta riska grupas un nedro$as situacijas
IV.  Vardarbibas darbavieta c&loni un kultlras ietekme darba vidé mikro-, mezo- un

makrolimenl. Starpkultlru komandu specifika

2. Macibu rezultati
1. Spé€ja atSkirt daZadus vardarbibas un diskriminacijas veidus un formas darba vieta.

2. Spéja nemt véra daudzveidibas dimensijas, lai veicinatu personala starpkultlru
kompetences un samazinatu diskriminacijas risku.

3. Spéja pardomat savas kultlras ietekmi.

3. Macibu vienibas

1. nodala: Vardarbibas un diskriminacijas definicija, veidi un formas

Vardarbibas darbavieta definicija

Eiropas Komisija definé vardarbibu darbavieta ka:

"Incidentus, kad darbinieki tiek [aunpratigi izmantoti, viniem tiek draudéts vai uzbrukts
apstaklos, kas saistiti ar vinu darbu, tostarp nok|iSanu uz darbu un no darba, un kas saistiti
ar tieSu vai netieSu apdraudéjumu vinu droSibai, labkl&jibai un veselibai" (Eiropas Darba
droSibas un vesellbas aizsardzibas agentdra, 2010).

Vardarbibas veidi

1) Vardarbiba no treSajam personam (klienta vardarbiba pret darba néméju).

Vardarbiba notiek tad, ja likumparkap&jam ir likumigas attiecibas ar uzEmumu (piemé&ram,
tas ir klients, apmekl€tajs vai piegadatajs) un vins klUst vardarbigs, kad mijiedarbojas ar
uznémumu un ta darbiniekiem.
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2) Darbinieka vardarbiba pret citu darbinieku

Noziedznieks ir uzn€muma esoSais vai bijuSais darbinieks, kurS darba vieta uzbrlk vai draud
citiem esoSajiem vai bijuSajiem darbiniekiem. Vardarbiba var b0t laterala (viena un taja
pasa paklautibas [TmenT) vai vertikala (no priekSnieka pret padoto). Ta var ietvert
iebiedéSanu, nereti arT verbalu un emocionalu vardarbibu, aizskaroSu/atriebigu/
pazemojoSu uzvedibu un pat slepkavibu.

3) Noziedzigs nodoms

Noziedzniekam nav likumTgu attieclbu ar uznémumu vai darbiniekiem. Sada veida
vardarbiba parasti notiek incidentu gadijumos (laupi$anas, zadzibas veikalos, ielau$anas,
terora akti).

4) Personiskas attiecibas

Noziedzniekam nav attiecTbu ar uzn@mumu, bet ir attiecibas ar cietu$o darbinieku. Saja
kategorija ietilpst vardarbibas gimené upuri, kuri ir cietu$i no uzbrukumiem vai draudiem
darba laika. Lai gan to varétu attiecinat uz privatam attiecibam , Sada veida vardarbiba var
negativi ietekmét kolégus un klientus, radot fizisku vai emocionalu kaitéjumu.

Vardarbibas veidi

1) Psihologiska vardarbiba

BieZi vien to raksturo ka iebiedéSanu vai uzmakSanos. Ta ietver jebkuru darbTbu, kas var
radit psihologisku kaitéjumu individam, piemé&ram, ietekmé&8anu, neslavas celSanu, mutisku
apvainojumu u. c., ka arT jebkuru citu tTSu ricibu, kas nopietni kait€ citas personas
psiholo@iskajai integritatei.

2) FizioloQiska/fiziska vardarbiba

Ta notiek, ja persona sapina vai mégina sapinat partneri, sitot, sperot vai izmantojot cita
veida fizisku spéku. ST vardarbiba var izpausties daudzas dzives jomas, tostarp darba.
Fiziska agresija tiek defin€ta ka jebkura darbiba, kas saistTta ar fiziska sp€ka lietoSanu pret
citam cilvékam piederoSiem priekSmetiem, TpaSumu vai pret vinu paSu.

