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Nepienem darba sevi! 1/42/24

) | Dazadibas un ieklauSanas prakses vaditaja
5 || Baltija, PwC Latvija

- Agnese Cimdina

“Nepienem darba sevi!” ir kampanveidigs sauklis, kas Soruden skali izskan Zieme|valstis, lai bridinatu
darba devéjus nelauties kardinajumam pienemt darba tikai sev lidzigos un mudinatu raudzities plasak péc
nepiecieSamajiem talantiem. Raksta tiek izgaismotas aizspriedumu izpausmes un sekas kandidatu atlases
procesa, izvirziti dazadibai atvértas un ieklaujoSas rekrutéSanas argumenti ES jaunako demografisko
tendencCu konteksta, ka ari sniegti konkreéti ieteikumi vadlinijam un darbibam rekrutéSanas procesa.

P&tijumi’ liecina, ka apzinati vai neapzinati més potencialajos darba néméjos (tapat ka vidés, kuras labprat
uzturamies) mekléjam iezimes, kas ir kopigas ar mums pasiem. Tacu, cerot starp kandidatiem atrast savu
iezimju atspulgus, més varam nepamanit atskirigus talantus, pieredzes un kvalifikacijas, kas musu
organizacijas izaugsmei un konkurétspéjai varétu izradities 1pasi vértigas. Péc saviem atspulgiem médzam
raudzities visa rekrutéSanas procesa, sakot ar mérkgrupas un komunikacijas kanalu izvéli, sludinajumu
izveidi, intervejamo kandidatu atlasi, intervijas veikSanu, kandidatu izvértéSanu un beidzot ar IEmuma
pienemsanu par isto kandidatu un vina/s ievadiSanu jaunaja darba vidé. Tacu, lai gan pasSa iezimju kopija
var kalpot vaditaju interesém istermina, radot personigu komforta zonu, kura var justies drosi, dazadiba un
atskirigas perspektivas, bagatinot komandu un organizaciju, var klut par butisku konkurences prieksrocibu
ilgtermina.

Savu atspulgu meklésana visbiezak balstas ne jau sevis paSa apbrinoSana, bet gan apzinatos un
neapzinatos aizspriedumos pret cilvekiem, kuri Skiet butiski atsSkirigi no mums, ka ari nedrosiba par to, ka
atskirigais iederésies un vai es pats ka vaditajs tikSu ar atskirigo gala. Pieméram, baidoties, ka jauns
vaditajs spés vadit par sevi nobriedusaku un kompetences zina, iesp&jams, paraku darbinieku, darba tiek
pienemts pieredzes un vecuma zina ne tik nobriedis un ne tik kompetents darbinieks, ko jaunajam
vaditajam bus komfortablak vadit. Vai ari, baidoties no neirodazadibas, darba netiek pienemts izcils,
motivets IT specialists, bet gan darbinieks ar viduvéjam zinasanam un vajak motivéts, tacu atbilstigs
vaditaja priekSstatam par “normalitati”. Abos gadijumos veikta kandidatu izvéle, visticamak, organizacijai
nenodrosinas maksimali iespéjamo izaugsmes potencialu, toties vaditajs paliks sava droSibas zona.

Lai ieraudzitu, atzitu un piesaistitu talantus, kas atSkiras no mums pasiem, ir nepiecieSama ne tikai
izpratne par saviem aizspriedumiem un nedrosibu, dazadibas potencialu un vértibu, bet ari par to, ka
dazadi cilvéki rikojas darba mainas vai mekléjumu celos un ka to ietekmé strukturala nevienlidzibas, varas
attiecibu un diskriminacijas pieredze. Korporativaja videé ir ierasts domat, ka vienlidziba nozimé vienadu
attieksmi pret visiem, tacu vienada attieksme var pastiprinat nevienlidzibu. Tapéc, lai sniegtu visiem
lidzvértigas iespéjas, butu jasaprot katras personas 1pasas vajadzibas un attiecigi japielago ari
rekrutéSanas process. Pielagota pieeja ir priekSnosacijums ne vien taisniguma principam, bet ari labaka
kandidata atrasanai, kas musdienu darba tirgu palidzétu veidot veiksmigu, augosu un sociali ilgtspé&jigu
organizaciju.

