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Zinojuma saturs var ari neatspogujot Eiropas Komisijas Nodarbinatibas, socialo lietu un
vienadu iespeju generaldirektorata uzskatus vai nostaju. Ne Eiropas Komisija, ne ari cita
persona, kas to parstav, nenes atbildibu par zipojuma ietvertas informdcijas taldaku
izmantoSanu.

Publikacija ir tapusi Eiropas Komisijas uzdevuma Eiropas Kopienas ricibas
programmas cinai ar diskriminaciju ietvaros (2001-2006). Programmu izveidoja, lai
palidzétu efektivi ieviest jaunas ES pretdiskriminacijas tiestbu normas. SeSu gadu
programmas mérka auditorija ir visi, kas var palidzét veidot atbilstoSu un efektivu
pretdiskriminacijas likumdoSanu un politiku visas ES 25 dalibvalstis, EFTA un ES
kandidatvalstis.
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Visparigs ievads: ka izmantot rokasgramatu

Macibu rokasgramata par dazadibas vadibu ir tapusi Eiropas Komisijai projekta
“Pretdiskriminacijas un dazadibas apmacibas VT 2006/009” ietvaros. Projekta autors un
finansétajs ir Eiropas Komisija.

Rokasgramata tika izveidota, lai papildinatu un spécinatu tas projekta sadalas, kas
attiecas uz dazadibas vadibu. So projekta sadalu mérkauditorija ir uznémumi visas 27
Eiropas Savienibas dalibvalstis un Turcija, ka arT darba dev&ju organizaciju vaditaji un
darbinieki. Projekta plasaka meérkauditorija ietver macibu vaditajus, konsultantus un
citus, kuri interes€jas par dazadibas vadibu, un kas ar1 varétu izmantot rokasgramatu.

Pirmaja nodala lasitajs iepazisies ar dazadibas vadibu ka ar atseviSku disciplinu.
Dazadibas vadiba ir v€l joprojam jauna disciplina Eiropa. Rokasgramata sniedz parskatu
par So disciplinu, piedava savu disciplinas definiciju un informé par dazadibas vadibas
ievieSanas pozitivajiem rezultatiem.

Otraja nodala galvena uzmaniba ir pievérsta tam, ka dazadibas vadibu ieviest praktiski,
paradot, ka uzn€mumi var uzsakt parmainu procesus, lai sasniegtu péc iesp&jas labakus
rezultatus dazadibas vadiba. Pasnovért€§juma Ilidzeklis — dazadibas audits — sniedz
uzpémumiem iesp&ju pasiem parbaudit savus sasniegumus. Dazadibas hartas piemers
parada, ka uznémumi var sadarboties jautajumos, kas saistiti ar So disciplinu. Reali
pieméri parada dazu Eiropas uzpémumu celu pareizaja virziena. Lai palidz&tu saviem
lasitajiem, rokasgramata ari piedava dazadus veidus, ka organiz€t uzpémumu iek$€jos
seminarus par dazadibas vadibu to dazadajam mérka grupam.

TreSaja nodala ir ieteicamas literatliras un interneta adreSu saraksts, kuras var rast
papildus informaciju par dazadibas vadibu Eiropa.
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1. nodala —Ievads dazadiba un dazadibas vadiba

1.1. Stasts par dazadibu: zZirafe un zilonis

Kada neliela piepilsétas rajona zirafe uzcéla jaunu, Tpasi tas gimenei piemérotu maju. Ta
bija briniskiga maja ar augstiem griestiem un durvju ailém. Logi bija izvietoti pie paSiem
griestiem, nodroSinot labu izgaismojumu un jauku ainavu, bet pasargajot gimenes
loceklus no zipkarigiem skatieniem. Vertigo dzivojamo platibu ietaupija uz Sauru
koridoru rekina, tacu tadgjadi nemazinot &rtibas. Maja bija tik labi izplanota un uzcelta,
ka ta ieguva Nacionalo gada apbalvojumu par labako zirafu maju. Majas 1pasnieki loti
lepojas ar to.

Kadu dienu, kad zirafe stradaja sava modernaja, pagraba izvietotaja galdnieku darbnica,
vina nejausi paskatijas ara pa logu. Tur pa celu uz vinas majas pusi naca zilonis. Zirafe
nodomaja: “Es pazistu vigu. Més kopa stradajam PTA komisija. Vig$ ar1 ir izcils
galdnieks. Skiet, man vajadz&tu uzaicinat vinu apskatit manu jauno darbnicu. Varbat més
pat varam sadarboties kada projekta”. Ta zirafe izbaza galvu pa logu un uzaicinaja ziloni
ienakt.

Zilonis jutas pagodinats; vinam bija paticis stradat ar zirafi un vins velgjas iepazities ar
zirafi tuvak. Vinp$ ar1 zinaja, ka zirafei ir jauna darbnica un vélgjas to apskatit. Ta nu
zilonis pienaca pie pagraba durvim un gaidija, kad zirafe tas atvers.

"Ludzu, ludzu", teica Zirafe. Tacu uzreiz nacas saskarties ar kadu problému. Lai arT zilona
galva veiksmigi tika cauri durvim, pats vins nesp&ja pa tam ieiet.

"Cik labi, ka mes ierikojam durvis, kuras var atveért plasak, lai var€tu ienest manas
darbnicas iekartas”, teica zirafe. “Es talit tikSu gala ar misu problému”. Zirafe iznéma
dazas enges un durvju dalas, lai zilonis varétu ienakt.

Abi pazinas priecigi ¢aloja par savu galdnieka pieredzi, kad Zirafes sieva pabaza galvu
gar pagraba kapném, lai pasauktu viru: “Zvana, dargais, tas ir tavs prieksnieks”.

"Bus labak, ja es uzieSu augs$a, lai aprunatos", zirafe teica zilonim. “Ludzu, juties ka
majas; izskatas, ka saruna var€tu bt ilga”.

Zilonis paskatijas visapkart un ieraudzija puspabeigtu koka detalu uz virpoSanas iekartas
pasa attalakaja darbnicas kakta un noléma izpétit, kas ta ir par detalu. Tiklidz vins$
meginaja iziet cauri durvim uz darbnicu, vins izdzird&ja briesmigu troksni. Vins uzreiz
atkapas, saskrapgjot galvu. “Varbiit es labak doSos augsa pie zirafes”, vin§ nodomaja. Bet
tiklidz vinS saka kapt pa kapném, tas saka krakskeét. Vin$ noléca no tam un nokrita,
atsitoties pret sienu. Ta saka Skobities. Tiklidz vins satraukts un samulsis aps€das, uz
kapném paradijas Zirafe.
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"Kas Seit notiek?" izbrinita jautaja zirafe. “Es me&ginaju justies ka majas", atbildgja
zilonis.

Zirafe paskatijas apkart. "Labi, es zinu, kas par lietu. Durvju aile ir parak $aura. Mums
vajadz@s padarit tevi slaidaku. Tepat netalu notiek aerobikas nodarbibas. Ja tu apmekletu
§1s nodarbibas, mé&s panaktu, ka tu nomestu svaru".

"Varbut", teica zilonis, bet neizskatijas loti parliecinats.

"Un kapnes ir par smalkam, lai iztur€tu tavu svaru” turpindja zirafe. "Ja tu vakaros
apmekl&tu baleta nodarbibas, es esmu parliecinats, ka mes panaktu bitiskas izmainas tava
svara. Es patieSam ceru, ka tu to sp&si. Man patik, ka tu ciemojies".

"lespgjams," teica zilonis. "Tacu, taisnibu sakot, es neesmu parliecinats, vai maja, kas
biiveta zirafei, jebkad biis piemérota zilonim, ja vien taja neveic nopietnas izmainas”.

(no Tomasa R. Riizvelta (R. Roosevelt Thomas) gramatas “Celot maju dazadibai”
(Building a House for Diversity. New York, et.al.: American Management Association),

Ipp. 3-5.)

Svarigakais jautajums dazadibas vadiba ir: kA més — misu uzpémums - varam
kopa uzcelt maju, kura ikviena atSkiriba ir atzita un ievérota, tai ir sava vieta un
to aktivi izmanto?

Mgs varam secinat loti daudz par miisu izpratni par dazadibu un dazadibas vadibu no R.
Riizvelta fabulas par zirafi un ziloni.

1.2. Kas ir dazadiba? Kas ir dazadibas vadiba?

Pedgjo desmitu gadu laika Eiropas privata sektora nodarbinato vidi arvien vairak ir
parstavetas sievietes, minoritates, migranti, vecaki cilvéki un dazadu valstu pilsoni.
Sobrid jau pavisam skaidri ir redzamas pakapeniski notikusas parmainas darbaspeka
sastava Iidz pat augstakajiem vadibas limeniem. So grupu kl$ana par klientiem un
pakalpojumu sanémejiem ari ir tikpat nebijis izaicinajums. Lai varétu apmierinat arvien
atSkirigakas paterétaju vajadzibas, ir nepiecieSams ieviest radoSakas klientu piesaistiSanas
strat€gijas un arvien jaunu precu piedavajumu. Procesiem, precém un pakalpojumiem ir
jabiit domatiem konkrétam grupam, lai var€tu apmierinat tiesi §1s grupas vajadzibas.

Tacu joprojam daudzi uzpémumi uzdod jautajumu: kapec gan mums biitu jadoma par
dazadibu? Parasta atbilde ir, ka diskriminacija ir nepielaujama gan no tiesiska, gan no
etiska viedokla. Tacu Sodien arvien lielaku nozimi iegiist otrs arguments: jo dazadaks ir
uznémuma darba kolektivs, jo lielakas iesp&jas Sim uznémumam paaugstinat savu
efektivitati, lai sasniegtu uznémuma mérkus. Dazadiba var uzlabot uzpémuma vidi,
nodrosinat labaku pieeju jauniem tirgus segmentiem un uzlabot produktivitati.
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Izpratne par dazadibu saka veidoties 1970-jos gados. Taja laika So terminu galvenokart
attiecindja uz stradajosajam sieviettm un minoritatém. Loti ilgi vaditaju vida bija plasi
izplatits uzskats, ka dazadiba nodarbinatiba nozimé palielinat sievieSu, citu valstu pilsonu
vai etnisko grupu parstavju skaitu, ka dazadiba nozime pienemt darba un piesaistit lielaku
skaitu cilvéku no ta dévetajam neparstavetajam “identitaSu” grupam. Balstoties uz 1974.
un 1975. gada pienemtajiem konstitiicijas grozijumiem, ASV valdiba izdarija spiedienu
uz uzn€mumiem, lai tie pienemtu darba vairak minoritates un sievietes un sniegtu viniem
lielakas iesp€jas virzities pa karjeras kapném.

Driz vien dazadibas eksperti saka Saubities par So ta saukto pozitivo ricibu (PR-
Affirmitive Action). Vini ievéroja, ka biezi vien tas bija vienreiz€js pasakums, ko veica
uzpémuma personaldala, bet netika attiecinats uz pargjo uzpémumu un ta darbibas
principiem. Sakuma viss notika vienkarSi briniskigi: tika izstradatas loti interesantas
darbinieku mekl€Sanas un pienemSanas metodes, lai mainitu uzpémuma darbinieku
mozaiku. Tacu biezi vien darbinieku mainiba bija liela un izradijas, ka sievietes un
minoritates nemaz nevirzijas augsup pa karjeras kapném, ka tas bija ceréts. Sievietes un
minoritates, kuriem So grozijumu rezultata bija jaiegtst vienlidzigas iesp&jas, a apriori
tika uztverti ka nekvalificéti darbinieki. Baltie anglosakSu viriesi, kas bija ta laika
“domingjosa kultura”, uztvéra vienlidzigas iesp€jas ka sléptu apgrieztas diskriminacijas
veidu. Tapéc vienlidzigu iesp€ju programmas uznémumos biezi vien bija atstatas novarta
un tika ignoréetas.

Eiropas Komisijas pétijums (2003: 3) “Dazadibas izmaksas un ieguvumi” (Costs and
Benefits of Diversity) skaidri norada, ka pastav nepiecieSamiba ietvert ne tikai
personaldalu, tacu nodroSinot, ka ta ir obligati iesaistita. Saskana ar pétifjumu uzgémumi,
kas “aktivi ievie§ dazadibas politiku”, norada piecas galvenas §is politikas prieksrocibas:

1) Organizacija uzlabojas attiecksmes un uzvedibas vertibas.

2)  Uzlabojas uznémuma biznesa reputacija.

3)  Palidz piesaistit un ilgstosi noturét loti talantigus cilvékus.

4)  Uzlabojas esoso darbinieku motivacija un produktivitate.

5)  Uzlabojas darbinieku jauninajumu ievieSanas un radosas spéjas.

Loti butiska detala Sajos pasu uznémumu noraditajos ieguvumos ir tas, ka Sie ieguvumi
attiecas uz visu uznémumu un nevis tikai vienu nodalu, ka arT visiem ItTmeniem, Tpasi
vidgja un pasa augstaka limena vaditajiem.

Kas ir dazadibas vadiba?

Skaidrs, ka dazadibas vadiba ir kaut kas daudz vairak neka dazadiba pati par sevi.
Galvenais jautajums ir, ko un ka uznémums var darit ar dazadibu. Tas ir, kadi meri ir
japienem un kas ir jadara, lai efektivi ieviestu uznémuma stratégiju, kas sevi ietver
dazadibas ka vienu no tas identitates pamatveértibam? Runajot ar fabulas par Zirafi un
ziloni vardiem, pirmkart, uznp€mumam (majai) ir jazina, vai un kap€c tam ir vajadzigs
zilonis (stratégija). Otrkart, uzpémuma ir jaizverte savas majas situacija un iespgjas
(stipras un vajas puses, iespejas un apdraudejumi (SWOT analize)). Citiem vardiem sakot,
lai uzp@muma varétu biit parstavetas dazadas grupas, uzp€émumam ir jaciena un jaatzist
tas. Treskart, zilona integracija bus noteikti saistita ar dazadam saspringtam situacijam,
un arT tas ir jaatzist un jarisina pozitiva gaisotné (parmainu vadiba). Ceturtkart, iesp&jams,
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ka kaut kada veida biis jamainas visai majai, savadak zilonis ilgi nepaliks (uzvedibas un
atticksmes parmainas). Un visbeidzot, ja uznpémumam tas viss ir izdevies, tas piesaistis
ari citas sugas un $o sugu citus parstavjus!

Péc tam, kad uznémums ir stradajis pie bitisko atSkiribu un lidzibu atziSanas uznpémuma
iekSien€ un uznémuma valdosaja vid€, nakamais jautajums ir, ko un ka ar to rikoties. Ir
labi, ja ir sp€ja ‘“‘sajust” atSkiribas, taCu ar to vien nepietiek, lai panaktu pozitivas
parmainas.

