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SABIEDRIBAS INTEGRACIJAS FONDS





Situācijas testēšana (situation testing)

Ievads

Pasaulē, kurā stāstiem ir lielāks spēks, nekā pētījumiem, situācijas testēšana veido pētījumus, kas līdzinās stāstiem.

Situācijas testēšana kā metode, ar kuras palīdzību var pieradīt diskriminācijas gadījumus, parasti tiek minētā kā viena no metodēm, kas tiek izmantota diskriminācijas pētniecībā.
 Viens no situācijas testēšanas teorētiķiem Maikls Fikss (Fix) skaidro, ka ar statistiskiem datiem par iespējamo diskrimināciju bieži vien nepietiek, lai precīzi saprastu, cik lielā mērā diskriminācija ir izplatīta.
  

Situācijas testēšana ir sociālais eksperiments reālajā dzīves situācijā.
 Tā ir metode, ko izmanto jau vairāk nekā 35 gadus, lai izpētītu kādas konkrētas grupas diskrimināciju kāda no jomām: darba tirgū, nekustāmo īpašumu tirgū utt. Šīs metodes būtība – ir labi organizēts eksperiments, kurā divi līdzīgi cilvēki pretendē uz kādu labumu (darbu, dzīvokli, publisko pakalpojumu utt.), viens, no kuriem atšķiras pēc kādas konkrētas pazīmes, kas var novest pie nevienlīdzīgas attieksmes un diskriminācijas (etniskā izcelsme, dzimums, vecums, utt.)
. Šī metode ļauj ieraudzīt diskrimināciju, ko parasti cenšas noslēpt aiz dažādām atrunām (vakance jau ir aizņemta, kandidāts jau ir atrasts, ieeja atļauta tikai biedriem utt.).
 Parasti situācijas testēšanas dalībnieki ir fiktīvie: tie var būt gan brīvprātīgie studenti, gan aktieri.
  

Situācijas testēšana var tikt izmantota dažādiem mērķiem – gan plašu reprezentatīvo pētījumu veikšanai, gan atsevišķu gadījumu analīzei. Šī metode tiek uzskatīta par ļoti efektīvu, jo ļauj analizēt reālus diskriminācijas gadījumus, kā arī piefiksēt socioloģiskas un psiholoģiskas nianses. Tajā pašā laikā, joprojām notiek plašas diskusijas par testēšanas izmantošanu. Šie strīdi skar arī ētikas problēmas. 

Metodes vēsture 

Situācijas testēšana (situation testing) kā pētniecības metode parādījusies ASV 1990.gados kā reakcija uz nopietniem diskriminācijas gadījumiem darba tirgū: ASV pētnieku pieaugoša neapmierinātība ar visai ierobežoto instrumentāriju diskriminācijas pētīšanai, kā arī tas, ka Amerikas sabiedrība pārāk lēni mainīja uzskatus par diskrimināciju, sekmēja jaunas metodes attīstībai.

Tiek uzskatīts, ka šīs metodes pirmsākumi meklējami 1960-to gados. Lielbritānijas Politikas un Ekonomikas plānošanas (Political and Economic Planning) pētnieciskais birojs 1967.gadā pirmo reizi izmantoja situācijas testēšanas metodi. Pētījumi atklāja, ka diskriminācija ir izplatīta daudz plašāk, nekā kāds varēja iedomāties.
 Tas palīdzēja ne tikai paplašināt pret-diskriminācijas likumdošanu, bet arī izglītot Lielbritānijas iedzīvotājus par diskriminācijas jautājumiem. Vēlāk, tas arī ietekmēja pētniecības tradīcijas Nīderlandē, Kanādā, Austrālijā un Francijā. Savukārt, ASV sāka izmantot šo metodi 70-to gadu beigās, lai pieradītu diskriminācijas gadījumus nekustāmo īpašumu tirgū un nedaudz vēlāk arī darba tirgū.
 

Šo metodi oficiāli izmanto pilsoņu grupu aktīvisti un „pusoficiāli” – tieslietu sistēma un valsts institūcijas.
 Valstīs, kur diskriminācija tiek apkārota pamatā ar sociālo politiku, nevis ar likumdošanu, situācijas testēšana tiek izmantota, lai demonstrētu plašu diskriminācijas izplatību; šīs ir arī monitoringa instruments, lai pētītu pret-diskriminācijas politikas efektivitāti. Pašlaik šo metodi aktīvi izmanto Starptautiskā Darba Tirgus Asociācija (Internetional Labour Organization – ILO), lai pētītu diskrimināciju Vācijā, Spānijā, Beļģijā, ASV un Nīderlandē. Taču līdz galam joprojām nav atrisināts jautājums par to, vai visās valstīs šīs metodes izmantošana ir pieļaujama, tāpēc pētnieki iesaka šaubīgajos gadījumos noteikti izmantot juristu palīdzību.
  

Attiecības ar citām metodēm

Lai labāk saprastu situācijas testēšanas specifiku, ir jāmin dažas citas pētniecības metodes, kas tiek izmantotas, lai analizētu jautājumus un problēmas, kas skar diskrimināciju:

a) fiksēto avotu analīze (normatīvie akti, institūciju iekšēja un ārēja dokumentācija, korespondence, statistika, valsts institūciju atskaites, zinātniskie pētījumi, masu mediji);

b) individuālo avotu analīze 

· avoti: institūciju vadītāji, darba devēji, cilvēki, kas cieš no diskriminācijas, atsevišķo sociālo grupu līderi, neformālie līderi, sociālie darbinieki, zinātnieki un žurnālisti, parastie cilvēki)

· tehnikas: intervijas (strukturētas/nestrukturētas intervijas, aptaujas, fokusa grupas, līdzdalības novērojums, eksperiments, ārējais novērojums).

Ļoti līdzīga situācijas testēšanai metode ir laboratorijas eksperiments. Taču galvenā atšķirība starp abām metodēm ir tajā, ka testēšana notiek reālajos dzīves apstākļos, savukārt laboratorijas eksperimentā bieži tiek izmantotas lomu spēles, lai pētītu uzvedības psiholoģiju.
 Pētnieki kritizē citas pieejamas metodes par to, ka tas ir lielākoties netiešas: sabiedriskās domas pētīšana var atklāt diskriminācijas iemeslus, statistikas analīze – drīzāk diskriminācijas sekas, bet ne diskriminācijas procesu kā tādu.
 

Pētnieki norāda, ka pamatā visas šīs parejas metodes, ko izmanto papildus situācijas testēšanai, nepēta diskrimināciju kā tādu: daļēji tāpēc, ka neņem vērā vairākus svarīgus mainīgus, arī tāpēc, ka nenodala vārdus no reālam darbībām un nevar minimizēt subjektivitāti.
 ILO, kas aktīvi piemēro situācijas testēšanu vairākās valstīs, norāda, ka šī metode tapusi, balstoties uz līdzībām ar citām metodēm, ko izmanto sociālajās zinātnēs. 

Situācijas testēšana tiek uzskatīta par īpašo metodi jo tā:

· demonstrē, ka rasu un etniskā nevienlīdzība ir tiešs diskriminācijas rezultāts;

· kombinē kontrolējama eksperimenta ticamību ar reālas dzīves situācijas unikalitāti;

· pēta uzvedību, nevis viedokļus vai dispozīcijas, kas ir konkrētas darbības pamatā;

· ir neuzbāzīga metode, kas ļauj izvairīties no inscenējumiem;

· garantē testēšanas rezultātu ticamību (validitāti), jo sniedz ieskatu tajā, ko cilvēki dara, nevis, ko viņi runā;

· ir objektīva ,metode un nepaļaujas uz apšaubāmām interpretācijām un izjūtām, kurus ir grūti adekvāti novērtēt.
 

Daži prakses piemēri

Pētnieki uzskata, ka situācijas testēšana ir noderīgs instruments diskriminācijas monitoringa. Šāds monitorings ir nepieciešams ne tikai pētot esošo situāciju, bet arī analizējot valdības sociālās politikas, tādas, kā, piemēram, imigrantu un jauno cilvēku integrācija darba tirgū.
 ILO norāda, ka situācijas testēšana tiek izmantota vairāku iemeslu dēļ:
 

· lai apkopotu zināšanas par diskrimināciju ar pētījumu palīdzību;

· lai ietekmētu sabiedrisko domu, prezentējot iespaidīgus atklājumus; 

· lai veidotu pamatu likumdošanas sakārtošanai.

