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Anotacija

Metodiska materiala mérkis ir veicinat jaunu darbinieku sekmigu integraciju veselibas apripes
sisttma Latvija, attistot mentordarbibu — struktur@tu procesu, kas balstits mentora (pieredz&jusas

arstniecibas personas) un jauna darbinieka attiecibas.
Lai sasniegtu min&to mérki, metodiska materiala uzdevumi ir:
* skaidrot mentoringa butibu un raksturot ta iespgjas veselibas aprupg;
« ilustrét mentoringa procesa solus un vérst uzmanibu uz biitiskako katra sola 1stenosana;

 izcelt mentora un jauna darbinieka attiecibu veidoSanas, uzturéSanas un mentordarbibas

noslégsanas nozimi;

* verst uzmanibu uz jauna darbinieka skatupunktu, lai tadgjadi pozitivi ietekmetu jaunu darbinieku

ieklauSanos un palikSanu darba veselibas apriipes sisteéma Latvija.

Macibu materiala “Arstniecibas personu mentoru sagatavoSana” satura ir ieklauti pieauguso
(paSvaditas) maciSanas aspekti, mentoringa procesa soli — attiecibu veidoSana, mérku izvirziSana,
darboSanas, nobeigums, talakvirziSanas —, komunikacija un konfliktu vadiSana mentordarbibas

konteksta, ka arT etikas jautajumi.
Sis materials motivétam lasitajam palidz apgiit:
* pieauguSo maciSanas un macisanas, konsultéSanas un vadiSanas procesus un to Ipatnibas;

* mentordarbibas fazes — attiecibu veidoSanu, mérku izvirziSanu, darboSanos jeb attistibu,

nobeigumu un talakvirzisanos;

* cilvéku uztveres raksturojumu, atpaziSanu, uztveres un maciSanas stilu atSkiribas un dazadus

komunikacijas aspektus, kas janem véra pieredzes nodosanas procesa laika;



* iek$€jo un argjo normativo aktu un dokumentu, kas reglament€ arstniecibas personas darbibu
arstniecibas iestade, aktualitati un nozimi mentora - pieredzes parnémeéja attiecibas un veiksmiga

pieredzes parnémeja darbiba;
* konfliktu risinasanas iesp&jas vélama rezultata sasniegSanai,

* arstniecibas personas mentora darbibas &tiskos aspektus, apzinoties mentora profesionalas
darbibas kompetences un profesionali tehniskas iemanas pieredzes parnémeéja profesionalo kompetencu

izkopSanai.

Macibu materials ir izstradats Eiropas Sociala fonda projekta Nr.9.2.6.0/17/1/001 “Arstniecibas un
arstniecibas atbalsta personala kvalifikacijas uzlaboSana” ietvaros, veidojot macibu programmu
“Arstniecibas personu mentoru sagatavo$ana” un papildus giistot atzinas pirmo grupu macibu procesa.
Materiala primara auditorija ir arsta paligi, masas, vecmates — miné&ta projekta definétas mérkauditorijas

—, tacu tas veiksmigi izmantojams arT citu specialitasu arstniecibas personu mentordarbibas veicinasanai.

Macibu materiala autoru kolektivs: Ilze Jozéna, Ieva Damberga, Dita Raiska, Reinis Upenieks.
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levads

Uzsakot darbu veselibas apriipes sist€ma ir svarigi, lai darbinieki pienemtu uz pieradijumiem
balstitu praksi un veicinatu profesionalo izaugsmi. Tadel pieredz&jusajiem kolégiem, kuri ir lidzas
jaunajiem, ir svarigas kompetences, kas nepiecieSamas arstniecibas iestazu jauno darbinieku (pieredzes
parnémeéju) sagatavoSana, atbalstiSana un ievadiSana darba un arstniecibas iestades darba vide,
nodrosinot pieredzes parnéméjiem nepiecieSamo darba prasmju un iemanu apguves un izkopSanas

vadiSanu un sniedzot izpratni par konkrétas iestades iek$€jiem procesiem un procediiram.

Bitiski saprast, ka $1 macibu materiala ietvaros ar “jauno darbinieku” tiek saprasts ne tikai
kolegis, kas uzsak pirmas darba gaitas profesija, bet jebkur$ veselibas apriipes darbinieks (arT ar
ieprieksgju pieredzi profesija un sist€éma), kas nonacis jaunos darba apstaklos — cita iestade vai pat cita

struktiirvieniba tas pasas iestades ietvaros.

P&tijumi apstiprina mentoringa izmantosSanu ka lidzekli, lai novérstu dazadas nepilnibas jauna
darbinieka (pieredzes parnémeéja) atbalsta joma. Veiksmigu mentoringa attiecibu ieguvums ir
darbinicka apmierinatiba ar darbu, uzlabotas maciSanas prasmes, kolegialitates veicinasana un
komandas veidoSana, ka ar1 uzlaboti akadémiskie un kliniskie rezultati. Mentoringa merkis ir
iedro§inat, atbalstit un virzit darbiniekus vinu izaugsmé, lai vini turpinatu augt personigi un
profesionali. Mentordarbiba ietver formalu un neformalu atbalstu, vadiSanu, maciSanos, lomu
modeleSanu, konsultéSanu, aizstavibu, sadarbibas tiklu veidoSanu un daliSanos. Mentorings notiek
kliniskaja vide un arpus tas, un tas ietver personisko un karjeras atbalstu. Atkariba no jauna darbinieka
vajadzibam mentors var palidzet izvirzit karjeras mérkus, risinat komunikacijas jautajumus un virzit
problému risinasana. Izmantojot savu pieredzi un zinaSanas, mentori var palidz&t pieredzes

parnémejiem formulét veicamas darbibas un atbilstoSos resursus.

Mentoringa attiecibas ir balstitas uz uzticéSanos un ir konfidencialas. Tiesi attiecibu veidoSana
ir pirmais mentordarbibas solis. Talakie posmi ir mérku izvirziSana, darboSanas, nobeigums un

talakvirziSanas.

Merku izvirziSanas posma mentors palidz pieredzes parpéméejam formulét mérkus un izveidot

darba planu. ST posma pamata ir kopigas izpratnes veidoSana par pien€mumiem, ceribam, mérkiem un
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vajadzibam. Tas ietver sarunu par dazadiem jautdjumiem mentoringa attiecibas, pieméram,

pamatnoteikumiem, konfidencialitati un robezam.

Kad mentors ar pieredzes parnémgju ir vienojusies par sadarbibas veidu un izvirzijusi mérkus,
sakas darboSanas posms, kas ir ietilpigaka maciSanas, attiecibu un darba faze mentoringa procesa. Lai
ar1 pieredzes parnémgéji ir gatavi macities un attistities, vini ir ar1 visneaizsargatakie pret Skersliem, kas
var veicinat neizdoSanos, — pat tad, ja Skérsli un mérki ir skaidri formuléti. Mentora loma Saja posma
ir atvieglot pieredzes parnéméja ieklausanos kolektiva un macisanos, izveidojot un uzturot atveértu un

atbalstoSu klimatu, un nodro$inot pardomatu, savlaicigu, atklatu un konstruktivu atgriezenisko saiti.

DarboSanas nobeigums ir pakapeniska profesionalas lomas neatkaribas pieaugSana pieredzes
parnéméjam. Nobeigumam jabiit apzinatam, un tas var biit pietiekami 1&€ns process, kura laika mentors
demonstré ticibu pieredzes parnéméeja sp&jam. Nobeiguma posma mentors mérktiecigi sak mazinat

savu palidzibu, lai pieredzes parnéméjs var iegiit neatkaribu, veicot savu profesionalo lomu.

Mentoringa procesu noslédz vienosSanas par talakvirziSanos: kadas attiecibas turpinas uzturét
mentors un pieredzes parnémeéjs? Cik bieZzi un kada veida notiks turpmaka sazina? Kas ir talako
attiectbu robezas? Attiecibu uzturéSana péc formalas mentoringa programmas var biit savstarpgjs
ieguvums gan pieredzes parnémeéjam, gan mentoram, jo ta ir iesp&ja turpinat izmantot vienam otru

dazadu ideju parbaudiSanai un sadarbibas un kontaktu noltikiem.

Veiksmigas mentoringa attiecibas veidojas, ieverojot un stiprinot daZzus pamatnosactijumus. Tie
ietver mentora pieejamibu, atklatu un vienlaikus empatisku komunikaciju, izaicinoSu un vienlaikus
realistisku meérku izvirziSanu, godigu personisku attiecibu, kas balstitas savstarpgja ciena un
uztic€Sanas, veidosanu un kopSanu, ka art aizrautibu un iedvesmu no abam pusém. To arT novélam

visiem, kas savai pilnveidei izmantos So macibu materialu!



1. Metodiska Iidzekla izklasta pamatdala.
1.1. Pieauguso izglitoSana un maciSanas macities

Misdienu sabiedriba miisdieniga vidé prasa daudz no ta, ko ieprieks neprasija - vispirms sp&ju
pielagoties parmainam. Parmainas ir nebeidzamas, lidz ar to maciSanas vairs nav tikai beérnu un jauniesu

pienakums, tas ir process, kura iesaistiti arT pieaugusie.

Ir vairaki faktori, kas Iidzdarbojas macibu procesa un kas liela mera to ietekmé. Ta ka pieredzes
parn€meéja macisanas process notiek grupa — kursos, intereSu grupas un darba kolektivos, tad blakus
cilveka personibu raksturojoSiem lielumiem — veértibam, parliecibam, attieksmém, — lidzdarbojas ari
cilvéka ieklauSanas grupa, grupas procesu norise, grupas procesu ietekme uz cilvéku. Loti svarigi, ka
pieredzes parnéméjs ienak katra konkreta kolektiva, kadas ir $1 kolektiva vadibas gaidas par pieredzes
parnéméja ieklauSanos un darba pienakumiem. Mentors var pieredzes parnéméja ieklauSanos kolektiva

atvieglot, sniedzot droSibas sajtitu.

