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PIRMÂ IEDAÏA.
IEVADS

1.1.
Mâcîbu palîglîdzekïa „Lauzt dzimumu stereotipus –
veidot labu uzòçmumu: padomi un palîglîdzekïi
gudriem vadîtâjiem” mçríis un darbîbas joma

Vîrieði un sievietes, kas atrodas îstajâ vietâ, ir atðíirîgi.

Personâla efektîva un taisnîga pârvaldîba un uzòçmuma organizâcija, pamatojoties uz
vçrtîbâm, ir tie izðíiroðie instrumenti, kas palielina MVU pievienoto vçrtîbu, produktivitâti un
konkurçtspçju, kâ arî palîdz risinât problçmas, ko rada paðreizçjâ ekonomikas krîze.

Mâcîbu palîglîdzeklis „Lauzt dzimumu stereotipus – veidot labu uzòçmumu: padomi
un palîglîdzekïi gudriem vadîtâjiem” (2009) piedâvâ cilvçkresursu pârvaldîbas sistçmu,
kurâ iekïauta dzimumu perspektîva. Tajâ ir analizçta uzòçmuma darbinieku pieòemðana
darbâ, noturçðana darbavietâ un atbrîvoðana no darba, îpaði pievçrðoties dzimumu
lîdztiesîbas jautâjumiem un stereotipu kaitîgajai ietekmei. Uzòçmumam piemçroti
instrumenti, piemçru analîze, praktiski vingrinâjumi, piemçri, kas raksturo labu un sliktu
praksi, valsts, Eiropas Savienîbas un starptautiska lîmeòa atsauksmes – tas viss veido
konkrçtu sistçmu, kâ uzòçmumâ îstenot „Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plânu”.

Ir pievienota îpaða iedaïa par ekonomikas krîzes sekâm, lai atklâtu piedâvâto palîglîdzekïu
kontekstu. Talantu efektîva pârvaldîba MVU bez dzimumu aizspriedumiem faktiski varçtu
dot papildu iespçjas pârvarçt grûtos laikus uzòçmumâ.

Ðis palîglîdzeklis papildina lielâku mâcîbu lîdzekïu komplektu, ko veido:

� mâcîbu palîglîdzeklis „Lauziet dzimumu stereotipus, dodiet talantam iespçju.
Izdevums MVU konsultantiem un cilvçkresursu vadîtâjiem” (2008): pamatojums
un argumenti, mâcîbu lîdzekïi un padomi cilvçkresursu jomâ, kas informç par
labumu, kâdu rada dzimuma stereotipu pârvarçðana darbavietâ;

� pârskati par dzimumu lîdztiesîbas situâciju MVU visâs Eiropas Savienîbas
dalîbvalstîs un divâs EBTA valstîs (Islandç un Norvçìijâ) ar statistikas datiem par
sievieðu un vîrieðu stâvokli ðo valstu darba tirgû jo îpaði MVU;

� portâls (www.businessandgender.eu), kurâ var apmainîties ar informâciju un
resursiem visâs oficiâlajâs Eiropas Savienîbas valodâs, kâ arî islandieðu un norvçìu
valodâ;

� desmit video klipu komplekts, kas ilustrç labo praksi Eiropas MVU.

Ðie materiâli ietilpst integrçtâ metodç: to mçríi viens otru papildina, un tos var piemçrot
daþâdi, òemot vçrâ lietotâja intereses un vajadzîbas. Tie ir izstrâdâti, lai palîdzçtu
speciâlistiem, kuri nodarbojas ar kvalitâtes un konkurçtspçjas uzlaboðanu MVU, un proti:

� uzòçmumu „relejiem”, piemçram, privâtu vai valsts uzòçmçjdarbîbas atbalsta
organizâciju darbiniekiem, kuri sniedz konsultâcijas, nodroðina atbalstu un rîko
mâcîbas MVU; cilvçkresursu ekspertiem un konsultantiem, pasniedzçjiem un
tehniskâs apkopes darbiniekiem;
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� MVU îpaðniekiem vai darbiniekiem, kuri ir atbildîgi par cilvçkresursu pârvaldîbu,
mâcîbâm, kvalitâti, produktivitâti vai inovâcijâm.

Izmantojot ðo palîglîdzekïu komplektu, lietotâji var noskaidrot, vai viòu stratçìijas, politikas,
procesi un darbîbas uzòçmumos ir dzimumorientçtas. Tie ilustrçs uz stereotipiem balstîtas
situâcijas (Izdevums MVU konsultantiem un cilvçkresursu vadîtâjiem, 2008) un palîdzçs
novçrst ðíçrðïus, kas traucç talantîgâm sievietçm un vîrieðiem darbavietâs (Palîglîdzeklis
„Lauzt dzimumu stereotipus – veidot labu uzòçmumu: padomi un palîglîdzekïi gudriem
vadîtâjiem”, 2009).

Ðie materiâli, kas nav pieejami komerciâlajâ grâmatu tirgû, ir veidoti, balstoties uz
praktisko pieredzi, kas iegûta divus gadus ilgâs iniciatîvas îstenoðanas laikâ Eiropas
valstîs. Tie ir pieejami vairâkâs Eiropas valodâs1; tie ir testçti seminâros visâ Eiropâ un
balstâs uz plaðu starptautisku pieredzi.

Ðis mâcîbu lîdzekïu komplekts ir izstrâdâta saskaòâ ar 2008. gada lîgumu „Uzòçmumu
izpratnes par dzimumu stereotipu apkaroðanu palielinâðana”, ko Eiropas Komisija
2009. gadâ ir pagarinâjusi, un to izstrâdâja Starptautiskâs Darba organizâcijas
Starptautiskais Apmâcîbu centrs (SDO SAC) sadarbîbâ ar Eiropas Tirdzniecîbas un
rûpniecîbas kameru asociâciju (EUROCHAMBRES).

6
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OTRÂ IEDAÏA.
PAÐREIZÇJÂ SITUÂCIJA: DZIMUMU
LÎDZTIESÎBA UN KONKURÇTSPÇJA

2.1.
Paðreizçjâ pasaules ekonomikas krîze:
ietekme uz nodarbinâtîbu un izaugsmi Eiropas
valstîs, jo îpaði attiecîbâ uz mazajiem un vidçjiem
uzòçmumiem (MVU)

Paðreizçjâs ekonomikas krîzes mçrogam nav bijis precedenta no Otrâ pasaules kara.
Globalizâcija ir izplatîjusi tâs ietekmi tâlu ârpus ASV mâjokïu un kredîtu sektoriem, radot
pasaules mçroga krîzi pieprasîjuma un nodarbinâtîbas jomâ.

Dati, kas apkopoti lîdz 2009. gada maijam, liecina, ka bezdarbnieku skaits Eiropas
Savienîbâ vçl arvien pieaug (paðlaik ievçrojami pârsniedzot 20 miljonus), turpretim brîvo
darbavietu skaits pçc sâkotnçjâ satricinâjuma turpina samazinâties, un tagad tas ietekmç
daudzas nozares2. Ðâdas tendences ir vçrojamas visâs dalîbvalstîs, un tâ nekad iepriekð
nebija noticis.3

Nozares, kas orientçjas uz eksportu, un bûvniecîba, jau âtri izjuta krîzes ietekmi. Finanðu
nozari, apdroðinâðanu, nekustamâ îpaðuma tirdzniecîbu, bûvniecîbu un raþoðanu krîze
sâkotnçji skâra vissmagâk. Ðî ietekme attiecâs uz daþâda lieluma uzòçmumiem. Laikâ,
kad plaðsaziòas lîdzekïi vairâk atspoguïoja lielo uzòçmumu noþçlojamo stâvokli,
mikrouzòçmumi un mazie un vidçjie uzòçmumi pârdzîvoja lielas grûtîbas, arî sakarâ ar
maksâjumu kavçðanos par lielâkajiem uzòçmumiem pârdotajâm precçm un sniegtajiem
pakalpojumiem4.

Turklât paðlaik krîze izplatâs arî pakalpojumu nozarçs, kurâs darbojas daudzi
mikrouzòçmumi (tostarp individuâli nodarbinâtie), paðnodarbinâtie un mazie ìimenes
uzòçmumi.

Turklât, lai arî nav viegli novçrtçt krîzes ietekmi uz neoficiâlo ekonomiku, jâatceras, ka tâ
pârstâv plaðu tirgu un ir bûtisks nodarbinâtîbas avots pat rûpnieciski attîstîtajâs valstîs5.
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2 Eiropas Komisijas mçneða pârskats „Eiropas Savienîbas nodarbinâtîbas situâcija un sociâlâs perspektîvas”,
2009. gada jûnijs. – 3. lpp. Dati un statistika ir pieejama tîmekïa vietnçs: Eurostat:
http://ec.europa.eu/eurostat Apskatîts: 2009. gada jûnijâ; un ESAO portâlâ: www.oecd.org.

3 Turpat – 3. lpp.

4 Paðreizçjâs krîzes laikâ vairâkas dalîbvalstis ir sâkuðas risinât maksâjumu kavçjumu problçmu valsts lîmenî.
Pamatojoties uz 2009. gada aprîïa MUA (Mazâs uzòçmçjdarbîbas aktâ) noteikto, Komisija piedâvâja jaunu
politikas metodi, lai vçrstu par labu situâciju maksâjumu kavçjumu jomâ, un ierosinâja bûtiskas izmaiòas
2000. gada direktîvâ par maksâjumu kavçjumiem:
http://ec.europa.eu/enterprise/regulation/late_payments/index.htm.

5 Jautâjumâ par mikrouzòçmumiem un MVU skatît: SDO, Ilgtspçjîgu uzòçmumu programma, Mikrouzòçmumi,
mazie un vidçjie uzòçmumi un pasaules ekonomikas krîze – ietekme un politikas atbildes, 2009; tâ ir
pieejama portâlâ: http://www.ilo.org/publns.



2.2.
Tendences dzimumu segregâcijâ darba tirgû un
dzimumu perspektîvas krîzes apstâkïos

No pirmâ acu uzmetiena, ka krîze ir smagâk skârusi vîrieðus nekâ sievietes galvenokârt
tâpçc, ka vairâk ietekmçtajâs nozarçs (piemçram, bûvniecîbâ un automobiïu raþoðanâ)
vîrieði ir nodarbinâti bieþâk nekâ sievietes. Patiesi bezprecedenta rezultâts ir tâds, ka
vispârçjais bezdarba râdîtâjs vîrieðu vidû pârsniedz sievieðu bezdarba lîmeni. Tomçr
stâvoklis daþâdâs valstîs ir atðíirîgs, un iespaids uz sievietçm arî ir nopietns, jo
pakalpojumu nozarçs, kurâs sievietes ir bieþâk nodarbinâtas, bez ðaubâm arî ir izjûtamas
krîzes sekas, bet brîvo darbavietu skaits pakalpojumu sfçrâ arvien samazinâs6.

Turklât sievieðu ir pârâk daudz nepilna laika darbavietâs un tajâs darbavietâs, ko raksturo
zems kvalifikâcijas lîmenis, mazs atalgojums un elastîgs darbalaiks, tâpçc ðo jomu
lejupslîdes radîtais spiediens var daudz vairâk paaugstinât sievieðu nabadzîbas lîmeni, kâ
arî radît pasliktinâðanos sociâlajos „droðîbas tîklos”, kas saistîti ar sievieðu darbu7.

Iepriekð minçtâ tendence, ka plaðsaziòas lîdzekïi pievçrð uzmanîbu galvenokârt lielajiem
uzòçmumiem, izkropïo arî publicitâti, kas veltîta kredîtu „burbuïa” plîðanas ietekmei
attiecîgi uz vîrieðiem un sievietçm, proti, daudzâs lielajâs nozarçs, kas ir nonâkuðas
uzmanîbas centrâ, dominç vîrieði, bet mazumtirdzniecîbas un pakalpojumu nozares, kurâs
vairâk strâdâ sievietes, ir izpelnîjuðâs krietni mazâku uzmanîbu, neòemot vçrâ krîzes
smago ietekmi uz sievietçm.

2.3.
Eiropas Savienîbas reakcija uz krîzi:
politikas instrumenti, kas atbalsta MVU; Mazâs
uzòçmçjdarbîbas akts un citas Eiropas iniciatîvas

2008. gada jûnijâ Eiropas Komisija pieòçma Mazâs uzòçmçjdarbîbas aktu (MUA) Eiropai,
un tas atspoguïo Komisijas politisko gribu atzît MVU centrâlo lomu Eiropas Savienîbas
ekonomikâ. MUA ir desmit principu apkopojums, kuru mçríis ir virzît koncepciju izstrâdi un
politiku ievieðanu Eiropas Savienîbas un valstu lîmenî. Ðiem principiem ir galvenâ loma
Eiropas Savienîbas palîdzîbas sniegðanâ MVU, kurus skârusi lejupslîde. Mçríis ir uzlabot
vispârçjo attieksmi pret uzòçmçjdarbîbu, iedibinât politikas izstrâdç principu, ka „mazajam
priekðroka”, un veicinât MVU izaugsmi. MUA arî uzsver to, cik svarîga ir sievieðu loma kâ
izaugsmes un atveseïoðanâs dzinçjspçkam, un veicina sievieðu uzòçmçjdarbîbas
attîstîbu.

Daïçji sniedzot Eiropas Savienîbas atbildi krîzei, Eiropas Padomes pavasara sesija un
Nodarbinâtîbas samits, kas maijâ notika Prâgâ, definçja trîs galvenâs prioritâtes:

8

6 Ðie dati ir aizgûti no analîzes par ekonomikas atveseïoðanu un finanðu sistçmas reformu, ar kuru 2009. gada
martâ Eiropas Padomi un G20 valstu vadîtâjus iepazîstinâja îpaði atlasîtu prominentu sievieðu kârtas
Eiropas ekonomistu un sociâlo zinâtòu pârstâvju grupa, kas tikâs Briselç Eiropas Sievieðu zinâtnieèu
platformas (www.epws.org) aizbildnîbâ, lai analizçtu paðreizçjo krîzi no dzimuma perspektîvas.

7 Eiropas Sievieðu lobijs, Sievietes un ekonomikas krîze – iespçja aizstâvçt citâdu pasaules skatîjumu, 2009,
Ievadraksts, sk.:
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DocID=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&Do
cID_sousmenu=.



nodarbinâtîbas saglabâðana, darbavietu radîðana un mobilitâtes veicinâðana.
Pamatojoties uz to, Komisija 3. jûnijâ piedâvâja „Kopîgas saistîbas attiecîbâ uz
nodarbinâtîbu”, lai sekmçtu sadarbîbu ðajâs prioritârajâs jomâs starp Eiropas Savienîbu
un dalîbvalstîm, un starp Eiropas sociâlajiem partneriem. Paredzçtie pasâkumi ietvçra 19
miljardus eiro ieplânota finansçjuma, lai palîdzçtu cilvçkiem saglabât darbavietas vai atrast
jaunu darbu, padziïinot viòu prasmes, sekmçjot uzòçmçjdarbîbu un uzlabojot valstu
nodarbinâtîbas dienestu darbu Eiropas Sociâlâ fonda8 sniegtâ atbalsta ietvaros. Starp
saistîbâm bija arî apòemðanâs nodroðinât visâ Eiropas Savienîbâ vismaz piecus miljonus
mâcekïu vietu jauniem cilvçkiem, kuri saskâruðies ar bezdarbu; tâpat tika izstrâdâta arî
noteikta darba kârtîba ar mçríi nodroðinât jaunajiem bezdarbniekiem mâcîbu vai darba
iespçjas9.

Eiropas Savienîbas Komisija 2. jûlijâ piedâvâja jaunu mikrofinansçðanas kredîtlîniju. Tâ ir
piemçrota mikrouzòçmumiem, kuri nodarbina mazâk nekâ desmit cilvçku (un attiecas uz
91 % visu Eiropas uzòçmumu), kâ arî cilvçkiem bez darba vai neaktîviem cilvçkiem, kuri
meklç iespçjas paðiem sevi nodarbinât, bet kuriem nav pieejami parastie banku
pakalpojumi. Darbiniekiem, kuri ir zaudçjuði darbu vai ir pakïauti riskam, bet tiecas izveidot
paði savu uzòçmumu, bûs labâka piekïuve naudas fondiem, un viòi saòems papildu
atbalstu, piemçram, darbaudzinâðanas vai mâcîbu veidâ. Maznodroðinâtie cilvçki, tostarp
jaunieði, kuri vçlas uzsâkt vai tâlâk attîstît paði savu mazo uzòçmumu, arî saòems atbalstu
kâ garantijas un palîdzîbu uzòçmçjdarbîbas plânu sagatavoðanâ10.

9

NODERÎGA EIROPAS POLITIKA, KAS PAREDZÇTA MVU

Mazâs uzòçmçjdarbîbas akts

Principi un pasâkumi, kas atvieglo dzîvi Eiropas MVU:

http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/sba_en.htm.

Tieðsaistes palîglîdzeklis MVU finansçðanai

Ðâ palîglîdzekïa mçríis ir iepazîstinât ar galvenajâm Eiropas finansçjuma programmâm, kas
pieejamas maziem un vidçjiem uzòçmumiem (MVU), un tajâ ir iekïauta îsa informâcija par
katru programmu, kâ arî galvçnie portâli:

http://ec.europa.eu/enterprise/sme/funding_en.htm

Eiropas Savienîbas finansçjums MVU

Lai palîdzçtu MVU pieteikties uz Eiropas Savienîbas atbalsta finansçjumu, sk.:

http://www.access2finance.eu/

Uzòçmumu Eiropas tîkls

Uzòçmçjdarbîbas atbalsts un specializçts konsultatîvs portâls. MVU valstu koordinâcijas centri
dalîbvalstîs:

http://www.enterprise-europe-network.ec.europa.eu/index_en.htm

8 http://ec.europa.eu/employment_social/esf/news/news/article_7362_en.htm

9 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=en&catId=89&newsId=514.

10 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=en&catId=89&newsId=547&furtherNews=yes. Kâ liecina
statistika, 99 % jaunizveidoto uzòçmumu Eiropâ ir mikrouzòçmumi vai mazie uzòçmumi, un vienu treðo daïu
ðo uzòçmumu veido cilvçki, kuriem nav darba.
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2.4.
Iniciatîvu loma dzimumu perspektîvâ:
pozitîvas darbîbas veicinâðana darba tirgû (îpaði
pievçrðoties MVU), lai atbalstîtu nodarbinâtîbu un
konkurçtspçju

Ðâdas krîzes tradicionâli ietekmç sievietes, jo viòas galvenokârt strâdâ nedroðâs
darbavietâs, viòâm trûkst atbilstoðas sociâlâs aizsardzîbas un viòas visbieþâk ïoti minimâli
kontrolç ekonomikas un finanðu resursus. Tâpçc politikas lîmeòa atbildei uz krîzi ir jâbût
pietiekami „dzimumjutîgai”, lai nodroðinâtu, ka visur, kur tiek veikti kâdi remdçjoði
pasâkumi, radot jaunas darbavietas un ieguldot sociâlajâ infrastruktûrâ, sievietes gûst no
tiem vismaz tâdu paðu labumu kâ vîrieði11.

2009. gada Eiropas ziòojums par sievieðu un vîrieðu lîdztiesîbu atgâdina, ka, lai gan
lejupslîde ir krietni mainîjusi esoðo stâvokli, ir svarîgi turpinât nostiprinât dzimumu politiku,
lai novçrstu risku, ka tiks zaudçts pçdçjâs desmitgadçs rûpîgâ un kopîgâ darbâ panâktais
progress, kas ir uzlabojis sievieðu stâvokli un tiesîbas, tâdçjâdi palîdzot likt pamatus
ekonomikas un sociâlajai attîstîbai. Nav jâpârspîlç minçtâ progresa lielums, un krîze palîdz
pilnâ mçrâ atklât jau pastâvçjuðo nevienlîdzîbu starp sievietçm un vîrieðiem, kas
ekonomikas uzplaukuma apstâkïos bija mazâk pamanâma. Un, kaut arî valstu un Eiropas
atveseïoðanas plâni akcentç sociâlo modeïu vçrtîbu, tie paliek neitrâli dzimuma
jautâjumos. Tâpçc atveseïoðanas pasâkumu ietekme uz atseviðíiem dzimumiem ir stingri
jâuzrauga, lai nodroðinâtu, ka netiek apdraudçti nesenâ progresa sniegtie labumi un tiek
pienâcîgi apmierinâti gan sievieðu, gan vîrieðu centieni un vajadzîbas12,13.

Tâdâ paðâ mçrâ arî ieguldîjumiem sabiedrisko pakalpojumu sniegðanâ un cilvçku attîstîbâ
ir jâbût prioritâriem, lai atvieglotu krîzes slogu iedzîvotâju vissmagâk skartajâm grupâm un
sagatavotu pamatu labâkai nâkotnei. Jo îpaði detalizçti ir jâizvçrtç ietekme, ko nodokïu
samazinâðana atstâj uz sociâlajiem dienestiem, veselîbas aizsardzîbu un izglîtîbu, lai
atklâtu, kâ tâ iespaido sievietes un bçrnus, jo sievieðu nabadzîba îpaði smagi ietekmç
bçrnu labklâjîbu un sabiedrîbas demogrâfisko attîstîbu.

Informçtîba dzimumu jautâjumos ietekmç krîzes vispârçjo izpratni un sekmç atbilstoðus
tâs mazinâðanas pasâkumus, bet krîze var arî uzlabot reakciju uz nâkotnes krîzçm
(aprûpe, pârtika, klimats, enerìija) un veicinât ekonomikas atdzimðanu lîdzsvarotâ veidâ
gan attiecîbâ uz dzimumu, gan vispârîgi.

Sociâlajiem partneriem, uzòçmçju pârstâvîbas organizâcijâm, sievietçm, kuras bieþi
ieòem vadoðos amatus cilvçkresursu jomâ, un sievieðu organizâcijâm – visâm ir
izðíiroða loma ðajâ procesâ, kas norisinâs mikrouzòçmumos un MVU. Tâ ir unikâla
iespçja, kuru nedrîkst palaist garâm.

11 Ða Cukana (Sha Zukang) kunga, ìenerâlsekretâra vietnieka ekonomikas un sociâlo lietu jomâ, ziòojums
Komisijas par sievieðu stâvokli piecdesmit treðajâ sesijâ, Òujorkâ, 2009. gada 2. martâ.

12 Eiropas Sievieðu lobijs, Sievietes un ekonomikas krîze – iespçja aizstâvçt citâdu pasaules skatîjumu, 2009:
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DocID=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&Do
cID_sousmenu=.

13 Marks Smits (Mark Smith), Dzimumu lîdztiesîba un recesija – analîtiskas piezîmes. – Grenoble Ecole de
Management – EGGE (Eiropas Komisijas Ekspertu tîkls nodarbinâtîbas un dzimumu lîdztiesîbas
jautâjumos). – 2009. gada maijs:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=748&langId=en&furtherPubs=yes. – 2. lpp.
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TREÐÂ IEDAÏA.
PADARIET DZIMUMU LÎDZTIESÎBU PAR
SAVAS VEIKSMES STRATÇÌIJU:

Kâ piesaistît, noturçt un atbalstît
talantîgus darbiniekus uzòçmumâ

3.1.
Pârskats – cilvçkresursu „îrisa zieds” dzimumu
perspektîvâ

Ðis palîglîdzeklis ir izstrâdâts, lai palîdzçtu jums izvçrtçt savu praksi un varbût pat
noskaidrot, kâdi pasâkumi palîdzçs novçrst jûsu esoðo vai nâkoðo darbinieku talanta
izniekoðanu.

Ikvienâ uzòçmumâ darbojas cilvçkresursu pârvaldîbas dabisks dzîves cikls. Sâkuma
punkts ir pieòemðana darbâ, pçc tam – noturçðana darbâ un visbeidzot notiek
atbrîvoðana no darba. Ar ðâdiem virsrakstiem ir izveidotas atseviðías apakðiedaïas, kas
apskata galvenos aspektus darba devçju un darbinieku attiecîbâs.

Piemçram, darbâ pieòemðanas apakðiedaïâ ietilpst arî jauno darbinieku ievadîðana
darbâ un to darbinieku orientçðana, kuriem ir uzdoti jauni pienâkumi. Svarîga ir îstâs
personas piesaistîðana darbavietai un jûsu uzòçmumam.

Pasâkumi, kas nepiecieðami, lai noturçtu labus cilvçkus, kopumâ iedalâs èetrâs
apakðiedaïâs:

� darba gaitas pârvaldîba;

� darba samaksa un apstâkïi;

� darba un ìimenes/ privâtâs dzîves saskaòoðana;

� mâcîbas un karjeras attîstîba.

Cilvçki aiziet no darba visdaþâdâko personisko iemeslu dçï – pensionçðanâs, veselîbas
apsvçrumu, atgrieðanâs mâcîbu iestâdçs – vai organizatorisku iemeslu dçï, piemçram,
uzòçmuma samazinâðanâs, ðtatu samazinâðana, pienâkumu neizpilde vai amata
pârkâpumi. Kad viòi aiziet, vai jûs noskaidrojat kâpçc? Pat tad, ja ðâ aizieðana nav vçlama,
vai viòi izjût, ka esat izdarîjis viòu labâ visu iespçjamo?

Mçs ðos ciklus raksturojam kâ îrisa ziedu. Centrâ mçs liekam dzimumu lîdztiesîbu. Ðajâ
dokumentâ mçs raugâmies uz darba devçju un darbinieku attiecîbu dzîves ciklu caur
dzimuma objektîvu un ar tâ starpniecîbu izvçrtçjam visas darbîbas.

„Dzimumu stereotipi ir vispârinâjumi par to, kas tiek gaidîts 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.
Spriedumi, kas balstîti uz ðiem vispârinâjumiem, sâkotnçji var parâdîties, lai palîdzçtu
taupît laiku un enerìiju. Patiesîbâ tie neietver individuâlu cilvçku raksturîgo iezîmju un
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spçju bagâtîbu. Eiropas Savienîba ir noteikusi, ka dzimumu stereotipu neatlaidîba ir
galvenais dzimumu lîdzsvara trûkuma un darba tirgus neefektivitâtes cçlonis.”14

Mçs jûs aicinâm padomât par savu uzòçmumu un attiecîbâm ar darbiniekiem, ievçrojot
dzimuma perspektîvu: izvçrtçjot tâs daudzâs darbîbas, ko esat veicis, vai esat pârliecinâts,
ka esat pieòçmis darbâ un noturçjis labâkos cilvçkus? Vai varbût jûs atklâsiet novecojuðu
praksi un attieksmi, kas kavç izpausties un darboties talantîgam darbiniekam?