3) Seksuala vardarbiba
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Ta notiek, ja persona piespieZ vai mégina piespiest citu personu piedalities dzimumakt3,
bez piekriSanas veic seksuala rakstura darbibas fiziska saskar€ vai bez ta. Darba seksuala
vardarbtba bieZi vien izpauZas ka nev€lama seksuala rakstura uzmakSanas, seksualu
pakalpojumu pieprasiSana vai seksuala rakstura uzvediba (piem., nepiedienigs kontakts,
skati8anas, uzmacigs joks, seksuala rakstura bildes, nev€lami ielligumi uz randinu, lGgumi
p&c seksa, uzmacigi jautajumi, nevajadziga familiaritate, seksuala rakstura apvainojumi,
seksuala rakstura e-pasta véstules vai Iszinas).

4) Diskriminacija
Nevienlidziga attieksme pret personu vai personu grupu, pamatojoties uz tadam
personigdm iezimém ka dzimumes, rase, adas krasa, nacionala vai sociala izcelsme, religija,
valoda vai uzskati. Darba vieta to diskriminaciju var realiz€t arT treSas personas. Ta ir
nevienlidziga attieksme, kuras pamata ir iepriek$ uzskaitTtie faktori, ko pauz persona, kas

nav kol€gis vai priekSnieks, pieméram, klients, pacients, skoléns un citas ar darbiniekiem
saistitas personas.

Diskriminacijas definicija, veidi un formas

Definicija

0 Diskriminacija tiek defin€ta k& nevienlidziga attieksme pret personu vai personu

grupu, kas pamatojas uz tddam personigdm iezimém ka dzimumes, rase, adas krasa,
nacionala vai sociala izcelsme, religija, valoda vai uzskati.

Diskriminacijas veidi un formas

1) Tie8a diskrimindacija
Ta notiek, ja pret personu/darbinieku izturas negativi, salidzinot ar citiem, invaliditates

vai cita iemesla dél. lemesli var bt dazadi, bet visbieZak tie ir vecums, rase, ticiba vai
seksuala orientacija.

Piemé&ram, tehnologiju uznémums nepienem darba vecaka gadagajuma cilvéku, jo uzskata,
ka kandidats vecuma dé| labi neparzina jaunas tehnologijas.

Turklat tieSajai diskriminacijai ir divi papildu aspekti: diskriminacija uz asociacijas pamata
un diskriminacija uz uztveres pamata.
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Diskriminacija uz asociacijas pamata notiek tad, ja pret kadu cilvéku izturas slikti, jo vin$ ir
saistits ar kadu, kam varétu blt noteikta invaliditate, lai gan cilvEkam paSam tas nav.
Diskriminacija uz uztveres pamata ir tad, ja kads pienem, ka citam cilvékam ir invaliditate, lai
gan patiesiba tas ta nav.

2) NetieSa diskriminacija

Ta notiek tad, ja organizacija pret visiem izturas vienadi, bet tas ieviestas prasibas un prakse
ir neizdeviga kadai noteiktai cilvéku grupai. Piemé&ram, personu, kurai ir autovaditaja
aplieciba dod priekSroku pienemot darb3a, kas neprasa transportlidzek|a vadiSanu.

3) UzmakSanas

Ta notiek, ja darbinieks saskaras ar nevélamu uzvedibu no citu organizacijas darbinieku
puses. Sada veida uzvediba parasti aizskar personas cienu, kad ta piedzivo iebiedéSanu,
pazemoSanu, nicinaSanu vai jebkada veida aizskaroSu uzvedibu pret vinu. Visbiezak
sastopamie uzmakSanas pieméri ir iebiedéSana, darbinieka aprunasana, nepatikamas un
aizskaroSas iesaukas vai nepiedienigu jautajumu uzdoSana.

4) Viktimizacija
Gadijumi, kad persona klUst par kaitigas ricibas mérki, jo ta ir iesniegusi sidzibu par
diskriminaciju darbavietd, sniegusi pieradijumus par diskriminaciju darbavieta vai paudusi
bazas par diskrimin€joSu praksi darbavieta. AtseviSkos gadijumos individi organizacija var
tikt apzimé&ti ka "traucékli" vinu stdzibu dél, un tas var negativi ietekmét vinu paSreiz€jo
amatu, piemé&ram, sanemot atteikumu paaugstindjumam amata un izol€jot vinQus no citiem
kolégiem.
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2. nodala: Dazadibas dimensija k& diskriminacijas c€lonis: pamatjédzieni

< Dzimumu % Vecumu

% Religiskos uzskatus #» Fiziskas un garigas sp€jas

% Rasi «» lenakumus

«» Gimenes stavokli «» Seksualo orientaciju

«» Etnisko piederibu « NodarboSanos

«» Gimenes statusu < Valodu

«» Geografisko atraSanas vietu «» un daudzas citas sastavdalas.

