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Gribam 1dealo, bet
cik pasi esam ideali?

Krista Kristiana Ziedina, ASTRAL Executive Search projektu direktore

Pedéja laika izteikti biezi dzirdu frazi “meés
mekléjam idealo kandidatu”. Tas, protams, ir
saprotams un logiski, jo ikkatrs grib, lai labakie un
atbilstosakie darbinieki strada tiesi pie mums.
Organizacijas un tieSo vaditaju prasibu saraksts ir
precizs: skaidri definéta nepiecieSama izglitiba un
sertifikati, konkréti pieredzes gadi, augsts dazadu
valodu izmantosanas limenis, “pareizas” vértibas
un citas butiskas personibas un pieredzes
kompetences. Toties aizvien biezak man rodas
jautajums: cik biezi més - darba devéji, vaditaji un
kolégi - esam gatavi but tikpat “ideali”, ka to
sagaidam no kandidatiem?

Krista Kristiana Ziedina

Sis jautajums nav tikai filozofisks. Tas ir praktisks, jo tiesi darba devéja
prakse atlases procesa un darba attiecibu laika nosaka vai “idealais”
kandidats vispar piekritis darba piedavajumam, ka art cik ilgi vin$/vina
paliks uznémuma. Stradajot ar vaditaju atlasi, tiekoties ar dazadiem
kandidatiem un sniedzot konsultacijas, esmu redzéjusi abas puses. Un varu
teikt, ka katrai ir sava taisniba.

Sobrid ir izaicino$s laiks darba tirgQ, jo Latvija bezdarba limenis ir zems,
nodarbinatibas raditaji pieaug, atalgojums aug, mainas darba forma un
veids, katrs darba devéjs aizvien vairak doma par saviem darbiniekiem un
to labbuatibu, ka ari ekonomiska un geopolitiska situacija samazina
kandidatu vélmi mainit darba vietas.
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Saja sareZgitaja situacija bieZi vien ir jasaprot, ka varbit pats uznémums
nav tik ideals, lai varétu piesaistit un noturét to idealo kandidatu.

Ko tas nozimeé praksé? Kandidatiem saglabajas lielas izvéles iespéjas kuru
no darba devéjiem izvéléeties, it seviski spéecigiem profiliem un
augstvertigam pieredzem. Arvien lielaku lomu spéle atlases process,
tieSais vaditajs un darba vides kvalitate, ne tikai alga ka dala darba
devéjiem uzskata.

Pieci biezakie “idealisma” paradoksi ar ko
nacies saskarties:

Q Ideals kandidats vs. nepilnigs darba apraksts

Tiek sagaidits kristaldzidrs CV un dokumenti no kandidata, bet pats
uznémums publicé visparigu darba sludinajumu / aprakstu no ka nav
iesp&jams noteikt, kas tieSam bus jadara un kadi mérki bls jasasniedz. Darba
devéjam iesaku izveidot konkrétu darba aprakstu un vizuali pievilcigu darba
sludinajumu, tai pasa laika nevértét kandidatus tikai un vienigi péc CV! Daudz
praksé ir bijusi gadijumi, kad kandidats kadu iemeslu dél nenorada visu
informaciju, jo vélas to pastastit intervijas.

e Augstas prasibas kandidatam vs. zema procesu
disciplina pasiem

No kandidatiem bieZi tiek sagaidita precizitate, terminu ievérosana, atbildibas
uznemsanas un konkréta disciplina. Tomeér praksé nereti tieSi darba devéja
pusé Sie principi netiek ievéroti - interviju grafiki mainas pédéja bridi,
atgriezeniska saite kavéjas nedélam, bet darba piedavajuma vai liguma
paradas neprecizitates. Sada prakse tiesi ietekmé kandidata interesi un
uzticibu uznémumam, jo atlases process ir pirmais iespaids par organizacijas
kulturu un darba stilu.

Pieprasijums péec eksperta konkrétaja joma vs.
attistibas iespéjas

Organizacijas nereti vélas piesaistit “zvaigzni”, nevis “toposo zvaigzni”, tacu
ne vienmér ir gatavas piedavat atbilstosu atalgojumu Sadam pieredzes
imenim. Ja nav iespéju noligt augstas klases profesionali ar atbilstoSam
finansialam gaidam, vértigaka ilgtermina stratégija ir izvéléties cilveku ar
potencialu un augstu motivaciju. Ne velti OECD dati apliecina, ka prasmes un
! kompetences visefektivak attistas tiesi darba procesa.

() ASTRAL



Elastiba ka prasiba kandidatam vs. elastibas
trukums no darba devéja

No kandidata biezZi tiek sagaidita spéja pielagoties dazadam situacijam,
efektivi stradat ar dazada veida un apjoma uzdevumiem, labi organizét savu
darbu, bit elastigam un mobilam. Tacu nereti darba devéji pasi neizrada
lidzigu elastibu - pieméram, nepielaujot attalinato darbu pat vienu dienu
nedéla. Tikmér Centralas statistikas parvaldes dati rada, ka elastiba un
attalinata darba iespéjas jau kluvusas par tirgus standartu. Tapéc vérts mekléet
kompromisu - veidot atklatu, konstruktivu dialogu un skaidrot, kapéc
noteikumi pastav abas pusés. Tas palidz abam pusém saprasties un atrast
lidzsvaru starp vajadzibam un iesp&jam.

Augsta motivacija vs. nedefinets mérkis

No kandidatiem biezi tiek sagaidita augsta motivacija un entuziasms, tacu
nereti trikst skaidribas par to, kas tiesi darbiniekam bus jadara un kadi bas
istermina un ilgtermina sasniedzamie KPIl. Kad mérkis nav saprotams, ari
motivacija klust zemaka. TieSi tapéc vaditaja uzdevums ir skaidri formulét
virzienu, paradit darba nozimi un sasaistit individualo ieguldijumu ar
komandas vai organizacijas kopé&jo mérki. Motivacija neveidojas no frazem, ta
rodas no skaidribas, uzticéSanas un jégpilnibas sajltas.

Darba tirgus Sobrid mainas abas pusés — gan darba devéji, gan
kandidati macas pielagoties jaunam realitatém. Jo vairak spésim
skatities viens uz otru ka partneri, nevis pretéjas puses, jo vieglak bus
atrast lidzsvaru starp prasibam, iespéjam un cilvéciskiem faktoriem.

ldeals kandidats un ideals darba devéjs neeksiste, bet

ideala sadarbiba ir iespéjama, ja abas puses ir atvértas,
godigas un gatavas augt kopa.
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