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ÐÂ IZDEVUMA MÇRÍIS UN DARBÎBAS
LAUKS

Ðis izdevums ir paredzçts treneriem un konsultantiem, cilvçkresursu vadîtâjiem, kâ arî
visiem, kas strâdâ, lai uzlabotu kvalitâti un palielinâtu konkurçtspçju mazo un vidçjo
uzòçmumu (MVU) vidû.

Tas piedâvâ informâciju un praktiskus ieteikumus, kâ MVU var gût labumu, pârvarot
dzimumu stereotipus, kâ optimizçt cilvçkresursu vadîbas praksi un kâ veicinât darbinieku,
respektîvi, gan vîrieðu, gan sievieðu, pilnîgu potenciâlu.

Tâ saturu var izmantot daþâdos veidos: lai organizçtu izpratni palielinoðu seminâru, lai
bagâtinâtu un pilnveidotu mâcîbu programmas par cilvçkresursu vadîbu un
uzòçmçjdarbîbas organizçðanu, lai sniegtu praktiskas idejas par to, kâ mazie un vidçjie
uzòçmumi var uzsâkt dzimumu lîdztiesîbas pasâkumus un racionalizçt darba
organizçðanas sistçmas.

1. nodaïa “Problçmu noteikðana” ir sadalîta èetrâs sadaïâs un apvieno argumentus,
pamatojumus, padomus un paraugprakses piemçrus.

2. nodaïa “Rokasgrâmata”, kas sniedz ieteikumus, kâ izmantot informâciju, lai organizçtu
mâcîbas un konsultatîvas sanâksmes vai ieviestu cilvçkresursu vadîbas praksi, kas
palîdzçtu novçrst dzimumu stereotipus.

Ðis izdevums ir veidots lîguma “Uzòçmumu izpratnes par dzimumu stereotipu apkaroðanu
palielinâðana” ietvaros, ko Eiropas Komisija ir uzdevusi veikt Starptautiskâs Darba
organizâcijas Starptautiskajam Apmâcîbu centram (SDOSAC) sadarbîbâ ar Eiropas
Tirdzniecîbas un rûpniecîbas kameru asociâciju (EUROCHAMBRES).1

Papildinformâcija un resursi 14 ES oficiâlajâs valodâs pieejami
http://www.businessandgender.eu.

1

1 Ðajâ procesâ iekïautas ðâdas valstis: Bulgârija, Èehijas Republika, Igaunija, Francija, Vâcija, Grieíija,
Ungârija, Îrija, Itâlija, Malta, Polija, Portugâle, Rumânija, Slovçnija, Spânija.



PIRMÂ NODAÏA.
PROBLÇMU NOTEIKÐANA

1. sadaïa
Dodiet talantam iespçju:
uzòçmçjdarbîbas nozîme dzimumu
lîdztiesîbâ

1.1. Kopaina

“Sievietes ir kïuvuðas par, iespçjams, lielâko novârtâ atstâto resursu uzòçmçjdarbîbâ
gan tirgus potenciâla ziòâ kâ patçrçtâjas, gan produktîvâ potenciâla ziòâ kâ
darbinieces. (...) Tas ir bûtisks trûkums uzòçmçjdarbîbas modeïiem, kas tika izveidoti
pasaulei, kurâ dominç vîrietis. (...) Mums ir vajadzîga uzskatu revolûcija.”

The Financial Times – 2008. gada 26. februâris

Mûsdienâs visi galvenie ekonomikas un politikas pasaules pârstâvji uzsver sievieðu kâ
bûtisku ekonomikas dalîbnieku nozîmi. Viòu kâ pilsçtnieèu, patçrçtâju, lîderu un darbinieèu
loma un statuss ir labklâjîbas, brieduma un ekonomikas dzîvotspçjas râdîtâjs.

Eiropâ sievieðu pieaugoðâ dalîba nodarbinâtîbâ sniedz nozîmîgu risinâjumu novecojoðâ
darbaspçka, dzimðanas râdîtâju pazeminâðanâs un prasmju trûkuma problçmâm.2

Valstîm un uzòçmumiem steidzami ir vajadzîgas konkrçtas vadlînijas, kâ sievietçm ïaut
realizçt savu potenciâlu.

Vadoðâs investîciju bankas, piemçram, Goldman Sachs, ir sâkuðas izmantot tâdu terminu
kâ “sievieðomika”, attiecinot to uz sievietçm kâ vienu no galvenajiem attîstîbas dzinçjiem.
Daudzi ekonomisti apgalvo, ka sieviete ir viens no trim dzinçjspçkiem, kas veidos
21. gadsimtu. Ðie trîs spçki ir: laikapstâkïi, sievietes un globâlais tîmeklis.3

Tomçr uzòçmçjdarbîba joprojâm galvenokârt ir pasaule, kâdu vîrieði ir radîjuði vîrieðiem.4

Sievietes pârstâv tikai 10 % birþâ uzskaitîto lielâko uzòçmumu valdes locekïu skaita, un ðis
skaitlis samazinâs lîdz 3 %, ja runâjam par sievietçm visaugstâkajâ lçmumu pieòemðanas
lîmenî ðajos uzòçmumos.5

2

2 Carone, C., Costello, D., Can Europe Afford to Grow Old?, Finance and Development, 2006. gada
septembris, Nr. 43.

3 Citçts: Wittenberg–Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of the
new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

4 Kâ apgalvo Jeremy Isaacs, Lehman Brothers vadîtâjs Eiropâ un Âzijâ, Lehman Brother Izpçtes centra
atklâðanas runâ par sievietçm uzòçmçjdarbîbâ, Londonas Biznesa skolâ 2006. gada janvârî.
Papildinformâcija: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

5 Datu avots: Eiropas Komisija, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends. Atrodams:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.



Ðî sadaïa apvieno pamatojumus, kas pierâda uzòçmçjdarbîbas lomu dzimumu lîdztiesîbâ.
Tâ sniedz argumentus un atbalsta pçtîjumu, kas uzskatâmi parâda, ka labâka sievieðu un
vîrieðu diversifikâcija profesijâs un uzlabots dzimumu lîdzsvars lçmumu pieòemðanâ MVU
var sniegt konkurçtspçjîgas priekðrocîbas, uzlabot personâla produktivitâti un radoðo
pieeju, kâ arî piesaistît vairâk klientu.

1.2. Uzòçmçjdarbîbas loma dzimumu lîdztiesîbâ

1.2.1. Dzimums ir uzòçmçjdarbîbas, nevis sievieðu problçma

“Sievieðu talantu optimizâcija paaugstinâs uzòçmçjdarbîbas efektivitâti. Piedaloties
ðâ mçría sasniegðanâ, mûsdienu kolektîvu lîderiem bûs nepiecieðama izturîba,
drosme un uzticçðanâs. Ðo iespçju nedrîkst laist garâm. Vadîtâjiem ir laiks kïût
nopietniem attiecîbâ uz dzimumiem.”

Why women mean business. Wittenberg–Cox & Maitland, 20086

Uz mirkli attâlinoties no vienlîdzîgu iespçju ievçroðanas, noskaidrosim, kâdçï gan lai kâds
radikâli uzlabotu sievieðu integrâciju uzòçmçjdarbîbas pasaulç gan vadîtâju pozîcijâs, gan
netradicionâlâs profesijâs?

Tam par iemeslu ir tas, ka pasliktinâs uzòçmçjdarbîbas konkurçtspçja.

MVU Eiropâ ir galvenais attîstîbas un nodarbinâtîbas dzinçjs un tie sniedz milzîgu
potenciâlu darba vietu radîðanâ. Eiropâ ir 23 miljoni MVU, kas nodroðina vairâk nekâ 75
miljonus darbavietu un vairâk par 80 % darbavietu noteiktâs nozarçs, piemçram,
tekstilrûpniecîbâ, celtniecîbâ un mçbeïrûpniecîbâ.7

Globalizâcija, valûtas íçdes reorganizâcija, palielinâta konkurence, tirgus liberalizâcija,
demogrâfiskâs izmaiòas, arvien augoðais pieprasîjums pçc labâkâm prasmçm un
kvalifikâcijas ir daþi no virzîtâjspçkiem, uz kuriem MVU jâbût spçjîgiem reaìçt.

Tie ðobrîd ir lielâkie izaicinâjumi MVU, jo îpaði vismazâkajiem uzòçmumiem, kuriem ir
ierobeþoti finanðu un cilvçku resursi. MVU vairâk nekâ jebkurai citai organizâcijai ir
nepiecieðams pieòemt darbâ darbiniekus, kuru spçjas labâk atbilst uzòçmuma vajadzîbâm
un kuri bûs produktîvâki un spçjîgi pielâgoties, rezultâtâ îstenojot vairâk inovâciju un
palielinot konkurçtspçju.

Dzimumu stereotipi ir aizspriedumaini vispârinâjumi par sievieðu un vîrieðu ðíietami
sliktâkâm vai labâkâm profesionâlâm spçjâm vai mçríiem. Daïa darba devçju uzskata, ka
var païauties uz stereotipiskiem spriedumiem par sievietçm un vîrieðiem, nolîgstot jaunus
darbiniekus(-ces), pârstrukturçjot uzòçmumu vai lemjot par amata paaugstinâjumu.

Taèu realitâte ir pavisam citâda: ir pierâdîts, ka daudzi iesakòojuðies stereotipi par sievieðu
ðíietamo nespçju veikt noteiktus darbos, lîdera spçju trûkumu, zemu tehnisko kompetenci
vai lojalitâtes trûkumu pret darbu ir nepareizi un novecojuði.

Pretçji tam, sievietes mûsdienâs:

� ir ïoti talantîgas – sievietes pârstâv lîdz 60 % universitâðu absolventu Eiropâ;

� veido lielu tirgus daïu – sievietes pieòem 80 % lçmumu par patçriòa preèu iegâdi,
tostarp ir runa par “tradicionâli vîriðíîgâm” preces, kâ, piemçram, automobiïi;

3

6 Avots: Wittenberg–Cox, A.; Maitland, A. (2008).

7 Avots: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Office for Official Publications of
the European Communities, Luxembourg, 2007. Pieejams: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.



� ir viens no ienesîguma priekðnosacîjumiem – uzòçmumi, kuru vadîbâ ir lielâks
dzimumu lîdzsvars, ir veiksmîgâki par tiem, kuru vadîbâ ir mazâk sievieðu;

� ir ïoti svarîgas demogrâfisko problçmu jautâjumâ – valstîs ar politiku, kas
atbalsta sievieðu strâdâðanu, dzimðanas un attîstîbas râdîtâji kïûst labâki.

Nâkamâ nodaïa sniegs pamatojumu tam, kâdçï, sasniedzot lielâku dzimumu lîdzsvaru gan
vadîbas amatos, gan daþâdâs profesijâs, uzòçmçjdarbîbâ tiek radîta laba gaisotne.

1.2.2. Seði izcili iemesli lielâkai dzimumu lîdztiesîbai uzòçmçjdarbîbâ8

1. iemesls: piekïuve visiem iespçjamiem talantiem

Pirmais iemesls, kâdçï MVU vajadzçtu uzmanîgi palûkoties uz dzimumu jautâjumiem, ir
paðlabuma gûðana: kâ uzvarçt neþçlîgajâ talantîgo cilvçku konkurencç.

“MVU spçja veiksmîgi ieviest inovâcijas ir atkarîga no daþâdu prasmju, tîklu un procesu
kopuma. Lai ieviestu inovâcijas, MVU vairâk nekâ jebkad nepiecieðams apvienot savus
resursus, izveidot tîklus un sadarboties vietçjâ vai nozaru lîmenî, lai ieviestu efektîvu
politiku cilvçku kapitâla attîstîðanai”, apgalvoja ES komisijas loceklis Vladimir Spidla
pçdçjâ Eiropas MVU foruma laikâ.9

Prognozç, ka Eiropas darbinieku(-èu) deficîts, jo îpaði augsti kvalificçtiem darbiem,
turpmâkajâs desmitgadçs palielinâsies. Lîdz 2040. gadam Eiropa var sagaidît 24 miljonu
ekonomiski aktîvo iedzîvotâju trûkumu, turpretî, ja strâdâjoðo sievieðu skaits palielinâtos lîdz
tâdam lîmenim kâ vîrieðu skaits, paredzamais deficîts samazinâtos lîdz trim miljoniem.10

Pçdçjo gadu laikâ meiteòu sasniegumiem izglîtîbâ ir tendence pârspçt zçnu sasniegumus,
un arvien vairâk un vairâk jauno sievieðu iegûst izglîtîbu tehniskajâs un zinâtniskajâs
jomâs. Pçtîjumos par vadîbas uzvedîbu tika atklâts, ka, par spîti daþâm atðíirîbâm
vadîðanas stilâ un praksç starp vadîtâjiem un vadîtâjâm, dzimumu atðíirîbas neietekmç
kopçjo vadîbas efektivitâtes raþîgumu.11

Kvalificçtu sievieðu (un vecâku cilvçku) nodarbinâðanai, kuru talanti ðobrîd netiek
izmantoti, var bût svarîga nozîme “cîòâ par talantiem”. Sievieðu pieòemðana vadîtâjas vai
netradicionâlâ amatâ ïauj uzòçmumiem izmantot visu, nevis tikai pusi iedzîvotâju
zinâðanu, pieredzes un radoðas pieejas.

2. iemesls: ieguldîðana dzimumu daþâdîbâ

Senâ pârliecîba, ka labâkais veids, kâ integrçt sievietes, ir izturçties pret visiem vienâdi,
ðobrîd tiek apstrîdçta: uzòçmumi apzinâs, ka atðíirîbu izpratnes trûkums var izmaksât
pârâk dârgi, lai ar to riskçtu.

4

8 Klasifikâcija seðos iemeslos ir veidota, òemot vçrâ projekta Women to the Top (W2T) rezultâtus; ðo projektu
finansçja Eiropas Komisija ES programmas ietvaros attiecîbâ uz Kopienas dzimumu lîdztiesîbas stratçìiju
(2001–2005). Papildinformâcija: http://www.women2top.net.

9 Adaptation of SMEs to change: Eiropas Komisijas locekïa Vladimir SPIDLA runa ar atbildîbu par
nodarbinâtîbu, sociâlajâm lietâm un vienlîdzîgâm iespçjâm “Pârstrukturçðanâs” foruma laikâ: Briselç,
2007. gada 26. novembrî (SPEECH/07/746). Papildinformâcija: http://www.europa.eu.

10 McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Iespçjams
lejupielâdçt: http://www.mckinsey.com

11 Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. Atrodams: http://www.mrg.com.



Ieguvumi, kurus var sniegt sievieðu un vîrieðu atðíirîbas, pârâk bieþi tiek ignorçti. Ir labi
zinâms, ka uzòçmçjdarbîbâ ir nepiecieðams uzmanîgi plânot un veikt ieguldîjumus un pçc
tam uzraudzît un izvçrtçt atdevi. Darba devçji, kas vçlas gût labumu no ieguldîjuma cilvçku
kapitâlâ, centîsies izveidot kultûru, kas apzinâs dzimumu atðíirîbu vçrtîbu.

Atðíirîbu izvçrtçðana nozîmç apzinâties to, ka vîrieðiem un sievietçm ir daþâdas sociâlâs
lomas un darbs daþâdâs sociâlajâs sfçrâs un pozîcijâs, un tâdçï viòiem ir atðíirîga
pieredze, vçrtîbas un perspektîvas, no kâ uzòçmçjdarbîba var gût labumu. Tajâ paðâ laikâ
tas nozîmç bût spçjîgam redzçt un novçrtçt viòu individuâlâs spçjas un prasmes ârpus
dzimumu stereotipiem.

MVU nodarbojas ar uzòçmçjdarbîbu multikulturâlâ, heterogçnâ un neparedzamâ pasaulç,
un tiem ir nepiecieðams spilgts radoðums un labas prasmes. Pareizi vadîta dzimumu
lîdztiesîba var veicinât radoðuma un atvçrtas kultûras vçl âtrâku reaìçðanu uz jauniem
izaicinâjumiem. Pçtîjumi râda, ka to ir daudz vieglâk sasniegt, ja darbinieku(-èu)
specifiskâs zinâðanas ir atðíirîgas.12

3. iemesls: klientu perspektîvas

Lai pielâgotos mainîgajâm sociâlajâm un patçriòa tendencçm, uzòçmumiem aizvien vairâk
ir nepiecieðams integrçt sievietes lçmumu pieòemðanas procesos.

Sievietçm ir lielâkâ ietekme lçmumu pieòemðanâ par pirkumiem: Eiropâ viòas ir
virzîtâjspçks vairâk nekâ 70 % mâjsaimniecîbas pirkumu, lai gan viòas ir tikai 51 %
iedzîvotâju skaita.13 Pat nozarçs, kur parasti pircçji ir vîrieði, sievietes pârstâv pieaugoðu
patçriòa pamata daïu: piemçram, sievietes ietekmç 60 % automobiïu pirkumu Japânâ un
veido aptuveni 47 % datoru lietotâju Eiropâ. Tomçr lielâkâ daïa sievieðu jûtas nepietiekami
pârstâvçtas un negatîvi atainotas mârketingâ un reklâmâ.14

Arî pastiprinâtâ augstâkâs izglîtîbas iegûðana un ieieðana darba tirgû sievietçm nozîmç
attiecîgu viòâm pieejamo ienâkumu pieaugumu.

Apvienotâs Karalistes reklâmas aìentûras Saatchi & Saatchi apsekojumâ tika aprçíinâts,
ka patçriòa elektronisko preèu raþotâjiem un mazumtirgotâjiem 2007. gadâ, “zaudçjot
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12 The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,
London Business School, Londona, 2007.
Ðis pçtîjums aplûko dzimumu lomu inovatîvâs komandâs un piedâvâ noderîgus ieteikumus, kâ uzòçmumi
var palielinât un uzlabot inovatîvo veiktspçju, izveidojot komandu, kurâ ir abi dzimumi.

13 McKinsey & Co. (2007).

14 Lai uzzinâtu vairâk par mârketingu sievietçm: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head: A
new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.



saikni” ar sievieðu dzimuma patçrçtâjiem, ienâkumi samazinâjâs par 600 miljoniem
mârciòu. Atklâjâs, ka gandrîz katra treðâ sieviete neuzskatîja tehnoloìiju reklâmu par sev
atbilstoðu. Tikai 9 % juta, ka ir svarîgi tas, ka ierîce izskatâs sieviðíîga (stereotipu ziòâ). “Ðo
informâciju apstiprina viedokïu lîderu un patçrçtâju atsauksmes, kuri jûtas “aizskarti” un
“apvainoti” par rozâ krâsas produktu pârpilnîbu, kas ir pieejami vienkârði skaisti veidotu un
iepakotu produktu vietâ”.15

Uzòçmumiem ir jâapzinâs, ka mûsdienâs sievietes pârstâv neskaitâmus tirgus
segmentus. Sievieðu stâvoklis sabiedrîbâ pçdçjo 30 gadu laikâ ir mainîjies tik ïoti un
dramatiski, ka kopçjâ patçriòa tirgû nav viena vienîga “sievieðu segmenta”. Daudzas
kampaòas un produkti, kas ir paredzçtas sievietçm, joprojâm iezîmç sievietçm daudz
ierobeþotâku lomu nekâ tâ ir patiesîbâ, nevis apzinâs un pauþ daþâdâs lomas, ko sievietes
mûsdienâs îsteno.

Uzòçmumiem, kas cenðas ieviest inovâcijas, vçrðoties pie sievietçm un apkalpojot tâs (un
rezultâtâ gûstot lielâku peïòu), ir jâsaprot sievietes tâdas, kâdas viòas ir ðobrîd jebkurâ
vecumâ un dzîves posmâ, atmetot stereotipus.

4. iemesls: maksimâla risku un izmaksu samazinâðana

Lîdztiesîbas trûkumu var uztvert kâ daïu no uzòçmuma riska profila.

Kâ norâda Kingsmill apskats 16, pilnîga cilvçku kapitâla neizmantoðana vai kïûda tâ vadîbâ
pakïauj uzòçmumu tâda paða veida un lîmeòa riskam kâ kïûdas finanðu vai citu resursu
vadîðanâ. Galvenâs riska un izmaksu jomas uzòçmçjdarbîbâ ir:

� reputâcijas sabojâðanas risks un izmaksas, kas izraisa:

� investoru vai akcionâru uzticîbas zaudçjumu;

� patçriòa samazinâjums;

� potenciâlu prâvu un izmaksu risks par nevienlîdzîgu atalgojumu vai negodîgas
nodarbinâtîbas praksi;

� risks un izmaksas, nespçjot pieòemt darbâ augsti kvalificçtus(-as) darbiniekus(-ces)
slikta darba devçja reputâcijas dçï.

Bûtîba ir tâda, ka MVU spçja saòemt atbalstu no finanðu institûcijâm un piesaistît
investîcijas ir izdzîvoðanas un izaugsmes priekðnosacîjums . Dzimumu lîdztiesîba var kïût
arî par vçrtîbu vidçjiem uzòçmumiem, jo kapitâla tirgus un investori pievçrð arvien lielâku
uzmanîbu kolektîvajam sniegumam dzimumu daþâdîbas izteiksmç. Piemçram, investîciju
fondi Calpers ASV vai Amazone Eiropâ, iekïauj ðo râdîtâju savu investîciju kritçriju vidû,
kamçr reitingu aìentûras (Core Rating, Innovest, Vigeo) ðobrîd attîsta lîdzekïus dzimumu
daþâdîbas mçrîðanai.

5. iemesls: “Vienlîdzîgu iespçju darba devçjs”

Kïûstot pazîstams kâ darba devçjs, kas piedâvâ vienlîdzîgas iespçjas, Jûs varat piesaistît
galveno konkurçtspçjas priekðrocîbas avotu: cilvçkus. Lai bûtu konkurçtspçjîgs, ir ïoti
svarîgi pieòemt darbâ pareizos cilvçkus jau no paða sâkuma un spçt noturçt tos.
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15 Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril!, 2007. gada septembris. Interneta aptaujas rezultâti, kas
veikta Apvienotajâ Karalistç, reklamçjot aìentûru Saatchi & Saatchi 2007. gadâ. Raksts ir pieejams:
http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

16 Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, London, 2001.