Situācijas testēšanu savā praksē izmanto vairākas organizācijas, adoptējot to konkrētas situācijas kontekstam. Šī ir metode, kas ļauj veidot konkrēto metodoloģiju, vadoties pēc jau izstrādātiem testēšanas principiem:

· ILO kopš 1990-tiem gadiem izmanto situācijas testēšanu, lai pētītu situāciju ar imigrantu iekārtošanos darbā vairākās valstīs: Beļģijā, Vācijā, Itālijā, Nīderlandē, Spānijā;

· Austrijā šī metode tika izmantota, lai pieradītu lesbiešu diskrimināciju darba tirgū; 

· ASV Department of Housing and Urban Development (HUD) izmantoja situācijas testēšanu, lai pētītu cilvēku ar īpašām vajadzībām diskrimināciju nekustāmo īpašumu tirgū
, kā arī lai veidotu plašus pētījumus par rasu un etnisko diskrimināciju ASV;

· Budapeštā – Nacionālo un etnisko minoritāšu juridiskās aizsardzības birojs (NEKI) adoptēja šo metodi, lai aizstāvētu romu tiesības, kas regulāri cieš no izslēgšanas vairākās dzīves sfērās: gan darba tirgū, gan klubu, restorānu un citu publisko vietu apmeklējumā;
 

· Čehijas Republikā situācijas testēšanas rezultātus tiesas atzīst par pieradījumiem, pateicoties pētījumiem par romu diskrimināciju;

Metodes apraksts

Situācijas testēšanu angļu-sakšu tradīcijā dēvē par situation testing, audit testing vai testing discrimination in natural experiment.
 Galvenā šīs metodes atšķirība no citām metodēm – eksperiments notiek reālajos apstākļos, nevis situācija tiek konstruēta kādā laboratorijā. 

Pēdējā laikā šo metodi izmanto, lai pētītu diskriminācijas gadījumus vairākās dzīves jomās: darba tirgū, nekustāmo īpašumu tirgū, arī citās jomās, kurās cilvēki saskaras ar diskrimināciju. 

Pētnieki, kas attīsta situācijas testēšanu, lai veiktu pētījumus par darba tirgu, definē šo metodi kā „sistemātisko pētniecisko procedūru ar mērķi izveidot kontrolējamo eksperimentu, lai analizētu darba devēja reakciju uz potenciāla darbinieka personiskām īpašībām.”
 Šī metode mantota no sociālām zinātnēm, lai tiesiskajā ceļā cīnītos ar diskrimināciju. Situācijas testēšana ļauj pārbaudīt sociālo situāciju, lai akcentētu diskriminācijas problēmas, kā arī attīstīt efektīvo pret-diskriminācijas likumdošanu.
 Turklāt, aptaujas liecina, ka cilvēki uzskata situācijas testēšanas indikatorus par labiem, lai nomērītu diskriminācijas līmeni.

Asistentu pāri tiek sūtīti pie darba devēja, lai it kā pretendētu uz vienu un to pašu vakanci. Asistenti tiek atlasīti tā, lai vienā pārī strādātu cilvēki ar līdzīgām pazīmēm, kas ir nepieciešamas izsludinātai vakancei (piemēram, kvalifikācija, nepieciešamas iemaņas, darba pieredze, izglītība utt.). Taču vienai pazīmei ir jābūt atšķirīgai – piemēram, dzimums, vecums vai etniskums, atkarībā no eksperimenta mērķiem.
 Atkārtojot testēšanu, procedūrai ir jābūt identiskai.

Situācijas testēšana tiek izmantot kā lielisks instruments, lai saprastu un izpētītu esošo diskrimināciju – prakses, kad attieksme pret cilvēkiem ir dažāda tikai dēļ viņi piederības kādai grupai.
 

Situācijas testēšana ļauj prezentēt pētījuma rezultātus gan statistiski – ar šokējošiem skaitļiem (t.i. gadījumā, ja pētījums ir plašs un dod iespēju attiecināt izlasi uz ģenerālo kopumu), gan ar naratīvu palīdzību, kas veidojas no atsevišķiem eksperimentiem.
 Taču ir jānošķir situācijas testēšanas piemērošanas mērķus. Parasti šo metodi izmanto trīs virzienos:

a) pētnieciskie mērķi: akcents tiek likts uz datu pārvēršanu reprezentatīvajos skaitļos; datiem ir jābūt ģeneralizējamiem, tāpēc pētnieki rūpīgi izstrādā izlases, kā arī veic lielu testēšanas skaitu, lai pārvērstu šos rezultātus statistiskajos lielumos; 

b) likumu izpildes novērošana (testing conducted for low enforcement) vai tiesvedības panākšana (litigation): šeit galvenais mērķis ir konstatēt likumu pārkāpumus, izlabot likumus, vai panākt tiesvedību; šīm mērķim nav jāveic liels eksperimentu skaits, parasti tiek testēts viens konkrēts gadījums, uzmanība tiek pievērsta gan subjektīvai, gan objektīvai informācijai.
 Gadījumā, ja cilvēks uzskata sevi par diskriminācijas upuri, situācijas testēšana ļauj izveidot identisku situāciju un novērot, vai diskriminācija pastāv, kas pēc tam var kļūt par pieradījumu tiesā.
 Situācijas testēšanas rezultātus atzīst par legāliem pieradījumiem tiesā vairāku Eiropas valstu likumdošanā;

c) sabiedrības informēšana: diskriminācijas testēšana var kļūt par labu pieradījumu diskriminācijas pastāvēšanai un testēšanas rezultāti var palīdzēt pievērst cilvēku uzmanību šai problēmai.
 

Līdz ar to, var secināt, ka situācijas testēšanu var izmantot ne tikai resursiem pētnieciskie centri, bet arī nevalstiskās organizācijas, piemērojot šo metodi gan lokālajai situācijai, gan esošajiem resursiem. 

Situācijas testēšanas priekšrocības

Situācijas testēšana tiek uzskatīta par unikālo iespēju pētīt diskriminācijas gadījumus reālajos apstākļos, saglabājot metodoloģisko precizitāti.
 No pētniecības viedokļa, šai metodei ir vairākas priekšrocības:

· testēšana tiek uzskatīta par drošu metodi, lai atklātu diskriminējošo attieksmi, salīdzinot divus cilvēkus ar līdzīgu kvalifikāciju – šī metode faktiski nepieļauj, lai pētījuma rezultātos iejauktos citi mainīgie, ko pētnieks nevar kontrolēt (piemēram, ienākumu līmenis);

· testēšana ļauj pētniekam novērot vairākus aģentu uzvedības tipus un apstākļus, līdz ar to, arī saprast, vai dažādi cilvēki tiek diskriminēti dažādi. 

Plašas šīs metodes pielietošanas iespējas arī tiek uzskatītas par vienu no priekšrocībām. Parasti situācijas testēšanu izmanto, lai pētītu un pieradītu diskrimināciju uz etniskās izcelsmes pamata vai dzimuma pamata, bet šo metodi tik pat labi var izmantot, pētot diskrimināciju uz seksuālās orientācijas, vecuma vai reliģiskās pārliecības pamata, kā arī pieradot, ka tiek diskriminēti cilvēki ar īpašām vajadzībām.

Salīdzinājumā ar citām pētniecības metodēm, situācijas testēšanai ir šādas priekšrocības: 

· tas ir tiešs nevienlīdzības novērojums, vienkāršs, konkrēts formulējums, kam ir liels naratīva spēks;

· metodoloģijas atklātība;

· nav nepieciešamas dziļas zināšanas statistikā, lai izprastu šo metodoloģiju;

· testēšanas rezultāti parasti ir tādi, kurus saprot gan politikas veidotāji, mediji un plašāka auditorija. 

Citi pētnieki uzskata situācijas testēšanu par efektīvo metodi arī citu iemeslu dēļ:

· tā var dokumentēt tādas diskriminācijas formas, ko nevar citas empīriskās tehnikas;

· testēšana sniedz unikālo ieskatu psiholoģiskajos un sociālajos procesos, tādējādi sekmējot pret-diskriminācijas prakšu pilnveidošanai.

Viens konkrēts gadījums bieži vien publiski tiek pasniegts kā „kļūda” jeb „izņēmuma gadījums,” tiek attaisnots ar vairākiem situatīviem faktoriem. Tāpēc ir jāpierada ne tikai konkrēto diskriminācijas gadījumu, bet arī apzināto diskrimināciju un diskriminācijas sistemātisko raksturu.