No iepriekS minéta izriet, ka dazadibas vadiba ir dazadibas ideju un aktivitasu integracija
uzpémuma ikdienas vadibas un macibu procesa un ta vide. Uzpémuma lémumi ir
japienem atmosfera, kura valda uzticiba, atbalsts un atziniba. Tomass un Elija ir sniegusi
labu kopsavilkumu: “Sis jaunais dazadibas vadibas modelis lauj uzp€mumiem apgut
kultiras vai uzvedibas elementu atSkiribas darbinieku vidd, kas kliist par pamatu
uzpémuma attistibai un zinaSanu apgtiSanai... M@s visi esam viena komanda ar miisu
atSkiribam — nevis par spiti tam”. (1996:10)

Vaditaju uzdevums ir ieglt rezultatus. Parasti vini ne seviski interes€jas par estetiski
pievilcigam, augstam teorijam. Lai sasniegtu savus mérkus un biitu paraki neka vinu
konkurenti, vaditajiem ir jasaprot apkartgja vide, taja skaita tirgus, un uzp€émuma misija,
vizija, strat€gija un kultora. Un Seit ,,paradas lielais jautajums ‘Kada dazadibu
kombinacija spés mums sniegt strat€giskas prieksrocibas vai tiesi pretgji, kaves sasniegt
misu mérkus?’ Tas ir pats galvenais jautajums, kas jarisina. Citus dazadibas jautajumus
var nenemt veéra” (Tomass 2006:122). Leémums veidot noteiktu dazadibu kombinaciju ir
stratégisks 1€mums, izskiross [émums, lai uzp€mums turpinatu pastavet. Butiski kliist art
citi jautajumi: kapec tiesi $ada dazadibu kombinacija? Vai ir verts radit un uzturét sadu
dazadibu kombinaciju? Vai tai ir kada pievienota vértiba no uznémuma redzesviedokla?
Ja atbildes uz diviem pedg€jiem jautdjumiem ir “ja”, tad vaditajiem ir jaiedzivina §1
dazadibu kombinacija prakse. Tiklidz ir pienemts l@mums sekot izv€letajam kursam,
nepiecieSams to stingri ieveérot. Tas attiecas uz visiem uznémuma limeniem un visam
nodalam un vienibam — uz personaldalu, uz tirgzinibas un reklamas, izp&tes un attistibas
un razoSanas nodalam, uz augstako vadibu , projektu vaditajiem, ka arT uz dazadam darba
grupam, kopgjiem uzn€émumiem un filialém un parstavniecibam.

Nemot vera visu iepriek§ min€to, més varétu definét dazadibas vadibu:

Dazadibas vadiba ir uz nakotni orientétas, uz vértibam balstitas stratégjas,
sazinas un vadibas procesa, kas pienem un izmanto noteiktas dazadibas un
atSkiribas ka organizacijas potencialu, aktiva un apzinata attistiSana; process,
kas rada uznémumam pievienoto vertibu.

Un visbeidzot, bet tapec ne mazak svarigi ir, ka dazadibas vadiba nesp€j pastavet, ja ta
nav nostiprinata moralaja un tiesiskaja vide. Pretdiskriminacijas tiesibu un &tiskas normas
nav tikai dala no uzn@émuma atmosferas, ar1 pasa uzn€muma identitaté ir jaatspogulojas
misu cilvektiesibu tradicijam.
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1.3 Tiesibu normu jautajums Eiropa

Jaunajai situacijai, ko radija ES tiesibu normas par diskriminacijas aizliegumu uz rasu vai
etniskas piederibas, dzimuma, religijas, invaliditates, vecuma un scksualas orientacijas
pamata, ir bijusi milziga ietekme uz privatas uznémeéjdarbibas sektoru visa Eiropa. 2006.
gada decembr visas dalibvalstis jau bija iepazinusas ar 13. panta jauno formul&jumu un
ieviesuSas sava nacionalaja likumdoSana divas pretdiskriminacijas direktivas, kas balstas
uz 13. pantu. Ta izmainot arT tiesisko vidi, kura darbojas uzpémumi. Eiropas Kopienas
Liguma 13. pants:

“ Neskarot paréjos sa Liguma noteikumus un neparsniedzot pilnvaras, ko Kopienai

pieskir Sis Ligums, Padome péc Komisijas priekslikuma, apspriedusies ar Eiropas
Parlamentu, ar vienpratigu léemumu var paredzét attiecigus pasakumus, lai cinitos
pret diskriminaciju dzimuma, rases vai etniskas izcelsmes, religijas vai parliecibas,
invaliditates, vecuma vai dzimumorientdcijas dej”.

Panta nav ietverts tieSs aizliegums, bet drizak stingrs nosacijums, kas lauj ES pienemt
mérus pret tam diskriminacijas formam, kas ir uzskaititas panta. Pirms 13. panta
parformuléSanas, ES bija plaSa likumdoSana un tiesu prakse par diskriminacijas
aizliegumu uz pilsonibas un dzimuma pamata.

2000. gada, pamatojoties uz 13. pantu, ES pienéma divas direktivas, lai varétu cinities
pret diskriminaciju:

¢ Direktiva, ar ko ievie$ vienlidzigas attieksmes principu pret personam neatkarigi
no rasu vai etniskas piederibas (ES Padomes direktiva 2000/43/EK), kas aizliedz
rasu diskriminaciju nodarbinatiba, izglitiba, socialaja aizsardziba, veselibas apriip€ un
pieeja precém un pakalpojumiem.

e Direktiva, ar ko nosaka Kkopéju sistemu vienlidzigai attiecksmei pret
nodarbinatibu un profesiju uz religijas vai ticibas, invaliditates, vecuma un

seksualas orientacijas pamata (ES Padomes direktiva 2000/78/EK)

Pasreiz visas dalibvalstis jau ir pienémusas nacionalas pretdiskriminacijas tiesibu normas.

1.4 Dazadiba uzpémeéjdarbiba

Lai ar1 dazadibas politikas mérki un planotie rezultati, ka art pieejas So politiku ievieSana,
ir diezgan atSkirigas, uznp€émumi parasti saskata uzlabojumus vairakas svarigas sferas:
uzvedibas un atticksmes maina; atSkiribas un kultiiru mozaikas ir plasak parstavétas

! Eiropas Komisija, (2005) “Dazadiba uznemgejdarbiba: labas prakses darbavietas” (The Business Case for Diversity:
Good Practices in the Workplace), lpp. 20-25.
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darbinieku kolektiva; nostiprinds uznémuma pozicijas tirgdi; aréja atziniba un téls. Sis
parmainas atspogulojas darbibas jomas, kas ar1 bija So dazadibas aktivitaSu meérkis (5.
tabula).

5S.tabula: Jomas, kuras ievies daZadibas iniciativas

Uz kuram no zemak minétajam jomam attiecas dazadibas iniciativas?
Jomas:

AtlaiSana, reorganizacija
Tirdznieciba

Precu un/vai pakalpojumu izstrade

Klientu apkalpo$ana

Tirdznieciba un komunikacijas

Sabiedribas ieklau$ana un darbs ar
tn

Darbinieku organizacijas

Politikas un prakses

Stratégijas ievieSana

Vadibas prasmju paaugstinasana,
talantu attistiba

Darbinieku izaugsme un karjeras
iespéjas

Darbinieku atrasana, atlase un
piesaistiS8ana

Uznémuma struktdras un darbibas
faktori

I I I 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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. letekme uz uzvedibas un attieksmes mainu un uznémuma kapitala nostiprinasana

Ta ka daudziem uzpémumiem arvien svarigakas kliist kop€jas vertibas un filozofija, tie
loti citigi strada, lai panaktu ilglaicigas uzvedibas un attieksmes parmainas. Veicinot tadu
vidi, kas atzist un ievéro dazadibu un ievie§ pretdiskriminacijas normas, uznémeéji loti
labi saprot nepiecieSamibu iegiit aktivu darbinieku atbalstu savam vienadu iesp&ju
iniciativam.

Eiropas Uznéméjdarbibas eksaminacijas centrs (EBTP) sniedzot savus atzinumus
uzsvera, ka diskrimingjosas attiecksmes un ricibas darbavieta ir galvenie skérsli, kas kave
dazadibas politiku un aktivitates. Tad€]l daudziem uzp€mumiem ir Joti svarigi savu
vienlidzigu iesp&ju procesu ietvaros izstradat un ieviest stratégijas, kas uzlabotu izpratni
par dazadibas jautajumiem un politiku. VEleésanas uzlabot informétibas Iimeni un iegut
cilveku “pratus un sirdis” ir atspogulota daudzu uznémumu dazadibu programmu
nosaukumos un sauk]os, pieméram, ‘Tesco gaida ikvienu’, ‘Atverti prati, atverti tirgi’
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(UBS), ‘Klusti vecaks, doma ka jaunietis’ (Pfizer Deutschland), un °‘IeklauSana ir
panakumi’ (Barclays PLC). Daudzi uznémumi ir parliecinati, ka dazadibas politikas, kas
veicina cieppilnu un ieklaujosu vidi, ir biitiskas veiksmigai uznpeémejdarbibai, jo palidz
piesaistit loti profesionalus darbiniekus un samazina uzpémuma darbibas izmaksas,
samazinot darbiniecku mainibu un kav&umus. Balstoties uz neatkariga pétijjuma
rezultatiem par nepielaujamam attiecibam un aizskarumiem darbavieta, Lielbritanijas
Karaliskais pasts, pieméram, I€§, ka ir ietaupijis septinus miljonus marcinu, ieviesSot
politiku un praksi, kas aizliedz darbinieku iebied€Sanu un aizskarSanu.

TNT, kam ir parstavniecibas visa pasaule, ir pienémis visam uzp€mumam vienotu
dazadibas un ieklauSanas stratégiju. Taja ir ieklauti loti daudz labi pieméri no dazadam §1
uznémuma parstavniecibam. TNT Austrija, kas ir ieguvusi vairakus apbalvojumus par
uznémuma ieviesto dazadibas politiku, 188, ka produktivas dazadibas un ieklausanas
vadibas rezultata, uzpémuma darbinieku mainiba ir samazinajusies no 25 % 2000. gada
lidz 10 % 2003. gada, Iidzigi raditaji ir nov€rojami ari attieciba uz darbinieku
kav&jumiem. Nodarbinot cilvékus ar invaliditati, uznémums ir ietaupijis €15,000 nodoklu
maksajumos.

Lidztekus citam aktivitateém tiek ieviestas komunikaciju programmas un kampanas, lai
uzlabotu darbinieku un klientu informacijas un izpratnes limeni. Arvien vairak uznémumi
ik gadu veic darbinieku aptaujas, lai noskaidrotu vigu uzskatus un nostajas dazados
vienlidzibas un dazadibas jautajumos, ka ari lai izméritu, vai un kadas parmainas ir
notikuSas darbinieku uztveré/apmierinatiba ar uznémuma politikam un praksém.

Sabiedribas un darba un prec€u tirgu parmainu rezultata biezi vien pieaug dazadiba, kas
pieprasa izmainas un pielagoSanos arm no uzpémumu puses. Lai panaktu ilgtsp€jigu
izaugsmi, uznémumiem ir jaklast loti zinoSiem un varoSiem, lai sp&tu vadit un izmantot
visas tas iesp&jas, ko piedava dazadiba. ,,Royal Dutch Shell” ir viens no pirmajiem
uznémumiem, kas ieviesa visaptveroSu pieeju dazadibas jautajumu parmainu vadiba.
,Royal Dutch Shell” ir tris Itmenu dazadibas un ieklausanas vadibas programma, lai
veicinatu parmainu procesu. Programmas galvena uzmaniba ir versta uz sistematiskam
parmainam, un tas pamata ir uzskats, ka parmainam ir janotiek vienlaicigi visos tris
Iimenos — personigaja, cilvéku savstarp&jo attiecibu un uznémuma.

Savukart dazi uzp€mumi ir secinajusi, ka dazadibas politikas un prakses ievieSanas un
nostiprinasanas iniciativam ir spécigs kedes efekts un ietekme uz uzvedibu un atticksmi,
jo tiek wuzlaboti komunikaciju un informacijas sniegSanas kanali visa uzpémuma.
Uzlabotas komunikacijas iesp&jas savukart uzlabo iespgjas veicinat kopgjas kulturas
normas un veértibas visa uznémuma un starp dazadam grupam.

Tapat ar1 uzskata, ka dazadibas un ieklauSanas praksém ir labvéliga ietekme uz vadibas
darba stiliem, sp&am un sniegumu tadas sfeéras, ka saskarsme, cilvéku vadiba, merku

nosprausana un planosana.

. Darbaspéka dazadibas un kultiru kombindcijas uzlabosana — ieguvumi
cilvekresursu joma
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Augsti profesionals, radoSs un dazads darba kolektivs ir bitisks priekSnoteikums
veiksmigai uznémejdarbibai, ka jau tas tika uzsverts rokasgramatas ieprieksgjas nodalas.
PatieSam, uzp€mumi dazadibu galvenokart ievies, lai tadejadi atrisinatu darbinieku
trikumu un iegitu pieeju augsti kvalificetam un profesionalam darba spékam no
dazadam grupam. EBTP aptauja vairak neka 40% no uzp€mumiem noradija So rezultatu,
ka svarigako ieguvumu.

6. tabula: Kadas priekSrocibas cilveki saskata daZadiba

Balstoties uz savu pieredzi un/vai uzskatiem - kadi varétu bt dazadu
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Daudzu kompaniju svarigakais mérkis ir panakt lielaku dazadibu savos darba kolektivos.
EBTP uzsvera faktu, ka labaka pieeja plasakam potencialo darbinieku lokam un iespgja
piesaistit un paturét augsti kvalific€tus darbiniekus, kas parstav dazadas grupas, ir viens
no vissvarigakajiem iemesliem, kad€] uznémumi pienem dazadibas politikas un prakses
(6.tabula). Dazi uzpémumi arT norada, ka, pastiprinot savus centienus samekI&t
darbiniekus kada noteikta sabiedribas dala, uzn€mumi ir uzlabojusi savas pozicijas $ajas
sabiedribas grupas kopuma.

Lai panaktu $adas parmainas darba kolektiva profila, uzp€mumi izmanto visdazadakas

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009 11



iespgjas. Dazas no $adam iespgam ir reklamas, kas ir 1paSi orientetas uz
maznodroS§inatam un sociali neaizsargatam grupam; formalas vai neformalas sadarbibas
ar attiecigajam sabiedribas grupam un atbilstoSajam agentiiram, lai uzlabotu savus
darbinicku meklé$anas centienus; ka arT atbalsts vietéjiem/regionalajiem sabiedribas un
ekonomiskajiem mérkiem. Jau iepriekS$&ja nodala tika uzsverti atseviski pozitivas
darbibas stratégijas pieméri, kuru mérkis ir nepietickami parstavétas grupas (pieméram,
etniskas minoritates un cilveki ar invaliditati), taja skaita: palidziba iegtit darba pieredzi,
profesionala apmaciba un pieeja augstakajai izglitibai.

Personaldalas ieks€jas darbinieku atlases politikas, kuru mérkis ir uzlabot darba kolektiva
dazadibu, biezi vien tiek papildinatas ar uz aru veérstam aktivitatém $aja joma. Dazos
uznémumos tika mainits darbinieka apraksts, lai aktivi piesaistitu dazadibu, pieméram,
nosakot, ka kandidatiem ir jabiit atvertiem, jasp€ runat vairakas valodas, jabut bijusai
saskarsmei ar citam kultiram, japiemit sp&jai izjust apkartgjos, jaatbalsta vienlidzigu
iesp€ju princips, utt.

Dazi uznémumi valstis vai sektoros, kuros ir nopietns darbaspeka trukums, ir noslégusi
ligumus ar arvalstu un vietgjo darbaspeka agentiiram, lai piepemtu darba un apmacitu
noteiktu skaitu arvalstu darbinieku. ,,Grupo Vips” Spanija, pieméram, ir $adas vienoSanas
ar Rumaniju, Bulgariju, Maroku, Ekvadoru, Kolumbiju un Dominikas Republiku.
Uzpémums, papildus darbinieku atlasei, sniedz ari nelielu apmacibu potencialajiem
darbiniekiem. Apmacibas lielakoties notiek darbinieku mitnes zemes, viena no apmacibu
sastavdalam ir spanu valodas apguve. Uznémums uzsver, ka tiklidz arvalstu darbinieki ir
pienemti darba, viniem tiek nodroSinatas vienadas iesp€jas visas darba un izaugsmes
jomas.