Cilvçkresursu îrisa zieds

14 Marks Smits (Mark Smith), Dzimumu lîdztiesîba un recesija – analîtiskas piezîmes. – Grenoble Ecole de
Management – EGGE (Eiropas Komisijas Ekspertu tîkls nodarbinâtîbas un dzimumu lîdztiesîbas
jautâjumos). – 2009. gada maijs:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=748&langId=en&furtherPubs=yes. – 2. lpp.



3.2.
Kâ izmantot ðo palîglîdzekli

Cilvçkresursu îriss veido ðâ mâcîbu palîglîdzekïa treðâs iedaïas struktûru. Ir trîs galvenie faktori:

� atlase/darbâ pieòemðana;

� noturçðana darbâ;

� atbrîvoðana no darba.

Katrâ iedaïâ ir vairâkas apakðiedaïas, un proti:

Iedaïas Pieòemðana darbâ Noturçðana darbâ Atbrîvoðana no darba

Apakðiedaïas

Atlase

Ievadîðana un
orientçðana darbâ

Darba gaitas
pârvaldîba

Darba samaksa un
apstâkïi

Darba un
ìimenes/privâtâs
dzîves saskaòoðana

Mâcîbas un karjeras
attîstîba

Konfliktu risinâðana un
darbinieku attiecîbas

Izejas stratçìija

Vispirms

Izlasiet trîs iedaïas un atbilstoðâs apakðiedaïas un pçc tam, lai jûs varçtu izprast, kâ tâs
piemçrot:

� padomâjiet par „jautâjumiem jûsu uzòçmumam”;

� pârliecinieties, ka izprotat galvenos jçdzienus.

Pçc tam

Attiecîbâ uz katru apakðiedaïu:

a) izlasiet piemçru analîzi;

b) izpildiet praktiskos vingrinâjumus, atceroties „padomus turpmâkam darbam”;

c) iepazîstieties ar piedâvâtajiem instrumentiem vai piemçriem;

d) analizçjiet labo un slikto praksi.

Tad

Izmantojiet tabulu, kas paredzçta Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plâna îstenoðanai MVU
(sk. 3.3. punktu), lai attiecîgo apakðiedaïu kontekstâ identificçtu, ko jûs jau darât un kas
jûsu uzòçmumâ ir jâievieð:

� ko iespçjams pilnveidot, salîdzinot ar esoðo stâvokli?

� kas pietrûkst un kas ir jâievieð?

Citi instrumenti

Pamatojoties uz piemçriem, praktiskajiem vingrinâjumiem, labo un slikto praksi, atbalsta
instrumentiem u. c.: i) izskaidrojiet, kâ varçtu lauzt dzimumu stereotipus, lai jûsu uzòçmums
gûtu no tâ labumu, un ii) îstenojiet Dzimumu lîdztiesîbas rîcîbas plânu savâ MVU!

13
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3.2.1.
PIEÒEMÐANA DARBÂ

Jautâjumi jûsu uzòçmumam

� Vai jûsu uzòçmums ir gatavs pieòemt darbiniekus darbâ pçc nopelniem?

� Vai sievietes ir pârstâvçtas jûsu pârvaldes struktûrâ?

� Kad jûsu uzòçmums pieòem darbâ jaunu darbinieku, vai jûs nodroðinât viòam/viòai
vienâdu darbâ ievadîðanas procedûru („netendenciozus” darba noteikumus,
tiesîbas, darba apstâkïus u. c.) neatkarîgi no dzimuma?

� Kad darbinieks maina savu lomu jûsu uzòçmumâ, vai jûs dodat viòam/viòai vienâdus
norâdîjumus jaunajâ amatâ?

Daþi pamatjçdzieni

Darbâ pieòemðana/atlase ir process, kurâ kvalificçtus cilvçkus atlasa brîvajai
darbavietai. Daþkârt nepiecieðamo procedûru veikðanu var uzòemties vadîtâji vai
administratori. Citreiz uzòçmums vçrðas pçc palîdzîbas pie ârçjiem profesionâliem
darbinieku atlases speciâlistiem vai aìentûrâm. Darbâ pieòemðanas pakâpes var bût
– informâcijas apkopoðana, brîvâs vakances izsludinâðana, kandidâtu sijâðana,
atlase, testçðana vai intervijas.

Ievadîðana un orientçðana darbâ ir darbinieku iepazîstinâðana ar organizâciju un
tâs darba vidi, kâ arî viòu iedzîvoðanâs uzòçmumâ. Tajâ ietilpst darba devçja un
darbinieka tiesîbas un nodarbinâðanas noteikumi. Ievadîðanas programmâ ir
jâparedz arî visa veida tiesiskâs un atbilstîbas prasîbas attiecîbâ uz konkrçto amatu
vai amatiem, informçðana par veselîbas aizsardzîbas un darba droðîbas
jautâjumiem, un tai ir jâïauj jauniesâcçjiem âtri un sekmîgi integrçties darba kolektîvâ.
Orientçðana attiecas uz iekðçjo personâla kustîbu, un tâ dod iespçju attiecîgajiem
darbiniekiem izprast savu jauno lomu un uzzinât par iespçjamo atbalstu.



Dzimumu perspektîva

Îstâs personas (sievietes vai vîrieða) pieòemðana darbâ un atlase konkrçtam
amatam: strukturçta metode, kas palîdz izvairîties no izmaksâm, ko rada: i)
neatbilstoðas personas nolîgðana, pârmçrîgi ieguldîjumi mâcîbâs, ilgstoði zema
produktivitâte, iespçjama atbrîvoðana no darba un jauns darbâ pieòemðanas
process; ii) nejauði piemçrota diskriminçjoða darbâ pieòemðanas prakse, kas ir
pretrunâ lîdztiesîbas tiesîbu aktiem un rada tiesâðanâs risku15. Strukturçta
dzimumjutîga procedûra sekmç vienâdu iespçju nodroðinâðanu sievieðu un vîrieðu
kârtas kandidâtiem, ievçrojot diskriminâcijas novçrðanas tiesîbu aktus (darba
devçjiem ir jâòem vçrâ Eiropas Savienîbas 2000. gada 27. novembra Nodarbinâtîbas
vienlîdzîbas direktîva 2000/78/EK – Oficiâlais Vçstnesis, L 303, 02.12.2000. –
0016.–0022. lpp.16, kuru iedvesmojusi SDO 1958. gada Konvencija Nr. 111 par
diskriminâciju nodarbinâtîbas un profesionâlâs darbîbas jomâ17), un palîdz
uzòçmumiem izvairîties no iepriekð minçtajâm izmaksâm.

Vienâda attieksme pret dzimumiem, rîkojot ievadîðanu un orientçðanu darbâ:
uzòçmuma iekðçjâ politika var garantçt jaunajiem vîrieðu un sievieðu kârtas
darbiniekiem, ka tiks nodroðinâti atbilstoði ievadîðanas pasâkumi un vienâda piekïuve
informâcijai par darbinieku tiesîbâm un darba apstâkïiem, bet orientçðanas laikâ
notiks darbinieka lîdzvçrtîga iekðçjâ pârcelðana. Ievadîðana darbâ ir arî tas brîdis,
kad ir jâpârliecinâs, ka organizâcijas kopîgâs vçrtîbas – piemçram, vienâdu iespçju
un individuâlâ talanta respektçðana – tiek saprotami izskaidrotas jaunajiem
darbiniekiem un atgâdinâtas esoðajiem darbiniekiem.

15

15 Papildu par ðo tçmu sk. izdevumu „Lauziet dzimumu stereotipus, dodiet talantam iespçju. Izdevums MVU
konsultantiem un cilvçkresursu vadîtâjiem”, Eiropas Komisija, 2008 (43. – 46. lpp.):
http://www.businessandgender.eu.

16 Papildu informâciju sk.:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:en:HTML .

17 Marks Smits (Mark Smith), Dzimumu lîdztiesîba un recesija – analîtiskas piezîmes. – Grenoble Ecole de
Management – EGGE (Eiropas Komisijas Ekspertu tîkls nodarbinâtîbas un dzimumu lîdztiesîbas
jautâjumos). – 2009. gada maijs:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=748&langId=en&furtherPubs=yes. – 2. lpp.



3.2.1.1. Pieòemðana darbâ
DARBINIEKU ATLASE

a) piemçra izpçte: darba sludinâjums

Pieòemot darbâ un veicot atlasi, mâcieties no citu kïûdâm

VAKANCE: vecâkais klîniskais zinâtniskais lîdzstrâdnieks

Privâts pçtniecîbas institûts meklç vecâko klînisko zinâtnisko lîdzstrâdnieku ar nevainojamu
reputâciju. Mûsu klienti ir lielie un vidçjie farmâcijas uzòçmumi, tâpçc institûts darbojas pçc
matrices struktûras, un tas dod iespçju darboties visos uzòçmçjdarbîbas lîmeòos.
Institûtam ir stingrs darba grafiks un augsta lîmeòa kompetence. Ðis amats bûtu ideâli
piemçrots zinoðam vecâkajam klîniskajam zinâtniskajam lîdzstrâdniekam ar vismaz trîs
gadu pieredzi un spçju strâdât patstâvîgi, ar minimâlu uzraudzîbu, sadarbojoties ar
cilvçkiem visos lîmeòos.

Jûs patstâvîgi veiksiet savus izmçìinâjumus un organizçsiet sadarbîbu ar lîdzstrâdniekiem.
Nodaïas vadîtâjs sniegs jums nepiecieðamo atbalstu, bet, iegûstot zinâmu pieredzi, jums
tiks dota arî iespçja sagatavot un konsultçt jaunos darbiniekus. Jûsu atbildîbâ bûs budþeta
un laika grafika ievçroðana, kâ arî visu galveno starpposma uzdevumu izpilde.

Kvalifikâcija un pieredze

• zinâtniskais grâds vai lîdzvçrtîga pieredze dabaszinâtnçs vai medicînâ un trîs gadus ilga
pieredze klîniskâ zinâtniskâ lîdzstrâdnieka amatâ;

• projekta vadîbas iemaòas, tostarp budþeta un laika grafika jautâjumos, un prasme
sasniegt gala rezultâtu;

• izcilas rakstveida un mutvârdu izteiksmes iemaòas;

• izcils lîdera potenciâls;

• motivâcija un novatoriskas prasmes.

Ieguvumi

• iespçja sadarboties ar lieliem farmâcijas uzòçmumiem un kïût par draudzîgas klînisko
pçtîjumu grupas dalîbnieku;

• darbs ar vismodernâkajiem medikamentiem konkrçtâs terapijas jomâs;

• sadarbîba ar visiem organizâcijas lîmeòiem;

• papildu projekti, lai noslîpçtu tehniskâs un projektu darba prasmes;

• lieliski darba apstâkïi, tostarp iekðçjâ virtuve, autostâvvieta un daudzveidîgs sociâlais
nodroðinâjums;

• pastâvîgs darbs, strâdâjot tieði klienta labâ, un konkurçtspçjîgs atalgojums
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Faktiskâ situâcija

Atlases process

Institûts saòçma CV un motivâcijas vçstules ðim amatam no èetrâm sievietçm un 16
vîrieðiem. Divpadsmit atbilda prasîbâm: astoòi vîrieði un visas èetras sievietes. Personâla
daïas vadîtâjs rîkoja sâkotnçjas telefoniskas intervijas tikai ar èetriem kandidâtiem, tie visi
bija vîrieði, un no tiem viòð divus uzaicinâja uz personisku interviju.

Visbeidzot, Braina kungs sâka strâdât par jauno vecâko klînisko zinâtnisko lîdzstrâdnieku.
Viòa bijusî kolçìe Steptona kundze arî bija pieteikusies uz ðo amatu, minot daudzas
labâkas atsauksmes par kvalifikâciju. Viòiem bija paralçlas karjeras, lîdzvçrtîgi zinâtniskie
grâdi un lîdzîga pieredze. Steptona kundze aizrakstîja institûtam, jautâjot, kâpçc ar viòu
neviens nesazinâjâs. Atbildes nebija.

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

Apsprieðanâs grupâ

Attiecîbâ uz amata aprakstu:

� vai tas ir sagatavots dzimumjutîgâ veidâ?

� vai nepiecieðamâs prasmes un attieksmes ir skaidras un saprotamas?

� vai tajâ ir kâdi elementi, kurus var saistît ar vienu vai otru dzimumu?

Attiecîbâ uz atlases procesu:

� kurð pieòçma lçmumus?

� kâdi bija atlases kritçriji? Cik daudzi paòçmieni (piemçram, autobiogrâfijas analîze,
intervijas, atsauksmju pârbaudes u. c.) tika lietoti?

� kâpçc sievietes netika uzaicinâtas?

Miniet, kas nebija pareizi
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3.2.1.1. Pieòemðana darbâ
DARBINIEKU ATLASE

b) padomi turpmâkam darbam

Laba darba sludinâjuma paraugs

VAKANCE: vecâkais klîniskais zinâtniskais lîdzstrâdnieks

Darba apraksts (kopsavilkums)

Piemçrotiem kandidâtiem nepiecieðama klînisko pçtîjumu pieredze farmâcijas jomâ, kâ arî
vaditâja un saskarsmes spçjas.

Darba devçjs

Privâts pçtniecîbas institûts strâdâ lieliem un vidçjiem farmâcijas uzòçmumiem, tas darbojas
pçc matrices struktûras, dodot iespçju strâdât visos uzòçmçjdarbîbas lîmeòos. Institûtam ir
stingrs darba grafiks un augsta lîmeòa kompetence. Institûts piedâvâ lielisku darba vidi, elastîgu
darba organizâciju un augstu personisko atbildîbu. Kâ organizâcija, kurâ mâcâs un dalâs ar
zinâðanâm, institûts veicina un piedâvâ saviem darbiniekiem lieliskas iespçjas pastâvîgai
profesionâlai izaugsmei. Institûtam ir ìimenes atbalsta struktûras.

Galvenie pienâkumi

Izvçlçtais kandidâts bûs pakïauts attiecîgâs nodaïas vadîtâjam, un viòa atbildîbâ bûs ðâdi
pienâkumi:

• patstâvîgi veikt izmçìinâjumus un organizçt sadarbîbu ar lîdzstrâdniekiem;

• nodaïas vadîtâjs sniegs nepiecieðamo atbalstu, bet, iegûstot zinâmu pieredzi,
darbiniekam tiks dota arî iespçja sagatavot un konsultçt jaunos darbiniekus;

• darbinieka atbildîbâ bûs budþeta un laika grafika ievçroðana, kâ arî visu galveno
starpposma uzdevumu izpilde.

Atlases kritçriji

• Zinâtniskais grâds vai lîdzvçrtîga pieredze dabaszinâtnçs vai medicînâ.

• Vismaz trîs gadu pieredze klîniskâ zinâtniskâ lîdzstrâdnieka darbâ.

Vajadzîgâs prasmes:

• projekta vadîbas iemaòas, tostarp budþeta un laika grafika jautâjumos, un prasme
sasniegt gala rezultâtu;

• izcilas rakstveida un mutvârdu izteiksmes iemaòas;

• izcils lîdera îpaðîbas;

• motivâcija un novatoriskas prasmes;

• spçja strâdât patstâvîgi ar ierobeþotu uzraudzîbu un sadarboties visos lîmeòos.
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Ieguvumi

• Iespçja sadarboties ar lieliem farmâcijas uzòçmumiem un kïût par draudzîgas klînisko
pçtîjumu grupas dalîbnieku.

• Darbs ar vismodernâkajiem medikamentiem konkrçtâs terapijas jomâs.

• Sadarbîba ar visiem organizâcijas lîmeòiem.

• Papildu projekti, lai noslîpçtu tehniskâs un projektu darba prasmes.

• Pastâvîgs darbs, strâdâjot tieði klienta labâ, un konkurçtspçjîgs atalgojums.

• Lieliski darba apstâkïi, tostarp iekðçjâ virtuve, bçrnudârzs, autostâvvieta un
daudzveidîgs sociâlais nodroðinâjums.

Atbilstîbas kritçriji

Lai pretendentus atzîtu par atbilstoðiem, viòiem jâatbilst ðâdâm prasîbâm:

• ir visas pilsoòu tiesîbas;

• ir izpildîjuði visas saistîbas, kas tiesîbu aktos noteiktas attiecîbâ uz militâro dienestu;

• ir izglîtîbas lîmenis, kas atbilst pabeigtâm vismaz èetru gadu universitâtes studijâm, ko
apliecina ar diplomu, un vçl vismaz desmit gadi attiecîga profesionâlâ pieredze.

Pirms darba lîguma parakstîðanas izvçlçtajam kandidâtam tiks lûgts iesniegt visu attiecîgo
dokumentu oriìinâlus vai apliecinâtas kopijas, kas pierâda viòa/viòas atbilstîbu, tostarp
izrakstu no valsts policijas reìistra.

Institûts kâ darba devçjs nodroðina vienâdas iespçjas un aicina pieteikties visus kvalificçtos
kandidâtus.

Atlases „analîze” dzimumu perspektîvâ

Îsto personu (sievieðu vai vîrieðu) nolîgðana ir panâkumu atslçga,
lai uzòçmums sekmîgi darbotos, kïûdas var maksât ïoti dârgi!

Turpmâk minçtas daþas no visbieþâk sastopamajâm kïûdâm darbinieku
salîgðanâ:

1. païauðanâs tikai uz intervijâm – neapzinâti pieòçmumi (dzimuma stereotipi) var
bûtiski ietekmçt jûsu analîzi;

2. salîdzinâðana ar zinâmiem un veiksmîgiem cilvçkiem (tostarp sevi) kâ modeïiem,
jo arî tâdâ gadîjumâ dzimumam var bût liela nozîme;

3. pârâk daudzu vai nepârbaudâmu vçrtçðanas kritçriju izmantoðana;

4. „personîbas”, nevis kompetences vçrtçðana – arî ðâdâ gadîjumâ zinâmu ietekmi
atstâj neapzinâtie dzimuma stereotipi;

5. atsauksmju nepârbaudîðana.

Darbâ pieòemðanas procesam ir tiesiskas sekas. Darbâ pieòemðanas kârtîbas izstrâdei ir
nepiecieðama nepârprotami noteikta dzimumjutîga procedûra, sâkot no profila
definçðanas lîdz galîgajai intervijai, un lçmumi ir jâpieòem, pamatojoties uz atzîtiem,
pârskatâmiem un nediskriminçjoðiem kritçrijiem.
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3.2.1.1. Pieòemðana darbâ
DARBINIEKU ATLASE

c) vadîbas instrumenti

Kâ var pârliecinâties, ka veiksmîgâ kandidâta izvçli ir noteikuðas profesionâlâs îpaðîbas,
nevis attiecîgâs personas dzimums?

„Jâ” un „nç” kontrolsaraksts

1. Izveidojiet strukturçtu un pârskatâmu procesu bez dzimuma
aizspriedumiem

Daudzus cilvçkus pieòem darbâ ar neoficiâlu avotu, kopçju paziòu un ieteikumu palîdzîbu,
vai arî îpaði lûdzot kâdu pieteikties. Strukturçta metode palîdz uzòçmumiem atlasît darbam
vispiemçrotâko personu, òemot vçrâ nopelnus, un dod iespçju lçmuma pieòçmçjam
skaidri paskaidrot savu izvçli18.

� Centieties nepaïauties uz neoficiâliem tîkliem, tiem ir tendence „uzpûst” viena
dzimuma proporciju darbinieku vidû.

� Aplieciniet, ka procesi ir taisnîgi pret abiem dzimumiem, pârskatâmi un strukturçti,
vispusîgi pârbaudîti attiecîbâ uz kvalitâti un objektivitâti.

� Pârliecinieties, ka visas iesaistîtâs personas pietiekami labi pârzina dzimuma
jautâjumus un tiesîbu aktus, kas vçrsti pret diskriminâciju, un ievçro uzòçmuma
darbâ pieòemðanas politiku.

2. Uzrakstiet objektîvu amata aprakstu bez dzimuma aizspriedumiem

Bieþi vien, gatavojot amata aprakstus, atklâjas daþâdi aizspriedumi un iepriekð
izveidojuðies priekðstati par dzimuma jautâjumiem. Amata aprakstiem bûtu jâpamatojas uz
paðreizçjâm vai nâkotnes prasîbâm, tâ vietâ lai tos ierasti pârkopçtu no iepriekðçjiem
aprakstiem.

� Izveidojiet nepârprotamu un pârdomâtu prasîbu sarakstu, izvairoties no dzimuma
stereotipiem un pirmajâ vietâ liekot talantu.

� Nelietojiet formulçjumus, ko saista ar vienu dzimumu. Darbinieka profilâ nevajadzçtu
iekïaut vârdus, kurus kâ stereotipu saista ar vîrieðu vai sievieðu izturçðanos.

� Ja jûs viens pats esat atbildîgs par darbâ pieòemðanu, apspriedieties ar kâdu –
varbût ar pretçjâ dzimuma pârstâvi, lai saòemtu palîdzîbu amata apraksta
sagatavoðanâ un uzklausîtu kritiskus jautâjumus.

� Neizvirziet nevajadzîgas un nemotivçtas prasîbas, kas tieði vai netieði diskriminç
kâdu dzimumu (piemçram, ja norâdîsit, ka nepiecieðams gados jauns darbinieks, tas
var izslçgt sievieðu kârtas kandidâðu piedalîðanos, kuras meklç jaunu darbu pçc
bçrna dzemdçðanas).
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� Pârdomâjiet izteicienus, sludinâjuma noformçjumu un iespaidu, ko radîs pievienotie
attçli. Amata aprakstâ nedrîkst lietot diskriminçjoðus elementus (piemçram, attçlus,
kuros redzami tikai vîrieði vai sievietes).

3. Izveidojiet atlases komisiju, kurâ vienâdi pârstâvçti abi dzimumi

� Izveidojiet tâdu darbâ pieòemðanas grupu, kurâ ir pârstâvçti gan vîrieði, gan
sievietes, lai nodroðinâtu, ka pretendentu kvalifikâciju patieðâm novçrtç,
pamatojoties uz amata aprakstu.

� Iesaistiet sievietes un vîrieðus no daþâdâm nodaïâm, lai viòi sadarbojas ar jauno
darbinieku, palîdzot tam iejusties, un veido labvçlîgu vidi.

� Pârliecinieties, ka iesaistîtâs personas pietiekami labi pârzina dzimuma jautâjumus
un tiesîbu aktus, kas vçrsti pret diskriminâciju

4. Nodroðiniet, ka intervijas norit bez dzimuma aizspriedumiem

Atlases process sâkas, kad kandidâti piesakâs, lai uzzinâtu kaut ko vairâk par brîvo
darbavietu.

� Nodroðiniet vienâdu attieksmi pret abiem dzimumiem un nepieïaujiet neatbilstoðu
jautâjumu uzdoðanu.

� Aizspriedumi atklâjas mûsu komunikâcijâ ar citiem. Lai paaugstinâtu darbinieku
atlases speciâlistu paðapziòu, ierakstiet intervijas un vçlâk tâs analizçjiet, vislabâk
kopâ ar kâdu citu intervçtâju, ja iespçjams, pretçjâ dzimuma pârstâvi. Vai jautâjumi ir
neitrâli un bez personiskiem uzskatiem vai aizspriedumiem?

� Iesaistiet gan sievieðu, gan vîrieðu kârtas intervçtâjus.

� Aiciniet uz intervijâm gan vîrieðus, gan sievietes, un uzdodiet vienâdus jautâjumus.

� Jautâjumi par dzimumu, reliìiju, ìimenes dzîvi, vecumu un veselîbas stâvokli ir
pieïaujami kâ pamatojums, ja rodas strîdîga situâcija.

5. Vienâda attieksme pret dzimumiem vçrtçðanas un atlases laikâ

Pieteikumu pirmâs sijâðanas laikâ dokumentos vajadzçtu aizklât informâciju par vârdu,
dzimumu, vecumu un citiem jautâjumiem, kas neattiecas uz konkrçto amatu. Pieòçmumi,
kas neattiecas uz darbu, ietekmç spriedumu vairâk nekâ faktiskâ situâcija.

� Kritiski novçrtçjiet savu spçju izvçrtçt, kurð pretendents labâks.

� Ja izmantojat testus un citus atlases instrumentus, pârbaudiet, kâ tie ir sagatavoti un
kâdâm vajadzîbâm, kâdas ir tiesîbu normas, uz ko tie pamatojas, un cik dziïi tie
atspoguïo abu dzimumu pârstâvju pieredzi un kvalifikâciju. Vai kâdos dokumentçtos
rezultâtos ir vçrojama saistîba ar dzimumu? Ja ðaubâties, lietojiet vçl kâdu papildu
metodi, lai pârbaudîtu kandidâtu piemçrotîbu.

� Vai vîrieðu un sievieðu pienâkumi mâjâs un ìimenç tiek izvçrtçti vienâdi? Atcerieties,
ka likums aizliedz noraidît sievieðu kârtas pretendentes sakarâ ar grûtniecîbu vai
mâtes statusu; darba devçji, kuri tâ dara, riskç ar tiesu darbiem.

� Lûdzot atsauksmes, atcerieties, ka sievietçm un vîrieðiem ir jâjautâ vieni un tie paði
jautâjumi. Labu galîgâs atlases modeli raksturo vienâds sievieðu un vîrieðu skaits.
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3.2.1.1. Pieòemðana darbâ
DARBINIEKU ATLASE

d) labâ prakse

„Taxi Nurx Ltd.” – LATVIJA19

Ðis piemçrs raksturo, kâ darbâ pieòemðanas politika bez dzimuma aizspriedumiem var
uzlabot uzòçmuma produktivitâti.

Latvijas uzòçmçjs Normunds Nurks rada iespçju izveidot sievieðu kârtas taksometru vadîtâju
uzòçmumu Latvijas taksometru nozarç, kurâ dominç vîrieði. Paðlaik viòð ir uzòçmuma „Lady
Taxi” direktors un lîdzîpaðnieks, tas ir vidçja lieluma uzòçmums, kas dibinâts 2006. gadâ, un
tajâ strâdâ 64 sievietes taksometru vadîtâjas. Kaut arî pirmais gads bija grûts stereotipu
domâðanas dçï („sievietes nebrauc labi; ðis darbs nav piemçrots sievietçm” u. c.),
pakâpeniskais klientu skaita pieaugums runâ pats par sevi; uzòçmums saòem atzinîgas
atsauksmes no klientiem, un tâ uzòçmçjdarbîba ir iemantojusi labu reputâciju pat
kaimiòvalstîs. Uzòçmumâ darbojas iekðçjâ kvalitâtes novçrtçðanas sistçma: pirms darba
uzsâkðanas visâm darbiniecçm ir jânokârto îpaði testi. Apstâklis, ka taksometru vadîtâjas ir
sievietes, pozitîvi ietekmç uzòçmuma râdîtâjus (klienti dod priekðroku sievietçm
autovadîtâjâm), un minçtais uzòçmums ir pierâdîjis, ka ðajâ nozarç sievietes spçj konkurçt ar
vîrieðiem.