Pçtîjumi17 par jauniem vadîtâjiem parâda, ka gan sievietes, gan vîrieði ir kritiski attiecîbâ
pret modernâs vadîðanas priekðstatiem un noteikumiem. Gan vîrieði, gan sievietes
sagaida elastîgas darba iespçjas un ìimenei draudzîgu politiku. Viòi(-as) ir “Y paaudze”
un saskaòâ ar pçtnieku prognozçm:18

� viòi(-as) dzîves laikâ mainîs ne tikai darbu, bet arî karjeras gaitu, arvien uzzinot par
sevi ko jaunu;

� viòiem(-âm) tehnoloìijas ir nevis rîks, bet gan daïa no viòiem (par to liecina sociâlâs
tîkloðanas fenomens un globâlâ tîmekïa 2.0 tehnoloìiju izmantoðana);

� darbâ viòi(-as) vçlas saòemt ne tikai izaicinâjumus un attîstîbas iespçjas, bet arî izvçli
un spçju pielâgoties, lai palîdzçtu to apvienot ar privâto dzîvi;

� viòi(-as) novçrtç darba devçjus, kuri pauþ atbildîgu pieeju sabiedrîbai un apkârtçjai
videi;

lai pielâgotos sievieðu prasîbâm un ïaut viòâm justies patiesi nepiecieðamâm, MVU varçs
izvçlçties no visplaðâkâ talantu kopuma daþâdos avotos. Lai to izdarîtu, tiem ir
nepiecieðams:

� saprast, ka ikviena cilvçka darba prioritâtes daþâdos dzîves posmos mainâs;

� apzinâties, ka vairs nav piemçrojams lineârs un nepârtraukts karjeras modelis;

� papildinât karjera ceïa uz virsotni ðauro definîciju;

� atcelt vecuma ierobeþojumus, lai noteiktu un attîstîtu augsta potenciâla cilvçkus;

� uztvert darba laika elastîbu un darba un dzîves lîdzsvaru kâ ikvienam cilvçkam
svarîgus jautâjumus;

� vçrtçt darba efektivitâti pçc rezultâtiem, nevis nostrâdâtajâm stundâm.

6. iemesls: dzimumu lîdztiesîba ir savstarpçji saistîta ar ienesîgumu

Zviedrijas Biznesa attîstîbas aìentûra NUTEK ir atklâjusi saistîbu starp lîdztiesîbu un
ienesîgumu.19 Sievieðu paaugstinâðana amatâ ir arî svarîgs solis, lai iegûtu pareizu
vadîbas komandu, jo pieaugoðais pçtîjumu skaits norâda uz saikni starp lielâku dzimumu
lîdztiesîbu augstâkajâ vadîbâ un peïòu.20
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17 Daþâdi gadîjumi ir aprakstîti Kingsmill, op. cit.

18 Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come, NAS insights, 2006. Pieejams:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY.pdf.
Healy, R., 10 Ways Generation Y Will Change the Workplace, Work/Life, Generation Y,May 23rd, 2008.
Pieejams:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.
Balderrama, A., Generation Y: Too demanding at work?, Careerbuilder.com. Pieejams:
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.
Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation, Cambridge, 2006. Pieejams:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.

19 Zviedrijas Biznesa attîstîbas aìentûra (NUTEK) 1996. gadâ veica pçtîjumu, lai pârbaudîtu, vai ir redzama
saikne starp dzimumu lîdztiesîbu un ienesîgumu uzòçmumâ. Teksts ir pieejams zviedru valodâ –
Jämställdhet och Lönsamhet http://www.nutek.se. Fragments angïu valodâ: Gender and profit ir pieejams:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.

20 Adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits, Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. Pieejams: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Ðo informâciju publicçja Rojs D. Adlers, Stikla griestu izpçtes centra izpilddirektors. Prof. Adlers ir Fulbraitas
stipendiâts un mârketinga profesors Pepperdine universitâtç, un viens no retajiem cilvçkiem, ko apbalvojusi
Mârketinga Zinâtòu akadçmija par izcilîbu, veicot zinâtnisko darbu.



Somijâ veiktais pçtîjums21 atklâja, ka uzòçmums ar vadîtâju sievieti vidçji ir nedaudz
ienesîgâks par lîdzîgu uzòçmumu, kura vadîtâjs ir vîrietis. Atseviðís pçtîjums22 par 100
lielâkajiem uzòçmumiem Londonas Fondu birþâ atklâja, ka 18 no 20 uzòçmumiem ar
visaugstâko tirgus kapitalizâciju (2003) bija vismaz viena sieviete direktore.

Ðie rezultâti nenozîmç to, ka pastâv cçloniska sakarîba starp sievieti vadîtâju un
ienesîgumu, taèu tie palîdz izskaidrot, ka vadîðana nav vîrieða privilçìija.

Citi pçtîjumi23 norâda saistîbu starp dzimumu lîdzsvaru vadîbas komandâs un inovâciju
ievieðanas spçju. Un efektivitâte palielinâs, ja valdç ir ievçrojams sievieðu skaits.

Darbinieèu vajadzîbu uzklausîðana palîdzçs organizâcijâm izprast gaidâmâs pârmaiòas
tajâ, kâ mçs strâdâjam, un reaìçt uz tâm: no vîrieðu izredþu un lomas attîstîðanas lîdz
elastîbai un pielâgoðanâs spçjai, kas nepiecieðama novecojoðam darbaspçkam un ko
pieprasa paaudze, kas ðobrîd ienâk darba tirgû.

1.3.Uzòçmçjdarbîba: dzimumam ir nozîme

Turpmâk ir minçti to nozîmîgo pçtîjumu piemçri, kas veikti ðajâ jomâ un kas atbalsta to, kas
tika apgalvots ðîs nodaïas pirmajâ sadaïâ. Noderîgu atsauèu plaðâks saraksts ir dots ðâ
izdevuma beigâs sadaïâ “Turpmâka atsauce”.

1.3.1. “Sievietes vadîtâju amatâ ir saistîtas ar lielu peïòu.” (Adler, 1998)24

Peperdînes universitâtes mârketinga profesors Roy Adler veica 20 gadus ilgu pçtîjumu
(1980–1998) Fortune 500 uzòçmumi. Viòð atklâja lielu saistîbu starp sievietçm vadîtâjas
amatâ un lielu peïòu. Faktiski 25 Fortune 500 uzòçmumiem ar labâkajiem sievieðu amatâ
paaugstinâðanas râdîtâjiem, peïòa bija augstâka par 18 % lîdz 69 %, salîdzinot ar vidçjo
Fortune 500 uzòçmumu tajâ paðâ nozarç!

Tâ kâ daþâdas nozares izmanto atðíirîgus ienesîguma mçrîtâjus, pçtîjums iekïâva trîs
ienesîguma mçrîtâjus, lai izvçrtçtu katra uzòçmuma peïòu procentuâli no:

� ienâkumiem;

� aktîviem;

� akcionâru kapitâla.

� Ienâkumi

Òemot vçrâ peïòu kâ ienâkumu procentus, 25 uzòçmumi pârspçja attiecîgâs nozares
vidçjos râdîtâjus par 34 %. Sievietçm draudzîgajos uzòçmumos vidçjais aritmçtiskais bija
aptuveni 6,4 %, tajâ paðâ laikâ ðo nozaru vidçjais râdîtâjs bija 4,8 %. Gandrîz divas
treðdaïas ðo uzòçmumu pârspçja vidçjo tiem lîdzîgo uzòçmumu.
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21 Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., Female leadership and firm profitability, EVA analysis, Nr. 3,
2007. gada septembris. Pieejams: http://www.eva.fi.

22 Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003. Pieejams:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

23 McKinsey (2007), op. cit. Skatît arî 1.3.2. sadaïu.

24 Adler, Roy D. (1998), op. cit.; ðajâ nodaïâ sniegtais kopsavilkums ir iegûts no: Simosko, N., Want Higher
Profits? Smash the Glass Ceiling. Atrodams: http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.htm.



Aktîvi

Òemot vçrâ peïòu kâ aktîvu procentus, 25 uzòçmumi pârspçja nozares vidçjos râdîtâjus
par 18 %. Sievietçm draudzîgajos uzòçmumos vidçjais aritmçtiskais bija aptuveni 6,5 %,
tajâ paðâ laikâ ðo nozaru vidçjais râdîtâjs bija 5,5 %. Skatot atseviðíi, 62 % uzòçmumu
pârspçja vidçjo tiem lîdzîgo uzòçmumu.

Akcionâru kapitâls

Òemot vçrâ peïòu kâ akcionâru kapitâla procentus, 25 uzòçmumi pârspçja nozares vidçjos
râdîtâjus par 69 %. Sievietçm draudzîgajos uzòçmumos vidçjais aritmçtiskais bija
aptuveni 26,5 %, tajâ paðâ laikâ ðo nozaru vidçjais râdîtâjs bija 15,7 %. Skatot atseviðíi,
68 % uzòçmumu pârspçja vidçjo tiem lîdzîgo uzòçmumu.

Datu sadalîjums

Ðie rezultâti kïûst vçl interesantâki, ja datus sakârto no 25 labâkajiem uzòçmumiem 10, 15
utt. labâkajos, kâ tas norâdîts zemâk redzamajâ tabulâ:

Procenti, par kuriem sievietçm draudzîgie uzòçmumi
pârsniedz nozares vidçjos râdîtâjus ðâdâ izteiksmç:

peïòa kâ procents no> ienâkumiem aktîviem kapitâla

10 labâkie uzòçmumi 46 41 116

15 labâkie uzòçmumi 35 25 85

20 labâkie uzòçmum 34 19 78

25 labâkie uzòçmum 34 18 69

Citiem vârdiem sakot, ðajâ pçtîjumâ iekïauto “25 labâko uzòçmumu” rezultâti ir diezgan
konservatîvi. Ðie rezultâti ir pat vçl dramatiskâki, ja detalizçtâ sadalîjumâ iekïauj tikai
sievietçm visdraudzîgâkos uzòçmumus.

• Procenti, par cik sievietçm draudzîgie uzòçmumi pârsniedza nozares vidçjos
râdîtâjus, kâ procenti no kapitâla, ienâkumiem un aktîviem

Avots: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlated to High Profits”, Harvard Business Review,
2001. gada novembris, 30. lpp.
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Protams, ka savstarpçja saistîba nepierâda vai nenorâda uz cçloni. Var bût neskaitâmi
iemesli, kâdçï pçtîjuma rezultâti ir tâdi, kâ norâdîts.

Tomçr par spîti subjektîvai datu interpretâcijai nav ðaubu, ka ir pozitîva saistîba starp
lielâku skaitu sievieðu vadîtâju un lielâku peïòu, salîdzinot ar to, kâdu parasti gûst noteiktâs
nozares uzòçmumi.

1.3.2. “Pamattendence: korporatîvâ snieguma un dzimumu daþâdîbas
saskaòoðana” (Catalyst, 2004)25

Catalyst strâdâ globâlajâ tirgû ar uzòçmumiem un profesijâm, lai izveidotu plaðu vidi un
paplaðinâtu iespçjas sievietçm un uzòçmçjdarbîbai. 2004. gadâ Catalyst prezentçja
pçtîjumu Pamattendence: korporatîvâ snieguma un dzimumu daþâdîbas saskaòoðana, ko
sponsorçja BMO Finanðu grupa. Pçtîjums analizç piecu gadu datus 353 Fortune 500
uzòçmumiem.
2 6

10

Metodoloìija

• Tika izveidots visu to uzòçmumu saraksts, kas bija minçti Fortune 50026 sarakstâ no
1996. lîdz 2000. gadam (ar labojumiem par nosaukuma maiòu, apvienoðanos un
iegâdi). Sarakstu saðaurinâja, lai iekïautu tikai tos uzòçmumus, kuriem bija èetru
gadu dati par finanðu atdevi (peïòa no kapitâla un kopçjâ peïòa akcionâriem), kâ arî
augstâkâ vadîtâju lîmeòa komandas dzimumu daþâdîba. Galîgais paraugs ietvçra
353 uzòçmumus.

• Ðie 353 uzòçmumi tika sadalîti èetrâs daïâs ar aptuveni vienâdu uzòçmumu skaitu
katrâ, balstoties uz sievieðu attiecîbu augstâkâ vadîtâju lîmeòa komandâ.

• Tika salîdzinâta finanðu atdeve ceturtdaïâm ar lielâko un mazâko sievieðu attiecîbu.

• Ðie 353 uzòçmumi tika sadalîti 11 nozaru sektoros, kas pçtniekiem ïâva salîdzinât
finansiâlo efektivitâti uzòçmumu ceturtdaïai ar lielâko un mazâko sievieðu attiecîbu pçc
nozarçm. No ðâ pçtîjuma 11 nozarçm bija pietiekami daudz datu (pietiekami daudz
uzòçmumu noteiktâ nozarç), lai analizçtu piecas jomas – patçrçtâju patstâvîgums,
plaða patçriòa pamatprodukts, finanðu, raþoðanas un informâcijas tehnoloìiju/
telekomunikâciju pakalpojumi.

Konstatçjumi

Uzòçmumus ar lielâku sievieðu attiecîbu augstâkâ vadîtâju lîmeòa komandâ raksturoja
augstâka finanðu atdevi nekâ uzòçmumus ar mazâku sievieðu attiecîbu. Ðie iegûtie dati
ir derîgi abâm analizçtajâm finanðu mçrauklâm: kapitâla atdevei (ROE), kas ir par 35 %
lielâka, un kopçjai akcionâri peïòai (TRS), kas ir par 34 % lielâka. Katrâ no piecâm
analizçtajâm jomâm uzòçmumi ar lielâko sievieðu attiecîbu augstâkâ vadîtâju lîmeòa
komandâ piedzîvoja lielâku ROE nekâ uzòçmumi ar vismazâko sievieðu attiecîbu.
Èetrâs no piecâm jomâm uzòçmumiem ar lielâko sievieðu attiecîbu augstâkâ vadîtâju
lîmeòa komandâ bija lielâks TRS nekâ uzòçmumiem ar vismazâko sievieðu attiecîbu.

Avots: Catalyst, 2004 (http://www.catalyst.org).

25 Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. Atrodams: http://www.catalyst.org.

26 „Fortune 500“ ir saraksts, ko katru gadu apkopo un publicç þurnâls Fortune, kas sarindo Amerikas 500
labâkâs publiskâs korporâcijas, novçrtçjot tâs pçc to kopienâkumiem. Atrodams. http://www.fortune.com.



• “Pamattendence: korporatîvais sniegums un sievieðu attiecîba valdçs.”
(Catalyst, 2007)

1.3.3. “Sievietes ir svarîgas.” (Women Matter, McKinsey , 2007)27

“Sievietes ir svarîgas” atspoguïo rezultâtus divu pakâpju pçtîjumam, ko veica McKinsey
2083, lai novçrtçtu dzimumu daþâdîbas ietekmi uz uzòçmuma efektivitâti. “Sievietes ir
svarîgas” parâda, ka uzòçmumi, kuros sievietes valdç vai augstâkâ vadîtâju lîmeòa
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komandâ lîmenî ir pârstâvçtas plaðâk, darbojas vislabâk attiecîbâ gan uz
organizatoriskiem, gan finanðu râdîtâjiem.

Pçtîjums notika divos posmos.

Pirmkârt, tika izmantots patentçts McKinsey diagnostikas rîks (organizatoriskâs
efektivitâtes profils), lai noteiktu uzòçmuma organizatorisko izcilîbu askaòâ ar
deviòiem kritçrijiem: vadîba, norîkoðana, pakïautîba, saskaòoðana un kontrole,
inovâcijas, ârçjâ orientâcija, spçjas, motivâcija, darba vide un vçrtîbas.

Ar ðo rîku McKinsey eksperti pârbaudîja 231 publisku akciju sabiedrîbu un privâtu akciju
sabiedrîbu, kâ arî bezpeïòas organizâciju 115 000 darbinieku(-èu) novçrtçjumu un
pierâdîja saistîbu starp uzòçmuma izcilîbas lîmeni ðajâs deviòâs organizatoriskajâs
dimensijâs, kâ arî tâ finanðu atdevi. Uzòçmumi tika ierindoti augstâk saskaòâ ar ðiem
organizatoriskajiem kritçrijiem, kuriem bija tendence uz divreiz plaðâkâm darbîbas
ðíautnçm un tirgus kapitalizâciju nekâ sarakstâ zemâk esoðajiem uzòçmumiem.

Pçc tam McKinsey eksperti atlasîja 101 uzòçmumu, kas publicç to valdîbas iestâþu bûtîbu:
galvenokârt tâs bija lielas korporâcijas Eiropâ, Amerikâ un Âzijâ, kas pârstâvçja ïoti
daþâdas nozares – no enerìijas lîdz pat izplatîðanas un finanðu institûcijâm.

Eksperti analizçja 58 240 pçtîjuma respondentu atbildes un tad salîdzinâja ðo uzòçmumu
rezultâtus attiecîbâ uz sievieðu proporciju to valdîbas institûcijâs.

Izrâdîjâs, ka “uzòçmumiem ar trim vai vairâk sievietçm augstâkâs vadîbas amatos
pçc katra organizatoriskâ kritçrija veicas daudz labâk nekâ uzòçmumiem, kuru
vadîbâ nestrâdâ sievietes”. Patiesi, efektivitâte ievçrojami palielinâjâs, ja sievieðu
proporcija 10 cilvçku valdç bija vismaz trîs.

Savstarpçja saistîba noteikti nav cçlonis, taèu saistîba starp organizatorisku izcilîbu un
sievieðu dalîbu vadoðajâs iestâdçs tomçr ir iespaidîga.

Otrajâ posmâ tika izvirzîts mçríis noteikt, vai uzòçmumiem, kuru augstâkajâ vadîbas
lîmenî strâdâ sievietes, veicas labâk arî finanðu jomâ. Ðim nolûkam McKinsey eksperti
veica pçtîjumu sadarbîbâ ar Amazone Euro Fund. Viòi izvçlçjâs 89 sarakstâ iekïautos
uzòçmumus ar visaugstâko dzimumu daþâdîbu augstâkâ lîmeòa vadîtâju amatos.
Uzòçmumi tika atlasîti no visiem sarakstâ iekïautajiem Eiropas uzòçmumiem ar akciju
tirgus kapitalizâciju virs 150 000 000 euro, pamatojoties uz ðâdiem kritçrijiem: sievieðu
skaits un proporcija izpildkomitejâ, viòu amats (iestâdes vadîtâja vai finanðu direktore, kam
ir lielâka ietekme korporatîvajos lçmumos nekâ komunikâciju vadîtâjam) un – nedaudz
mazâkâ apjomâ – vairâk nekâ divu sievieðu klâtbûtne valdç vai statistika par dzimumu
daþâdîbu ikgadçjâ pârskatâ.

Pçc tam McKinsey analizçja ðo uzòçmumu finanðu efektivitâti attiecîbâ pret vidçjo râdîtâju
attiecîgajâ nozarç. Nav ðaubu, ka vidçji ðie uzòçmumi darbojas labâk nekâ vidçjais
uzòçmums ðajâ nozarç peïòas izteiksmç, ko tas gûst no akcijâm (11,4 % pret vidçjo
râdîtâju 10,3 %), darbîbas rezultâta izteiksmç (EBIT 11,1 % pret 5,8 %) un akciju
vçrtîbas pieauguma izteiksmç (64 % pret 47 % periodâ no 2005. lîdz 2007. gadam).

Ðie statistiski nozîmîgie pçtîjumi parâda, ka uzòçmumi ar lielâku sievieðu proporciju
izpildkomitejâs ir arî tie, kas darbojas vislabâk. Kaut arî pçtîjumi nepierâda cçloòsakarîbu,
tie tomçr sniedz uzskatâmu piemçru, kas var pierâdît lielâkas dzimumu lîdztiesîbas
ieguvumu.

Nobeigumâ, kad ir noteikts, ka darba vide un izmaiòas personîgajos centienos ir galvenie
ðíçrðïi sievieðu dalîbai vadoðajos amatos, “Sievietes ir svarîgas” iesaka veidus, kas balstîti
uz paraugpraksi, kâ “vçlreiz izgudrot modeli” un palielinât sievieðu dalîbu uzòçmçjdarbîbâ,
kâ arî augstâkâ lîmeòa vadîtâju amatos.
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2. sadaïa.
Vai darbam ir dzimums?

2.1. Kopaina

Ðî sadaïa sniedz informâciju par dzimuma segregâciju un par to, kâ tâ ietekmç
uzòçmçjdarbîbas efektivitâti.

Pirmkârt, tâ atspoguïo paðreizçjo situâciju, lai parâdîtu, cik atðíirîgs ir sievieðu un vîrieðu
sadalîjums ES darba tirgû, un atklâj arî to, kâ ðî situâcija ir skaidrojama ar esoðajiem
dzimumu stereotipiem. Sadaïa atspoguïo, cik daudz ðie stereotipi atðíiras gan no sievieðu,
gan vîrieðu mûsdienu aktuâlajiem individuâlajiem talantiem, spçjâm un ambîcijâm, un
sniedz daþus piemçrus, kâ ðos aizspriedumus var pârvarçt ar tâdâm praktiskâm darbîbâm
uzòçmumos, kas varçtu sniegt labumu ne tikai sievietçm, bet arî vîrieðiem un uzlabot
uzòçmuma produktivitâti.

2.2. Paðreizçjâ situâcija

Dzimuma un nodarbinâtîbas koeficients 27 ES dalîbvalstîs28

� Vidçjais nodarbinâtîbas koeficients 2007. gadâ: 71,6 % vîrieðiem un 57,2 % sievietçm.

� Vidçjais bezdarba koeficients 2007. gadâ: 9 % sievietçm un 7,6 % vîrieðiem ar vidçjo
starpîbu 1,4 %.