Vecumposms no 18 gadu vecuma, kad jau varam runat par pieaugusu cilveku, literatira tiek
apskatits ka piepildits ar mérktiecigu ricibu, tas no citiem vecumposmiem atSkiras ar savu vértibu
apzinasanos un meérktiecigu maciSanas procesu izveli. Tomér, stradajot dazadas apmacibu programmas,
tai skaita darba vide, var noverot cilvéka ricibu, kas pretgja mérktiecigai zinaSanu apguvei. Lidz ar to
rodas pamatots jautajums — kas liek pieaugusam cilvékam, kur$ apzinati izvelgjies iegiit zinasanas un
prasmes kada joma, ar savu uzvedibu paust negativu nostaju, attieksmi pret macibam un pieredzes

sniedz&jiem, ka ari pret macibu procesu?
MaciSanas teorijas var klasificet sekojosi [33]:

1) Instrumentalas maciSanas teorijas, kuras sevi ietver pieredzes parnéméja individualo pieredzi:

biheiviorala iemacisanas teorija, kognitiva maciSanas teorija, pieredzes apguve.

2) Humanistiskas maciSanas teorijas fokusgjas uz pieredzes parnémeéja pasaktualizaciju, pasrealizaciju,
pasvadito maciSanos, iek$§&jo motivaciju. So teoriju ietvara var runat par andragogiju un pasvadito

macisanos.



3) Transformativa macisanas teorija runa par refleksijas izmantoSanu, apstridot izglitojama uzskatus un

pienémumus.

4) Socialas iemacisanas teorijas runa par konteksta un apkartgjas sabiedribas mijiedarbibu un ietekmi.
5) Motivacijas modelis uzsver iek§€jas motivacijas veértibu macities un attistities.

6) Reflektivais modelis uzsver refleksijas jeb pardomu ietekmi uz parmainam.

Katra no $Tm teorijam paver savu skatijumu uz pieaugusa cilvéka macisanos, tomér neviena no
tam nesniedz pilnigas atbildes uz jautajumu, kap€c cilvéks macas un turpina macities. No katras teorijas

var panemt kadas atzinas, kuras balstit mentora darbu ar pieredzes parnémé;ju.

Muzizglitiba ir izglitibas process cilvéka dzives garuma, kas balstas uz mainigam vajadzibam
iegiit zinaSanas, prasmes un pieredzi, lai paaugstinatu vai mainttu savu kvalifikaciju atbilstosi darba tirgus
prasibam, savam interes€m un vajadzibam. Mizizglitiba apvieno neformalo maciSanos ar formalo
izglitibu, attista iedzimtas sp&jas lidztekus jaunam kompetencém. [46]. Misdienas miuzizglitiba
neaprobeZojas tikai ar izglitibu izdzivoSanai, bet ar1 ar izglitibu jeb maciSanos kopigai sadzivosSanai un

garigajai izaugsmei [30].
Muzizglitiba sev1 ietver visas maciSanas formas:

1) Formalo izglitibu, kas ir institucionalizeta, seciga un strukturéta izglitibas sistéma. Ta sevi ietver
pamatizglitibas, vid€jas un augstakas izglitibas pakapes, kuru programmu apguvi apliecina valsts atzits

izglitibas un/vai profesionalas kvalifikacijas dokuments.

2) Neformalo izglitibu, kas ir arpus formalas izglitibas organizéta izglitojoSa darbiba. Ta papildina formalo
1zglitibu, nodroSinot to iemanu un prasmju apguvi, ka ar1 vertibu sistemas veidoSanos, kas nepiecieSamas

sociali un ekonomiski aktivam valsts pilsonim, lai integrétos sabiedriba un darba tirgd.

3) Ikdienas maciSanos, kas ir ikdienas saskarsmé iegiitas prasmes un zinasanas, kas bagatina individa

vispargjo pieredzi [46].

Jau ieprieks tika minéts, ka mainas darba tirgus prasibas pret cilvéku — jaapgiist dazadas digitalas prasmes,

vairakas sveSvalodas, autovaditaja prasmes. Tomér mainiga vide no cilvéka pieprasa ar1 tadu prasmju



attistiSanu ka komunikacijas prasmes, parliecinaSanas prasmes, prasmi atri pienemt l€mumu un apstradat
informaciju, prasmes orientéties plasaja informacijas klasta un kritiski domat; apgut prasmi klat

elastigakam, kas sava zina nozimé ari sp&jas mainit attieksmes pret apkart€jo vidi.

Pieauguso izglitibai piemit vairakas funkcijas:

1. kompens€josa — papildina iztriikstoSo vai nepilnigo ieprieksgjo izglitibu;

2. adaptgjosa — veido individa harmoniskas attiecibas ar apkart&jo vidi;

3. reproduktiva — jau esos$as sociali kulturalas pieredzes vairosana;

4, resocializacijas — individa sp&ju atjaunosana, lai var&tu pildit kadu socialu lomu, kuras izpilde kadu

apstaklu dél nebija ieprieks iesp&jama;
5. rekreativa — saturiga briva laika pavadisana [25].

Sis funkcijas palidz pieaugu$ajiem pasrealizéties, jo jaunu zind$anu, prasmju, atticksmju, vértibu
veidoSana atbilstosi kultirvides prasibam var palidzgt cilvékam mainities un var palidz&t cilvékam

pasrealizgties [25].
Pasrealizacija.

Ja apliiko dazadu autoru darbus, kuros tiek runats par pieaugusiem cilvékiem saistiba ar maciSanos,
var redzet, ka liela loma pieskirta cilvéka pasSrealizacijai. Pasrealizacija ir viena no prasibam, kas izvirzitas
misdienigam cilvékam, kur§ veérsts uz sabiedriba atzitu priekSstatu par veiksmigu cilvéka realiz€Sanos —
attistit lidera prasmes, prasmes uzpemties atbildibu, izvirzit mérkus un tos sasniegt, realiz€t savu
personigo labklajibu socialaja dzivé u.tml. Ja atrasta sava “darba loma”, tad ta ir nozimiga personigas

1zaugsmes iespé€ja [26].

Cilveka iespgjas pasrealizeties liela méra noteiktas jau bérniba, 1idz ar ko aplikojams jautajums
par audzinasanas procesu, gan gimeng, gan skola. Zinama méra $o procesu skaidro socializacijas jédziens,

ka arT par cilvéka atticksmes veidoSanos runa humanistiska pedagogija un psihologija.

Socializacija ir viens no butiskakajiem cilvéka attistibas procesiem, kad bérns no biologiskas

biitnes partop par socialu biitni. Socializacija turpinas visu mizu, ta ir cilvéka mijiedarbiba ar apkartgjiem
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cilvékiem un vidi, kad cilveks iemacas dzimumlomas un dazadas socialas lomas, vértibas un parliecibas,
zinasanas un attieksmes, sp&jas veidot attiecibas. Psihologija ir pétijumi, kuros tiek runats par cilvéka
bérniba pamatgimené izveidoto parliecibu ietekmi uz mijiedarbibu ar cilvékiem un objektiem picaugusa

vecuma [23].

PieauguSo maciSanas atskiras no ta, ka macas beérni un jauniesi, gan ar to, ko cilvéks v€las sasniegt
un kadus mérkus sev izvirza, gan ar to, ka cilvéks saredz sevi ka macibu procesa dalibnieku, kadas

attieksmes ir attieciba uz macibu procesu.

Attieksmju pamata ir vertibas, normas, parliecibas, mérki, ideali. Ja runajam par pieaugusu cilveku
attiecksmém attieciba uz macisSanos, tad svarigi pieminét, kadi kognitivie aspekti — parliecibas, normas,

ideali — ir So attieksmju pamata.

Kada petijuma, kura pétiti koledzas studenti, kuriem ir vairak ka 25 gadi, autore secina, ka

studentiem parliecibas par maciSanas procesu kopuma var iedaltt trijas grupas:
1) parliecibas par vecuma noteiktam socialam normam, kas nosaka iesaistiSanos macibu procesa.

Cilveki macibas macibu iestade saistija ar bailém par to, ka ir vecaki, ka, iespgjams, citi studenti,
ka arT bailes saistijas ar ekspektacijam, ka macibu iestade drizak ir jaunieSiem piederiga vieta ka gados
vecakiem cilvékiem. Pieaugusie cilvéki savu iesaistiSanos macibu procesa vértgja ka apdraudosu savai

pasSvertibai un identitatei.

So atzinu attiecinot uz mentora — pieredzes parnémeéja sadarbibu, var teikt, ka mentoram janem
veéra pieredzes parnémeéja nedroSibu un bailes jauna darba situacija, kad viss jaunais apdraud paSvertibu

un identitati.

2) parliecibas par akadémisko kompetenci, kuru pamata ir priekSstati par vecuma ietekmi uz

akadeémiskajiem sasniegumiem.

Daudzi studgjosie uzskatija, ka vecums ir atstajis ietekmi uz maciSanas sp&jam (pieméram, mana
vecuma atmina vairs nav tik laba, es nevaru vairs iegaumét). Lai arT cilvéki uzskatija, ka ir sp€jigi uz
sasniegumiem, tomér tika arT uzsverts, ka jaunieSiem sasniegt rezultatu ir vieglak, ka gados vecakiem ir

smagak janoptlas, lai sasniegtu ieceréto.
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Mentoram $1 atzina var palidzet izprast nepiecieSamibu biit pacietigam ar pieredzes parnéméju,

pasi, ja pieredzes parnémgéjs ir cilvéks brieduma gados.
3) parliecibas par to, kas ir ideals students.

Ideals students ir tads, kur§ nopietni uztver macibas un nopietni pret tam attiecas, ir mérktiecigs
un apzinati izvelgjies macibas, uzkrata ieprieks€ja dzives pieredze, kas cilveku padara spécigaku un

sp&jigaku izpildit prasibas macibas. Ideala studenta darbiba ir veiksmiga [22].