Ir ari tadas darbinieku atlases agentiiras, pieméram, ‘“Manpower”, “Randstad” un
“Adecco”, kas sniedz nozimigu atbalstu savu klientu centieniem uzlabot dazadibu savu
darbinieku vidii un risinat jautajumus, kas skar nepietickami parstavétu grupu iesaistiSanu
darba tirgt. Visam iepriek§ minétajam agentiram ir inovativas un proaktivas iniciativas,
lai risinatu socialas ieklauSanas jautajumus, uzlabotu prasmju attistiSanu un veidotu tiltu,
kas savienotu plaisu starp uznémgjiem un atseviskam sabiedribas grupam. Piem&ram,
“Randstad”, kas Belgija pédgjos trijos gados ir sanémis labaka uznémeéja novert&jumu, ir
izveidojis 1pasSu dazadibas nodalu, kas iedroSina darba dev€jus pielietot vienlidzibas
principus darbinieku atlasé un piepemsana, ka ari palidz uzp€mumiem sasniegt tos
pozitivos rezultatus, ko piedava dazadiba.

Globalas vadibas jaudas uzlaboSana 1pasi aktuala ir multinacionaliem uzgémumiem. Lai
to panaktu, uzn€mumi izmanto Iidzeklus, lai piesaistitu un paturétu dazadu un citas
kultiiras parzinoSu darbaspeku, kas sp€j saliedéties neskatoties uz valstu, valodu un
kultiiru raditajam robezam. Sie uznémumi ari cenSas pienemt darbiniekus, kas parstav
vietgjo sabiedribu un valstis visos uzn€muma darbibas un vadibas [imenos.

Uzp@mumiem ir jasp€) ne tikai uzlabot dazadibu darbinieku vidd, bet tiem ir jabit
iemanam $o dazadibu veiksmigi vadit un radit cienpilnas vidi, kas nodro§ina vienlidzibu
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visiem. Lai risinatu $os jautajumus, uznémumi ievie§ dazadas darbinieku programmas un
politikas, kuru mérkis ir uzlabot darba vidi un darbinieku pieredzes. Dazas no tam:
politika, kas novers iebiedgjoSas un pazemojoSas attiecibas; elastiga pieeja darba laikam
un iesp&ja stradat majas; siidzibas un drosiba darba politika un prakses. Papildus sadam
politikam ir jabut registracijas un vadibas informacijas sisttmam, lai var€tu izvertet
sasniegto attieciba uz nospraustajiem vienlidzibas mérkiem.

Lai var€tu risinat visas ar darba kolektiva izaugsmi saistitas vajadzibas, darbinieku
izaugsmes veicinasana un zinasanu uzlabosana klist par loti daudzu programmu mérki.
Pieméram: macibas par to, kas ir dazadiba, informacija par citam kultiram un apmainas
programmas, tiesiskie un atbilstibas jautajumi, vaditaju/vadibas iesaistiSana un prasmju
veidoSana, valodu kursi un integracijas programmas arvalstu darbiniekiem, godigas
darbinieku mekl&Sanas, atlases un novértéSanas procediiras un parmaigu vadibas
programmas. Lai palidze€tu saviem vaditajiem ieviest dazadibas politikas, daudzi
uzpemumi ar1 nodro§ina tiem darba snieguma planoSanas matrices, svarigako uzdevumu
dazadibas joma paveicamo darbu sarakstus un paliglidzeklus.

Darbinieku kolektivs ar dazadiem, augsti kvalificeétiem darbiniekiem atvieglo
uznémumam pielagosanos savu dazado klientu vajadzibam, uzlabojot klientu
apkalpoSanu. Dazadiba darba kolektiva ari sniedz papildus resursus, lai iegiitu pieeju
jauniem tirgiem, un iespgjas tos izpétit. Sobrid daudzos uzpémumos ir izveidotas
visplasaka spektra darbinieku intereSu resursu grupas, lai wuzlabotu abpus€ju
komunikaciju un palidz&tu uzp@mumiem izstradat un ieviest komunikaciju un
informacijas mekléSanas stratégijas.

. Tirgus iespeju uzlabosana

Dazadibas stratégijas, lai uzlabotu rezultatus tirgi, mégina panakt labaku tirgus
segmentaciju un paaugstinatu klientu apmierinajumu. To mérkis ir arT uzlabot raditajus,
kas parada, ka klienti atgriezas pie §1 uznémuma pakalpojumiem/precém un ka jauni
klienti tiek iegiiti, balstoties uz jau esoSo klientu apmierinatajam atsauksmeém.

Uznémumi, kas apnémusies ieveérot dazadibu, saredz daudzas iesp&jas, ka paplasinat
savus pakalpojumus un preces. Petjums, ko pasitija “Compendium”, atklaja
visdazadakos, mérktieciga marketinga un precu izstrades paraugus, kuru merkis bija
uzlabot ienakumus, piegadajot savu preci jauniem tirgus segmentiem un tradicionali
neicklautam grupam. Dazu $o izstradato paraugu mérkis ir dot iesp&ju izmantot jau
esoSas preces un pakalpojumus lielakam skaitam cilvéku. Sociali atbildigi uzpémumi
neievie$ S§1s iniciativas ne tikai tapéc, lai gitu lielaku pelpu, bet ari lai paraditu, ka
uznémums uznemas atbildibu socialo jautajumu, kas saistiti ar noteiktu grupu izstums$anu
un neizdevigu stavokli sabiedriba, risinasana. Ta tiek uzlabots arT uzn€muma t€ls un giita
lielaka sabiedribas atziniba.

Ka piem@ru var minét precu izstradi un pardosanu cilveékiem, kam ir redzes traucgjumi,
pieméram, interneta Sofera aplieciba (IBM Vacija) un balss teksts (BT). Interneta Sofera
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aplieciba ir runadjo$s interneta meklétajs, kas palidz parvarét SkérSlus, lai pieklitu
konkrétam tehnologijam, dodot iesp&ju cilvékiem ar redzes trauc€jumiem sérfot interneta
un sazinaties elektroniski ar e-pasta palidzibu. Savukart BT izstrade dod iesp€ju izmantot
teksta rikus mobilajos telefonos, laujot nosiitit un sanemt iszinas balss formata.

Citi uzpémumi, piem&ram, “Bertelsmann” ir ierosinajusi un izstradajusi unikalus
praktiskus darba un sadzives paliglidzeklus cilvékiem ar invaliditati vipu darbavietas. Sie
paliglidzekli ir pieejami ar1 visiem citiem sabiedribas locekliem. V&€l viens $ads piemérs
ir BT lielo pogu telefons. To izstradaja darbinieks, kas slimoja ar artritu. Sobrid
telefonam jau ir daudz lielaks klientu loks, jo vinus piesaistija ta vienkarSa lietoSana
salidzinajuma ar paSlaik tirgd esoSajiem telefoniem, kuru podzigas klist arvien
nemanamakas. Tapat ari Volvo markas automobilis, kuru radija sieviete, ir ieguvis
atsaucibu arpus paredzeto klientu loka (sievieteém), jo tam piemit daudzas ipasibas, kas
atvieglo ta lieto$anu. Siem uzpémumiem piemito$a icklaujo$a domasana un izmantota
pieeja ir labs veids, kas lauj ikvienam izmantot uzn€muma preces un pakalpojumus.

Atkariba no darbibas jomas, labo praksu uzn€mumos var atrast ar1 visplasako mérktiecigu
marketinga kampanu pieméru klastu. STm kampanam ir raksturigs specigs dazadibas un
ieklauSanas vestjjums, lai veicinatu savu pre€u un pakalpojumu pardoSanu noteiktam
grupam, piemeram, pensionariem, sieviettm, gejiem un lezbietem un etniskajam
minoritatém. Pieméram, “Tesco”, kas ieviesa dazadu valstu &dienu piedavajumu dazados
pils€tu rajonos, lai viet€jie varétu nopirkt tiesi to €dienu, kas viniem garSo. Savukart
,Deutsche Bank” ieviesa mérktiecigu marketinga kampanu, lai paaugstinatu savu klientu
skaitu geju un lesbiesu vidi. Tiesi §is kampanas rezultata, kas pirmoreiz notika Berling,
banka uzlaboja savu pelpu un guva panakumus. Sobrid banka strada pie kampanas
ievieSanas ar1 citas Vacijas pilsétas. V€l viens piemérs ir “Unilevar” “Dove” ziepju
kampana, kas balstas uz izteiktu dazadibas filozofiju un véstijumu, ka rezultata sis precu
Itnijas pardosana pieauga par 700 %.

Divi citi uzp@mumi - “Coco-Mat” un “Manchalan” - pieradija, ka vienlidzibas un
dazadibas principu izmantoSana uznémuma darbiba ir saistita ar panakumiem biznesa.
Kop$ uzn@muma dibinasanas 1999. gada lidz 2004. gadam “Manchalan” ienakumi ir
palielinajusies no €332,475 lidz €2,7 miljoniem, un ta darbinieku skaits ir pieaudzis no 56
lidz 236. Nopietnu izaugsmi ir piedzivojis arT “Coco-Mat”, kuru nodibinaja tris bijusie
begli 1989. gada. Ta pasreizgjais apgrozijums ir vairak neka 12,3 miljoni eiro un tam ir
veikali Griekija, ka ar1 citas Eiropas valstis un Kina.

Masu medijos sniegto informaciju par uzn€muma vienlidzibas un dazadibas vertibam un
darbibu to istenoSana parasti uzskata par loti butisku, lai veicinatu uzp€émuma un ta téla
atpazistamibu sabiedriba. Daziem uzgp€mumiem ta ir izdevies ietaupit arT uz marketinga
kampanu rékina.

= Sabiedribas atziniba un veidols

Uznémumi, kuri zindmi ar saviem labo prakSu piemériem, atzist, ka uznémuma veidols
un reputacija ir loti svarigi faktori, tapec tie Tsteno visdazadakos sabiedribai domatus
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projektus un iniciativas, kas palidz nostiprinat uznémuma pozicijas sabiedribas acis un
veicinatu uzpémumam svarigo principu un veértibu izpratni.

Sadas uz aru vérstas aktivitates ietver sadarbibu un saites ar akadémiskiem un
pétnieciskiem institiitiem, dalibu dazadas izp€tes un aptaujas, konkursos un balvu
pasniegSana par dazadibu un vienlidzibu, filantropiskus ziedojumus, kuru mérkis ir risinat
socialo izslégSanu, atbalsta sniegSanu, lai nodroSinatu pieeju izglitibai un macibam,
atbalstu sportam, klatbiitni/ziedojumus vietéjas sabiedribas svetkiem un finansialu
atbalstu NVO un labdaribai.

Labas prakses uznémumi ari vélas, lai vinu centienus atzitu apkartgja sabiedriba. Tapec
tie piedalas konkursos par dazadibu, kas lauj apkart€jai sabiedribai izteikt savu atzinibu.
Parasti Sie uznémumi ir loti aktivi, piesakoties uz visdazadakajam balvam, un lai izméritu
savu attistibu dazadu standartu un sniegumu mérogos.

Daudzi labas prakses uznémumi uzsver, cik loti svarigi ir piedalities neuzpémuma
sadarbibas tiklos un forumos un cik nozimiga ir augstakas vadibas daliba un uzrunas
Sados ar¢jos pasakumos, darbinieku grup€jumos, masu medijiem un citiem pasakumiem,
kas saistiti ar vienlidzibu un dazadibu

“Compendium” izcel to uzpémumu aktivitates, kuri patieSam ir sociali atbildigi
uznémumi. Piem&ram, mediju kompanija “Bertelsmann” izmantoja savas iespg&jas un
komunikaciju infrastruktiiru, lai paaugstinatu gan darbinieku, gan sabiedribas informé&tibu
un zinasanas par invaliditati. Saskana ar kompanijas datiem, 64 miljoni cilvéku noskatijas
1sus TV klipus, kas bija dala no kopg&jas kampanas. Art “Grupo Santander” (Spanija)
uzskata, ka tas atbalsts marketinga kampanam par socialiem jautajumiem (sadarbojoties
ar tadam NVO ka Sarkanais Krusts, Arsti bez robezam un UNICEF) ir svariga dala no
uzpémuma centienu paplaSinat klientu loku un uzlabot uzp€muma tElu.
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2. nodala — Dazadibas vadibas pielietojums

2.1. Kopaina: DV parmainu procesa apraksts

Ta ka uzn€muma vide, ko veido dazadas iesaistitas un ieinteres€tas puses, klienti,
piegadataji, koleégi un akciju pasnieki un vienmér mainigais politiskais un ekonomiskais
konteksts, kliist arvien sarezgitaka, nepiecieSams veikt apzinatus pasakumus, lai aktivi
vaditu §ts visas dazadibas.

Saja nodala paraditi praktiski vadibas lidzekli. Vispirms iepazistinasim ar parmainu
procesa aprakstu, lai jus varétu ieviest dazadibu sava uzpémuma. Tam sekos 8 solu
pieejas apraksts un kartiba, ka veicinat dazadibas piedavato resursu izmantoSanu tiesi
mazo un vidgjo uznémumu vajadzibam. P&c tam lasitaji uzzinas par daZiem principiem,
kas japatur prata ievieSot DV. Tam sekos izklasts par dazadibas auditu ka analizes un
jisu uznémuma progresa izvert€§juma lidzekli. Un visbeidzot, jus uzzinasiet, kadas
talakas sadarbibas un dazadibas ievieSanas iesp€jas paveras uzpémumiem to
uznémeéjdarbiba parakstot hartu.

2.1.1. Dazadibas vadibas parmainu nrocess

Pats dazadibas vadibas ievieSanas process ir loti nozimigs. To var arT uztvert, ka
uznémuma pieredzes apgiisanu’. Talak més jiis detalizéti iepazistinasim ar sesiem
pamatsoliem:

Stratédiia
[
5. Uznémuma
2. Nakotnes mérki 6. Dazadibas
scenariji vadibas
iesaistiSanas
3. Vizija un N
stratégija
4. Dazadibas
) ) audits
1. Dazadibas
vadibas
komisija
Struktdra Kultdra
Source: synetz — the management consultants www.synetz.de

2 Autors synetz — vadibas konsultanti, publicéts www.synetz.de
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1 solis — daZadibas vadibas komisija

Ta ka lielakoties uzn€mumos var novérot vienu domingjoSo iezimi vai kultiru
(pieméram, vadiba vairakuma ir viriesi vecuma no 30 — 40 gadiem, vini ir attiecigas
valsts pilsoni, utt.), pastav risks, ka uzn€muma vides analizi veiks uz ierobeZotu
pien€émumu pamata, savukart nepiecieSamibu péc parmainam apliikos daudz Sauraka
perspektivé. Lai parvarétu Sos ierobezojumu, veidojot projekta komandu (dazadibas
vadibas komisiju), uzpémuma vadiba varétu izveleties cilvékus, kas atbalsta
dazadibas principus, ka ari parstav dazadas grupas. Komisijas pilnvaram ir jabut
skaidri definétam. Komisijas sadarbibai ar uznémuma vadibu ir jabalstas uz
konkr&tam vienoSanam.