� Vidçjais nepilnas slodzes darba koeficients 2007. gadâ: 31,4 % sievietçm un 7,8 %
vîrieðiem.
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• Eiropas stratçìija izaugsmei un darba vietâm ir izvirzîjusi mçríi sasniegt 60 %
nodarbinâtîbas koeficientu sievietçm lîdz 2010. gadam. Pçdçjo gadu laikâ sievieðu
nodarbinâtîba ir nepârtraukti pieaugusi lîdz koeficientam, kas bija visnotaï augstâks
nekâ vîrieðiem, sasniedzot vidçjo râdîtâju 57,2 % 27 ES dalîbvalstîs 2007. gadâ.

• Par spîti ðai pozitîvajai tendencei nodarbinâtîbas koeficients sievietçm joprojâm ir
zemâks par vîrieðu nodarbinâtîbas koeficientu visâs ES valstîs, taèu ar plaðâm
variâcijâm. 2007. gadâ nodarbinâtîbas koeficienta atðíirîba starp vîrieðiem un
sievietçm svârstîjâs no mazâk nekâ pieciem procentu punktiem Somijâ un
Zviedrijâ lîdz vairâk nekâ 25 procentu punktu Grieíijâ un Maltâ.

• Vidçjais bezdarba koeficients tiecas bût lielâks sievieðu vidû. 2007. gadâ lielâkâ
atðíirîba par sliktu sievietçm bija Grieíijâ (8), Spânijâ (5,3) un Itâlijâ (3,4). Septiòâs
valstîs vîrieðu bezdarba koeficients bija lielâks nekâ sievieðu (Vâcijâ, Igaunijâ,
Îrijâ, Latvijâ, Lietuvâ, Rumânijâ un Apvienotajâ Karalistç).

28 Eiropas Komisija, Pârskats par sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu 2008. gadâ, COM(2008)10. izdevums.
Pieejams: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.



Dzimums un augstskolu absolventi29

� Vîrieði pârstâv tikai 20–27% augstskolu absolventu profesijâs, kas ir saistîtas ar
sociâlo pakalpojumu, veselîbas aprûpes un izglîtîbas nozari.

� Sievietes pârstâv no 60 % lîdz 70 % augstskolu absolventu profesijâs, kas saistîtas ar
skolotâju mâcîbâm, uzvedîbas un sociâlajâm zinâtnçm.

� Vîrieði pârstâv 70 % lîdz 85 % augstskolu absolventu profesijâs, kas ir saistîtas ar
tirdzniecîbu un vadîðanu, raþoðanas un apstrâdes materiâliem, matemâtiku,
statistiku un transportu.

Dzimums un nodarbinâtîbas nozares30

� 77 % nodarbinâto izglîtîbâ un sociâlajos pakalpojumos ir sievietes.

� 62 % nodarbinâto lauksaimniecîbâ, medîbâs, meþsaimniecîbâ un zvejniecîbâ ir vîrieði.

� 34 % nodarbinâto raþoðanas nozarç ir sievietes.

Dzimums un sociâlprofesionâlâs kategorijas31

� Sievietes veido 75 % pastâvîgo darbinieku(-èu) vadîbas jomâ un 65 % personâla
vadîbas nozarç, kâ arî 65 % pârdevçju veikalos un tirgû.

� Vîrieði pârstâv lielâko daïu (79 %) pastâvîgi nodarbinâto iekârtu darbinâðanâ un
uzstâdîðanâ, kâ arî lielâko daïu montâþas darbinieku(-èu) un 85 % no amatniecîbâ un
amatniecîbas profesijâs nodarbinâto.

� Apmçram 2,6 % vîrieðu strâdâ ES par datorspeciâlistiem vai speciâlistiem, kuru
darbs ir saistîts ar datoriem (ISCO kategorijas 213 un 312), kas ir gandrîz èetras
reizes vairâk nekâ proporcionâli sievietes (0,7 %). Ðî atðíirîba ir vairâk nekâ trîs pret
vienu gandrîz visâs valstîs un virs pieci pret vienu Nîderlandç, Austrijâ un Portugâlç.
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• Lielâkâ daïa nepilnas slodzes darbinieku ir sievietes. 2007. gadâ 31,4 % sievieðu
strâdâja nepilnas slodzes darbu 27 ES dalîbvalstîs, tajâ paðâ laikâ attiecîgais
râdîtâjs vîrieðiem bija 7,8 %. To sievieðu skaits, kuras strâdâ nepilna laika darbâ,
pârsniedza 30 % Francijâ, Îrijâ, Dânijâ un Luksemburgâ, 40 % - Zviedrijâ, Austrijâ,
Beïìijâ, Apvienotajâ Karalistç un Vâcijâ, un sasniedza pat 74,9 % Nîderlandç.
Pretçji tam nepilnas slodzes darba darîtâju daïa sievieðu vidû bija ïoti zema
Bulgârijâ, Slovâkijâ, Ungârijâ, Èehijas Republikâ un Latvijâ.

Avots: Eiropas Komisija, Pârskats par sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu 2008. gadâ, COM(2008)10.
izdevums. (Eurostat 2007 dati)

29 Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Office for Official Publications of
the European Communities, Luxembourg, 2008. Atrodams: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.
36.–37. lpp. (Avots: Eurostat, UOE, 2004.)

30 Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Office for Official Publications of
the European Communities, Luksemburga, 2008. Atrodams: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.
55.–56. lpp. (Avots: Eurostat, LFS.).

31 Eurostat, The Life of Women and Men in Europe., A statistical portrait, Office for Official Publications of the
European Communities, Luxembourg, 2008. Atrodams: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.
63.–64. lpp. (Avots: Eurostat, Labour Force Survey, 2005 un 2006.)



2.3. Horizontâla un vertikâla darba tirgus segregâcija un
“metastereotipi”

Horizontâla un vertikâla darba tirgus segregâcija pçc dzimuma ir sastopama visâs ES
dalîbvalstîs, tostarp arî daþâdos lîmeòos.32

Horizontâla segregâcija: sievietes strâdâ lîdzîgu profesiju grupâs un ekonomikas
nozarçs neatkarîgi no valsts vai kultûras. Tâpat ir arî ar vîrieðiem, taèu ðajâ gadîjumâ
iedalîjums profesijâs ir plaðâks.

Studiju jomas izvçle noteikti ietekmç dzimumu segregâciju darba tirgû. Tomçr ir grûti
izvçrtçt, vai tas ir cçlonis vai sekas: Studiju jomas izvçle nosaka profesijas izvçli, taèu
esoðais dzimumu sadalîjums darbâ noteikti ietekmç profesionâlo un izglîtîbas orientâciju.

Vertikâla segregâcija: sievietes pârsvarâ ir hierarhijas zemâkajos vai vidçjos
lîmeòos un profesijâs, un augstâkajâ vadîbas lîmenî tâs tiek pârstâvçtas ievçrojami
retâk.

Vertikâla segregâcija, ko bieþi paskaidro ar stikla griestu metaforu, ir otrais balsts darbu
sadalîjumam pçc dzimuma. Piemçram, 2007. gadâ Eiropâ tikai trîs no desmit vadîtâjiem
bija sievietes.
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• Nozaru segregâcija joprojâm pastâv, turklât ES tâ turpina pieaugt.

• Dalîbvalstîs ir liela lîdzîba gan nodarbinâtîbas koncentrâcijas pakâpes ziòâ, gan
galveno seðu nozaru, kas nodarbina sievietes, apvienojuma ziòâ. Pusç ES
dalîbvalstu veselîbas un sociâlâ darba nozare ir lielâkais sievieðu darba devçjs. Tâ
ir arî Islandç un Norvçìijâ.

• Vîrieði dominç tâdâs nozarçs kâ bûvniecîba; elektrîbas, gâzes un ûdens raþoðana
un izplatîðana, sauszemes pârvadâjumu, kâ arî rûpniecîbas nozarç. 2005. gadâ
sievietes veidoja 8 % darbaspçka bûvniecîbâ un tikai 14 % darbaspçka
sauszemes transporta nozarç.

• Rûpniecîbas nozarç vîrieði ir pârstâvçti daudz plaðâk nekâ sievietes, taèu
sievietes dominç pakalpojumu sektorâ.

• Koncentrâcijas lîmenis noteiktâ skaitâ profesiju ir daudz augstâks starp sievietçm,
nevis vîrieðiem. 2005. gadâ gandrîz 36 % sievieðu Eiropas Savienîbâ tika
nodarbinâtas tikai seðâs no 130 standarta profesiju kategorijâm, turpretim seðâs
populârâkâs profesijâs vîrieðiem tika nodarbinâti tikai nedaudz vairâk par 25 %
visu strâdâjoðo vîrieðu. Profesijas, kurâs tika nodarbinâti vîrieði un sievietes, bija
ievçrojami atðíirîgas.

• Sievieðu proporcija vadîtâju vidû ir daudz mazâka nekâ vîrieðu proporcija (tikai
viena treðdaïa), un jo augstâku amatu hierarhiju aplûkojam, jo lielâka ir atðíirîba.

Avots: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. (Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Office for Official Publications of the European
Communities: Luxembourg, 2007).

32 Eiropas Komisija, Report on Equality between women and men 2008, op. cit.



Lai arî kâda bûtu Eiropas Savienîbas dalîbvalstij raksturîgâ vçstures, politiskâ un kultûras
realitâte, horizontâlâ un vertikâlâ segregâcija izveido divus mehânismus, kas organizç
darba sadalîjumu starp sievietçm un vîrieðiem. Atðíirîbas atalgojumâ vîrieðiem un
sievietçm bieþi ir ðîs dubultâs segregâcijas apvienojuma rezultâts.

Divi metastereotipi

Dzimumu stereotipi ir vispârinâjumi par to, ko sagaida no vîrieðiem un sievietçm noteiktâ
sociâlajâ kontekstâ. Tie ir pârâk vienkârðoti priekðstati par atðíirîbâm starp sievietçm un
vîrieðiem, viòu prasmçm, psiholoìisko attieksmi, ambîcijâm un uzvedîbu. Uz ðiem
vispârinâjumiem balstîti spriedumi sâkotnçji var parâdîties, lai ietaupîtu laiku un enerìiju.
Patiesîbâ tie neietver individuâlu cilvçku raksturîgo iezîmju un spçju bagâtîbu. Eiropas
Savienîba ir noteikusi, ka dzimumu stereotipu pastâvçðana ir galvenais dzimumu lîdzsvara
trûkuma un darba tirgus neefektivitâtes cçlonis.33

ES finansçtais projekts STERE/O34 analizçja saistîbu starp profesiju segregâciju pçc
dzimuma un dzimumu stereotipu pastâvçðanu seðâs ES valstîs. Secinâjums ir tâds, ka
vertikâlai un horizontâlai segregâcijai ir divu veidu saistîba ar dzimumu stereotipiem:

� ir vertikâlâ segregâcija (piemçram, lçmumu pieòemðanas pozîcijâs atrodas daudz
vairâk vîrieðu nekâ sievieðu), tâdçï sievietes nav piemçrotas vadîðanai, un vîrieðiem
ir labâkas vadîtâju un vadîbas spçjas;

� ir horizontâlâ segregâcija, tâdçï sievietes nav piemçrotas darît tos paðus darbus vai
veikt tos paðus uzdevumus, ko dara vîrieði, un vîrieði nav piemçroti darît tos paðus
darbus vai veikt tos paðus uzdevumus, ko dara sievietes (piemçram, par medicînas
mâsâm strâdâ daudz vairâk sievieðu nekâ vîrieðu, jo sievietes, protams, ir labâk
piemçrotas aprûpes darbam).

Fakts, ka sievietes un vîrieði nav lîdzvçrtîgâ situâcijâ darba tirgû, sliecas pastiprinât ðos
stereotipus, kam patiesîbâ nav pamata, jo runa ir sievieðu vai vîrieðu patiesâm spçjâm.
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33 Papildinformâcijai skatît A Roadmap for Equality between Women and Men 2006–2010 COM(2006)92.

34 Avots: STERE/O: Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans l’Europe
élargie. Skatît http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.



Stereotipu apburtais loks

Viedokïi, ka sievietes nevar atbilstoði realizçt savu varu, atklâj tâdu paðu stereotipisko
loìiku kâ viedokïi, kas pauþ, ka sievietes nevar atbilstoði tikt nodarbinâtas pietiekami plaðâ
profesiju sfçrâ.

Tie ietver tâdus uzskatus kâ “sievietçm ir laika ierobeþojumi, taèu vîrieði ir pieejami
vienmçr” vai “sievietes darbam nododas mazâk viòu pienâkumu ìimenç dçï, vîrieði var
veltît darbam vairâk laika par spîti pienâkumiem ìimenç vai pat to dçï”, vai “sievietçm un
vîrieðiem ir psiholoìiskas vai pat izziòas tieksmes, kas kavç noteiktu profesiju vai
uzdevumu izpildi noteiktâ profesijâ”.

Ðie stereotipi rodas tâdçï, ka mçs esat gatavi pieòemt loìiku, ko attiecinâm paði uz sevi.
Viedokïus, kas uztur paðreizçjo profesiju sadalîjumu, mehâniski pieòem, un neveidojas
diskusija. Esoðais darbu dzimumu sadalîjums kïûst par gandrîz fatâlistisku pieòemðanas
objektu.
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Redzamajâ tabulâ ir attçlots stereotipu “apburtais loks”:

2.4. Stereotipu lauðana

Iepriekð redzamais 8. attçls parâda, kâ divi “metastereotipi„ ir balstîti uz pamata
vispârinâjumiem par atðíirîbâm starp sievietçm un vîrieðiem ðâdâ izteiksmç:

� fiziskâs spçjas;

� prasmes un kompetence;
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� attieksme pret vadîðanu;

� pieejamîba laika un mobilitâtes ziòâ.

Turpmâkie paragrâfi atspoguïo, kâ ðos stereotipus var noteikt, analizçt un, protams,
pârvarçt, lai ieguvçji bûtu gan sievietes, gan vîrieði, gan uzòçmumi.35

2.4.1. “Fiziskâs atðíirîbas”

Stereotipi darbâ

Noteiktas profesijas (to fiziskâ rakstura dçï) ilgu laiku nebija pieejamas sievietçm: fiziskâs
piepûles vai izturîbas lîmenis, kas nepiecieðams, lai strâdâtu tajâs, tika uzskatîts par
nesavienojamu ar sievieðu fizioloìiju.

Stereotipu analizçðana

Tâ ir taisnîba, ka pârsvarâ vîrieði ir garâki un smagâki un tâdçï arî potenciâli spçcîgâki par
sievietçm. Tomçr tas nav nekas vairâk par statistikas atðíirîbu: ir vâji vîrieði, gluþi tâpat kâ
ir spçcîgas sievietes. Sievietes vienmçr ir darîjuðas fiziski spçcîgu darbu (lauksaimniecîbâ,
veïas mazgâtavâs, raþoðanâ...), un daudzas tipiskas sievieðu profesijas (uzkopðanas
darbi, mâjkalpotâjas darbs, dzemdniecîba...) bieþi prasa fizisku spçku un izturîbu.

Tomçr jânorâda, ka tehnoloìiju progress ïauj mehanizçt neskaitâmus uzdevumus, kas
agrâk prasîja ievçrojamu fizisku piepûli (smagumu neðana un celðana, urbðana, spiediena
izmantoðana...), tâdçï fizisko grûtîbu kritçrijs vairs nav atbilstoðs, lai dalîtu darbus vîrieðu
un sievieðu darbos.

Kad bija nepiecieðams lemt par atðíirîbâm attieksmç starp vîrieðiem un sievietçm
profesionâlâ klasifikâcijâ, Eiropas Kopienu Tiesa attiecîbâ uz fiziskâ spçka kritçriju
atbildçja 1986. gada 1. jûlija lçmumâ:

“Fakts, ka tiek apstiprinâtas vçrtîbas, kas attiecas tikai uz viena dzimuma
darbinieku(-èu) vidçjo rezultâtu, lai noteiktu, cik lielâ mçrâ darbam nepiecieðama
piepûle vai tas izraisa nogurumu, vai ir fiziski grûts, rada uz dzimumu balstîtu
diskriminâciju.”36

Stereotipu lauðana un uzòçmçjdarbîbas ieguvumu radîðana

Fiziskâs atðíirîbas vairs nav tik nozîmîgas kâ agrâk. Daudzâs situâcijâs, kad darba
ergonomikai izmanto tehnoloìijas, ir iespçjams ierobeþot vai maksimâli samazinât fizisko
piepûli.

Tâdu ergonomisku risinâjumu meklçðana, kas var uzlabot efektivitâti, dodot darbu
vairâkiem(-âm) darbiniekiem(-cçm), ir inteliìenta pieeja produktivitâtes pârbaudîjumiem
un var maksimâli samazinât vai ierobeþot veselîbas un droðîbas riskus.
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35 Raksti, kas tika publicçti pçc ES sociâlo partneru Darbîbas lauka dzimumu lîdztiesîbâ, nodroðina bagâtîgu
informâciju par daudzâm iniciatîvâm, ko uzòemas darba devçju un darbinieku organizâcijas un uzòçmumi, lai
apkarotu dzimumu stereotipus un veicinâtu dzimumu lîdztiesîbu darba vietâ. Pârskati ir pieejami
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

36 Judgment of the Court (Fifth Chamber) of 1 July 1986. Case 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH.
ECR 2101. Pieejams: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.



Ergonomiskus risinâjumus var rast, lûdzot padomu tâdiem speciâlistiem kâ darba droðîbas
un veselîbas aizsardzîbas (OSH) ârstiem, darba inspektoriem, nacionâlai darba apstâkïu
uzlaboðanas aìentûrai vai OSH konsultantiem.

OSH tiesîbu aktu ievçroðana vai tâdu darbîbu veikðana, kas uzlabo darba apstâkïus, var
kïût par sâkuma punktu dzimuma stereotipu lauðanai un potenciâlo uzòçmuma
darbinieku(-èu) lauka paplaðinâðanai.

Piemçrs

Plastmasas raþoðanas nozarç veidnes regulçtâja pildîðanas darbs vienmçr ir bijis
“vîrieðu darbs”; sievietes strâdâ citos darbos, piemçram, par preses operatoru.
Nepiecieðamâ fiziskâ piepûle, ðíiet, pamato ðâdu darba sadalîjumu, jo regulçtâjam
jâceï ïoti smagas veidnes, izmantojot paliktni uz ritenîðiem. Ðis darbs fiziski no
darbinieka(-ces) prasa ïoti daudz. Jaunas tehnoloìijas izstrâde ir ïâvusi raþot jauna
veida paliktòus, ko var vadît ar daudz mazâku piepûli. Izmantojot ðo jauno rîku,
nozares var piekïût plaðâkam potenciâlo darbinieku(-èu) kopumam, tostarp
sievietes, ðâdi uzlabojot darba kvalitâti kopumâ.

Francijâ tiesîbu akti par dzimumu lîdztiesîbu nodroðina daþâdu pasâkumu klâstu, lai
veicinâtu dzimumu lîdztiesîbu un profesiju diversifikâciju. Tas paredz arî finansiâlu
palîdzîbu, lai segtu daïu no izmaksâm, kas uzòçmumam rodas, lai noteiktus darbus
padarîtu par pieejamiem sievietçm. 37 Pasâkumi ïauj maksât par tehnisku
konsultâciju un iegâdâties jaunu aprîkojumu. Atseviðíi uzòçmumi ir veiksmîgi
izmantojuði ðo izdevîbu un, lûdzot speciâlista konsultâciju no ANACT (Francijas
Nacionâlâ darba apstâkïu uzlaboðanas aìentûra),viòi ir uzlabojuði darba apstâkïus
visiem darbiniekiem, tajâ paðâ laikâ veicinot sievieðu piekïuvi jauniem darbiem.38

2.4.2. “Sievietçm un vîrieðiem ir atðíirîga kompetence un atðíirîgas
prasmes”

Stereotipi darbâ

Tehnoloìiju kontrole un izmantoðana ilgu laiku tika uzskatîta par vîrieðu privilçìiju. Ðâdas
kultûras vide nosaka meiteòu un zçnu studiju jomas izvçli. Faktiski ESAO PISA 2006. gada
apsekojums39 ïoti skaidri norâda, ka pastâv atðíirîba starp zçnu un meiteòu paðizpratni un
viòu patieso rezultâtu zinâtniskos un tehniskos mâcîbu priekðmetos: “Lai gan vispârîgas
dzimumu atðíirîbas zinâtniskajos sasniegumos bija nelielas, atðíirîgâ attieksme pret
zinâtni vîrieðu un sievieðu vidû var potenciâli ietekmçt to, vai studenti turpina studijas
zinâtnç un vai izvçlas karjeru zinâtnç. (..) no attieksmes, ko pamanîja PISA, lielâkâ
dzimumu atðíirîba tika novçrota studentu paðvçrtçjumâ, kas attiecâs uz zinâtni. 22 no 30
ESAO valstîm, kas tika iekïautas pçtîjumâ, vîrieði par savâm spçjâm zinâtnç vija
pârliecinâtâki nekâ sievietes.”
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37 Ðie pasâkumi un to likumîgais pamats ir attçloti Francijas Nodarbinâtîbas Ministrijas oficiâlajâ tîmekïa vietnç:
http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

38 Conseil Supérieur de l’Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et à la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de l’égalité, Service de l’information et de la
communication, Guide d’appui à la négociation. Pieejams: http:// http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Parâda
daudzus veiksmîgus jautâjumu pçtîjumu piemçrus Francijas uzòçmumos.

39 ESAO, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Parîze, 2007. Atrodams:
http://www.oecd.org.



Lielâkâ daïa meiteòu izvçlas karjeru sociâlajâs un humanitârajâs zinâtnçs (piemçram,
80 % no viòâm strâdâ par psiholoìçm), tajâ paðâ laikâ paliekot mazâkumâ daudzâs
zinâtniskâs un tehnoloìiskâs karjerâs, tostarp informâcijas un komunikâciju tehnoloìijâs.