Realaja dzive visbiezak pieredzes parnémejs bus cilveks, kur§ apvieno macibas ar citam dzives
vertibam — gimeni, socialo dzivi, valaspriekiem un garigo izaugsmi. Tas var ietekmé&t energiju, ar kadu

pieredzes parn€mejs iesaistas jaunas pieredzes parnemsana.

Cilvekam, klustot vecakam, samazinas informacijas uztveres atrums, macisanas temps. Mentoram
jauna informacija ir janodod 1&€nak, japlano dazadi aktivitasu veidi, lai maciSanas nebiutu garlaiciga un
macibu viela tiktu apgiita, izmantojot dazadas metodes. PiecauguSajiem ir svariga atkartoSana un
vingrinasanas, situaciju izspéléSana. Praktiskajiem vingrinajumiem, kas balstiti uz pieauguso pieredzi,
jaatvel lielaks laiks. Daudzi pieaugusie izjiit stresu, vini nav parliecinati un dros$i par savam sp&jam, vini
izjut bailes par iesp&jamo mentora vai kolégu reakciju un iespéjamam neveiksmém. Komunikacija grupa,
piederibas izjuta grupai, “mes” izjiitas veidoSanas macibu procesu var atvieglot, jo pozitivas attiecibas
starp grupas dalibniekiem pastiprina sasniegumu motivaciju. Komunikacijas procesa ir iesp&jams realizet
ar1 pasapliecinasanas vajadzibas, kas saistitas ar ietekm&Sanas prasmém, citu uzvedibas kontroli un savas
autoritates nostiprinaSanu. Dalibniekiem ir svarigi apgiit §is prasmes, kas, kopa ar sasniegumu motivaciju,

varétu uzlabot maciSanas rezultatu [34].

Andragogijas pamata ir izmantota humanistiskas pieejas atzina, ka maciSanas notiek uz
sakotngjas paSpieredzes refleksijas. Pieredzes parnémejs iegiist jaunu atklasmi, balstoties uz ieprieksejo
pieredzi. Pieredzes sniedz€ja (mentora) loma ir palidzet vinam papildinat savu pieredzi. MaciSanas
vislabak notiek, ja pieredzes parnéméjs pats ir atklajéja loma. S1ideja attistijusies no amerikanu psihologa
K. Rodzera idejam par paSvirzitu terapiju. Savus uzskatus par cilvéka ka personibas attistibu macibu
procesa RodZers defingé ka pieaugusa cilvéka maciSanas jégu — katram cilvékam piemit dabiska spgja
macities. STs sp&jas attistas, ka jau ieprieks mingts, runajot par humano audzina$anas pieeju, tikai labveliga

vide, piemérotos apstaklos.
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Pétnieks M. S. Nouls formul&ja andragogisko modeli:

. pieaugusajiem ir motivacija macities, ja vinu pieredzes/darba vajadzibas un intereses tiek
apmierinatas,
. pieauguso izglitiba ir virzita uz realo dzivi, tap€c, piedavajot macities, janem veéra dzives situacija,

nevis konkréts macibu priekSmets,
. pieaugusa pieredze ir vina lielaka bagatiba,

. pieaugusajiem ir nepiecieSamiba macities uz sevi virzita veida, tapec pieauguso pasniedz&jiem

svarigak ir iesaistities savstarpeja sadarbiba ar studentu, nevis darboties ka zinasanu sniedzgjam,

. individualas macisanas atskiribas starp pieaugusajiem palielinas lidz ar vecumu, tapec ir svarigi

nemt vera macisanas stilu, laiku, vietu, tempu [7].

Piecaugusajiem, uzsakot macibas, ir izveidojusies noteikta atticksme pret lietam, notikumiem,
paradibam, arT pret macibam; izveidojies arT domasanas un uzvedibas veids, kas parasti palidz darboties
ar jaunam idejam jaunas situacijas. Tomeér ne vienmer jau izveidojies uzskatu kopums ir pozitivs un palidz
macities. Cilvekam var biit izveidojuSies negativi priekSstati un negativas attieksmes pret sevi, citiem,
lietam, kas var atturét pienemt jaunas idejas, pat nemeginot tas analizet un realizét. Ta pamata var bt
bailes kludities, bailes no nosodijuma, bailes izskatities mulkigi, bailes nezinat un to izradit, bailes

izradities nekompetentam. PieaugusSie nevélas izskatities mulkigi un ciest neveiksmi .

Mentoram darba ar pieredzes parnémeéjiem janem véra, ka:

. mentoram ir jauznemas atbildiba par palidzibu pieredzes parnéméjam klut neatkarigam —
pasvirzitam,

. mentoram ir janem vera pieredzes parnémeéja dzives pieredze,

. mentoram ir jabiit gatavam pieredzes parnémeéja parliecibu un attieksmju mainai, kas var izpausties

negativa uzvediba pret mentoru,

. mentoram jaspéj pienemt atskirigi viedokli.
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Mentoram ir jabiit uzmanigam atgriezeniskas saites sniegSana — pieaugusie vélas zinat, ka viniem
veicies macibu procesa. Piecaugusie cer, ka tiks atzits vinu pieauguso statuss, ka vini tiks respekteti un
cieniti. Cilvekus var aizvainot asa kritika, pazemojumi vai aizbildnieciska uzvediba. Kritika vienmér
jebkados apstaklos ir nepatikama, tomer Seit mentoram jasaprot, ka $aja situacija kritikai ir dubults speks

un iedarbiba.

Neapsaubami, ka macibu procesa svarigi ir arT kognitivie procesi — uztvere, atmina, domasana. Sie
procesi lidzdarbojas attiecksmju veidosana: més atceramies to, kas ir bijis pattkams — veidojas pozitiva
attieksme. Mums ir pieredze par pattkamam lietam — m&s uztveram patikamo. Ja runa par domasanu, tad
jaruna par kognitivo disonansi. Jarékinas, ka jauna informacija var nonakt konflikta ar esoSo cilvéka
uzvedibu, uzskatiem, vertibam, kas paildzina informacijas apguves laiku. Mentoram ir jasaprot, ka ne
katra mentora sniegta (pieredzes parnémeéjam jauna) informacija tiks pienemta un izmantota.

Motivacija macities

Apkopojot dazadas teorijas, izveidoti septini motivacijas likumi sasniegumu motivacijas

intensitates paaugstinasanai:

1) Galvena mérka izvirziSana. Liela mérka sadaliSana pa maziem uzdevumiem.

2) Pabeigt iesakto. Katru reizi, kad cilvéks nepadodas, bet darbu izdara lidz galam, vina darba spgjas

paaugstinas un iesakta pabeigSana prasa arvien mazak pulu.
3) Kontaktgties ar cilvékiem, kuriem ir [idzigas intereses. Savstarp&jais atbalsts ir loti motivejoss.

4) Iemacities macities. Zinasanu iegiiSana ir nepartraukts sevis pilnveidoSanas process. ZinaSanas dod
iespejas saredzet plasakas perspektivas un dazadus problémsituacijas risinasanas veidus, kas ir biitisks

faktors cela uz panakumiem.

5) Lidzsvarot savas dabiskas sp&jas ar motiv€josam interes€m. Dabiskas sp&jas rada motivaciju,

motivacija rada neatlaidibu, savukart neatlaidiba riip€jas par to, lai izvirzitie merki tiktu sasniegti.

6) Izzinat lietas, kas iedvesmo. Jo vairak iedzilinamies kada lieta, jo vairak v€lamies to izzinat.

13



7) Uznemties risku. Neveiksme un bégSana ar1 ir motivacijas instrumenti. Neveiksme ir maciba. Tikai
risk€jot, piedzivojot neveiksmes un macoties no tam, ir iesp&jams git izcilus panakumus, sasniegt

nozimigus mérkus [40].
Secinajumi

1. Izglitibas (visplasakaja nozim&) mérkis ir iemacit cilvekam macities — domat, analiz&t, izjust,

veidot savas attieksmes, pasSrealizéties.

2. Pasrealizacija ir viena no musdienigajam prasibam, kas izvirzitas misdienigam cilvékam, kurs$

versts uz sabiedriba atzitu priekSstatu realiz€Sanu par veiksmigu cilveku.

3. Jaunu zinasanu, prasmju, attieksmju, vértibu veidoSana atbilstosi kulturvides, tai skaita darba

vides, prasibam palidz cilvekam mainities un palidz cilvékam pasrealizéties.

4, Pieaugusajiem, uzsakot macibas, ir izveidojusies noteikta atticksme pret lietam, notikumiem,
paradibam, arT pret macibam; izveidojies arT domasanas un uzvedibas veids jeb tips, kas palidz/kaveé

darboties ar jaunam idejam jaunas situacijas.

5. Jauna informacija var nonakt konflikta ar esoSo cilvéka uzvedibu, uzskatiem, vértibam, kas
paildzina informacijas apguves laiku. Pieredzes sniedz€am (mentoram) ir jasaprot, ka ne katra jauna

informacija tiks pienemta un izmantota.
6. Pieaugusie cer, ka tiks atzits vinu pieauguSo statuss, ka vini tiks respektéti un cientiti.

7. Pieredzes sniedz&jam (mentoram) ir japrot pamatot sniegtas informacijas svarigums un saistiba ar

pieredzes parnémeja realo dzivi.
8. Praktiskajiem vingrinajumiem, kas balstiti uz pieauguso pieredzi, jaatvel lielaks laiks.

9. Daudzi pieaugusie izjut stresu, vini nav parliecinati un drosi par savam spgjam, vini var izjust
bailes par mentora un citu kolégu reakciju un iespgjamam neveiksmé&m — ar §Tm pieredzes parnemgja jutam

mentoram ir jarekinas.

10. Komunikacija grupa, piederibas izjiita grupai, “més” izjutas veidoSanas macibu grupa macibu

procesu var atvieglot, jo pozitivas attiecibas starp grupas dalibniekiem pastiprina sasniegumu motivaciju.
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11. Picaugusajiem janodro$ina iesp€jas macities macisSanos, cilvékam apgiistot attieksmes, izpratni un
prasmes, kas savukart nodrosina cilvéka iesp€jas darboties efektivak, klut elastigakam un organizet pasam

savu macisanos dazados kontekstos.
1.2. Mentoringa process.