2. solis — nakotnes scenariji

Sadarbiba ar uzp€muma vadibu, svarigakajam uznémuma darbiba iesaistitajam
pusém un uznémuma dazadu nodalu parstavjiem dazadibas vadibas komisjai biitu
jasariko ta sauktais scenariju rakstiSanas seminars. Seminara dalibniekiem biitu
jauzraksta tris dazadi scenariji par to, ka uzn€méjdarbibas pasaule izskatisies
(uzp€muma un arpus ta) pec 10 — 20 gadiem, uzsverot dazadibas aspektu ietekmi un
rezultatus. ST seminara mérkis ir sagatavot uznémumu dazadam alternativam. P&c tam
ir jaizv€las viens scenarijs un viss darbs javelta §Sim vienam scenarijam (ieteicams
pieaicinat ekspertus, kas strada ar dazadibas jautajumiem).

3. solis — deklardcija un strategija

Nakamais solis ir nodefin€t sava uzp@émuma viziju un uzdevumu, balstoties uz
ieprieks@ja soli izvéleto scenariju. STuzdevuma izpildg ir jaiesaista uznémuma vadiba
un svarigakas ieinteres€tas puses. Uzdevuma izpildes laika galvena uzmaniba ir
japiever§ vajajam un stiprajam vietam, iespgjam un apdraud€jumiem, kas
uznémumam varétu rasties ievieSot tiesi So scenariju. Uzdevuma beigas ir jauzraksta
uznemuma vizijas un misijas deklaracija. Nakamais solis ir noformulét uznémuma
stratégiju, uzsverot veidu, ka tiks ieviesta dazadibas vadiba. Skaidra stratégija
palidzés uznémumam doties uz priekSu. Tad, kad bis noformulétas vizija, misija un
stratégija, uznémumam vajadzEtu atgriezties eso$aja situacija un to apzinaties. Lai to
veiktu, ir nepiecieSams dazadibas audits. (plasak par dazadibas auditu skatit 2.1.5.
nodala)
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4.solis — daiadibas audits

Dazadibas audits ir loti noderigs lidzeklis, lai analiz€tu uzn€muma esoSo situaciju.
Uzpémumam ir jamekle atbildes uz tadiem jautajumiem, ka “kada ir uznémuma
vadibas un ta darbinieku kolektiva attiecksme pret dazadibu? Kada ir uznpémuma
kultura? Cik “ieklaujosa” ir uznp€muma pastavosa kartiba un organizacija?”
Dazadibas auditu veic ar dal&ji struktiirétu, individualu interviju palidzibu ar visam
iesaistitajam grupam, papildus var izstradat ari standartiz€tu aptauju, lai pétitu
attieksmes pret dazadibu.

Tad dazadibas vadibas komisija iepazistina ar audita svarigakajiem rezultatiem
plasaku auditoriju un sniedz ar1 savus pirmos ieteikumus par to, ko vajadzetu darit, lai
veiktu parmainas, ka rezultata uzpémuma patiesam tiktu nodroSinata dazadibas
vadiba.

5.s0lis — uznemuma merki

Tagad uznémuma vadibai kopa ar dazadibas vadibas komisiju vajadz&€tu nodefinét
uznémuma vispar&jos mérkus, lai varétu ieviest dazadibas vadibu. Siem mérkiem ir
noteikti jabut saistitiem ar iepriek§ noformuléto vispargjo stratégiju un janodroSina,
ka wvisi attiecigie departamenti un nodalas ir iesaistiti. Butu jalidz visiem
departamentiem un nodalam piemérot kop&jos merkus tieSi savai nodalai vai
departamentam un izstradat skaidrus, izméramus kriterijus to sasniegSanai.

6. solis — daZadibas vadibas ievieSana

Ieviesanas laika dazadibas komisijai ir vislielaka loma: ta uzrauga, ierosina, vada un
palidz ieviest dazadas aktivitates. Komisija ir komunikacijas centrs. Pieméram, ta bis
atbildiga par:
e Augstakas un vid§jas vaditaju dazadibas vadiSanas prasmju attistibas
programmam
e Dazadibas komandas veidoSanas pasakumiem visas uznémejdarbibas nodalas
e Lieliem grupu pasakumiem visiem darbiniekiem, lai iepazistinatu vinus ar
dazadibas vadibas jautajumiem
e Izmainam darba noveért€§juma lidzeklos, lai veicinatu dazadibas vadibu un
padarft to izm&ramu
e Izmainam personaldalas izmantotajos atlases un piesaistiSanas lidzeklos, lai
piesaistitu dazadus darbiniekus, utt.
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2.1.2. Soli maziem un vidéiiem uznémumiem (MVU)

2006. gada septembr1 Eiropas Komisija rikoja konferenci “Dazadiba mazos un vidgjos
uzpémumos”. Konferences galvenie meérki bija izglitot MVU par dazadibu, sniegt
padzilinatu informaciju un informé&t par iesp&jam dazadibas apmaciba. Konferences
dalibniekiem tika izstradata brosiira “Dazadiba darbavieta — 8 soli maziem un vidgjiem
uznémumiem:

1. Analize

Padomajiet par savu biznesu — ta stiprajam un vajajam vietam, jautajumiem un
vajadzibam

Pettjumi ir atklajusi, ka tikai daziem MVU 1pasniekiem vai vaditajiem ir laiks domat par
uznémgéjdarbibas attistibu, jo vini ir nepartraukti iesaistiti ikdienas darba. Pirms sakat
ieviest dazadibas politiku, apsveriet:

o Kas tiesi ir jusu uznémeéjdarbibas stipra puse? Kas savukart padara to nestabilu?
o Kadas problémas ir bijusas $aja uznémejdarbibas joma pedgja laika?
o Vai miisu vaditaji un darbinieki strada ar pilnu atdevi? Vai mums ir pareiza prasmju

un pieredzes kombinacija, lai sp&tu apmierinat uzp€muma un tirgus vajadzibas?

o Vai mans vadibas stils ir tads, kas lauj citiem uznpemties atbildibu un but
produktiviem?

J Cik dazads ir tirgus? Vai tas klust vairak vai mazak dazads, ja skatamies no
demografijas, tehnologiju, dzivesveida viedokla? Vai més reag€jam uz Sim
parmainam?

° Cik dazads ir darbinieku kolektivs atkariba no, piem&ram, stila un pieejas, uztveres,
darba tradicijam, veidiem, ka uzluko problémas?

o Kada ir musu attiecksme pret vienlidzigas attiecksmes likumiem? (pieméram, uz
dzimuma, rasu/etniskas piederibas, vecuma, invaliditates, seksualas orientacijas,
religijas un ticibas pamata)? Vai més to vértgjam, ka iejauksanos musu darbiba vai
iesp&ju mainities?

2. Darbinieku atlase

Nepiepemiet léemumus par darbiniekiem, balstoties uz savam personigajam
vertibam un “iek$€jo balsi”.

Petfjumi ir atklajusi, ka parlieku liels uzsvars uz uznéméja personigajam véertibam,
attiecksmi un uzskatiem, rada negativu iznakumu. Personigas vértibas var radit dargas
kludas darbinieku atlasé un diskriminaciju (apzinatu vai n€), un tas savukart var radit
tiesiskas problémas, kas var nest zaudéjumus uzpémumam.

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009 19



Ko darit (atlase):

o Izdomajiet, kadas prasmes, zinasanas un pieredze ir nepiecieSamas, lai varétu
veikt attiecigo darbu.

o Uzrakstiet “darba pienakumu un 1paSibu aprakstu”, kas ietver prasmes un
pieredzes, nepiecieSamas attiecigo darba pienakumu veikSanai.

J Parbaudiet, vai izveidotais darba apraksts neizslédz iesp&ju pieteikties kadam
kandidatam vipa rases vai etniskas piederibas, religijas vai ticibas, dzimuma,
seksualas orientacijas, vecuma vai invaliditates d€]

o Pielagojiet savas metodes ta, lai cilveki ar invaliditati varétu (un butu iedrosinati)
pieteikties

. Izvairieties no darbinieku mekl€Sanas ar metodes “no mutes mute” palidzibu.
Pardomajiet plaSu klastu izzinoSanas metozu (pieméram, darba birzas, valsts vai
regionalas avizes, skolas, tehnikumi, augstskolas; nevalstiskas organizacijas;
darba iekartosanas firmas; pazinojumi déli lielveikalos; internets).

o Uzrakstiet, ka jiis vElaties sanemt pieteikumus no visam sabiedribas grupam

o Nenoradiet vecuma ierobezojumus darba sludinajuma.

o Runa3jiet neformali par darbu ar iesp&jamajiem kandidatiem. Tas palidzes ieklaut
tos kandidatus, kas nejutas drosi par savu vecumu, dzimumu un/vai invaliditati,
utt.

Ieguvumi:

Labaka atbilstiba starp jlusu uznémgjdarbibas vajadzibam, darba pozicijam un
darbinieku profiliem. Ta rezultata ir iesp&jams uzlabot ari darbinieku piesaisti
uznémumam un inovaciju ....

3.  Jaunie tirgi
Izpetiet jaunus/potencialus tirgus.

Lai iegiitu dazadus klientus, ir nepiecieSama darbinieku dazadiba — ne tikai runajot par
vinu vecumu, etnisko piederibu un spg&jam, bet lai $aja darbinieku dazadiba atspogulotos
arT mainigas motivacijas un dzivesveidi visas tas izpausmes.

Petijumi norada, ka daudzu MVU darbibu ierobeZzo to koncentréSanas tikai uz esoSo
tirgus dalu un klientu loku. Tas nozimég, ka §1s firmas aprobezojas ar noteiktu un zinamu
tirgus dalu un neizmanto iesp€jas, ko piedava viss tirgus. Celonis ir noteiktas rutinas
izveidoSana un ieksgjas dazadibas tritkums, kas ierobezo jaunas idejas.

Ko darit:

J Apzinieties potenciala tirgus dazadibu un apjomus, kas jis var€tu interesét
(vecuma robezas, seksuala orientacija, etniska piederiba, invaliditates jautajumi).
° Izpétiet dazado grupu vajadzibas potencialaja tirgus joma.
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. Meklgjiet atgriezenisko saiti ar klientiem izv€letajos tirgus segmentos un
izstradajiet reklamas, kas ir pieejamas visiem.

o Apzinieties iesp&jamos ieguvumus, saskanojot apkalpojosa personala personibas,
vecumus, izcelsmi, izglitibu un stilu ar klientiem.

J Atklajiet un izmantojiet jaunas mediju iesp&jas (pieméram, “Pod Casting”,
viet€jos zurnalus, socialas grupas) lai koncentrétu tirdzniecibas stratégijas uz
jaunam grupam

J Apsveriet iesp€jas apmacit personalu un iegut plasi atzitu akreditaciju un balvas,
kas saistitas ar darbu ar kadu noteiktu grupu (pieméram, zimju valoda)

Ieguvumi:

Paplasina pieeju jauniem tirgiem, kas piedava iesp€jas izstradat un piedavat
dazadus pakalpojumus/preces ....

4. Klientu vajadzibas

Savu uzpéméjdarbibas stratégiju un planoSanas procesu balstiet uz klientu
vajadzibam un interesém.

Ta tiks nodroSinats, ka klientu dazadas vajadzibas ir atspogulotas planosSanas procesa,
lickot jums domat, ka reagét uz Sim vajadzibam ar parmainam darbinieku profila,
darbinieku radoSaja pieeja, darbinieku attiecksmé un darbinieku macibas un attistibas
vajadzibas.

Ko darit:
. Tirgus izpesu rezultatus atspogulojiet pre€u un pakalpojumu izstradé
. Izveidojiet no arpuses pieejamas sazinas sist€mas, kas lauj iegiit atgriezenisko

saiti un jaunas idejas no klientiem (jau esos$ajiem un potencialajiem). lestradajiet
atgriezenisko saiti sava parastaja darbibas parskata procesa.

Ieguvumi:
Vienmer attistiba esoSa biznesa stratégija, kas atspogulo (mainigas) klientu
vajadzibas...

5. Uzpémuma iek$éja komunikacija

Izveidojiet spécigas uznémuma iekséjas komunikacijas sistémas

Daudzos MVU attistibu kave slikta sazina starp ipasSniekiem/vaditajiem un darbiniekiem.

Lai nodro$inatu un veicinatu brivu ideju, zinasanu, informacijas un risinajumu plasmu, ir
jaizstrada spécigas uznémuma ieks€jas komunikacijas sistémas.
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Ko darit:

o Ieplanojiet regularas darbinieku sanaksmes — to galvena t€éma var biit gan
uznéméjdarbibas, gan socialie jautajumi, bet parliecinieties, ka vietas vai laika
de] netiek izslégtas kadas darbinieku grupas. Loti svarigi ir ar, ka S$im
sanaksm@m jau ir izplanota, apstiprinata darba kartiba (to jaizplata pirms
sanaksmes), tadejadi veicinot godigas un vienlidzigas diskusijas

o Atlaujiet un iedroSiniet darbiniekus izteikt savas idejas, ja nepiecieSams, vini var
to darit anonimi, izmantojot dazadus sazinas kanalus (piem&ram, zinojumu déli,
“pastkastites”)

o Izmantojiet noteiktu kartibu, ka izvertet darbinieku sniegto informaciju

o Nodro$iniet darbinieku konfidencialitati

Ieguvumi:

Ideju, zinasanu un dazadu perspektivu par dazadibu apzinasana (un izmanto$ana)
sava uznémeéjdarbiba un uzlabota darbinieku ieinteresétiba un lidzdaliba.

6.  Tels un reputacija

Izmantojiet savu appemsSanos ieviest un sekot dazadibas principiem ka biznesa
Iidzekli uzpémuma reputacijas veidoSana, sabiedriskajas attiecibas un darbibas
Iigumu iegiSana (Ipasi ar lielajiem un valsts uzpémumiem)

Saskana ar pétijumiem lieli uznémumi un valsts institiicijas savos izsludinatajos darba
ligumu konkursos arvien vairak pieprasa MVU iesniegt informaciju par vinu vienlidzigas
atticksmes un dazadibas politiku. Ir pieradijies, ka So politiku esamiba ir palidz&jusi
MVU uzvarét konkursos.

Ko darit:

Izstradajiet formalas dazadibas politikas, bet nesarezgijiet tas

o Sagatavojiet kopa ar saviem darbiniekiem parskatu vienas lapas garuma par
mérkiem dazadibas joma uz vienu gadu (pieméram, elastigs darba laiks religiskos
svetkos)

o Izstradajiet macibu planus un atzimé€jiet visas apmacibas, kas saistitas ar
dazadibas jautajumiem

J Skaidri, lidz galam nodefingjiet ieviestos jaunu darbinieku atlases un darba
pienemsanas lidzeklus

o Savas brosiiras, rokasgramatas un uzpémuma vadlinijas ierakstiet uzgémuma
nostaju dazadibas jautajumos

o Sekojiet 1idzi un saglabajiet informaciju par saviem darbiniekiem un klientiem.
Lai $1 informacija kltst par jusu stratégijas pamatu. Pievienojiet tai gada
parskatu, kura novert€ta un atspogulota jlsu virziba uz uzlabotu dazadibu.
Daudzas ES dalibvalstis personas datu vakSana ir loti jutigs jautajums — daudzas
valstis darba devgji patieSam nevac $adus datus.
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Ieguvumi:
Ciesakas saites ar viet¢jam/nacionalam/starptautiskam piegades kédém un lielakas
uznémeéjdarbibas iespéjas.
7.  lzvertéjums
Izvertejiet, kadas varétu biit dazadibas politikas ievieSanas izmaksas un ieguvumi.
Lai ieviestu dazadibas politika, biis nepiecieSams laiks un resursi. Tade] ir loti svarigi
uzsvert, kadi biis ieguvumi §1 procesa rezultata. [zvert€jums biitu javeic visiem kopa, lai

palidz&tu ipaSniekiem, vaditajiem un darbiniekiem saprast, kapéc bija javeic Sie soli,
uzturtu apnemsanas ieviest un uzturét dazadibu un stiprinatu talaku politiku attistibu.