Sievietes veidoja tikai 29 % no tiem, kas strâdâja par zinâtniekiem un inþenieriem
2004. gadâ, un 18 % pçtnieku uzòçmçjdarbîbas nozarç.40

Stereotipu lauðana un uzòçmçjdarbîbas ieguvumu radîðana

Prasmçm nav dzimuma. Rûpniecîbas nozares, kur tradicionâli dominçja sievietes,
piemçram. tekstilrûpniecîba, finanðu pakalpojumi, veselîbas aprûpe un citas nozares ir
pieredzçjuði iespaidîgus uzlabojumus darba tehnoloìiskâ satura jomâ. Sievietes ir plaði
pierâdîjuðas, ka viòas var iegût nepiecieðamâs prasmes, kad palielinâs viòu darba
tehniskais saturs.

Tomçr “jaunu tehnoloìiju ievieðana mâcîbâs un darba vietâ ir notikusi bez jebkâdâm izmaiòâm
ðâdu karjeru profesionâlajâ statusâ un bez izmaiòâm ðo darbinieku(-èu) statusâ”.41

Sievietes veido lielâko daïu no universitâðu absolventiem Eiropâ (59 %), un viòu skaits
netradicionâlo priekðmetu jomâs pakâpeniski pieaug.42 “Kopumâ statistikas tendences
izglîtîbas sasniegumos atklâj izglîtîbas atðíirîbas saðaurinâðanos starp sievietçm un
vîrieðiem: (..) nâkotnç ievçrojami samazinâsies vîrieðu skaits to cilvçku grupa, kas ir
ieguvuði augstâko izglîtîbu.”43

Arvien vairâk un vairâk uzòçmumu uzskata sievieðu ienâkðanu “vîrieðu” visumâ par
pozitîvu izmaiòu un evolûcijas faktoru.

Piemçrs

MuT vâcu valodâ apzîmç “Meitenes tehnoloìijâ”. Tas nozîmç arî drosmi. 2007. gadâ
uzòçmums Stihl, vadoðais lentzâìu un dârza motorizçto ierîèu raþotâjs, piedalîjâs
reìionâlajâ MuT projektâ Vâcijâ. Sadarbîbâ ar vietçjo publiskâs nodarbinâtîbas
dienestu tika ieviesta mâcîbu programma, lai iedvesmotu meitenes meklçt karjeras
iespçjas tehniskajâs nozarçs. Tika organizçti informatîvi pasâkumi, lai piesaistîtu
sievietes pieteikties apmeklçt universitâti un mâcîbu pasâkumus. Uzòçmums
piekrita arî piedâvât sievietçm mâcekïa darbu tehniskâs profesijâs un rokdarbu
arodos.”44

Uzòçmuma tîmekïa vietne apgalvo: “Mûsu darbinieki(-ces) ir iemesls, kâdçï raþojam
augstas kvalitâtes preces.” (www.stihl.com) Tas, iespçjams, ir viens no iemesliem,
izlemjot piesaistît jaunas, talantîgas sievietes profesijâm, kurâs pârsvarâ dominç
vîrieðu kârtas darbinieki.
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40 European Commission Directorate-General for Research, Science and Society, SHE Figures. Women and
Science, Statistics and indicators 2006, Office for Official Publications of the European Communities,
Luxembourg, 2006 . - ISBN 92-79-01566-4. Atrodams: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

41 Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise
réponse a un vrai problcme, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

42 Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Office for Official Publications of
the European Communities, Luxembourg, 2008. Atrodams: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

43 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Working in Europe: Gender
differences, Dublin 2008. 3. lpp. Pieejams tikai elektroniskâ formâtâ:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

44 Avots: EU Social Partners. Framework of Actions on Gender Equality. Second follow-up report, 2007.
30. lpp. Pieejams: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.



Darbâ un mûþizglîtîbâ uzòçmumos vajadzçtu piedâvât gan sievietçm, gan vîrieðiem
uzlabot zinâðanas zinâtniskajâ, tehniskajâ un tehnoloìiju jomâ. Daudzu ES valstu tiesîbu
akti nodroðina speciâlus pasâkumus, lai apmâcîtu darbiniekus(-ces), tostarp arî otrreizçji.
Eiropas Eiropas Sociâlais fonds (ESF),45 ko pârvalda dalîbvalstis nacionâlâ lîmenî, ir
izveidots, lai uzlabotu darbinieku(-èu) adaptâcijas spçju mainîgajâm darba tirgus
vajadzîbâm, un tas nodroðina îpaðu atbalstu profesionâlâm mâcîbâm, lai samazinâtu
nevienlîdzîbu starp vîrieðiem un sievietçm.

Daþu pçdçjo gadu laikâ ESF un ES lîdztiesîbas iniciatîva ir sniegusi atbalstu profesionâlo
asociâciju, profesiju mâcîbu institûciju un darbinieku(-èu) organizâciju programmâm, lai
apmâcîtu sievietes netradicionâlâs profesijâs un tajâ paðâ laikâ arî palîdzçtu
uzòçmumiem, jo îpaði MVU, to ðíçrðïu novçrðanâ, kas var kavçt sievieðu dalîbu.46

Lai pârvarçtu prasmju deficîtu, tiek veikti daudzi pasâkumi, lai palielinâtu sievieðu klâtbûtni
bûvniecîbas nozarç. Piemçram, Itâlijâ ES finansçtais projekts “A.CANT.O”47 (Arhitekti un
bûvdarbu vadîtâji par vienâdâm iespçjâm) ir ieviesis dzimumu lîdztiesîbas resursu centru
tîklu esoðajâs bûvniecîbas nozares mâcîbu un atbalsta institûcijâs. Ðie centri piedâvâ
specializçtas konsultâcijas uzòçmumiem, kas vçlas piesaistît sievietes, un mâcîbu
iespçjas sievietçm arhitektçm un bûvdarbu vadîtâjâm.

ES sociâlo partneru darbîbas lauks dzimumu lîdztiesîbâ un divi tam sekojoðie pârskati 48

sniedz daudzus tâdu veikto pasâkumu piemçrus, ko veikuðas uzòçmçjdarbîbas
organizâcijas, sociâlie partneri un uzòçmumi, lai veicinâtu lielâku dzimumu lîdzsvaru
profesijâs. Tas iekïauj:

� kampaòas, lai rosinâtu meitenes apzinâties iespçjas, ko piedâvâ tehniskâs
profesijas, un veicinâtu viòu saziòu ar uzòçmumiem (piemçram, tîmekïa vietnes
darba devçjiem un devçjâm un iespçjamajâm kandidâtçm; karjeras dienas un
“Meiteòu dienas” uzòçmumos);

� mâcîbu un nodarbinâtîbas programmas (îpaðu mâcîbu laika shçmu izstrâde;
bezdarbnieèu mâcîbas netradicionâlâs profesijâs bûvniecîbas, komunikâciju un
transporta nozarç; atbalsts vîrieðu piekïuvei ar aprûpi saistîtâs profesijâs).

2.4.3. “Vîrieði ir dzimuði vadîtâji”

Stereotipi darbâ

Sievietes joprojâm ir nepietiekami pârstâvçtas vadîtâju pozîcijâs, galvenokârt augstâkâ
lîmeòa stratçìisku lçmumu pieòemðanâ. Ðî nelîdzsvarotîba ir galvenokârt redzama
privâtajâ sektorâ. 97 % prezidentu un 90 % augstâko lçmumu pieòemðanas iestâþu locekïu
visplaðâk publiski pieminçtajos uzòçmumos Eiropâ joprojâm ir vîrieði. Pat nozarçs, kur
sievietes ir vairâkumâ (veselîbas aprûpe, sociâlais darbs, izglîtîba), vîrieði dominç
augstâkajâ vadîbas lîmenî.49
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45 Eiropas Sociâlais fonds ir pieejams tikai ar dalîbvalstu vai reìionu starpniecîbu. ESF dalîbnieki var bût
daþâdi: valsts pârvaldes iestâdes, nevalstiskas organizâcijas un sociâlie partneri, kas aktîvi darbojas
nodarbinâtîbas un sociâlâs iekïauðanas jomâ, uzòçmumi un citas saistîtas ieinteresçtâs puses. Plaðâka
informâcija par ESF atrodama: http://ec.europa.eu/employment_social/esf.

46 EU-Equal Establishing a culture of gender equality in the business world, 2007, piedâvâ daudzu iniciatîvu
aprakstu ðajâ jomâ. Dokuments atrodams:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

47 http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

48 ES Sociâlo partneru Darbîbas lauks dzimumu lîdztiesîbâ un tam sekojoðie pârskati atrodami:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

49 Avots: EC Database on women and men in decision making. Atrodams:
http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.



Stereotipu lauðana un ieguvumu radîðana uzòçmçjdarbîbai

Daudzâs valstîs un jo îpaði tajâs, kur ir ieviestas sievieðu dalîbas barjeru atcelðanas
sistçmas, palielinâs sievieðu skaits augstâkajos lçmumu pieòemðanas lîmeòos valdîbâ,
publiskajâ pârvaldç un tiesu varâ.

“Laikâ, kad 1995. gadâ tika uzsâkta Pekinas Rîcîbas programma, sievietes veidoja tikai
nedaudz vairâk par 10 % parlamenta locekïu visâ pasaulç. Kopð tâ laika ir noticis lçns, bet
nepârtraukts uzlabojums, un lîdz 2007. gada jûlijam sievietes veidoja jau vairâk nekâ 17 %
nacionâlâ parlamenta locekïu visâ pasaulç. (..) Ir noticis ievçrojams progress sievieðu
pieòemðanai darbâ ES dalîbvalstu centrâlajâ administrâcijâ, kur ðobrîd sievietes aizòem
gandrîz 33 % darbavietu hierarhijas divos augðçjos lîmeòos salîdzinâjumâ ar aptuveni
17 % 1995. gadâ.“50

Arî privâtajâ sektorâ sievieðu dalîba pakâpeniski pieaug, galvenokârt vidçjâ un zemâkâ
lîmeòa vadîtâju amatos: 2007. gadâ 32 % cilvçku, kurus uzskatîja par ES 27 dalîbvalstu
uzòçmçjdarbîbas vadîtâjiem, bija sievietes.51

McKinsey pârskats Sievietes ir svarîgas52 liecina, ka uzòçmumiem ar labiem râdîtâjiem –
sievietçm augstâkâ lîmeòa vadîtâju amatos – ir tendence uz augstâkâm darbîbas robeþâm
un tirgus kapitalizâciju nekâ tiem, kuros ir mazâks dzimumu lîdzsvars.

Jauktu dzimumu komandâm, pçc daudzu tâlredzîgu cilvçkresursu vadîtâju domâm, ir
labâku ideju un rezultâtu priekðrocîba.53

Uzòçmumi var saòemt lielu labumu, vçrðoties pret stereotipiem un ðíçrðïiem, kas kavç
pilnîgu sievieðu vadîðanas potenciâla izmantoðanu. Vîrieðu pârsvara vadoðajâs pozîcijâs
dçï neformâlie komunikâciju tîkli un kanâli var izslçgt sievietes. Ir bijuði tikai nedaudzi
mentoringa jeb sievieðu lomu modeïi. Turklât korporatîvâ kultûra pieprasa centienus un
nepârtrauktu pieejamîbu, kamçr sievietes bieþi tiek uztvertas kâ pasîvas vai biklas, kâ arî
tiek uzskatîts, ka viòas ierobeþo pienâkumi ìimenç. Necaurredzamas atlases metodes,
karjeras plânoðanas trûkums un darbabiedru maèo uzvedîba arî var bût potenciâlie ðíçrðïi.

No inovatîviem risinâjumiem un caurspîdîgas vadîbas prakses, kas vçrðas pret ðiem
ðíçrðïiem, var gût labumu ne tikai sievietes: tie var uzlabot kopçjo darba organizâciju un
personâla labklâjîbu.

Tiesîbu daþâs ES valstîs ïauj pârrunâm uzlabot profesionâlu lîdztiesîbu nozares vai
uzòçmuma lîmenî un iekïaut ðo jautâjumu pârrunâs par mâcîbâm vai darba klasifikâciju.
Piemçram, Francijas likums atïauj sociâlajiem partneriem rîkoties, lai iedroðinâtu sievieðu
karjeru un lîdz ar to nodroðinâtu lîdzsvarotu sievieðu un vîrieðu proporciju, jo îpaði vadîtâju
lîmenî. Itâlijâ un Spânijâ uzòçmumi var pieteikties finansçjumam, lai ieviestu dzimumu
lîdztiesîbas darbîbas plânus.54

23

50 Eiropas Komisija, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Office for
Official Publications of the European Communities: Luxembourg, 2008, 5. lpp.

51 Turpat 7. lpp. Heads of businesses ietver mazo uzòçmumu izpilddirektorus, direktorus un vadîtâjus.

52 McKinsey (2007), op. cit.

53 Andrew Gould, Schlumberger (Vâcija) izpilddirektors un prezidents noslçdza vadmotîvu sesiju par “Likt
apzinâties sievieðu nepiecieðamîbu zinâtnç un tehnoloìijâs” starptautiskajâ konferencç “Sievietes
rûpnieciskâ pçtîjumâ – Izmaiòu paâtrinâðana Eiropâ” Berlînç, 2003. gada 10.–11. oktobrî, iepazîstinot ar
apòemðanos, ko veikuði vairâki izpilddirektori no pçtniecîbas un attîstîbas (R&D) uzòçmumiem, kas aktîvi
darbojas Eiropâ.
Pçtîjumus, kas pierâda saikni starp sievietçm vadîtâjâmun pozitîvu uzòçmuma veiktspçju, skatît arî
1. sadaïâ.

54 Paraugprakses piemçri kolektîvos lîgumos ir sniegti:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
Otrais sekojoðais pârskats par sociâlo partneru Darbîbas lauku dzimumu lîdztiesîbâ 2007. gadâ, op. cit.
sniedz citus paraugprakses piemçrus, ko îstenojuði sociâlie partneri vai atseviðíi uzòçmumi.



Daþas darbinieku(-èu) asociâcijas un uzòçmumi ir izveidojuði sistçmas, kâ veicinât
sievieðu piekïuvi amatiem, kas ir saistîti ar lçmumu pieòemðanu. Ðajâs sistçmâs sievietçm
ir tiesîbas uz personîgâ padomdevçja pakalpojumu. To var izmantot, lai sniegtu specifisku
informâciju (mâcîbas), piemçram, kâ sagatavoties darba intervijai, vai arî tas var
nodroðinât palîdzîbu ilgtermiòâ (mentorings). Ir izveidoti vairâki tîkli, lai dalîtos pieredzç
starp jaunâko un vecâko personâlu, kas sievietçm palîdz attîstît paðcieòu un iemâcîties un
novçrtçt savas spçjas. Tiek organizçtas arî mâcîbu programmas, lai attîstîtu vadîtâju
prasmes un paðpârliecîbu sievieðu vadîtâju vidû un veicinâtu vadîtâju un padoto
sapratni.55

“2007. gada janvârî Lielbritânijas Rûpniecîbas konfederâcijas ìenerâldirektora
vietnieks paziòoja, ka vairâk nekâ 100 uzòçmumi un organizâcijas ir pieteikuðies
Parauga darba devçja projektam. (…) Ðis Opportunity Now vadîtais projekts apvieno
darba devçjus, kuri veic inovatîvu darbu, lai pievçrstu uzmanîbu profesiju
segregâcijai, lîdzvçrtîgam atalgojumam un lîdzvçrtîgâm iespçjâm sievietçm
darbavietâ.”56

2.4.4. “Sievietçm ir laika ierobeþojumi un samazinâta mobilitâte”

Stereotipi darbâ

Saskaòâ ar pçtîjumu, ko 2000. gadâ veica Ipsos-Rebondir57, “aptuveni vienai sievietei no
piecâm darba intervijâ kaut reizi ir jautâts, vai ir iespçjams, ka viòâm “drîzumâ varçtu bût
viens vai vairâki bçrni”; ðis jautâjums tika uzdots tikai 9 % vîrieðu. Lîdztekus tam, 15 %
sievietçm tika lûgts aprakstît, kâ tiek pieskatîti viòu bçrni, kas ir divreiz bieþâk, nekâ tas tika
jautâts vîrieðiem (7 %)”.

Arî saistîbâ ar ìeogrâfisko mobilitâti parasti tiek uzskatîts, ka sievietes ir mazâk pieejamas
amatiem, kuros nepiecieðama pârcelðanâs.

Turklât plaði tiek uzskatîts, ka sievietes parasti dodas lîdzi saviem partneriem, ja ir
nepiecieðama pârcelðanâs, kamçr pretçji gadîjumi ir izòçmumi. Colmou ziòojums atklâja,
ka “nepiecieðamîba pârcelties daþreiz ir saistîta ar paaugstinâjumu amatâ un rada ðíçrsli
sievietçm. Sniedzot paðreizçjos uzskatus, praksç vîrieði bieþi vilcinâs sekot savâm
partnerçm”. 58

Stereotipu lauðana un ieguvumu radîðana uzòçmçjdarbîbai

Darba un dzîves lîdzsvars ir jâaplûko no jaunas un daudz plaðâkas perspektîvas.
Izvçrstajâm ìimenes struktûrâm ir nepiecieðams tas, ka visi darbinieki, sievietes un vîrieði,
var efektîvi izmantot tiesîbas lîdzsvarot darbu un dzîvi. Sievietes neierodas darbâ
grûtniecîbas dçï vidçji tikai divus lîdz èetrus mçneðus 37–40 profesionâlâs dzîves gados.
Tikai pârtraukumus, kas saistîti ar grûtniecîbu un dzemdîbâm, nevar dalît ar tçvu.
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55 The EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow-Report, 2007, op. cit.

56 Turpat 71. lpp. Exemplar Employers. Paraugprakse un jautâjumu izpçte parâdîta
www.opportunitynow.org.uk.

57 Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination à l'embauche, apsekojums 2000. gada aprîlî
IPSOS veica Rebondir, aptaujâjot gandrîz 500 cilvçku. Atrodams: http://www.ipsos.fr.

58 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique: vers l'égalité entre hommes et femmes.
Quels obstacles? Quelles solutions? La Documentation Française, Paris, 1999, 52. lpp.
Report commissioned by the Minister for the Civil Service, State Reform and Decentralisation, 1999. Franèu
valodâ atrodams: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.



Lielâkâ daïa ES valstu ir noteikuðas jaunas tiesîbas tçviem (mâcîbu atvaïinâjums, vecâku
atvaïinâjums) un noteikumus, lai sasniegtu lielâku lîdzsvaru ìimenes pienâkumu dalîðanâ.

Vîrieðiem arvien bieþâk lûdz pavadît vairâk laika kopâ ar ìimeni, bet viòi bieþi neizmanto ðo
izdevîbu. Pçtîjums59 parâda, ka vîrieðiem, kas vçlas izmantot vecâku atvaïinâjuma iespçju,
ir jâsaskaras ar aizspriedumiem no darba devçju un kolçìu puses. Labâkas darba devçju
un darbinieku(-èu) zinâðanas par ðîm tiesîbâm un citâda attieksme pret to izmantoðanu
ïautu daudz labâk sadalît sociâlos, profesionâlos, ìimenes un personîgos pienâkumus.

Jauni, elastîgâki, darba organizâcijas veidi var arî atbilst ðîm jaunajâm
vajadzîbâm.

Francijas sabiedrîba Laboratoires Boiron (Lyon),60 kas raþo un izplata homeopâtiskas
zâles, ir ieviesusi augstâka darba elastîguma politiku. Ar vairâku kolektîvu lîgumu palîdzîbu
organizâcija ir centusies sasniegt lîdzsvaru starp uzòçmuma interesçm un darbinieku(-èu)
vajadzîbâm. Îpaði skaidri sociâlâs rûpes ir redzamas uzòçmuma izvçlçtajos darba
organizâcijas veidos – veidos, kas skaidri tiecas uz elastîguma un darbinieku(-èu) intereðu
saskaòoðanu. Uzòçmuma efektivitâte ir galvenokârt atkarîga no darbaspçka efektivitâtes,
tâdçï ðî ir arî racionâlâkâ izvçle, piemçram, tika dota brîva iespçja mainît pilnas slodzes
darbu uz nepilnas slodzes darbu, apzinoties darbinieku(-èu) vajadzîbas un jo îpaði òemot
vçrâ faktu, ka 77 % darbinieku ir sievietes. Tas pats attiecas uz lîdzekïiem, ko uzòçmums ir
ieviesis, lai saîsinâtu darbalaiku.

Daudzi uzòçmumi ir atklâjuði, ka ieguldîðana bçrnu aprûpç un citos pakalpojumos, lai
palîdzçtu darbiniekiem lîdzsvarot darba un privâto dzîvi, ir uzòçmçjdarbîbas prakses daïa.

Daþi uzòçmumi algo ârpakalpojumu sniedzçjus, kas piedâvâ bçrnu aprûpi, vasaras
brîvdienu plânus vai palîdzîbu vecâkiem radiniekiem. Citi ierîko bçrnudârzus darbavietâ
vai atbalsta bçrnudârzu izveidi rûpniecîbas rajonos. Tiek òemti vçrâ arî mâjsaimniecîbas
pakalpojumi (veïas mazgâðana, gludinâðana, çdiena gatavoðana u.c.) un atbalsts, ja
ìimene pârceïas un dodas dzîvot citur.

