
Eiropas Savien�bas iniciat�va

Dažādības vadība –
ko tas nozīmē uzņēmumam?

>>>>>   Dažādības priekšrocības
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Ko mēs saprotam ar dažādību? 
Novērst diskrimināciju pret atšķirīgu grupu pārstāvjiem, atzīt 

dažādību nozīmē izprast, kā apvienot  cilvēku atšķirības un 

līdzības, lai no tā iegūtu indivīds, organizācija 

un sabiedrība kopumā. Dažādības vadīšana, nodrošinot tais-

nīgu un vienlīdzīgu attieksmi, vairs nav tikai «laba lieta», tā ir 

kļuvusi par obligātu prasību mūsdienu mainīgajā un sarežģī-

tajā pasaulē. 

Kādēļ aktualizējies dažādības 
jautājums?         
Par dažādības vadību organizācijai liek domāt ne tikai jaunās 

likumu normas, liela nozīme ir arī citām sociālām un ekono-

miskām pārmaiņām.

Demogrāfiskās izmaiņas

Visās Eiropas valstīs ir notikušas (un joprojām notiek) milzīgas 

iedzīvotāju sastāva izmaiņas; tas ietekmē arī to, kādus 

 cilvēkus mēs nodarbinām, kam mēs piegādājam preces un 

pakalpojumus un no kā mēs pērkam preces un pakalpojumus. 

Piemēram:

Jaunie likumi aizliedz darbinieku diskrimināciju, uzmākša-

nos tiem un vajāšanu uz rases vai etniskās izcelsmes, invali-

ditātes, vecuma, seksuālās orientācijas un ticības vai reliģis-

kās pārliecības pamata. Visām organizācijām ir jāpievērš 

uzmanība tam, kā novērst diskrimināciju, kuras pamatā ir 

jebkurš no minētajiem iemesliem.

Taču daudzām organizācijām likumdošanas normu ievēro-

šana ir tikai pirmais solis. Meklējot veidus, kā izmantot cil-

vēku dažādību uzņēmuma priekšrocību un vērtības celšanā, 

organizācija var spert vēl vienu soli progresa virzienā. 

Daudzi šobrīd atzīst, ka cilvēku dažādības novērtēšana un 

cienīšana ir vitāli svarīgs faktors organizācijām un indivīdiem. 

Darbaspēka dažādība un daudzveidība automātiski vēl 

nenozīmē pozitīvus ieguvumus. Lai šī dažādība nestu 

 «dividendes», tai nepieciešama prasmīga vadība. 

> Arvien lielāks skaits sieviešu ienāk darba tirgū un kļūst par 

uzņēmējām.

> Migrācija ir veicinājusi multikulturālas un multietniskas 

sabiedrības veidošanos visā Eiropā.

> Invalīdi, geji un lesbietes izaicina pastāvošos stereotipus.

> Darbaspēka vidējais vecums pieaug; darbinieku vidū ir 

mazāk jaunu nekā gados vecāku cilvēku.

Šīs izmaiņas nozīmē, ka tradicionālie nodarbinātības, patēriņa 

un domāšanas modeļi noveco. Veiksmīgas organizācijas 

saprot šīs izmaiņas un izmanto tās savā labā.

Mainīgās ekspektācijas

Arvien biežāk gūstam apliecinājumu tam, ka cilvēkus satrauc 

viņu darba sociālie un ētiskie aspekti un veids, kā viņi izlieto 

preces vai izmanto pakalpojumus. Ideja, ka organizācijām 

pret saviem darbiniekiem ir jāizturas godīgi, ir viens no galve-

najiem sabiedrības uzskatiem šajā jomā. Darbinieki no saviem 

darba devējiem vairāk sagaida taisnīgu attieksmi pret viņu 

darbu un vajadzībām, piemēram, radot elastīgus apstākļus un 

ļaujot sabalansēt darbu ar privāto dzīvi. Straujais pārmaiņu

temps liecina, ka kultūras, vērtības, gaumes un vajadzības 

nevar uzskatīt par pastāvīgām. Organizaciju investori vai 

finansu avoti arvien vairāk vēlas redzēt dažādību. Tehnoloģijas 

dod cilvēkiem lielākas iespējas piekļūt informācijai. 
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Kādas priekšrocības sniedz 
efektīva dažādības vadība?
Jaunākais pētījums par Eiropas organizācijām parāda, kā 

 daudzveidīgas organizācijas radīšana un vadīšana var nest 

 reālus ieguvumus neatkarīgi no tā, vai organizācija darbojas 

 privātajā, valsts vai bezpeļņas sektorā un vai tā ir liela vai 

maza. Dažādības vadības stratēģija var palīdzēt veidot saikni 

starp organizācijas darba iekšējiem un ārējiem aspektiem. 

Lai gan katrai organizācijai ir jānosaka savas prioritātes, tās 

var ietvert šādus aspektus:

> Piesaistīt, nodarbināt un noturēt cilvēkus ar 

 visdažādākajiem talantiem.

> Samazināt kadru mainības un darba 

kavējumu radītās izmaksas. 

> Ieguldīt darbinieku pielāgošanās spēju un 

atsaucības attīstīšanā. 

> Celt darbinieku uzticību, morāli un pašiniciatīvu.

> Veicināt kreativitāti un inovācijas.

> Pilnveidot zināšanas un izpratni par darbību 

atšķirīgās  kultūrās. 

> Uzlabot izpratni par esošo klientu vajadzībām.

> Uzlabot izpratni par potenciālo klientu vajadzībām. 