Ko darit:

. Pardomajiet, ko jums naksies ieguldit §T procesa istenosana (izmaksas), raugoties
no vadibas laika un biznesa resursu viedokla

° Pardomajiet, kadi varétu biit rezultati, piem&ram, uzlabota komunikaciju sist€éma,
labakas attiecibas starp darbiniekiem, utt.

. Domajiet par iespgjamiem ieguvumiem, piemeram, atrisinats darba roku

trakums; noverstas tadas darbinieku problémas ka stress un neattaisnoti
kavéjumi; pieeja jauniem tirgus segmentiem; labaka darbiba jau esoSajos tirgus
segmentos; pieeja talantigiem cilvékiem; maksimala darbinieku atdeve; uzlabota
jaunrade un radosa pieeja; uzlabota reputacija

o Izvertejiet visus ieprieks minétos punktus ik péc gada

Ieguvumi:

Darbaspéka politiku izmaksu un ieguvumu efektiva un sistematiska izvertéSana ir
butisks faktors, lai uztur€tu pastavosas programmas un izstradatu jaunu
uznéméjdarbibas planu, lai iegttu lielakas investicijas....

8.  Argjais atbalsts

Meklgjiet aréjo atbalstu, kas palidzétu jums piemérot dazadibas prakses un ieviest
un integret tas personaldala.

.....Vairakums 1paSnicku mekl€ atbalstu pie saviem gramatveziem, advokatiem vai
tuviniekiem. Tacu ir ar1 loti daudzas valsts un privatas organizacijas, kas piedava
profesionalu palidzibu. Loti biezi §adi pakalpojumi ir iesp&jami par minimalu samaksu, jo
tos piedava ka valsts subsidétus pakalpojumus (ipasi tas attiecas uz pakalpojumiem, ko
finans€ Eiropas Socialais fonds). Informaciju par sadiem pakalpojumiem meklgjiet sava
pasSvaldiba. Tirdzniecibas organizacijas, tirdzniecibas kameras un nozaru organizacijas ari
ir loti noderigs informacijas avots. ArT jusu finanSu institiicija (banka) biezi vien sp&s
jums palidzet atrast nepiecieSamo informaciju...
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Ko darit:

o Saciet ar to informacijas avotu, kam jis uzticaties visvairak, un noskaidrojiet, kas
butu vispiemé&rotakais paligs $aja situacija

o Apspriediet savas biznesa vajadzibas ar So kontaktpersonu atklati. Vipam ir
iesp&ja paskatities uz jiisu biznesi ar “svaigu aci”

J Kopa ar kontaktpersonu noskaidrojiet sakaribas un saiknes starp svarigakajiem
biznesa un konkrétiem personala politikas jautajumiem. Tad izstradajiet oficialas
personala politikas un pieejas

o Apspriediet §1s politikas ar citiem vaditajiem un darbiniekiem

J Iesaistiet kontaktpersonu So politiku izstradg, ievieSana un parskatiSana

J IpaSnieki biezi ir teikusi, ka guvusi pozitivo pieredzi no citiem, Ipasi dazadu
biznesa atbalstu programmu ietvaros. Samekl&jiet Sos sadarbibas tiklus sava
rajona vai izmantojiet jisu piegadataju kédes, lai iegiitu zinasanas no un par
citiem uznémejiem

Ieguvumi:

Ieguvumi, ko iegust ievieSot formalakas pieejas, ir noraditi visa rokasgramata.

2.1.3. Septini soli, ka izmantot dazadibas piedavatos resursus

Uznémuma kultiira, kas apzinati noverteé un veicina dazadibu, ir priekSnoteikums, lai
klatu par veiksmigu, uz dazadibu virzitu uznémumu. Organizacija izstrada stratégijas, lai
iegiitu lidzsvaru starp atSkiribam un lidzibam, un izmanto So lidzsvaru vértibu radisanai.
Ko var darit uznémumi, lai izstradatu tadu dazadibas vadibu, kas novérté un izmanto
dazadibu uznémuma iekSiené un sistematiski un efektivi pieméro apgiito arpus
uznémuma sienam?

1. Lai izstradatu un uzturétu spécigu dazadibas kultiiru uzpémuma, ir jabiit vienlidz
stiprai un skaidri noformulétai uzpémuma stratégijai un vizijai, kuras dazadiba ir
atzita ka bitiska sastavdala. Galu gala dazadiba ir jusu ilgtermina ekonomiskais
resurss.

2. Lai uznémuma biitu laba dazadibas vadibas sistema, ir jabut loti caurspidigai
darbibas vadibas sistémai, kura ir metodiski izstradata kopa ar daudzam, arpus
uznémuma esoSam iesaistitajam pusém. Ir jabit izstradatam dazadibas vadibas
vadlinijam visam uzp@émumam, kuras noteikti atskaites punkti un attistibas pakapes.

3. Darbibas snieguma vértéjumus veic neatkarigi no rases, etniskas piederibas vai
adas krasas, dzimuma, religijas, utt. Tas ir Joti sarezgiti, jo vairums cilvéku neapzinas
savus uztverSanas filtrus. Tapéc liela uzmaniba ir japieveérs informacijas un zinasanu
limena paaugstinasanai.

? Izstradajis synetz — vadibas konsultanti, publicéts www.synetz.de
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4. Rupigi apliukojiet dazadibas kombinacijas jisu nodalas, komandas un projektos
un izvertgjiet zinasanas, talantus, pieredzes, personigas iezimes (pieméram, dzimumu,
vecumu, izcelsmes vietu, utt) un profesijas. Sadas detalizétas zinaSanas veicinas
iesp&jamibu izveidot radoSu un inovativu komandu un radit jaunas idejas.

5. Tiklidz jis pamanat, ka darbinieku snieguma vertgjums nebalstas uz vinu darbibu,
citiem vardiem sakot, tiklidz jis saprotat, ka notiek diskriminacija vai
nenovértésana, balstoties uz kadam ipasibam vai ieZzimém, reagéjiet un piemérojiet
sankcijas, lai izlabotu §adu ricibu.

6.1zstradajiet jaunu darbinieku mekleSanas un atlases sistemu. Kadi cilveki, kam
piemit konkréti profili un zinaSanas jums ir vajadzigi? Pajautajiet sev: kur es varétu
atrast vistalantigakos un atskirigakos cilvékos, nedomajot par etnisko un pilsonisko
piederibu? Ka man vingus samekl&t?

7. Lai jusu vaditaji Kklast par patiesiem dazadibas paraugiem, kas ir personigi
parliecinati, ka dazadiba ir nepiecieSama, lai apmierinatu uznp€muma vajadzibas, un ir
bitiska uznémuma identitates sastavdala.

Neviens uznémums automatiski nekliist par dazadibas ¢empionu. Paveiktais ir japaklauj
nepartrauktai izveérte€Sanai, jadoma inovativi, ka ari jaturpina iesaktais un jaizverte
situacija.

Vo= g - . o w . o ol
2.1.4. Dazadibas vadibas ievieSanas princini 4

Pamata dazadibas vadibas ievieSana ir uznémuma valdo$as attieksmes, domasanas un
uzvedibas. Pastav dazi principi, kas mums atgadina, kam vajadzétu pievérst uzmanibu.

q 1. princips

Lai izvairltos no spéciga pretspara, dazadiba ir janoformuleé ta, lai ta ieklautu
visdazadakos atsSkiribas veidus. Darbiniekiem ir jabiit pilnigi skaidrs, ka definicija ieklauj
visus, un ikviena atskiriba ir novertéta.

‘ 2. princips

Lai spétu novértét dazadibu, organizacijam vispirms ir jaspg€j parliecinat, ka ta ir dazada
visos limenos — dazadiba pastav ne tikai sekundaras, bet arT primaras jomas’.

4 Parveidojot Lodena primaras un sekundaras dazadibas dimensiju modeli, ES ir nodefingjusi seas primaras
dimensijas: dzimums, rase un etniska piederiba, invaliditate, vecums, seksuala orientacija un religija; sekundaras
dimensijas ir izglitiba, profesija, gimenes stavoklis, utt . Skatit Lodens, Marilins (1996). “Ievie$ot dazadibu”
(Implementing Diversity)
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mm)> 3. princips
Lai izmantotu dazadibu, ir fundamentali jamaina piep€émumi par uznémuma kultiiru, ka

ar1 javeic parmainas pamatsistémas un prakses, kuras izmanto darba ar klientiem un
darbiniekiem.

) princips

Meistarigi pieméroti parmainas vadibas principi var biit vienigais lidzeklis, lai ieviestu
dazadibu.

‘ 5. princips

Lai nodros$inatu, ka dazadibas ievieSana ir péc iesp€jas atraka un veiksmigaka, vispareja
plana ir jaieklauj visu piecu jomu dazadas vajadzibas un problémas.

‘ 6. princips

Domasana, kas patiesam atzist dazadibu, ir tas, kas atSkir efektivus vaditajus no tiem, kas
dazadibu atzist tikai vardos.

‘ 7.princips

Neviens uznémums nesp€s ieviest patiesam vertigas dazadibas paradigmas, ja Saja
procesa neieguldis nopietnus laika un cilvéku resursus.

‘ 8. princips

Lai tiktu gala ar negativu reakciju, vajag stiprinat atbalstu starp tiem, kas ir gatavi
pienemt parmainas, taja pasa laika neiesaistit tos, kas v€l joprojam pretojas tam.

‘ 9. princips

Ir loti svarigi, ka tagad m&s izstradajam strat€giskus un finansialus argumentus par labu
dazadibai, jo tas biznesa plana izveidoSana stiprinas iesp&ju dazadibu ieviest pilniba.

- 10. princips

Lai arT augstas kvalitates macibas nesp€s pasas par sevi nodros$inat parmainas uznémuma
kultiira, nekvalitativas macibas var nopietni kaitét dazadibas ievieSanas centieniem.
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2.1.5. Dazadibas audits- uzpémuma pasnovértéjuma Ilidzeklis

Izmantojot dazadibas auditu, jisu uznémums var noteikt, cik sagatavots tas ir dazadibas
politikas istenoSanai un dazadibas vadibas piemérosanai. Protams, visas intervijas un
attieciba uz to rezultatiem ir jaievéro pilniga konfidencialitate. Vadibas komisijai ir japeta
iegiitie rezultati, lai noteiktu lielakas sakaribas. Parasti pietiek, ja intervé 5 — 10 procentus
cilveku no kadas nodalas/vienibas, lai iegtitu labu izpratni par visu uznémuma darbibu.
Biezi vien ir labak, ja sadas intervijas neveic pasi uzpémuma darbinieki. Ja jiis tomér
izlemjat, ka paSi veiksiet intervijas, apmaciet vairakus darbiniekus, ka ir jainterve.
Izveidojiet intervétaju grupas, kuru meérkis ir veikt intervijas un apkopot rezultatus.
Laujiet viniem secinat, kadus atbilzu modelus vini ir ieguvusi. Ar rezultatiem viniem ir
jaiepazistina dazadibas vadibas komisija un uznémuma vadiba.

Interve Atbild

Datums:
Intervijas sniedzeja:

a) vecums:
b) darba stazs uzpémuma:

¢) dzimums: sieviete virietis
d) etniska piederiba
e) ienemamais amats:  vadoSs L] nav vadoss |:|

1. Vizija un stratégija

a. Ludzu, aprakstiet jisu uznémumu un ta lielakas problémjomas.
b. Kada ir jiisu uzn€muma vizija?
c. Kada ir jusu $a briza izpratne par jisu uznémuma eso$o stratégiju?

d. Ja jus bitu uzpémuma vaditajs, kadi butu jlsu [@mumi, lai nodroSinatu
veiksmigu nakotni?

e. Kada ir uzp€muma nakotne jiisu skatfjuma?

6 8o anketu izstradaja synetz — vadibas konsultanti 2004, publicéts www.synetz.de. Ja jums ir papildus jautdjumi vai
nepiecieSama palidziba tas piemérosana, skatieties www.synetz.de.

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009 27



2. Klienti

a.

b.

Kadus klientus jiisu uznémums apkalpo Sobrid ?

Ja més pajautatu jiusu klientiem, ka vini raksturotu sadarbibu ar jisu
uznémumu?

Ka jums skiet, ko jusu konkurenti stasta jusu klientiem, lai Sie klienti jiis
pamestu un dotos pie jiisu konkurentiem?

Iedomajieties, kas biis jusu klienti pec 10 gadiem? Kadi vini biis? Ka bis
mainijusas vinu vajadzibas?

Vai jiis jutaties pietickami gatavs apkalpot jiisu nakotnes klientus?

3. Kultura/identitate

a. Kapéc jis izvelgjaties stradat $aja uzpémuma?

b.

Kas liek jums palikt?

Nosauciet vienu iemeslu, kas jums liktu labpratigi aiziet?

Par ko jums ir 1pass lepnums?

Kas ir licis piepildities jiisu ceribam/gaidam?

Kas ir tas, kas kav@jis juisu ceribu/gaidu piepildisanos?

Raksturojiet jisu uzpémumu: tas irka .....

Nosauciet visus faktorus, kas ierobezo jusu iesp&jas stradat....

Ka darbinieki ieglist reputaciju jiisu uznémuma?

Kada uzvediba un personigas iezimes jisu uznémuma netiek novertetas?
Kas notiek ar jaunam idejam, ieteikumiem un inovacijam jisu uzpémuma?
Ko jums personigi nozimé dazadiba?

Vai jiisu skatfjuma dazadiba uzn€muma nozimé apgriitinajumus vai iesp&jas?

Kadu lomu spéle dazadiba jiisu uzn€muma Sodien?
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4. Sadarbiba, komandas darbs

a. Ka jis vertjat sadarbibu ar savu vadibas komandu?

b. Lidzu, pastastiet, ka tiek pienemti [émumi uzpémuma?

c. Cik liela mera jus jutaties informéts par to, kas notiek uznémuma?

d. Vai jis apmierina sadarbiba un uzticiba starp jisu komandas/nodalas
darbiniekiem?

e. Cik liela méra jus esat apmierinats ar sadarbibu starp jiisu nodalu un citam
nodalam?

f. Kuras ir tas jomas, kuras uznp€mumam nepiecieSams uzlabot savu darbibu?

g. Kas jiisu skatfjuma ir tipisks konflikts jisu uznémuma un ka uznémums

tiek ar to gala?

h. Vai uznémuma pastav oficiala kartiba, kas atbild par atgriezeniskas saites
iegliSanu un izverteéSanu?

i. Ludzu, raksturojiet neoficialos komunikacijas kanalus, kas pastav jiisu
uznémuma.

j. Kads ir komunikacijas stils uzp€émuma: formals — spontans — personigs —
uzticams - ... Kas ir raksturigakais jiisu uzn€muma komunikaciju stilam?

S. Vadiba

a. Lidzu, noraksturojiet jisu uznémuma vispargjo vadibas stilu?

b. Un jusu? (ja vadosa pozicija)

c. Kadi nerakstitie likumi, kas jums ka vaditajam ir jaievéro?

d. Kadas 1pasibas meklg, lai noteiktu iesp&jamos vaditajus un izpilditajus?

e. Ludzu, aprakstiet cilveku, kam ir veiksmiga karjera jisu uznémuma.

f. Ka jisu uznémuma vaditaji parasti risina situacijas, kas saistitas ar

sarezgitam vai pretrunigam attieksmém, uzskatiem, priekslikumiem,
zinaSanam, pieredzém ?