Profesijas, kuras ir tik sarezgitas ka arstnieciba un apripe, ir svarigi, lai musdienas praktizgjosie
darbinieki pienemtu uz pieradijumiem balstitu praksi un veicinatu profesionalo izaugsmi. Jaunakie
pieradijumi apstiprina mentoringa izmantosanu ka lidzekli, lai novérstu domingjosas nepilnibas
individuala pieredzes parnémeja atbalsta joma. Veiksmigu mentoringa attiecibu ieguvums tiek novertetas
ka darbinieka apmierinatiba ar darbu, uzlabotas maciSanas prasmes, kolegialitates veicinaSana un
komandas veidoSana, ka arl uzlaboti akade@miskie un kliniskie rezultati. Svarigs priekSnoteikums
mentoringa izmantoSanai apmacibas programmas ir tas, lai sabiedribai butu skaidra izpratne par

mentoringu. Izpratnes trikums par mentoringu kave ta attistibu. [27]

Mentoringa mérkis ir iedro§inat, atbalstit un virzit darbiniekus vinu izaugsmé, lai vini turpinatu
augt personigi un profesionali. Mentori ir treneri, konsultanti un draugi. Mentori nav atbildigi par
darbinieka ikdienas darbibam vai problému risinasanu. Mentori arT nav tie, kuri vérté pieredzes parnémeju,
vini ir tie, kuri atbalsta un motive virzities talak. Atkariba no pieredzes parnémeéja vajadzibam un vélmeém,
mentors var palidzet ar komunikacijas jautajumiem, karjeras mérkiem un problému risinasanu. Izmantojot
savu pieredzi un zinaSanas, mentori var palidzet pieredzes parn€mejiem noteikt veicamas darbibas un
atbilstoSos resursus. Mentoringa attiecibas ir balstitas uz uzticéSanos un ir konfidencialas. Formalas
mentoringa attiecibas parasti ir ierobeZotas laika - no seSiem méneSiem lidz gadam; tomér daZas

mentoringa attiecibas paliek uz visu mtizu.[42]

Gan mentoriem, gan pieredzes parnémejiem aktivi jaiesaistas laika un iesp&ju planoSana. Planot
tikSanas reizes, koncentrgjoties uz mérki, kas ir produktiva un rezultativa tikSanas mentoringa. Pieredzes
parnéméjam ir jabut gatavam apspriest mérkus, izaicindjumus un resursus. Neatkarigi no mentoringa
attiecibu formas, darba plans ir noderigs celvedis, ka koncentréties uz planota rezultata sasniegS§anu un
realiz€t organiz€tu mentoringa procesu. TikSanas biezums un formats parasti ir atkarigs no individualiem
mentora un pieredzes parnémeéja izvirzitajiem mérkiem. Sanaksmes var notikt klatien€, pa talruni vai
izmantojot tieSsaistes platformu, tacu parasti visefektivaka sazina notiek klatieng. DaZas oficialajas

mentoringa programmas var tikt noraditi pieredzes parnémeéja mérki, tikSanas biezums un termini. [45]
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Amerikas masu asociacija, defin€jot mentoringu, norada, ka mentoringam ir plasa loma, kas ietver
formalu vai neformalu atbalstu, vadiSanu, maciSanos, lomu modeléSanu, konsulteSanu, aizstavibu, tikla
izveidoSanu un daliSanos. Mentorings notiek kliniskaja vide un/ vai arpus tas un tas ietver personisko un

karjeras atbalstu. [5]

Mentoram sadarbiba ar pieredzes parnéméju ir vairakas lomas, lai mentoringa process biitu

veiksmigs un tiktu sasniegts rezultats (Skat. 1. tabula).
1. tabula

Mentora lomas

Zinasanu un Mentoru galvena loma ir kliniska un profesionala atbalsta sniegSana,
prasmju nodoSana | atvieglojot macibu iespgjas, efektivas informacijas iegtiSanas atviegloSana

un iepazistinasana ar citiem profesionaliem.

Atsauksmes un Mentori sniedz galveno atzinu un atgriezenisko saiti par dazadiem pieredzes
novértésana parnéméja attistibas aspektiem. Atgriezeniskas saites sniegSanai jabut
skaidrai, konstruktivai un konfidencialai, nemot véra tas ietekmi uz

pieredzes parnémeéja pasapzinu un vina vispargjo mentoringa pieredzi.

Psihosocialais Mentori piedava atbalstu un iedroSinajumu.

atbalsts

Lomu modeléSana | Lomu model&Sana lauj mentoriem veidot izpratni par vértibam, attieksmi un

profesionalo identitati, ieklauj darba &tiku un organizacijas kultiiru.

Etika Mentoram ir kritiski svariga loma, lai pieredzes parpéméjam veidotos

prasmes un biitu instrumenti, lai risinatu etiskas dilemmas.

Pétijumi Mentors veicina zinatnisku izp€ti un tadejadi piedalas pieredzes parnémeja

atbalstiSana, katra programmas posma.
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Nemot vera, ka mentoringa procesa mentoram ir vairakas lomas sadarbiba ar pieredzes parnémeéju,
mentoringa procesu var defin€t ka dinamisku, ilglaicigu un savstarpéju procesu starp vecako
pieredzejuso darbinieku un jaunako darbinieku un / vai topoSo studentu, atvieglojot zinasanu un
prasmju apguvi, vienlaikus nodroSinot psihosocialu un emociondalu atbalstu ar merki veicinat gan
personigo, gan profesionalo attistibu, ar efektivu lomas maipu. lespejams $ada definicija var panakt
dzilaku un vienotu izpratni par mentoringa nozimi, ievirzot organizatorisko atbalstu un veidojot efektivu

mentoringa programmu. [27]

Neatkarigi vai mentorings ir formala vai neformala programma, viens no butiskakajiem
nosacijumiem, lai programma biitu veiksmiga, ir tas, lai mentoringa programma, tas mérkis un realizacija
bitu skaidri izprotama visiem iesaistitajiem — ne tikai mentoram un pieredzes parnémeéjam, bet ar tieSajam
vaditajam, par&jiem kolégiem un citiem sadarbibas partneriem. Tas nepiecieSams, lai nodro§inatu pozitivu
un atbalstosu vidi pieredzes parnémé&jam jaunas lomas (jauna darba, jaunu pienakumu) uzsakSanas posma,

palidzot vinam integréties kolektiva un apgistot pienakumus sava darba veiksanai. (Skat. 2. tabula).
2. tabula

Veiksmigu mentoringa attiecibu pamatnosacijumi

Atklata komunikacija | Pieredzes parnémeéjiem sazinaSanas ar mentoru palidz iegtt parliecibu par

un pieejamiba savam prasmém un motivé vinus attistit savu potencialu. Pieredzes
parnéméjam ir nepiecieSamiba péc atbalstos§am atsauksmém, lai mentors
biitu godigs, bet ne skarbs, lai sadarbiba ar pieredzes parnéméeju mentors ir

pieejams un sniedz atgriezenisko saiti.

Meérki un izaicinajumi | Mentoringa uzmaniba tiek pieversta mérkiem un izaicinajumiem. Svarigi ir
1zvirzit augstus, bet sasniedzamus, realistiskus meérkus. Laiks un laika
planoSana un elastiba ir svariga attieciba uz mérkiem. Bitiski, lai mentors
atzist pieredzes parnéméja individualas vajadzibas, kopigi stradajot pie

mérku izvirziSanas.
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AizrauSanas un

iedvesma

Ir svarigi, ka mentors ir aizrautigs taja, ko vin$ dara, lai vin§ to nodotu

pieredzes parnéméjam.

Gadigas personiskas

attiecibas

Savstarp€ja draudziba un atbalstoSas attiecibas, kuras ir motivacija attistities,

arT mentoram, ne tikai pieredzes parnémeéjam.

Savstarpgja ciena un

uzticeSanas

Mentoringa procesa svarigi ir cienit un noveértét vienam otru. Mentora un
pieredzes parnémgeja attiecibas balstit uz godigumu, savstarp&ju uzticéSanos

un savstarp€ju cienai pret citu idejam un viedokliem.

Zinasanu apmaina

Mentora un pieredzes parnémeéja zinaSanu un pieredzes apmaina ir nozimiga,
lai pieredzes parnémgéjs giitu saikni ar realo darbu un spétu teoriju pielietot

prakse.

Neatkariba un

sadarbiba

Svarigi veicinat gan pieredzes parnéméju neatkaribu, gan sadarbibu ar

mentoru un citiem kolggiem.

Lomu modelésana

Mentori ka piemérs, modelgjot mijiedarbibu ar citiem.

Mentorings visos ta posmos ir savstarpgja sadarbiba un mijiedarbiba mentoram ar pieredzes

parnémeju, kas dazados mentoringa posmos ir vairak vai mazak izteikta, savukart mentora attiectbam ar

pieredzes parnémeéju noteiktajos pamatnosacijumos ir aprakstita IpaSa mentoru un pieredzes parnémeju

izturéSanas un mijiedarbiba, identifictas gan pieredzes parnémeéja, gan mentora vajadzibas attiecibas, ka

ar1 mentoru un pieredzes parn€méju vélamas personiskas 1pasibas. [10]

Pamatnosacijumi veiksmigam metoringam ir mentora un pieredzes parnéméeja sadarbiba.

Rezultativai sadarbibai biitiski ir, ka visi iesaistitie apzinas un pienem gan sadarbibas veidu, gan mérkus,

kas jasasniedz mentoringa sadarbibas rezultata.