Tirdzniecîbas uzòçmums, kas darbojas bûvniecîbas nozarç –
IGAUNIJA20

Ðis piemçrs parâda, kâ dot priekðroku talantam, lauþot dzimuma stereotipus
personâla pieòemðanâ darbâ.

Pasaules mçroga tirdzniecîbas uzòçmums, kas specializçjas stiprinâjumu un montâþas
materiâlu pârdoðanâ, vçlas palielinât nodarbinâtîbas iespçjas sievietçm. Ðis Igaunijas
uzòçmums nodarbina vairâk nekâ 150 cilvçku, un tam ir gandrîz 20 veikalu visâ valstî.
Galvenâ problçma, ar ko tas saskârâs, bija stingrâ horizontâlâ segregâcija gandrîz bez
nevienas sievietes starp darbiniekiem – tas raksturo vidi, kurâ tradicionâli dominç vîrieði.
2003. gadâ uzòçmums nolçma sâkt pieòemt darbâ sievietes kâ tirdzniecîbas pârstâves, un
2007. gadâ viòas jau bija vairâk nekâ 20 % tirdzniecîbas darbinieku. Minçto izmaiòu sekas
bija tâdas, ka, lai gan sâkotnçji klienti bija atturîgi, sievieðu kârtas tirdzniecîbas pârstâvju
kompetence drîz vien tika novçrtçta. Pieòçmums, ka bûvniecîbas nozares klienti neuzticas
sievieðu kârtas tirdzniecîbas pârstâvçm, tika lauzts, un tagad arvien vairâk klientu ir priecîgi,
ka viòus apkalpo sievietes. Ðâdu rezultâtu iedvesmoti, teritoriâlie vadîtâji tagad lûdz
personâla daïu pieòemt darbâ vismaz vienu sievieðu kârtas tirdzniecîbas pârstâvi katrâ
veikalâ.
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3.2.1.2. Pieòemðana darbâ
IEVADÎÐANA UN ORIENTÇÐANA DARBÂ

a) piemçra izpçte: uzòçmuma vçrtîbas

Scenârijs

Jûsu uzòçmums ir piedzîvojis izaugsmes periodu, un tagad jûs izjûtat nepiecieðamîbu
izveidot skaidras sistçmas un procesus. Iepriekð jûs bijât pietiekami mazs uzòçmums, lai
ikviens varçtu uzòemties veikt jebkuru uzdevumu kombinâciju. Bija viegli dalîties ar idejâm,
jo visi strâdâja plecu pie pleca.

Tagad, kad uzòçmums ir izaudzis, jums ir jâtiek skaidrîbâ par to, ko cilvçki dara un kâ viòi
savu darbu padara. Vairs nav viegli visus sapulcinât kopâ vai likt visiem saprast, kâ jûs
vadât uzòçmumu. Tagad jums ir jâpaïaujas uz jaunas pârvaldes sistçmas izveidoðanu, kâ
arî jânodroðina laba jauno darbinieku ievadîðana darbâ un nupat paaugstinâto amatâ
darbinieku orientâcija.

Jûs esat apkopojis savus uzskatus, izveidojot ðâdu vârdu stabiòu:

� Growth (izaugsme)

� Excellence (izcilîba)

� Nurturing (darbaudzinâðana)

� Dedication (aizrautîba)

� Equality (lîdztiesîba)

� Respect (cieòa) [Gender = dzimums]

Lai izskaidrotu, ko ðie vârdi nozîmç, jûs esat nolçmis izveidot jaunu procesu, kâ organizçt
ievadîðanu un orientçðanu darbâ, lai tâ raksturotu ne tikai to, kas uzòçmumâ ir izdarîts, bet
arî to, kâ ir izdarîts; proti, cilvçku ievadîðanu organizâcijas kultûrâ.

Pirmais uzdevums

Aizpildiet turpmâk sniegto tabulu ar piemçriem, ko ðie seði vârdi nozîmç jûsu uzòçmumâ
un kâ jûs izskaidrotu to nozîmi. Òemiet vçrâ, ka ðo seðu vârdu sâkumburti veido
mnemonisku vârdu GENDER (dzimums); uzdevuma otra daïa ir katram ðim vârdam
sagatavot piemçru, kas attiecas tieði uz dzimumu lîdztiesîbu

Otrais uzdevums

Veidojiet ievadîðanas procesu tâ, lai tad, kad jauni cilvçki pievienojas jûsu uzòçmumam,
viòu ievadîðana darbâ aptvertu ne tikai to, ko dara viòi paði vai viòu kolçìi, bet arî to, ko
uzòçmums ir apòçmies sasniegt.
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Vçrtîbas

Izskaidrojums un piemçri

Piemçrs jûsu uzòçmumâ
Piemçrs par dzimumu

lîdztiesîbu

Growth (izaugsme)

Excellence (izcilîba)

Nurturing

(darbaudzinâðana)

Dedication

(aizrautîba)

Equality (lîdztiesîba)

Respect (cieòa)
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3.2.1.2. Pieòemðana darbâ
IEVADÎÐANA UN ORIENTÇÐANA DARBÂ

b) padomi turpmâkam darbam

� Pârliecinieties par savas organizâcijas kultûru. Pârvaldîbas pçtnieks un sociâlas
antropoloìijas speciâlists Eds Ðîns (Ed Schien)21 raksturoja organizâcijas kultûru kâ
trîs lîmeòu parâdîbu:

� pirmkârt, redzamais lîmenis – artefakti, kurus var novçrot uzòçmumâ, tostarp
plakâti, mâkslas darbi, norâdes, istabu iekârtojums, darba telpas personalizâcijas
pakâpe un tâ tâlâk;

� otrkârt, vçrtîbu lîmenis, kas attiecas uz organizâcijas veicinâtajiem pieòçmumiem
– visbieþâk tie ir iestrâdâti rakstveida politikâs un procedûrâs, kuras vai nu izliek
uz oficiâliem ziòojumu dçïiem, vai izdala darbiniekiem;

� treðkârt, lîmenis, ko varçtu dçvçt par „izredzçtajiem domâtu” – tie ir netieði
priekðstati, kuriem visi piekrît, bet, iespçjams, nekad tieðâ veidâ neapsprieþ
(piemçram, ìçrbðanâs kodekss). Daudziem darbiniekiem nav viegli salîdzinoði
îsâ laika posmâ iepazît ðos priekðstatus, un personâls var par tiem pat aizmirst
lîdz brîdim, kamçr kâds tos pârkâpj. Jaunie darbinieki uzreiz nepiekritîs ðâdiem
vispâratzîtiem pieòçmumiem, un tâdçjâdi viòi var mums palîdzçt apzinâties mûsu
netieði pieòemtâs vçrtîbas.

� Dalieties ar savâm vçrtîbâm – gatavojot ievadîðanas un orientçðanas darbâ kursus
lielâkâ daïa uzòçmumu koncentrçjas tikai uz tuvâko darba jomu, kolçìiem,
galvenajâm procedûrâm un procesiem. Tomçr arvien vairâk uzòçmumu atzîst, ka ir
nepiecieðams informçt par savâm vçrtîbâm, lai palîdzçtu jaunienâcçjiem saprast, kas
ir un kas nav pieòemami.

Dzimumu lîdztiesîba ir ðâda vçrtîba, un esoðo stereotipu lauðanai ir jâkïûst par
skaidru mçríi. Lielâkos uzòçmumos to var iekïaut uzvedîbas kodeksos, bet mazajos
uzòçmumos varçtu pietikt ar spçju skaidri un pârliecinoði apliecinât ðos vispâratzîtos
pieòçmumus ar attiecîgu pasâkumu starpniecîbu.

� Informçjiet cilvçkus – palîdziet cilvçkiem jau pirmajâ iepazîðanâs reizç skaidri
apzinâties, kâdi ir jûsu pieòçmumi, jo îpaði attiecîbâ uz dzimumu lîdztiesîbu. Var
gadîties, ka jaunienâcçjiem ir citas vçlmes, tâpçc iespçjami âtrâka ðo jautâjumu
pârrunâðana var novçrst potenciâlu konfliktu. Viens no piemçrotâkajiem veidiem, kâ
informçt jaunos darbiniekus par uzòçmuma politikâm un procedûrâm, ir
darbaudzinâðana, tâ palîdz nodroðinât pamatvçrtîbu un dominçjoðâs prakses
izpratni un ievçroðanu jau no darba uzsâkðanas brîþa. Laba komunikâcija starp
vadîbu un darbiniekiem nodroðina, ka uzòçmuma „uzvedîbas kodekss” ir zinâms
visiem darbiniekiem (gan jaunajiem, gan vecajiem), un tas palîdz tikt galâ ar
iekðçjiem konfliktiem (sk. arî 3.2.3.1. punktu „Konfliktu risinâðana un darbinieku
attiecîbas”).

25

21 Papildu informâcija portâlâ:
http://www.valuebasedmanagement.net/methods_schein_three_levels_culture.html.



3.2.1.2. Pieòemðana darbâ
IEVADÎÐANA UN ORIENTÇÐANA DARBÂ

c) vadîbas instrumenti

„Vienâdu iespçju politika” ir vçstîjums, ko pieòçmusi darba devçja organizâcija,
deklarçjot nodomu nediskriminçt, un vçl vairâk – veicinât lîdztiesîbu. Daudzas
organizâcijas publiski paziòo, ka tâs ir „vienâdu iespçju darba devçjas”, un, lai tâ
bûtu, tâm ir nepiecieðama atbilstoða iekðçjâ politika. Lîdz ar to ðâdi darba devçji
apsola, ka novçrsîs diskriminâciju, pamatojoties uz dzimumu vai ìimenes stâvokli,
un tie var uzòemties arî lîdzîgas saistîbas attiecîbâ un cilvçkiem ar îpaðâm
vajadzîbâm un etniskajâm minoritâtçm, kâ arî apsolît novçrst diskriminâciju,
pamatojoties uz vecâku statusu, vecumu, seksuâlo orientâciju vai reliìisko un
politisko pârliecîbu.

Daudzos gadîjumos ðâds solîjums bût par vienâdu iespçju darba devçju var
aprobeþoties ar mçìinâjumu izvairîties no nelikumîgas diskriminâcijas un ir vçrtçjams
kâ publiska deklarâcija. Piemçram, darba sludinâjumos daþi darba devçji var uzsvçrt
pozitîvo iespaidu, ko rada viòu vienâdo iespçju politika.

Ðai politikai vajadzçtu precizçt, kâdas darbîbas sekos, ja organizâcija vai kâds
darbinieks neievçros attiecîgo politiku.

Visbeidzot, ir lietderîgi uzlikt atbildîbu par ðîs politikas ievieðanas pârraudzîbu un
uzraudzîbu kâdam konkrçtam vadîbas pârstâvim, bet viòam/viòai, lai pildîtu ðo
pienâkumu, vajadzçtu veidot sadarbîbu ar atzîtajâm arodbiedrîbâm.22

„Vienâdu iespçju politikas” paraugs uzòçmumâ23

Vienâdu darba iespçju
politika Nr. ___

APSTIPRINU:
SPÇKÂ STÂÐANÂS DATUMS:
PÇDÇJÂS IZMAIÒAS:

Mçríis: apliecinât sistçmas pienâkumu nodroðinot vienâdas darba iespçjas.

Politika:

1) uzòçmums XYZ lepojas ar to, ka ir vienâdu iespçju darba devçjs. Neviena persona netiek
nelikumîgi izslçgta no izvçrtçðanas attiecîbâ uz pieòemðanu darbâ, pamatojoties uz tâs
dzimumu, rasi, âdas krâsu, reliìisko pârliecîbu, nacionâlo izcelsmi, priekðteèiem, vecumu,
veterâna statusu, ìimenes stâvokli vai fiziskâm problçmâm;

26

22 Papildu informâcija portâlâ:
http://www.valuebasedmanagement.net/methods_schein_three_levels_culture.html.

23 No izdevuma:
http://www.eurofound.europa.eu/emire/IRELAND/EQUALOPPORTUNITIESPOLICYEOP-IR.htm.
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2) ðo politiku piemçro ne tikai darbâ pieòemðanâ un praktiskajâ nolîgðanâ, tâ paredz arî
labvçlîgu attieksmi konkrçtajâ darba vietâ, attiecîbâ uz karjeras perspektîvâm, pârcelðanu
citâ darbâ, atalgojumu un darba attiecîbu izbeigðanu;

3) vadîbas, pârvaldes un pârraudzîbas lîmeòa darbinieki ir atbildîgi par ðîs politikas
îstenoðanas veicinâðanu un par to, lai pakïautie darbinieki to ievçrotu;

4) jebkurð uzòçmuma XYZ darbinieks, kurð pieïaus diskriminâciju, tiks atstâdinâts no
pienâkumu izpildes vai atbrîvots no amata;

5) jebkurð uzraudzîbas vai pârvaldes darbinieks, kurð, zinot par ðâdu rîcîbu, uzreiz
nerîkosies, lai atbilstoði labotu situâciju, arî tiks disciplinâri sodîts;

6) jebkura persona, kura ir pakïauta diskriminâcijai, tiek aicinâta apspriest ðo jautâjumu ar
sava departamenta direktoru vai, ja tai ir baþas, ka ðâda rîcîba nebûs produktîva, ar
personâla daïas vadîtâju;

7) sûdzîbas izmeklçðana tiks uzdota personâla daïas darbiniekam (vai kâdam
neieinteresçtam darbiniekam);

8) apsûdzçto personu var atstâdinât no pienâkumu izpildes, kamçr sûdzîba tiek izmeklçta;

9) sûdzîbas iesniedzçja represçðana netiks pieïauta.

Turklât mçs nepieïausim nekâdu mûsu darbinieku diskriminâciju vai vajâðanu, ko veic darba
kolçìi, tieðie vadîtâji, klienti vai piegâdâtâji. Ðî apòemðanâs attiecas uz politiku tâdâs jomâs
kâ darbâ pieòemðana, vakanèu izsludinâðana, nolîgðanâ darbâ, iecelðana amatâ, karjeras
attîstîba, mâcîbas, pârcelðana citâ darbâ, atalgojums, pabalstu pieðíirðana, atbrîvoðana no
darba un visas citas privilçìijas un nodarbinâtîbas noteikumi.
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3.2.1.2. Pieòemðana darbâ
IEVADÎÐANA UN ORIENTÇÐANA DARBÂ

d) labâ prakse

Turpmâk izklâstîtie piemçri parâda, kâ uzòçmumi îsteno un izplata savu iekðçjo politiku
un praksi, lai nodroðinâtu vienâdas darba iespçjas visiem saviem darbiniekiem.

„VicHealth” – AUSTRÂLIJA24

Aptuveni 45 pilnas slodzes darbinieki Viktorijas pavalsts Veselîbas veicinâðanas fondâ
(„VicHealth”) strâdâ, sadarbojoties ar daþâdâm organizâcijâm, paðvaldîbâm un personâm, lai
veicinâtu labu veselîbas aizsardzîbu.

Darbodamâs Veselîbas aizsardzîbas ministra vârdâ, „VicHealth” strâdâ, ievçrojot çtikas
normas, apdomîgi un likumîgi. Tâ ir apòçmusies îstenot visas sava uzòçmuma politikas,
prakses un procedûras, lai atbrîvotu darbavietu no diskriminâcijas (visiem ðîs organizâcijas
darbiniekiem ir nodroðinâtas vienâdas iespçjas; nodarbinâtîbas lçmumi tiek pieòemti,
pamatojoties uz individuâliem nopelniem) un uzmâkðanâs.

Organizâcija arî vçlas nodroðinât droðu un patîkamu darba vidi un veicina labas darba
attiecîbas starp darbiniekiem.

„VicHealth” ir apòçmusies sasniegt ðâdus mçríus vienâdo darba iespçju (VDI) jomâ:

• nodroðinât taisnîgu attieksmi pret visiem darbiniekiem;

• pilnîbâ izmantot un attîstît katra darbinieka potenciâlu;

• nodroðinât visu politiku un procedûru atbilstîbu VDI principiem;

• paaugstinât darbinieku morâlo lîmeni un motivâciju, palielinot personâla uzticîbu mûsu
cilvçkresursu prakses taisnîgumam un darba iespçju pieejamîbu;

• nodroðinât mûsu mçríu sasniegðanu VDI programmas ietvaros, tostarp paredzot
darbinieku mâcîbas par VDI un saistîtiem jautâjumiem.

Dandijas (Dundee) koledþa – SKOTIJA (Apvienotâ Karaliste)25

Viena no Skotijas vadoðajâm koledþâm, Dandijas (Dundee) koledþa, piedâvâ studiju un mâcîbu
programmas grâmatvedîbâ, mâkslas zinâtnçs, komunikâcijâ, dejoðanâ un citâs jomâs.

Tâ ir uzticîga visaptveroðai vienâdu iespçju politikai attiecîbâ uz savu personâlu, studentiem
un pakalpojumu sniedzçjiem, tiecoties nodroðinât, lai pret visiem bûtu vienâda attieksme
neatkarîgi no viòu vecuma, invaliditâtes, ìimenes pienâkumiem, ìimenes stâvokïa, etniskâs
izcelsmes un tautîbas, ticîbas, dzimuma, dzimumorientâcijas, darbîbas arodbiedrîbâs vai
nesaistîtas kriminâlâs sodâmîbas.

Gan mâcîbu vidç, gan kâ darba devçja ðî koledþa tiecas padarît savu organizâciju pilnîgi
ietveroðu, lai ikviens, neatkarîgi no dzimuma, varçtu piedalîties koledþas aktivitâtçs kâ pilnîbâ
lîdzvçrtîgs pilsonis. Koledþa ir apòçmusies ievçrot attiecîgos valsts tiesîbu aktus, proti,
2006. gada Likumu par lîdztiesîbu.

Personâls, studenti un pakalpojumu sniedzçji ir pienâcîgi informçti par koledþas politiku.

24 Papildu informâciju sk.:
http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Opportunity-Policy.aspx.

25 Papildu informâciju sk.:
http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Opportunity-Policy.aspx
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3.2.2. NOTURÇÐANA DARBÂ

Jautâjumi jûsu uzòçmumam

Vai jûs:

� vçrtçjat darbinieku sasniegumus savâ uzòçmumâ, ievçrojot neitrâlu attieksmi pret
dzimumu?

� piekrîtat, ka vîrieðiem un sievietçm, kas nodarbinâti jûsu uzòçmumâ, ir vieni un tie
paði iepriekð noteiktie mçríi?

� nodroðinât vienâdu atalgojumu par vienâdas vçrtîbas darbu?

� piedâvâjat saviem darbiniekiem vienâdus darba apstâkïus un vienâdu attieksmi?

� sniedzat mâcîbu un attîstîbas iespçjas gan vîrieðiem, gan sievietçm?

� nodroðinât vienâdas mâcîbu un attîstîbas iespçjas abiem dzimumiem? Vai pastâv
kâdi ierobeþojumi veicinâðanâ un karjeras attîstîbâ sievietçm vai vîrieðiem?

� izmantojat katra darbinieka potenciâlu vislabâkajâ veidâ?

Daþi pamatjçdzieni

„Noturçðana darbâ” personâla pârvaldîbâ attiecas uz èetriem atðíirîgiem tematiem.

Darba gaitas pârvaldîba: sasniegumu novçrtçðana attiecîbâ uz iepriekð
noteiktajiem uzòçmuma mçríiem un darbinieku darbîbas saskaòoðana ar tiem.
Pastâv tâdi mehânismi kâ uzòçmçjdarbîbas plânoðana, atestâcijas un stimulçðanas
shçmas. Tie ïauj:

� noteikt un saskaòot mçríus;
� papildinât attiecîgâs komunikâcijas stratçìijas;
� uzraudzît un izvçrtçt mçríu sasniegðanas gaitu;
� radît tâdu vidi, kas ïauj darbiniekiem piedalîties mçríu sasniegðanâ.

Darba samaksa un apstâkïi: galvenâ vçrîba pievçrsta darba lîgumam. Bûtiski ir ðâdi
faktori:

� samaksas lîmenis un veids;
� konkrçtâ darba vieta;
� pensiju shçmas;
� brîdinâðanas laikposmi gadîjumâ, ja notiek atbrîvoðana no darba;
� atvaïinâjuma kompensâcija un tiesîbas.

Parasti likums prasa, lai ðie nosacîjumi tiktu rakstveidâ noteikti darba lîgumâ. Tie var
attiekties arî uz saistîtiem jautâjumiem, piemçram, kompensâcijâm un îpaðiem
pabalstiem.
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Darba un ìimenes/privâtâs dzîves saskaòoðana: kâ daïu no veicinoðiem
pasâkumiem un politikas, kas izstrâdâta, lai visiem darbiniekiem nodroðinâtu
vislabâkos darba apstâkïus, var izmantot arî attiecîgus saskaòoðanas pasâkumus, lai
mazinâtu darba dzîves pastâvîgo konfliktu ar pienâkumiem ìimenç.

Mâcîbu un karjeras attîstîbas darbîbas ir vçrstas uz uzòçmuma darba kvalitâtes
uzlaboðanu, palîdzot darbiniekiem paaugstinât kvalifikâciju, iegût jaunas zinâðanas
un attieksmes, kas nepiecieðamas konkurçtspçjîgam darbaspçkam26. Mâcîbu
mçríis visbieþâk ir uzlabot darba kvalitâti kâdâ konkrçtâ darbavietâ, veicinot prasmju
apguvi jo îpaði gadîjumos, kad tehnoloìiskâs pârmaiòas rada vajadzîbu pçc jaunâm
prasmçm vai kad darbinieks tiek pieòemts darbâ, pârcelts citâ darbâ vai paaugstinâts
amatâ. Karjeras attîstîba ir darbîba, kuras mçríis ir sagatavot darbaspçku nâkotnes
uzdevumiem.

Dzimumu perspektîva

Darbinieku veiktâ darba vienâda vadîðana: darba kvalitâtes pârvaldîbai uzòçmumâ
ir jâparedz vienâda attieksme gan pret vîrieðiem, gan sievietçm (ES/SDO dzimumu
nediskriminâcijas princips)27, òemot vçrâ viòu atðíirîgâs vajadzîbas un îpaðîbas, kâ arî
jânovçrð iekðçjie konflikti. Standarti un mçríi ir jânosaka ar darbinieku piekriðanu.
Darbinieku darba un sasniegumu novçrtçðanas mehânismi ir jâveido bez
aizspriedumiem un dzimuma stereotipiem. Jâveicina iekðçjâ informâcijas apmaiòa un
komunikâcija starp darbiniekiem, lai nodroðinâtu atgriezenisko saiti.

Vienâda darba samaksa un apstâkïi: Eiropas Savienîbâ sievietes vidçji pelna par
17,4 % mazâk nekâ vîrieði28. „Samaksas atðíirîbas vçl arvien veido vienu no stabilâkajâm
nevienlîdzîbas formâm starp sievietçm un vîrieðiem (…). Politikai, kas vçrsta uz dzimumu
diskriminâcijas novçrðanu atalgojuma jomâ, ir jâpârvar ne tikai nevienlîdzîba darba tirgû,
bet arî priekðstati par sievietes lomu, viòu dalîbu sociâlajâ dialogâ un grûtîbâm, kas
saistîtas ar darba un ìimenes pienâkumu lîdzsvaroðanu”29. Algu atðíirîbâm ir daudzi
iemesli, piemçram, lielâks sievieðu skaits zemâka statusa vai pusslodzes darbâ, vâjâka
viòu spçja risinât darîjumu sarunas vai neobjektîvas darba novçrtçjuma un algu
noteikðanas sistçmas. Starptautiskie standarti, kurus valstis ir ratificçjuðas, paredz
vienâdu atalgojumu par vienâdas vçrtîbas darbu30 (sk. arî 2008. gada mâcîbu palîglîdzekïa
3. un 4. nodaïu). Darba vçrtîba ir jânosaka, analizçjot saistîtos uzdevumus un
nepiecieðamâs zinâðanas, bet novçrtçjumâ jâizmanto objektîvi, nediskriminçjoði un
nestereotipiski kritçriji. MVU var palîdzçt likvidçt ðîs atðíirîbas, lietojot vienâdas metodes
algu noteikðanâ un apstâkïu veidoðanâ sievieðu un vîrieðu kârtas darbiniekiem.

26 Rogovsky, N., Tolentino. A. et al. Sustainable enterprise promotion through good workplace practices and
human resources management. – SDO Starptautiskais apmâcîbas centrs, 2007. – 136. lpp.

27 Eiropas Savienîbas 2000. gada 27. novembra Nodarbinâtîbas vienlîdzîbas direktîva 2000/78/EK – Oficiâlais
Vçstnesis, L 303, 02.12.2000. – 0016.–0022. lpp., kuru iedvesmojusi SDO 1958. gada Konvencija Nr. 111
par diskriminâciju nodarbinâtîbas un profesionâlâs darbîbas jomâ. „Dzimumu lîdztiesîba nozîmç vienâdas
tiesîbas, pienâkumus un iespçjas, ko jâbauda visâm personâm neatkarîgi no tâ, vai persona ir dzimusi kâ
vîrietis vai sieviete. Òemot vçrâ, ka sievietes darbavietâs parasti ir nelabvçlîgâkâ stâvoklî nekâ vîrieði,
dzimumu lîdztiesîbas veicinâðana paredz îpaðas uzmanîbas pievçrðanu sievieðu vajadzîbâm un
perspektîvâm. Vienlaikus bûtiskas negatîvas sekas rada arî nevienâdas spçka attiecîbas un vçlmes attiecîbâ
uz vîrieðiem un zçniem sakarâ ar stereotipiem priekðstatiem par to, ko nozîmç bût vîrietim.”
(http://www.ilo.org/global/Themes/Ecosocdev/Genderanddevelopment/lang—en/index.htm).

28 Papildu informâciju par atalgojuma atðíirîbâm Eiropas Savienîbâ starp dzimumiem sk.:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=681&langId=en.

29 SDO ziòojums „Dzimumu lîdztiesîba pieklâjîga darba kontekstâ”. – 119. lpp.

30 Starptautiskâs Darba organizâcijas 1951. gada Konvencija Nr. 100 par vienâdu atalgojumu:
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100.