Vairâkâs dalîbvalstîs jau ir ieviesta apliecîba par “dzimumiem draudzîgu uzòçmumu”.
Ungârijâ nacionâlâ balva par “Ìimenei draudzîgu darbavietu” iegûst arvien lielâku
popularitâti, un pieteikumu skaits katru gadu ir arvien lielâks (2006. gadâ tika saòemti 400
pieteikumi, tostarp pieteikumi no daudziem maziem un vidçjiem uzòçmumiem). Tie, kas
ðâdu atzinîbu jau ir guvuði, uzskata to par uzòçmçjdarbîbas panâkumiem.61

Tâ kâ jautâjumi par darba un dzîves lîdzsvaru pakâpeniski rod vietu sociâlo partneru
kolektîvajâ darîjumu darba kârtîbâ, bûtu jâpieòem jauna perspektîva. Tâlredzîgu darba
devçju asociâcijas ir sâkuðas celt savu dalîbnieku izpratni par vajadzîbu attiecinât darba un
dzîves lîdzsvaroðanas politiku gan vîrieðiem, gan sievietçm, lai saprastu uzòçmçjdarbîbas
ieguvumus no ìimenei draudzîgâm darbavietâm un veiktu pasâkumus, kas ïautu sievietçm
atgriezties no bçrna kopðanas atvaïinâjuma, lai attîstîtu pilnîgu produktîvo un radoðo
potenciâlu.62 Stereotipu lauðana par to, “kuram vajadzçtu rûpçties par ìimeni”, nozîmç
reâlistiski raudzîties uz mûsdienu ìimençm, òemt vçrâ visu darbinieku(-èu) vajadzîbas,
nolîgt labâkos talantus un uzlabot darba organizâciju visiem.
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59 Piemçram skatît: Eiropas Komisija, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty
European countries, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities, 2005, 42. lpp.

60 Avots: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/fr05laboratoiresboiron.htm.

61 EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow Up Report, 2007, op. cit., 43. lpp.

62 Piemçram, Èehijas Republikas darba devçji un arodbiedrîbu organizâcijas, un daþâdas darba devçju
organizâcijas íîmijas nozarç Vâcijâ. EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second
Follow Up Report, 2007, op. cit., 18. un 34. lpp.



3. sadaïa.
Spçles noteikumi

3.1. Kopaina

Mûsdienâs globalizâcija vairs nav izvçle, bet gan realitâte. Lai saglabâtu tâs attîstîbas
lîmeni, ES jânodroðina, ka tâs ekonomika tiek labi pozicionçta, lai izmantotu jauno iespçju
priekðrocîbas, ko piedâvâ globâlais tirgus. ES Lisabonas stratçìijas izaugsmei un darba
vietâm63 mçríis ir padarît ES par dinamisku un konkurçtspçjîgu spçlçtâju globâlajâ arçnâ.
Ðajâ kontekstâ investçðana cilvçku kapitâlâ, lai darbiniekus(-ces) un uzòçmumus
pielâgotu jauniem pârbaudîjumiem, ir galvenâ darbîbas zona ES.

ES veicina modeli, kur ekonomikas un sociâlais progress ir savstarpçji sekmçjoði. Eiropas
Savienîbas Sociâlâ programma papildina Lisabonas stratçìiju un nosaka pasâkumus, kas
bûtu jâveic gan Eiropas, gan nacionâlâ lîmenî, lai atbilstu jaunajiem globalizâcijas
izaicinâjumiem.

Sievieðu un vîrieðu lîdztiesîba darba tirgû ir viens no Eiropas izaugsmes un nodarbinâtîbas
stratçìijas balstiem. Pirmkârt, ES uzskata sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu par
pamatprincipu, mçríi un uzdevumu. Dzimumu lîdztiesîba un nediskriminâcija uz dzimumu
pamata ir cilvçka pamattiesîbas. Otrkârt sievieðu un vîrieðu lîdztiesîba ir ilgtspçjîgas
sociâlekonomiskâs attîstîbas priekðnoteikums. Pieaugums sievieðu nodarbinâtîbas
kvalitâtç un kvantitâtç ir galvenais elements darba tirgus elastîguma un pielâgoðanâs
globâlajai ekonomikai un demogrâfiskajâm izmaiòâm spçjas palielinâðanâ.

Ðî sadaïa parâda, kâ sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbai ir galvenâ loma Eiropas izaugsmes un
nodarbinâtîbas stratçìijas sasniegðanâ gan no ekonomiskâs, gan sociâlâs perspektîvas. Tâ
piedâvâ arî to Eiropas politiku un tiesisko instrumentu pârskatu, kas veicina dzimumu
lîdztiesîbas principu darba pasaulç. Sadaïas noslçgumâ ir informâcija par vispârçjâm
saistîbâm, ko ir uzòçmusies starptautiskâ kopiena dzimumu lîdztiesîbas labâ darba pasaulç.

3.2. ES vçrtîbas globalizçtâ pasaulç

3.2.1. Dzimumu lîdztiesîba kâ Eiropas konkurçtspçjas elements

Eiropai vçsturiski ir bijis augsts labklâjîbas, sociâlâs vienotîbas un apkârtçjâs vides
aizsardzîbas lîmenis un augsta dzîves kvalitâte, kas balstîta uz kopîgâm solidaritâtes un
taisnîguma vçrtîbâm. Tomçr jaunas tehnoloìijas, mobilitâte, iedzîvotâju novecoðana un
globâlâ konkurence rada nopietnus pârbaudîjumus. Jaunu ekonomikas milþu
parâdîðanâs, piemçram, Íîna un Indija, ir radîjusi situâciju, kad Eiropas ekonomika ir ïoti
vçl nebijuðas pârbaudes priekðâ tirdzniecîbas, ieguldîjumu, tehnoloìiju, enerìijas un
raþoðanas izmaksu jomâ. ES ir jânodroðina, ka tâs ekonomika ir labâ pozîcijâ, lai pieòemtu
globalizâcijas piedâvâto iespçju priekðrocîbas.

Infrastruktûra un tehnoloìijas ir svarîgas, taèu galvenais Eiropas uzòçmumu
produktivitâtes faktors ir augsti kvalificçtu darbinieku(-èu) pieejamîba un pielâgoðanâs.
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63 Plaðâka informâcija par Lisabonas stratçìiju izaugsmei un darbavietâm pieejama
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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2000. gada martâ Lisabonas samitâ Eiropas Savienîbas lîderi izstrâdâja jaunu stratçìiju, kas
balstîta uz uzskatu vienprâtîbu dalîbvalstu vidû, lai padarîtu Eiropu konkurçtspçjîgâku un virzîtos
uz vispârçju nodarbinâtîbu. Tâ kïuva pazîstama kâ Lisabonas stratçìija. Pçc sâkotnçji
mçrenajiem rezultâtiem Lisabonas stratçìija tika vienkârðota un izveidota atkârtoti 2005. gadâ.64

Stratçìijas pamatâ ir trîs ilgtspçjîgas attîstîbas pamatprincipi:

� ekonomikas pamatprincips, kas sagatavo pamatu pârejai uz konkurçtspçjîgu,
dinamisku un uz zinâðanâm balstîtu ekonomiku;

� sociâlais pamatprincips, kas paredzçts, lai modernizçtu Eiropas sociâlo modeli,
ieguldot cilvçkresursos un izskauþot sociâlo atstumtîbu;

� apkârtçjâs vides pamatprincips, kas pievçrð uzmanîbu faktam, ka ekonomikas
izaugsme nedrîkst balstîties uz dabas resursu izmantoðanu.

“Atjaunotâ” Lisabonas stratçìija, kas tika izdota 2005. gadâ, galvenokârt ,runâ par
izaugsmi un darbavietâm.

Vairâk darbvietu ir nepiecieðams divu iemeslu dçï: pirmkârt, tâdçï, ka pârâk daudzu cilvçku
dzîves joprojâm grauj bezdarbs; otrkârt, tâdçï, ka tikai vairâk cilvçkiem strâdâjot, sabiedrîbas
varçs tikt galâ ar demogrâfiskajâm izmaiòâm. Vecâki iedzîvotâji nozîmç lielâkas pensiju un
veselîbas aprûpes izmaksas, kas bûs jâfinansç ar to nodokïu un iemaksu palîdzîbu, ko
maksâ strâdâjoðie iedzîvotâji un uzòçmumi. Tas ir viens no iemesliem, kâdçï sievieðu
nodarbinâtîbas veicinâðana ir svarîgs Lisabonas stratçìijas mçríis.

Izaugsme nav paðmçríis, bet gan priekðnoteikums spçjai saglabât un paaugstinât Eiropas
labklâjîbu, ðâdi saglabâjot un uzlabojot ES sociâlo modeli. Lisabonas stratçìija galu galâ ir
par to, lai nodroðinâtu to, ka Eiropa var saglabât un uzlabot dzîves kvalitâti visiem tâs
pilsoòiem (kâ arî viòu bçrniem un mazbçrniem) globalizâcijas, demogrâfisko izmaiòu un
apkârtçjâs vides pârbaudîjumu kontekstâ.

Tâdçï ES Sociâlâ programma65 dabiski papildina Lisabonas stratçìiju. ES sociâlâs
vçrtîbas ir neatòemama ES atbildes uz globalizâciju daïa.

ES Sociâlâs programmas mçríis ir turpinât attîstît sociâlu Eiropu globâlajâ ekonomikâ,
radot vairâk iespçju ES pilsoòiem, uzlabojot piekïuvi kvalitatîviem pakalpojumiem un
demonstrçjot solidaritâti ar tiem, ko izmaiòas ietekmçjuðas negatîvi. Tâ apvieno virkni ES
politiku, kas jâievieð dalîbvalstîm sadarbîbâ ar ES, lai vadîtu un atbalstîtu darbîbu septiòâs
prioritârajâs jomâs:

� bçrni un jaunieði;

� ieguldîjums cilvçkos: vairâk un labâkas darbavietas, jaunas prasmes;

� mobilitâte;

� garâks mûþs un veselîgâka dzîve;

� nabadzîbas un sociâlâs atstumtîbas apkaroðana;

� diskriminâcijas apkaroðana un dzimumu lîdztiesîbas veicinâðana;

� iespçjas, piekïuve un solidaritâte globâlajâ ainâ.

Runâjot par dzimumu lîdztiesîbu, Sociâlâ programma apzinâs to, ka pçdçjâ pusgadsimta
laikâ ES ir noticis iespaidîgs progress. Tomçr tâ arî atgâdina to, ka nevienlîdzîba pastâv,
atspoguïojoties dzimumu atalgojuma atðíirîbâs un nepietiekamâ sievieðu dalîbâ ekonomisko
un politisko lçmumu pieòemðanas procesos.

64 Lisabonas Eiropadomes prezidentûras secinâjumi, 2000. gada 23. un 24. martâ.
Briseles Eiropadomes prezidentûras secinâjumi, 2005. gada 22. un 23. martâ.
Pieejams: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

65 Renewed Social Agenda COM(2008) 412, galîgais izdevums, ko pieòçmusi Eiropas Komisija 02.07.2008.
Pieejams http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.



Lai novçrstu ðîs atðíirîbas, EK:

� nostiprinâs dzimumu perspektîvas integrâciju (galvenajos virzienos) visâs ES
politikâs un aktivitâtçs;

� ziòos par ES Ceïveþa sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ ievieðanu66 un prezentçs
turpinâjuma stratçìiju;

� ierosinâs tiesîbu aktus stingrâku pasâkumu ievieðanai, lai uzlabotu privâtâs dzîves
un darba lîdzsvaroðanu (uzlabojot vecâku atvaïinâjuma sistçmu un nostiprinot
grûtnieèu aizsardzîbu);

� turpmâk nepieïaus atðíirîbu sievieðu un vîrieðu atalgojumâ,67 uzlabojot likumdoðanas
darbîbas lauku un iedroðinot darba devçjus apòemties maksât lîdzvçrtîgu atalgojumu;

� izdos pârskatu par bçrnu aprûpes iespçju pieejamîbu;

� koncentrçs atvçrto koordinçðanas metodi uz vajadzîbu samazinât nabadzîbas riska
lîmeni sievieðu, jo îpaði gados vecâku sievieðu, vidû;

� veiks darbîbas, lai samazinâtu dzimumu atðíirîbu uzòçmçjdarbîbâ (paðreiz tikai 31 %
privâtuzòçmçju Eiropâ ir sievietes).

Viens no galvenajiem lîdzekïiem, kâ ieviest Sociâlo programmu, ir Eiropas Nodarbinâtîbas
stratçìija (ENS).68

ENS païaujas uz zemâk minçtajiem galvenajiem darbîbas veidiem:

� palielinât darbinieku(-èu) un uzòçmumu pielâgoðanâs spçju;

� piesaistît vairâk cilvçku ienâkðanu un palikðanu darba tirgû;

� ieguldît vairâk un efektîvâk darbiniekos(-cçs);

� nodroðinât reâlu reformu ievieðanu ar labâkas vadîðanas palîdzîbu.

Saskaòâ ar Lisabonas stratçìiju galvenie Eiropas Nodarbinâtîbas stratçìijas veiksmes
priekðnosacîjumi ir:

� nodarbinâtîba;

� uzòçmçjdarbîba;

� pielâgoðanâs spçja;

� lîdzvçrtîgas iespçjas.

Eiropas Sociâlais fonds (ESF) piedâvâ resursus nacionâlajâm darbîbâm, lai sasniegtu ðos
mçríus. ESF ir Eiropas Savienîbas struktûrfonds, kura mçríis ir palîdzçt dalîbvalstîm
padarît Eiropas darbaspçku un uzòçmumus labâk sagatavotus, saskaroties ar jauniem,
globâliem pârbaudîjumiem.

ENS pievçrð îpaðu uzmanîbu darba kvalitâtei kâ specifiskam produktîvam faktoram.
Darba kvalitâte ir saistîta ar:

� augstiem darba droðîbas un veselîbas aizsardzîbas standartiem darba vietâ: vâji un
nedroði darba apstâkïi izmaksâ ES ekonomikai aptuveni 3 % valsts nacionâlâ
kopprodukta;

� elastîgu darba sistçmu, kas ïauj cilvçkiem lîdzsvarot darbu un dzîvi;
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66 A EU Roadmap for equality between women and men 2006-2010 (COM/2006/0092 galîgais izdevums).
Skatît 3.3.1. nodaïu.

67 Saskaòâ ar Communication Tackling the pay gap between women and men COM(2007) 424, galîgais
izdevums, 18.07.2007. Pieejams
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

68 Plaðâka informâcija ir pieejama http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.



� iespçjâm, lai palîdzçtu darbiniekiem(-cçm) ar ìimençm, piemçram, bçrnu skoliòas;

� regulâru kvalifikâcijas paaugstinâðanu darba vietâ, kâ arî prasmju apgûðanu no jauna;

� atbilstoðu sociâlo pârklâjumu;

� labu dialogu starp darbinieku(-èu) un darba devçju pârstâvjiem.

ES Nodarbinâtîbas politikas vadlînijas (2008–2010)69 sniedz dalîbvalstîm skaidru
orientçðanos tajâ, cik augsta nodarbinâtîba, kâda darba kvalitâte, darba produktivitâte un
sociâlâ vienotîba bûtu jâsasniedz. Tâs izceï svarîgus faktorus, kas attiecas uz dzimumu
lîdztiesîbu, piemçram:

� dzimumu lîdztiesîbas integrçtâ pieeja un dzimumu lîdztiesîbas veicinâðana ir
jânodroðina visâs veiktajâs aktivitâtçs70. Îpaða uzmanîba jâpievçrð visu ar dzimumu
saistîto atðíirîbu samazinâðanai darba tirgû saskaòâ ar Eiropas Dzimumu
lîdztiesîbas paktu.

� Politikâm jâsniedz ieguldîjums vidçjâ Eiropas Savienîbas (ES) nodarbinâtîbas
koeficienta sasniegðanai vismaz 60 % sievieðu. Îpaða uzmanîba jâpievçrð bûtiskai
esoðo nodarbinâtîbas atðíirîbu starp sievietçm un vîrieðiem, kâ arî sievieðu un
vîrieðu atalgojuma atðíirîbu samazinâðanai (17. vadlînija).

� Dzîves cikla pieeja ir jâveicina ar labâku privâtâs dzîves un darba lîdzsvaroðanu,
pieejamu un reâlu bçrnu aprûpes un citu apgâdâjamo aprûpes iespçju
nodroðinâðanu. Bçrnu aprûpes mçríis ir nodroðinât vismaz 90 % bçrnu vecumâ no
trîs gadiem lîdz sâkumskolas vecumam un vismaz 33 % bçrnu vecumâ lîdz trîs
gadiem lîdz 2010. gadam (18. vadlînija).

� Inovatîvu un pielâgojamu darba organizçðanas veidu veicinâðana un izplatîðana ar
nolûku uzlabot kvalitâti un produktivitâti darbâ, tostarp darba droðîbu un veselîbas
aizsardzîbu (21. vadlînija).

� Sievieðu un vîrieðu atalgojuma atðíirîba ir bûtiski jâsamazina. Îpaða uzmanîba
jâpievçrð to iemeslu izskaidroðanai, kas ir par pamatu zemajam algu lîmenim
profesijâs un nozarçs, kur pârsvarâ strâdâ sievietes (22. vadlînija).

3.2.2. MVU Lisabonas stratçìijas centrâ

2006. gada pavasara Eiropadomes laikâ dalîbvalstis vienojâs par èetrâm prioritârajâm
jomâm Lisabonas stratçìijas virzîðanâ, tostarp dinamiskâka uzòçmçjdarbîbas vides
izveide, attîstot uzòçmçjdarbîbas potenciâlu, jo îpaði MVU.71

MVU ir Lisabonas izaugsmes un darbavietu stratçìijas centrâ.72 Lielâko daïu darbu ES
nodroðina uzòçmumi ar 250 vai mazâk darbiniekiem(-cçm). Mazie uzòçmumi ir viens no
ekonomikâ vilcçjspçkiem, taèu tie bieþi saskaras ar specifiskâm problçmâm, tostarp
milzîgâm birokrâtiskajâm barjerâm un ðíçrðïiem.
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69 Nodarbinâtîbas vadlînijas (2008-2010) ir pieejamas
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

70 Eiropas Komisija (2007) Nodarbinâtîbas politikas dzimumu lîdztiesîbas integrçtâs pieejas rokasgrâmata
sniedz ieteikumus ðajâ jautâjumâ.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.

71 Briseles Eiropadomes prezidentûras secinâjumi (2006. gada 23.–24. marts). 2006. gada 18. maijs. Pieejams
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

72 Implementing the Community Lisbon Programme – Modern SME policy for Growth and Employment,
COM(2005) 551, galîgais izdevums, 10.11.2005.
Pieejams http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.



Eiropas Mazâs uzòçmçjdarbîbas akta (MUA)73 mçríis ir nodroðinât to, ka Eiropas MVU
palîdzçs pilnîbâ attîstît to potenciâlu ilgtermiòa ilgtspçjîgai izaugsmei un darbavietu
radîðanai. Tâ nolûks ir panâkt, lai Komisija un dalîbvalstis veiktu konkrçtus politiskus
pasâkumus.

MUA mçríis ir veicinât uzòçmçjdarbîbu, veidot tiesîbu aktus piemçrotus MVU un palîdzçt
MVU izaugsmei. Tas nosaka desmit principus, kas jâapgûst visaugstâkajâ politiskâ lîmenî,
un konkrçtus pasâkumus, kas vienkârðos mazo uzòçmumu ikdienu.

Mazâs uzòçmçjdarbîbas akts no jauna apstiprina vajadzîbu investçt sievieðu talantâ un
uzòçmçjdarbîbas potenciâlâ kâ neizmantotâ MVU izaugsmes avotâ. Tas atbalsta arî jaunu
tiesîbu izstrâdi èetrâs jomâs, kas îpaði ietekmç MVU: MVU izveide, PVN procesi,
maksâjumi un valsts atbalsts.

Saskaòâ ar MUA, 2008. gada augustâ tika pieòemta jauna Vispârîgâ grupveida
atbrîvojuma regula (VGAR)74 par valsts atbalstu. VGAR vienkârðo valsts palîdzîbas
pasâkumu procesu, skaidri atbalstot darbavietu izveidi un konkurçtspçjas palielinâðanu –
ðâdus mçríus izvirzîjusi Lisabonas programma – un pasâkumus MVU labâ. Regula
nosaka atbalstu MVU pçtîjumu, inovâciju, reìionâlâs attîstîbas, mâcîbu, nodarbinâtîbas un
riska kapitâla labâ. Tâ atïauj daþâdus atbalsta veidus MVU: atbalsts ieguldîjumiem iekârtâs
vai papildu darbinieku(-èu) algoðanai; atbalsts riska kapitâla veidâ; inovâciju atbalsts; un
atbalsts, kas sniedz ieguldîjumu intelektuâlâ îpaðuma tiesîbu izmaksâs.
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� Plaðâka informâcija

Par izaugsmi un darbavietâm:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

MVU portâls
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

Par Sociâlo programmu:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Par Eiropas Nodarbinâtîbas stratçìiju (ENS):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Eiropas Komisija (2007). Nodarbinâtîbas politikas dzimumu lîdztiesîbas integrçtâs
pieejas rokasgrâmata.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_
mainstr_en.pdf

Par atalgojuma atðíirîbu

Tackling the pay gap between women and men COM(2007) 424, galîgais izdevums,
18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

73 Think Small First – A Small Business Act for Europe. Communication from the Commission to the Council,
the European Parliament, the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions
– COM/2008/0394 galîgais izdevums, 25.06.2008. Pieejams http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

74 Vispârîgâ grupveida atbrîvojuma regula. 2008. gada 6. augusta Komisijas Regula (EK) Nr. 800/2008. OV
L 214, 09.08.2008. Pieejams http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.



3.3. ES un dzimumu lîdztiesîbas princips

Sievieðu un vîrieðu lîdztiesîba ir viena no Eiropas Savienîbas pamatvçrtîbâm. EK Lîgums75

nosaka, ka sievieðu un vîrieðu lîdztiesîba ir Kopienas princips un uzdevums:

Bûtiski EK Lîguma panti (2002. gada konsolidçtâ versija)

2. pants

Kopiena veic savus uzdevumus, nodibinot kopçju tirgu un ekonomisko un monetâro savienîbu,
kâ arî îstenojot kopçju politiku vai aktivitâtes […] augstu nodarbinâtîbas un sociâlâs
aizsardzîbas lîmeni, vîrieðu un sievieðu vienlîdzîbu, noturîgu izaugsmi bez inflâcijas, [...].

3.2. pants

Veicot jebkuru darbîbu, Kopiena tiecas novçrst nevienlîdzîbu starp sievietçm un vîrieðiem un
sekmçt vienlîdzîbu.