Mentoringa programma var veicinat seSus veseligas darba vides standartus:

prasmiga komunikacija,

patiesa sadarbiba,
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efektiva [emumu pienemsana,
piemeérots personals,
sasniegumu atzisana,

vadiba. [43]

Mentoringa procesa rezultata mazinas pieredzes parnéméja nedro§iba, kas saistita ar bailém un
satraukumu. Pieredzes parnémégjam mentoringa procesa rodas lielaka izpratne par atbildibu, kas ietver
pienakumu uznemsanos un juridiskus jautajumus. Tadgjadi pieredzes parnéméejam veidojas parlieciba par

savam prasmem.

Mentoringa procesu var attélot ka ciklu, kur katra faze ir mazak saistita ar definétu laiku un
psihologiskiem pagrieziena punktiem, drizak cikla fazes parada, kur pieredzes parnémgjs atrodas, kur
dodas un kur jums jaatrodas, t. i., kadi mérki ir sasniegti, kas v&l nav izdevies un pie ka jastrada. Pieméram,
viena gadijuma mentors un pieredzes parnémejs mentoringa laika var vienmerigi virzities caur mentoringa
fazém, turpreti cita mentoringa gadijjuma mentors ar pieredzes parnéméju var secinat, ka, kaut ari

mentoringa laika abi aktivi iesaistas viena fazg, var rasties brizi, kas ir japarskata ieprieksgja faze. [47]
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1. attéls. Cetru fazu modelis

Cetru fazu modelis ir karte, kuru var izmantot, lai uzturétu mentoringa attiecibas vienmériga gaita

un redzetu, kur atrodaties un kur jums jaatrodas. (skat. 1. attéls) Saja Getru fazu modeli tris galveno
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elementu (ROS modelis) — gataviba (readiness), iesp€&jas (opportunity) un atbalsts (support) -

kombinacija atvieglo veiksmigu virzibu katra mentoringa posma:

Gataviba ir saistita ar uzn€mibu un atvertibu macibu pieredzei. Taja tiek apskatiti jautajums par

sagatavotibu katram posmam.

Iespé€jas attiecas ne tikai uz vietam, iestatijumiem un situacijam, kas pieejamas maciSanas

veicinasanai, bet arT uz §1s iesp€jas kvalitati.
Atbalsts ir saistits ar atbilstosu palidzibu efektivas macisanas veicinasanai.

Kad tresa puse (tieSais vaditajs, personala specialists utt.) nosaka mentoringa parus, ka tas biezi
notiek formala mentoringa programma, gataviba var biit pedgjais ROS modela elements, kas jaievie§
mentoringa partneriem. Var biit plaSas iesp&jas veicinat maciSanos, un mentors var sniegt pietieckamu
atbalstu, bet mentors vai pieredzes parnémgéjs (vai dazreiz abi) sakuma var nebut atveérti §Tm TpaSajam

attiecibam.

Gatavibas trikumu var izskaidrot ar daudziem iemesliem - piemé&ram, definétas vajadzibas
trikums, parlieciba, ka mentoringa nepiecieSamiba ir “vajums” vai ari integracijas un iesaistes bridis vél
nav pienacis vai jau ir pagajis. Pilniga iesaistiSanas mentoringa attiecibas, kad gataviba vel nav sasniegta,
var biit par iemeslu mentoringa attiecibu neveiksmei. Sadas situacijas var parvarét, pievér§ot uzmanibu
sarunu iesp&jam sagatavoSanas posma, dodot pietieckami daudz laika abam pusém (mentoram un pieredzes

parnéméjam) kopiga sarunu posma, lai kopigi izprastu mentoringa attiecibu mérkus un sadarbibas formu.

ROS rika ietvars var palidzét mentoriem un pieredzes parnémgjiem analizét, kuri elementi ir
ieviesti un kuri pietriikst, pirms pariet uz nakamo mentoringa attiecibu posmu. So primaro elementu
esamibas vai neesamibas novértéSana palidz saglabat mentoringa sakarus, identificgjot iesp€jamos
klupSanas akmenus. Piem&ram, pirms parieSanas uz aktivizéSanas jeb darboSanas posmu, mentoram un
pieredzes parnéméjam japarliecinas, ka ir pabeigti nepiecieSamie pamatdarbi, vai ir ieviesti dazadi
pamatnoteikumi, abpusé&ji ir izprasts nepiecieSamais atbalsts. ROS riku var izmantot pirms pariet uz
nakamo mentoringa posmu vai kad attiecibas $kiet nepilnigas. ST shéma palidzes jums noteikt stipras un
vajas puses attiecibas un mérka jomas, kuras jauzlabo. ZinaSanas, sagatavoSanas, parrunas, izaugsmes
veicinasana un noslégSana ir visi nepiecieSamie mentoringa uzdevumi jeb fazes, kas var palidzet saprast,

kur mentors un pieredzes parnéméjs mentoringa procesa atrodas un kurp dodas (t.i., kadi izvirzitie mérki
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jau ir sasniegti, kadi mérki vel ir jasasniedz un vai ir nepiecieSams izvirzit jaunus mérkus). Tas arT bridinas,
ka, iesp&jams, ir parak strauji izietS kads no posmiem, nepietickami taja iedzilinoties vai ar1 kaut kas ir
izlaists. Tas arT parada vai ir nepiecieSamiba atgriezties ieprieks€ja posma, lai veiktu nedaudz vairak darba

kada no mentoringa posmiem. [47]

Laika gaita mainas visas attiecibas un mentoringa attiecibas nav iznémums. Kad mentors pirmo
reizi iesaistds mentoringa attiecibas, iesp&jams, ka sakotngji ta bija liela vina v@lme palidzet citam
cilvekam ar noteiktiem vina karjeras vai dzives aspektiem. Laika gaita mentora v€lmes, vajadzibas,
pieejamiba un prioritates var mainities, jo katras mentoringa attiecibas, kuras mentors iesaistas, Ir
attistoSas ne tikai pieredzes parnémé&jam, bet arT mentoram. Kaut art daudzas mentoringa attiecibas ilgs
ménesus vai gadus, izmainas ir dabiskas un neizbégamas. Laika gaita mentors var pamanit, ka pieredzes
parnémeéja un mentora attiecibas pariet cita attiecibu liment — draugu attiecibas, vai arT mentors vienkarsi
var pamanit, ka vértibas, kuras vin$ pieskira ka mentors, vairs neliekas tik nozimigas. Lai arT mainas
attiecibas un tas var tikt skatitas citadak, mentoringa attiecibu nodomu noskaidroSana ir noderiga gan

mentora prioritaSu noteikSana, gan ari pieredzes parnémeéja attistibas mérku sasniegSana. [31]

Mentoringa pirma faze ir sagatavosanas, kas var tikt definta arm ka mentora un pieredzes
parnémeéja attiecibu veidoSanas posms, kas nozimé€ mentora un pieredzes parnémeéja sarunas un
savstarpgju vienosanos par sadarbibu, tas veidu un formu. Saja posma ir svarigi apzinaties, vai sadarbibas
veids abiem iesaistitajiem ir pienemams un turpmakas attiecibas biis abpus€ji godigas un uz merki
orientétas. Otra faze ir sarunas un vienosanas par turpmakajam darbibam konkrétu mérku sasniegSana, ko
var nosaukt par posmu, kura tiek izvirziti mentoringa mérki, lai efektivi sasniegtu vélamo rezultatu. Tresa
faze ir izaugsmes nodro§inasana, kas nozimé darboSanas posmu mentoringa procesa, kad, sekojot
izvirzitajiem mérkiem, pieredzes parnéméjs kliist parliecinataks un parpem iniciativu gan mentoringa
attiecibas, gan profesionalaja darbiba. Nosledzosa faze ir slégSana, jeb mentoringa nobeigums, kad notiek
gan mentora, gan pieredzes parnémeéja sagatavoSanas mentoringa procesa noslégumam. Mentoringa
noslédzosa faze, kas ir piektais mentoringa posms, ir talakvirziSanas, kas ir gan personiska talaka

izaugsme, gan abpusgja sadarbiba (skat. 2. attéls).
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Katra no mentoringa posmiem ir mentora un pieredzes parnémeja sadarbiba, kas veicina rezultatu

sasniegSanu. Ir pieturas punkti katra posma, lai secigi virzitos talak, lai izprastu kura no posmiem

konkr&tas mentoringa attiecibas atrodas, vai var virzities talak uz nakamo posmu, vai vél ir japiestrada pie

€s08a. (skat. 3. attels)
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Attiecibu Merku
veidosana izvirzisana

Darbo$anas Nobeigums Talakvirzisanas

3. attels. Mentoringa 5 posmi - seciba

Mentoringa procesa laika mentora un pieredzes parnémeja attiecibu modelis mainas — mentoringa sakuma
posma aktivaka iesaiste ir no mentora, bet procesa laika sadarbibas modelis lidzsvarojas, I1dz mentoringa
nosléguma pieredzes parnémejs ir aktivakais no mentoringa partneriem. Mentoringa sakuma posma
mentors bus aktivakais sarunas uzturétajs, tomer mentora aktivitatei $ajas attieciba ir jarosina pieredzes
parnéméju aktivi iesaistities un pakapeniski uznemties iniciativu. Aril praktiska darba izpildijuma
mentoringa procesa laika pieredzes parnémeéjs pakapeniski uznemas lielaku atbildibu un iesaistas arvien
vairak, 11dz mentoringa procesa noslégumam, kad pieredzes parnémejs darbu plano un veic patstavigi.

(skat. 4. attéls)

4. attéls. Mentora un pieredzes parnémeéja iniciativas maina mentoringa procesa

Tomeér sakotng&ja mentoringa posma, kad pieredzes parnémeéjs vél nav iniciators attiecibas starp
mentoru un pieredzes parnéméju, mentoram ar savu iniciativu jamudina pieredzes parnémeju

ieintereséties, uzdot jautajumus.
Piemers.