Darba un ìimenes/privâtâs dzîves saskaòoðana: laba darba vide ir jânodroðina
visiem. Daudzi konkrçti darba kvalitâtes aspekti – tostarp darbalaiks, apmierinâtîba ar
darbu, darba dzîves salîdzinâmîba un darba ietekme uz veselîbu – ir jâatbalsta un
jâgarantç vienâdâ mçrâ gan sievietçm, gan vîrieðiem. Eiropas Savienîba atbalsta
pasâkumus, kas sekmç ìimenes un profesionâlâs dzîves saskaòoðanu31, un tas
saskan arî ar SDO Konvencijas Nr. 156 noteikumiem un SDO Ieteikumu Nr. 16532.
Ìimenei draudzîgi apstâkïi nav domâti tikai sievietçm, tie veicina arî lielâku vîrieðu
ieguldîjumu ìimenes dzîvç.

Vienâdas iespçjas mâcîbu un karjeras attîstîbas jomâ: SDO 2004. gada
Ieteikumâ Nr. 195 par cilvçkresursu attîstîbu33 ir teikts, ka „izglîtîba, mâcîbas un
mûþizglîtîba bûtiski ietekmç personu, uzòçmumu, kâ arî visas ekonomikas un
sabiedrîbas intereðu veicinâðanu (…). Mûþizglîtîbas îstenoðana ir jâbalsta uz skaidru
apòemðanos, ka: (…) uzòçmumi mâcîs savus darbiniekus; un personas attîstîs savas
zinâðanas un karjeru (…). Dalîbvalstîm jânodroðina vienâdas iespçjas sievietçm un
vîrieðiem izglîtîbâ, mâcîbâs un mûþizglîtîbâ. (…)”

Uzòçmumiem ir svarîga loma, veidojot izaugsmi un radot „pieklâjîgas darbavietas”.34

Tiem ir „personas dzîves laikâ jânodroðina un jâsekmç to dalîba un piekïuve
profesionâlajai un karjeras informâcijai un norâdîjumiem (…)” bez dzimumu
diskriminâcijas.

31

31 COM (2008) 635 galîgâ redakcija (3.10.2008.) par tematu „Labâks darba un dzîves lîdzsvars: stingrâks
atbalsts darba, privâtâs un ìimenes dzîves saskaòoðanai” labi raksturo Eiropas Savienîbas darbîbas ðajâ
jomâ: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:DOC.

32 Papildu informâciju sk.:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm.

33 Papildu informâciju sk.: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195#Link.

34 Papildu informâciju par SDO „pieklâjîgâs darbavietas” jçdzienu sk.:
http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Mainpillars/WhatisDecentWork/lang—en/index.htm.



3.2.2.1. Noturçðana darbâ
DARBA GAITAS PÂRVALDÎBA

a) piemçra izpçte: transportlîdzekïa vadîtâjs

Pamatinformâcija

Jûs esat jauns vaditâjs nodaïâ, kurâ strâdâ vairâki transportlîdzekïu vadîtâji. Dþeina ir
vienîgâ sieviete autovadîtâja. Viòa ir nostrâdâjusi ðajâ nodaïâ divarpus gadus. Ðíiet, ka
viòai ir slikta reputâcija. Jûsu priekðnieks ir teicis, ka jums viòa jâpieskata, jo viòa slikti vada
transportlîdzekli, un tas ir netîrs.

Situâcija

Saòçmis ðo brîdinâjumu, jûs ievçrojat, ka Dþeina slimîbas dçï vairâkas dienas nav bijusi
darbâ. Jûs arî âtri aptverat, ka kolçìiem viòa laikam nepatîk. Viòi dzen jokus par Dþeinas
automobiïa stâvokli un autovadîðanas prasmi, kaut arî nekad nav ienâcis neviens ziòojums
par ceïu satiksmes negadîjumu, kurâ viòa bûtu iesaistîta. Viens no nodaïas darbiniekiem
vçrðas pie jums un saka, ka jums vajadzçtu Dþeinu atlaist un nebût tik iecietîgam pret viòu
kâ jûsu priekðgâjçjs.

Jautâjumi, kas jâatceras

� Vai jaunam vadîtâjam ir pienâkums novçrtçt darba kvalitâti?

� Vai priekðnieks (= jaunâ vadîtâja priekðnieks) ir izskaidrojis un informçjis
par uzòçmuma mçríiem?

� Vai transportlîdzekïu vadîtâju darba kvalitâtes uzraudzîbas un
novçrtçðanas process ir jums atstâts mantojumâ?

� Vai darbinieki ir iesaistîti novçrtçðanas kritçriju un standartu noteikðanâ?

� Vai darbinieki ir iesaistîti novçrtçðanas procesa plânoðanâ un
îstenoðanâ?

� Vai katrai darbavietai ir noteikta tâs nozîmîguma pakâpe vai prioritâtes?

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

1. Noskaidrojiet galvenâs problçmas (izmantojot „pârdomu karti”).

2. Kâdus pasâkumus jûs veiktu?

3. Kâdas prasmes un kâda veida sagatavoðanâs jums palîdzçtu?
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1. attçls: Vadîtâja „pârdomu karte”

Rîcîbas plânoðana: transportlîdzekïa vadîtâjs

Atklâtâs problçmas Ieteicamâ rîcîba Sagatavoðanâs
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3.2.2.1. Noturçðana darbâ
DARBA GAITAS PÂRVALDÎBA

b) padomi turpmâkam darbam

Atbilþu lapa

2005. gadâ gandrîz 36 % strâdâjoðo sievieðu Eiropas Savienîbâ bija nodarbinâtas tikai
seðâs no 130 standarta profesiju kategorijâm (ISCO-88 3-cipars), turpretim vîrieðiem
galvenajâs seðâs profesijâs strâdâja tikai nedaudz vairâk kâ 25 % strâdâjoðo vîrieðu.
Turklât attiecîgâs profesijas sievietçm un vîrieðiem bûtiski bija atðíirîgas35. „Mehâniskâ
transportlîdzekïa vadîtâjs” bija viena no seðâm galvenajâm vîrieðu profesijâm. Tâdçï
veidojas saite starp Dþeinas kâ sliktas autovadîtâjas reputâciju un vispârçjo domâðanas
stereotipu, proti: „Sievietes nav piemçrotas darbam tajâs paðas profesijâs kâ vîrieði un
otrâdi.” Ðis ir viens no diviem meta stereotipiem, kas uzskatâms par dzimumu segregâcijas
pamatu (sk. 2008. gada mâcîbu palîglîdzekïa 1. iedaïas 2. nodaïu).

� Mçríu un standartu pamatojums: ir svarîgi ne tikai òemt vçrâ anekdotiskos
priekðstatus par Dþeinu un viòas darba kvalitâti. Uz ko ðie priekðstati pamatojas? Lai
efektîvi vadîtu Dþeinas un citu transportlîdzekïu vadîtâju darbu, ir vajadzîgi
nepârprotami, taisnîgi un objektîvi mçríi un standarti. Tie var bût lîdzîgi gan
vîrieðiem, gan sievietçm, un daþi var bût vienâdi. Jums arî jânoskaidro, kâpçc Dþeina
paòçma papildu brîvdienas slimîbas dçï. Ja jums bûs skaidri mçríi un standarti, tad
varçsit uzraudzît ikvienu personu un nodroðinât, ka visi darbinieki sasniedz savus
mçríus, un, ja tie nav izprasti, noskaidrot pastâvoðos ðíçrðïus. Aiz anekdotçm un
pieòçmumiem var slçpties aizspriedumi, un tad tie cilvçki, kuri ir atðíirîgi, kïûs par
potenciâliem mçríiem. Tâpçc, ja apbruòosities ar pierâdîjumiem, jums bûs vieglâk
tikt galâ ar novecojuðu informâciju un stereotipiem.

� Stereotipu apkaroðana: daþiem nodaïas darbiniekiem var bût negatîvi stereotipi –
sieviete „vîrieðu” darbâ var likt viòiem justies neçrti. Ðâdu uzskatu ignorçðana
nepalîdzçs nodaïas darbiniekiem pieòemt atðíirîbas. Ir svarîgi nodaïas lîmenî
apspriest, kâ ðâdi aizspriedumi ietekmç uzòçmuma darbu, un pçc tam noteikt
nodaïas darbiniekiem attiecîgus standartus.

� Kolektîva attîstîba: ja kolektîva pârstâvji uzskatîs, ka kâdam tiek veltîta „îpaða
uzmanîba” vai arî – ka kâds var strâdât pçc cita standarta kâ pârçjie, viòi jutîsies
sarûgtinâti. Taisnîga izturçðanâs nenozîmç, ka pret visiem jâizturas vienâdi. Tâ
nozîmç katras personas spçju atzîðanu un ðîs informâcijas izmantoðanu, lai uzlabotu
kopçjo darbu. Ja Dþeinai tiks noteiktas zemâkas prasîbas vai îpaði atvieglojumi tikai
tâpçc, ka viòa ir sieviete, tas viòai nepalîdzçs un var padziïinât aizvainojumu citos
komandas biedros. Tâpat Dþeinai nav jâbût arî izcilai darba darîtâjai, lai pierâdîtu, ka
sievietes var ðo darbu darît.
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Ana Franko (Ana Franco).



� Individuâls atbalsts: Dþeinai un citiem nodaïas darbiniekiem ir nepiecieðamas
regulâras atseviðías pârrunas ar tieðo darba vadîtâju. Tas dos iespçju uzraudzît, kâ
tiek pildîti noteiktie uzdevumi. Tas arî dos Dþeinai iespçju izteikties par savâm
attiecîbâm ar kolçìiem. Ja kolektîvâ kâds ir atðíirîgs un nav pilnîbâ integrçjies, jûsu
uzdevums ir izprast iemeslus un noskaidrot, ko varçtu darît lietas labâ.

� Komunikâcijas panâkumi: daþi cilvçki domâ, ka vîrietis „sievieðu darbâ” vai sieviete
„vîrieðu darbâ” rada problçmas. Viòi var meklçt apstiprinâjumu savai pârliecîbai,
tâpçc pamanîs vienîgi negatîvos aspektus. Viens veids, kâ to novçrst, ir pierâdît, ka
ðî persona ir darbâ tikpat laba, kâ visi pârçjie. Tas nenozîmç, ka ðî atðíirîgâ persona
bûtu îpaði jâizceï, taèu ir jâzina, kâ strâdâ katrs nodaïas darbinieks, un atklâti jârunâ
par kopîgajiem panâkumiem.
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3.2.2.1. Noturçðana darbâ
DARBA GAITAS PÂRVALDÎBA

c) vadîbas instrumenti

Darbîbas novçrtçðana

Ðis ir process, kurâ novçrtç un reìistrç darbinieku darba kvalitâti, lai izdarîtu spriedumus,
kas var likt pieòemt lçmumus. Tas ir izteikti interaktîvs process, kas daþâdâs pakâpçs
iesaista visu lîmeòu darbiniekus, lai noteiktu, ko viòi sagaida no darba, rakstîtu amata
aprakstus, izvçlçtos atbilstoðus vçrtçðanas kritçrijus, izstrâdâtu novçrtçjuma instrumentus
un procedûras, kâ arî apkopotu un izskaidrotu rezultâtus un ziòotu par tiem.

Darbîbas novçrtçjumam vajadzçtu bût iesaistoðam un interaktîvam, tas ir jâgatavo,
apsprieþoties ar visâm iesaistîtajâm personâm, un tam ir jâbût atvçrtam pastâvîgai
mijiedarbîbai ar ðîm personâm, bet tâ mçríus vislabâk izprast, salîdzinot ar potenciâlajiem
ieguvumiem, piemçram:

• paaugstinâta motivâcija strâdât efektîvi;

• paaugstinâts darbinieku paðnovçrtçjums;

• uzlaboti priekðstati par darbiniekiem un darba vadîtâjiem;

• labâk definçtas darba funkcijas un pienâkumi;

• vçrtîgas pârrunas darbinieku vidû par viòu novçrtçjumu;

• paaugstinâta darbinieku sevis izpratne un ieskata gûðana vçrtîgâs attîstîbas darbîbâs;

• apbalvojumi, kas sadalîti taisnîgi un ticami;

• organizatorisko mçríu izskaidroðana tâdâ veidâ, ka tos iespçjams vieglâk pieòemt;

• uzlabojumi iestâdes vai departamenta darbaspçka plânoðanâ, testu validâcija un macîbu
programmu attîstîba.

Efektîvas novçrtçjuma sistçmas galvenâs îpaðîbas ir skaidrîba, atklâtîba un taisnîgums.
Tajâ jâiekïauj darbam gatavi formâti, kas novçrð sistemâtiskus aizspriedumus, piemçram,
îpaðas uzmanîbas veltîðanu izredzçtiem darbiniekiem; vienâdu novçrtçjumu doðanu visiem
darbiniekiem; pârmçrîgas iecietîbas vai skarbuma izrâdîðanu daþiem vai visiem
darbiniekiem; vai apzinâtu vai neapzinâtu rasu vai dzimuma aizspriedumu praktizçðanu.
Ðâdas aizspriedumainas attieksmes novçrðanâ var palîdzçt vairâk nekâ viena vçrtçtâja
iesaistîðana (veidojot jauktas sievieðu un vîrieðu grupas). Turklât efektîva sistçma paredz
pastâvîgu novçrtçðanu gan attiecîbâ uz amatu, gan darbinieku, kas ðo amatu pilda.

Amata aprakstiem ir jâbût precîziem, saprotamiem un pietiekami konkrçtiem, lai regulçtu
darbinieku uzvedîbu. Tiem jâkoncentrçjas uz to, ko darbinieks dara, un uz sagaidâmo
iznâkumu, kuru skaidri jâsasaista ar vispârîgajiem organizâcijas mçríiem. Darbinieku
pienâkumi, ja iespçjams, ir jâuzskaita un jânovçrtç pçc to nozîmîbas, un tie ir jâpârbauda,
lai pârliecinâtos, ka tajos nav dzimuma aizspriedumu.
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3.2.2.1. Noturçðana darbâ
DARBA GAITAS PÂRVALDÎBA

d) labâ prakse

„Market Makers” – APVIENOTÂ KARALISTE36

Ðis piemçrs raksturo, kâ pret darbiniekiem izturas vienâdi, vçrtçjot viòu darbîbu
profesionâlâs attîstîbas kontekstâ.

„Market Makers” ir maza tirdzniecîbas aìentûra (64 darbinieki). Lielâkâ daïa darbinieku ir
jauni (vecumâ starp divdesmit un trîsdesmit gadiem). Sievieðu un vîrieðu attiecîba ir augsta:
44:56. Visi vadîtâji ir iecelti amatâ no tâ paða uzòçmuma. Darbinieki apgalvo „mûsu
izaugsmei uzòçmuma ietvaros nav robeþu” (83 %). Uzòçmums ir 25. vietâ laikraksta „The
Sunday Times” aptaujâ par 100 labâkajiem MVU 2009. gadâ.

Lielais sievieðu îpatsvars darbinieku vidû un vadîtâju iecelðana iekðçjâ procesâ apliecina, ka
ðajâ uzòçmumâ darba kvalitâte tiek vçrtçta pçc lîdztiesîbas principa un tajâ ir izveidots
taisnîgs karjeras attîstîbas process. Ðâdâ veidâ panâktâ zemâ personâla mainîba (10 %) arî
palîdz ietaupît uz darbâ pieòemðanas izdevumu rçíina.

„J Sainsbury plc” – APVIENOTÂ KARALISTE37.

Ðis piemçrs raksturo, kâ darba devçji var veicinât iespçju vienlîdzîbu un vienâdu
attieksmi pret saviem darbiniekiem.

„J Sainsbury plc” ir liels pârtikas mazumtirdzniecîbas uzòçmums. Tas apzinâs, cik svarîga ir
taisnîga un vienâda attieksme darbavietâ un ir pieòçmis lîdztiesîbas un daudzveidîbas
politiku. Uzòçmuma uzòemtâs saistîbas ir atzinîgi novçrtçjis „FTSE Sievieðu indekss”38,
ierindojot ðo uzòçmumu ceturtajâ vietâ 2008. gadâ, kad 30 % direktoru amatos bija sievietes.

Uzòçmums ir izveidojis savu „Lîdztiesîbas un daudzveidîbas vadîbas grupu”, lai nodroðinâtu
korporatîvo mçríu sasniegðanu lîdztiesîbas jomâ, un panâkumi tiek mçrîti pçc
kvantificçjamiem kritçrijiem un kolçìu atgriezeniskâs informâcijas, veicot:

• seðus mçneðus ilgu atgriezenisku aptauju, kurâ uzòçmums jautâja darbiniekiem –
ievçrojot dzimuma perspektîvu – kâ tie uztver savu darbu uzòçmumâ, kâds ir viòu
viedoklis par uzòçmuma darbu un kâ viòi izprot uzòçmuma darbîbas stratçìiju;

• ikgadçju darbaspçka izvçrtçjumu visos lîmeòos;

• ikgadçju personâla politikas pârskatîðanu, lai pârliecinâtos, ka tâ nav diskriminçjoða;

• ikgadçju mâcîbu procesa pârskatîðanu, kas tiek piedâvâts personâlam karjeras attîstîbas
nolûkâ; uzòçmums piedâvâ sievietçm un vîrieðiem îpaðu atvaïinâjumu lîdz pat vienam
gadam, lai sekmçtu personisko izaugsmi.
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36 Papildu informâciju sk.:
http://business.timesonline.co.uk/tol/business/career_and_jobs/best_100_companies/article5667569.ece.

37 No izdevuma „Dzimumu lîdztiesîba un pieklâjîgs darbs – labâ prakse darbavietâ”. – SDO, 2004.

38 Papildu informâciju sk.:
http://www.hbosplc.com/community/The%20Female%20FTSE%20Report%202008%20-%20A%20Decade%
20of%20Delay.pdf.



38

3.2.2.2. Noturçðana darbâ
DARBA SAMAKSA UN APSTÂKÏI

a) piemçra izpçte: ceïojumu aìentûra „Blue Skies”

Pamatinformâcija

Ceïojumu aìentûra „Blue Skies”

Ðî aìentûra darbojas jau desmit gadus. To ir dibinâjis tâs îpaðnieks Makarija
(Makarious) kungs. Pakâpeniski tâ ir augusi un pirms pieciem gadiem paplaðinâjusies
lîdz paðreizçjiem izmçriem, nodarbinot seðus darbiniekus un nodroðinot algu Makarija
kungam, kurð pats neiesaistâs aìentûras ikdienas darbâ, taèu katru oktobri palielina
personâla kopçjo atalgojumu (peïòa to atïauj). Makarija kungs nav precçjies un uzskata
uzòçmumu par savu ìimeni.

Ikdienas darba vadîbu ir uzòçmies Dibuâ (Dubois) kungs, kurð strâdâ aìentûrâ jau
seðus gadus. Viòð sâka kâ Makarija kunga asistents, bet pirms trim gadiem, kad
uzòçmums paplaðinâjâs un darbâ tika pieòemti divi jauni rezervçðanas aìenti, viòð tika
paaugstinâts par vecâko rezervçðanas aìentu.

Varna (Warne) kungs (42 gadus vecs) tika pieòemts darbâ pirms pieciem gadiem par
rezervçðanas aìentu, viòam ir trîs bçrni un viòð dzîvo tajâ paðâ pilsçtâ, kurâ aìentûra
darbojas.

Divi jaunie aìenti bija Tomasa (Thomas) kungs (32 gadus vecs) un Kilna (Kiln) kundze
(43 gadus veca). Viòâ sâka darbu trîs mçneðu laikâ viens pçc otra un ar vienâdu
sâkuma algu. Ðâ gada sâkumâ, kad Tomasa kungam piedzima pirmais bçrns, Makarija
kungs viòam pieðíîra algas paaugstinâjumu.

Roisa (Royce) jaunkundze strâdâ kâ biroja darbiniece un pilda visus administratîvos
pienâkumus, tostarp veic finanðu pârskaitîjumus un pârzina korespondenci. Viòa
neveic rezervçðanu un nestrâdâ tieði ar klientiem. Viòa strâdâ piecas stundas dienâ, jo
viòai ir jâizòem bçrns no skolas.

Èeinija (Chani) kundze (55 gadus veca) strâdâ pilnu slodzi kâ apkopçja, viòa sakopj
gan Makarija kunga privâto dzîvokli, gan visas uzòçmuma telpas. Daþkârt viòa pilda
papildu uzdevumus, piemçram, iepçrkas veikalâ pçc Makarija kunga lûguma.

Makarija kungs uzskata, ka izturas pret saviem darbiniekiem labi un taisnîgi. Viòð
nedomâ, ka uzòçmuma algu sarakstu ietekmçtu darbinieku dzimums, bet ir pârliecinâts,
ka darbinieki saòem taisnîgu atalgojumu un dzimumu diskriminâcija nepastâv.

Ceïojumu aìentûras „Blue Skies” darbinieku algas

Amata nosaukums Algas lîmenis
vai lielums

Vîrietis vai
sieviete

Cik ilgi strâdâ

1. Direktors 50 000 V 10 gadi

2. Vecâkais rezervçðanas aìents 25 000 V 6 gadi

3. Biroja asistents 15 000 S 6 gadi

4. Rezervçðanas aìents 20 000 V 5 gadi

5. Rezervçðanas aìents 18 000 S 3 gadi

6. Rezervçðanas aìents 18 500 V 3 gadi

7. Apkopçja 10 000 S 9 gadi



Ceïojumu aìentûras „Blue Skies” amati pçc dzimuma un algas lieluma

Amata nosaukums Algas lîmenis
vai lielums

Vîrietis vai
sieviete

Cik ilgi strâdâ

1. Direktors 50 000 V 10 gadi

2. Vecâkais rezervçðanas aìents 25 000 V 6 gadi

3. Rezervçðanas aìents 20 000 V 5 gadi

4. Rezervçðanas aìents 18 500 V 3 gadi

Vîrieðu gada izpeïòas starpsumma 113 500

Vidçji 28 375

5. Biroja asistente 15 000 S 6 gadi

6. Rezervçðanas aìents 18 000 S 3 gadi

7. Apkopçja 10 000 S 9 gadi

Sievieðu gada izpeïòas starpsumma 43 000

Vidçji 14 333

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

Izrâdâs, ka vîrieðu un sievieðu vidçjâ gada izpeïòa ir samçrâ atðíirîga.

Norâdiet, kas var ietekmçt daþâdu dzimumu algas starpîbu ceïojumu aìentûrâ „Blue
Skies”.

Dzimumu darba samaksas
atðíirîbu iemesli

Iespçja, ka tâ notiks
jûsu uzòçmumâ

Ko varçtu darît, lai
novçrstu...

Tieðâ/netieðâ diskriminâcija

Sievieðu darba nenovçrtçðana

Vertikâlâ un horizontâlâ segregâcija
darba tirgû

Stereotipi un tradîcijas

Privâtâs dzîves un darba
lîdzsvaroðana

. . .

Ja tâ ir, vai varat norâdît, kas bûtu jâdara, lai mazinâtu vai izskaustu dzimumu darba
samaksas atðíirîbas?

Ðâ vingrinâjuma mçríis ir brîdinât jûs par iespçjamâm atðíirîbâm, kas var bût uzòçmumâ.
Pçc tam jûs varat izlemt, vai tâs risinât vai iemûþinât nevienlîdzîbu.
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Sis vingrinâjums ir pats pirmais pamata instruments, kas veidots sakarâ ar daudz sareþìîtâku
pakâpenisku procesu, kurâ tas ir tikai sâkotnçjais informçjoðais elements. Ar tâ palîdzîbu jûs
varçtu ne tikai labâk izprast, ka vîrieðiem un sievietçm ir jâmaksâ vienâdi par vienâdu darbu,
bet arî iedziïinâties principâ „vienâda samaksa par vienâdas vçrtîbas darbu”. Papildu
informâciju par darba novçrtçðanas metodçm, nepieïaujot dzimuma aizspriedumus, var
iegût, iepazîstoties ar bibliogrâfiju.

Pastâv daudzi iemesli, kâpçc darbavietâs ir izplatîtas darba samaksas atðíirîbas starp
vîrieðiem un sievietçm. Papildu par iemesliem varat uzzinât nâkamajâ iedaïâ „Padomi
turpmâkam darbam”

3.2.2.2. Noturçðana darbâ
DARBA SAMAKSA UN APSTÂKÏI

b) padomi turpmâkam darbam

Neraugoties uz ilggadîgâm izmaiòâm Eiropas valstu tiesîbu aktos, statistika vçl arvien
parâda, ka sievietçm un vîrieðiem ir bûtiska darba samaksas atðíirîba, un sievietes pelna
vidçji par 17,4 %39 mazâk nekâ vîrieði. Iespçja saðíirot datus par darba samaksu jûsu
uzòçmumâ, palîdzçs jums izanalizçt, kâ varçtu mazinât vai novçrst darba samaksas
atðíirîbas, kuru cçloòi ir daudzveidîgi un var veidoties turpmâk minçto faktoru ietekmç.

� Tieða diskriminâcija: izvçrtçjiet, vai nav tâ, ka jûs maksâjat sievietçm mazâk nekâ
vîrieðiem par tieði tâda paða darba veikðanu. Eiropas tiesîbu akti aizliedz
diskriminâciju. Pârliecinieties, ka jûs nepârkâpjat likumu un neriskçjat saòemt sodu.

� Vienâda atalgojuma par vienâdas vçrtîbas darbu neatzîðana: Eiropâ netieðâ
diskriminâcija notiek daudz bieþâk nekâ tieða diskriminâcija. Sievietçm bieþi piedâvâ
vienâdas vçrtîbas darbu kâ vîrieðiem, bet par zemâku samaksu. Tâ sauktâs
„sievieðu” profesijas, kurâs raksturîga augsta sievieðu koncentrâcija, visbieþâk tiek
zemâk vçrtçtas un mazâk apmaksâtas nekâ tipiskie „vîrieðu” darbi.

Bieþi vien vairâk vai mazâk prestiþi amata nosaukumi par lîdzîgu darbu var îstenîbâ
maskçt fiktîvu pamatu atðíirîbâm darba samaksâ. Vai jûsu uzòçmumâ ir lîdzîgi darbi ar
daþâdiem amatu nosaukumiem?

� Stereotipi: un atkal tradicionâlie stereotipi var bût iemesls, kâpçc neizzûd dzimumu
atðíirîbas darba samaksâ. Tie arî tiecas saglabât esoðâs segregâcijas iezîmes darba
tirgû, uzturot pie dzîvîbas novecojuðas un nepamatotas algu noteikðanas shçmas.