0 Izpratne par daudzveidibas un pasaules kultlru dimensijam palidz€s nodroSinat

tadu macibu kompetendu attistibu, kas veidos saikni ar grupam un individiem, ar
kuriem notiek saskarsme. Sadu dimensiju neizpra$ana lauj rasties diskriminacijai.

% Ar likumu aizsargatas TpaSibas:

Saskana ar Vienlidzibas likumu (2010) ir svarigi pieminét, ka pastav devinas aizsargatas
pazimes, kuras nedrikst diskriminét. Tas ir Sadas:

O Vecums

0 Rase
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0 Dzimums

0 Dzimuma maina

0 Invaliditate

0 GrOtnieciba un maternitate

0 Laultba un civilas partnerattiecibas
0 Religija vai parlieciba

0 Seksuala orientacija

3. nodala: Vardarbibas darbavieta riska grupas un nedro$as situacijas

Neaizsargatas darba némeéju grupas:
0 Sievietes

0 Nepilnas slodzes darbinieki

0 Jaunie darba némé&ji un pagaidu darbinieki:

Tas ir saistlts ar to, ka daZiem amatiem Saja nozaré€ ir zems statuss, un tap€c nepiecieSamais
izglitibas l[Tmenis darbiniekiem ir vidéjs. Sadi apstakli apvienojuma ar zemu statusu,
izglitibas l[Tmeni un darbinieku vecumu rada vinu neaizsargatibu un uznémibu pret
daudziem stresoriem, tostarp seksualu uzmakSanos, prasigiem klientiem vai neskaidriem
pienakumiem, kas var novest pie ta, ka darbinieks nespé&j pats tikt gala ar stresu un savu
agresiju (Argrusa et al, 2002).

0 Imigranti un etniskds minoritates:

Daudzos gadijumos darbinieka etniska izcelsme ir iegansts diskrimin€joSai attieksmei darba
vietd. Tapéc attiecigie darba néméji ir paklauti [Tdzigiem riskiem ka iepriek§ minétas
neaizsargatas darba némeéju grupas un var lidzigi saskarties ar stresa, vardarbibas un
uzmaks$anas situacijam, jo vini neprot valodu un/vai citus viet€jos apstaklus (Hoel, 1993).

Neaizsargatas situacijas un/vai vardarbibas darba céloni
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Saskana ar ILO (2001) viesnicu, €dinaSanas un tlrisma nozare aptver lielu skaitu daZzadu
organizaciju un darbavietu, tostarp viesnicas, motelus, restoranus, kempingus, klubus, barus
un kafejnicas, €dinaSanas un édnicas, celojumu agentiras un tlrisma informacijas birojus,
ka arT izstaZu centrus un konferences. Turpmak minéti vairaki faktori, kas atseviski vai kop3,
tieSi vai netieSi var veicinat stresu un vardarbibu un kas vairak vai mazak raksturigi Sai
nozarei.

0 Garas mainas, neregulars un neparasts darba laiks.

Daudziem viesmllibas nozaré stradajoSajiem raksturigs potencials stresa faktors ir mainigais
darba grafiks un neordinarais darba laiks, tostarp vakaros un naktTs. PlaSi izplatTts ir darbs
mainas, un restoranos darbs bieZi vien notiek dalitas mainas, ka arT darbs svétdienas, kas
lielakaja dala valstu tiek uzskatitas par atpUtas dienam. Lai gan liela dala darbinieku strada
mazak stundas, jo ir nodarbinati nepilnu darba laiku, loti izplatits ir arT virsstundu darbs, un
vairak darbinieku neka vidéji citas nozarés strada vairak ka 65 stundas ned€la, ka arT vinu
darba laiks ir vai nu |oti v€lu vai |oti agri.