Darbu uzsak jauns darbinieks, kuram nav iepriekséjas darba pieredzes. Darbinieks ir nedross gan
saistiba ar ienaksanu jaunaja kolektiva, gan del nepietiekamas parliecinatibas par savam praktiskajam
spejam profesija. Mentors uznémds iniciativu attiecibas ar pieredzes parnémeju. Mentors, véloties péc

iespejas jaunajam darbiniekam vairak paradit un izstastit, visu par darbiem nodald radija un stastija, bet
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Jjaunajam darbiniekam nemot véra savu nepietiekamo parliecindtibu neveidojas uztictha mentoram,
Jjaunais darbinieks neuzdeva jautdajumus, tikai klausijas mentora stastijumd, un tadejadi Sis mentoringa
attiecibas bija neveiksmigas. Jaunajam darbiniekam tika piedavats cits mentors, kurs ari uzpémdas
iniciativu attiectbu sakumposma, bet visu laiku mudinaja jauno darbinieku jautat. Mentors ne tikai radija,
bet parrundja ar jauno darbinieku visu, kas bija paveikts, mudindja sarunas laika izteikties ko jaunais
darbinieks par paveikto doma, ka to izprot. Sis otrds attiecibas veidojas atbalstoSas un iedrosinosas, kas

lava jaunajam darbiniekam vairak iesaistities un uznemties iniciativu arvien vairak.

Pieméram, pieredzes parnémgejs ir jauns darbinieks, kuram ir teorétiskas zinasanas par attiecigo
jomu, bet nav vél praktiskas pieredzes. Darbinieks uznémuma ir pirmo reizi. Vinam ir vélme uzsakt darbu,
bet sakuma posma 1sti vél nav skaidrs, kas ir tas prasmes, kas vinam ir jaapgist darba vajadzibam. Mentors
Saja gadijuma ir tas, kur§ pieredzes parnéméju iepazistina ar prasibam uznémuma, ar noteikumiem un
veicamajiem pienakumiem. Sakotngji lielaka iniciativa ir mentoram, bet procesa laika iniciativu parnem
jaunais darbinieks, kuram sak rasties izpratne par procesiem un sak rasties jautajumi un tiek apzinatas
vajadzibas. Tad€jadi mentoringa nosléguma posma pieredzes parn€mejs jau sak apzinaties savas spejas

un ar1 vél nepiecieSamos attistibas virzienus.

Jaieprieks nav bijusi daliba formala mentoringa, sakuma varetu rasties jautajums, kas tiesi ir jadara
mentoram vai pieredzes parnéméjam peéc mentoringa attiecibu saksanas. Sakotngjo darbibu var izveleties,

pamatojoties uz mentoringa jomu (Skat. 3. tabula).

3. tabula
Visbiezak sastopamas mentoringa jomas
Prasmju Mentorings, kas tiek koncentréts uz prasmju attistibu, palidz
attistiba pieredzes parnémeéjiem apgiit 1pasas prasmes, lai attistitu sevi un

veicinatu vina progresu karjera.
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Meérku

izvirziSana/

karjeras

planoSana

Mentorings, kas tiek koncentréts uz mérku izvirziSanu un karjeras
planoSanu, palidz pieredzes pammémeéjiem noteikt savus
profesionalos un personiskos meérkus, ka ar1 domat par vina

ilgtermina karjeras celu.

Problemu

risinasana

Mentorings, kas tiek koncentréts uz problému risinasanu, palidz
pieredzes parnémejiem attistit kognitivas spé€jas, lai stiprinatu
garigo procesu problému atklasana, analiz€Sana un risinasana, lai
parvarétu skerSlus. Aktivitates piemérs $Sim mentoringa mé&rkim
biitu identificét realu problému ar pieredzes parnémeéju un péc tam
kopa rast risinajumu, ka ari parrunat katras izvéles plusus un

minusus.

TikloSanas

Mentorings, kas tiek koncentréts uz sadarbibas veidoSanu, palidz
pieredzes parnéméjiem paplasinat profesionalos sakarus. Darbibas
piemérs $ada veida meérkiem biitu mentoram un pieredzes

parnéméjam kopa apmeklet profesionalu konferenci vai pasakumu.

Gan mentoringa meérkis prasmju attistiSanai, gan tikloSanas, jeb kontaktu veidoSana ar citiem

specialistiem ir balstits uz savstarpgju attiecibu veidoSanu un darboSanos konkréto mérku sasniegSanai,

kas ietver visus mentoringa posmus.[28]

Uzsakot mentoringu, neatkarigi no ta vai tas ir formalas vai neformalas programmas ietvaros loti

butisks ir pirmais mentoringa posms — attiecibu veidoSana (skat. 5. attéls), kas noteiks turpmako

mentoringa gaitu.

1.2.1 Mentorings - attiecibu veidosana
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Attiecibu Merku
veidosana izvirzisana

Darbosanas Nobeigums Talakvirzisanas

5. attels. Mentorings pirmais posms — attiecibu veidoSana

Mentoringa pirmais posms - attiecibu veidosana, ir sagatavo$sanas mentoringa procesam, ko var
uzskatit ar1 par savstarp&ju atklaSanas procesu. Ta ka katras mentoringa attiecibas ir unikalas, mentoram
un pieredzes parnéméejam ir nepiecieSams laiks, lai veidotu attiecibas, iesaistoties sarunas, iepazistot
vienam otru. Lai nodibinatu produktivas mentoringa attiecibas, ir svarigi skaidri pateikt abiem
iesaistitajiem gan ceribas, gan vienam otra lomu $ajas attiecibas. Mentors $aja posma var ar1 izpétit savu
personigo motivaciju un gatavibu mentorét konkréto personu un novértét savas mentoringa prasmes, lai

noteiktu jomas, kuras varat macities un attistities. [47]

Neformala mentoringa attiecibu veidoSanas posma, viens no ieteikumiem, kad pieredzes
parnémejs var izvéleties sev mentoru, ir iegiit priekSstatu par mentora ieprieksgjo pieredzi, cik ilgi vini
darbojas $aja profesija, specializacija, kada veida izaugsme viniem ir bijusi. leteikums, iegiistot prieksstatu
par mentoru, ir nenemt tikai atsauksmes ka galveno atsauci, savai izv€lei par labu vai sliktu mentoringa
attiectbu veidosanai, ta vieta izdarit savus secinajumus, lai parliecinatos, ka tiek izdarita labaka izvele.

Pieredzes parnéméjam ir svarigi stradat ar kadu, kurs ir bijis tur, kur atrodas pieredzes parnémeéjs Sobrid.

Attiecibu veidoSanas posms tiek balstits uz komunikaciju, kas ir veiksmigas sadarbibas
prieks$noteikums, veidojot godigas attiecibas, kas balstas uz uztic€SanOs. Apnems$anas ir pamats, lai
partneriba darbotos. Mentoram jabiit atv@rtam, tieSam un godigam, un jasniedz objektiva perspektiva.
Labs mentors arf izaicina un mudina pieredzes parnémeéjus iziet arpus savas komforta zonas un uznemties
paredzamos riskus. Ir loti svarigi izveidot stabilus partneribas pamatus uzticibas un uzticamibas
nodibinasanai un skaidri saprast attiecigos merkus un ceribas. Tik specigu pamatu var izveidot, abpusgji

parrunajot Visus iesp&jamos $kers]us, jautajumus un bazas.

Cienai starp mentoru un pieredzes parnéméju ir jabiit vienam no vissvarigakajiem faktoriem, lai
noteiktu labu profesionalo attiecibu panakumus. Savstarp&ja ciena noved pie skaidrakam robezam, kas

uztur profesionalas attiecibas, un mentoringa process norit pareiza virziena.
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Svarigs ir arT skaidrs priekSstats par attiecigajam lomam, ka arT jaapzinas skaidri izteikti vai slepti
aizspriedumi, kas potenciali varétu ietekmét attiecibas. Atklatiba no mentora puses pieredzes parnéméjam
var biit pamudinajums, uztic@ties, un uztvert mentoru ka atbalstu turpmakaja procesa. Atklata saruna starp
mentoru un pieredzes parnémeju ir iesp&ja, ka abiem izprast ne tikai sadarbibas formu, bet arT mentora

lomu — atbalsts, draugs, aizstavis utt.

Parrunajot mentora un pieredzes parnémeja lomas, ir jaatceras, ka mentora loma ir sniegt norades,
iedroSinajumu un atbalstu, savukart pieredzes parnéméja uzdevums ir liigt palidzibu, kad tas ir
nepiecieSams, vienoties par darba kartibu, izveidot skaidras sazinas Iinijas, uzturét kontaktus un macities.
Tome@r ne visas §adas attiecibas ir augligas. Saja gadijuma ir svarigi arf novertét un novertét, vai mérki un
ceribas tiek sasniegti un vai mentoringa process ir produktivs. Skaidra, atklata, godiga komunikacija
palidzes gan mentoram, gan pieredzes parnémé&jam noteikt, vai attiecibas ir rit§jusas veiksmigi un vai tas
ir janoslédz. Lai arT daudzas mentoru-pieredzes parnémeéju attiecibas var izvérsties draudziba vai kolegu

attiecibas. [47]

Iesakuma mentoringa attiecibu veidosanas fazg ir jauzdod viens batisks jautajums - kapéc dazas
mentoringa attiecibas izdodas, bet citas né. Ka vieni no galvenajiem iemesliem tam, vai mentora un
pieredzes parn€mgéja attiecibas veidosies veiksmigi vai neveiksmigi, tiek saistitas ar mentora ceribam un
pieeju mentoringam. Lielakaja dala mentoringa attiecibu, kuras neizdevas, tika novérota mentora
parlieciba par to, ka jau mentoringa sakuma pieredzes parpéméju jamudina mainities. Gandriz visu
veiksmigo attiecibu gadijumos mentori uzskatija, ka vinu uzdevums ir atbalstit pieredzes parnémeju,

palidzet vinam augt un attistities. Vini sevi redz€ja ka draugu. [14]

Mentori var sniegt ne tikai atbalstu, vini var palidzet noteikt robezas, ka ar1 var sniegt objektivu
informaciju. Sis attiecibas vértigas ir ne tikai pieredzes parnéméjam, bet ari loti noderigas mentoram.
Mentoram ir ne tikai gandarjjums kadu atbalstit un redzet, ka vins attistas un klast veiksmigs, bet §is
mentoringa attiecibas var ar1 laut mentoram parveértét vina paSu darba praksi un lémumus, un tas,

iesp&jams, var raisit ar1 jaunas idejas un sadarbibas veidus. [3]

