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LVM darbinieku neatkariga arodorganizacijas prick$sédetaja

Ka atpazit un noverst diskriminaciju darba vide: ETUI
seminara atzinas

ETUI (Eiropas Arodbiedribu instittita) seminars par diskriminacijas novérsanu darba tirga
notika no 27. 1idz 29. janvarim apmacibu centra Benoit Frachon Francija sadarbiba ar
Francijas arodbiedribu konfederaciju CGT (Confédération générale du travail). Seminara
piedalijas arodbiedribu parstavji no Latvijas, Lietuvas, Rumanijas, Italijas, Spanijas,
Somijas, Francijas un Belgijas. Latviju parstavgja Liene Janeka (LIZDA) un Dace Rumpe
(LMNA). Macibu saturs balstijas ETUI un CGT izstradatajos materialos.

No stereotipa Iidz diskriminacijai: ka rodas netaisniba darba un ka to atpazit

Seminara tika skaidrots, ka stereotipi un aizspriedumi var paraugt diskriminacija —
strukturéta riciba, kas ietekmé cilvéku iesp€jas, cienu un profesionalo attistibu.

Stereotips tika defin€ts ka visparinats un vienkarSots prieksstats par cilvéku grupu, ignoréjot
individualas atskiribas. Pieméram — pienémums, ka jaunie cilveki labak parvalda
tehnologijas vai ka sievietes ir mazak piemérotas vadibai. Sadi prieksstati var $kist nekaitigi,
tacu tie ietekm€ l@mumus par pienemsanu darba, paaugstinajumiem vai uztic€tajiem
uzdevumiem.

Aizspriedums veidojas, kad stereotipam pievienojas personiska, biezi negativa attiecksme —
spriedums par cilvéku pirms vina iepaziSanas. Pieméram, uzskats, ka cilveks ar invaliditati
bis mazak produktivs.

Diskriminacija tika defin€ta ka nelabvéliga attiecksme vai netaisnigs 1émums, kas balstits uz
likuma aizsargatu kritériju — vecumu, dzimumu, izcelsmi, invaliditati, religiju, seksualo
orientaciju, arodbiedribu darbibu u. c. Ta ir tiesibu parkapums, nevis tikai sociala netaisniba.

Diskriminacijas formas
Prezentacija tika uzskatami izskaidrotas dazadas diskriminacijas formas:

TieSa diskriminacija — atklata nelabvéliga attieksme, piem&ram, atteikums pienemt darba
griitnieci vai kandidatu vecuma dél.

NetieSa diskriminacija — Skietami neitrala prakse, kas nesamerigi ietekmé konkrétu grupu,
piem&ram, obligats pilna laika klatienes darbs, kas netiesi izslédz vecakus ar maziem
bérniem vai cilvékus ar mobilitates ierobezojumiem.



Sistemiska diskriminacija — nevienlidziba, kas iestradata organizacijas strukttira, kultara
vai procediiras. Ta var nebiit apzinata, tacu rada ilgstoSas sekas.

Intersekcionala diskriminacija — situacija, kad vairaki faktori (pieméram, dzimums un
izcelsme) savstarpgji pastiprina ietekmi. Piem@&ram, melnadaina sieviete tiek verteéta zemak
ka melnadains virietis vai baltadaina sieviete.

Kumulativa diskriminacija — vairaki atseviski diskriminacijas gadijumi, kas laika gaita
uzkrajas.

Atskiriga attieksme no diskriminacijas atskiras ar to, ka ta nav obligati saistita ar likuma
aizliegtu kritériju. Pieméram — divi darbinieki ar vienadu stazu, bet tikai viens sanem
bonusus bez skaidra pamatojuma.