0 Nestabiliienakumi

Algas, ko regulari maksa darbiniekiem, jo TpaSi viesmilibas nozar€, ir zemakas salldzinajuma
ar lTdzigu profesiju darbinieku vidéjam algdm citas nozar€s. Pieméram, Apvienotaja
Karalisté nozaré nodarbinatie virieSi pelna aptuveni 45 % no vid€jas darba samaksas
virieSiem valstl. Sievietém procentualais raditajs ir nedaudz augstaks, lai gan kopuma algu
[Tmenis ir zemaks neka vinu kolégiem virieSiem. Rezultata daudzi no viszemak atalgotajiem
darbiniekiem, piem€ram, istabenes, nes€ji un trauku mazgataji papildus pamatdarbam var
stradat arf citus darbus (Hoel, 1993) un [idz ar to uznemas lielaku darba slodzi.

O Neoficiala ekonomika

levérojams skaits organizaciju $aja nozaré€ un arT privatpersonas darbojas €nu ekonomik3,
nemaksa nodok|us un neveic socialas droSibas/apdroSinasanas iemaksas. Viesnicu,
sabiedriskas €dinaSanas un tlrisma nozares €nu ekonomika parasti piesaista darbiniekus no
visneaizsargatakajam iedzivotaju grupam (nelegalos imigrantus). Sada situacija
stradajoSie darbinieki ir TpaSi paklauti visdazadakajiem parkapumiem.
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0 Naktsdzives apmeklétaju apkalpoSana

Dala viesnicu un sabiedriskas €dinaSanas uznémumu darbojas diennakts v€lajas stundas,
ko dévé par "nakts ekonomiku", jo ta ir arT saistita ar alkohola patérinu. STs iezimes
potenciali var paklaut darbiniekus vardarbibai un ar to saistTtiem uzvedibas parkapumiem
(Hobbs et al., 2002). Tpa$i viesnicas vide lielakoties ir veidota ta, lai klienti justos privati,
neraugoties uz vietas komercialo un publisko raksturu. Neskaidriba starp privatam un
publiskdm normam un uzvedibu var arl veicinat lielaku nepienemamas uzvedibas risku ne
tikai viesnicas, bet arl baros un daZos restoranos.

0 Stress un spiediens

Darbs stresa apstaklos un atra tempa var radit iev€rojamu spriedzi. Augstas kvalitates britu
restoranos stradajoSo pavaru pétijuma secinats, ka darbs virtuve ir |oti stresains, tur bieZi
tiek nov€rota aizvainojoSa un vardarbiga izturéSanas, ko parasti ierosina Sefpavars. Virtuve
ir parpildita, trokSnaina un karsta, tap€c ST kombinacija tiek uzskatTta par tipisku potencialu
agresijas c€loni. Turklat citi ar to saistTtie faktori ir spiediens atri nodroSinat nepiecieSamo
daudzumu un augstu kvalitati. Stingra hierarhija un priekSstats par Sefpavaru ka
"makslinieku", kura iebied€joS$a un vardarbiga uzvediba jasaprot ka "Tpatnéja" uzvediba,
kura izriet no meistaribas un radoSuma, kas izpauZzas liela spiediena apstaklos. Tas tadé€jadi
rada socialas normas, kuras augstais vardarbibas un iebiedé€Sanas [Tmenis no Sefpavara
puses ir kaut kada veida atlauts. Tiek apgalvots, ka So virtuvju kultru raksturo arT
neformala vienoSanas, ka mobings ir nepiecieSama personala motivéSanas sastavdala un
ka fiziska un verbala vardarbiba ir nepiecieSama, lai veicinatu disciplinu un smagu darbu
(Hotel and Caterer, 1995).

O Kontroles triikums darba

Darba situacija, ko raksturo liela neskaidriba un ierobeZota Iémumu pienemSanas briviba,
kontroles trikums par prastbam un pilnvaru trikumu IEmumu pienemsana, ir spécigs
darba stresa prognoz€tajs. Karaseka (1979) pieprasijuma-kontroles modelis liecina, ka stresu
rada lielas darba slodzes un ierobeZotas IEmumu pienemsSanas brivibas kombinacija. Citiem
vardiem sakot, stress rodas no ta, ka ir atbildiba, bet nav pilnigas kontroles. Saskana ar
Zohar (1994) konstatéts, ka lomu neskaidriba ir galvenais stresa faktors darba.
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0 IlzdegSana