Pētnieki atzīst, ka situācijas testēšana ir efektīva metode, ja runa ir par gadījumiem, kad, piemēram, darba devējs pieļauj dažādu attieksmi (disparate treatmnet) pret cilvēkiem, pamatojoties uz viņu piederību vai nepiederību dominējošai grupai.
 Lai atmaskotu šo dažādo attieksmi, situācijas testēšana ir piemērots instruments, jo:

· testēšana ļauj salīdzināt attieksmi pret diviem cilvēkiem, no kuriem viens pieder dominējošai grupai, otrs – ne; 

· testēšana var novērot vairākus aģenta uzvedības veidus (tā nekoncentrējas tikai uz kādu konkrētu radītāju) un, līdz ar to, saprast, dažādus diskriminācijas veidus;

· testēšanai ir liels naratīva spēks: jebkurš var viegli iztēloties situāciju, ko apraksta testēšanas dalībnieki, kā arī diskriminācijas fakts šādos stāstos bieži vien ir skaidrs acīmredzams;

· testēšana ļauj novērot apstākļus, kuros notiek diskriminācija; tas ļauj arī testēt hipotēzi par diskriminācijas iemesliem.  

Metodes lietošanas ierobežojumi (trūkumi)

Situācijas testēšanai ir arī vairāki trūkumi. No metodoloģiska viedokļa pētnieki runā par sekojošām nepilnībām: 

· šī metode nesniedz diskriminācijas pierādījumus kopumā, jo šie pierādījumi ir attiecināmi tikai uz šauru nozari, kuru definē pētījuma izlase;

· dažreiz aģentu uzvedību ir ļoti grūti novērot ar testēšanas palīdzību;

· situācijas testēšana sniedz skaidrus un viegli saprotamus rezultātus, taču ar šo metodi nav iespējams precīzi nomērīt diskrimināciju.

Realizējot situācijas testēšanu plašākajā mēroga, šīs metodes izmantošana var būt ļoti dārga, laikietilpīga un loģiski kompleksa.
 Organizācijas, kas pielieto situācijas testēšanas metodi atzīst, ka vairāku iemeslu dēļ pastāv arī citi ierobežojumi šīs metodes izmantošanā, kas norāda uz to, ka testēšana dažbrīd var būt neefektīva tehnika diskriminācijas gadījumu pētīšanai:

· testējot diskrimināciju darba tirgu, dažreiz indivīdiem ir nepieciešamas ļoti specifiskas iemaņas;

· dalībnieki riskē pārkāpt likumu, piemēram, sniedzot nepatiesus datus kredīta saņemšanas pieteikumos;

· jautājumos, kur diskriminācijas izplātīšana ir salīdzinoši zema, bet operāciju skaits, kas ir jāveic indivīdam, var būt ļoti liels (piemēram, ēšana restorānā);

· kad diskriminācija pastāv sfērās, kur vērtējums ir lielā mērā atkarīgs no lēmumu pieņēmēja iepriekšējām zināšanām par indivīdu.

Viens no metodes trūkumiem ir arī tajā, ka ne vienmēr situācijas testēšanas rezultāti nonāk līdz tiesvedībai.

Pētnieki arī atzīst, ka situācijas testēšana tomēr ir vairāk piemērota, lai pētītu rekrutēšanas politiku un piekļuvi pakalpojumiem, taču ir grūti iedomāties, kā šī metode var tikt izmantota, lai atklātu, piemēram, atšķirības darba algās, vai nevienlīdzīgo attieksmi attiecībā uz paaugstināšanu amatā. 

ILO atzīmē, ka viens no situācijas testēšanas trūkumiem ir tas, ka šī metode neļauj veikt kvantitatīvo salīdzinājumu starp valstīm un reģioniem, kur tests tiek veikts. Tāpēc nav iespējam konstatēt, kurā valstī diskriminācija ir izplatītāka, jo nav iespējams saglabāt konstantus visus mainīgos, kam būtu jākorelē ar diskriminācijas līmeni.
 Tāpēc diskriminācijas novērojumi var būt pielietojamie tikai attiecībā uz izlasi, kuras ietvaros tiek definēti mainīgie. 

Pētnieki, kas veic situācijas testēšanu ļoti bieži mina argumentu, ka šādas metodes izmantošana ir iedzīvotāju interesēs un ka tā ir vienīga tehnika, ar kuras palīdzību ir iespējams atklāt diskriminācijas gadījumus un detalizēti izpētīt šos gadījumus. Taču runājot par situācijas testēšanas pielietošanas trūkumiem, protams, ir jāmin diskusijas, kas notiek ap ētikas jautājumiem. Piemēram, Maikls Bentons (Banton) savā rakstā „Prakses testēšanas ētika” apkopo vairākus argumentus, kas liek aizdomāties par ētiskiem apsvērumiem:
 

· negatīva emocionālā ietekme uz pašiem dalībniekiem, kas piedalās testēšanā (it īpaši tiek minēti minoritāšu pārstāvji, kas, neskatoties uz labu teorētisko sagatavošanos, var ļoti emocionāli uztvert negatīvo pieredzi); 

· darba devējs, nezinot, kas īstenībā notiek, tiek kārdināts kļūt par likuma pārkāpēju, darba devējs tiek pakļauts gan finansiālam riskam, gan reputācijas zaudēšanai; neprecīza informācijas situācijas testēšanā var nomelnot darba devēju; 

· ja eksperimentu var uzskatīt par provokāciju, vai šajā gadījumā nevar pacelt jautājumu par kriminālvajāšanu. 

Pētnieki atzīst, ka analoģija ar provokāciju bieži vien kļūst par iemeslu strīdiem par šīs metodes izmantošanas iespējamību. Piemērām, Beļģijā, reaģējot uz situācijas testēšanas rezultātiem, 2005.gadā premjers lielākajos laikrakstos nosauca testēšanas dalībniekus par „stukačiem” (informers) un piebilda, ka tas ir tas pats kā „sūtīt kailu sievieti pie vīrieša, lai pārbaudītu, vai viņš ir vainīgs laulības pārkāpšanā.”

Tajā pašā laikā, Bentons norāda, ka šādi ētiskie apsvērumi nevar kļūt par nepārveramo robežu situācijas testēšanas izmantošanā. Viņš mina tam sekojošus argumentus:
 

· runa nevar būt par iejaukšanos privātajās lietās (privacy), jo jebkurā gadījumā cilvēki, kas sniedz publiskus pakalpojumus, nav tiesīgie izslēgt tos, kas pieder, piemērām, „nepareizai” rasei;

· situācijas testēšanas mērķis nav nodarīt pāri kādam konkrētam indivīdam: pētnieki testē situāciju tirgū kopumā (kaut gan, ja testēšanai ir pētnieciskie mērķi, darba devējs ir pakļauts mazākam riskam, nekā tad, ja situācijas testēšanu veic, lai pārbaudītu kādu konkrēto diskriminācijas gadījumu).

Testēšanas metodoloģija: 

Metodes izmantošana vairākās jomās
Situācijas testēšana kā metode var tikt izmantota vairākās jomās, tāpēc pirmkārt ir jāvienojas par testēšanas jomu: 

dzīvokļu īre;

kredītu pieprasīšana;

darba tirgus;

pieeja pakalpojumiem utt.  

Testēšanas pamats un diskriminācijas pamats
Situācijas testēšana pamatā koncentrējas uz vienu iespējamo diskriminācijas pamatu (rasi, etniskumu, vecumu, dzimumu, invaliditāti utt.), uz vienu atkarīgo mainīgo. 

Protams, iespējams testēt arī multiplo diskrimināciju, taču tādā gadījumā katram no pamatiem ir nepieciešams palielināt gadījumu skaitu. 

Kad testēšanas (iespējamas diskriminācijas) pamats tika izvēlēts, pētniekiem ir rūpīgi jāizanalizē to, kā testeri (cilvēki, kas piedalās testēšanā) var komunicēt šo atšķirīgo pamatu. Proti, vizuāli atšķirīgo minoritāšu gadījumā viens no signāliem varētu būt vārds un uzvārds. Ja konkrētajā kontekstā šīs nav pietiekami spēcīgs signāls (kā, piemēram, Latvijas gadījumā romu cilvēki), tad ar pirmo testēšanas posmu (telefonsaruna ar potenciālo darba devēju) var arī nepietikt un pētījums būs jākoncentrē uz cita testēšanas posma – intervija klātienē, kas ir tehniski (un arī resursu ziņā) daudz sarežģītāks process. 