13. pants

[...] var paredzçt attiecîgus pasâkumus, lai cînîtos pret diskriminâciju dzimuma, rases vai
etniskâs izcelsmes, reliìijas vai pârliecîbas, invaliditâtes, vecuma vai dzimumorientâcijas dçï.

141. pants

1. Visas dalîbvalstis nodroðina to, lai tiktu ievçrots princips, ka vîrieði un sievietes par
vienâdu vai vienâdi vçrtîgu darbu saòem vienâdu darba atalgojumu […].

3. Padome [...] nosaka pasâkumus, lai nodroðinâtu to, ka nodarbinâtîbas un profesiju
jautâjumos tiek ievçrots princips, kas paredz vienlîdzîgas iespçjas un vienlîdzîgu attieksmi pret
sievietçm un vîrieðiem, tostarp arî princips, ka tie par vienâdu vai vienâdi vçrtîgu darbu saòem
vienâdu darba atalgojumu.

4. Lai praksç nodroðinâtu pilnîgu vienlîdzîbu starp sievietçm un vîrieðiem darbâ, vienâdas
attieksmes princips neliedz dalîbvalstîm atstât spçkâ vai ieviest pasâkumus, kas dod îpaðas
priekðrocîbas nepietiekami pârstâvçtam dzimumam, tâ pârstâvjiem atvieglinot iesaistîðanos
darbâ vai arî novçrðot vai kompensçjot viòu profesionâlâs izaugsmes trûkumus.

Ðo principu vçlreiz apstiprina 2000. gadâ pieòemtâ Eiropas Savienîbas Pamattiesîbu harta 76

Bûtiski panti no
Eiropas Savienîbas Pamattiesîbu hartas

21. punkts – Diskriminâcijas aizliegums

Aizliegta jebkâda veida diskriminâcija, tostarp diskriminâcija dzimuma, rases, âdas krâsas,
etniskâs vai sociâlâs izcelsmes, ìençtisko îpatnîbu, valodas, reliìijas vai pârliecîbas, politisko
vai jebkuru citu uzskatu dçï, diskriminâcija saistîbâ ar piederîbu pie nacionâlâs minoritâtes,
diskriminâcija îpaðuma, izcelsmes, invaliditâtes, vecuma vai dzimumorientâcijas dçï.

23. punkts – Vîrieðu un sievieðu lîdztiesîba

Vîrieðu un sievieðu lîdztiesîba ir jânodroðina visâs jomâs, tostarp nodarbinâtîbas, darba un
atalgojuma jomâ.

Lîdztiesîbas princips neliedz saglabât vai noteikt pasâkumus, kuri paredz îpaðas
priekðrocîbas nepietiekami pârstâvçtam dzimumam.
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75 Papildinformâcija: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
un http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.

76 2000/C 364/01. Ðî ir nesaistoða deklarâcija Eiropadomes sapulcç Nicâ 2000. gada 7. decembrî. Pieejama:
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.



3.3.1. ES Ceïvedis sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ

ES politikai par sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu ir vispusîga pieeja, kas ietver tiesîbu aktus,
integrçðanu un pozitîvas darbîbas. Finansiâlais atbalsts ir pieejams arî PROGRESS
programmâ (skatît zemâk).

Tâs ietvaros 2006. gada 1. martâ Komisija pieòçma Ceïvedi sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ
2006.–2010. gadam77. Ceïvedis pârstâv Komisijas politisko apòemðanos turpinât
dzimumu lîdztiesîbas programmu.

Ceïvedis sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ (2006–2010)

Ceïvedis sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ. Tas uzsver seðas prioritârâs jomas ES
darbîbâm dzimumu lîdztiesîbâ:

1) vienlîdzîga ekonomiskâ neatkarîba sievietçm un vîrieðiem;

2) privâtâs dzîves un darba lîdzsvaroðana;

3) lîdzvçrtîga dalîba lçmumu pieòemðanâ;

4) jebkâdas varmâcîbas dzimuma dçï novçrðana;

5) dzimumu stereotipu lauðana:

5.1. dzimumu stereotipu lauðana izglîtîbâ, mâcîbâs un kultûrâ;

5.2. dzimumu stereotipu lauðana darba tirgû;

5.3. dzimumu stereotipu lauðana plaðsaziòas lîdzekïos;

6) dzimumu lîdztiesîbas veicinâðana ârpolitikâ un attîstîbas politikâ.

Saskaòâ ar Ceïvedi Eiropas Dzimumu lîdztiesîbas paktu78 apstiprinâja Eiropadome
2006. gada 23. un 24. martâ.

Pakts pauþ Eiropas Savienîbas un dalîbvalstu apòemðanos palielinât sievieðu dalîbu
darba tirgû, jo îpaði darba kvalitâtes izteiksmç, un veicinât pasâkumus, kas uzlabo darba
un dzîves lîdzsvaru sievietçm un vîrieðiem.

Eiropas Dzimumu lîdztiesîbas pakts (2006)

Veicina darbîbu dalîbvalstu un Eiropas Savienîbas lîmenî ðâdâs jomâs:

• pasâkumos, lai pârtrauktu dzimumu atðíirîbas un apkarotu dzimumu stereotipus
darba tirgû (galvenokârt darba tirgû un izglîtîbâ, kas iedalîti pçc dzimuma);

• pasâkumos, lai veicinâtu labâku darba un dzîves lîdzsvaru visiem;

• pasâkumos, lai pastiprinâtu vadîbu, kuras pamatâ ir dzimuma integrâcijas un
labâkas uzraudzîbas princips.

Visi ðie nesenâs politikas dokumenti nosaka dzimumu stereotipus un kultûras barjeras kâ
vienu no galvenajiem nevienlîdzîbas un nepietiekamîbas izraisîtâjiem ES darba tirgû.
Visiem sociâlajiem dalîbniekiem tiek lûgts rîkoties, lai ðo problçmu risinâtu nopietni un
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77 Papildinformâcija: COM (2006) 92 un
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Visi ar dzimumu lîdztiesîbu saistîtie ES dokumenti, kas minçti ðajâ nodaïâ, atrodami:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.

78 Papildinformâcija: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.



nodroðinâtu brîvîbu Eiropas pilsoòiem, sievietçm un vîrieðiem, lai attîstîtu viòu individuâlos
talantus un ambîcijas.

ES pârskats par sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu 2008. gadâ 79 vçlreiz apstiprina turpmâk
minçto.

Dzimumu stereotipu lauðana

• Ir nepiecieðams novçrst kultûras barjeras, lai sniegtu sievietçm un vîrieðiem
piekïuvi netradicionâlâm profesijâm, tostarp lçmumu pieòemðanas amatus, un
pilnîbâ atbalstîtu individuâlu izvçli.

• Nepârtrauktas mâcîbas, profesionâlas attîstîbas un profesijas vadîbas pieejai
jâignorç visi stereotipi. Mâcîbu un profesiju vadîbas profesionâïi jârosina vairâk
apzinâties ðîs problçmas.

PROGRESS programma 2007.–2013. gadam80 ir ES nodarbinâtîbas un sociâlâs
solidaritâtes programma. Programmâ ir noteiktas piecâs politikas jomas: nodarbinâtîba
(atbalstot Lisabonas stratçìijas ievieðanu); darba apstâkïi; sociâlâ aizsardzîba un sociâlâ
integrâcija; nediskriminâcija; daþâdîba un dzimumu lîdztiesîba.

Nodaïa par dzimumu lîdztiesîbu atbalsta Ceïveþa sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ
ievieðanu.81

Saskaòâ ar 2. punktu dzimumu lîdztiesîbas integrçtâ pieeja jâveicina visâs programmas
aktivitâtçs.

PROGRESS: finanðu resursi dzimumu lîdztiesîbai (2007–2013)

Nodaïa par dzimumu lîdztiesîbu atbalsta efektîvu Komisijas Ceïveþa sievieðu un
vîrieðu lîdztiesîbâ (2005–2010) ievieðanu:

• sniedzot ieguldîjumu ekonomiskâs neatkarîbas sievieðu un vîrieðu lîdzvçrtîbâ
sasniegumiem [...];

• uzlabojot darba, privâtâs un ìimenes dzîves lîdzsvaroðanu, apmainoties ar
pieredzi un analîzi;

• veicinot vienlîdzîgu sievieðu un vîrieðu dalîbu lçmumu pieòemðanâ;

• ierobeþojot dzimumu stereotipus sabiedrîbâ;

• uzlabojot dzimumu tiesîbu aktu ievieðanu [...].
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79 Report on Equality between Women and Men 2008, COM(2008)10. Skatît jo îpaði 3.3. pantâ Tackling
stereotypes, support for individual choices.

80 Papildinformâcija http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.

81 Skatît arî EQUAL iniciatîvu: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.



3.3.2. ES sociâlie partneri “Darbîbas lauks dzimumu lîdztiesîbâ
(2005–2010)”82

2005. gadâ ES sociâlie partneri vienojâs par îpaðu apòemðanos dzimumu lîdztiesîbas
pastiprinâðanâ darba tirgû un darba vietâ. Darbîbas lauks dzimumu lîdztiesîbâ noteica
prioritârâs darbîbas lînijas periodam no 2005. lîdz 2010. gadam:

� pievçrðanâs dzimumu lomâm;

� sievieðu paaugstinâðana lçmumu pieòemðanas amatos;

� darba un dzîves lîdzsvara atbalstîðana;

� dzimumu atalgojuma atðíirîbas novçrðana.

Vçrðoties pie dzimumu lomâm, dokuments iesaka vairâkus praktiskus pasâkumus, ko
varçtu veikt darba devçji, arodbiedrîbas un valdîbas, lai pârvarçtu dzimumu stereotipus.
Ikgadçjie sekojoðie pârskati83 par veikto pasâkumu ievieðanu katrâ valstî attiecîbâ uz
minçtajâm èetrâm plaðajâm iedaïâm piedâvâ bagâtîgu veikto iniciatîvu kopainu, no kâ
labumu guvuðas visas iesaistîtâs puses.

3.3.3. ES tiesîbu akti sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbâ

Lîdztiesîgas izturçðanâs princips pret vîrieðiem un sievietçm, kas skaidri norâdîts EK
lîgumos kopð Eiropas Ekonomiskâs savienîbas dibinâðanas 1957. gadâ, ir ieviests
daudzâs ES tiesîbu aktu jomâs pçdçjo 30 gadu laikâ, un tas ir attîstîts Eiropas Kopienu
Tiesas plaðajâs precedentu tiesîbâs.

Komisija uzrauga ðo tiesîbu izmantojumu un nepiecieðamîbas gadîjumâ ierosina jaunus
likumus.

Tiesîbu akti sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbas jautâjumâ paðreiz aptver zemâk minçtâs
direktîvas nodarbinâtîbas, sociâlâ nodroðinâjuma un preèu un pakalpojumu jomâ:84

� Eiropas Parlamenta un Padomes 2006. gada 5. jûlija Direktîva Nr. 2006/54/EK par
tâda principa îstenoðanu, kas paredz vienlîdzîgas iespçjas un attieksmi pret
vîrieðiem un sievietçm nodarbinâtîbas un profesijas jautâjumos (pârstrâdâtâ versija).

� Padomes 2004. gada 13. decembra Direktîva Nr. 2004/113/EK, ar kuru îsteno
principu, kas paredz vienlîdzîgu attieksmi pret vîrieðiem un sievietçm attiecîbâ uz
pieeju precçm un pakalpojumiem, preèu piegâdi un pakalpojumu sniegðanu.

� Eiropas Parlamenta un Padomes 2002. gada 23. septembra Direktîva 2002/73/EK,
ar kuru groza Padomes Direktîvu Nr. 76/207/EEK par tâda principa îstenoðanu, kas
paredz vienlîdzîgu attieksmi pret vîrieðiem un sievietçm attiecîbâ uz darba iespçjâm,
profesionâlo izglîtîbu un paaugstinâðanu amatâ, kâ arî darba nosacîjumiem.

� Padomes 1998. gada 13. jûlija Direktîva Nr. 98/52/EK par to, lai Direktîvu
Nr. 97/80/EK par pierâdîðanas pienâkumu diskriminâcijas gadîjumos, kas pamatojas
uz dzimumu, attiecinâtu uz Lielbritânijas un Ziemeïîrijas Apvienoto Karalisti.

� Padomes 1997. gada 15. decembra Direktîva Nr. 97/80/EK par pierâdîðanas
pienâkumu diskriminâcijas gadîjumos, kas pamatojas uz dzimumu.
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82 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.

83 http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

84 Papildus direktîvâm nesaistoði lçmumi, ieteikumi un pieòemtâ komunikâcija, kâ arî jaunu tiesîbu aktu
ierosinâjumi var tikt apspriesti:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.



� Padomes 1997. gada 15. decembra Direktîva Nr. 97/75/EK, ar ko groza Direktîvu
Nr. 96/34/EK par UNICE, CEEP un EAK noslçgto pamatnolîgumu par bçrna
kopðanas atvaïinâjumu un kuru attiecina arî uz Lielbritânijas un Ziemeïîrijas
Apvienoto Karalisti .

� Padomes 1996. gada 20. decembra Direktîva Nr. 96/97/EK, ar ko groza Direktîvu
86/378/EEK par pakâpenisku vienlîdzîgas attieksmes principa pret vîrieðiem un
sievietçm îstenoðanu darba devçja sociâlâ nodroðinâjuma sistçmâ.

� Padomes 1996. gada 3. jûnija Direktîva Nr. 96/34/EK par UNICE, CEEP un EAK
noslçgto pamatnolîgumu attiecîbâ uz bçrna kopðanas atvaïinâjumu.

� Padomes 1992. gada 19. oktobra Direktîva Nr. 92/85/EEK par pasâkumu ievieðanu,
lai veicinâtu droðîbas un veselîbas aizsardzîbas darbâ uzlaboðanu strâdâjoðâm
grûtniecçm, sievietçm, kas strâdâ pçcdzemdîbu periodâ vai strâdâjoðâm sievietçm,
kas baro bçrnu ar krûti (desmitâ atseviðíâ direktîva ar Direktîvas Nr. 89/391/EEK 16.
panta (1) nozîmi).

� Padomes 1986. gada 11. decembra Direktîva Nr. 86/613/EEK par to, kâ piemçrot
vienâdas attieksmes principu pret paðnodarbinâtiem vîrieðiem un sievietçm, to skaitâ
lauksaimniecîbâ nodarbinâtos, un par paðnodarbinâtu grûtnieèu un mâðu
aizsardzîbu.

� Padomes 1986. gada 24. jûlija direktîva Nr. 86/378/EEK par pakâpenisku
vienlîdzîgas attieksmes principa pret vîrieðiem un sievietçm îstenoðanu darba devçja
sociâlâ nodroðinâjuma sistçmâ.

� Padomes 1978. gada 19. decembra Direktîva Nr. 79/7/EEK par pakâpenisku
vienlîdzîgas attieksmes principa pret vîrieðiem un sievietçm îstenoðanu sociâlâ
nodroðinâjuma jautâjumos.

� Padomes 1976. gada 9. februâra Direktîva Nr. 76/207/EEK par tâda principa
îstenoðanu, kas paredz vienlîdzîgu attieksmi pret vîrieðiem un sievietçm attiecîbâ uz
darba iespçjam, profesionâlo sagatavoðanu un paaugstinâðanu amatâ, kâ arî darba
nosacîjumiem.

� Padomes 1975.gada 10.februâra Direktîva Nr. 75/117/EEK par dalîbvalstu tiesîbu
aktu tuvinâðanu, ievçrojot principu par vienlîdzîgu atalgojumu vîrieðiem un sievietçm.

3.4. Starptautiskâ dimensija

ES pilnîbâ atbalsta dzimumu lîdztiesîbas ievieðanu, ko apòçmusies starptautiskâ kopiena,
jo tas nodroðina plaðâku un vispârpieòemtu darbîbas lauku globâlâ lîmenî.

3.4.1. Konvencija Par sievieðu diskriminâcijas novçrðanu (KPSDN)85

Konvnciju 1979. gadâ pieòçma ANO Ìenerâlasambleja, un tajâ ir visplaðâkais un
detalizçtâkais starptautiskais lîgums par sievieðu cilvçktiesîbâm. Tâ nosaka sievieðu
tiesîbas jomâs, kas iepriekð nebija pakïautas cilvçktiesîbu noteikumiem, jo îpaði privâtajâ
un ìimenes dzîvç.

KPSDN nosaka saistoðus principus sievieðu lîdztiesîgai dalîbai un vienlîdzîgâm tiesîbâm
darba tirgû, jo îpaði atsaucoties uz vajadzîbu pçc vienlîdzîga atalgojuma par darbu un
noteikumiem par vienlîdzîgâm iespçjâm, lai iekïûtu darba vidç.
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85 Papildinformâcija: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.
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No 2008. gada februâra 185 valstis, respektîvi vairâk nekâ 90 % Apvienoto Nâciju
dalîbvalstu, ir Konvencijas dalîbnieces, tostarp visas ES dalîbvalstis.

3.4.2. Pekinas Rîcîbas programma

Pekinas Rîcîbas deklarâcija un programma (RP)86 bija Ceturtâs pasaules konferences par
sievietçm, kas norisinâjâs Pekinâ 1995. gada septembrî, rezultâts. RP pauþ norunâto
apòemðanos veicinât sievieðu iespçjas 189 valdîbâs un 2100 nevalstiskâs organizâcijâs,
kas piedalîjâs ðajâ pasâkumâ.

RP norâda, ka esoðâ vîrieðu un sievieðu nevienlîdzîba ir viens no cçloòiem, kas izraisa
nabadzîbu un sociâlo nedroðîbu visiem. Ilgtspçjîgas ekonomikas un sociâlâs attîstîbas
pamatâ ir jâbût vienlîdzîgai piekïuvei ekonomikas struktûrâm un produktîvâm aktivitâtçm,
vienlîdzîgai dalîbai lçmumu pieòemðanâ visos lîmeòos un dzimumu stereotipu lauðanai.

ANO dalîbvalstis, tostarp visas ES dalîbvalstis, ir izveidojuðas Nacionâlâs Rîcîbas
programmas (kas tiek pakïautas uzraudzîbas mehânismam). Divas îpaðas globâlas ANO
sesijas notika 2000. un 2005. gadâ, lai veiktu globâlu pârskatu par sasniegto progresu.

3.4.3. Tûkstoðgades attîstîbas mçríi87

Tûkstoðgades deklarâcija un attîstîbas mçríi (TDAM) bija 2000 ada septembra
Tûkstoðgades samita rezultâts, kad pasaules lîderi satikâs ANO Òujorkâ.

TDAM struktûra izceï globâlâs kopienas galvenâs rûpes, proti, par mieru, droðîbu, attîstîbu,
apkârtçjâs vides ilgtspçjîbu, cilvçktiesîbâm un demokrâtiju, un nosaka savstarpçji
sekmçjoðus sociâlâs attîstîbas mçríus.

Astoòi TDAM veido ambiciozu programmu, par ko vienojâs visas pasaules valstis un visas
pasaules vadoðâs attîstîbas iestâdes, lai samazinâtu nabadzîbu un uzlabotu cilvçku
dzîves lîmeni visâ pasaulç.88

Tûkstoðgades attîstîbas mçríi (2000)

1. Izskaust ârkârtçju nabadzîbu un badu:

� sasniegt pilnîgu un produktîvu nodarbinâtîbu un pienâcîgas kvalitâtes
darbu visiem, tostarp sievietçm un jaunieðiem.

2. Iegût universâlu pamatizglîtîbu.

3. Veicinât dzimumu lîdztiesîbu un dot iespçju sievietçm.

4. Samazinât bçrnu mirstîbu.

5. Uzlabot mâtes veselîbu.

6. Apkarot HIV/AIDS, malâriju un citas slimîbas.

7. Nodroðinât apkârtçjâs vides ilgtspçjîbu.

8. Attîstît globâlo partnerîbu attîstîbai.

86 Papildinformâcija: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.

87 Papildinformâcija: http://www.un.org/millenniumgoals/.

88 Papildinformâcija: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.



3.4.4. SDO Programma atbilstoðai nodarbinâtîbai visâm sievietçm un
vîrieðiem 89

Starptautiskâ Darba organizâcija (SDO) ir cenðas panâkt nabadzîbas samazinâðanu,
godîgas globalizâcijas un progresa sasniegðanu iespçjâs sievietçm un vîrieðiem, lai
strâdâtu pienâcîgas kvalitâtes un produktîvu darbu brîvîbas, lîdztiesîbas, droðîbas un
cilvçku cieòas apstâkïos. Kâ trîspusçja organizâcija SDO strâdâ ar valdîbâm, darba
devçjiem un darba òçmçju organizâcijâm, lai veicinâtu a) nodarbinâtîbas radîðanu; b)
tiesîbas darbâ; c) sociâlo aizsardzîbu un d) sociâlo dialogu un trîspusîgumu.

Kopð tâs dibinâðanas 1919. gadâ SDO ir centusies veicinât tiesîbas darbâ visâm sievietçm
un visiem vîrieðiem, kâ arî lîdztiesîbas sasniegðanu starp viòiem ar daudzâm
starptautiskâs darba konferences un starptautiskâ darba standartu rezolûcijâm.90

SDO galvenâs konvencijas, veicinot dzimumu lîdztiesîbu

• Nr. 100 – Vienlîdzîgs atalgojums (1951)

• Nr. 111 – Diskriminâcija (nodarbinâtîba un profesija) (1958)

• Nr. 156 – Darbinieki(-ces) ar pienâkumiem pret ìimeni (1981)

• Nr. 183 – Mâðu aizsardzîba (2000)

100. un 111. konvencija ir arî starp astoòâm SDO Deklarâcijas par pamata
principiem un tiesîbâm darbâ (1998) pamata konvencijâm.

Arî rezolûcija, kas attiecas uz dzimumu lîdztiesîbas, vienlîdzîga atalgojuma un mâðu
aizsardzîbas veicinâðanu, tika pieòemta 2004. gada jûnijâ.