� Vertikâlâ un horizontâlâ segregâcija: sievietes ir pârâk maz pârstâvçtas vadoðajos
un vecâkajos amatos (vertikâlâ segregâcija) un lielâkâ skaitâ strâdâ nekvalificçtâkâs
un mazâk apmaksâtâs profesijâs, kurâs viòas veido izteiktu vairâkumu (horizontâlâ
segregâcija). Sievietes un vîrieði bieþi dominç daþâdâs nozarçs, pat viena
uzòçmuma ietvaros. Pârdomâjiet, vai ðai situâcijai ir objektîvi iemesli, vai varbût jûs to
varat viegli novçrst un labâk izmantot savus darbiniekus.

� Darba un ìimenes dzîves saskaòoðana: tam nebûtu jâbût nosodâmam faktoram
jautâjumâ par atalgojumu un darba apstâkïiem. Darbinieki, kuri izvçlas pusslodzes
darbu, lai saskaòotu daþâdus pienâkumus, ne tikai zaudç daïu ienâkumu, bet arî

40

39 Papildu informâciju sk.: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=681&langId=en.
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bieþi vien cieð no sliktâkâm karjeras perspektîvâm. Pârdomâjiet, kâdi îpaði talanti var
zust vai tikt nepietiekami izmantoti, ja ðâdiem darbiniekiem nepiedâvâ nekâdas
karjeras iespçjas sakarâ ar viòu ierobeþoto pieejamîbu.

� Pa dzimumiem saðíirotu datu trûkums – vai, vienkârðâk izsakoties, uzmanîbas
trûkums pret dzimumu atðíirîbâm, var likt neatbilstoði klasificçt datus un nepareizi
analizçt uzòçmuma darbaspçku. Izvçle, kas pamatota uz tradîcijâm, nevis talantu,
var likt stratçìiski nepareizi izmantot algu un materiâlâs stimulçðanas fondu u. c.

3.2.2.2. Noturçðana darbâ
DARBA SAMAKSA UN APSTÂKÏI

c) vadîbas instrumenti

Uzòçmuma lîmenî ir lietderîgi:

� uzskaitît visas darbavietas, kas uzòçmumâ ir, un katrai noteikt bruto algu (kopâ ar
prçmijâm);

� noskaidrot, kâda dzimuma persona paðlaik ieòem attiecîgo amatu;

� izmantojot ðos datus, aprçíinât un salîdzinât nodarbinâto vîrieðu un sievieðu
attiecîgo vidçjo izpeïòu.

Jûsu uzòçmumâ:

Uzòçmuma darbavietu sadalîjums pçc dzimuma un algas lieluma

Amata nosaukums
Algas lîmenis vai

lielums
Vîrietis vai

sieviete
Cik ilgi strâdâ

1.

2.

3.

� Visiem amatiem, kurus paðlaik ieòem vîrieði, saskaitiet kopâ algas ailîti un izdaliet ar
strâdâjoðo vîrieðu skaitu.

� Atkârtojiet ðo vingrinâjumu ar strâdâjoðajâm sievietçm.

� Analizçjiet saðíirotos atalgojuma datus savâ uzòçmumâ un pârdomâjiet atklâtâs
atðíirîbas un to iespçjamos cçloòus.

Darba lîgumos ir jâòem vçrâ spçkâ esoðie tiesîbu akti par vienâdu samaksu, un proti:

� SDO 1951. gada Konvencija Nr. 100 par vienâdu atalgojumu;40

� Eiropas tiesîbu akti (jau 1957. gadâ EEK Lîgumâ bija iekïauts noteikums, kas
aizliedza nevienâdu samaksu vîrieðiem un sievietçm, un ar grozîjumiem tas tika
atkârtots Amsterdamas lîgumâ. Kopð 1975. gada Eiropas Savienîba ir pieòçmusi41.

40 Papildu informâciju sk.: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100.

41 Papildu informâciju sk.: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=420&langId=en.



3.2.2.2. Noturçðana darbâ
DARBA SAMAKSA UN APSTÂKÏI

d) labâ prakse

Viesnîcas un restorâni – PORTUGÂLE

Dzimuma aizspriedumu trûkums darba novçrtçjumos viesnîcâs un
restorânos42

Portugâles viesnîcu un restorânu nozare ir pirmâ valstî, kas izstrâdâjusi darba
novçrtçðanas metodi bez dzimuma aizspriedumiem.

Neseno projektu ar nosaukumu „Pârvçrtçjiet darbu, lai veicinâtu dzimumu
lîdztiesîbu” („Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade”) finansçja
Kopienas EQUAL iniciatîva un koordinçja Portugâles Strâdnieku apvienotâ
konfederâcija („Confederação Geral dos Trabalhadores Portugueses –
Intersindical”, CGTP-IN).

Novçrtçjums ïauj spriest, vai ðîs nozares profesijas tiek vçrtçtas taisnîgi – tas ir, vai
darbiniekiem maksâ algu saskaòâ ar viòu darba uzdevumiem, neiesaistot nekâdus
dzimuma aizspriedumus.

2005. gadâ, kad projekts sâkâs, FESAHT43 bija noraizçjies par darba apstâkïiem
viesnîcu un restorânu nozarç. Nozari raksturoja sievieðu kârtas darbinieèu pârsvars
tipiskâs sievieðu profesijâs (pavâres, virtuves strâdnieces), kuras ir mazâk
kvalificçtas un zemâk atalgotas nekâ citas – tipiskâs vîrieðu profesijas. 2004. gadâ
sievieðu kârtas darbinieces ðajos uzòçmumos pelnîja apmçram 91 % algas, ko
saòçma viòu kolçìi vîrieði.

Òemot vçrâ darba novçrtçðanas metoþu daudzveidîbu, projekta organizatori
izvçlçjâs tâdas analîzes metodes izstrâdi, kas ïauj sistemâtiski novçrtçt un
salîdzinât ikvienu organizâcijas darbavietu, lietojot kopçjus, precîzus un detalizçtus
kritçrijus. Ðie kritçriji nodroðina, ka minçtâ „punktu metode” ir piemçrota dzimumu
lîdztiesîbas novçrtçðanai. Metode ïauj identificçt un novçrst dzimuma aizspriedumu
un stereotipu ietekmi, kad tiek noteikta vîrieðu un sievieðu darba samaksa.

Lai savâktu atbilstoðu informâciju, kas ïautu izstrâdât ðâdu darba novçrtçðanas
metodi, 25 restorâniem un dzertuvçm tika izsûtîta aptaujas anketa attiecîbâ uz
kopumâ 79 daþâda veida darbavietâm.

Projekta noslçgumâ sociâlie partneri secinâja, ka, veicot padziïinâtu darbavietu
îpaðîbu un prasîbu analîzi, ðî metode veicina arî personâla pârvaldîbas uzlaboðanu
attiecîbâ uz pieòemðanu darbâ, profesionâlâs mâcîbas, darba kvalitâtes
novçrtçðanu, darba samaksu, veselîbas aizsardzîbu darbavietâs un darba droðîbu.
Tâ kâ metodes izmantoðanai ir nepiecieðama aktîva sociâlo partneru lîdzdalîba, tâ
veicina arî kolektîvo darba lîgumu slçgðanu un sociâlo dialogu.

42

42 Papildu informâciju sk.: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/02/PT0902049I.htm .

43 http://www.fesaht.pt/.



„Sörmlands Grafiska Quebecor AB” – ZVIEDRIJA

Lîdztiesîbas plâni44

Vienâdas darba samaksas nodroðinâðana uzòçmumâ vai organizâcijâ ir nozîmîgs
solis ceïâ uz dzimumu lîdztiesîbu, un tâ ir arî instruments, kas ïauj pârvçrtçt darba
prasîbas un atalgojuma noteikðanas procedûras.

„Sörmlands Grafiska Quebecor AB” ir Zviedrijas vadoðais iespieddarbu uzòçmums
ofseta tehnikâ. Saskaòâ ar Vienâdo iespçju likumu Zviedrijas darba devçjiem ir
pienâkums izpçtît un salîdzinât datus par atalgojumu sievietçm un vîrieðiem, kas
dara vienâdu darbu vai vienâdas vçrtîbas darbu. „Sörmlands Grafiska” piedalîjâs
Eiropas projektâ par vienâdu atalgojumu (PEP), lai saòemtu palîdzîbu ðâ uzdevuma
veikðanâ. Projekta gaitâ izveidotais tîkls darbojâs kâ pastiprinâtâjs un sniedza arî
bûtisku atbalstu, risinot daþâdus praktiskus un stratçìisku jautâjumus, kas laiku pa
laikam radâs algu izpçtes gaitâ.

Bez atalgojuma tika identificçti arî citi vâjie punkti jautâjumâ par dzimumu lîdztiesîbu.
Daþâs darbavietâs un departamentos pârsvarâ vai pilnîbâ dominç vîrieði, un vadoðâ
personâla vidû nav sievieðu. Algu izpçtes dçï un lai novçrstu minçtos trûkumus,
tagad tiks izstrâdâts konkrçts rîcîbas plâns.

Algu pçtîjumi ne tikai atklâj esoðâs atðíirîbas vîrieðu un sievieðu kârtas darbinieku
darba samaksâ, bet arî sniedz darba devçjiem nepârprotamu priekðstatu par darba
prasîbâm un pienâkumiem, kad tie tiek precizçti darba novçrtçðanas gaitâ. Savukârt
tas var likt cilvçkiem atteikties no senajiem priekðstatiem par kâda darba grûtuma
pakâpi un no jauna izvçrtçt kâdas noteiktas profesijas.

43

44 Papildu informâciju sk.: http://www.equalpay.nu/docs/en/quebecor_eng.pdf .
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3.2.2.3. Noturçðana darbâ
DARBA UN ÌIMENES/PRIVÂTÂS DZÎVES
SASKAÒOÐANA

a) piemçra izpçte: tçva atvaïinâjums

Pamatinformâcija

Dþo ir strâdâjis jûsu labâ èetrus gadus, ir labs darbinieks, vada pârdoðanas nodaïu, un
viòam ir labas attiecîbas ar klientiem.

Viòð ir kïuvis par tçvu. Viòa sieva, grâmatvede, pelna vairâk nekâ viòð. Dþo jums iesniedz
iesniegumu par piecâm tçva atvaïinâjuma dienâm, lai bûtu kopâ ar sievu un jaundzimuðo
bçrnu; un, tâ kâ ðis ir salîdzinoði mierîgs gada posms, jûs piekrîtat.

Situâcija

Taèu tagad viòð ir atgriezies un lûdz viena gada atvaïinâjumu, lai pieskatîtu bçrnu un viòa
sieva varçtu atgriezties darbâ. Viòð vçlçtos atgriezties darbâ, kad bçrnam bûs viens gads
un viòð varçs uzturçties mazbçrnu silîtç.

Viòa tieðais vadîtâjs vçlçtos piekrist Dþo lûgumam, tomçr nolemj apspriest to ar viòa
kolçìiem darbinieku sapulcç.

Pârdoðanas nodaïâ strâdâ (iekavâs norâdîts uzòçmumâ nostrâdâtais laiks):

� Dþo (vîrietis), nodaïas vadîtâjs, 33 gadus vecs (4 gadi);

� TT (vîrietis), nodaïas vadîtâja vietnieks, 59 gadus vecs (10 gadi);

� Mçrija (sieviete), pârdoðanas speciâliste, 45 gadus veca (1 gads);

� Dþasmîna (sieviete), pârdoðanas speciâliste, 30 gadus veca (2 gadi);

� Marko (vîrietis), nodaïas administrators, 22 gadus vecs (8 mçneði).

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

Sagatavojiet uzstâðanos par tematu un savu ieteikumu. Paredziet savâ priekðlasîjumâ
iespçjamos iebildumus no nodaïas darbiniekiem, îpaðu vçrîbu pievçrðot varbûtçjiem
stereotipiem.

Lûk, daþi ievadjautâjumi:

� kâda ir jûsu pirmâ reakcija?

� kâda veida reakciju jûs kopumâ sagaidât no nodaïas darbiniekiem?

� kâdi stereotipi var atklâties?

� kâ jûs varat nodroðinât, ka Dþo saglabâ attiecîbas ar nodaïu?

� cik atðíirîga bûtu jûsu reakcija, ja Dþo bûtu sieviete?

� kâ jûs varat apmierinât gan uzòçmuma, gan darbinieku vajadzîbas?

� kâda informâcija jums nepiecieðama, lai formulçtu galîgo atbildi?

Ja cerat, ka spçsiet nokârtot ðo situâciju, ieguvçjs bûs gan Dþo, gan citi darbinieki. Var
noderçt îpaða saraksta sagatavoðana par problçmâm un ieguvumiem, ko rada Dþo tçva
atvaïinâjums. Jûs varat izanalizçt gan pozitîvos, gan negatîvos faktorus un tad izplânot, kâ
vçrst visu par labu un mazinât iespçjamos ðíçrðïus.
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3.2.2.3. Noturçðana darbâ
DARBA UN ÌIMENES/PRIVÂTÂS DZÎVES
SASKAÒOÐANA

b) padomi turpmâkam darbam

Piedâvâtie risinâjumi – turpmâk sniegtais kontrolsaraksts var piedâvât jums daþas idejas
par iespçjamiem pasâkumiem, kâ sekmîgi saskaòot jûsu darbinieku darba, ìimenes un
privâto dzîvi.

Ìimenes atbalsta pasâkumi darbavietâ45

Pasâkumi darbâ

• Saîsinâta darba nedçïa pilnas slodzes darbiniekiem.

• Elastîgs darbalaiks un grafiks.

• Tikai terminçti darba lîgumi.

• Pastâvîga vai îslaicîga pârieðana no pilnas slodzes darba uz pusslodzi.

• Darbu apvienoðana.

• Darbs mâjâs vai ar telekomunikâciju starpniecîbu.

Bçrnu un veco ïauþu kopðana

• Darbavietâ vai tuvumâ esoðâ mazbçrnu novietnç.

• Bçrna òemðana lîdz uz darbu/ìimenes istabâm.

• Finansiâlâ palîdzîba/pabalsts vecâkiem bçrna kopðanai.

• Bçrna baroðanas telpas.

• Darbavietas palîdzîba, lai atbalstîtu darbiniekus, kuri nodarbojas ar bçrnu vai veco ïauþu
kopðanu.

• Darbavietas tâlruòa izmantoðana ìimenes vajadzîbâm.

Darbavietas atstâðana

• Ârkârtas brîvdienas, lai pildîtu ìimenes pienâkumus.

• Apmaksâts atvaïinâjums.

• Neapmaksâts atvaïinâjums.

• Darba nespçjas atvaïinâjums.

• Grûtniecîbas un dzemdîbu atvaïinâjums.

• Bçrna kopðanas atvaïinâjums mâtei/tçvam.

• Vecâku atvaïinâjums.

• Atvaïinâjums gados vecu radinieku kopðanai.

• Karjeras pârtraukumi.

• Atvaïinâjums radinieku nâves gadîjumâ.

45 Papildu informâciju sk.:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm.



Saistîtâ informâcija un mâcîbas

• Mâtes mapes/informâcija par bçrna kopðanas atvaïinâjumu un kârtçjo atvaïinâjumu.

• Darbinieku aktîvas informçðanas politika par pieejamajiem pabalstiem un mudinâðana tos
izmantot.

• Papildu informâcija par atbalstu, piemçram, par vietçjâm bçrnu aprûpes iestâdçm.

• Saziòa mâtes/tçva/vecâku atvaïinâjuma laikâ, kas òemts bçrna kopðanai.

• Kursi un seminâri informçðanai un atbalstam vai par to, kâ gatavoties atgriezties darbâ.

Stereotipi – daudzâs valstîs tçva atvaïinâjums vçl arvien tiek uzskatîts tikai par îslaicîgu
iespçju, un priekðstats par vîrieti, kurð auklç mazu bçrnu, ðíiet pârsteidzoðs. Iedziïinoties
patiesajâ ðo iebildumu dabâ, var atklâties slçpts priekðstats par „vîrieti, kurð veic sievietes
darbu”.

Ja ir pieòemti attiecîgi tiesîbu akti (par mâtes vai tçva tiesîbâm)46, ir vieglâk atzît un
atbalstît ðâdu lûgumu, kâ arî izstrâdât atbilstoðas procedûras. Ja tiesîbu akti sniedz tikai
vispârîgus vai nekâdus norâdîjumus, ir grûtâk apkarot stereotipus.

Uzòçmuma vajadzîbas – pârdomâjiet iespçjamos uzòçmuma ieguvumus ðâdâ situâcijâ;
jûs varat rast vairâkas iespçjas, piemçram:

� sekmçt darbinieku darba kvalitâti un motivâciju, kâ arî uzlabot darba raþîgumu;47

� noturçt labu darbinieku un paaugstinât viòa lojalitâti un uzticîbu uzòçmumam, un
vienlaikus mazinât personâla mainîbu – tâ var pazeminât darbâ pieòemðanas
izmaksas, kâ arî izdevumus ievadîðanai un orientçðanai darbâ, kas saistîti ar
aizgâjçju aizvietoðanu;48

� piesaistît vajadzîgos darbiniekus, piedâvâjot dâsnus tçva pabalstus (pat vairâk nekâ
prasa likums;49

� mazinât neieraðanos darbâ un darba kavçjumus;50

� noteikt un uzturçt konkurçtspçjîgu atalgojumu, kâ arî ieviest inovâcijas, kas veicina
uzlabotu konkurçtspçju;51

� uzlabot uzòçmuma reputâciju un kïût par vietçjo „labâko darba devçju”;

� deleìçt atbildîbu citiem darbiniekiem un turpmâk attîstît viòu kompetenci;

� sâkt pçctecîbas plânoðanu.

„Ìimenei draudzîgas politikas ievieðana ir uzòçmuma stratçìija ar divkârðu uzdevumu,
kurâ jârada situâcija, lai uzvar abas puses, nodroðinot gan organizatorisko efektivitâti, gan
darbinieka labklâjîbu. Attiecîbâ uz personâlu ìimenei draudzîgâs iniciatîvas paaugstina
darbinieku apmierinâtîbu, uzticîbu, lojalitâti un morâlo stâvokli, kâ arî veicina daudz

46

46 Kopsavilkumu par Eiropas valstu tiesîbu aktiem attiecîbâ uz vecâku atvaïinâjumu sk. SDO standartu datu
bâzç:
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Region
SearchPage.

47 No izdevuma „Ìimenei draudzîga darbavieta” – informâcijas lapa Nr. WF-3 / SDO, „Darba apstâkïi un
nodarbinâtîbas programma”: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wf-3.pdf.

48 Papildu informâciju sk.:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm.

49 Turpat.

50 Turpat.

51 Turpat.



labvçlîgâku un pozitîvâku darba vidi. Attiecîbâ uz darba devçjiem svarîgâkie ieguvumi ir
uzlabota produktivitâte, darba kavçjumu un personâla mainîbas mazinâðanâs. Palîdzot
organizâcijai piesaistît, pieòemt darbâ un pârkvalificçt darbiniekus, ìimenei draudzîga prakse
var samazinât izmaksas, kas saistîtas ar aizgâjçju aizstâðanu”52. Ðâda ìimenei draudzîga
metode var uzlabot arî uzòçmuma tçlu akcionâru, investoru un klientu acîs.

Nodaïas darbinieku baþas – pârdomâjiet, par ko darbinieki var raizçties, un nodroðiniet,
ka viòi var pilnîbâ izpaust savas baþas. Uzmanîgi ieklausieties un iesaistiet viòus
problçmas risinâðanâ un nokârtoðanâ. Lai tas izdotos, ir nepiecieðams nodaïas
patriotisms, kam savukârt ir vajadzîga lîdzdalîba, tâpçc ir nepiecieðams, lai nodaïas
darbinieki varçtu pilnâ mçrâ izteikt visas savas baþas, kâ arî pârbaudît iespçjas, kas var
rasties sakarâ ar gaidâmajâm pârmaiòâm.

Sociâlâs baþas – Eiropâ par pietiekamu iedzîvotâju nomaiòas lîmeni tiek uzskatîts râdîtâjs
2,1 bçrns uz vienu sievieti. Vidçjais dzimstîbas râdîtâjs 27 Eiropas Savienîbas dalîbvalstîs
ir 1,5353. Valdîbâm ir jâsekmç pozitîva vide, lai palielinâtu bçrnu skaitu un lîdzsvarotu
dzimstîbas lîmeni. Ja ðie râdîtâji turpinâs kristies, bûs mazâk darbaspçka, kas palîdzçs
apmierinât veco ïauþu vajadzîbas un kopumâ sekmçs sociâlâs aizsardzîbas sistçmu
ilgtspçju. Arî darbinieki var atbalstît jauno ìimeòu problçmu risinâðanu, izmantojot ìimenei
draudzîgus pasâkumus, piemçram, elastîgâku darbalaiku, tiesîbas uz îpaðiem
atvaïinâjumiem, bçrna kopðanas pabalstus un tâ tâlâk.

3.2.2.3. Noturçðana darbâ
DARBA UN ÌIMENES/PRIVÂTÂS DZÎVES
SASKAÒOÐANA

c) vadîbas instrumenti

Darba lîgumos ir jâòem vçrâ esoðâ tiesiskâ sistçma, kas regulç mâtes/tçva/vecâku
atvaïinâjumus bçrna kopðanai. Jo îpaði:

� Starptautiskie principi – SDO konvencijas par:

� darbiniekiem ar ìimenes pienâkumiem – Nr. 156 (1981) un SDO Ieteikums
Nr. 165 (1981); 54

� maternitâtes aizsardzîbu Nr. 183 (2000)55 vai ja tâ nav ratificçta;

� maternitâtes aizsardzîbu Nr. 103 (1952).

� Eiropas Savienîbas tiesîbu akti – Eiropas Savienîbas direktîvas par:

� darba laiku (1993. gada 23. novembra Direktîva 93/104/EK – OV, L 307,
13.12.1993.0018.–0024. lpp.);

47

52 SDO izdevumâ „Darba apstâkïi un nodarbinâtîbas programma – darba un ìimenes dzîves saskaòoðana:
uzòçmumu politika”: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm.

53 Avots: Eurostat 2006. gada dati.

54 Papildu informâciju sk.: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm.

55 Paðlaik ratificçjuðas ir tâdas Eiropas Savienîbas dalîbvalstis kâ Austrija, Bulgârija, Kipra, Ungârija, Itâlija,
Latvija, Lietuva, Luksemburga, Nîderlande, Rumânija un Slovâkija. Papildu informâciju sk.:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/maternity/maternity.htm.
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� vecâku atvaïinâjumu bçrna kopðanai (1996. gada 3. jûnija Direktîva 96/34/EK –
OV, L 145, 19.06.1996. – 0004.–0009. lpp.);

� mâtes atvaïinâjumu bçrna kopðanai (1992. gada 19. oktobra Direktîva 92/85/EEK
OV, L 348, 28.11.1992. – 0001.–0008. lpp.).

� Valstu un vietçjie tiesîbu akti

Darba un ìimenes dzîves saskaòoðanas politiku veicina un îsteno valstu valdîbas vai
paðvaldîbas. Eiropas valstis ir apstiprinâjuðas daþâdas metodes darba un ìimenes
attiecîbu problçmâm56. To vidû pozitîvs piemçrs ir Zviedrijas tiesîbu akti57:

Valsts

Apmaksâts
mâtes

atvaïinâjums
bçrna

kopðanai

Apmaksâts
tçva

atvaïinâjums
bçrna kopðanai

Neapmaksâts
mâtes

atvaïinâjums
bçrna

kopðanai

Neapmaksâts
tçva

atvaïinâjums
bçrna

kopðanai

Ierobeþojumi

Zviedrija

480 dienas
(16 mçneði)
(80% lîdz
maksimumam
pirmâs
390 dienas,
90 dienas pçc
fiksçtas likmes),
ko izmanto
kopâ ar tçvu
(paredzçtas
60 dienas)

480 dienas
(16 mçneði) (80 %
lîdz maksimumam
pirmâs 390 dienas,
90 dienas pçc
fiksçtas likmes), ko
izmanto kopâ ar
mâti (paredzçtas
60 dienas) +
10 darba dienas
saistîbâ ar bçrna
dzimðanu

Pirmie
18 mçneði
(maksimums)
individuâli,
atliekot kopîgo
apmaksâto
periodu

Pirmie
18 mçneði
(maksimums)
individuâli,
atliekot kopîgo
apmaksâto
periodu

/

Darba lîgumos ir jâòem vçrâ arî divpusçjâs sarunas par vecâku atvaïinâjumu bçrna
kopðanai, kas notiek starp sociâlajiem partneriem58:

� Kolektîvie darba lîgumi

Kolektîvie darba lîgumi starp sociâlajiem partneriem bieþi pastiprina un, iespçjams, pat
pârspçj likumâ noteiktâs prasîbas. Divpusçju lîgumu slçgðana starp darbinieku un darba
devçju organizâcijâm ir pârbaudîta metode, kas nodroðina tâdu valsts un darbavietas
politiku, kura ir atbilstoða un ievçro visu iesaistîto puðu vajadzîbas.

Ïoti svarîga ir arî uzòçmuma gatavîba atbalstît darba un privâtâs dzîves lîdzsvaru:

� Uzòçmumu pârvaldîbas prakse

Darba un ìimenes saskaòoðanas pasâkumus var veikt arî uzòçmuma lîmenî. Ìimenei
draudzîgu pasâkumu veicinâðana darbavietâ un darba apstâkïu uzlaboðana, vienlaikus
nodroðinot uzòçmuma konkurçtspçju, bûtiski labvçlîgi ietekmç gan uzòçmumu, gan tâ
darbiniekus, kâ arî sabiedrîbu kopumâ.

� Darba vadîtâju mâcîbas un instruçðana

Augstâkâ lîmeòa vadîtâji var apliecinât savu atbalstu, paði izmantojot ìimenei draudzîgas
metodes. Ir svarîgi arî piedâvât piemçrotas mâcîbas vadîtâjiem, kuri bieþi atbild par
iekðçjâs politikas îstenoðanu, lai nodroðinâtu, ka pasâkumi tiek atbilstoði veikti. Sekmîgam
praktiskajam darbam bûtisks ir dialogs un komunikâcija starp vadîbu un darbiniekiem.

56 Eiropas valstu tiesîbu aktu kopsavilkumu sk. SDO standartu datu bâzç:
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Region
SearchPage.

57 http://en.wikipedia.org/wiki/Parental_leave.