IzdegSana ir sajlta, ka esat "iztukSots vai izsmelts". Maslach (1993) to ir defin€jis ka
"psihologisku emocionala izstkuma, depersonalizacijas un personiskas realizacijas
samazinaSanas sindromu, kas var rasties cilv€kiem, kuri strada ar citiem cilvékiem".
Tadéjadi izdegSana ir saistTta ar uzticibas un intereses zudumu par citiem, kas bieZi vien ir
apvienota ar cinisku attieksmi pret savu apkart€jo vidi. Ta ir paradiba, kas parasti sastopama
darbavietas ar lielu spiedienu un zemu motivaciju.

0 Darba vieta atrodas rajona ar augstu noziedzibas l[imeni

Atrasanas vieta rajona ar augstu noziedzibas [Tmeni palielina apdraud€juma un nev€lamas
uzvedibas risku.

4. nodala: Vardarbibas darbavieta c€loni un kultlras ietekme darba vidé
mikro-, mezo- un makroliment

Vides faktori bieZi aprobeZojas ar organizatoriskas vides faktoriem, piemé&ram, kultGru.
Lielaka dala p&tljumu ir vérsti uz Siem mikro (individualo) un mezo (organizacijas)
ITmeniem, izslédzot makro (kopienas) ITmeni. Lai gan makro [Tmena mainigie lielumi bieZi
vien ir arpus organizacijas kontroles, biroja atra8anas vieta ir uzn€muma kontrol€. No
cilveékresursu perspektivas raugoties, visparpienemta logika ir tada, ka vislabaka metode, lai
novérstu vardarbibu organizacija, ir nepienemt darba riska grupas darbiniekus. Daudzi
darba dev€&ji noverté potencialo darbinieku piemérotibu, veicot vinu iepriek$&jas pieredzes
parbaudes un Tstenojot daZzadas citas procedUras, lai ierobeZotu riska darbinieku iek|GSanu
darba tirgl. Zagenczyk, Murrell & Gibney (2008) norada, ka tapat ka biroja dizains var
ietekmét darbinieku uzvedibu, arT biroja atraSanas vieta var bt saistTta ar darbinieku
uzvedibu.

Short (1997) norada, ka socialekonomiskais statuss (piem&ram, nabadziba, bezdarbnieki u.
c.) bieZi vien tiek saistTts ar vardarbigiem noziegumiem un tie var b0t arT saistTti ar iesp€ju
trikumu kopienas (Peterson, Krivo, & Harris, 2000). No S1s perspektivas raugoties, kopienas
nok|Ust nelabvéligaka situacija, ja nav potencialo darba iesp&ju. Ja nelabvéliga situacija
eso$a kopiena uzrodas darba devéjs, uz darbiniekiem var tikt izdarTts lielaks socialais
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spiediens, lai tie ievérotu uznémuma politiku un noteikto uzvedibu. Tomér pastav liela
varbUtiba, ka sabiedriba kopuma pastavoSie modeli izpaudisies arT organizacijas.

Barons un Neumans (Baron and Neuman, 1996) uzsver, ka, lai gan pastav vairaki stresori, kas
var radit stresu darba, ir pieradits, ka viens no stresoriem, kas ir saistits ar agresiju darba
vietd, ir socialas parmainas. Par socialajam parmainam bieZi liecina balsoSanas tendences
un politiska piederTba, kas var izraisit spécigas emocijas abas politisko ideologiju dalljuma
pus€s un izraisit vardarbibu, kas tiek izmantota politisko mérku sasniegSanai.

Starpkultlru komandas

"Starpkultliru kopienas ir tadas, kuras valda dzila izpratne un ciena pret visam kultGram.
Starpkultdru komunikacija ir vérsta uz savstarp€ju ideju un kultlras normu apmainu un dzilu
attiecibu veidoSanu. Starpkultlru sabiedriba neviens nepaliek nemainigs, jo visi macas cits
no cita un aug kopa" (Spring Institute). lesp€jams, ka komandas, kuras veido daZzadu kultGru
un disciplinu parstaviji, var radit radoSuma un inovaciju potencialu, jo ir iesp€jams integrét
daZadas zinaSanas, perspektivas, prasmes un iemanas (Jackson, 1992).
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