SDO apzinâs dzimumu lîdztiesîbas svarîgumu ne tikai kâ cilvçka pamattiesîbas, bet arî kâ
bûtisku tâs globâlajam mçríim “Pienâcîgas kvalitâtes nodarbinâtîba visiem”. Dzimumu
lîdztiesîbas veicinâðana veido labu ekonomikas gaisotni, jo tâ uzlabo efektivitâti un
produktivitâti darba tirgû un darbavietâ. Dodot iespçju sievietçm, paaugstinâs viòu
paðapziòa, un tam ir nozîmîga ietekme uz ìimençm, sabiedrîbu un nacionâlajâm
ekonomikâm.

Pienâcîgas kvalitâtes nodarbinâtîba apkopo cilvçku sasniegumus darbâ. Tâ iekïauj:
iespçjas produktîvam, brîvi izvçlçtam un pieklâjîgus ienâkumus nesoðam darbam; droðîbu
darbavietâ un sociâlo aizsardzîbu darbiniekam(-cei) un ìimenei; labâkas izredzes
personîgai attîstîbai un sociâlai integrâcijai, brîvîbu izteikt savu viedokli, organizçt un
piedalîties lçmumos, kas ietekmç viòu dzîves; vienlîdzîgas iespçjas un attieksmi pret
visâm sievietçm un visiem vîrieðiem.

ES to îpaði uzsver, un tas ir viens no galvenajiem SDO Programmas pienâcîgas kvalitâtes
nodarbinâtîbai ierosinâjumiem gan iekðçjai, gan ârçjai rîcîbai. Daudzâs Eiropas valstîs
Starptautisko darba konvenciju ratifikâcija ir noritçjusi ïoti ilgi lîdz ES noteikumu
saskaòoðanai un ievieðanai nacionâlâ lîmenî.
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89 Papildinformâciju par SDO programmu pienâcîgas kvalitâtes nodarbinâtîbai skatît: http://www.ilo.org.

90 Papildus tâs standarta rîcîbas noteikðanai SDO piedâvâ palîdzîbu darba jautâjumos nacionâliem un
starptautiskiem dalîbniekiem. SDO Apmâcîbas centra Turînâ (http://www.itcilo.org) dzimumu koordinâcijas
un nediskriminâcijas programma vada regulârus mâcîbu kursus dzimumu integrçðanâ darba pasaulç. Skatît
arî: http//gender.itcilo.org.



Galvenie SDO dokumenti par dzimumu lîdztiesîbu

Globâlais ziòojums: “Lîdztiesîba darbâ: problçmu risinâðana” (2007)

Ziòojums uzver nozîmi, kâda ir dzimumu nevienlîdzîbai produktivitâtes, izaugsmes
un labklâjîbas kavçðanâ. Sievieðu ienâkumu palielinâðana ir galvenais elements
nabadzîbas apkaroðanai un Tûkstoðgades attîstîbas mçríu sasniegðanai.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/
docName--WCMS_082607/index.htm
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4. sadaïa.
Dzimumu lîdztiesîbas iekïauðana
uzòçmçjdarbîbas modelî

4.1. Kopaina

Darbinieki(-ces) ir uzòçmuma vislielâkâ vçrtîba. Taèu viòi ir saistîti arî ar uzòçmuma
lielâkajiem izdevumiem. Algas un pabalsti var veidot no 35 % lîdz 40 % uzòçmuma kopçjo
darbîbas izmaksu. Îsumâ sakot, uzòçmuma veiksme vai neveiksme ir darbinieku(-èu)
rokâs. Ja uzòçmums spçj saprast darbinieku(-èu) atðíirîgâs vajadzîbas, kultûru un
prasmes, kâ arî izturçties pret viòiem taisnîgi, atrodas visizdevîgâkajâ situâcijâ, lai
pieòemtu un noturçtu darbiniekus(-ces) arvien vairâk konkurçjoðajâ darba tirgû.

Nesen veikts apsekojums atklâja, ka dzimumu stereotipi joprojâm ir galvenais ðíçrslis
sievieðu paaugstinâjumam korporatîvâ vadîbâ, un sievietçm lîderçm ir ierobeþotas un
pretrunîgas iespçjas. Ziòojums pierâda, ka dzimumu stereotipi izraisa to, ka organizâcijas
sievieðu vadîðanas talantu novçrtç par zemu un neizmanto to pietiekami.91

Lai izvairîtos no stereotipiem, uzòçmumiem:

1) jâizvçrtç darba vide, lai noteiktu dzimumu aizspriedumu riska situâcijas;

2) jâmaina organizâcijas kultûra un jânodroðina visi(-as) darbinieki(-ces) ar vadlînijâm,
mâcîbâm, rîcîbas plâniem, lîdzekïiem un resursiem, lai palielinâtu gan sievieðu, gan
vîrieðu spçju apzinâðanos un veicinâtu dzimumu lîdztiesîbu;

3) jâveicina darba prakse, kuras mçríis objektivitâte – galvenokârt darbâ pieòemðanas
un vadîðanas procesu veikðanâ.

Ðî sadaïa sniedz praktisku padomu MVU îpaðniekiem, cilvçkresursu vadîtâjiem, treneriem
un konsultantiem par to, kâ veicinât izaugsmi, gûstot to gan no vîrieðu, gan no sievieðu
papildu spçka, un atbrîvojoties no stereotipiem.

Tâ sniedz ieteikumus, kâ izstrâdât vienkârðu rîcîbas plânu, lai veiktu praktiskus
pasâkumus mazâ vai vidçjâ uzòçmumâ. Informâciju par papildu lîdzekïiem ir atrodama
2.–4. sadaïâ.

4.2. Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plâni92

Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plâni paredz nodroðinât taisnîgus apstâkïus un iespçjas gan
sievietçm, gan vîrieðiem tâ, lai uzòçmums saprastu priekðrocîbas. Tas apzinâs vajadzîbu:

� piesaistît un paturçt labâkos talantus darâmajam darbam;
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91 Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,
Catalyst, New York, 2007. Pieejams: http://www.catalyst.org.

92 ES lîdztiesîbas un PROGRESS iniciatîva var sniegt piemçrus paraugpraksei vai iespçjâm rîcîbas plâna
pasâkumu finansçðanai. Papildinformâciju varat saòemt
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Ârçjie konsultanti par cilvçkresursiem un
dzimumu lîdztiesîbu, darba devçju organizâcijâm, uzòçmçjdarbîbas atbalsta aìentûrâm, Tirdzniecîbas
kameras vai nacionâlajâm dzimumu lîdztiesîbas institûcijâm var sniegt tehnisku palîdzîbu un mâcîbas.



� atbalstît radoðu pieeju un inovâcijas, veicinot lielâku dzimumu lîdzsvaru un uzskatu
un ideju daþâdîbu vadîtâju komandâs;

� novçrst prasmju trûkumu, palielinot sievieðu skaitu profesijâs, kur tâs ir nepietiekami
pârstâvçtas;

� uzlabot sievieðu un vîrieðu darba apstâkïus;

� pârliecinâties, vai darbinieki ir apmierinâti un pietiekami produktîvi darbâ;

� ievçrot likumu un izvairîties no aizvainojumu un prâvu riska;

� piesaistît vairâk vîrieðu un sievieðu kâ klientus;

� palielinât klientu lojalitâti;

� uzlabot uzòçmuma publisko tçlu;

� uzlabot iespçjas iegût valsts lîgumus.

4.2.1. Laba dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plâna izstrâde93

Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plâns (PLÂNS) nepârprotami izskaidro, kas un ko darîs, lai
veicinâtu lîdztiesîbu uzòçmumâ, kâ arî iekïauj:

� atbildîgâ par PLÂNA realizâciju noteikðanu;

� darba vides, vadlîniju, procedûru un procesu izvçrtçðanu;

� lîdztiesîbas politikas izstrâdâðanu, tostarp, piemçram, nodarbinâtîbas lîdztiesîbas
politika un politika, kas novçrstu uzmâkðanos, seksuâlo uzmâkðanos un
ârpusreglamenta attiecîbas;

� mçríu noteikðanu uz vajadzîbu izvçrtçðanas pamata, piemçram:

� to vadîtâju ðtata vietu, kur iespçjams nepilnas slodzes darbs, skaita
palielinâðana, lai iegûtu lielâku dzimumu lîdzsvaru;

� vairâku sievieðu aicinâðana uz pârrunâm vadîtâju amatu kandidâtu atlasç;

� vîrieðu un sievieðu piesaistîðana netradicionâlâm profesijâm;

� vairâk kvalificçtu sievieðu piesaistîðana, mainot veidu, kâ tiek reklamçtas darba
iespçjas utt.

� “pozitîva rîcîba”, kad nepiecieðams piesaistît vairâk sievieðu;

� pasâkumu monitoringu, izklâstot, kâ tiks vçrtçti panâkumi un kâ, un kad tiks izvçrtçta
PLÂNA vispârçjâ kvalitâte.

Labam PLÂNAM MVU ir daudz pamatelementu:

� vadîba – tai ir jâbût skaidrai vîzijai un vadîðanai, piemçram, motivçjot citus pildît
PLÂNU;

� dalîba – konsultçðanâs ar darbiniekiem, lai izvçrtçtu viòu pieredzi un uztveri, ir
nepiecieðama, lai veidotu uzticçðanos;

� mâcîbas – kompetence un pârliecîba ir priekðnoteikums tam, lai darbinieki vçlçtos
îstenot PLÂNU;
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93 Ir pieejamas daudzas konkrçtâm valstîm raksturîgas vadlînijas un bukleti. Piemçram, lîdztiesîbas pârvalde
Îrijâ ir izveidojusi visaptveroðu ceïvedi uzòçmumiem attîstîbâ un nodarbinâtîbas lîdztiesîbas politikas
ievieðanâ. Lai iegûtu informâciju, atveriet: http://www.equality.ie. Plaðâka informâcija par citâm valstîm ir
sniegta 4.4. pantâ.



� dati – novçrtçjums, kas balstîts uz patieso ainu, kas ir monitoringa izmaiòas dzimumu
proporcionalitâtç, ir svarîgs skaidrai lçmumu pieòemðanai;

� izmçrâmas darbîbas – koncentrçtas uz cilvçkresursiem, darba organizâciju un
mârketinga funkcijâm; un

� savstarpçji nesaistîtu jautâjumu saistîðanas ar uzòçmçjdarbîbas plâniem
noteikðana.

Visiem darbiniekiem, apakðuzòçmçjiem un piegâdâtâjiem ir jâbût informçtiem par PLÂNU.

4.2.2. Mâcîbas un paðapziòas uzlaboðana, kas ikvienam palîdzçtu îstenot
savu lomu

Dzimumu lîdztiesîba var nodroðinât ïoti noderîgu kontekstu prasmju uzlaboðanai,
galvenokârt tiem, kas ir atbildîgi par personâla uzraudzîbu un kam bûtu jâapzinâs, kâdu
iespaidu stereotipi var atstât gan uz sievieðu, gan vîrieðu veiktspçju individuâlâ talanta
attîstîbâ.

Personâlam, kas pieòem darbâ, atlasa, novçrtç un uzrauga darbiniekus, ir jâgûst labums
no specializçtâm mâcîbâm par dzimumu stereotipu lauðanu un dzimumu lîdztiesîbas
piemçroðanu praksç.

Esoðâ un jaunâ personâla mâcîbas par jauno uzòçmuma politiku dzimumu lîdztiesîbâ var
bût svarîgs lîdzeklis, kâ nodroðinât to, ka ikviens zina, ko tas viòam nozîmç kâ
darbiniekam(-cei). Neatkarîgi no tâ, vai mâcîbas sniedz ðtata darbinieki, cilvçkresursu
profesionâïi vai ârçjie treneri, mâcîbâm ir jâbût kâ ceïvedim dalîbniekiem(-cçm):

� dzimumu lîdztiesîbas tiesîbu aktos un tajâ, ko tâ nozîmç praksç;
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Paraugprakse uzòçmuma talantu kopuma paplaðinâðanas potenciâla noteikðanai un
lielâka dzimuma lîdzsvara darbaspçka piesaistîðanai iekïauj:

• situâcijas izvçrtçðanu uzòçmumâ

Atkarîbâ no uzòçmuma lieluma un resursiem darbinieku(-èu) skaitîðana var
noteikt, kâdus amatus ieòem sievietes un vîrieði noteiktajâ organizâcijâ, un noteikt
pamatlîniju, lai sekotu bieþumam, kâdâ sievietes tiek pieòemtas darbâ noteiktâs
uzòçmçjdarbîbas struktûrvienîbâs, darba komandâm vai darba klasifikâcijai.
Skaitîðanai vajadzçtu ievâkt kvalitatîvu informâciju no darbiniekiem par viòu
uztveri par stereotipiem, gan sievieðu, gan vîrieðu iespçjâm un spçju lîdzsvarot
darba un privâtâs dzîves jautâjumus. Izpçtes rezultâtâ jâcenðas saprast, vai un
kâdçï iekðçjie darba sludinâjumi piesaista daþâdus cilvçkus, un vai paðreizçjâ
cilvçkresursu prakse dzimumu lîdztiesîbâ ir veicinoða vai rada ðíçrðïus sievieðu
dalîbai vai darbiniekiem(-cçm), kam ir aprûpes pienâkumi.

• partnerîbu un sadarbîbu ar vietçjiem partneriem

Vietçjâ darba tirgus vçrtçjums sadarbîbâ ar vietçjâm nodarbinâtîbas aìentûrâm
un vienlîdzîgu iespçju organizâcijâm var palîdzçt noteikt, kâdçï sievietes vai
vîrieði ir nepietiekami pârstâvçti noteiktâs profesiju grupâs.

Partnerîba ar universitâtçm, tehniskajâm vai arodskolâm, bezdarbnieku atkârtotu
mâcîbu centriem un brîvprâtîgo organizâcijâm var palîdzçt noteikt jaunus
resursus.



� personâla lomâ un pienâkumos PLÂNA îstenoðanâ;

� attiecîbâs ar darba kolçìiem un kolçìçm un tajâ, kâ rîkoties uzmâkðanâs un
ârpusreglamenta attiecîbu gadîjumos;

� visu darbinieku iespçjâs izteikt viedokli par ðo jautâjumu, kâ arî par savâm
vajadzîbâm un rûpçm;

� viegli aizvainojamu klientu dzimumu jomâ apkalpoðanas mâcîbu pieejamîbâ
nepiecieðamîbas gadîjumâ.

Lai uzlabotu mâcîbas, darbiniekiem jânodroðina rakstveida materiâli uzziòai nâkotnç.

4.2.3. Skaidra dzimumu lîdztiesîbas politika94

Dzimumu lîdztiesîbas politika ir ikviena PLÂNA pamats. Tas ir ïoti vçrtîgs dokuments, kas:

� formulç uzòçmuma vçrtîbas saistîbâ ar lîdztiesîbu un kâ tâs tiks izmantotas praksç;

� parâda darba òçmçjiem, potenciâlajiem darbiniekiem(-cçm), klientiem(-çm) un
piegâdâtâjiem, ka uzòçmums nopietni uztver taisnîgumu, un palîdz viòiem saprast:

� kâdu uzvedîbu no viòiem sagaida un kas nav pieòemams;

� ko viòi var sagaidît no uzòçmuma.

Dzimumu lîdztiesîbas politika vislabâk darbojas, ja to organizâcijâ atbalsta ikviens. Ir
jâkonsultçjas ar visiem darbiniekiem vai to pârstâvjiem, un viòiem jâbût iespçjai izteikt
viedokli par ðo politiku.

Jebkurai politikai ir jâbût pielâgotai uzòçmuma lielumam un kontekstam, taèu galvenie
elementi MVU ir:

� uzòçmuma dzimumu lîdztiesîbas vîzijas izklâstîjums, piemçram:

� mçríis iedroðinât un augstu vçrtçt dzimumu lîdztiesîbu (un vienlîdzîgas iespçjas
visiem);

� apòemðanâs nodroðinât lîdztiesîbu visiem darbiniekiem;

� paziòojums par uzòçmuma apòemðanos nodroðinât darba vidi, kurâ visi spçj sniegt
labâko un kur visi lçmumi ir pamatoti uz nopelniem;

� paziòojums par uzòçmuma apòemðanos apkarot uzmâkðanos, seksuâlo
uzmâkðanos, uzbrukðanu vai ârpusreglamenta attiecîbas; daþiem uzòçmumiem ir
atseviðía politika, kas runâ par uzmâkðanos, un tâ var atðíirties atkarîbâ no
nacionâlo tiesîbu aktu noteikumiem;

� lîdzekïu apraksts, piemçram:

� skaidru, izmçrâmu uzdevumu un mçríu noteikðana attiecîbâ uz cilvçkresursiem
un darba organizâciju;

� sazinâðanâs stratçìija, lai padarîtu politiku zinâmu visiem darbiniekiem(-cçm)
un visos vadîbas lîmeòos;

� mâcîbas visiem darbiniekiem;

� uzraudzîba un novçrtçðana.
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94 Bukletâ Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises ir plaðâka informâcija MVU. Lai
iegûtu papildu informâciju, skatît: http://www.stop-discrimination.info.



4.3. Rîcîbas plâna pasâkumi – konkrçtas darbîbas

4.3.1. Piemçrota cilvçka atraðana un pieòemðana darbâ

Caurspîdîga un strukturçta pieeja darbinieku(-èu) pieòemðanai darbâ pasargâ uzòçmumu
no ðâdiem diviem izdevumu veidiem, kas rodas ðâdu darbîbu rezultâtâ:

� pieòemot darbâ nepiemçrotu cilvçku, ieguldot viòa mâcîbâs un piedzîvojot zemu
produktivitâtes lîmeni, iespçjamo atlaiðanu no darba un jaunu darbâ pieòemðanas
procesu;

� izmantojot diskriminçjoðu darbâ pieòemðanas praksi, pârkâpjot lîdztiesîbas likumus
un uzturot aizvainojuma un tiesas prâvu risku;

Strukturçta pieeja palîdzçs uzòçmumiem atlasît vislabâko cilvçku konkrçtajam amatam,
pamatojoties uz nopelniem, kâ arî ïaus lçmuma pieòçmçjam skaidri paskaidrot savu izvçli.

Padomi – laba amata apraksta un amata prasîbu sagatavoðana

Labs amata apraksts ir pirmais solis, lai amatam atrastu piemçrotu cilvçku. Tam jâbût
skaidram un kodolîgam, kâ arî jâapraksta:

� visaptveroðu amata nosaukumu un mçríi;

� uzdevumus, pienâkumus un pakïautîbas vadlînijas;

� prasmes, proti, kâdas prasmes, pieredze un nostâja ir nepiecieðama, lai veiktu
konkrçtos darba uzdevumi vislabâkajâ kvalitâtç.

Labs amata apraksts neietver dzimumu aizspriedumus un:

� atspoguïo patiesâs darba prasîbas, nevis apraksta cilvçku, kas iepriekð veica ðo darbu;

� neizdara pieòçmumus par nepiecieðamajâm spçjâm, bet gan apraksta uzdevumus,
kurus cilvçkam jâspçj paveikt;

� piemçram, tâ vietâ, lai rakstîtu “jâbût fiziski spçcîgam vai spçcîgai”, jâraksta “jâceï
kastes un jâkrauj tâs plauktâ” vai “jâvada traktors”;

� neiekïauj subjektîvus kritçrijus (piemçram, “pieredzçjis mârketinga vadîtâjs vai
pieredzçjusi mârketinga vadîtâja” vietâ raksta “jâbût piecu lîdz desmit gadu
pieredzei”);

� atðíir bûtiskus kritçrijus (darbam nepiecieðamâs prasmes) no vçlamajiem kritçrijiem
(prasmes, kas var uzlabot darba kvalitâti);

� iekïauj tâdus kritçrijus kâ fiziskas spçjas vai izskatu, pamatojoties uz patiesajâm
darba prasîbâm, nevis uz pieòemtajiem stereotipiem;

� norâda nepiecieðamâs oficiâlâs kvalifikâcijas (t. i., akadçmiskâs vai aroda) tikai, ja
tâs ir patiesi bûtiskas veiksmîgai darba izpildei;

� ïauj kandidâtiem izvçrtçt, vai viòu darba vai dzîves pieredze varçtu palîdzçt viòiem
atbilst darba kritçrijiem; piemçram, bijuðais trauku mazgâtâjs ar pieredzi skolas
çdnîcâ ieguvis zinâðanas un prasmes saistîbâ ar higiçnu, iekârtu ekspluatâciju un
apkopi utt.;

� izmanto skaidru, seksismu neskaroðu valodu un aicina pieteikties gan sievietes, gan
vîrieðus;

� var pieminçt iespçjamo ceïu karjeras attîstîbai, mâcîbas un attîstîbu;
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� paskaidro, vai darbs jâveic standarta pilna laika kârtîbâ darba vietâ vai arî tas pieïauj
elastîgumu darba organizçðanâ un darba laikâ;

� augstu vçrtç indivîda talantu, dzimumu lîdztiesîbu un iekïauðanos starp galvenajâm
spçjâm.

Konsultçðanâs ar uzraugiem(-dzçm) un kolçìiem(-çm) par darba prasîbâm, sagatavojot
amata aprakstu, var bût ïoti svarîgs uzdevums, lai nodroðinâtu to, ka jaunos
darbiniekus(-ces) sagaida ar pozitîvu attieksmi. Tas var bût îpaði svarîgi, ja sieviete vai
vîrietis tiek noalgots(-a) netradicionâlâ amatâ vai komandâ, kur pârsvarâ ir pretçjâ
dzimuma personâls.

Padomi – sludinâjums par vakanci

Vakancei jâpiesaista plaðâkais iespçjamais kvalificçtu kandidâtu kopums. Uzòçmuma
parastâ kontaktu izmantoðana, lai paziòotu par vakanci, var sniegt ïoti ierobeþotu izvçli un
daþâs valstîs pat var bût pretlikumîga. Sludinâjumi par vakancçm jâizplata, izmantojot
daþâdus kanâlus:

� sabiedriski nodarbinâtîbas dienesti, kas pârzina vietçjo darba devçju vajadzîbas un
pretdiskriminâcijas likuma likumîgâs prasîbas;

� nacionâlâ, vietçjâ vai profesionâlâ prese;

� vietçjâs skolas, profesionâlie centri, tehniskâs koledþas vai universitâtes;

� privâtâs nodarbinâtîbas aìentûras;

� bezpeïòas organizâcijas, grupas un mâcîbu programmas, kâ arî atkârtotu mâcîbu
programmas sievietçm, kas atgrieþas darba tirgû;

� tîmekïa vietnes/internets.