58 2009. gada 18. jûnijâ darba devçju un darbinieku pârstâvji Eiropas Savienîbas lîmenî oficiâli parakstîja
grozîjumu 1995. gada lîgumâ par vecâku atvaïinâjumu bçrna kopðanai. Papildu informâciju sk.:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=329&langId=en.
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3.2.2.3. Noturçðana darbâ
DARBA UN ÌIMENES/PRIVÂTÂS DZÎVES
SASKAÒOÐANA

d) labâ prakse

„DeLeMa” uzòçmumu grupa – KIPRA59

Ðis piemçrs raksturo, kâ darba devçji var veicinât dzimumu lîdztiesîbas un
saskaòoðanas politiku darbinieku vidû.

„DeLeMa” ir reklâmas un komunikâcijas uzòçmumu grupa, ko veido tâdi uzòçmumi kâ
„DeLeMa Communication Ltd.”, „DeLeMa Consultants Ltd.” un „RedMelon Universal Cyprus
Ltd.”. Grupa nodarbina aptuveni 50 cilvçku. Kopð 2006. gada tâ, pamatojoties uz saviem
resursiem, ir atbalstîjusi dzimumu lîdztiesîbas politiku, ko uzskatîjusi par nozîmîgu, un proti:

• tçva atvaïinâjums bçrna kopðanai (tçvam), kad ìimenç piedzimst jauns bçrns: tçvs saòem
trîs dienu apmaksâtu papildu atvaïinâjumu, kad bçrns ir piedzimis;

• mâtes dâvanas palielinâjums, lai papildus segtu arî tçva dâvanu par jaunu bçrnu: gan
sievieðu, gan vîrieðu kârtas darbinieki saòem dâvanu 1700 eiro apmçrâ (skaidrâ naudâ),
kad ìimenei ir bçrns;

• paplaðinâta seksuâlâs uzmâkðanâs politika, attiecinot to arî uz darbiniekiem vîrieðiem (ja
priekðniece/vadîtâja ir sieviete): tâ kâ grupâ ir daudzas sievieðu kârtas vadîtâjas, ðî politika
tika paplaðinâta, attiecinot to uz seksuâlo uzmâkðanos, ko sieviete vadîtâja veic pret
darbiniekiem vîrieðiem.

Grupa uzskata, ka ðâdâ situâcijâ cilvçki strâdâ raþîgâk un komandas darbam ir milzîga
nozîme. Tâpat kâ citi kolçìi padara darbu, kamçr mâte atrodas bçrna kopðanas atvaïinâjumâ,
tâ viòi arî respektç un strâdâ tçva vietâ, kad viòam vajag atstât darbavietu, lai palîdzâtu bçrna
audzinâðanâ. Ðis uzòçmums ir atzîts par „visvçlamâko darba devçju”, gan savas radoðâs
darbîbas kvalitâtes dçï, gan arî viòu uzskatu dçï, kas veicina „cilvçka” izaugsmi neatkarîgi no
dzimuma.

Papildu informâciju par ðo uzòçmumu sk. arî video klipâ par labo praksi portâlâ:
http://www.businessandgender.eu

TDC – DÂNIJA60

Ðis piemçrs raksturo, kâ darba devçji var veicinât, lai darbinieki izmanto tçva
atvaïinâjumu bçrna kopðanai.

TDC ir vadoðais komunikâciju risinâjumu piegâdâtâjs Dânijâ. Privâti vadîtajâ uzòçmumâ katru
gadu ir aptuveni 250 jauno tçvu, kuri izmanto pilnîbâ apmaksâtu 14 dienu tçva atvaïinâjumu pçc
savu bçrnu piedzimðanas. Uzòçmums piedâvâ arî pilnîbâ apmaksâtu papildu desmit nedçïas
ilgu tçva atvaïinâjumu, kuru tçvs var izmantot, kamçr bçrns sasniedz viena gada vecumu.
Ðâda kârtîba vairâk motivç darbiniekus un nodroðina lîdzsvaru, tâpçc ieguvçjos ir gan TDC,
gan ìimene. TDC jaunie tçvi 2005. gadâ vidçji izmantoja ðo atvaïinâjumu par pusotru nedçïu
ilgâk nekâ 2002. gadâ, kad „tçvu projekts” tika uzsâkts pirmo reizi.

59 Papildu informâciju par ðo uzòçmumu sk. video klipâ portâlâ:
http://www.businessandgender.eu/en/products/video.

60 No izdevuma „Pârskats par valsts situâciju, rîkojot seminâru Dânijâ”, 2009 (13. lpp.):
http://www.businessandgender.eu.



3.2.2.4. Noturçðana darbâ
MÂCÎBAS UN KARJERAS ATTÎSTÎBA

a) piemçra izpçte: metinâtâji

Situâcija

Doktore Tatjana S. ir personâla daïas vadîtâja vidçja lieluma maðînbûves rûpnîcâ.
Ìenerâldirektors lûdza viòu izvçlçties desmit no paðreizçjiem strâdniekiem, kurus mâcît
par metinâtâjiem.

Lai uzlabotu rûpnîcas konkurçtspçju, ìenerâldirektors ir uzsâcis reorganizâciju; tiks
samazinâta mazkvalitatîvo raþoðanas metoþu izmantoðana un veiktas darbinieku
mâcîbas.

Pirms reorganizâcijas bija desmit metinâtâji, divas sievietes un astoòi vîrieði. Sievietes bija
pirmâs visâ uzòçmuma vçsturç, kuras strâdâja ðâda veida darbu. Sâkumâ nebija
pârliecîbas, ka viòas varçs strâdât tikpat labi kâ kolçìi vîrieði, tomçr drîz vien noskaidrojâs,
ka viòas strâdâ âtri un saraþo labas kvalitâtes izstrâdâjumus. Tika paziòots, ka metinâtâju
skaits bûtu jâdubulto.

Pârdoðanas nodaïâ ir 25 sievietes un 65 vîrieði: lielâkâ daïa sievieðu ir mazizglîtotas un
strâdâ kâ mazkvalificçtas palîgstrâdnieces.

Doktore Tatjana ir atbildîga par visu mâcîbu procesu, sâkot no iekðçjâs komunikâcijas,
turpinot ar darbinieku atlasi mâcîbâm un beidzot ar programmas galîgo novçrtçðanu.

Vingrinâjums

Darbojieties tâ, it kâ jûs spçlçtu Dr. Tatjanas lomu.

1. Nosakiet, kâ izziòot un izsludinât mâcîbu pasâkumu rûpnîcâ. Jûs vçlaties, lai
piesakâs daudzi strâdnieki.

2. Izvçlieties kritçrijus desmit dalîbnieku atlasei.

Sâciet diskusiju grupâ ar ðâdu jautâjumu noskaidroðanu:

� kâ jûs informçsit vadîtâjus, darba vadîtâjus un darbiniekus par: i) ìenerâldirektora
mâcîbu vçlmçm un ii) mâcîbu piedâvâjumu?

� kâds stils, tçli un izteicieni tiks lietoti?

� vai, lietojot un pârveidojot jau izmantoto mâcîbu sludinâjumu, jûs pârbaudîsit tâ
atbilstîbu konkrçtajam dalîbnieku profilam (piemçram, attiecîbâ uz dzimumu, vecumu
u. c.)?

� vai mâcekïiem ir nepiecieðamas noteiktas prasmes, zinâðanas vai îpaðîbas?

� kâdus kritçrijus izmantosit dalîbnieku atlasç?
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3.2.2.4. Noturçðana darbâ
MÂCÎBAS UN KARJERAS ATTÎSTÎBA

b) padomi turpmâkam darbam

Labâkâ izvçle no jûsu talantu krâjuma

Problçmas

Intensificçtâ ârvalstu konkurence Eiropas Savienîbas paplaðinâðanâs un globalizâcijas
kontekstâ liek Eiropas MVU uzlabot savas inovâciju spçjas un atjaunot kvalifikâciju un
prasmes. Eiropas iedzîvotâji noveco, un uzòçmumi saskaras ar pieaugoðu kvalifikâcijas
trûkumu.

Mâcîbas MVU izmaksâ dârgi, un tiem ir jâatgûst ieguldîtie lîdzekïi. Bieþi gadâs, ka MVU
mâca darbiniekus, bet tie pâriet uz labâk apmaksâtu darbu lielâkos uzòçmumos. Mazajos
uzòçmumos var bût grûti izbrîvçt laiku, lai apmeklçtu mâcîbas. Izðíiroða nozîme ir pareizo
cilvçku atlasei mâcîbâm un jautâjumam, kâ nodroðinât, ka viòi pçc tam paliek uzòçmumâ.

Sievietes ir pierâdîjuðas, ka lieliski strâdâ netradicionâlus darbus - gan tehniskos, gan
vadîbas jomâ. Veiksmîga stratçìija var bût talantîgu un lojâlu sievieðu kârtas
darbinieèu piesaistîðana ðîm profesijâm un palîdzîba viòâm pilnîbâ attîstît savu
potenciâlu.

Pçtîjumi ir apliecinâjuði, ka vîrieðu un sievieðu darba robeþas vçl arvien nav izteikti
kategoriskas un ka bez „iekðçjiem” ðíçrðïiem (piemçram, jautâjumâ par paðapziòu un
paðnovçrtçjumu) pastâv arî ârçjas barjeras un ðíçrðïi, kas kavç sievieðu pievçrðanos
netradicionâlâm profesijâm vai vadoðiem amatiem (piemçram, darbinieku aizspriedumi
par viòu spçjâm vai pieejamîbu, ko ierobeþo pienâkumi ìimenç).

Daþu ðo problçmu pârvarçðanâ var palîdzçt mâcîbas un kvalifikâcijas paaugstinâðana.

Praktiski padomi par dzimuma ziòâ lîdzsvarotâm mâcîbâm un
karjeras attîstîbu

� Iekïaujiet mâcîbas un attîstîbu sava uzòçmuma konkurçtspçjas
nodroðinâðanas plânâ un dzimuma ziòâ lîdzsvarotâ cilvçkresursu politikâ.
Kâdas prasmes jums bûs nepiecieðamas? Vai daudzi cilvçki dosies pensijâ? Kâ jûs
tiksiet galâ ar pçkðòâm izmaiòâm (lielu pasûtîjumu vai nepiecieðamîbu samazinât
daþus raþoðanas veidus)? Jûsu darbaspçka – arî sievieðu un mazkvalificçto
strâdnieku – mâcîbas un attîstîba var jums palîdzçt izpildît pçkðòas ârçjas prasîbas,
un tâ var izrâdîties pareizâka stratçìija nekâ darbinieku pieòemðana darbâ no
ârpuses.

� Lieciet pamatâ pareizu darbinieku izvçli pçc dzimuma. Noskaidrojiet, cik daudz
daþâdi darbinieki ir mâcîti iepriekð, kâpçc un kas notika pçc tam. Kurð un kâda veida
kursus apmeklçja? Vai sievietçm ir slieksme vairâk uzlabot esoðâs amata prasmes,
vai uzdroðinâties pievçrsties jaunâm profesijâm? Kam bija dota iespçja piedalîties
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karjeras un vadîbas prasmju attîstîbas pasâkumos? Vai uzlabot vadîbas vai
tehnoloìiskâs prasmes? Kâpçc? Kas atstâja uzòçmumu un kâpçc? Kam neizdevâs
un kâpçc? Vai tâpçc, ka nebija attiecîgu spçju vai pietrûka atbalsta? Ârçjais
spiediens (piemçram, bailes no naidîgas kolçìu reakcijas vai paredzçjums, ka tâda
radîsies)?

� Panâciet augstâkâs vadîbas piekriðanu labâkam dzimumu lîdzsvaram visos
lîmeòos, arî tehniskajâ un vadîbas jomâ. Iegûstiet precîzu informâciju par labi
strâdâjoðâm sievietçm, izvçrtçjiet viòu lomu modeïus, ðo sievieðu darbîbas
standartus un noskaidrojiet, vai dzimuma ziòâ lîdzsvarotâks darbaspçks ir radîjis
uzlabojumus vispârçjâ darba kvalitâtç un raþîgumâ.

� Uzziniet vairâk par savu slçpto talantu krâjumu. Kâdi talanti var slçpties jûsu
darbiniekos, jo îpaði raþoðanas mazâk kvalificçtajâ daïâ? Sagatavojiet nelielu
aptaujas anketu par viòu interesçm un atpûtas paradumiem. Vai piedâvâjiet naudas
summu kâ „mâcîbu pabalstu”, kuru ikviens var izlietot pçc saviem ieskatiem, ar
nosacîjumu, ka viòi izstâsta, kâ to izlietojuði. Daþkârt mazkvalificçtiem strâdniekiem ir
brîniðíîgi talanti, kas var nest labumu jûsu uzòçmumam.

� Piedâvâjiet vîrieðu un sievieðu kârtas darbiniekiem vienâdas iespçjas un
atbalstiet talantîgâko. Ïaujiet visiem izklâstît savus nâkotnes attîstîbas plânus.
Tomçr, kad piedâvâjat mâcîbu, attîstîbas un karjeras iespçjas, izmantojiet stingru,
pârskatâmu un no aizspriedumiem brîvu atlases procedûru (sk. 3.2.1.1. punktu par
atlasi) un saistiet karjeras attîstîbas iespçjas ar skaidriem darba kvalitâtes mçríiem
un standartiem (sk. 3.2.2.1. punktu par darba kvalitâtes vadîbu). Novçrsiet
diskriminâciju, kas pamatota uz dzimuma stereotipiem, tâ var neapzinâti ietekmçt
jûsu izvçli!

� Izmantojiet mâcîbas un attîstîbu kâ iespçju izskaidrot sava uzòçmuma
stratçìiju. Pârliecinieties, ka visi darbinieki saskata jçgu piedâvâtajâs mâcîbu vai
pârkvalifikâcijas iespçjâs. Jûs varat sagatavot un izplatît visiem darbiniekiem viegli
saprotamu dokumentu, kurâ izskaidrojat uzòçmuma stratçìiju un to, kâ mâcîbas
atvieglos mçríu sasniegðanu.

� Iesaistiet vadîtâjus un darba vadîtâjus kâ pârmaiòu aìentus. Instruçjiet
vadîtâjus un darba vadîtâjus, kâ izskaidrot mâcîbu un attîstîbas iespçjas, lai nevienu
nediskriminçtu, balstoties uz objektîviem kritçrijiem un neatkarîgi no dzimuma.

Piedâvâjiet mâcîbas un to rezultâtus (kïûðanu par metinâtâju, tehniíi, vadîtâju…) kâ
pievilcîgu izvçli, kurai piemçrotas jûtas un pieteikties vçlas gan sievietes, gan vîrieði.
Pârliecinieties, ka visi, kas potenciâli ir piemçroti, tiek informçti un motivçti pieteikties.
Nelietojiet tehnisku þargonu un neizplatiet informâciju tikai kâdâs atseviðíâs
darbinieku grupâs. Lûdziet sievietes, kas jau ir ieceltas jaunos amatos (tehniskajâ vai
vadîbas jomâ), dalîties pieredzç un panâkumos.

� Sludiniet plaði, nelietojot tehniskus izteicienus un stereotipus tçlus, kas raksturo
jauno amatu, parâdiet pozitîvos lomu modeïus, tostarp sievietes, kas jau sekmîgi
strâdâ ðajâ amatâ. Pârliecinieties, ka nav nekâdu „vârdos neizteiktu” pieòçmumu par
to, kurð tiks atlasîts, piemçram, publiskotâ materiâla grafiskajâ izkârtojumâ vai
lietotajos izteicienos (proti, lietojiet attçlus, kuros attçlotas gan sievietes, gan vîrieði).

� Izmantojiet mâcîbas kâ inovâciju iespçju. Neizmantojiet vecus darbinieku CV.
Novçrtçjiet kvalifikâcijas vajadzîbas, raksturojiet esoðâs problçmas un to cilvçku
pieredzi, kuri sekmîgi strâdâ ðajâ darbâ – gan sievieðu, gan vîrieðu pieredzi, un
pielâgojiet mâcîbas un attîstîbu pieteikuðos dalîbnieku esoðajâm prasmçm un
vajadzîbâm.
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� Lietojiet daþâdas mâcîbu metodes, lai pieskaòotos savu darbinieku lîmeòa un
vajadzîbu atðíirîbâm (piemçram, mâcîbas darbavietâ, rotâcija, individuâlâs mâcîbas,
tâlmâcîba). Var gadîties, ka sievietes ir jâstimulç, lietojot mazâk formâlas mâcîbu
metodes vai atbalstot viòu lîdera un vadîðanas prasmju attîstîbu. Nodroðiniet darba
kolçìu iesaistîðanos mâcîbâs.

� Garantçjiet pieejamîbu un novçrsiet nevajadzîgos ðíçrðïus, lai samazinâtu
vçlâkos tiesâðanâs riskus. Tas ir jo îpaði svarîgi, ja mâcîbas ir daïa no
reorganizâcijas stratçìijas vai ir tieði saistîtas ar paaugstinâðanu darbâ un algas
pielikumu. Eiropas tiesîbu akti, kas ir jâpâròem valstu lîmenî, noteic, ka privâtajâm
institûcijâm un valsts iestâdçm jânodroðina, lai sievietes netiek tieði vai netieði

izslçgtas no pieejas ...visu veidu un visu lîmeòu profesionâlajai orientâcijai,
profesionâlajai sagatavoðanai, kvalifikâcijas celðanai un pârkvalificçðanâs iespçjâm,
to skaitâ praktiskâ darba pieredzei.61 Arî SDO akcentç darba devçju pienâkumu
darba dzîves laikâ veicinât un ieviest izglîtîbu, mâcîbas un mûþizglîtîbu62. Atcerieties,
ar kâdâm problçmâm var saskarties sievietes un vîrieði, kuriem ir pienâkums kâdu
kopt, piemçram, attiecîbâ uz sabiedriskâ transporta kustîbas grafiku
(nepiecieðamîba pçc pusslodzes un elastîga darbalaika darbiniekiem) un
pieejamîbu. Tâpat nevajag prasît nekâdu lieku priekðnosacîjumu izpildi (piemçram,
oficiâlu tehnisko diplomu, ja darbs to neprasa), kas de facto izslçdz daudzu sievieðu
piedalîðanâs iespçjas.

� Atbalstiet lojalitâti. Esiet „izvçlçtais darba devçjs”, lai instruçtie speciâlisti vçlâk
neaizietu no jûsu uzòçmumu. Taisnîgas karjeras attîstîbas iespçjas, apvienojumâ ar
skaidru darbîbas pârvaldîbu vai kopîgu risinâjumu meklçðanu darba un ìimenes
dzîves saskaòoðanas problçmâm attiecîbâ uz visiem darbiniekiem, radîs ieguvumus
ne tikai sievietçm, bet arî vîrieðiem un visai darbavietas videi.

� Atbalstiet un sekmçjiet kolektîva saliedçðanos. Laikâ, kad kolektîvâ rodas kâdas
bûtiskas izmaiòas, var bût lietderîgi organizçt kâdu kolektîva saliedçðanas
pasâkumu, lai tâ darbiniekiem (gan sievietçm, gan vîrieðiem) bûtu iespçja izskaidrot
pârmaiòas un pârdomât paðiem savu lomu un ieguldîjumu. Tâ ir arî iespçja pârbaudît
kolektîva normas un iekðçjos procesus, lai pârliecinâtos, vai tie vçl atbilst attiecîgâ
kolektîva sludinâtajâm vçrtîbâm un pârliecîbai.

� Nekâdas iecietîbas pret seksistu aizspriedumiem! Mâcîbu un darba videi ir jâbût
brîvai no seksuâliem jokiem, stereotipiem un seksuâlâs uzmâkðanâs.
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61 Direktîva 2002/73/EK nosaka: „... nav tieðas vai netieðas diskriminâcijas dzimuma dçï valsts vai privâtajos
sektoros, tostarp valsts iestâdçs, attiecîbâ uz: b) pieejamîbu visu veidu un visu lîmeòu profesionâlajai
orientâcijai, profesionâlajai sagatavoðanai, kvalifikâcijas celðanai un pârkvalificçðanâs iespçjâm, tostarp
praktiskâ darba pieredzei”.

62 Starptautiskâs Darba organizâcijas 2004. gada Ieteikums Nr. 195 par cilvçkresursu attîstîbu –
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195.



3.2.2.4. Noturçðana darbâ
MÂCÎBAS UN KARJERAS ATTÎSTÎBA

c) vadîbas instrumenti

Organizatorisko izmaiòu vadîðana ar mâcîbu un attîstîbas
lîdzekïiem

1. posms

Lietojiet doto tabulu, lai paredzçtu savas nâkotnes vajadzîbas personâla komplektçðanas
jomâ un plânotu mâcîbu un attîstîbas pasâkumus.

� Kâ jûs varat izvilinât informâciju par katra darbinieka neizmantoto potenciâlu?

� Kâ jûs varat instruçt cilvçkus tâ, lai, ja nepiecieðams, varçtu uz laiku pârcelt viòus citâ
darbâ?

� Vai bûs izdevîgâk pieòemt darbâ kâdu no ârpuses?

Ðodien
Pçc diviem, trim

vai pieciem
gadiem

V S V S Mâcît?
Pieòemt
darbâ?

Vadoðie amati

Administratîvâs un
sekretariâta darbavietas

Tirdzniecîba

Darba vadîtâji

Tehniskie amati

Raþoðanas nozares
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2. posms

Izmantojiet kontrolsarakstu, lai noskaidrotu, ar kâdâm problçmâm jûs varat saskarties,
mçìinot atbalstît sievieðu pârieðanu netradicionâlos vai vadoðos amatos.

Iespçjamie ðíçrðïi Iespçjamâ reakcija/risinâjumi

Sievietes nepiesakâs vadoðiem amatiem, nav
pietiekami uzstâjîgas un pirmajâ vietâ liek
ìimeni

Tehniskie darbi sievietçm neðíiet pievilcîgi, un
tajos ir jâstrâdâ virsstundas

Sievietçm kopumâ nav pietiekamas pieredzes,
kas nepiecieðama personas piemçrotîbas
aprakstâ, tâpçc viòas netiek izraudzîtas
vadîbas darbam

Organizâcija vçlas agresîvâkus un
konkurçtspçjîgâkus vadîtâjus, sievietçm ðîs
îpaðîbas bieþi nav pietiekami izteiktas

Ieceïot sievieti par vîrieðu komandas vadîtâju,
var rasties problçmas

Nav pieejami sievieðu lomu modeïi, kas liktu
citâm sievietçm izraudzîties vadoðu vai
tehnisku profesiju

Reiz jau sieviete bija vadîtâja, un tas bija îsts
murgs – mçs to vairs nevçlamies!

Sievietçm parasti nav amatam nepiecieðamâs
kvalifikâcijas

Ja sieviete bûs tehnisks darbinieks vîrieðu
kolektîvâ, viòai neklâsies viegli

Sieviete, kas reiz jau bija tehniskâ amatâ,
strâdâja slikti, un mçs negribam, lai tas
atkârtojas

Mçs kâdreiz izmçìinâjâm vîrieti sekretâra
amatâ, un viòð nebija pietiekami precîzs

Klienti vçlas, lai viòus sagaida jauka meitene,
bet, runâjot par tehniskâm specifikâcijâm,
vîrietis ir pârliecinoðâks

Uzòçmumiem noderîgs palîglîdzeklis

Eiropas Savienîbas Rokasgrâmatas par mâcîbâm MVU (2009. gada jûlijs) mçríis ir ilustrçt,
kâ MVU var sekmîgi risinât ikdienas problçmas un veikt uzdevumus mâcîbu un kvalifikâcijas
paaugstinâðanas jomâ. Rokasgrâmata pamatojas uz praktisku pieredzi, un tai ir pievienoti arî
50 praktisku labâs prakses piemçru:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=en&catId=103&newsId=544&furtherNews=yes
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3.2.2.4. Noturçðana darbâ
MÂCÎBAS UN KARJERAS ATTÎSTÎBA

d) labâ prakse

„SKUBIOS SIUNTOS UAB”, UPS atzîtais pakalpojumu sniegðanas
apakðuzòçmums — LIETUVA63

Ðis piemçrs parâda, kâ uzòçmums atbalsta sievieðu mâcîbu iespçjas

„SKUBIOS SIUNTOS UAB”, starptautisks ekspressûtîjumu piegâdâtâjs, tika izveidots
1991. gadâ Kauòâ, tajâ strâdâ 70 darbinieku (38 % sievieðu, 62 % vîrieðu). Viòi parakstîja
lîgumu ar UPS un kïuva par ðâ uzòçmuma atzîtu pakalpojumu sniedzçju Lietuvâ.

Kopð 2001. gada ðis uzòçmums mçìina apkarot dzimuma stereotipus un sievieðu
segregâciju darbâ:

• veicinot sievieðu piedalîðanos darba seminâros un konferencçs (piemçram, uzòçmums
apmaksâ dalîbas maksu);

• mudinot sievietes pabeigt mâcîbas universitâtç (uzòçmums daïçji vai pilnîbâ sedz mâcîbu
maksu): 40 darbiniekiem ir universitâtes grâds (18 vîrieðiem, 22 sievietçm, 11 sievietes ir
ieguvuðas bakalaura vai maìistra grâdu, strâdâjot ðajâ uzòçmumâ);

• aicinot sievietes piedalîties uzòçmuma rîkotajâs mâcîbâs, kamçr viòas atrodas bçrna
kopðanas atvaïinâjumâ, un piedâvâjot tiesîbas un iespçju turpinât darbu uzòçmumâ arî
pçc bçrna kopðanas atvaïinâjuma;

• izvirzot sievietes augstâkajiem amatiem: astoòas no desmit uzòçmuma nodaïâm vada
sievietes;

• atbalstot novatorisku pieeju, piemçram, personâla attistîbas projektu, kuru îstenoja trîs
sievietes un kurâ darbinieki varçja paði sev noteikt algas. Uzòçmums par ðo projektu
saòçma balvu – „Labâkais personâla vadîbas projekts Lietuvâ 2008. gadâ”.

„ETAP LIGHTING SA”, Malle (Malle) — BEÏÌIJA64

Ðis piemçrs parâda, kâ uzòçmums ar mâcîbu palîdzîbu var veicinât sievieðu
pievçrðanos tradicionâlajâm vîrieðu profesijâm.