Ja pētnieki vēlas noskaidrot to, vai pastāv etnisko minoritāšu diskriminācija Latvijas darba tirgū, pietiekami spēcīgs “atšķirīguma” signāls varētu būt akcents, kas var izpausties telefonsarunā ar potenciālo darba devēju. Eksperta ieteikums – akcentam ir jābūt pamanāmām, bet ļoti vieglam, savukārt latviešu valodai jābūt gramatiski pareizai. Tādējādi testētājs komunicēs tikai vienu atšķirību – tikai savu etniskumu. 

Šīs metodoloģisks jautājums varētu būt arī diskutējams, ņemot vērā Latvijas situāciju, kad ar likumdošanu vairākām profesijām ir noteikti valodas zināšanas līmeņi. Taču eksperta rekomendācija ir ievērot tieši šādu taktiku (viegls akcents un perfektas valodas zināšanas), jo situācijas testēšanas mērķis (ko veido ILO) testēt iespējamo diskrimināciju, nevis iespējas darba tirgū attiecībā uz valodas zināšanām. 

Jebkurā gadījumā, izvēloties testēšanas taktiku, ir jāpārliecinās, ka testētājs komunicē tikai vienu atšķirību, kas var kļūt par diskriminējošas attieksmes pamatu. Jāizvērtē risks, vai gadījumā ar savu uzvedību un runas manieri testētājs nesignalizē arī par citām nozīmīgām atšķirībām (izglītības līmenis, dzimums, vecums utt.). 

Situācijas testēšanas posmi 

Lai praktiski realizētu situācijas testēšanu, ir nepieciešams veikt vairākus soļus. Ir vērts minēt galvenos no tiem, uz ko vērš uzmanību teorētiķi.

1) Dalībnieku rekrutācija un atlase

Vairāku organizāciju pieredze ļauj secināt, ka ir nepieciešams ievērot vairākus nosacījumus, lai situācijas testēšana notiktu korekti un rezultāti varētu pretendēt uz diskriminācijas gadījuma pieradīšanu. 

Atlases procesā ir jānodrošina, lai potenciālie testēšanas dalībnieki būtu derīgi testēšanai. Runa nav tikai par acīmredzamām lietām (kā, piemēram, augums, ķermeņa uzbūve), bet arī par personiskām īpašībām (sirsnība, sabiedriskums utt.).
 Ir jāpārliecinās, ka potenciālie dalībnieki spēs adekvāti nospēlēt darba meklētāju lomu un ir gatavi objektīvi pieiet eksperimentam.

Ir nepieciešams atlasīt vienu vai vairākus pārus (atkarībā no testēšanas uzdevumiem). Katrā konkrētajā gadījumā ir nepieciešams atlasīt divus cilvēkus, kas būtu ļoti līdzīgi pēc vairākām pazīmēm (kvalifikācija, vecums utt.), bet atšķirīgi pēc vienas pazīmes, uz kā pamata var notikt diskriminācija (piemērām, etniska izcelsme vai rase).
 Organizācijas ar pieredzi situācijas testēšanā iesaka meklēt dalībniekus starp studentiem , paziņām vai kolēģiem-zinātniekiem. 

Dažos gadījumos dalībnieku lomā iesaka izmantot žurnālistus, kas, pēc testēšanas rezultātu apkopošanas varēs izmantot pieredzi žurnālistikas materiāla sagatavošanā. Tajā pašā laikā pētnieki iesaka uzmanīties no tā, ka žurnālisti bieži vien nav pacietīgi ātru rezultātu iegūšanā, tāpēc pētniekiem ir jāmēģina sabalansēt pētnieciskās un žurnālistikas intereses. Studentu priekšrocība ir viņu atklātība un gatavība eksperimentiem. Savukārt, ar paziņu un draugu lokā atrastiem dalībniekiem var rasties problēmas, kad gadījums tiks līdz tiesvedībai, jo ļoti bieži tiesas ar zināmu aizdomu attiecas pret gadījumiem, kad liecina draugi, jo apšauba viņu neitralitāti.

NEKI izstrādāja savus kritērijus testēšanas dalībnieku atlasē: 

· dalībniekam nedrīkst būt sodāmība (pretējā gadījumā uzticība viņam no tiesas puses būs mazāka);

· objektivitāte (dalībnieki nedrīkst būt ieinteresēta puse, nedrīkst būt attiecībās ar prasības iesniedzēju vai atbildētāju);

· atbildības sajūta (tiesvedība var ieilgt, tāpēc testēšanas dalībniekam ir jābūt gatavam ilgāku laiku piedalīties projektā);

· kārtīgums (dalībniekam ir jābūt labam novērotājam, kurš spēj pamanīt svarīgas detaļas, lai vēlāk dokumentētu incidenta apstākļus). 

Ir svarīgi izveidot tādu metodoloģiju, lai neitralizētu tos mainīgos, kas var ietekmēt pētījuma kvalitāti.
 Citiem, vārdiem, veidojot dalībnieku pārus, ILO iesaka pievērst uzmanību vairākiem faktoriem, lai testēšana notiktu precīzāk:

· ārējais izskats (līdzīgs vecums, augums un svars, dzimums un uzvedības manieres);

· saskarsmes stils (izruna, spēja izteikties, tieksme smaidīt);

· individuālas rakstura īpašības (kautrīgums, kārtīgums, briedums);

· prakses vēsture (līdzīga iepriekšēja darba pieredze). 

2) Dalībnieku apmācība

Dalībnieku apmācībai ir vismaz trīs mērķi: (1) pārliecināties, ka potenciāli dalībnieki var izpildīt savas lomas; (2) panākt, lai dalībnieki katrā komandā strādātu līdzīgajā stilā; (3) pārliecināties, ka dalībnieki izprot projekta mērķus.

Organizācijas ar pieredzi situācijas testēšanā iesaka veikt dalībnieku apmācību divās kārtās: 

· 1.apmācības kārtā piedalās visi atlasītie dalībnieki. Šīs ir sagatavošanas etaps, kas arī dod iespēju potenciāliem testēšanas dalībniekiem izlem, vai viņi ir gatavi piedalīties projektā.
 Šajā posmā dalībniekiem stāsta par testēšanas procedūru, par anketu, kas viņiem būs jāaizpilda pēc testēšanas, kā arī par iespējamo tiesvedības procedūru.

· 2.apmācības kārtā dalībniekiem tiek stāstīts par konkrēto situācijas testēšanas gadījumu, kurā viņiem, iespējams, būs jāpiedalās. Dalībniekiem ir jāizprot situācijas specifika. Dalībnieki arī tiek iepazīstināti ar konkrētas lietas būtību, kurā tiek plānots pārbaudīt diskriminācijas gadījumu. Šajā posmā potenciālie dalībnieki tiek pilnībā sagatavoti situācijas testēšanai: viņiem tiek izskaidrota eksperimenta būtība, mērķi un soļi; tiek lūgts iegaumēt speciāli eksperimentam sagatavotas biogrāfijas; dalībnieki tiek sagatavoti darba intervijai, jo ir svarīgi, lai viņi sniegtu līdzīgas atbildes uz darba devēja jautājumiem; 
 (pētnieki iesaka apmācības procesā izmantot lomu spēles)
, šajā posmā ar dalībniekiem arī tiek noslēgts līgums
.

Darba sadalījums un nepieciešamie resursi

Lai veiktu situācijas testēšanu, ir nepieciešams iesaistīt vairākus darbiniekus:

3) testēšanas uzraugs, kas kontrolē testerus, viņu darbu, aizpilda arī atskaites par veiktiem zvaniem, regulāri veido vakanču izlasi, atbild par darba kvalitāti, pieņem lēmumus attiecībā uz datu fiksēšanu un analīzi; uzraugam ir pilna laika slodze visa situācijas testēšanas laikā;

4) vairāku testeru pāri (ieteicams vismaz 2), kas veic zvanus, fiksē datus, veic personīgus pierakstus; testeri var strādāt uz vienošanas pamata; bieži vien viņi tiek rekrutēti no studentu vides (piemēram, studenti, kas apgūst aktiermāklsu).

Situācijas testēšanas izmaksas veido sekojošās pozīcijas: alga uzraugam, darba samaksa testeriem, nepieciešamo tehnisko līdzekļu pirkšana/uzturēšana (mobilie telefonu, priekšapmaksas kartes utt.).