Apzinati izvairoties no konkrétu socialo grupu parstavju pienemsanas darba (pieméram, darbiniekus
vecuma kategorija 50+, kas ir plasi diskriminéta darba néméju grupa Latvija’), ne vien izvairamies no
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potenciali labako kandidatu atrasanas un rekrutéSanas, bet ari turpinam vairot augsni diskriminéjosai
attieksmei darba tirgu, kavéjot socialo un ekonomisko izaugsmi.

Lai talantu piesaisti no visplasaka iespéjama kandidatu loka padaritu iespéjamu un apzinatu, personala
atlases procesa ir nepiecieSama izpratne un specifiskas zinasanas par dazadibas rekrutéSanu, ka ari
atbilstosas vadlinijas un sistémas. Pieméram, tas vien, ka darba devéjs formulé darba sludinajumus, var
ierobezot dazadu cilvéku motivaciju vai iespéjas kandidét, tadéjadi darba sludinajumam nonakot pretruna
ar pretdiskriminacijas likumdoSanu.

Demografiskas tendences ES skaidri norada uz nepiecieSamam parmainam nakotnes darbaspéka rakstura
un pieejamiba. Vai zinaji So statistiku?

e ledzivotaji Eiropa ir kluvusi vecaki neka jebkad agrak, ES vid&jais vecums sasniedzis 45 gadus,
Latvija 35% iedzivotaju ir vecaki par 55 gadiem.

¢ |ledzivotaju skaita Tpatsvars vecuma kategorija 65+ pieaugs no 14% 2000. gada lidz 25% no
iedzivotaju kopskaita 2040. gada un iedzivotaju Tpatsvars vecuma kategorija 65+ bus tikpat
liels cik 25 gadu vecumu nesasnieguso jauniesu kategorija.

e Daudzpaaudzu darba vide kllst neizbégama un viena darbavieta iespéjama pat 4-5 paaudzu
darbinieku sadarboSanas.

¢ ES iedzivotaju skaits laikposma no 2003. lidz 2023. gadam ir pieaudzis par 4%, tacu Latvija
krities par 18%, sasniedzot vislielako relativo kritumu ES, turklat Latvija ir viena no vismazak
apdzivotajam dalibvalstim.

e Laulibas tiek slegtas arvien vélak (un mazak), bérni dzimst arvien mazak un vélak, laikposma
no 2002. lidz 2022. gadam ir dubultojies dzemdibu skaits sievietém vecuma kategorija 40+.

e ES sievieSu ir par 5% vairak neka viriesu, tacu augstakais sievieSu parsvars ir Latvija (16%),
savukart virieSiem Latvija ir zemakais dzives ilgums ES.

e Katram piektajam ES iedzivotajam piemit neirodazadiba.

¢ Vienam no Cetriem ES iedzivotajiem ir invaliditate, samazinatas darbspéjas vai kada nespéja
pilnvertigi ieklauties darba tirgu veselibas stavokla dé|.

e ES paredzams darbaspéka kopskaita kritums no ~246 miljoniem 2020. gada lidz ~230
miljoniem 2050. gada, t.i., kopuma par 16 miljoniem stradajoSo mazak.

o Starptautiska imigracija pieaug - 2022. gada ES imigréja 7 miljoni cilvéku (5,1 miljoni no
valstim arpus ES), savukart 13,9 miljoni ES pilsonu dzivo cita, nevis savas izcelsmes
dalibvalsti.

ST ir tikai dala no nozimigam ES demografijas parmainam, kas butiski ietekmé darba tirgu, proti, arvien
pieaugoSa (i)migracija, sabiedribas novecoSanas, dzimstibas mazinasanas, parmainas gimenu sastava,
neirodazadibas un invaliditates klatbutnes atziSana u.c. Bet ka uz Sim parmainam reagéjat jus ka darba
deveji? Ja Sie raditaji atspogulo klientus un sabiedribu, kura dzivojam, ka jus ka darba devéji un vaditaji
spéjat izprast un ar savam precém, pakalpojumiem vai risinajumiem nodrosinat vinu vajadzibas? Vai
vienveidiga pieeja, kas atspogulo jisu pasu iedomato “normalitati”, bus pietiekama un konkurétspéjiga?