Pirms daþiem gadiem ðis lielais Beïìijas apgaismojuma iekârtu raþotâjs pieòçma îpaðu
politiku, kas paredzçja nolîgt darbâ sievietes ar mazu vai nekâdu skolas izglîtîbu, kuras
strâdâja nekvalificçtus darbus rûpniecîbas uzòçmumos. Pirms trim gadiem uzòçmums
uzsâka mâcîbu procesu, lai dotu iespçju ðîm sievietçm apgût tehnisku specialitâti
(uzstâdîðanas operatore), iepriekð tâ bija tipiska vîrieðu profesija. Minçtâ politika deva
sievietçm iespçjas saòemt paaugstinâjumu darbâ, un tâs lîdzinâjâs vîrieðu iespçjâm. Mçríis
bija palielinât specializçtâ tehniskâ personâla skaitu. Personâla stratçìija paredz pieòemt
darbâ cilvçkus no visiem sabiedrîbas slâòiem; sievieðu kârtas darbinieces tiek mudinâtas
pieteikties uz vadoðajiem amatiem, bet tehnoloìiju centrs nodroðina specializçtas mâcîbas
un turpmâko palîdzîbu ðajâ jomâ, lai sievietes varçtu iegût nepiecieðamo kompetenci. Pçc
pieòemðanas darbâ ðîs sievietes tiek intensîvi trençtas.

63 Papildu informâciju sk.: http://www.skubiossiuntos.lt/.

64 No izdevuma „Pârskats par valsts situâciju, rîkojot seminâru Beïìijâ”, 2009 (15. lpp.):
http://www.businessandgender.eu. Papildu informâciju sk.:
http://www.etaplighting.com/content.aspx?id=918.
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3.2.3. ATBRÎVOÐANA NO DARBA

Jautâjumi jûsu uzòçmumam

� Vai jûs nodroðinât saviem darbiniekiem vienâdu attieksmi, kad risinât iekðçjos
konfliktus?

� Ja nepiecieðams samazinât ðtatus, vai jûs padomâjat par to, ka tas var daþâdi
ietekmçt jûsu uzòçmumâ strâdâjoðâs sievietes un vîrieðus?

Daþi pamatjçdzieni

„Atbrîvoðana no darba” personâla pârvaldîbâ attiecas uz trim atðíirîgiem tematiem.

Konfliktu risinâðana un darbinieku attiecîbas: tas attiecas uz darbinieku vadîðanu
(sûdzîbu un disciplinârlietu izskatîðanas laikâ) un darbinieku konfliktu risinâðanu.
Konfliktu risinâðana var nozîmçt neelastîgu konfliktu ilgtermiòa izskatîðanu un
iespçjamos pasâkumus. Darbinieku attiecîbas visbieþâk ir viss komunikâcijas dzîves
cikls, kas skar visus organizâcijâ strâdâjoðos; tâs grupçjas ap savstarpçjâ atbalsta
veidoðanâs un lîdzsvaroðanas mehânismiem ar iesaistîðanâs un lîdzdalîbas
palîdzîbu. Tâs aptver visus lîdzekïus, kurus cilvçki izmanto aizvainojuma gadîjumos
(piemçram, tenkas, ienaids, izvairîðanâs vienam no otra u. c.). Uzòçmumiem un
citâm organizâcijâm ir jârod risinâjumi ðâdâm problçmâm. Gan iekðçjâm, gan ârçjâm
grupâm uzòçmumâ vai organizâcijâ var piemçrot vienus un tos paðus komunikâcijas
plûsmas un informâcijas izmantoðanas procesus.

Izejas stratçìija: vçl to dçvç par izejas plânu jeb stratçìisko atkâpðanos. Tâ attiecas
uz veidu, kâ organizâcija kopâ ar darbinieku izvçrtç tos talantus un kompetenci, kuru
drîzumâ zaudçs, un ko ir iespçjams darît, lai saglabâtu darbinieka sniegtos labumus,
kâ arî – kâdâ veidâ organizâcija zinâmâ mçrâ uzòemas lîdzatbildîbu par gludu
darbinieka aizieðanu, lai viòð varçtu aiziet viegli un saglabât cieòu. MVU kontekstâ
izejas stratçìijai ir divkârða nozîme: pirmkârt, attiecîbâ uz darbiniekiem, kuri vçlas vai
ir spiesti aiziet sakarâ ar pensijas vecuma sasniegðanu; otrkârt, attiecîbâ uz
nepiecieðamo ðtatu samazinâðanu vai plaðâku uzòçmuma samazinâðanâs procesu,
vai „pçctecîbas” plânoðanu, kas rodas sakarâ ar ìimenes pârcelðanos vai uzòçmuma
pârdoðanu citiem îpaðniekiem.



Dzimumu perspektîva

Dzimumu lîdztiesîba, risinot konfliktus un kârtojot darbinieku attiecîbas:
konfliktu risinâðanâ uzòçmumiem gan sievietçm, gan vîrieðiem ir jâpiemçro vieni un
tie paði vienâdâs attieksmes un iespçju principi. Dzimumu nevienlîdzîba darbavietâs
bieþi rodas dziïâku kultûras tradîciju dçï; tâpçc uzòçmumam ir jâpieòem iekðçja
politika, kâ to novçrst (piemçram, jâveic pasâkumi pret seksuâlo uzmâkðanos).
Stratçìijas izpraðana ir bûtiska, lai radîtu pamatu diskusijâm un veidotu uzticîbas
gaisotni.

Vienâda izejas stratçìija sievietçm un vîrieðiem: ekonomikas krîzes dçï daudzi
Eiropas uzòçmumi tiek pârstrukturçti. Ðîs izmaiòas var nelabvçlîgi ietekmçt sievieðu
un vîrieðu darbavietas. Kad darba devçji izstrâdâ darbinieka izejas stratçìiju, viòi var
òemt vçrâ SDO 1982. gada konvenciju Nr. 158 un 1982. gada ieteikumu Nr. 166 par
darba attiecîbu izbeigðanu. Jâievçro principi par vienâdu attieksmi pret sievietçm un
vîrieðiem. Stereotips par vîrieti kâ par maizes pelnîtâju un sievieti kâ pavarda
sargâtâju var neapzinâti ietekmçt darbinieka izvçli vai nu uzòçmuma samazinâðanas,
vai paaudþu nomaiòas gadîjumâ vienas ìimenes pârvaldîtâ MVU.

3.2.3.1. Atbrîvoðana no darba
KONFLIKTU RISINÂÐANA UN DARBINIEKU
ATTIECÎBAS

a) piemçra izpçte: konflikts

Pamatinformâcija

Pirms seðiem mçneðiem jûs iecçlât Dþonu reìistratora amatâ savâ uzòçmumâ. Kaut gan
tâ bija neparasta izvçle, jo visas iepriekðçjâs reìistratores bija sievietes, viòð likâs
piemçrotâkais kandidâts. Viòð labi pildîja savus pienâkumus, vienmçr ieradâs laikâ, darba
laikâ nekur negâja, bija draudzîgs un izpalîdzîgs pret klientiem un uzturçja pieòemðanas
telpas labâ kârtîbâ. Ðo amatu pârraudzîja administrâcijas vadîtâja Sâra.

Situâcija

Jûs runâjât ar Sâru, un viòa domâja, ka Dþons rada problçmas, jo viòam bija citas vçrtîbas
un pieredze nekâ pârçjâm kolektîva loceklçm, un gan viòa, gan pârçjâs uzskatîja, ka viòð
nemaz necenðas pielâgoties. Kad jûs apspriedât viòa darba kvalitâti, Sâra paziòoja, ka jûs
un klienti nemaz neredz, kâda Dþons ir patiesîbâ, proti, vienmçr saîdzis un nesabiedrisks.
Tâpçc kolektîvs bija nolçmis viòu ignorçt un neiesaistît ârpusdarba aktivitâtçs, uzskatot, ka
viòâm nav jâaicina Dþons pusdienâs, jo tas ir viòu brîvais laiks. Administrâcija ilgu laiku bija
dzîvojusi stabilu dzîvi, bez îpaðiem satricinâjumiem. Pavisam bija èetras administrâcijas
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jeb biroja darbinieces un vecâkâ administratore, kuras birojs bija savienots ar reìistrâcijas
telpu. Jûs vâcât ziòas Dþona vidçja posma raksturojumam, un, kaut arî atsauksmes no
klientiem un cilvçkiem, kas atradâs „satikðanâs” vietâ, bija lieliskas, informâcija no
administrâcijas kolektîva bija gluþi pretçja. Viòas izteicâs ðâdi:

� „viòð te neiederas”;

� „viòð nesadarbojas ar citiem”;

� „vairs nekas nav kâ iepriekð, kopð aizgâja iepriekðçjâ reìistratore”;

� „kas tad viòam kaið? Nevarçja atrast îstu vîrieða darbu?”

Neviena no administrâcijas darbiniecçm neaizstâvçja Dþonu, un jums tas likâs
pârsteidzoði. Jûs atklâjât problçmu ðajâ kolektîvâ, bet nebijât îsti pârliecinâts, tâpçc
apspriedât to ar Dþonu un noskaidrojât, ka viòð nav apmierinâts, kâ pret viòu izturas. Viòð
pastâstîja, ka ir izslçgts no kopîgajâm biroja sarunâm, nekad netiek aicinâts doties
pusdienot kopâ ar pârçjâm kolçìçm un neviens nekad nav pat mçìinâjis kaut ko uzzinât
par viòu papildus. Dþons bija dzçris zâles, lai mazinâtu spriedzi ðajâ situâcijâ, un plânoja
iesniegt oficiâlu sûdzîbu. Viòð uzskatîja, ka pret viòu tâ izturas tikai tâpçc, ka viòð ir vîrietis,
un, ja bûtu kâds cits veids, kâ novçrst seksismu, viòð nebûtu ilgâk to pacietis.

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

1. Miniet, kâdas problçmas te saskatât, un iedaliet tâs pazîmçs un pamatcçloòos.

2. Norâdiet kâdas iespçjas vispâr ir, kâda bûtu jûsu pirmâ izvçle un kâpçc.

3. Pieòemot, ka jûs nevçlaties, lai Dþons aiziet no darba, izstrâdâjiet rîcîbas plânu, lai
atrisinâtu problçmu, kâ to redzat, un uzlabotu kolektîva attieksmi.

Rîcîbas plâns

Pârdomâjot problçmas un to pazîmes, jûs varat atklât, ka pastâv viens vai divi galvenie
pamatcçloòi. Jums ir jânovçrð tieði pamatcçloòi, jo reâlo problçmu nevarçs atrisinât,
cînoties tikai pret pazîmçm.

Rîcîbas plâns

Problçma/pazîme Pamatcçlonis Rîcîba



3.2.3.1. Atbrîvoðana no darba
KONFLIKTU RISINÂÐANA UN DARBINIEKU
ATTIECÎBAS

b) padomi turpmâkam darbam

Mçìiniet vispirms izprast – konfliktu risinâðanâ pirmais un vissvarîgâkais instruments ir
aktîva klausîðanâs, nodroðinot, ka visâm pusçm tiek dota iespçja runât par problçmâm, kâ
viòas tâs saskata. Aktîva klausîðanâs arî liek cilvçkiem justies novçrtçtiem. Tikai pçc tam,
kad esat uzklausîjis, ko visas puses saka (un nesaka), ir vçrts izteikt savu viedokli.

Pârmaiòu aìenta sekmîga izmantoðana – kad grupai pievienojas jauns dalîbnieks, laba
doma ir izmantot „draugu” sistçmu. Izvçlieties kâdu, kam grupâ ir teikðana (oficiâla vai
neoficiâla), un lieciet viòam kïût par jaunâs personas „draugu”, lai palîdzçtu kïût par
pilnvçrtîgu grupas locekli. Pârmaiòu aìents var noderçt arî, lai aizstâvçtu jauno grupas
locekli un apstrîdçtu jebkuru esoðo negatîvo stereotipu, kas manâms citu grupas locekïu
domâs.

Atðíirîbas atbalstîðana – daþâs grupâs tâ ir vienâdîba, nevis daþâdîba, kas saista
cilvçkus kopâ. Ðâds uzskats, ka „mçs visi esam kâ viens” îstenîbâ var bût vâjuma
apliecinâjums. Viegli pamanît, ka grupâ pastâv „grupas viedoklis”. Pçtîjumi liecina, ka
daudzveidîgi uzòçmumi sasniedz labâkus râdîtâjus, salîdzinot ar uzòçmumiem, kuros
daþâdîbas pietrûkst. Attiecîbâ uz dzimumu atðíirîbas ir jâpârvalda tâ, lai uzsvçrtu labumu,
ko sniedz dzimumu atðíirîbas. Uzòçmuma darbu ietekmç veids, kâdâ tiek pârvaldîta
dzimumu daþâdîba. Atbalstoða organizâcijas vide var palîdzçt risinât konfliktus un
apstiprinât, ka dzimumu daþâdîba nes augïus. Jo daþâdâka ir grupa, jo vieglâk tai ir
pieòemt jaunus un atðíirîgus cilvçkus.

Pârmçrîgi stereotipi – grupa veido negatîvus stereotipus par cilvçkiem ârpus grupas, un
tâdâ veidâ grupa izdara spiedienu uz konformismu, turklât ðâds spiediens tiek vçrsts pret
ikvienu locekli, kurð pauþ ar grupas stereotipiem, ilûzijâm vai uzskatiem nesakritîgu
viedokli, saskatot ðâdâ opozîcijâ lojalitâtes trûkumu. Grupa var radît arî vienprâtîbas ilûziju,
nepatiesi uzskatot, ka visi grupas locekïi piekrît grupas lçmumam; klusçðana tiek atzîta par
piekriðanu, bet nepiekriðana netiek novçrtçta vai atbalstîta. Lai iederçtos grupâ, tâs locekïi
bieþi nodosies paðcenzûrai, atturoties paust pretçjus vai alternatîvus uzskatus.

Ðâdâs situâcijâs visbieþâk ir jûtama neîsta neaizskaramîbas apziòa, un grupas locekïi
izvairâs no acîmredzamâm briesmâm un riska, tçlojot pârlieku optimismu, turklât viòiem ir
raksturîga zinâma morâles ilûzija, esot pârliecîbâ par savu lçmumu pareizîbu un ignorçjot
to çtiskâs sekas. Ðâdu grupu locekïiem bieþi vien ir arî tieksme diskreditçt un noraidît
ikvienu atðíirîgu viedokli, kas nesakrît ar viòu pieòemtajâm vairâkuma domâm, bet daþi
grupas locekïi pat ieceï paði sevi „uzskatu sardzç”, lai aizsargâtu grupu no pretçjas
informâcijas, kas var apdraudçt tâs paðapmierinâtîbu.
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3.2.3.1. Atbrîvoðana no darba
KONFLIKTU RISINÂÐANA UN DARBINIEKU
ATTIECÎBAS

c) vadîbas instrumenti

Konfliktu risinâðanâ parasti izmanto piecas metodes:

� pirmâ un izplatîtâkâ ir izvairîðanâs no konflikta; tâ ir sekmîga metode, ja panâkumi
(vai uzdevuma izpilde) un attiecîbas ir svarîgas vai kâ citâdi nepiecieðamas tikai uz
laiku. Tomçr, ja no konflikta izvairâs pastâvîgi, ir iespçja, ka aizvainojums sastrutos
un kïûs nekontrolçjams;

� konkurences metode riskç radît uzvarçtâjus un zaudçtâjus, un visticamâk „uzvarçs”
persona, kura ir spçcîgâka;

� ja augstâk vçrtç attiecîbas, nevis uzdevuma izpildi vai mçría sasniegðanu, konflikts
tiks „pieòemts” un indivîdi padosies, vçlçdamies saglabât attiecîbas; tomçr
iznâkumâ var gadîties, ka persona ar stingrâko gribu panâks savu, un tas var nebût
uzòçmumam labâkais risinâjums;

� bieþi grupas locekïi izvçlas kompromisu, „âtru vienoðanos”, nerisinot konflikta
pamatcçloni, bet vienojoties satikties pusceïâ. Tas var bût noderîgi, ja nepiecieðams
âtrs rezultâts vai strîda dalîbnieki ir nonâkuði strupceïâ, tomçr ir liela iespçja, ka
konflikts atjaunosies, jo tâ pamatcçlonis ir tikai apiets;

� patiesi sadarbîga konflikta risinâðanas metode tiecas apmierinât abu puðu
vajadzîbas un atklât konflikta patieso pamatu. Ðî metode paredz arî novçrtçt konflikta
saistîbu ar iesaistîto puðu dzimumu. Tâ ïauj patieðâm izbeigt konfliktu, tomçr var paiet
ilgs laiks, tâpçc ir nepiecieðams lçmums par to, vai ir vçrts tçrçt laiku un enerìiju, kas
nepiecieðama pilnîgai konflikta atrisinâðanai.

Jautâjumi jûsu uzòçmumam

� Kâdu konfliktu risinâðanas stratçìiju visbieþâk izmanto jûsu uzòçmums?

� Vai uzskatât, ka tâ nodroðina vienâdu attieksmi pret abiem dzimumiem?

� Sniedziet piemçrus par konkrçtu ðîs metodes izmantoðanu (mçìiniet salîdzinât
gadîjumus, kad ir iesaistîti abi dzimumi), un pârdomâjiet par tâs lietderîbu katrâ
konkrçtajâ lietâ.

� Kuru metodi izmantojât visretâk? Kâpçc?

Izvçloties konfliktu risinâðanas metodi, vienmçr pârliecinieties, ka nepamatojaties uz
dzimumu aizspriedumiem.
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Vairîðanâs no personisku uzskatu trûkuma

Personisku uzskatu trûkums ir domâðanas veids, ko izmanto tie grupas locekïi, kuri tiecas
minimizçt konfliktu un rast kopsaucçju bez ideju kritiskas izvçrtçðanas, analîzes un
novçrtçðanas. Individuâla radoðâ pieeja, unikalitâte un neatkarîga domâðana tiek zaudçta,
lai panâktu saskaòu un vienprâtîbu grupâ, un tâs var bût saprâtîga izvçïu un uzskatu
lîdzsvara priekðrocîbas, ko visbieþâk nodroðina, pieòemot grupâ kopçjus lçmumus.
Dzimumu stereotipu apkaroðana var bût apgrûtinâta, ja personisku uzskatu trûkums ir
bûtisks. Pastâv daudzi iemesli, kâpçc grupas locekïi nelabprât vçrðas viens pret otru; viòi
nevçlas izskatîties muïíîgi vai apgrûtinât vai sadusmot citus grupas locekïus. Personisku
uzskatu trûkums var likt pieòemt pârsteidzîgus un neracionâlus lçmumus, atliekot malâ
personiskâs ðaubas un baidoties izjaukt saskaòu grupâ. Ðis termins bieþi tiek lietots
nievâjoðâ nozîmç; tas var pasargât grupu no mulsinoðâm atðíirîbâm un daudzveidîbas, jo
tâ tiecas saglabât iekðçjo lîdzsvaru un status quo.

1. Lieciet grupai izvçrtçt tâs „darbîbas principus” un meklçt izpratni attiecîbâ uz grupas
locekïu pârliecîbu un tâs sekâm.

2. Mâciet grupu vai dodiet tai norâdîjumus, kâ apkarot stereotipus, uzsverot, ka spçks
slçpjas daudzveidîbâ, nevis vienveidîbâ.

3. Mudiniet vadîbu, lai tâ veido gaisotni, kas iedroðina cilvçkus uzdot konstruktîvus
jautâjumus un izteikt pamatotu kritiku.

4. Organizçjiet regulârus komandas veidoðanas pasâkumus, lai radîtu saites starp
grupas locekïiem, uzlabotu savstarpçjo izpratni un nodroðinâtu efektîvâku kopçjo
darbu.

5. Lieciet kâdam grupas loceklim kïût par „sâtana advokâtu”, lai tas varçtu palîdzçt
apkarot domâðanas ðaurîbu un stereotipus (sadaliet ðo lomu vairâkiem grupas
locekïiem, lai tie visi varçtu attîstît kritisku skatîjumu un ðis nepopulârais slogs
negultos uz vienu personu).

6. Aktîvi atbalstiet kritisku domâðanu.

Uzòçmuma politika

Konfliktus var atrisinât, izmantojot procedûras, kas paredzçtas visu veidu sûdzîbu
izskatîðanai. Labi vadîtâji zina, ka uzòçmuma ilgtermiòa interesçs ir nodroðinât, lai pret
darbiniekiem izturas ar cieòu un tiek veicinâta laba darba vide, bet darba devçjiem tas rada
noteiktu pievienoto vçrtîbu. Îpaði svarîgi ir attîstît, ieviest un novçrtçt iekðçjâs politikas un
pasâkumus, lai nodroðinâtu labu darba vidi, kas sekmç dzimumu lîdztiesîbu.

Daþi noderîgi palîglîdzekïi uzòçmumiem

SDO publikâcija „Seksuâlâ uzmâkðanâs: seksuâlâs uzmâkðanâs novçrðana

darbavietâ. Vadîbas informâcijas buklets” (1999.), autors: A. Reinharts (A. Reinhart),
varçtu bût noderîgs palîglîdzeklis darba devçjiem. Tâ izvçrtç nepiecieðamos soïus, lai
varçtu attîstît, ieviest un novçrtçt politikas un programmas, un piedâvâ daudzus piemçrus
no paðreizçjâs uzòçmumu prakses:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/publ/hvs-ar-99.htm

Eiropas Savienîbas „Daþâdîbas vadîbas mâcîbu rokasgrâmata” (izstrâdâta saskaòâ ar
Eiropas Kopienas Rîcîbas programmu diskriminâcijas apkaroðanai, 2007. gada septembrî)
atklâj, kâ uzòçmumi var uzsâkt pârmaiòu procesus, lai optimizçtu daudzveidîbas
pârvaldîbu. Reâli piemçri ilustrç pasâkumus, ko veikuði vairâki Eiropas uzòçmumi:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=780&langId=en.
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d) labâ prakse

Sieviete ðefpavâre – MALTA65

Maza uzòçmuma veiksmes stâsts, sekmîgi rîkojoties, lai pârvarçtu dzimumu
stereotipus. Uzòçmuma nosaukums un iesaistîtâs personas vârds ir mainîts, lai ievçrotu
konfidencialitâti.

Kvalificçta sieviete ðefpavâre, sauksim viòu par Helçnu, zaudçja iespçju iegût labi
apmaksâtu pastâvîgu darbu. Viòa nosolîjâs, ka lûgs paskaidrojumus savam intervçtâjam, ja
vçlreiz atkârtosies tâ pati diskriminçjoðâ attieksme. Tâda izdevîba radâs, un viòas darba
intervija beidzâs ar piezîmi, ka, kaut arî viòa liekas ideâli piemçrota, ðis darbs nozîmçs
virsstundu darbu un viòai bûs jâstrâdâ spriedzes pilnâ virtuvç, kurâ strâdâ tikai vîrieði,
gaisotne ir spiedîga un brîþiem parupja, turklât bieþi vien atskan lamu vârdi. Helçna
atbildçja, ka tâ ir viòas problçma un, ja viòai kaut kas liksies rupji, tâpat tas liksies arî
pârçjiem vîrieðu kârtas darbiniekiem, kuriem nepatîk tâda vide. Darba devçjs pieòçma viòu
uz pârbaudes laiku.

Sâkumâ kolçìi viòu neuzòçma ar sajûsmu, un tika izteiktas daþâdas indîgas piezîmes.
Tomçr viòai izdevâs atstât iespaidu uz darba devçju ar savu praktisko pieeju un augsto
darba raþîgumu. Viòa ierosinâja pârmaiòas, ja darba metodes likâs pârâk laikietilpîgas un
vajadzçja izmantot mehanizçtus paòçmienus. Viòa ieguva kolçìu cieòu, un, lai gan viòai vçl
arvien nâcâs uzklausît indîgas piezîmes, kas lîdzinâjâs seksuâlâs uzmâkðanâs situâcijai,
tomçr vispârçjais stâvoklis uzlabojâs. Viòas atnâkðana daudz deva gan paðai Helçnai, kura
drîz vien tika paaugstinâta amatâ, gan darba devçjam, kurð vçlâk pieòçma darbâ citu
sievieti, akcentçjot, ka personâla uzvedîba un attieksme uzlabojas sakarâ ar sievietes
klâtbûtni.

„Sitel Belgium NV” – BEÏÌIJA66

Uzòçmuma veiksmes stâsts, ievieðot lîdztiesîgas iespçjas abiem dzimumiem.

Uzòçmums, kas sniedz kontaktcentra pakalpojumus daudzvalodu klientu attiecîbu
veidoðanâ, ir ieviesis nediskriminçjoðu praksi un sniedz individuâlu atbalstu, ja
nepiecieðams; tas respektç kultûras atðíirîbas un piedâvâ ad hoc risinâjumus, tostarp
elastîgu darbalaiku, ievçrojot darbinieku vajadzîbas grûtos brîþos, arî iekðçjo konfliktu
gadîjumos. 2002.–2003. gadâ uzòçmums ieviesa vienâda atalgojuma politiku un darba
klasifikâcijas sistçmu, kas nodroðinâja vienâdas iespçjas sievietçm un vîrieðiem. Abi
dzimumi ir vienâdi pârstâvçti visos lîmeòos. Vçl ir iedibinâta tâda laba prakse, ka pastâv
atklâta iekðçjâ saziòa par jaunâm iniciatîvâm, kâ arî jauna atbalsta sistçma, kas palîdz
jaunpieòemtajiem darbiniekiem sekmîgi integrçties.

65 No izdevuma „Pârskats par valsts situâciju, rîkojot seminâru Maltâ”, 2008 (11. lpp.):
http://www.businessandgender.eu.

66 No izdevuma „Pârskats par valsts situâciju, rîkojot seminâru Beïìijâ”, 2009 (15. lpp.):
http://www.businessandgender.eu. Papildu informâciju sk.: http://www.sitel.com/Content.asp?id=185.
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a) piemçra izpçte: uzòçmuma pârstrukturçðana

Pârstrukturçjot uzòçmumu, mâcieties no citu kïûdâm

Pamatinformâcija

UZÒÇMUMA PÂRSTRUKTURÇÐANA

XXYY bija mazs uzòçmums ar 40 darbiniekiem, kas raþoja izsmalcinâtus âdas
izstrâdâjumus. Dibinâts 1912. gadâ, tas bija ìimenes uzòçmums, kuru tçvi gadu desmitiem
ilgi nodeva dçliem. Pçc îpaðnieka pçkðòâs nâves 2006. gadâ tas tika pârdots
Starptautiskajam Garantiju fondam. Gadu pçc pârdoðanas uzòçmuma finansiâlâ darbîba
sâka pasliktinâties. Tâdçï jaunais ìenerâldirektors nolçma racionalizçt raþoðanu, pârcelt
daþas raþotnes uz ârzemçm un samazinât uzòçmuma lielumu. Visi divpadsmit darbinieki,
kas bija sasnieguði 55 gadu vecumu vai vairâk, tika aicinâti doties izdienas pensijâ, saòemot
attiecîgus pabalstus. Viòi visi vismaz 15 gadus bija nostrâdâjuði ðajâ uzòçmumâ.