Izmaksas veido šādas aktivitātes: zvana sagatavošana, zvana veikšana, uzrauga sagatavošana, testeru sagatavošana, datu analīze, datu prezentācija. Testēšanas laikā var rasties arī citi izdevumi. 

Kas attiecas uz laika plānošanu, ir ieteicams veikt ap 10-15 zvaniem dienā. Jāieplāno 5 dienas testeru trenēšanai (metodes skaidrošana, biogrāfiju/stāstu sagatavošana, uzvedības trenēšana (2 dienas), organizatoriskie jautājumi un laika grafika sastādīšana).  

Kopumā situācijas testēšana var ilgst ap trim mēnešiem. 

5) Izlases projekta izveidošana

Lai dabūtu ģeneralizējamus rezultātus, ir nepieciešams izveidot aģentu izlasi (piemēram, kreditori, darba dēvēji, tirgotāji utt.), vai operāciju izlasi (vakances, dzīvokļi īrēšanai utt.). Atkarībā no tā, kā tiek definēti testēšanas mērķi, izlase var nereprezentēt uzreiz visas sfēras, kur minoritātes cieši no diskriminācijas. Šajā posmā pētnieki iesaka noteikt testēšanas sfēru un izvēlēties no visiem piedāvājumiem tos, kuri tiks pakļauti testēšanas procedūrai.
 Bet ja izlases satur plašu aģentu vai operāciju klāstu, ir jāveic mēģinājuma testēšana.

Vakanču atlase un izlases veidošana 

Veidojot izlasi pētījumam, ir jāatbild uz vairākiem svarīgiem jautājumiem, kas skar darba tirgus specifiku. 

Pirmkārt, pētniekiem ir jāvienojas, kāda līmeņa darbs tiek “meklēts.” ILO parasti izmanto nekvalificēta vai daļēji kvalificēta darba piedāvājumus. 

Otrkārt, ir jāizpēta, kāds ir mehānisms darba sludinājumu publicēšanai: vai pastāv kāda regulācija un kādi ir iespējamie sludinājumu meklēšanas avoti. Parasti avoti mēdz būt vairāki (Valsts aģentūras, interneta resursi, prese utt.)

Treškārt, ir jāsaprot, vai pastāv būtiskās atšķirības starp valsts un privāto sektoru, jo šādas atšķirības var būtiski ietekmēt pētījuma rezultātus.     

Visi šie jautājumi lielā mērā ietekmē to, kādiem ir jābūt testeriem, kā viņiem ir jābūt sagatavotiem, kādiem “stāstiem” ir jābūt utt. 

Tas ietekmē arī lēmumu par to, kādas vakances atlasīt. Parasti sadalījums ir vienlīdzīgs (piemēram, 50 vakances būvniecībā, 50 – restorānu biznesā utt.). Ja šīs sadalījums ir līdzīgs pārējo valstu pētījumiem, tas padara pētījumu par vērtīgāku, jo datus var salīdzināt ar citām valstīm.

ILO izmanto noteikto izlases lielumu – 175 derīgie gadījumi. Gadījums tiek uzskatīts par derīgo, ja kaut vai viens no testeriem ir saņēmis atbildi “jā.” Ja abi testeri ir saņēmuši atbildi “nē,” tad gadījums tiek izslēgts no izlases. 

Tapāt atsevišķi var tikt vērtēti gadījumi, kad vienam no testeriem potenciāls darba devējs solījis “piezvanīt vēlāk.” Pētniekiem jau pirms testēšanas uzsākšanas ir jāvienojas, kā klasificēt šādu gadījumu. Ja pētnieki savstarpēji vienojas, ka ir nepieciešams gaidīt zvanu no darba devēji, ir jābūt norunātam arī laika periodam. Turklāt šīs noteikums ir spēkā arī pārējiem gadījumiem. 

Tapāt pētniekiem jāvienojas, vai par derīgo gadījumu tiek uzskatīt piedāvājums/atbilde no personāla atlases kompānijām. 

Vēl viens faktors, kas var ietekmēt izlases veidošanu un, attiecīgi, arī rezultātus ir pētījuma veikšanas laiks. Riska faktors šajā gadījumā ir sezonālie darbi, kas strukturāli izmaina darba tirgu. Tāpēc attiecībā uz testēšanas veikšanas laiku pētniekiem ir jāizvēlas vienu no diviem iespējamiem variantiem: 

· veikt pētījumu salīdzinoši īsākajā laikā (visi gadījumi tiek testēti vienā laika posmā);

· veikt pētījumu garākā laikā (tādā gadījumā arī fiksējot sezonālas izmaiņas). 

Izlase veidošana ir ikdienas darbs, ko veic pētnieks/uzraugs, tāpēc izlases veidošanas kritērijiem ir jābūt ļoti skaidriem. Turklāt jābūt papildus noteikumiem, ko darīt uzraugam un testeriem, ja kāds no noteikumiem “nestrādā.” Tas palielina pētījuma validitāti.  

Parasti šādi noteikumi satur sekojošus punktus:

· kādi avoti tiek izmantoti;

· kādā dienas laikā tiek atlasītas vakances;

· kādas kvalifikācijas un profesijas tiek atlasītas utt.;

6) Situācijas testēšana (lauku darbs)

Dalībnieki veic izstrādāto testēšanu, uzreiz pēc tam visu rūpīgi fiksējot: lai pierakstīt empīrisko pieredzi būtu vieglāk, iesaka iepriekš izstrādāt daļēji strukturētu anketu (tas palīdzēs eksperimenta dalībniekiem savos pierakstos koncentrēties uz konkrētiem testēšanas aspektiem, nevis uzreiz izdarīt secinājumus), kā arī dot iespēju dalībniekiem, kas strādāja vienā pārī satikties uzreiz pēc eksperimenta veikšanas un apspriest pieredzi.
 

Testēšanas koordinatoram (ja iespējams) ir jākontrolē, lai testēšanas dalībnieki pildītu visus uzdevumus precīzi un saskaņā ar izstrādāto metodoloģiju (piemērām, stādītu sevi priekšā kā projektā ir paredzēts, laicīgi atzvanītu darba devējam utt.), kā arī visos testēšanas posmos ir cieši jāsadarbojas ar dalībniekiem.
 Katrā no posmiem pētnieks fiksē dalībnieku pieredze (ILO iesaka izmantot intervijas metodi, uzdodot tādus jautājumus, piemēram , cik ilga intervija, kādas tēmas tika apspriestas, vai dalībniekam tika piedāvāts darbs utt.).

Pētījuma veikšana un datu fiksēšana
Tiek uzskatīts, ka viens testeru pāris strādā savstarpēji nekomunicējot: testeriem nav jāzina, kādas atbildes ir dabūjis viņa partneris. Jo tas var izraisīt arī psiholoģiskās problēmas.

Testeriem ir jāfiksē ne tikai jā/nē atbildes, bet arī jāveic personīgo novērojumu fiksēšana (kāda bija attieksme no darba devēja, kādas sajūtas sarunājoties ar viņu utt.). Lai atvieglotu šo uzdevumu, pētnieki var sagatavot anketa tipa jautājumus, uz kuriem testeriem ir jāatbild pēc sarunas ar darba devēju (ieteicams to darīt uzreiz, jo pēc vairākiem zvaniem atcerēties detaļas var izrādīties sarežģīti). Anketā ir jāiekļauj šādi jautājumi:

a) kad tika zvanīts pirmo reizi?

b) kad tika zvanīts otro reizi?

c) cik ilga saruna?

d) kādus jautājumus uzdeva darba devējs?

e) kāds bija sarunas iznākums?

f) ar ko jūs runājāt (vīrietis/sieviete – tas ir svarīgi, jo var izrādīties, ka testeri sarunājušies ar dažādiem cilvēkiem – taču tas nav tik principiāli, jo mērķis ir saprast uzņēmuma pozīciju, nevis testēt konkrētu cilvēku uzskatus);

g) kādas prasības tika pieprasītas?

h) vai vakanci izsludinājusi kompānija vai arī personāla atlases aģentūra?

Tiek rekomendēts, lai testeri pilda anketu elektroniski. 

Parasti forma ir šāda:

	Vakance:
	aizpilda uzraugs
	aizpilda testētājs 1 
	aizpilda testētājs 2

	Vakance A
	
	
	

	Vakance B
	
	
	

	Vakance ... 
	