Sistemiska diskriminacija darba un arodbiedribu konteksta

Seminara tika analizéta sistemiska diskriminacija, kas biezi netiekot atpazita, jo ta balstas
ieradumos un institucionalas prakses.
Piemeéri:

o sievietes retak tiek paaugstinatas stereotipisku vadibas kritériju del;

e nepieejama infrastruktiira cilvékiem ar invaliditati;
Arodbiedribu konteksta tas var izpausties ka arodbiedribu biedru sistematiska nostadisana
nelabveliga situacija:

o Darba vertéSanas sist€émas, kas soda dalibu arodbiedriba;

o kultira, kas signalizg, ka arodbiedribu aktivitates kaité karjerai;

e resursu trilkums darbinieku parstavjiem;

e nesamériga darba slodze péc arodbiedribas pienakumiem;

e Macibu nepiejamiba darbinieku parstavjiem.
Kur diskriminacija slépjas darba vide?

Macibas tika parrunats tas, ka diskriminacija biezi nav acimredzama un var slépties:

o atlases procesos,

e paaugstinajumos,

e VErtéSanas sistemas,

o darba grafikos,

o piekluvé apmacibam,

o attieksme pret arodbiedribam,

¢ neformalos lemumos.



CGT parstavji piedavaja praktiskus atpaziSanas jautajumus.

e Vai [emums balstits profesionalos kriterijos?

e Vai noteikums nesamérigi ietekm& kadu grupu?

e Vai pastav stereotips?

e Vai §1 prakse atkartojas?
Ja atbilde ir “ja”, iesp&jama diskriminacija.
PieradiSana: ka diskriminacija klust redzama
Diskriminacija ne vienmer izpauzas atklati —ta sl€pjas Iémumos, prakse€s un attieksme.
Seminara uzsvera, ka tiesiska pieeja paredz, ka cietuSajam nav japierada diskriminacija lidz
absoliitai parliecibai. Pietiek ar faktu kopumu, kas rada ticamu diskriminacijas iesp&jamibu.
Tad pieradiSanas pienakums pariet darba devéjam, kuram jasniedz objektivs, ar aizliegtajiem
krit€rijiem nesaistits pamatojums.
Pieradijumi var biit dazadi:

e notikumu hronologija,

e e-pasti un zinojumi,

e darba dokumenti un vertgjumi,

e liecinieku apliecindjumi,

e sarunu ieraksti,

o statistiski salidzinajumi.
Ipasi nozimiga ir karjeras vai atalgojuma salidzina$ana starp lidzigiem darbiniekiem. Sada

analize lauj atklat sist€miskas atskiribas, kas individuala Iimeni var palikt nepamanitas.

S pieeja biitiski maina skatfjumu — diskriminacija no subjektivas sajitas klast par
analiz€jamu faktu.

Kad diskriminacija nonak tiesvediba?

Seminara tika uzsverts, ka diskriminacijas dokumentéSana var kliit par pamatu tiesvedibai
civiltiesiska, administrativa vai kriminaltiesiska kartiba. Francija diskriminacija var biit ar
kriminali sodams nodarijums — par to iesp&jama brivibas atnemsana lidz trim gadiem un

naudas sods 11dz 45 000 eiro, kas smagakos gadijumos tiek palielinats.

Tas parada, ka diskriminacija tiek uzskatita par nopietnu tiesibu parkapumu ar realam
juridiskam sekam.

Darba vide un organizacijas kultira



Diskriminacija var izpausties komentaros, “jokos”, izol€Sana vai attieksme, kas rada
pazemojosu un nedrosu vidi. Pat ja riciba nav vérsta pret konkrétu personu, ta ietekmé
kolektivu.

Organizacijas bez droSiem zinoSanas mehanismiem risk€ normaliz&t diskrimingjosu praksi.
Savukart skaidri noteikumi, un preventiva politika veido uztic€Sanos un darba dros§ibu. Darba
kultiira nosaka, vai diskriminacija tiek ignoréta vai risinata.