Attiecibu veidoSana sakotn&ji nozimé, ka nepiecieSams noskaidrot, vai mentors un pieredzes
parne€mejs var sadarboties, kas sevi ietver gan abu iesaistito veértibu precizéSanu, gan personisko atskiribu
apzinaSanu. Neatkarigi no mentoringa formas — formala organizacijas programma vai neformala, brivi

veidojot mentoringa attiecibas, attiecibu veidoSanas posma ir jasaprot, vai starp iesaistitajiem (mentoru un
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pieredzes parnémeéju) var veidoties ilgstoSas, uzticigas, atbalstoSas attiecibas, parejas periodos macot/
macoties un radot dro$u vidi. [5] Saja posma ir svarigi apzinaties, vai tas biis uzticibas pilnas attiecibas,
kad gan mentors, gan pieredzes parnémejs vares brivi dalities savos prieksstatos, bazas, gaidas un citas
izjutas, kas saistitas ar mentoringa procesu. Lai to apzinatos, jau sakotn&ja saruna ir javienojas par
mentoringa noliku un sadarbibas formu, precizéjot vélmes un lomas visiem iesaistitajiem. Sakotngja
tikSanas mentoram ar pieredzes parnémeéju ir saruna, lai sastaditu turpmakas ricibas planu, kas ir
pienemams visiem iesaistitajiem. Piem&ram, Bostonas slimnicas mentoringa plana tiek noradits, ka
pirmaja un otraja tikSanas reiz€ pieredzes parnéméjam ar mentoru japarruna savi istermina un ilgtermina
profesionalie mérki. Pieredzes parnéméjam, stradajot kopa ar mentoru, tiek izstradati soli So merku
sasnieg3anai ar laika grafiku. So pirmo tik$anos laika pieredzes parnéméjam iesaka apsvért un ar mentoru
parrunat prasmju jomas, kuram nepiecieSami papildu mentori, pieméram, kadas prasmes ir jaapgust vai
jauzlabo. Sakotngja saruna rekomend€ kopigi ar mentoru vienoties par sadarbibas formu, tikSanos
biezumu, kas var mainities atkariba no individu vajadzibam. Mijiedarbiba var bt gan attalinata

komunikacija, gan tieSa kontakta.

Attiecibu veidoSanas posms ir bridis, kad, pirms sastadit turpmako mentoringa procesa planu
pieredzes parnéméja un mentora sadarbibai, ir japarruna ne tikai gaidas no mentoringa procesa, bet art
ieprieks$gja pieredze, kas var ietekmét mentoringa procesu. Godiga un savstarpgji atklata saruna gan par
mentora un pieredzes parnémeja iepriek$€jo veiksmigo un neveiksmigo pieredzi, gan visu iesaistito
turpmakajam gaidam, ir virziens uz sadarbibu, kur iesaistitajiem ir ciena vienam pret otru un atklatiba

Vis0S metoringa posmos, parrunajot gan sasniegumus, gan ari neveiksmes.

Jau attiecibu veidoSanas faz€ mentoram ir jaapzinas, ka vinam sadarbiba ar pieredzes parpémeju
visa mentoringa posma ir jaatvel laiks, kad parrunat ar pieredzes parnémeéju vina veiksmes un neveiksmes
mentoringa procesa ietvara, vina sasniegumus un jaunos izaicinajumus turpmakajos posmos. Izveidojot
attiecibas un iegustot savstarp&ju uzticibu, ta ir jauztur vinu attiecibas visa mentorina procesa laika un ar1
péc formalas programmas beigam, kad pieredzes parnémeéjs var drosi parrunat ar mentoru vinam aktualas

témas. (skat. 6. attels)
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6.  attels. Attiecibu veidoSanas priek$noteikumi

Jau mentoringa procesa sakuma ir javienojas par laiku kad/ cik biezi un veidu ka pieredzes
parn€mejs sadarbosies ar mentoru. Ja mentors ar pieredzes parnémeéju jau attiecibu veidoSanas faze par to
nevienojas, tad iesp&jams, ka mentorings var biit neefektivs, jo mentoram un pieredzes parnéméjam var

bt atSkiriga izpratne un gaidas par talako mentoringa norisi.

Lai mentoringa laika Tstenotos Sie izvirzitie punkti, mentoram ar pieredzes parnémeéju ir janorada

attiecibu robezas, ka ar japarruna, ko mentors un pieredzes parnémejs sagaida viens no otra.

Mentoringa attiecibas, ka jau iepriek§ minéts var blit gan veiksmes stasti, gan neveiksmigas

sadarbibas modelis, tomér ir dazi aspekti, kas var uzlabot mentoringa attiecibas (Skat. 4. tabula):
4. tabula

Mentoringa attiecibas uzlabojosi aspekti

Izprast personigas | Mentoringa attiecibas ir personigas un biezi pieredzes parnéméjam loti
velmes svarigas, kad ir butiski iepazit savu mentoru individuala un personiga Iiment,
uzzinot par vinu ceribam, sapniem un mérkiem, kas parsniedz vinu pasreiz€jos

karjeras Iémumus.
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Atzistiet intereSu

konfliktus

Jaapzinas sava loma mentoringa un janoverte, vai nepastav interesu konflikts.
Noveértgjiet savu emocionalo Iidzdalibu un jautajiet sev, vai ir kads emocionals
punkts, kas var ietekmét sadarbibu. Ja pastav potencials intereSu konflikts,
izvertgjot situaciju un novertgjot savas personiskas vajadzibas un kontaktus,
atrodiet pieredzes parnéméejam mentoru, kur§ vina vajadzibam ir labak

piemérots.

Atverti jautajumi

Atvertu jautajumu uzdoSana laus pieredzes parnéméjam paSam pardomat

situacijas un pardomat dazadas izvéles vai ricibas un pienemt [émumu.

UzklausiSana

Pieredzes parnéméjs gust labumu no ta, ka labs mentors vinu uzklausa, lauj
vinam atklati paust savas domas un idejas. DaliSanas savas bazas ar mentoru

palidzes pieredzes parn€mejam izvertet iesp&jamo ricibu.

Jauns skatfjums

Mentors pieredzes parn€méejam var sniegt jaunu skatijumu uz kadu jautajumu,
sniegt objektivu atgriezenisko saiti. Vin$ var arT palidzét pieredzes

parnémeéjam saprast, ko citi varétu domat par situaciju.

Meklgjiet jaunu Mentors mekle iesp&jas vai rada situacijas, kuras pieredzes parnémejs var
pieredzi iesaistities, lai apgiitu jaunas lietas, neatkarigi no ta, vai tas ir darbs, sarunas,
pétniecibas iesp€jas, stipendija vai vadibas iesp€jas. Pieskanojiet jauno

izpratni par vinu personiskajam interesém ar jaunajam iesp&jam.
Atsauksmes Ne visas atsauksmes ir noderigas. Mentors to saprotot, sniedz atgriezenisko

saiti tada veida, kas palidzes pieredzes parnéméjam giit ieskatu kadas prasmes
talak attistit. Mentors paskaidrojot, par ko véletos runat, saruna ar pieredzes

parnémeéju izcel ieguvumus no mentoringa laika paveikta.
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Veidojiet parliecibu | Veidojot pieredzes parnémgja parliecibu par sevi, ir jaatzimé sasniegumus,
kurus vin§ pats, iesp&ams, ir aizmirsiS. Atgadiniet vinam par pozitivajiem
sasniegumiem, ko vin§ ir paveicis. Atcerieties svinét vinu panakumus

mentoringa laika.

Kopigojiet personigo | Mentors var izvél&ties stastus no personigas pieredzes. Mentors dalas ar Siem
pieredzi stastiem, dalas ar savam kltidam un neveiksmém, lai sniegtu iesp&ju macities.
DaliSanas ar SkérSliem un neveiksmém palidzés pieredzes parnéméjam

apzinaties gaidamos izaicinajumus.

Piedavajiet padomus | Laut pieredzes parnémeéjiem parrunat situaciju un palidziet vinam pardomat

p&c pieprasijuma situaciju, uzdodot atvertus jautajumus, lai noskaidrotu dazadu darbibu sekas,
tas vinam palidzes iemacities pasam pardomat jautajumus un uzticeties savam
spriedumam, kas ir gan veértigas dzives prasmes. Péc tam, ja jums jauta,

sniedziet padomu

Mentoringa attiecibu aspekti ir savstarp&jas sadarbibas iesp&jas, kas var uzlabot iesaistito (mentora

un pieredzes parnémgéja) izpratni par procesu un vienam par otru. [4]

Pirms mérku un uzdevumu izvirziSanas mentoram ar pieredzes parnémeéju ir japarruna pieredzes
parnémeja iepriekseja darba pieredze un ar1 specifiskas prasmes. Nemot véra, ka pieredzes parnémejs var
but ar dazadu iepriek$€jo darba pieredzi, talaka mentoringa mérku un uzdevumu uzstadiSana un
formul&Sana var but atSkiriga, pieredzes parnpéméjam individuali pielagota, jo pieredzes parnémeéjs, kuram
nepiecieSams mentors var but ka iesacgjs profesija vai pieredz€jis darbinieks, kur§ mainijis darbu un vinai

nepiecieSams atbalsts, papildus zinaSanas un sadarbibas iemanas.