	
	


Uzraugam ir jārūpējas par to, lai testeru pāri veic savu darbu kvalitatīvi. Tas nozīmē arī kontroli par atbilstību uzstādītiem mērķiem. Prakse rāda, ka testeri ļoti ātri iemācās “kā dabūt darbu,” taču viņu uzdevums ir nevis mācīties, kā jāuzvedas darba intervijā, bet mācīties, kā tēlot tipisko darba meklētāju. 

Tāpēc uzraugam ir jārūpējas par to, lai divi testeri nestrādā ilglaicīgi vienā pārī. Kontrolēt to, vai kāds no testeriem neveic savu darbu “pārāk labi” (respektīvi, vairs nekomunicē tikai vienu būtisko atšķirību, vai arī viņš ir kļuvis “ļoti labs darba meklētājs) var palīdzēt proporcionāla sadalījuma tests. 

Testēšanai ir jāsagatavo arī teksts, kas būtu jākomunicē testeriem. Tekstiem ir jābūt ļoti līdzīgiem. Parasti tas ir pirmais teikums, ar kuru uzsākt sarunu (“Labdien! Es zvanu tāpēc, ka...”) un instrukcijas par pārējo sarunas saturu. Pētniekiem jāvienojas par to, vai šajā pirmajā teikumā ir jāiekļauj cilvēka vārds uzvārds (izdomāts). Tas ir atkarīgs no tradīcijām konkrētajā valstī. 

Testeriem arī ir jābūt gataviem atbildēt kaut vai uz minimāli specifiskiem jautājumiem, kas skar sfēru, kurā viņi “piesakās” darbam. 

Turklāt pētniekiem jāvienojas par testēšanas scenāriju (par to, kurš no testeriem zvana pirmais – majoritātes vai minoritātes pārstāvis). Pastāv atšķirīga prakse:

d) nejauša izvēle (random sampling);

e) minoritātes testētājs vienmēr zvana pirmais. 

Eksperta ieteikums – izmantot Latvijā nejaušās izvēles principu.

Testēšanas gaitā var rasties nepieciešamība zvanīt darba devējam trešo reizi (ja otrais zvanītais ir dabūjis atbildi “nē,” bet pirmais “jā”, lai novērstu risku, ka negatīva atbilde ir saistīta ar to, ka darba devējs ir nolēmis, ka saruna ar pirmo testeru nozīme vakances slēgšana).  

Ja atbildes ir jā – nē – nē, tad gadījums tiek skaitīts kā nediskriminējošs, taču derīgs izlasei.        

Svarīgs jautājums – potenciāla darba devēja attieksme, jo ne vienmēr no darba devēja var dabūt skaidru atbildi jā/nē. Tāpēc tādos gadījumos ir svarīgi konstatēt, vai darba devēja attieksme pret abiem kandidātiem ir bijusi vienlīdzīga. 

7) Testēšanas atkārtojums
Ja situācijas testēšanai ir nopietni pētnieciskie mērķi ar nolūku attiecināt rezultātus uz ģenerālo kopumu, tad eksperiments ir vairākkārt jāatkārto, lai izvairītos no nejaušībām, kas var ietekmēt katru konkrēto eksperimentu.

Situācijas testēšanas metodoloģijas izstrāde
Situācijas testēšanā piedalās trīs personas. ILO, kas veic situācijas testēšanu darba tirgū, mina sekojošas personas:

· darba devējs: indivīds, kas nodarbojas ar darbinieku atlasi un strādā uzņēmumā vai institūcijā, kas atrodas pētāmajā reģionā;

· pretendents uz darbu, kas pārstāv majoritāti (piemēram, etnisko vairākumu);

· pretendents uz darbu, kas pārstāv minoritāti.  

Ir svarīgi atzīmēt, ka situācijas testēšana nevares snieg atbildi uz jautājumiem, kas skar, piemēram, potenciāla darbinieka kvalifikācijas līmeni, valodas zināšanas līmeni utt., jo testēšanas metodoloģija paredz, ka visi šie mainīgie ir konstantie. Parasti tiek izvēlēti šādi mainīgie:
 

· nacionālā izcelsme;  

· kvalifikācija;

· vecums;

· uzņēmuma darbības sfēra;

· profesija.

ILO savos situācijas testēšanas projektos, kas skar diskrimināciju darba tirgū parasti izmanto mainīgos lielumus, ko var sagrupēt trīs grupās:

i) darba tirgus „pieprasījums”

· uzņēmuma lielums (mazajos uzņēmumos diskriminācijas gadījumi ir mazāk izplatīti, tajā skaitā tāpēc, ka darba intervijas ir vienkāršākas)

· publiskais/privātais sektors (privātajā sektorā diskriminācija ir mazāk izplatīta; lielāka diskriminācijas iespējamība pastāv publiskajā sektora: uzņēmumos, kas nav tieši orientēti uz peļņu, un kas ieņem monopolista pozīciju tirgū);

j) darba tirgus „piedāvājums”

· etniskās grupas (diskriminācija ir vairāk izplātīta attiecībā pret vecāku un pazīstamāku minoritātes grupu)

· dzimums un etniskums (sievietes no etniskām minoritātēm tiek diskriminētas biežāk, jo viņām bieži vien ir zemāks kvalifikācijas līmenis, savukārt, vīrieši no tām pašām grupām biežāk tiek diskriminēti tā iemesla dēļ, ka viņu pieaugoša sociālā mobilitāte tiek uztverta kā draudi un vēlēšanas izjaukt majoritātes sociālo kārtību);

· darbs un iemaņu līmenis (jo augstāka minoritāšu pārstāvim ir kvalifikācija, jo mazāk viņš tiek diskriminēts; kvalifikācija tiek vērtēta kā asimilācijas simbols un kā vērtība, lai tiktu atzītam par vienlīdzīgo); 

k) darba tirgus „nosacījumi”

· imigrantu koncentrācija reģionā (jo mazāk ir imigrantu konkrētajā reģionā, jo mazāk viņi tiek pakļauti diskriminācijai, daļēji tāpēc, ka viņus neuzskatīs par konkurentiem majoritātei; reģionos, kur dzīvo daudz imigrantu, bieži vien viņi tiek uzskatīti par bezdarba cēloni);

· ekonomiskais cikls (ja darba meklētāju ir maz, bet darba piedāvājumu daudz – diskriminācija ir mazāk iespējama; diskrimināciju ietekmē arī tirgus ierobežojumi vai paplašinājums).

Izlase un statistiskie rādītāji

Veicot situācijas testēšanu pētnieciskiem nolūkiem (kad testu skaits pārsniedz vairākus simtus) ILO balsta savu metodoloģiju uz statistisko nosacījumu, ka ir iespējams iepriekš pamatot „diskriminācijas minimālo indeksu”: ja rezultāti ir zemāk par šo indeksu, tad diskriminācija netiek pierādīta. Obligātais minimums atkarīgs no izlases lieluma (derīgo testu skaits = N). ILO pieņem, ka ir nepieciešams konstatēt nevienlīdzīgo attieksmi starp grupām 15% gadījumos. Šī atšķirība starp divām grupām (viena ir etniskās minoritātes, otra – majoritāte) ir minimāla proporcija, kas pierāda, ka diskriminācija pastāv. Līdz ar to, minimālai derīgo testu izlasei ir jābūt ne mazāk kā 170.

Situācijas testēšanas posmi

ILO testēšanas metodoloģiju balsta uz trim testēšanas posmiem. Piemēram, darba tirgus testēšanas metodoloģijas dizains iekļauj trīs etapus:

· Pirmais posms: telefonsaruna. Divi dalībnieki zvana potenciālam darba devējam ar lūgumu dabūt darbu un fiksē attieksmi. Atbilde paredz vairākas situācijas: (a) abi divi piedāvājumi tiek noraidīti, (b) abi divi piedāvājumi tiek akceptēti, (c) tikai viens no piedāvājumiem tiek akceptēts. Divos gadījumos (a) un (c) testēšanas beidzas abiem dalībniekiem; gadījums (a) tiek fiksēts kā derīgs, bet nepilnīgs, gadījums (c) tiek fiksēts kā nevienlīdzīga attieksme. Gadījumi, kas nonāk (b) kategorijā virzās uz otro testēšanas kārtu.