Paziòojumâ par vakanci vajadzçtu:

� aprakstît galvenos darba uzdevumus un sniegt prasmju aprakstu;

� izmantot seksismu neskaroðu valodu un izvairîties no formulçjumiem, kas var norâdît uz
dzimuma vai vecuma ierobeþojumiem (“bez ìimenes pienâkumiem”, “jauni absolventi”,
“nobriedusi personîba” tâ vai citâdi var bût pretlikumîgi daudzâs valstîs; “viòð” vai “viòa”
vietâ vajadzçtu dot priekðroku daudzskaitïa vietniekvârdiem vai “viòð(-a)”);

� paziòot, ka pieteikties var gan vîrieði, gan sievietes;

� sniegt skaidrus norâdîjumus, kâ saòemt pieteikuma veidlapu;

� informçt par uzòçmuma dzimumu lîdztiesîbas politiku un PLÂNU.

Padomi – pieteikuma veidlapas

Veidlapai jânoskaidro nepiecieðamâ informâcija, lai nodroðinâtu to, ka iespçjams âtri
izveidot atbilstoðu kandidâtu sarakstu. Jautâjumiem vajadzçtu:

� lûgt tikai pamata personîgo informâciju: parasti pietiek ar vârdu, uzvârdu, adresi un
tâlruòa numuru; tâdi personîgi jautâjumi kâ ìimenes stâvoklis pieteikuma
novçrtçðanai nav nepiecieðami;

� mçríçt tieði uz informâcijas iegûðanu par kandidâta spçju veikt darbu;

� ïaut kandidâtiem norâdît, kâ viòi ieguvuði nepiecieðamâs prasmes, neskaitot oficiâlu
nodarboðanos un/vai izglîtîbu (piemçram, ar brîvprâtîgâ darba vai karjeras
pârtraukuma palîdzîbu);
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� bût standartizçtiem attiecîbâ uz pamata prasmçm, kâdâm jâbût visam uzòçmuma
personâlam (piemçram, spçja strâdât komandâ; komunikâcija; utt.), papildinâtiem ar
papildu jautâjumiem attiecîbâ uz pozîcijas tehniskajâm prasîbâm.

Padomi – kandidâtu saraksta sagatavoðana

Saraksta sagatavoðana iekïauj izvçrtçðanu to, cik daudz pieteikuma veidlapâ sniegtâ
informâcija atbilst darba prasîbâm. Lai samazinâtu neobjektîvu spriedumu risku:

� saraksta izveidi vajadzçtu veikt vairâk nekâ vienam cilvçkam;

� visiem, kas veic atlasi, jâbût pazîstamiem ar darba prasîbâm un apmâcîtiem
dzimumu lîdztiesîbas jautâjumos vai vismaz jâzina tie;

� ja amatâ parasti strâdâ tikai vîrieði vai tikai sievietes, vajadzçtu izveidot novçrtçjumu
par ðîs situâcijas iemesliem un noteikt, vai tie tieðâm ir skaidrojami ar amata
prasîbâm vai arî tikai atspoguïo stereotipus;

� jâpieòem vienkârða vçrtçðanas sistçma, lai noteiktu pakâpi, kâdâ kandidâti atbilst
darba prasîbâm;

� pieteikumi jâizvçrtç individuâli attiecîbâ pret katru noteikto darba prasîbu, pieðíirot
atzîmi par katru no tâm pçc svarîguma konkrçtajam darbam; visas atzîmes
uzdevuma beigâs jâpârskata, nodroðinot to, ka tâs ir pieðíirtas uz pieteikuma
veidlapâ sniegto pierâdîjumu pamata.

Îpaði:

� jâapzinâs, ka prasmçm un spçjâm “nav dzimuma” un ka tâs var iegût arî ârpus darba
vietas un karjeras pârtraukumu laikâ;

� novçrtçjumam jâbût pamatotam ar personas detalizçtâ aprakstâ noteiktajiem
kritçrijiem, un kritçrijus nedrîkst mainît, vçlâk iekïaujot vçl kâdu (daþâs valstîs tas var
bût pretlikumîgi).

Padomi – darba intervijas

Intervijas jâvada speciâlistu grupai, kurâ ir gan sievietes, gan vîrieði ar daþâdâm
kvalifikâcijâm un labâm intervçðanas prasmçm un kam piemît laba izpratne par darba
prasîbâm. Îpaði vçrtîgi ir, ja intervçtâjiem ir bijuðas mâcîbas par dzimumu jautâjumu
jutîgumu un apzinâðanos.

Visi kandidâti jâintervç saskaòâ ar tâdu vispârpieòemtu jautâjumu kopumu, kuru pamatâ ir
amata apraksts un nepiecieðamo prasmju un spçju saraksts.

Nevajadzçtu uzdot jautâjumus par kandidâta privâto dzîvi, jo tie nav saistîti ar darba prasîbâm,
piemçram, ìimenes stâvokli, bçrnu skaitu, nodomu radît pçcnâcçjus, seksuâlo orientâciju.

Ir svarîgi, lai intervijas laikâ uzmanîba tiktu pievçrsta darba uzdevumiem un amata
aprakstam, ðâdi atrodot vispiemçrotâko cilvçku konkrçtajam amatam.

Padomi – lçmums par pieòemðanu darbâ

Saòemot vai pârbaudot atsauksmes, ieteicams nodroðinât atsauksmes sniedzçju ar amata
apraksta kopiju un lûgt pierâdîjumus kandidâta vai kandidâtes spçjai atbilst noteiktâ darba
prasîbâm.

Bûtu jâapsver darba organizâcijas izmaiòas, ja tâ ïautu pieòemt darbâ ïoti piemçrotus kandidâtus
vai kandidâtes ar ierobeþotu mobilitâti vai îpaðâm vajadzîbâm lîdzsvarot darbu un ìimeni.



Visi kandidâti, tostarp arî nesekmîgie, jâinformç par atlases rezultâtiem.

4.3.2. Iekðçja darbinieku(-èu) pieòemðana darbâ – paaugstinâðana amatâ

Izvçloties kandidâtus paaugstinâjumam, jâizmanto tie paði principi, kas ârçjai darbâ
pieòemðanai. Iekðçjie darba sludinâjumu jâveido tâdâ paðâ veidâ kâ ârçjie sludinâjumi, lai
piesaistîtu amatam vispiemçrotâko cilvçku. Sludinâjums par ðo amatu jâpublicç tâdâ
veidâ, lai tas bûtu pieejams visiem darbiniekiem, tostarp darbiniekiem(-cçm) dekrçta vai
bçrnu kopðanas atvaïinâjumâ.

Visiem(-âm) darbiniekiem(-cçm) pilnas slodzes un nepilnas slodzes amatâ:

� jâbût vienlîdzîgâm iespçjâm pieteikties iekðçjai vai ârçjai vakancei un tikt
iekïautiem(-âm) sarakstâ;

� jâbût vienlîdzîgai piekïuvei paaugstinâjumam;

� jâbût iespçjai saòemt piedâvâjumu kâ attîstîbas iecelðanai darbâ;

� jâbût sagatavotiem un sagatavotâm, lai pieteiktos iekðçjai pozîcijai, ko nodroðina:

� jâsniedz iespçja plânot karjeru;

� jânodroðina piekïuve iespçjâm strâdât daþâdâs organizatoriskâs jomâs un
saòemt plaða spektra darba pieredzi;

� jâbût nodroðinâtiem(-âm) ar atlases procesa rezultâtu informâciju un jâpiedâvâ
paðattîstîbas iespçjas, lai atrastu tiem(-âm) vietu nâkotnes iekðçjiem darbâ
pieòemðanas procesiem;

� ja viòi(-as) tiek iekïauti(-as) ârçjo kandidâtu sarakstâ, viòiem(-âm) ir jâuzdod tie paði
jautâjumi, kas pârçjiem. Daþâdu jautâjumu uzdoðana iekðçjiem(-âm) un
ârçjiem(-âm) kandidâtiem(-çm) var tikt izmantota kâ diskriminâcijas pierâdîjums.

4.3.3. Mâcîbas un attîstîba

Ir bûtiski, ka visiem darbiniekiem ir piekïuve mâcîbâm neatkarîgi no dzimuma un no tâ, vai
viòi(-as) ir pilnas slodzes vai nepilnas slodzes darbinieki(-ces). Visiem jaunajiem
darbiniekiem ir jâsaòem darba uzsâkðanas instrukcija par uzòçmçjdarbîbu, tostarp
informâciju par uzòçmuma dzimumu lîdztiesîbas politiku un procesiem, ieskaitot
darbinieku(-èu) pienâkumus.

Ir svarîgi, lai mâcîbu laiks un vieta nodroðinâtu to, ka tâs ir pieejamas visiem(-âm)
darbiniekiem(-cçm), tâdçï jârûpçjas, lai tiktu uzraudzîts mâcîbu apmeklçjums un to rezultâti,
ietverot dzimumu apsvçrumus. Visas sievietes un visi vîrieði jâiedroðina pieteikties
mâcîbâm, kas paplaðina viòu prasmju potenciâlu un pielâgoðanâs spçju tirgus izmaiòâm.

4.3.4. Darba novçrtçðana un klasifikâcija – vienlîdzîgs atalgojums

Lîdztiesîbas tiesîbu akti aptver nodarbinâtîbas noteikumus, un visiem(-âm) darbiniekiem(-cçm) ir
tiesîbas uz taisnîgu atalgojumu. Vienlîdzîga atalgojuma nodroðinâðana nozîmç, ka Jûs
nodroðinât tâdu paðu atalgojumu un apstâkïus vîrieðiem un sievietçm, kas dara darbu, kas:

� ir vienâds vai lîdzîgs;

� darba novçrtçðanas sistçmâ tiek vçrtçts lîdzîgi; vai

� ir vienâds nepiecieðamâs piepûles, prasmju, zinâðanu un atbildîbas ziòâ.
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Vienlîdzîga atalgojuma nodroðinâðana nozîmç arî to, ka darbiniekiem(-cçm) ir jâzina, kâ
tiek veidots atalgojums par viòu darbu. Tâtad, ja, piemçram, uzòçmums maksâ prçmijas,
darbiniekiem(-cçm) ir jâzina, kas jâdara, lai to nopelnîtu, un kâ tâ tiek aprçíinâta. Ja ir
likumîgi noteikumi vienlîdzîgam atalgojumam par darbu, var bût nepiecieðams atalgojuma
audits, lai parâdîtu, ka uzòçmums ievçro likumu.

Darba novçrtçðana ir sistçma, kas salîdzina, klasificç un izvçrtç daþâdus amatus
organizâcijâ. Novçrtçðanu un saistîtu atalgojuma noteikðanas mehânisma pamatâ ir
amata vai veikto pienâkumu prasîbas, nevis tas, kâ strâdâ konkrçts cilvçks. Darba
novçrtçðana ir galvenais lîdzeklis, lai noteiktu to, vai divi darbi ir lîdzvçrtîgi, jo tas ïauj veikt
noteiktiem darbiem sniegto vçrtîbu sistemâtisku analîzi.

Ir vairâkas darba novçrtçðanas sistçmas, taèu tâs ne vienmçr ir brîvas no dzimumu
aizspriedumiem. Tas ir îpaði svarîgi, jo stereotipi sliecas negatîvi ietekmçt amatus, kuros
strâdâ sievietes. Piemçram, “riska un fiziskâs piepûles” faktori, kas ietverti ðveicara darbâ
(vîrieðu darbs) var tikt uzskatîti par lielâkiem nekâ riski un fiziskâ piepûle, kas
nepiecieðama biroja apkopçjas darbâ, kas strâdâ naktsmaiòâs (sievieðu darbs).

Darba novçrtçðana, kurâ nav no dzimumu aizspriedumu, atklâj dzimumu stereotipus, kas
apstiprina darba klasifikâcijas un novçrtçðanas sistçmu uzòçmumâ vai nozarç, òemot vçrâ
èetrus pamata faktorus un apakðfaktorus:

� prasmes: pieredze, mâcîbas, izglîtîba un spçjas (garîgas vai fiziskas), kas
nepiecieðamas, lai veiktu darbu;

� piepûle: fiziskâ vai garîgâ piepûle, kas nepiecieðama, lai veiktu darbu;

� Atbildîba par cilvçku, tehniskajiem un finanðu resursiem;

� Darba apstâkïi: darba vide, tostarp fiziskie apstâkïi, psiholoìisko spiedienu un darba
bîstamîbu.

Parasti darba klasifikâcijas un novçrtçðanas sistçmas revîzija tiek veikta vienlîdzîga
atalgojuma programmu ietvaros tajâs valstîs, kur tiesîbu akti pieprasa uzòçmumiem pierâdît
to, ka viòi nediskriminç sievietes darba atalgojuma ziòâ. Tomçr ðis uzdevums sniegt
ieguvumu darba devçjiem, jo darbu pârvçrtçðana ïauj atbilstoði pârstrâdât profesionâlâs
mâcîbu programmas un darbu racionalizâciju. Nesens SDO pçtîjums sniedz salîdzinoðu
izmaksu un ieguvumu tabulu, ko sniedz vienlîdzîga atalgojuma programmas, izceïot tâdus
tûlîtçji nosakâmus ieguvumus kâ uzlaboti darbâ pieòemðanas procesi, retâka
darbinieku(-èu) maiòa un raþoðanas procesu un kvalitâtes sistçmu uzlaboðana.95.
Papildinformâcija par daþâdiem darba novçrtçðanas veidiem bez dzimumu aizspriedumiem
atrodama zemâk esoðajâ 4.4. pantâ.

4.3.5. Pozitîva rîcîba

Ir nepiecieðams pârvarçt dzimumu stereotipus, taèu tas nenodroðina tûlîtçju dzimumu
lîdztiesîbu. Ja monitorings parâda, ka cilvçki no daþâm nepietiekami pârstâvçtâm grupâm
nestrâdâ tik veiksmîgi kâ citi uzòçmumâ, jâapsver, vai likumîgi pozitîvas rîcîbas lîdzekïi ir
piemçroti.

Pozitîva rîcîba var nodroðinât to, ka grupâm, kas atrodas neizdevîgâ situâcijâ, var palîdzçt,
sniedzot iespçju pieteikties organizâcijâ vai uzòçmumâ, ðâdi paplaðinot pieejamo
kandidâtu loku. Ðie likumdoðanas noteikumi veicina uzòçmumu iedroðinât pieteikties
darbam vai paaugstinâjumam no daþâdâm sabiedrîbas grupâm, kas tiek nepietiekami
pârstâvçtas darbaspçkâ vispâr vai noteiktos lîmeòos.
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Rîcîba varçtu iekïaut:

� darba pieredzes iespçju piedâvâðanu;

� atvçrto durvju dienas.

Mâcîbu kursus var nodroðinât, lai ïautu darbiniekiem(-cçm), piemçram:

� attîstît prasmes lîdz nepiecieðamajam lîmenim, lai varçtu konkurçt ar citiem darba un
paaugstinâjuma iespçjâs;

� prasmîgi aizpildît pieteikuma veidlapas;

� attîstît interviju metodes;

� attîstît pârliecîbu un paðvçrtçjumu;

� vçlreiz apmâcît darbiniekus(-ces), kuru prasmes ir novecojuðas vai kïuvuðas
vecmodîgas;

� attîstît vadîðanas prasmes, lai iedroðinâtu sievietes pieteikties paaugstinâjumam;

� nodroðinât padomu un vadîðanu karjerâ strâdâjoðâm sievietçm vai tâm, kas vçlas
atgriezties darbâ.

4.3.6. Darba un dzîves lîdzsvars – iegûst gan dzîve, gan darbs!

Daudzi darba devçji, kas ir izstrâdâjuði ìimenei draudzîgu politiku, apgalvo, ka ieguvumi
viòu uzòçmçjdarbîbai ievçrojami pârsniedz administratîvâs izmaksas. Ieguvumi iekïauj:

� kvalificçta personâla noturçðanu;

� samazinâtas darbâ pieòemðanas un mâcîbu izmaksas;

� iespçja pieòemt darbâ cilvçku ar plaðâku pieredzi;

� palielinâtu to sievieðu skaitu, kas atgrieþas no bçrna kopðanas atvaïinâjuma;

� slimîbu un darba kavçjumu samazinâjumu;

� labâku laika organizçðanu;

� dalîtu darba slodzi;

� uzlabotu darbinieku noskaòojumu;

� palielinâtu produktivitâti;

� samazinâtu stresa lîmeni;

� augstâku lojalitâtes un uzticçðanâs pakâpi;

� laba darba devçja reputâciju.

Lîdzsvara izveide starp darbu un citâm dzîves jomâm rada labu gaisotni uzòçmçjdarbîbâ.
Elastîgai pieejai darba organizçðanai var bût priekðrocîbas uzòçmumam un tâ
darbiniekiem, kâ arî tâ var palîdzçt uzòçmçjdarbîbai. Tomçr ir svarîgi bût uzmanîgam ar
païauðanos tikai uz neformâlu organizçðanu. Ir nepiecieðami skaidri kritçriji, lai
nodroðinâtu, ka elastîgums ir izdevîgs gan darbiniekiem(-cçm), gan uzòçmumam. Ir
svarîgi arî nodroðinât to, ka ne tikai sievietçm, bet arî vîrieðiem tiek ïauts un viòi tiek
iedroðinâti pilnîbâ izmantot esoðos likumîgos noteikumus un organizatoriskos lîdzekïus, kâ
uzlabot viòu darba un dzîves lîdzsvaru un rûpçties par ìimençm.

Uzòçmçjdarbîba uzplauks, un darbinieki(-ces) gûs panâkumus, ja viòiem ïaus izveidot
piemçrotu lîdzsvaru starp darbu un privâto dzîvi. Elastîgu darba iespçju, kas atbilst cilvçku
dzîves un uzòçmçjdarbîbas vajadzîbâm, sniegðana ïaus uzòçmumam iegût palielinâtas
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produktivitâtes un uzlabotas kvalitâtes sniegtâs priekðrocîbas. Personâlam tas atvieglo
spçju pildît ârpusdarba saistîbas, kas savukârt var palîdzçt arî samazinât darba kavçjumus
un laiku, kas atòemts darbam slimîbas dçï.

Cilvçki un viòu prasmes un spçjas ir uzòçmuma visvçrtîgâkais resurss. Nepârtraukti
mainîgajâ sabiedrîbâ un, òemot vçrâ vienmçr mainîgo darba praksi, ir jâspçj turpinât spçle.
Elastîgas darba iespçjas òem vçrâ konkrçtu cilvçku privâto dzîvi ârpus darba vides. Tas
var palîdzçt cilvçkiem daudz efektîvâk saskaòot bçrnu kopðanas un citus aprûpes
pienâkumus ar darba pienâkumiem. Lielâkajâ daïâ ES valstu strâdâjoðiem vecâkiem ir ar
likumu noteiktas tiesîbas rûpçties par viòu mazajiem bçrniem (vai nespçjîgiem bçrniem).
Nepiecieðams rûpîgi un objektîvi apsvçrt iespçjamâs priekðrocîbas, ko varçtu iegût no
elastîga darba laika, ja tas sniedz ieguvumu darbiniekam(-cei) un varçtu sniegt ieguvumu
arî uzòçmumam. Elastîgs darba laiks ir piemçrots arî citos apstâkïos, piemçram,
rûpçðanâs par vecâkiem ìimenes locekïiem vai atbilstîba nespçjîbas vai reliìiskâm
vajadzîbâm. Zemâk ir minçti daþâdi pieejami elastîga darba veidi:96

� darba dalîðana;

� nepilnas slodzes darbs (tiesîbas pieprasît strâdât nepilnas slodzes darbu un tikt
uztvertam nopietni);

� elastîgs darba laiks;

� noteikta uz noteiktu laiku;

� tâldarbs;

� maiòu samainîðana;

� brîvprâtîgi samazinâts stundu skaits;

� gadâ nostrâdâtu stundu skaits.

4.3.7. Secinâjumi

MVU risks nokïût stereotipu slazdâ ir ïoti liels. Uzòçmçjdarbîbas spiediens bieþi vien ir ïoti
liels, un tâdçï stratçìiska rîcîba kïûst par nepiecieðamîbu. Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas
plâns ir stratçìiska atbilde daudziem mûsdienu uzòçmçjdarbîbas izaicinâjumiem.

4.4. Iniciatîvu, kas piedâvâ lîdzekïus dzimumu lîdztiesîbas
plâniem uzòçmumos, atsauces

Apvienotâ Karaliste

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, London, 2006. Http://www.acas.org.uk/

Beïìija

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour l'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

49

96 Plaðâku informâciju par daþâdiem vienoðanâs veidiem skatiet, piemçram, Information Sheet series on
working time and work organization, ko izdevusi SDO Darba un nodarbinâtîbas apstâkïu programmas
ietvaros, kas pieejams ðeit: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «non-sexisme»
dans l’évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Francija

Ministère du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, Le Label Egalité,
2004. http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

La promotion de l’égalité dans l’entreprise (e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/

Spânija

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de España, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientación para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones – Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madride, 1999.

Good practice guide to guarantee equal pay and tools in order to eliminate salary
discrimination. (angïu, franèu, vâcu, portugâïu un spâòu valodâ)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Itâlija

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunit¹, Nuove Opportunità
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanâda

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation. Pieejams tieðsaistç
http://www.chrc-ccdp.ca

ASV

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Resource package of information for building capacity and awareness about pay equity.
http://www.afscme.org

Zviedrija

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lönelots/JämO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Starptautiskâ Darba organizâcija

A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases, SDO, Þençva,
gaidâms.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, SDO,

Þençva, 2006.

http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen

tID=6596
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