Uz rekrutéSanas procesu ir jaskatas plasak caur dazadibas, taisniguma un ieklausanas (DTI) prizmu, jo
dazadiba ir aptveroSaka, neka més apzinamies. Vienkarsi sakot, DTl mérkis darba tirgu ir noverst
diskriminéSanu, pozitivi uztvert atskiribas, pieméram, izcelsmes, etniskas piederibas, dzimuma, seksualas
orientacijas, socialekonomiska stavokla, vecuma un fizisko spéju zina, ka ari atpazit un izmantot unikalo



ieguldijumu, ko spéj sniegt katra persona. Demografiskie raditaji ir mainigi, un organizacijam tie janem
vera kaut vai tadé| vien, lai nenonaktu situacija, kura dazadibas izpratnes trikuma dé| preces,
pakalpojumi, risinajumi un tehnologijas tiek razotas tikai tam tirgus segmentam, kas atspogulo pasa
iedomato “normalitati”.

Darba pienemsSana ietver procesu, kura tiek piesaistiti, novertéti, atlasiti un nodarbinati cilveki ar
zinaSanam, prasmém un spéjam, kas ir butiskas organizacijas mérku sasniegSanai. leklaujosai
organizacijai, kura apzinas “sevis” rekrutésanas trakumus, pirmkart, bltu jaapzinas dazadibas vértiba un
Skersli dazadibas ieklausanai. Otrkart, jaizmanto dazadi rekrutéSanas kanali un informésanas pasakumi, lai
paplasinatu potencialo kandidatu loku un nodrosSinatu pozitivu darba pienemsanas pieredzi. Treskart, lai
sasniegtu DTI meérkus, butu japiedava dazadas nodarbinatibas iespéjas, pieméram, pilna vai nepilna
slodze, darba laika un darba vietas elastiba vai hibridformas, pagaidu vai pastavigs darbs, macibu prakse
vai ligumdarbs. Ceturtkart, lai piesaistitu daudzveidigu pieredzu darbaspéku, nemot véra ari kandidatu
Spéju un socialekonomiskas atskiribas, organizacijam batu jasniedz iespéjas ari demografiski nepietiekami
parstavétam grupam un personam, kas vélas atgriezties darba péc nestradasanas perioda vai kam
nepiecieSami elastigi papildu risinajumi. Lemjot, kuras novértéSanas un atlases sistémas izmantot,
organizacijam butu arl jaapzinas iespéjama neobjektivitate, tostarp automatizéto cilvékresursu sistému
algoritmos un masinmacisanas programmas.

Lai padaritu §is vadlinijas taustamakas, piedavaju piemérus konkrétam darbibam.” Proti, kad organizacijai
ir skaidra sava dazadibas vadibas politika vai stratégija, apzinats dazadibas briedums un attistita
dazadibas kompetence, DTI mérku sasniegSanai rekrutésanas procesa vajadzétu:

e izstradat un izmantot parredzamu, taisnigu un nediskriminéjosu praksi un rikus, nemot véra
cilvéku un automatizétu sistému apzinatas un neapzinatas neobjektivitates iesp&jamibu;

e izmantot informéSanas pasakumus, daudzveidigus un pieejamus darba pienemsanas kanalus,
lai veicinatu visplasaka kandidatu loka interesi;

e amatu popularizéSanas un reklamas komunikacija izmantot pozitiva noskana veidotus attélus,
kuros redzami cilvéki no dazadam sabiedribas grupam, un ieklaujosus formul&jumus;