· Otrais posms: darba intervija. Šīs posms var dot sekojošus rezultātus: (a) neviens no dalībniekiem netiek aicināts uz interviju; (b) abi divi dalībnieki tiek aicināti uz interviju un viņi turpina testēšanu trešajā kārtā; (c) tikai viens no viņiem tiek aicināts uz interviju; (d) dalībniekiem tiek lūgts nosūtīt CV un atbilde neseko. Gadījumos (a), (c) un (d) procedūra beidzas abiem dalībniekiem; 

· Trešais posms: darba piedāvājums. Šajā posmā ir iespējami vairāki varianti: (a) neviens no dalībniekiem nepiedalās intervijā (darba prasības ir tādas, ka dalībnieki nevar turpināt testēšanu, vai birojs atrodas pārāk tālu, lai turpinātu eksperimentu); (b) abi dalībnieki piedalās intervijā, bet neviens no viņiem nesaņem darba piedāvājumu; (c) abi divi dalībnieki piedalās intervijā, un abi divi saņem darba piedāvājumu; (d) abi dalībnieki piedalās intervijā, bet darba piedāvājumu saņem tikai viens no viņiem. 

Pieņemts izskatīt, ka pirmais posms ir visefektīvākais, jo praktiski momentāni ļauj veidot empīrisko bāzi pētījumam. Savukārt, otrais posms parasti ir mazāk efektīvs, jo ļoti bieži darba devējs neatbild uz CV nevienam no testeriem. Savukārt trešais posms prasa no organizācijas salīdzinoši vairāk resursu. Turklāt kontrolēt to, ka testeri šajā posmā nekomunicē citas nozīmīgas atšķirības ir ļoti sarežģīti.

Diskriminācijas nomērīšana, ko piedāvā šī procedūra ir ļoti vienkārša. Ja vienam no diviem dalībniekiem atsaka, tad visos testēšanas posmos šīs gadījums tiek apzīmēts kā stingrs nevienlīdzības pierādījums. Taču ir jārunā par ne tik stingru pierādījumu, kad nevienlīdzīga izturēšanās pastāv neformāli: piemēram, abi dalībnieki saņem darba piedāvājumus, bet ar dažādiem nosacījumiem (vienam viss tiek detalizēti izstāstīts, citam – nē utt.). Tādus gadījumus var atzīmēt kā gadījumus ar nevienlīdzīgo izturēšanos un gadījumus, kur izturēšanas šķiet formāli vienlīdzīga, taču praksē ir nevienlīdzīga. Abos gadījumos rezultāti tiek izmantoti statistikas rādītājos. Pirmā gadījumu grupa veido „minimālo diskriminācijas proporciju,” savukārt, sasummējot šo rādītāju ar otro gadījumu grupu, mēs dabūsim „maksimālas diskriminācijas proporcijas” indikatoru. 

Ētiskie un likumdošanas jautājumi 

Pirms veikt situācijas testēšanu, pētniekiem ir jāveic situācijas analīze savā valstī, kas iekļautu arī atbildi uz jautājumu, kā likumdošana skatās uz nepatiesu ziņu sniegšanu darba devējam un vai šādi jautājumi tiktu izdiskutēti sabiedrībā no ētikas viedokļa. Valstu prakse šajā jautājumā ir ļoti atšķirīga.  

Secinājumi: metodes perspektīvas

Vairāki pētnieki piekrīt, ka situācijas testēšana vēl joprojām nav pietiekami attīstījusies empīriskajā dzīvē. Daži no iemesliem meklējami šīs metodes trūkumos.
 

Viens no iemesliem, kāpēc dažbrīd ir grūti izmantot situācijas testēšanu, ir salīdzinoši zems šīs metodes pielietošanas atbalsts no varas iestādes puses. Aptaujas rada, ka neskatoties uz to, ka cilvēki kopumā (kā arī NVO) uzskata, ka šī metode ir efektīvs līdzeklis, lai atklātu diskriminācijas līmeni, valdības attieksme bieži vien nav tik labvēlīga.
 Līdz ar to, pētnieki uzskata, ka ir jāveic liels darbs, lai pārliecinātu valdību, ka šī metode ir labs diskriminācijas datu vākšanas instruments. 

Neskatoties uz to, ka viens no situācijas testēšanas mērķiem ir fiksēt diskriminācijas esamību tādā veidā, lai tas palīdzētu ietekmēt sabiedrisko domu un politikas veidotājus, tas ne vienmēr izdodas (un daļēji tas ir saistīts ar cilvēku skeptisko attieksmi pret to, ka diskriminācija darba tirgū ir plaši izplātīta)
, kaut gan par veiksmi var uzskatīt arī situācijas, kad testēšanas rezultāti tiek izmantoti par argumentiem publiskajā telpā.

Taču teorētiķi iesaka meklēt ne tikai jaunus metodoloģiskus risinājumus, bet arī jaunas auditorijas testēšanu pielietošanai un rezultātu apspriešanai. Vairāki šīs metodes attīstības virzieni: 

1) Testēšana ar mērķi informēt par esošo diskrimināciju: izplatīt testēšanas rezultātus plašākai auditorijai
 un politikas veidotājiem ar mērķi ietekmēt sabiedrisko domu un publisko politiku, tādējādi atbalstot pret-diskriminācijas likumus un to uzlabošanas resursus. Tas var sekmēt arī iedzīvotāju izpratni par diskrimināciju un mainīt viņu uzvedību.

2) Testēšana ar mērķi konstatēt diskriminācijas izsmalcinātākas un mazāk uzkrītošas formas: šāda veida diskriminācija bieži vien pastāv netiešajā veidā, bez tieša nolūka. Ir svarīga ne tikai informācija par šāda veida diskrimināciju, bet arī labāka tās izpratne. Situācijas testēšana dod iespēju apzināt diskriminācijas smalkas un kompleksas formas, jo sniedz būtiskas detaļas par situāciju.

3) Testēšana ar mērķi uzlabot atsevišķas menedžmenta prakses: pievērst uzņēmumu vadītāju uzmanību cilvēkresursu politikai un akcentēt diskriminācijas aspektus. Sniedzot vadītājiem informāciju par situācijas testēšanas rezultātiem, ir iespējams veicināt situācijas uzlabošanu.

4) Testēšana ar mērķi veicināt pret-diskriminācijas tiesvedību: testēšana, iespējams, neder, lai dabūtu kompensāciju, piemēram, no darba devēja, taču šī metode labi der, lai pārbaudītu pašu praksi – uzņemšanu darbā, jo šo praksi ir ļoti grūti dokumentēt bez testēšanas

Atskaite par situācijas testēšanas metodes pielietošanas izmēģinājumu (pilottestēšana) (nakts no 2008. gada 29. uz 30. martu)

Situācijas apraksts 

Pilottestēšanas mērķis – pārbaudīt informāciju par iespējamo diskriminējošo politiku attiecībā uz ārzemniekiem vienā no Rīgas naktsklubiem – Coyote Fly. Informācija par diskriminējošo attieksmi no kluba apsargu puses Latvijas Cilvēktiesību Centrs ir saņēmis no vairākiem Latvijas iedzīvotājiem, kas sūdzējās par to, ka viņi (vai viņu draugi) netika ielaisti klubā, tāpēc, ka “viņi neesot vietējie un nerunā vietējo valodā.” Par šādu attieksmi liecina arī vairākkārt neoficiāli izskanējusi informācija par attiecīgo kluba politiku. 

Pats klubs (vismaz spriežot pēc internetā ievietotas mājas lapas)
 sevi pozicionē kā klubu, kas ir pieejams ne tikai vietējiem iedzīvotājiem, jo informācija mājas lapā ir atrodama arī angļu valodā. Tajā pašā laikā kluba mājas lapā ir lasāmi kluba apmeklētāju visai neiecietīgi komentāri par ārzemniekiem.
  
Pilottestēšanas mērķi

Pilottestēšanai bija vairāki mērķi:

· Metodoloģijas izmēģināšana:

izstrādāt diskriminācijas apzināšanas instrumentāriju konkrētam gadījumam;

izmēģināt situācijas testēšanas metodoloģiju praksē;

apzināt metodoloģijas pozitīvas puses un trūkumus;

saprast iespējamos testēšanas riskus;

apzināt citas iespējamas jomas, kurās būtu izmantojama situācijas testēšanas metode.   

· Diskriminācijas apzināšana:

· pārbaudīt informāciju par iespējamo diskriminējošo politiku attiecībā uz ārzemniekiem vienā no Rīgas naktsklubiem.