Par ko jiis piedomajat, kad veidojat jaunu komandu?

aa
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h. Cik svarigi jums ir, lai jiisu komanda biitu dazada?
1. Vai jiisu vaditajs regulari iepazistina jus ar savu vértgjumu jusu darbam?

j. Cik vertiga ir §1 procedira jusu skatjjuma?

6. Cilvéekresursu attistiba

a. Ka jus nodroSinat, ka jisu uzn€mums piesaista un pienem darba labakos
darbiniekus?

b. Kadas problémjomas darbinieku atlas€ un piesaist€ jiis redzat nakotng&?
c. Ka jusu uznémums nodros§inas panakumus “kara par talantigiem darbiniekiem”?
d. Kadi ir galvenie atlases krit€riji jusu izvertéSanas centra?

e. Jusu skatfjuma, cik liela nozime ir dazadibai un dazadibas vadibai jusu
uznémuma personaldala?

f. Ko personaldalai nozimé dazadiba? Etisks pienakums? Tiesisks nosacijums?
Potencials biznesa ieguvums?

g. Jusu skatijuma, kas ir tie jautajumi, kas butu jarisina attieciba uz dazadibu
vaditaju un darbinieku sastava?

h.  Kadus vadibas lidzeklus Sobrid izmanto, lai ieviestu dazadibu?
1. Vai ir izveidota darbibas izvertéSanas sist€ma?
J- Vai jums skiet, ka esat novertéts godigi?
k. Ka jisu uznémums veicina tos, kam ir liels potencials? Vai starp tiem ir ar1

pietickami liels skaits sievieSu, darbinieku, kas ir minoritates, citu valstu
pilsoni, utt.?

2.1.6. Dazadibas harta — brivpratiga iniciativa

2006. gada decembri Vacijas uznémumi (“Deutsche Telekom AG”, “Deutsche BP”,
“Deutsche Bank AG”, “DaimlerChrysler AG”) uzsaka kampanu, kas balstas uz
brivpratibas principa — “Dazadiba ka iesp&ja — Vacijas uzpémumu Dazadibas harta”.
Parakstot So dokumentu, uznémums deklaré savu vélmi atbalstit, veicinat un turpinat
atttstit dazadibu sava organizacija. Lidz 2007. gada maijam hartu bija parakstijusi 70
uznémumi. Francijas uznémumi Iidzigu projektu uzsaka 2004. gada un Sobrid to atbalsta
jau 300 uznémumi. Jo vairak bis $ada veida iniciativu, jo sp&cigak tiks vecinata dazadiba
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ES korporativaja pasaulé.

Korporativa Dazadibas harta Vacija
Dazadiba ka iespéja

Misdienu sabiedribas dazadiba, ko ietekme globalizacija un kas atspogulojas demografiskas
izmainas, ietekmé Vacijas ekonomiku. Mums ir jasaprot, ka mes gilisim panakumus
uznemgejdarbiba tikai tad, ja m€s atzisim un izmantosim dazadibu. Tas attiecas uz dazadibu
darbinieku sastava un miisu klientu un partneru dazadajam vajadzibam. Vadibas un darbinieku
dazadas zinaSanas un talanti sniedz jaunas iesp€jas nonakt pie nebijuSiem un radoSiem
risinagjumiem.

Dazadibas hartas ievieSanas merkis ir radit tadu darba vidi, kura nav vietas aizspriedumiem. M&s
izjitam un izradam dzilu cienu visiem saviem kolégiem neatkarigi no vinu dzimuma, rases,
pilsonibas, etniskas piederibas, religijas vai pasaules uzskatiem, invaliditates, vecuma un vina/-
as izvélei seksualas attiecibas. So dazado potencialu atziniba un veicina$ana rada ekonomiski
izm&ramus labumus miisu uznpémumiem.

Mgs veicinam cienas un savstarp€jas uztic€sanas atmosferu, tam savukart biis pozitiva ietekme
uz misu reputaciju un sadarbibu ar miisu partneriem un klientiem Vacija un visa pasaule.

Saskana ar So hartu més apnemamies:

1. ripigi kopt korporativo kultiiru, kuras galvenas iezimes ir savstarp&ja ciena un ikviena
atseviska individa noveértéSana. Mes cenSamies radit tadus apstaklus, kuros ikviens
(vaditaji un kolégi) ciena, ievéro un atzist §Ts vértibas. Lai to panaktu, nepiecieSams tieSs
vadibas un atbildigo darbinieku atbalsts.

2. uzraudzit un nodro$inat misu cilvekresursu procediiru atbilsttbu ar pastavoSajam
darbinieku zinasanam, spgjam un talantiem, ka arT miisu pasu darbibas standartiem.

3. atzit dazadibu uznémuma iekSien€ un arpus ta sienam, novertejot tai piemitosas patiesas
iespgjas un censoties tas lietderigi izmantot miisu uznémejdarbiba.

4. nodrosinat, ka hartas ieviesana tiks pienacigi novertéta un tiks atspogulota gan ieksgja,
gan argja uznémuma komunikacija.

5. katru gadu regulari iepazistinat sabiedribu ar saviem centieniem un sasniegumiem
dazadibas veicinasana.

6. un turpinat informét savus darbiniekus un kol€gus un aktivi iesaistit hartas ievieSana.

Mgs esam pilnigi parliecinati, ka dazadibas ievéro$anai praks€ un atziSanai biis pozitiva ietekme
uz Vacijas sabiedribu. M@s apsveicam un atbalstam $o biznesa iniciattvu!

Uznémums Dr. Marija Bimera, Vacijas Migracijas, béglu
un integracijas lietu ministre

2.2. Labas prakses pieméri darbavieta

Rokasgramata apzinati nav izmantots jédziens “vislabakas prakses”. Visi centieni, kas
veicina lielaku dazadibu un aktivu dazadibas vadibu, ir apsveicami. Macoties vienam no
otra, daloties pieredz€ un apspriezot iesp€jas un draudus, uznémums attista pats savu
dazadibas vadibas modeli. Tomér biitu veérts padomat par Saja rokasgramata ietvertajiem
Cetriem labas prakses piemé&riem.

7 Informacija par visiem $iem piemériem iegiita no “Dazadiba biznesa — labas prakses darba vieta” (The Business Case
for Diversity - Good Practices in the Workplace; Eiropas Komisijas Nodarbinatibas un socialo lietu un vienlidzigu
iesp&ju generaldirektorats; 2005. gada septembris)
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Adecco

Kompanijas nosaukums

Darbinieku skaits

Majas lapa

ADECCO

Valsts

5000 Francija,
30,000 hdz pat 700,000

kopa - | www.adecco.com

Uzneémejdarbibas veids

Francija, Eiropa kopa ar pagaidu darbn. Darbinieku  atlase  un
Apgrozijums: Eur 17.2 | profesionalas izaugsmes
miljardi pakalpojumi

Projekta nosaukums: Invaliditates un prasmju programma

Pamats:

,Invaliditites un prasmju” programmu ,Adecco” | Invaliditate

uzsdka Francija 1986. gada, lai veicinatu cilveku ar | Darbibas vieta (valstis)

invaliditati iesp&jas ieklut darba tirghi. Péc tam, kad ta m = = T

A A et - | Francija,  Spanija, Italija, Beldija,

bija veiksmigi ieviesta Francija, to saka ieviest arl " : LA

Spanija, Italija, Belgija, Niderlande, Lielbritanija un | NTderlande, Lielbritanija

Sveicg, un 2005. gada to ieviesis ari citas Eiropas Projekta sakums

valstls. ~ Programma veicina vienadas iespgjas, | 1086. gads Francijé

palmato_Jot.les‘uz' cﬂvs'eka_prasmern, 1132}51_bam un p}erefi'm. 2000. gads — visa Eiropa

Tas mérkis ir identificét un nodroSinat darba iespgjas e -

atbilstosiem kandidatiem ar invaliditati, vienlaicigi Svarigakais par projektu

palidzot apgit jaunas prasmes, lai nodrofinatu | - ievie$ 6 ES dalibvalstis

ilglaicigu nodarbinatibu. . - pretdiskriminacijas un ka ieklaut

2004. gada izveidoja starptautisku

Biznesa&invaliditates koordinacijas komandu, kuras
uzdevums bija vadit programmas ievieSanu un sekot tas
rezultatiem. Komandu vada projekta Korporativa
sociala atbildiba/Invaliditate&prasmes direktors
sadarbiba ar projektu vaditaju, kas atbild par
programmas ievieSanu atsevisku valstu un regionu
Iimeni, komandu. Koordingjosa komanda nodroSina
zinaSanu pargpemsanu un invaliditates ieklauSanu visos
Adecco uznémumos.

Visiem vaditajiem un darbinickiem ir obligatas
pretdiskriminacijas un ka ieklaut invaliditati apmacibas,
lai vini saprastu uzn@muma dazadibas vertibas un savu
lidzdalibu tas ievieSana, un palidz&tu viniem risinat
iespgjamos diskriminacijas gadijumus. Dazadibas
programma tiek izvertéta ik péc 1, 4 un 12 ménesiem
un tiek zinots par sasniegumiem un nodarbinato cilvéku
ar invaliditati skaitu.

Rezultati

,Adecco” ir nosprausti merki, kas attiecas uz cilvéku ar
invaliditati nodarbinatibu. 2004.g. uznemums palidzgja
9587 cilvekiem ar invaliditati iesaistities darba tirgh
visa Eiropa, kas, salidzinot ar 2003.g. raditdjiem, bija
par 9 % vairak un parsniedza planoto.
Invaliditates&prasmju projekts, noardot mitus par
invaliditati darbavieta, izraisija arl uzvedibas un
attieksmes maigu uzpémuma, kurd iepriek§ valdija
naidiga atmosfera. Programmu atbalsta darbinieki un
pagaidu darbinieki, invalidi un tie, kas nav invalidi, ta
rada lielaku klientu un darbinieku apmierinatibu.
principus ir spél&jusas izskiroSu lomu dazu projektu
ieglsana.

invaliditati macibas visiem darbiniekiem
- macibas kadu noteiktu prasmju
uzlabosana darbiniekiem ar invaliditati,

lai palidzétu nodroSinat ilglaicigu So
darbinieku nodarbinatibu
- 9578 darbiniekiem ar invaliditati

nodro$inata pieeja nodarbinatibai 2004.
gada visa Eiropa

Invaliditdte nav Skérslis zindSanam un
prasmém.

DzZeroms Kello, generaldirektors
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AIR PRODUCTS

Kompanijas nosaukums

Darbinieku skaits

Majas lapa

AIR PRODUCTS

5500 + Eiropa, kopa -

www.airproducts.com

Valsts 20000 Uzneémejdarbibas veids
Lielbritanija, Eiropa un | Apgrozijums: Eur 1.8 | Kimisko vielu, iekartu un
visa pasaule miljardi pakalpojumu sniedzéjs
Projekta nosaukums: Noveértéjot dazadibu
Pamats:

Air Products nodibindja pirms 60 gadiem. Uznemums | Dazadibas apmacibas par  visiem
piedava klientiem dazadas tehnologijas, energétikas un ;

_ ) - . pamatiem
veselibas apriipes pakalpojumus. Tomér uzp€muma — " .
veiksmigu darbibu kavgja aizspriedumainas atticksmes, D_arblbas vieta (VaIStls)
ka rezultata dazi vertigi darbinieki nestradaja ar pilnu | Eiropa

atdevi, jo viniem bija sajiita, ka vini nav ieklauti. Tad
2001. gada tika izveidota dazadibas macibu un
informacijas programma ,,Novértgjot dazadibu” .
Programmas  rezultata  darbinieku  attistiba ir
noverojama izaugsme, darba kolektivs ir labak izglitots
un apmacits un produktivaks. Programma ir ietvertas
informé@tibas paaugstinasanas iniciativas, papildus tam
ir plakati un ,kafijas partraukumu sarunas”, lai
izskaidrotu $o programmu kopuma un tas ievieSanu uz
vietas. Raksti par dazadibu tiek regulari publicéti
darbinieku izdevumos un uzpémuma majas lapa.
Dazadibas vadibas komandas visos regionos un nozargs
ievie§ parmainas, lai raditu tadu vidi, kur darbinieks
grib stradat ar pilnu atdevi un jhtas novertéts un
ieklauts. Ir izveidoti darbinieku sadarbibas tikli,
pieméram, Geju un lezbieSu darbinieki (GLEE),
Etnisko minoritasu darbinieki un Azijas amerikani.
Uzlabotais  informétibas Iimenis ir parveidojis
uznémumu un radijis tadu vidi, kas veicina pasu
darbinieku iniciativas, kas parasti ir saistitas ar uzlabotu
komunikaciju, ieklauSanu, cienas radiSanu, komandas
darba uzlaboSanu un zinasanas par citam kultiram. Lai
to sasniegtu, bija jaizveido unikalas apmacibas metodes
katrai valstij atseviski, nemot véra taja esos$o socialo un

kultiras kontekstu. Sobrid 3adas macibas ir
piedalijusies vairak neka 5300 darbinieki.

Rezultati

Pieméram, Francija tikko izveidota logistikas

darbinicku komanda izmantoja komandas vienotibas
principus, pienemsanu un macisanos vienam no otra, lai
sasniegtu  planotos  Eur 600,000  paaugstinot
produktivitati (lai gan paredzets bija Eur 450,000).
Uznémuma pozicijas vietgja sabiedriba nostiprinaja
uzpémuma konkrétie centieni piesaistit un nodroSinat
atbilstosus darba apstaklus musulmaniem Maurepa.
Spanija darbinieki ir izveidojusi veiksmigu majas lapu
un informacijas plakatus, ieviesu$i —mentoringa
programmu un macibas vaditdjiem, iesaistijusies
pasnovertéSsana un viet€jo darbinieku piesaistiSana.
Projekts ir radijis pozitivu ietekmi uz darba vidi,
parmainam vadibas stila un uzlabojis darbinieku
inovativas spé&jas visa Eiropa.

Projekta sakums

No 2001. gada

Svarigakais par projektu

- dazadibas macibas piedalijusies vairak
neka 5300 darbinieku visas Eiropas
valstis

- aktiva pasu darbinieku vadita
mentoringa programma un sadarbibas
tikls

Es turpind$u veicinat iecietibu, izpratni,
cienu, vienotibu un atvértu darba vidi.
Tas ir bdtiskas moderna, veiksmiga
uznémuma iezimes un  nodroSina
talantigu cilvéku paturéSanu un izaugsmi.

Prezidents Bernards Guerini

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009




Dublin Bus

Mdsu klienti ir visa sabiedriba

Majas lapa

Kompanijas nosaukums | Darbinieku skaits
DUBLIN BUS 3432

Valsts Apgrozijums:
IRIJA miljardi

www.dublinbus.ie

Eur 17.2 | Uznémeéjdarbibas veids

Sabiedriskais transports

Projekta nosaukums: Vienlidzibas un dazadibas programma

Dublin Bus darbinieku vidi ir parstavji no vairak neka
50 valsttm. Uzpémums ir plasi zinams ka proaktivs
valsts uznémums, kas veicina dazadibu, vienlidzibu un
ir dazadu kultiru darbavieta. Uznémums $o politiku
saka ieviest 2001. gada, kad uznémums veica parskatu
par vienlidzibu, lai saprastu un analiz€tu savas pozicijas
Saja joma. Parskats savukart veicinaja uzsakt
stratégisku ricibu — ieviest Vienlidzibas un dazadibas
ricibas planu 2003. gada.