> Atbalstīt jaunu produktu, pakalpojumu un mārketinga 

 stratēģiju izstrādi. 

> Celt organizācijas reputāciju un tēlu. 

> Radīt iespējas sociāli neaizsargātām cilvēku grupām 

un veidot sociālo saliedētību.

Daži organizāciju 
rīcības piemēri
1. organizācijas piemērs

Finanšu pakalpojumu organizācija ieviesa virkni elastīgu 

iespēju, pielāgojoties darbinieku vajadzībām sabalansēt 

darbu un bērnu audzināšanu. Šīs iespējas tika piedāvātas gan 

sievietēm, gan vīriešiem, kam dažādos karjeras posmos bija 

iespēja veikt dažādus pienākumus. Tas tiešā veidā ietekmēja 

to sieviešu skaita palielināšanos, kas atgriezās darbā pēc 

 pēcdzemdību atvaļinājuma, būtiski palielināja darbinieku 

apmierinātības līmeni un samazināja ar kadru mainību 

 saistītos izdevumus.

2. organizācijas piemērs

Izveidojot sadarbības tīklus starp vietējiem veikaliem un inva-

līdu grupām, tika celts veikalu darbinieku izpratnes līmenis un 

uzlabojās apkalpošana atbilstoši invalīdu vajadzībām. Lai gan 

uzņēmuma rīcības pamatā bija vēlme būt «labam kaimiņam», 

cilvēkiem ar īpašām vajadzībām pārdotās produkcijas apmēri 

palielinājās un iepirkšanās apstākļi attiecībā uz visiem klien-

tiem uzlabojās. 

3. organizācijas piemērs

Kad inženierzinātnes un tehnoloģiju uzņēmums sadarbībā ar 

arodbiedrību ieviesa pazemojuma novēršanas un cieņpilnas 

attieksmes veicināšanas programmu darba vietā, uzņēmuma 

darbinieku skaitu ievērojami papildināja augstskolu beidzējas 

sievietes. Uzņēmums varēja pieņemt darbā sievietes tādā 

jomā, kur tradicionāli viņas bija ievērojamā mazākumā. 
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4. organizācijas piemērs

Ar mērķi palielināt darbinieku skaitu vecumā virs 50 gadiem, 

lai labāk piemērotos savai klientu bāzei, šis tirdzniecības uzņē-

mums izstrādāja dažādas darbinieku atlases metodes, apmācī-

bu un programmas, dažādoja darba kārtību. Redzami

uzlabojās darbinieku lojalitāte un uzticēšanās uzņēmumam, 

samazinot darbinieku komplektēšanas izmaksas, un palielinā-

jās gados vecākiem cilvēkiem pārdotās produkcijas apjoms.

5. organizācijas piemērs

Tā kā banka atradās rajonā ar lielu etnisko minoritāšu īpatsva-

ru, tā sāka pieņemt darbā apkārtnes iedzīvotājus, kas runāja 

vietējās minoritātes valodā, kā arī saveda kārtībā savas telpas 

un izveidoja sakarus ar minoritāšu pārstāvjiem piederošajiem 

uzņēmumiem tuvākajā apkaimē. Šīs darbības apvienojumā ar 

vietējiem patērētājiem piemērotu produkciju un komunikāciju 

ievērojami palielināja apgrozījumu. Neatkarīgi pētījumi lieci-

nāja, ka uzņēmums vietējā sabiedrībā tiek augstu vērtēts.

6. organizācijas piemērs

Pēc tīkla grupu izveidošanas etniskajām minoritātēm, sievie-

tēm, gejiem un lesbietēm šī valsts sektorā strādājošā organi-

zācija pārskatīja virkni pakalpojumu, ko tā piedāvāja dažā-

dām sabiedrības grupām. Izmantojot savas prasmes un 

zināšanas, organizācija spēja uzlabot savu pakalpojumu snieg-

šanu, veidot daudz efektīvāku komunikāciju ar plašu klientu 

grupu loku un mazināt klientu atbirumu, kas radās izpratnes 

trūkuma dēļ.

Kā to panākt
Dažādības menedžments ir kā ceļojums, nevis vienkārši 

 projekts! Taču pirms došanās ceļā ir jāizvērtē daži aspekti:

> Identificējiet un apziniet nozīmīgos dažādības veidus.

> Strādājiet ar dažādām ieinteresētām pusēm, lai saprastu 

situāciju savā uzņēmumā.

> Informējiet darbiniekus, klientus, investorus, finansētājus 

u. c. par to, ko jūs darāt.

> Skaidrojiet cilvēkiem, kādu labumu dažādība var dot 

viņiem un darba vietai.

> Izvērtējiet savas dažādības vadības stratēģijas ietekmi.

> Attīstiet tādu politiku un praksi, kas atspoguļo jūsu 

 apņemšanos īstenot dažādības vadību.

> Veiciniet cilvēku atbalstu un uzticēšanos gan pašā 

 organizācijā, gan ārpus tās.

> Mācieties no citiem un nospraudiet sava darba standartus. 

Visbeidzot – padariet dažādības vadību par dzīvu jūsu organi-

zācijas sastāvdaļu!  

Šīs faktu lapu sērijas mērķis ir sniegt pamatinformāciju par 

Eiropas Savienības antidiskriminācijas politiku un dot prak-

tiskus padomus organizācijām un atsevišķām personām, kā 

izvairīties no diskriminācijas un novērst to. Plašāku informā-

ciju par ES kampaņu «Par dažādību. Pret diskrimināciju», kā 

arī informāciju par situāciju dalībvalstīs varat atrast mūsu 

mājas lapā: www.stop-discrimination.info