Pilottestēšanas apraksts:

Testēšana notika vairākos posmos:

· Dalībnieku (testētāju) grupas nokomplektēšana. Testēšanai tika atlasīti 4 cilvēki, kas veidoja divus līdzīgus pārus. Katrā pāri viens dalībnieks ir vīrietis, otrais dalībnieks – sieviete. Dalībnieki tika atlasīti tā, lai mazinātu validitātes riskus, t.i. lai testētāji būtu pēc iespējas līdzīgāki pēc vairākiem radītājiem (vecums, miesas būve, ģērbšanas stils utt.). Vienīga nozīmīga atšķirība šajā gadījumā bija valoda: viena pāra uzdevums bija tēlot ārzemniekus, tāpēc pārim tika lūgts sarunāties savā starpā un ar apsargu tikai angliski, savukārt otrajam pārim tika lūgts sarunāties latviski. Ņemot vērā to, ka ārzemnieku lomu atveidot ir sarežģītāk (kā arī ņemot vērā situācijas izpēti pirms testēšanas), šī loma tika uzticēta dalībniekiem, kam ir lielāka pieredze (vienam no dalībniekiem ir  pieredze žurnālistikā, socioloģija, cilvēktiesībās; otrajai dalībniecei – pieredze līdzdalībā izmeklēšanas eksperimentos policijas darbā).  

· Dalībnieku instruktāža. Šajā posmā kopā ar testēšanas dalībniekiem tika izrunātas vairākas iespējamas situācijas, kas var rasties pie kluba ieejas, sarunājoties ar kluba apsargu. Dalībnieki vienojas par līdzīgas situācijas modelēšanu. Respektīvi, katrs pāris pirms ieejas klubā veido savā starpā līdzīgu dialogu. Tika norunāts, ka gadījumā, ja kluba apsargs atsakās kādu no pāriem ielaist klubā, dalībnieki viņam uzdod paskaidrojošos jautājumus. Turklāt visiem dalībniekiem tika lūgts fiksēt situācijas detaļas: apsarga toni, uzvedību, pārējo kluba apmeklētāju reakciju utt. Dalībnieki vienojas izmantot audio fiksēšanas tehniku.    

· Situācijas testēšana. Abi dalībnieku pāri naktī no 29. uz 30.martu (piektdienas nakts) devās uz klubu Coyote Fly, lai veiktu situācijas testēšanu. Abi dalībnieki iestājās rindā. Kad pienāca pirmā pāra kārta ieiet klubā, apsargs pamanījis, ka pāris savā starpā sarunājas angliski, un uzsāka dialogu, kas ir arī fiskēts audio ierakstā: 

f) Kā es varu jums palīdzēt?

g) Kā? Mēs, protams, vēlamies tikt klubā.

h) Es atvainojos, bet tas nav iespējams. 

i) Kāpēc?

j) Tāpēc, ka jūs neesat vietējie. Un tādi ir mūsu kluba noteikumi. Tas ir mans darbs, es nedrīkstu jūs ielaist.

k) Par kādiem noteikumiem ir runa?  

l) Nekādu tūristu, nekādu ārzemnieku. Tikai vietējiem cilvēkiem. 

m) Vai tiešām? Bet mēs taču izskatāmies kā latvieši, vai nē? 

n) Jā, bet jūs nerunājat latviski. 

o) Tas nozīme to, ka jūsu darbinieki nesaprot angliski?

p) Mūsu darbinieki nerunā angliski. 

q) Ļoti žēl! Ko tad mums tagad darīt?

r) Jūs varat doties uz citu klubu. 

s) Uz kādu? 

t) Vai jums ir karte? Es varu jums parādīt.

u) Kā tur tikt uz citu klubu? 

v) Vai jūs vēlaties, lai es dodos ar jums uz citu klubu? (Apsargs acīmredzami nebija sapratis jautājumu). 

w) Nē, ka tur tikt?

x) Jūs varat paņemt taksometru. Es jums iedošu klubu nosaukumus – Nautilus, Essential... 

y) Vai tur ielaiž cilvēkus no ārzemēm?

z) Jā, tur ielaiž. 

Dalībnieki atzīmēja, ka apsargs neuzvedās agresīvi (iespējams tas ir skaidrojams ar to, ka arī dalībnieki nemēģināja izrādīt agresiju). Arī apkārtēji cilvēki ar pacietību gaidīja šī dialoga beigas. Apsargs uzvedās diez gan laipni, skaidrojot, ka viņš nevar pārkāpt kluba noteikumus. 

Tajā pašā laikā, pēc dažām minūtēm, otrais pāris, kas savā starpā sarunājās latviski, tika iekšā klubā. 

· Testēšanas izvērtējums. Pēc situācijas testēšanas beigām dalībnieki tika lūgti dalīties iespaidā par eksperimenta gaitu un rezultātiem. Dalībnieku novērojumi tika fiksēti. Pateicoties audio fiksēšanas tehnikas izmantošanai, sarunu starp pirmo dalībnieku pāri un apsargu izdevās gandrīz pilnībā restaurēt. Pirmais testētāju pāris atzīsta, ka, neskatoties uz to, ka apsargs ar viņiem sarunājās laipni un viņi zināja, ka tas ir tikai eksperiments, kurā viņi spēlē uzticēto lomu, nonākt šādā situācijā ir visai nepatīkami, jo diskriminācija šajā gadījumā bija tieša un acīmredzama. 

Situācijas testēšanas izvērtējums:

Situācijas testēšana pierādīja, ka kluba politika attiecībā uz ārzemniekiem ir diskriminējoša. Par to liecina gan situācijas izvērtējums, gan arī tiešs apsarga paskaidrojums. 

Situācijas testēšanai ir vairākas priekšrocības:

tā ļauj konstruēt situāciju reālajos apstākļos un vērot dabiskas reakcijas;

tā ļauj apzināt konkrētas/reālas diskriminācijas prakses;

tā ļauj salīdzināt attieksmi 

Pilottestēšanas stipras puses: 

iepriekšēja situācijas izpēte ļāva labāk konstruēt iespējamās situācijas un sagatavot dalībniekus testēšanas veikšanai;

metodoloģijas izstrāde pirms testēšanas veikšanas ļāva dalībniekiem testēšanas laikā koncentrēties uz konkrētajiem jautājumiem un detaļām;

testētāju spēja veidot dialogu ar kluba apsargu tā, lai eksperiments būtu noderīgs, ir ļoti svarīga;

testētāju līdzība pēc vairākiem parametriem ļāva novērst iespējamību, ka klubā kāds netiktu ielaist kāda cita iemesla dēļ; 

audio fiksēšanas tehnikas izmantošana ļāva precīzāk restaurēt situāciju analīzei;

testēšanas izvērtējums uzreiz pēc testēšanas veikšanas ļāva labāk fiksēt detaļas un emocijas.    

Pilottestēšanas vājas puses: 

situācijas izvērtēšanas laikā būtu nepieciešams izspēlēt vairākus variantus, kā var attīstīties situācija, ņemot vērā arī citus diskriminācijas pamatus (piemērām, dzimums);

Pilottestēšanas riski:

· audio fiksēšanas tehnikas izmantošana var kļūt neiespējama, ja apkārtējie trokšņi ir ļoti lieli (piemēram, skaļa mūzika);

· papildus riskus var radīt apkārtējie cilvēki, ja kāds no viņiem atpazīs testētājā savu paziņu, tādējādi izjaucot eksperimentu;

· ja testējamas organizācijas pārstāvis vēršas ar agresiju pret testētājiem, viņiem ir jābūt psiholoģiski gataviem šādai situācijai, nedrīkst pārvērtēt distancēšanās spējas. 

Tālāka metodes izmantošana:

· Ir vērts turpināt iesākto pilot testēšanu un pārbaudīt arī citus diskriminācijas pamatus (piemēram, vizuāli atšķirīga minoritātes, krievvalodīgie, kas pētījuma kontekstā būtu vērts, definējot “vietējo cilvēku” grupu);

· Situācijas testēšana var tikt izmantota arī citās jomās, gan publisko pakalpojumu jomā, gan testējot darba tirgu piedāvājumus. Šādu pētījumu veikšanai būtu nepieciešamas papildus zināšanas.       

� 	Materiāls sagatavots Eiropas Savienības pārejas programmas „Sabiedrības integrācijas veicināšana Latvijā” projekta „Diskriminācijas padziļināšanas novēršana Latvijā” (Nr. 2005/017-495-03-01/2-64/20) ietvaros. Projekta īstenotājs – Latvijas Cilvēktiesību centrs. Par materiāla saturu pilnībā atbild Latvijas Cilvēktiesību centrs, un tā saturs nevar tikt uzskatīts par Eiropas Savienības viedokli.
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