Plana prioritates, mérki un darbibas tika noteikti
vadoties no cieppilnas un godigas atticksmes
darbavieta, atlases un pozitivas darbibas, etniskas
dazadibas, invaliditates, apmacibam un lidzdalibas,
lidzsvarotas darba dzives, ka arT tirgzinibas un reklamas
dazadajiem faktoriem. Jaatzimé, ka pateicoties planam
tika ieviestas konkrétas ieksgjas kartibas (pieméram,
vienlidzibas un dazadibas politika, gods un ciena,
daudzkultiiru darbavietas politika).

Darba grupas, kuras ir parstavéti vaditaji, darbinieki un
arodbiedribas, aktivi piedalas dazadibas jautajumu
risinasana. Viena no $adam grupam ir Starpkultiru
darba grupa, kuras sastava ietilpst darbinieki un
autobusu Soferi no dazadam etniskas izcelsmes grupam.
Darba grupa ir iesakusi vairakus ieks€jus (dazadas
kulttiras darbavieta politika, dazu darbinieku apmaciba,
lai vini savukart apmacitu citus darbiniekus par to, kas
ir dazadiba) un ar€jus (pieméram, ikgad&jais g€lu
futbola macs) projektus, kuru mérkis ir uzlabot
zinasanas un veicinat darbavietas, kuras parstavetas
dazadas kultairas.

Nodibinato Dazadibas un vienlidzibas paneli, kura
darbojas 40 apmaciti darbinieki no dazadiem Iimeniem
un profesijam, izmanto ka atbalsta resursu darba
grupam un ka dazadibas liderus , kas informé pargjos
darbiniekus un autobusu Soferus par dazadibas
mérkiem.

Rezultati

Dazadibas iniciativu rezultata loti uzlabojas Dublin Bus
uzpémuma reputacija, ka art cilvéku vadibas prasmes
un labas prakses procediiras, kas saistitas ar
cilvekresursu jautajumiem. Kop$ 2001. gada par
Vienlidzibas&dazadibas programmas panakumiem tiek
regulari zinots Trijas medijos. Irijas vienlidzigu iesp&ju
nodrosinasanas institiicija nosauca Dublin Bus ka vienu
no labas prakses uzpémumiem. Uzpémuma ir augsta
darbinieku apmierinatiba. Darbinieki ir uzpémumu ir
raksturojusi ka vietu, kur atbalsta izveli. Ta rezultata
darba pieteikumu skaits no etniskajam minoritatém,
vecakiem cilvékiem un cilvékiem ar invaliditati, ir
pieaudzis.

Pamats:

Etniska piederiba

Darbibas vieta (valstis)

Trija

Projekta sakums

No 2001. gada

Svarigakais par projektu

- uzrada augstu darbinieku
apmierinatibas limeni

- dazadibas programmas panakumi
atspoguloti masu medijos

- varas iestade, kas atbild par

vienlidzibas jautajumiem, atzinusi par
labas prakses uznémumu — darbinieku
skaits, kas parstav etniskas minoritates,
invalidus, vecakus cilvékus, pieaudzis

Més ticam, ka vienlidzibas un
ieklausanas  principi  uzlabo  madsu
darbinieku produktivitati un
apmierinatibu, dod mums lieldkas

iespéjas reagét uz mainigajam mdasu
klientu vajadzibam un bat lidzas visai
sabiedribai, kuru més apkalpojam

Direktors DZo Megers
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Deutsche Bank

Kompanijas nosaukums | Darbinieku skaits Majas lapa

DEUTSCHE BANK Kopa: 65.400, 27,000 | www.db.lv

Valsts Vacija Uzneémeéjdarbibas veids

Vacija/globals parklajums | Apgrozijums: Eur 21,2 | FinanSu pakalpojumi
miljardi (kopé€jais)

Projekta nosaukums:

pasaules dazadiba Deutsche Banka — mérktiecigs

marketings specifisku grupu sasniegSanai

Deutsche Bank mérkis ir veicinat tadu ieklaujoSu darba
vidi, kura visi darbinieki var stradat ar pilnu atdevi. Lai
So merki sasniegtu, izveidoja globalo dazadibas
komandu 1999.g., lai atbalstitu dazadus projektus,
piem@ram, talantu un izaugsmes iniciativu, darbinieku
savstarp&jos sadarbibas tiklus un dazadibas macibas.
Tomér sakotngja vaditdju atticksme bija diezgan
atturiga. Tikai tad, kad komanda sasaistija dazadibu ar
uznémejdarbibu, vaditaji kluva atvertaki.

Sodien Deutsche Bank augstaka limena vaditaji visas
bankas nozar@s ir arT dazadibas lideri. Darba seminari
par dazadibas vadibu tiek rikoti visiem vaditajiem,
viniem arf ir janosaka savi personigie dazadibas mérki.
Tagadgjie dazadibas komandas locekli darbojas arT ka
biznesa konsultanti atseviskam jomam, palidzot
analizgt informaciju, izstradat projektus un noteikt to
ietekmi. Viens no $adiem projektiem, kuru ir uzsakusi
Deutsche Bank privato klientu apkalpoSanas nodala
Vacija ir adres€ta potencialajiem klientiem starp gejiem
un lezbietem. Lai apgiitu So tirgus segmentu, projekts
parada banku ka bezaispriedumanainu un iejiitigu
finansu pakalpojumu sniedzg&ju.

Projekts tika uzsakts 2003.gada nogal€, kad Deutsche
Bank izvietoja reklamu geju un lezbieSu Zurnala.
Reklama bija noraditi to darbinieku kontaktinformacija,
kas strada Saja projekta, tadgjadi sniedzot bankai
iesp&jas ne tikai ieglt jaunus klientus, bet arl
atsauksmes par pasu projektu. Deutsche Bank ir
izveidoti geju un lezbiesu darbinicku tikli Vacija,
Lielbritanija un ASV, un neviens negrasas apstridet, ka
diez vai §ads projekts biitu vispar uzsakts, ja nebiitu So
ieks€jo darbinieku tiklu.

Savukart arpus uznpémuma sienam Deutsche Bank
atbalsta geju un lezbie$u jautajumu lobetaju grupas un
ikgadgjos Kristofera ielas geju praida gajienus Vacijas
pilsetas. 2002. gada bankas pilini dazadibas joma tika
atalgoti ar Folklingera Kraisa Max-Spohr balvu.
Rezultati

Deutsche Bank veiksmigi ievie§ savas mérktiecigas
marketinga aktivitates Berling, piesaistot jaunus
klientus un  ienakumus. Parliecinajusies  par
panakumiem, banka noléma paplasinat So projektu ari
uz citam pilsétam un 2004.gada uzsaka kampanu
Hamburga. Investicijam Berliné un Hamburga ir bijusi
desmitkartiga atdeve. Nesen kampanas tika uzsaktas
Kelng un Minheng.

Pamats:
Seksuala orientacija

Valstis, kuras ievies$ projektu:
Vacija, Lielbritanija, Spanija, Italija

Projektu uzsaka:
1999.gads

Svarigakais projekta:
- darbinieku savstarpéjie
sadarbibas tikli uzlabo informétibas
un zinasanu limeni
- marketinga kampanas, kuras
adresétas tieSi gejiem un lezbietém,
radija desmitkartigu pelnu
- Max-Spohr balvas
2002.g.

ieguvejs

Uz dazadibu balstdas misu biznesa
izaugsme. Misu panakumus rada masu
spéja lidzsvarot un vadit misu dazadibu,
lai raditu izcilus risingjumus masu
klientiem.

Dr. DZozefs Akermans,
Grupas priek$sédétajs
Deutsche Bank
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2.3. Piemeéri, ka rikot dazadibas vadibas darba seminarus
uznemuma darbiniekiem

Loti biezi viens no jautajumiem ir: ka m&s uzsaksim iepazistinat darbiniekus ar dazadibu
un dazadibas vadibu? Piedavatie pieméri ta sauktajiem darba seminariem var palidzet
seminaru rikoSana par So t€mu dazadam mérka auditorijam. Misu lielaka parlieciba un
ieteikums ir - saciet ar uznémuma vadibu. Ja vini sapratis, kapéc dazadiba ir tik

nepiecieSama, vini spés So izpratni nodot talak saviem darbiniekiem. M@s jums
piedavajam Cetrus dazadus formatus, kas piemeroti vadibai un visiem darbiniekiem.

2.3.1. Vienas dienas seminars vaditaiiem nar dazadibas vadibu

Autors: Hans Jablonskis, dalibniekus skaits: 20 - 60
Merkis: vaditaji apzinas dazadibas nozimi — mérka auditorija: vaditaji

Laiks | Kas? Ka? Piezimes
10.00 | SagaidiSana Dalibnieku sagaidiSana; iepazistinaSana ar
mérkiem un darba kartibu.
10.15 | Ievads Pirma iepaziSanas ar dazadibas vadibu
10.40 | Tendences & | Dazadibas vadibas definicija — situacija
definicija Eiropa (skaitli un fakti).
Isa prezentacija un dalibnieku diskusija.
Diskusija
11.10 | Valsts Ieskats vietgja (valsts) situacija un
situdcija tendences.
11.45 | Darbs grupas | - diskusijas mazas grupas: ka tas attiecas uz
dalibnieka uzpémumu;
- jautajumi un atbildes.
12.00 | Praktisks Praktisks piem@rs no attiecigas valsts ka
piemers reakcija uz tendenceém, kas saistitas ar
dalibnieka pasSa valsti un uzpémumu:
diskusija mazas grupas.
12.30 | Praktisks Grupu darba rezultatu  prezentacija:
piemers kopsavilkums.
12.45 | Pusdienas
13.45 | Patiesas DV | Demografiska attisttba un tas ietekme uz
izpratne komandu darbu: uzdevums.
14.25 | Veiksmigs DV | Pielietojums: izskaidro un ....
pielietojums
14.45 | Sadarbibas Izklasts un diskusijas mazas grupas — ka | Uzpémum
veidoSana un | veidot sadarbibas tiklus DV  joma? | am
atbalsts Prezentacija raksturigi
materiali
15.30 | Patraukums
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15.45 | Pareja uz | Dalibnieki apspriezas, ko vini var un daris
situaciju pasu | (ka vaditaji) visa uznémuma, lai atbalstitu
uznémuma dazadibu un turpinatu procesu.

16.30- | Novertejums

17.00 | AtvadiSanas

2.3.2. Darba seminars darbiniekiem par to, kas ir daZzadibas vadiba

Autors: Badru Amershi, dalibnieku skaits: 20 - 60

Meérkis: paaugstinat zinaSanas par dazadibu darbinieku vida

Laiks | Kas? Ka? Piezimes
10:00 | SagaidiSana Dalibnieku sagaidiSana; iepazistinaSana | Dalibnieki
ar mérkiem un darba kartibu. sasédinati

nelielas

grupinas

10:15 | Ievads Pirma iepaziSanas ar dazadibas vadibu.

11:00 | Téma: izpratne | Prezentacija: Dazadibas vadibas
definicija, tam seko isa
jautajumud&atbilzu dala.

11:20 | Téma: Koncentrgjieties uz vietgjo/valsts

nozimigums situaciju un tendencém.
jusu Skaitli un fakti par situaciju Eiropa.
uznémumam Isa prezentacija un dalibnieku diskusija.

11:40 | Praktisks Izstastiet un apspriediet kadu vietgjo

uznémeéjdarbib | uznémejdarbibas pieméru ieprieks

as piemers apspriesto tendenéu gaisma; galveno
uzmanibu pieveérsiet tam, ko tas nozimé
viniem ka darbiniekiem.

12.00 | Nozime jusu | Parejiet uz attiecigo valsti un uzp€mumu.

uzpémumam Diskusija mazas grupas — dalibnieki
sadalas pa pariem vai tris dalibniekiem un
apspriez jautajumus:
- kadas biis sekas, ja netiks
pienemti nekadi meri?
(lieciet, lai dalibnieki atzimé
maksimums 3  vissvarigakas
atbildes uz lielas papira tafeles)
Prezentacija: kopsavilkums
12.45 | Pusdienas
13:45 | PriekSnoteiku | Paskaidrojiet un apspriedieties par
mi & | nosacfjumiem, kadi nepiecieSami DV
nosacijumi (galveno uzmanibu pieversiet
veiksmigai DV | nosacijumiem visam darbinieku
kolekttvam).
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14:15 | Zinasanas par | Diskusijas mazas grupas/prezentacija.
sadarbosanos | Iepazistiniet dalibniekus ar materialiem,
un atbalstu informaciju, atbalstu, ko vipgi varétu

izmantot nakotné

15:00 | Partraukums

15:15 | Parejiet uz | Dalibniekiem vajadzétu apspriest, ko
situaciju vini var un varétu darit ka darbinieki
uznémuma un | dazadibas jautajumos uznémuma.
talaku ricibu Laujiet dalibniekiem apspriesties grupas

& izstradat priekslikumus.

16:00 | Nakamais solis | Panaciet, lai visi dalibnieki izstasta, ko
vini ir nolémusi personigi  darit, lai
atbalstitu dazadibu savos uznémumos un
noteiktas mérka auditorijas.

a). grupu darbs: sadaliet dalibniekus 3-5
cilvéku grupas un lieciet uzrakstit savus
solus (maksimali 4) uz papira tafeles.

b). Kopgja prezentacija: izvéelieties
grupas, kas prezent€s savus pierakstus.
Pargjas papira tafeles novietojiet ta, lai
visi redz€tu.

16.30 | Novertejums Ludziet, lai visi dalibnieki sniedz savu

- Seminara vertgjumu seminaram.

17.00 | beigas

2.3.3. Strategiska lielu grupu pasakumu dazadibas
vadiba

Autors: Marion Keil, dalibniekus skaits: 80 - 300
Merki: visiem uzpemuma darbiniekiem biitu jaapzinas vinu uznémuma nakotnes
izaicinajumi, jazina, kapéc ir nepiecieSama DV un jasaprot tas stratégiskas

ietekmes.

Meérka auditorija: dazadi darbinieki no dazadam nodalam, vecumiem, amatiem,
sagrupéti grupas pa desmit — veido nelielus apliSus.
Ilgums: 1 diena

Laiks Ka? Piezimes

9.00 Sakums SagaidiSana, dienas meérki un darba | Augstaka
kartiba vadiba/grupu

vaditaji

9.20 Ievads - uzdevumi mazas grupas: iepazisanas | Uzdevumi
vienam ar otru — kas es esmu, no | redzami uz
kurienes, kapéc esmu unikals un atskirigs | ekrana
no citiem $aja uznémuma?
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- kopgja Tsa apspriede par Siem
jautajumiem: kas miis padara unikalus?

Grupu vaditaji

10.00

Téma par DV
1zpratni

- parskata par izaicinagjumiem tirgii un
sabiedriba prezentacija: demografija,
izmaigas klientu vajadzibas, klientu
profila maina, utt. 20’

- mazas grupas: ko més saprotam, kadi ir
pargjie izaicinajumi

- kopgja apsprieSanas, ko vel vajadzetu
pievienot sarakstam

Augstaka
vadiba/grupu
vaditaji

10.40

Partraukums

11.00

Teéma DV

Téma: kas ir dazadiba? Kapeéc ta ir
svariga? Misu dazadibas vadibas
stratégija ka reakcija uz izaicinajumiem
Mazas grupas: kada ir mana reakcija uz
to?