Arodbiedribu loma

Francijas kolegi uzsvéra, ka arodbiedribas darbojas ka kolektivas aizsardzibas un strukturalu
parmainu instruments. Tas var:

o palidzet identificet diskriminaciju,

e vakt un strukturét pieradijumus,

e aizstavet cietusos,

e ierosinat izmekleSanu,

o vest kolektivas sarunas,

o celt kolektivas prasibas.
Tiesi kolektiva dimensija lauj ilgtermina mainit organizacijas praksi.
Seminara tika prezentéta preventiva diskriminacijas noveérsanas sist€éma, kas ietver:

e skaidrus zinoSanas kanalus,

e objektivu izmeklesanu,

o darba vides analizi,

e vienlidzibas politiku,

e darbinieku izglitoSanu.

Prevencija nozZimé organizacijas kultiiras mainu —ciena un vienlidziba klist par ikdienas
praksi.

CieSa sadarbiba ar valsts institiicijam

Francijas pieredze uzsver savlaicigas dokumentéSanas un strukturétas faktu apkoposanas, ka
arT efektivas sadarbibas ar valsts institlicijam nozimi. Darba inspekcija var objektivi izvertet
darba organizaciju, pieprasit dokumentus un parbaudit iespgjamos parkapumus, savukart
Tiesibsargs (Défenseur des droits) palidz analizet diskriminacijas situacijas cilvektiesibu
konteksta, veicinot risindjumus un rekomendacijas. Arodbiedribam institticiju iesaiste dod



papildu juridisku un institucionalu svaru, Ipasi gadijumos, kad uzn€muma ieksgjie
mehanismi nav pietickami.

Praktiskais darbs: diskriminacijas gadijumu analize

Grupu darba dalibnieki analizgja situacijas, lai atklatu sléptas un netiesas diskriminacijas
pazimes.

Lea — karjeras blokéSana un sociala izolacija

P&c iesaistes arodbiedriba mainas vaditaja atticksme: tiek kavetas karjeras iesp€jas, mazinata
piekluve informacijai un veicinata izolacija, izmantojot neskaidrus argumentus par
“pieejamibu” vai “attieksmi”.

Karims — reputacijas un snieguma apSaubiSana
Pozitivs darbinieks tiek pasniegts ka mazak motivets vai problematisks, sasaistot to ar vina
arodbiedribas aktivitatem un darba laika robezam.

Elize — netieSa diskriminacija atlases procesa
Kandidate netiek izveleta iesp&jamas aizspriedumainas attiecksmes dél pret arodbiedribas
aktivismu, kas tiek maskets ar “‘uznémuma kulttras atbilstibas” argumentiem.

Antonio — disciplin€joss spiediens un izoleSana
Aktivs arodbiedribas biedrs tiek marginalizéts ar kritiku, sarezgitu uzdevumu pieskirSanu un
profesionalu iesp&ju ierobezosanu.

Marina — pakapeniska profesionala marginalizacija
Vaditaja [imena darbiniece péc iesaistes arodbiedriba zaude ietekmi, uzticamibu un atzinibu,
izmantojot neskaidrus vert€sanas kriterijus.

Katra grupa izvert&ja:

e ka mainijusies attiecksme pret darbinieku,
o kadi oficialie argumenti tiek izmantoti,

e vai tie var slépt diskriminaciju,

o kadi stereotipi vai vertgjumi paradas,

o vai tiek respektétas arodbiedribu tiesibas.

Dalibnieki dalijas ar lidzigiem piem&riem no savas pieredzes, kas atklaja kopigas tendences
dazadas valstls — diskriminacija bieZi ir gruti pieradama tiesi tapec, ka ta tiek pasniegta ka
normala organizatoriska riciba.

Secinajums: diskriminacijas novérsana ir kolektivs darbs



Seminara pirma diena paradija, ka diskriminacija darba ir sistémiska probléma, kuru
iesp&jams atpazit, pieradit un noverst ar strukturétu kolektivu ricibu un valsts institliciju
preventivu un aktivu iesaisti, veidojot taisnigaku un droSaku darba vidi.

Raksta tapsana izmantoti ETUI seminara materiali un prezentacijas.