Saòemot ðâdu vçstuli, Kruciânî (Cruciani) kungs un kundze bija pârsteigti. Kruciânî kungs
bija strâdâjis mehânismu tehniskâs apkopes jomâ no 20. gadsimta deviòdesmitajiem
gadiem, un neviens tik labi nepârzinâja âdas grieðanas un ðûðanas maðînas kâ viòð.
Kruciânî kundze gadiem ilgi bija strâdâjusi Apgâdes departamentâ, vadot sadarbîbu ar
augsti kvalificçtiem piegâdâtâjiem, kurus viòa pazina personiski.

55 un vairâk gadus vecie darbinieki aizrakstîja ìenerâldirektoram, lûdzot paskaidrojumus
par ðo lçmumu. Atbilde bija îsa vçstule uz paziòojumu dçïa, kas pamatoja uzòçmuma
samazinâðanas nepiecieðamîbu. Darbinieki meklçja palîdzîbu gan paðvaldîbâ, gan
arodbiedrîbâs. Galu galâ lielâkâ daïa piekrita izdienas pensijai, saòemot lielâku pabalstu.

Kruciânî kungs palika darbâ, Kruciânî kundze lûdza samazinât darbalaiku un piedâvâjâs
viena papildu gada laikâ mâcît savu jauno asistentu, bet, kad ìenerâldirektors atteica, viòa
nolçma palikt mâjâs un palîdzçt meitai pieskatît bçrnu.

Uzòçmuma reputâcija sabruka. Sakarâ ar raþoðanas pârcelðanu daþi augsti kvalificçtie
piegâdâtâji, baidoties pazaudçt pasûtîjumus, atrada jaunus klientus. Kvalitâte pasliktinâjâs,
un uzòçmums pazaudçja savu tirgus daïu.

Punkti, kas jâòem vçrâ/jâapsprieþ

� Kâdi kritçriji tika izmantoti uzòçmuma samazinâðanâ?

� Kâ jûs vçrtçjat komunikâciju starp ìenerâldirektoru un darbiniekiem?

� Vai domâjat, ka komunikâcija no augðas uz leju nâca uzòçmumam par labu?

� Kâpçc, pçc jûsu domâm, Kruciânî kungs palika darbâ?

� Kâpçc, pçc jûsu domâm, ìenerâldirektors noraidîja Kruciânî kundzes piedâvâjumu
palikt un strâdât îsâku laiku, mâcot jauno asistentu?

� Norâdiet, kâda ir saistîba starp uzòçmuma izejas stratçìiju un reputâciju.
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b) padomi turpmâkam darbam

Izejas stratçìijas plânoðanai attiecîbâ uz darbiniekiem ir jâbût uzòçmumu augstâkajai
prioritâtei, jo zinâðanas, prasmes un darba pieredze sekmç uzòçmuma attîstîbu. Izejas
stratçìijas ietekmç uzòçmumu procesus un resursus. Darba devçji var konstatçt, ka
ikviena darbinieka aizieðana ietekmç gan aizejoðo, gan paliekoðo cilvçku prasmes un
izjûtas.

Efektîva izejas stratçìija ir izðíiroða arî uzòçmuma reputâcijai: darba devçji, kuri îsteno
dzimuma ziòâ taisnîgus pârstrukturçðanas procesus un nodroðina aizieðanas atbalstu
aizejoðajiem darbiniekiem, piesaista vairâk darba pretendentu, uzlabo personâla morâlo
stâvokli un saglabâ savu korporatîvo reputâciju. Labi koordinçta izejas stratçìiju politika,
kopâ ar citâm personâla iniciatîvâm, kas attiecas uz darbinieku attieksmes un izturçðanâs
optimizçðanu, kïûst par vçrtîgu palîglîdzekli, palîdzot mazinât kadru mainîbu un
paaugstinât darbinieku apmierinâtîbu un lojalitâti. Un efektîva kadru mainîbas
samazinâðana sniedz skaidrus ekonomiskus un organizatoriskus labumus.

Ìimenes nodoðanas modeïos (starp paaudzçm, galvenokârt MVU), lai saglabâtu
uzòçmuma darba efektivitâti, ir svarîgi, lai uzòçmçjs pamatotu savu vçrtçjumu par
pçcnâcçja prasmçm un talantiem, izvairoties no dzimumu stereotipiem (piemçram,
nodoðana no tçva rokâm dçlam, nevis meitai).

Izejas stratçìija un ekonomikas krîze: gudri MVU labi zina, ka kvalificçtu darbinieku
noturçðanai ir izðíiroða nozîme izdzîvoðanai krîzes apstâkïos. Pat ja uzòçmuma
samazinâðana nav novçrðama, uzòçmumiem nav „jâiznieko” savi resursi. Vidçjos un lielos
uzòçmumos vadîtâji, kas ir atbildîgi par samazinâðanas programmâm, visbieþâk
koncentrçjas uz uzdoto atlaiðanu skaitu, maz vai nemaz nedomâjot par attiecîgo
darbinieku kvalitâti vai dzimumu. Ðíiet, ka mikrouzòçmumos un mazajos uzòçmumos
îpaðnieki strâdâ citâdi, jo viòiem ir izveidojuðâs personiskas attiecîbas ar saviem
darbiniekiem. Efektîva dzimumjutîga izejas stratçìija MVU var palîdzçt îpaðniekiem un
darba devçjiem pieòemt pareizus lçmumus.

Apturçt dzimumu segregâciju: paðreizçjâ krîze ietekmç vîrieðus vairâk nekâ sievietes,
tâpçc ir jâpievçrð uzmanîba tam, lai novçrstu dzimumu segregâcijas pastiprinâðanos un
attîstîtu prasmes, kas nâkotnç nodroðinâs uzòçmumu panâkumus. Pat tajâs valstîs, kurâs
ir augsts strâdâjoðo sievieðu îpatsvars, daudzas sievietes ir mazkvalificçtas. Tiem, kuri ir
iekïuvuði samazinâðanas procesâ, bûs jâapgûst jaunas prasmes. Valdîbas, kopâ ar MVU,
te var spçlçt bûtisku lomu, palîdzot viòiem izvairîties vai nu no sava potenciâla
izniekoðanas, vai sociâlâs un ekonomiskâs neaizsargâtîbas palielinâðanas, lai viòi bûtu
gatavi ekonomikas atgûðanâs brîdim.
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c) vadîbas instrumenti

Apskatot galvenos aizieðanas iemeslus, piecus primâros „tematus” var iedalît kategorijâs,
un katrs no tiem daþâdi ietekmç sievietes un vîrieðus:

• karjeras iespçjas (tostarp priekðstati par vienâdu attieksmi darbâ paaugstinâðanas
gadîjumâ; dzimuma ziòâ lîdztiesîga attîstîbas plâna esamîba un/vai skaidrîba, un
tamlîdzîgi);

• prieks par padarîto darbu (cik labi organizâcija izmanto vîrieðu un sievieðu prasmes un
òem vçrâ viòu „piemçrotîbu” darbam, darba un privâtâs dzîves lîdzsvars u. c.);

• uzòçmuma vadîðana (mçríi un uzdevumi, vadîbas stils, radîtâ cieòa un sniegtais
atbalsts, dzimumu lîdztiesîba);

• iespçjas mâcîties (vienâdas iespçjas apgût jaunas prasmes un talantus, uzòçmuma
visiem sniegtais atbalsts mâcîbâm un attîstîbai, jaunâko tehnoloìiju pirmrindas
ievieðana);

• vienâdas kompensâcijas, atlîdzîbas un attieksme (darba samaksa, pabalsti, ieguldîtâ
darba novçrtçðana, informçðana par darba gaitu).

Labi pârvaldîti uzòçmumi izstrâdâ skaidras procedûras, lai novçrstu gaidâmos darbaspçka
zaudçjumus, izvçloties tâdu „izejas stratçìiju”, kas definç skaidras procedûras un
instrumentus, kâ arî darbinieku mâcîbu programmas, tâdçjâdi novçrðot „pçdçjâ brîþa”
situâcijas.

Turpmâk minçtie pasâkumi var palîdzçt darba devçjiem un personâla daïas vadîtâjiem
MVU izstrâdât labas kvalitâtes dzimumjutîgu izejas stratçìiju:

1. Analîze: vecuma matrices izmantoðana

Tâ palîdz MVU îpaðniekiem un personâla daïas vadîtâjiem bût lietas kursâ par savu
darbinieku vidçjo vecumu un vecâkuma kârtîbu uzòçmumâ, kâ arî jau iepriekð plânot
pasâkumus zinâðanu pârmantoðanai, kad darbinieki dosies pensijâ. Tâ var sekmçt neitrâlu
un taisnîgu organizatorisko lçmumu pieòemðanu par darbaspçka komplektçðanu,
izvairoties no neapzinâtas dzimumu stereotipu ietekmes.

MVU darbaspçka vecuma matrica

Ieòemamais
amats

Nodaïa
Sieviete vai

vîrietis
Darbinieka

vecums

Vecâkuma
kârtîba

uzòçmumâ

Paredzamais
aizieðanas

datums

2. Uzklausîðana: izejas aptaujas veikðana

Kad kâds/kâda gatavojas pamest organizâciju, atkal ir îstais brîdis viòu uzklausît un
mâcîties no ðîs personas, kâ arî apliecinât, ka organizâcija rûpçjas par viòu.



Izejas aptaujâ izmanto strukturçtu anketu un interviju. Lai palîdzçtu darba devçjiem un
personâla daïas vadîtâjiem izprast darbinieka aizieðanas iemeslus, ir stratçìiski pareizi
iekïaut anketâ jautâjumus par galvenajiem attieksmes râdîtâjiem, piemçram, par
darbinieka apmierinâtîbu ar darbu; organizâcijas darba kultûras novçrtçjumu; iekðçjâs
komunikâcijas efektivitâti; cik labi ir definçtas amata atbildîbas robeþas; priekðstatiem par
paaugstinâjuma iespçjâm; kâ arî darbinieka viedokli par saòemtajâm mâcîbâm,
atgriezenisko saiti un atzinîbu.

Ja izejas aptauju izmanto pensionçðanâs vai ðtatu samazinâðanas, vai uzòçmuma
samazinâðanas gadîjumâ, izejas aptauja var noderçt, lai identificçtu pasâkumus, kas ïautu
minimizçt organizâcijas zinâðanu un prasmju zaudçjumus, kâ arî negatîvo ietekmi uz
lojalitâti, ko ðtatu samazinâðana vai uzòçmuma samazinâðana var radît darbiniekiem, kuri
paliek strâdât ðajâ uzòçmumâ.

Turklât ðî aptauja var atklât, cik lielâ mçrâ uzòçmums ir sievietçm un ìimenei labvçlîgs, kâ
arî informçt îpaðniekus un personâla daïas vadîtâjus par dzimuma perspektîvu, ko veido
aizieðana no darba vai ðtatu samazinâðana.

3. Kompetences noturçðana: darbaudzinâðana

Aizejot darbinieki paòem lîdzi daudzas prasmes, informâciju un pieredzi, kas ir gandrîz
neaizstâjama. Tâpçc zinâðanu noturçðana ir jâuzskata par aktîvu, kas ir lîdzvçrtîgs
raþojumiem un pakalpojumiem.

Ja darbaudzinâðana ir iespçjama, tâ ir labs veids, kâ izmantot darbiniekus, kuri gatavojas
aiziet. Ðajâ laika posmâ darbinieki atvçl daïu sava laika, lai nodotu citiem darbiniekiem
uzkrâtâs zinâðanas un pieredzi. Ja to izdara labi, tâ palîdz gan organizâcijai, gan
mâcâmajiem darbiniekiem, kâ arî paðiem darbaudzinâtâjiem (viòi tâdçjâdi kïûst
pârliecinâtâki par savam zinâðanâm). Darbaudzinâðana ir jâpiedâvâ vienâdi gan vîrieðu,
gan sievieðu dzimuma kârtas darbiniekiem, un tâ var radît iespçju lauzt esoðos dzimumu
stereotipus.

4. Atlaiðanas pasâkumi: komunikâcija un vienâdas procedûras

Ikviena organizâcija, pat mikrouzòçmumi un mazie uzòçmumi, var izstrâdât savus
atlaiðanas pasâkumus. Pirmkârt, ir jâapsprieþas; daudzas problçmas rodas tâpçc, ka
trûkst komunikâcijas starp darba devçjiem un darbiniekiem. Uzticîba starp darbaspçku un
îpaðnieku vai vadîtâju ir bûtiska, un tâ ir jâizveido laika gaitâ. Otrkârt, ir jâpieòem skaidras
un dzimuma ziòâ lîdztiesîgas procedûras.

Visbeidzot, ðtatu samazinâðanas radîtâs pârmaiòas ir jâbalsta uz oficiâliem darba
lîgumiem, kas noslçgti starp vadîbu un darbiniekiem vai viòu pârstâvjiem. Organizâcijai ir
jâpamato paredzçtâ ðtatu samazinâðana, nosakot atlases kritçrijus, kas noteikti nedrîkst
bût saistîti ar dzimumu aizspriedumiem.

Ja iespçjams, laba prakse ir palîdzçt darbiniekiem atrast jaunu darbu vai nu paðâ
uzòçmumâ, vai ârpus tâ, piedâvâjot konsultâcijas un mâcîbas tiem, kuri vçlas palikt.

PALÎGLÎDZEKÏI IZEJAS STRATÇÌIJAS PLÂNOÐANAI JÛSU UZÒÇMUMÂ

Posmi Palîglîdzekïi

1 – Analîze Vecuma matrice

2 – Uzklausîðana Izejas aptauja

3 – Kompetences noturçðana Darbaudzinâðana

4 – Atlaiðanas pasâkumi Komunikâcija un vienâdas procedûras
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3.2.3.2. Atbrîvoðana no darba
IZEJAS STRATÇÌIJA

d) labâ prakse

IGT – AUSTRÂLIJA67

Ðis piemçrs parâda, kâ MVU var ieviest strukturçtu un dzimumu lîdztiesîbas ziòâ
atbilstoðu izejas stratçìiju

IGT, vidçja lieluma uzòçmums (250 darbinieku, 24 % sievietes, 20 % sievietes pârvaldes
amatos), kas ir vadoðais uzòçmums spçïu iekârtu un pakalpojumu projektçðanâ, raþoðanâ
un piegâdç, vçlas nodroðinât saviem darbiniekiem augstvçrtîgu darba vidi, lai pieòemtu
darbâ un noturçtu labâkos darbiniekus. Lai kïûtu par „izvçlçto darba devçju”, IGT izstrâdâja
un pieòçma vairâkas svarîgas politikas un iniciatîvas, kuru mçríis bija piedâvât
darbiniekiem daudzas izvçles, kâ veidot karjeru. No ðîm iniciatîvâm uz izejas stratçìiju
attiecâs ðâdas:

• darba un privâtâs dzîves problçmu noskaidroðana, veicot ikgadçjas aptaujas,
standartizçjot pçtîjumus un analîzi, gatavojot gada darbîbas pârskatus un rîkojot
regulâras nodaïu sapulces;

• darbinieku atbalsta programma;

• konsultatîvi seminâri par finanðu jautâjumiem, tostarp pensiju plânoðanu;

• pakâpeniska pensionçðanâs.

Ðîs procedûras nodroðina, ka visus pârstrukturizâcijas priekðlikumus pamato statistikas dati
un labi dokumentçta izpçte, un tie neizriet no subjektîviem lçmumiem, kas pamatoti uz
stereotipiem un nelîdztiesîgu attieksmi pret dzimumiem.

68

67 EOWA (Aìentûra vienâdâm sievieðu iespçjâm darbavietâ, Austrâlija)/konkrçtie pçtîjumi – papildu informâciju
sk.:
http://www.eowa.gov.au/Case_Studies/_docs/2006%20Case%20Studies/IGT%20Case_Study_EOWA.pdf.
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Laukstrâdniece – MALTA68

Ðis veiksmes stâsts parâda, kâ uzòçmums sekmîgi rîkojas, lai pârvarçtu dzimumu
stereotipus paaudþu nomaiòâ (visi îstie vârdi ir mainîti, lai ievçrotu konfidencialitâti).

Dþeina bija meita ìimenç, kurâ bija èetri brâïi un vçl viena meita. Visi ieguva izglîtîbu lîdz
vidçjâs izglîtîbas lîmenim, bet Dþeinas vecâkâ mâsa turpinâja mâcîties un vçlâk apprecçjâs.
Dþeinas tçvs un daþkârt arî mâte strâdâja uz lauka, un tâpat darîja visi bçrni, kad bija
pietiekami paauguðies. Tomçr tçvs vçlçjâs doties pensijâ un nodot savu uzòçmumu dçliem.
Dþeina apstrîdçja ðo lçmumu, jo viòai patika strâdât uz lauka un nekad netrûka ideju par
uzòçmuma turpmâku attîstîðanu. Tas lika tçvam satraukties, jo viòam bija jârçíinâs arî ar
otru mâsu. Pçc gadiem ilgiem strîdiem brâïi pierunâja tçvu iekïaut Dþeinu uzòçmumâ; un
tçvs, neraugoties uz savu tradicionâlo pârliecîbu, piekrita.

Dþeina apliecinâja savas vadîtâja spçjas, jo uzòçmums attîstîjâs, pârejot no vienkârðas
labîbas audzçðanas un pârdoðanas uz konservu un ievârîjumu raþoðanu, un tâpat viòi sâka
konservçt raþas pârpalikumu sezonas karstumâ. Viòa un divi brâïi tika papildus mâcîti savâ
nozarç. Viòas tçvs vçl arvien domâ, ka viòai vajadzçtu apprecçties un izveidot ìimeni, bet
Dþeinai vçl ir tikai nedaudz virs trîsdesmit, un viòa precçtos, ja satiktu îsto vîrieti, bet tikmçr
viòa turpina darbu; viòa ir pârliecinâta, ka viòas dzîvç pietiks vietas visam.

68 No izdevuma „Pârskats par valsts situâciju, rîkojot seminâru Maltâ”, 2008 (11. lpp.):
http://www.businessandgender.eu.
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4. TERMINU SKAIDROJUMS

Atðíirîbas darba samaksâ sievietçm un vîrieðiem
Vidçjâ darba samaksas atðíirîba par vîrieðu un sievieðu stundas darbu ekonomikâ
kopumâ (Eiropas Komisija, 2009).

Daþâdîbas vadîba
Daþâdîba nozîmç, ka darbaspçkâ piedalâs sievietes, minoritâtes, migranti, gados
veci cilvçki un daþâdu tautîbu pârstâvji. Daþâdîbas vadîba ir aktîva un apzinâta
tâda procesa attîstîba, kas ir uz nâkotni orientçts, uz vçrtîbâm pamatots,
stratçìisks, komunikatîvs un saistîts ar vadîðanu, un tajâ kâ uzòçmuma potenciâls
tiek pieòemtas un izmantotas noteiktas atðíirîbas un lîdzîbas, turklât ðajâ procesâ
uzòçmumam tiek radîta pievienotâ vçrtîba (Eiropas Komisija, 2007).

Dzimums
Iepriekð apgûtais jçdziens, kas raksturo sociâlâs atðíirîbas starp sievietçm un
vîrieðiem, laika gaitâ mainâs, un tam ir plaðas variâcijas gan kultûrâs, gan starp
kultûrâm (Eiropas Komisija, 1998).

Dzimuma diskriminâcija
Atðíirîga attieksme pret vîrieðiem un sievietçm – darbâ, izglîtîbâ, resursu un
labumu sadalç u. c. – pamatojoties uz personu dzimumu.
Tieða dzimuma diskriminâcija: ja pret personu izturas mazâk labvçlîgi sakarâ ar tâs
dzimumu (Eiropas Komisija, 1998.).
Netieða dzimuma diskriminâcija: ja likums, noteikumi, politika vai prakse, kas
acîmredzami ir neitrâla, rada neproporcionâli nelabvçlîgu ietekmi uz viena
dzimuma pârstâvjiem, ja vien atðíirîgo attieksmi nevar pamatot ar objektîviem
faktoriem (Padomes 1976. gada 9. februâra Direktîva 76/207, OV, L 39) (sal.
Eiropas Komisija, 1998).

Dzimumu lîdztiesîba
Ðis jçdziens nozîmç, ka visas cilvçciskâs bûtnes ir brîvas attîstît savas personiskâs
spçjas un izvçlçties bez ierobeþojumiem, ko nosaka stingras dzimumu lomas; ka
tiek òemta vçrâ, novçrtçta un vienâdi atbalstîta sievieðu un vîrieðu atðíirîgâ
uzvedîba, centieni un vajadzîbas (Eiropas Komisija, 1998).

Ìimenes pienâkumi
Attiecas uz atkarîgo bçrnu un citu tuvâko ìimenes locekïu, kuriem nepiecieðama
palîdzîba, aprûpi un atbalstu. Valstu politikas mçríim ir jâbût radît efektîvu sievieðu
un vîrieðu kârtas darbinieku iespçju un attieksmes vienlîdzîbu, arî attiecîbâ uz
darbiniekiem bez ìimenes pienâkumiem (…), viòiem nedrîkst piemçrot
ierobeþojumus, atsaucoties uz ìimenes pienâkumiem, kad gatavo, îsteno, piedalâs
vai attîsta ekonomisku darbîbu (SDO, 2000).

MVU (mazie un vidçjie uzòçmumi)
Mikrouzòçmumu, mazo un vidçjo uzòçmumu (MVU) kategorijâ ietilpst uzòçmumi,
kuriem ir mazâk nekâ 250 darbinieku un kuru gada apgrozîjums nepârsniedz
50 miljonus EUR un/vai gada bilance kopumâ nepârsniedz 43 miljonus EUR
(Eiropas Kopienu Komisija, 2003).

Pieklâjîgs darbs
Pieklâjîgs darbs ir raþîgs darbs, kurâ tiek aizsargâtas tiesîbas un kas rada
atbilstoðus ienâkumus un nodroðina atbilstoðu sociâlo aizsardzîbu. Tas ir arî
pietiekams darbs, proti, ikvienam ir jâbût brîvi pieejamâm ienâkumu gûðanas
iespçjâm (SDO, 1999).
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Pozitîva darbîba
Arî terminçti atbalstoði pasâkumi, tostarp îpaði pagaidu pasâkumi, lai labotu
pagâtnç notikuðas diskriminâcijas sekas un iedibinâtu faktisku iespçju vienlîdzîbu
un vienâdu attieksmi pret vîrieðiem un sievietçm. To mçríis ir labot un novçrst
diskriminâciju un mazinât neizdevîgo stâvokli, ko rada esoðâ attieksme, uzvedîba
un struktûras, pamatojoties uz stereotipiem par sociâlo lomu sadalîjumu starp
vîrieðiem un sievietçm (SDO, 2000).

Profesiju (darba) segregâcija
Sievieðu un vîrieðu koncentrâcija daþâdos darbîbas un nodarbinâtîbas veidos un
lîmeòos, ierobeþojot sievietes ar ðaurâku profesiju izvçli (horizontâlâ segregâcija)
nekâ vîrieðus un zemâkâm amata pakâpçm (vertikâlâ segregâcija) (Eiropas
Komisija, 1998).

Seksuâla uzmâkðanâs
Nevçlama seksuâla rakstura uzvedîba vai cita uzvedîba, kas pamatojas uz
dzimumu un ietekmç sievieðu vai vîrieðu cieòu darbavietâ, tostarp attiecîbâ uz
priekðnieku un kolçìu izturçðanos (Eiropas Kopienu Padome, 1990).

Sociâlie partneri
Darba devçjs un darbinieku pârstâvji (SDO, 1998).

Stereotipi
Dzimuma stereotipi ir vispârinâjumi par to, ko var sagaidît no vîrieðiem un
sievietçm konkrçtâ sociâlajâ kontekstâ. Tie ir pârmçrîgi vienkârðoti priekðstati par
atðíirîbâm starp sievietçm un vîrieðiem, viòu prasmçm, psiholoìisko attieksmi,
ambîcijâm un izturçðanos. Spriedumi, kas pamatojas uz ðâdiem vispârinâjumiem,
sâkotnçji var rasties, lai palîdzçtu taupît laiku un enerìiju. Îstenîbâ tie nenovçrtç
personas iezîmju un spçju bagâtîbu (Eiropas Komisija, 2006).

Vecâku atvaïinâjums bçrna kopðanai
Vîrieðu un sievieðu kârtas darbinieku individuâlas tiesîbas paòemt vecâku
atvaïinâjumu bçrna kopðanai sakarâ ar bçrna piedzimðanu vai adopciju, lai rûpçtos
par ðo bçrnu, kamçr tas sasniedz noteiktu vecumu lîdz pat astoòiem gadiem, ko
nosaka dalîbvalstis un/vai sociâlie partneri (Eiropas sociâlie partneri,
„BUSINESSEUROPE”, Eiropas Amatniecîbas, mazo un vidçjo uzòçmumu
asociâcija (UEAPME), Uzòçmumu ar valsts kapitâla daïu un vispârçjâs
ekonomiskâs intereses uzòçmumu Eiropas Centrs (CEEP) un Eiropas
Arodbiedrîbu konfederâcija (ETUC), 2009).

Vienâda darba samaksa par vienâdas vçrtîbas darbu
Vienâda darba samaksa par darbu, kuram tiek pieðíirta vienâda vçrtîba, bez
dzimumu diskriminâcijas attiecas uz visiem darba samaksas aspektiem un
atalgojuma nosacîjumiem (Lîguma 141. pants (bijuðais 119. pants) (sal. Eiropas
Komisija, 1998.).

Vienâdas iespçjas
Ðíçrðïu trûkums ekonomiskai, politiskai un sociâlai lîdzdalîbai, pamatojoties uz
dzimumu (Eiropas Komisija, 1998).
Vienâdas iespçjas nodarbinâtîbas jomâ ir vienâdas iespçjas pietiekties uz konkrçtu
amatu, tikt nodarbinâtam, bût uzòçmuma îpaðniekam vai vadîtâjam, apmeklçt
izglîtojoðus vai mâcîbu kursus, bût atbilstoðam, lai iegûtu noteiktu kvalifikâciju, un
bût izvçrtçtam kâ darbiniekam vai paaugstinâðanai amatâ visâs profesijâs un
amatos, tostarp tajos, kuros dominç viena vai otra dzimuma pârstâvji.
Vienâda attieksme darba dzîvç attiecas uz vienâdâm tiesîbâm, piemçram, attiecîbâ
uz darba samaksu, darba apstâkïiem, darba droðîbu un sociâlo nodroðinâjumu.
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