Grupu vaditaji atri apkopo reakcijas

Augstaka vadiba

12.00

Uzdevums:
dazadiba

Grupu vaditaji lasa stastu par zirafi un
ziloni, uz ekrana demonstré bildes

Darbs mazas grupas: kada ir $1 stasta
galvena doma? Vai varat saskatit [idzibas
ar jusu darba vidi? Kadus secinajumus
jus izdarTjat no $1 stasta? 30°

Sarunu Sovs: 2 tuksi krésli, 2 augstaka
Itmena vaditaji un viens grupas vaditajs
apspriez stastu un sekas — visi pievienojas

Grupu vadita;ji

13.00

Pusdienas

14.00

Uzdevums:
dazadibas
balva

Darbs mazas grupas: ka miisu uzp€mums
izskatisies no dazadibas aspekta péc 5
gadiem — vai m&s esam ieguvusi Eiropas
dazadibas balvu? Rezultatus saraksta uz
papira tafeles

Tirgus prezentacijas
Vai radoSas prezentacijas

Rezultatus
saraksta uz
papira tafeles

- ja grupa
vairak neka 60
dalibnieku, tad
prezentacija par
tirgu; ja 60
dalibnieki, visas
grupas izveido
mazu radoSu
uzvedumu  un
visiem parada

15.30

Partraukums

15.45

Augstakas
vadibas
reakcija

Grupas vaditajs interve
izpilddirektoru+visus augstaka Itmena
vaditajus par uzdevuma  “Balva”

rezultatiem un liidz sniegt informaciju par

Dazadibas
vadibas
parmainu cilpa
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talakiem praktiskiem soliem.

Augstaka vadiba izsaka savu atzinibu.
Ideali: ja augstaka vadiba pazino, ka tiek
izveidota dazadibas vadibas komisija

16.05

Novértéjums

Visi dalibnieki skala no 0-100 noverte
sevi: apmierinatibu ar Sodienu — daziem
dalibniekiem uzdod atklatus jautdjumus
par vinu motivaciju izveleties tiesi So
novert§jumu

16.20

Noslegums

Grupu vaditdjs un augstaka vadiba
oficiali slédz pasakumu
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3. nodala — papildus informacija

3.1. Ieteicama literatiira par dazadibu un dazadibas vadibu

Adler, Nancy J. (2002): “Organizaciju uzvedibas starptautiskas dimensijas”
(International Dimensions of Organizational Behavior, Cincinatti, Ohio: Thompson
Learning)

Sniedz svarigas pamatzinaSanas par organizaciju sociologiju un parmainam; noder ka
ievads dazadibas vadibas disciplina.

Bentley, Trevor / Clayton, Susan (1998) “Gustot labumu no dazadibas” (Profiting from
Diversity, Gower Publ, ISBN 0 566 07931 3). Autori ir no Lielbritanijas, vini galveno
uzmanibu pievers nevis mérka grupam, bet gan uz dazadibu vérstas domaSanas attistibu.

Europas Komisija (2005) “Dazadiba uznémédarbiba — labas prakses darbavietd” (The
Business Case for Diversity — Good Practices in the Workplace, Luxembourg: Office for
Official Publications of the European Communities ISBN 92-79-00239-2). Nebijis
parskats par DV Eiropas uznémumos!

Gardenswartz & Rowe, Patricia Digh, Martin Bennet, (2003) “Teorijas apkopojums
par globalo dazadibu, starptautiska darbinieku kolektiva vadiba” (The Global Diversity
Desk Reference, Managing an International Workforce, Pfeiffer ISBN 0-7879-6773-4).
PaplaSina skatijumu no dazadibas viet€ja méroga uz pasaules méroga organizacijam, un
paskaidro, ar kadiem dazadibas jautajumiem, ir jasastopas organizaciju darbiniekiem.

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998) “Dazadibas vadiba: visaptveroSs teoriju apskats
un paligs planoSana” (Managing Diversity: A Complete Desk Reference and Planning Guide
(Revised Edition). New York, et.al.: McGraw- Hill;) Izcils resursu avots, ka precizi noradits
apaksvirsraksta ‘“‘vispatvero$s teoriju un planoSanas paligs”. Autori regulari vada darba
seminarus. Ja tas jiis interesé, rakstiet Angelika Plett (Email: Plett@mitteconsult.com).

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998). “Dazadibas vadiba veselibas apriipg”
(Managing Diversity in Health Care. San Francisco, California: Jossey-Bass). Klasiska
veselibas apriipes sektoram!

Gentile, Mary C. (ed) (1994) “Atskiribas, kas izdodas: uzp@émuma panakumi caur
dazadibu” (Differences That Work:  Organizational Excellence through Diversity.
Boston, MA: A Harvard Business Review Book). Gramata ir apkopoti raksti no
“Harvard Business Review” sakot ar 1980. gadu Iidz pat 1990-jiem. Raksti sniedz
atsevisku jautajumu padzilinatu izp@ti. Ievadu ir sarakstijis R. Roosevelt Thomas.

Hayles, Robert, Ph.D., Mendez Russel, Armida, (1997) “Dazadibas direktiva. Kapéc
dazas iniciativas neizdodas un ka rikoties $ados gadijumos.” (The Diversity Directive,
Why some Initiatives Fail and What To Do About It, ASTD, McGraw-Hill, ISBN 0-
7863- 819-2). Paradits, ka soli pa solim uznémuma ieviest dazadibu.
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Harvard Business Review par dazadibas vadibu (on Managing Diversity (2001)
Harvard Business School Press;) Interesants parskats par dazadibas dazadajiem
aspektiem

Hutcheson, John D.; Kruzan, Terri W. A. (1996) “levads kultiiras audita: uznpémuma
kultiiras analize dazadibas vadibai” (Guide to Culture Audits: Analyzing Organizational
Culture for Managing Diversity. The American Institute for Managing Diversity, Inc.)
Loti informativa literatlira ar noderigam anketam un kontrolsarakstu par dazadibas
vadibas Iidzekliem.

Loden, Marilyn (1996). “leviesot dazadibu” (Implementing Diversity. New York, et.al.:
McGraw-Hill). S1 gramata ir godigs, praktisks darbs ar interesantiem padomiem un
bridinajumiem par iesp&jamam kltidam. Loti prakstiska rokasgramata.

Lambert, Jonamay and Myers, Selma (1994). “50 uzdevumi, ka macit par dazadibu”
(50 Activites for Diversity Training. Amherst, MA: Human Resources Development
Press). V&l viens labs seminaru uzdevumu apkopojums.

O’Mara, Julie (1994) “Dazadiba — nodarbibu un macibu modeli” (Diversity — Activities
and Training Designs, Amsterdam, et.al.: Pfeiffer & Company). Loti labs seminaru
uzdevumu apkopojums.

Rasmussen, Tina (1996). “ASTD apmacibu vaditaja rokasgramata: dazadiba” (The
ASTD Trainer’s Sourcebook: Diversity. New York, et.al.: McGraw-Hill)
Lietderiga rokasgramata ar darba seminaru planiem un uzdevumu aprakstiem

Thomas, David and Ely, Robin (1996): “Biut atSkirigiem ir svarigi: jauna dazadibas
vadibas paradigma” (Making Differences Matter: A New Paradigm for Managing
Diversity, Harvard Business Review, pp. 9-10)

Izcils raksts par dazadibas vadibas evoliciju

Thomas, R. Roosevelt. (1991) “Arpus rases un dzimuma: atbrivojot jiisu darba kolektiva
potencialus” (Beyond Race and Gender: Unleashing the Power of Your Total Work
Force by Managing Diversity. New  York: American  Management
Association;

Published in 1991). Sis darbs ir laba analize par vienadu iesp&ju ierobezojumiem ASV
80-jos.

Thomas, R. Roosevelt with Woodruff, Marjorie. (1999) “Celot maju dazadibai: ka
fabula par zirafi un ziloni piedava jaunas stratégijas Sodienas darbaspékam” (Building a
House for Diversity: How a Fable about a Giraffe & an Elephant offers new strategies
for today’s work-force. New York, et.al.: American Management Association
Izcils ievads DV, izstastits ar vienkarsas fabulas par zirafi un ziloni palidzibu.
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Thomas, R. Roosevelt. (2006) “Attistot dazadibas potencialu: ka me&s varam nonakt
nakamaja limeni musu darbavieta, grupa un sabiedriba” (Building on the Promise of
Diversity: How we can move to the next level in our workplaces, our communities, and
our society. New York, et.al.. American Management Association.)

Tie, kas v€las uzzinat ko vairak par skérsliem un ierobeZojumiem vienlidzigam iesp&jam
un dazadibas vadiba no astondesmito gadu sakuma lidz pagajusajam gadam, §1 gramata ir
absoltiti obligata lasamviela. Pé&c DV problematisko jautajumu apraksta un analizes
Tomass arvien vairak atklaj sarezgito un pragmatisko pieeju, noradot uz iesp&jamajam
radosajam takam nakotnes DV uzpémumos.
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3.2

Eiropas interneta lapas par dazadibu un dazadibas vadibu

EIROPAS KOMISIJA

Nodarbinatibas, socialo lietu un vienlidzigu iesp&ju generaldirektorata

pretdiskriminacijas nodalas majas lapa:

http://ec.curopa.cu/employment social/fundamental rights/index en.htm

EU informativas kampanas “Par dazadibu. Pret diskriminaciju”:
www.stop-discrimination.info

Eiropas Komisijas publikacijas par pretdiskriminaciju un dazadibu:
http://ec.europa.cu/employment social/fundamental rights/public/pubst en.htm
Petijums par metodém un raditajiem, kas nosaka dazadibas politiku ietaupitos
Itdzeklus uzn€muma (2003. gada oktobris):

http://ec.europa.cu/employment social/fundamental rights/pdf/arc/stud/cbfullrep e
n.pdf

Dazadiba uznémeéjdarbiba, labas prakses darbavieta (2005. gada novembris):
http://ec.europa.cu/employment social/fundamental rights/pdf/pubst/stud/busicase
_en.pdf

S majas lapa ir jauniesiem

http://europa.eu/youth/news/index 3034 _en.html

ES SOCIALIE PARTNERI

Amatniecibas, mazo un vid€jo uznémumu Eiropas asociacija (UEAPME)
WWwWw.ueapme.org

Biznesa Eiropa

www.businesseurope.eu

Eiropas Arodbiedribu konfederacija

www.etuc.org
CEEP

WWW.CCCP.Org

CITAS INTERESANTAS MAJAS LAPAS

S1majas lapa ir par dialogu ar cilvékiem ar invaliditati
http://www.socialdialogue.net/en/index.jsp

Eiropas pasvaldibas

http://www.lgib.gov.uk/index.html

P&tijums par dazadibas ievieSanu Eiropas telekomunikaciju kompanijas
http://www.etno.eu/

Eiropas Korporativais socialas atbildibas tikls

WWW.CSTeurope.org

Informativa majas lapa par dazadibas vadibu, kas ir ES Leonardo projekta
sastavdala

http://www.diversityatwork.net/EN/en_index.htm

Interesanta majas lapa par dazadibas vadibu Eiropa
http://www.idm-diversity.org
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Sis majas lapu saraksts ir izveidots, balstoties uz valsts piederibu. Visas Eiropas
valstis var izveidot paSas savu sarakstu un/vai papildinat So.

Austrija:

www.diversityworks.at
http://www.roomycompany.at/
http://www.equal-esf.at/new/de/index.html
http://www.chancen-gleichheit.at/
http://www.gleichundgleich.at/
http://www.esf.at/start.html

Belgija:

http://www.coedu.usf.edu/ap/5.htm

http://www.culturelestudies.be/eng.htm
http://www.vub.ac.be/english/diversity/general.html
http://www.diversito.be/nl/2007/03/tips_for a succesful diversity.html
http://www.acodden.org/info/index.cfm?a=32 (in der Schule, brauchbar???!!!)

Bulgarija:

http://diversity.europe.bg
http://www.osi.hu/esp/rei/romaschools.bg.osf/en/index.html
http://www.osf.bg/?cy=100&lang=2
http://www.europeaninstitute.bg/page.php?category=101&1d=200

Danija:

http://www.interlink.dk/sw117.asp

http://www.ipmacourse.com/course c.html

http://www.bsr.org/Meta/About/index.cfm
http://www.danishtechnology.dk/business-development/9389
http://www.pro-diversity.net/
http://www.innovatingwithdiversity.com/12203/ABOUT%20THE%20CONFERENCE
http://www.sfi.dk/sw7107.asp

http://www.iff.dk/en/tm010919.asp

Francija:

http://www.diversityconseil.com
http://www.total.com/en/corporate-social-responsibility/Social-Responsibility-1/
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.gm.com/company/gmability/workplace/400_diversity/460_partnerships/index
:html

http://www.syre.com/Englishpresentation.htm

Griekija:
http://www.breakthrough.gr/seminar%:20files/socInt.html
http://www.vfa.gr
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Irija:

http://www.diversity.ie/consult_train.asp
http://www.impactglobal.eu
http://www.equality.ie/index.asp?locID=105&docID=691

Latvija
http://www.humanrights.org.lv/
http://www.dialogi.lv/

Lielbritanija:

www.focus-consultancy.co.uk
http://diversitybulgaria.org/en/
http://www.cipd.co.uk/subjects/dvsequl/general/divover.htm

Lietuva
http:/ www.lygybe.lt

Niderlande
http://www .kantharos.com

Polija:
http://tolerance.research.uj.edu.pl/?a=elem_list&group=9&lang=en

http://www.hthrpol.waw.pl/en/index.html?http://www.hthrpol.waw.pl/en/index pliki/dys

k.html
http://www.humanrightshouse.org/dllvis5.asp?1d=1596

Portugale
http://www.iseg.utl.pt

Rumanija

http://www.i-interact.ro/

http://www.see-educoop.net/education in/pdf/ecit2001-oth-rmn-t05.pdf
http://www.dromesgere.net/
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0667.htm
http://www.cncd.org.ro/>

http://www.crj.ro/antidiscriminare.php

http://www.antidiscriminare.ro/
http://www.hartuiresexuala.ro/home.html

Slovakija
http://www.ark.sk

Slovenija
http://www.humus.si

Antidiscrimination and Diversity Training VT/2006/009

46



Somija:

http://www.dot-connect.com/services-Diversity Management.html
http://sockom.helsinki.fi/ceren/English/fellowshipsEn.html
http://www.humanitariannet.deusto.es/NCR/Marie Curie/Marie-Curie.asp
http://cordis.curopa.eu/improving/code/about.htm
http://cic.vtt.fi/projects/gps/renewal.htm
http://www.eaea.org/index.php?x_hakulause=Diversity
http://www.jns.fi/equal/asset/asset/intro.html
http://www.cec.jyu.fi/koulutusohjelmat/mba/dm/index.htm
http://www.vnf.fi/linjer/cultural.htm
http://www.minedu.fi/OPM/Kulttuuri/kulttuuripolitiikka/?lang=en

Spanija
http://www.iegd.org

Ungarija
http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/eeo/tu/cha_6.htm
http://europeandcis.undp.org/?menu=p publications

Vacija:

http://www.idm-diversity.org
http://www.migration-boell.de/web/migration/46 937.asp
http://www.vielfalt-ist-gewinn.de
http://www.equal-de.de/Equal/Navigation/english.html
http://www.gender-diversity.net/
http://www.ikud-seminare.de/mos/Frontpage/
http://www.mitteconsult.de

http://www.synetz.de

http://www.diversity-league.com

Zviedrija:
http://www.scas.acad.bg/ WFM/default.htm

Turcija:
http://www.ferhanalesi.com
http://www.sabanciuniv.edu/ybf/eng/?PrgEmba/Overview.html

ZURNALI
www.interculturalpress.com
www.diversityjournal.com
www.diversityonline.com
www.hrpress-diversity.com
www.diversityinc.com
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