¢ konkretizét savus DTI principus un mérkus ligumattiecibas ar personala atlases organizacijam
un citiem piegadatajiem;

e rekrutéSanas stratégijas un pasakumos noteikt ieklausanas iespéjas demografiski
nepietiekami parstavéto grupu parstavju karjeras izaugsmei, nemot véra elastibas un
pieejamibas apsvérumus, ka ari prasmju un amatu sadalijumu;

e veidot vakances, iespéju robezas nemot véra elastigumu, pieejamibu vai pielagojumus, kas
apmierinatu konkrétas individualas vajadzibas;

e nodrosinat, ka amatu aprakstos ir konkréti noradits veicamais darbs, nepiecieSamas
zinasanas, prasmes, iemanas un ieklaujosa uzvediba, ka ari prasmes, kuras bus nepiecieSams
attistit vai aktualizét;

¢ nodroSinat kandidatiem iespéjas pieradit savas zinasanas, prasmes, sp€jas un potencialu
darba pienakumu izpildé, izmantojot likumigas, uzticamas un taisnigas atlases un
novértéSanas metodes, kas ietver pielagojumus konkrétu individualo vajadzibu



nodrosinasanai;

e apkopot datus par katru darba pienemsanas procesa posmu, tostarp informésanas un
arpakalpojumu darbibam, lai noteiktu, kuri avoti un kanali nodroSina visplasako darbaspéka
klastu, lai aizpilditu amatus;

e apkopot datus par cilvéku skaitu un dazadibu, kuri virzas cauri katram darba pienemsanas
procesa posmam;

e apkopot datus, lai apzinatu iespé&jas un riskus katra darba pienemsanas procesa posma, lai
identificétu neobjektivitati vai diskriminaciju;

e parskatit darba pienemsSanas stratégiju un rezultatus, ka ari to ietekmi uz darba devéja
centieniem k|t par ieklaujosaku organizaciju.

Pieméri indikatoriem, kas butu mérami un analizé€jami rekrutéSanas prakses kvalitates izvertésanai no DTI
perspektivas, varétu bat sadi:

¢ to kandidatu skaits, kuri ir ieintereséti stradat organizacija plasaku informésanas pasakumu
rezultata;

e to kandidatu skaits un raksturojums, kuri virzas cauri katram darba pienemsanas procesa
posmam;

e pieprasito un veikto pielagojumu skaits un veids;

e sudzibu un incidentu skaits saistiba ar neobjektivitati vai diskriminaciju;

e izteikto piedavajumu skaits salidzinajuma ar akceptéto piedavajumu skaitu un noraidijuma
iemesliem;

e darba pienemsSanas stratégiju, kanalu, metozu un darbibu efektivitate dazados laikposmos,
tostarp darbaspéka mainibas un saglabasanas dati.

Sis darbibas un indikatori palidzés organizacijam izvairities no trikumiem, ko ietver sava atspulga
mekléSana potencialajos darba némejos, proti, rekrutét un nodarbinat cilvékus no visplasakajam
sabiedribas grupam, tostarp demografiski nepietiekami parstavétajam. Pieturoties pie Siem ieteikumiem,
tiks ari apzinati un mazinati neobjektivitates un diskriminacijas riski visos darba pienemsanas posmos,
tostarp automatizétu cilvékresursu sistému izmantoSana, un cilvéki, visticamak, atzis organizaciju par
taisnigu un ieklaujosSu darbavietu, kura ikkatrs var justies vértigs. Tomeér jaatgadina, ka So pasakumu
efektivitates bltisks priekSnosacijums ir vaditaju dazadibas kompetence.

' Pieméram, https://magmaforskning.econa.no/index.php/magma/article/view/435/435

? Agneses Cimdinas raksti:

Vecuma dazadiba darba tirgl - vértiba, ko neizmantojam

Aptauja: Vairak neka puse Latvijas darba néméju sava darbavieta ir saskarusies ar vecuma diskriminaciju
Cik izmaksa vecuma diskriminacija?

Darbinieks virs 50 gadiem - Skérslis vai vértiba?

* Demografijas tendencu datu avoti:
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Disability in the EU: facts and figures
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Thon, Andreas & Géran Roos Kristiania Rapport 2024/1
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“ Atvasinatas no 1SO 30415:2021 “Cilvékresursu vadiba - DaZadiba un ieklauana” vadlinijam

> leteikumi balstiti 1ISO 30415:2021 “Cilvékresursu vadiba - Dazadiba un ieklausana” vadlinijas
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