1.2.2 Mentorings - mérku izvirziSana

Otra mentoringa faze ir mérku izvirziSana, tas ir savstarp&jas sarunas, kas ir attiecibu darba faze
- laiks, kad mentors un pieredzes parn€mejs vienojas par macisanas mérkiem un nosaka mentoringa saturu
un procesu. Saja posma mentors ar pieredzes parnémeju izvirza mérkus un izveido darba planu. Sarunu

fazes pamata ir kopigas izpratnes veidoSana par pienémumiem, ceribam, mérkiem un vajadzibam. Tas
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ietver sarunu par daziem jautajumiem mentoringa attiecibas - svarigam té€mam, piemé&ram,
pamatnoteikumiem, konfidencialitati, robezam un ,,jitigajiem punktiem” — sensitivajam témam, kuri biezi
netiek piemingti mentoringa sarunas, jo partneriem ir griiti runat par $iem jautajumiem. Sadi, nosakot

robezas, tiek izveidots stabils pamats uzticibas veidosanai starp mentoru un pieredzes parnémeju. [47]

P&c attiecibu veidoSanas fazes, kad mentors un pieredzes parnémgéjs ir vienojusies par sadarbibas
veidu un formu un pirms uzsakt darboSanos mentoringa ietvaros, ir biitiski apzinaties darboSanas virzienus
un izvirzit mérkus to terminus, rezultata sasniegSanai. Peéc tam, kad mentors ar pieredzes parnémeju ir
vienojus$ies mentoringa procesa planu un vélamo norises gaitu, tad ir jaizvirza mérki, kas ir mentoringa

procesa nakamais solis, p&c attiecibu veidoSanas posma. (skat. 7. attels)

Attiecibu Merku
veidosana izvirzisana

Darbosanas Nobeigums Talakvirzisanas

7. attéls. Mentorings otrais posms — mérku izvirziSana

Pieredzes parn€mgejs, atnakot uz tik§anos ar mentoru, var biit jau ar pasa izvirzitiem mérkiem, kas
iesp&jams nav gars saraksts, bet tikai uzmetums mérkiem, kurus parrunat ar savu mentoru, ka ari pieredzes

parnéméjs merkus var izvirzit kopa ar mentoru.

Ar1 mentoram sakotn&jas sarunas ir vertigi, ka vin§ pieredzes parnéméjam atklaj savu vélamo
mérku sarakstu, kas ir iesp&jamie punkti, kuriem var€tu pieversties mentoringa attiecibu laika. Pieredzes
parnéméjs kopa ar mentoru var samazinat savu plaso vélmju sarakstu l1dz atbilstoSam mentoringa mérku
skaitam. Ko nozimé "piemérots"/ “atbilsto$s”? Tas atkarigs no ta, cik gars ir vélmju saraksts, jo jis nevarat
veltit sevi visiem mérkiem nakamajos ménesos. Pat ja vélmju saraksts ir 1ss, var rasties probléma, jo kaut

kas ir tik darbietilpigs, ka tas kliist par jiisu mentoringa attiecibu centralo punktu.

Merki ne vienmér lidz mentoringa procesa beigam paliek tadi pasi, ka sakotngja posma tie ir
1Zvirziti, jo mainas prioritates un lidz ar to arT meérki. Var ar1 biit, ka dazus mérkus izdodas sasniegt atrak
neka gaidits, bet var bt tiesi pretgji. Ja mérki ir japielago vai jamaina, pieredzes parnémejs to dara

sadarbiba ar savu mentoru.
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Mentoringa mérku panakumi nav atkarigi no ta, cik daudz merku ir veiksmigi sasniegti un atziméeti
saraksta, bet gan panakumi slépjas taja, cik labi jus piepildat katru mérki. Labak ir sasniegt tikai 3 mérkus

pec iespejas labak, neka atri sasniegt 6 mérkus, lai tikai var€tu atzZimet, ka tas ir sasniegts. [48]

Izvirzitie mérki var bt sasniedzami gan 1sa termina, gan ilgtermina. Dazreiz mérkus, kurus izvirza,
nav viegli sasniegt 1sa laika, tad tos var definét ka ilgtermina mérkus, kuru ietvaros tiek izvirziti
apakSmerki, kas ir atskaites punkti, kurus sasniedzot notiek virziba galvena mérka sasniegSanai. Atskaites

punkti ir arT ideals laiks, lai parveértetu savu gala méerki.

Pieméram, uzstadot mérki, kas jasasniedz ménesa laika, So laika periodu var izdalit ar mazakiem
mérkiem, kurus sasummeéjot var sasniegt lielo mérki, t.i., katrs apakSmérkis ir solis uz liela (galvena)
mérka sasniegSanu. Katrs no Siem apakSmérkiem, kur$ tiek sasniegts, ir lieciba gan mentoram, gan

pieredzes parnéméejam, ka notiek virziba mérka sasniegs$anai. (skat. 8. attéls)

legiit lietotaja atlauju un piekluvi
elektroniskajai dokumentacijai ~ o e
Ménesa laika
apgut un patstavigi
lietot elektronisko
Apzinat kadasfunkcionalitatesir =
apripesdokumentacijai apr upeS

lektroniskajavidé Acit
elektroniskajavide dokumentaciju

Apgutun pielietot praktiskiun
patstavigi funkcionalitatiX

Apgutun pielietot praktiskiun
patstavigi funkcionalitatiY

Apgitun pielietot praktiskiun
patstavigi funkcionalitatiz
8. attéls. llgtermina merka sadaliSana posmos

Lielakoties precizi izvirziti mentoringa mérki palidz noteikt virzienu karjera, ka ar1 skaidraku

mérka izjutu. Skaidru mérku noteikSana var palidzét koncentréties uz konkréto uzdevumu un motivét.
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Koncentrgjoties uz kada mérka sasnieg$anu un skaidri defingjot mérki, tas ir ka karte, kas parada, cik ilgs
laiks mums ir planots mérka sasniegSanai un kas gala rezultata ir jasasniedz. Ja iztriikst kadas no $Tm
mérka defingjuma sadalam, tad ir risks, ka mérka sasniegSana var paildzinaties, t.i., nav skaidrs kads laika
grafiks bija atv€lets, vai ar1 péc kada laika, kad ir notikusi kadas lietas apguve, nav skaidrs vai ir sasniegts
velamais rezultats. Ka arT mérku definéSanadod iesp&ju novertet jau esosas profesionalas stipras puses, ka

ar1 iemanas, kas joprojam ir jaattista vai jaapgust.

Izvirzot un defingjot mérkus ir biitiski to izdarit precizi, nosakot gan to, kas ir jasasniedz un ka
sasniegto vares “izme@rit” - ir vai nav sasniegts v€lamais rezultats, gan to, cik ilgs laiks tam tiek ieplanots

un cik nozimigi ir sasniegt izvirzito merki.

Meérki var izvirzit, pamatojoties uz SMART (Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time-

bound) principu. Tas nozimé, ka izvirzot mérki, tam jabut:
specifiskam (specific), t.i., konkréti formul&tam;
méramam (measurable) t.i., jabit noteiktam lielumam vai sasniegumam uz ko jatiecas;
sasniedzamam (achievable) t.i., lai tas butu racionals un reali sasniedzams;
nozimigam (relevant) t.i., apzinaties ta nozimibu,

noteikta laika paveicamam (time-bound) t.i., janosaka laiks, kura ieceréto izpildit. (Skat.5.
tabula)

5. tabula
SMART Kkriteriji
S Specific Konkréts Kas tiks paveikts? Kadas darbibas jis
veiksiet?
M Measurable Izmé&rams Kadi dati liecinas par mérka sasniegSanu?
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A Achievable Sasniedzams Vai mérkis ir izpildams? Vai jums ir

nepiecieSamas prasmes un resursi?

R Relevant Realistisks Ka meérkis tiek saskanots ar plasakiem

mérkiem? Kapéc rezultats ir svarigs?

T Time — Bound Termingts Kads ir mérka sasniegSanas termins?

SMART meérku izvirziSana ir domata, lai risinatu visus galvenos darba pienakumus. Atcerieties,
ka mérki ir versti uz uzmanibas un resursu koncentréSanu, uz to, kas ir vissvarigakais, lai jis varétu
veiksmigi sasniegt savas prioritates. SMART merki ir jusu ikdienas darba mérki (skat. 9. attels).

Izplatitakie merku veidi:

S Ealle!mag EBU! EO >
E !ZE&I'IE EauE EO : >

9. attéls. Merku veidi

Definétie mérki ir versti uzmanibas un resursu koncentréSanai uz to, kas ir vissvarigakais, lai

varétu veiksmigi sasniegt rezultatu. [44]

Sadi, dazados aspektos konkretiz&jot un precizi raksturojot sasniedzamo mérki, uz to iesp&jams
virzities daudz tieSak un mérktiecigak. Pret€ja gadijuma, nosakot loti visparigus un nekonkrétus mérkus,
ir risks zaudét fokusu un kontroli par to, ka norit virziSanas preti iecerétajiem rezultatiem un vai gala

rezultata mérkis tiks sasniegts.
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Neatkarigi, vai mérkis ir istermina vai ilgtermina, izvirzot mérkus, tie ir jadefin€ maksimali precizi,
lai varétu sekot mérka sasniegSanai. Mérka izvirziSanas laika var palidzet atbildes uz “K” jautajumiem.

(Skat. 6. tabula)
6. tabula

“K” jautajumi

Kurs pardomat, kurs jaiesaista mérka sasniegSana

Kas padomat tie$i par to, ko méginat paveikt, un nebaidities iegit loti

detalizétu informaciju

Kad noteikt laika grafiku

Kur Sis jautajums ne vienmér tiek atbild&ts, it Tpasi, ja tiek nosprausti
personigi mérki, bet, ja ir kada vieta vai attiecigs notikums, tad

identificet to.

Kadi nosakiet saistitos jautajumus $kérsli vai prasibas. Sis jautajums

var biit noderigs, izlemjot, vai mérkis ir reals

Kads kads ir mérka iemesls? Kads ir mérkis darbiniekiem? Atbilde,
iesp€jams, biis pe€c uznémuma attistibas vai karjeras attistibas

principiem

Nosakot mérki un preciz€jot, ko vélams sasniegt, ir svarigs mérka defin€jums, kur noradit gan to,
kas ir jasasniedz, gan to ka apzinat, vai izvirzitais merkis ir sasniegts. Mérka izvirziSanas laika izmantotie
K jautajumi” nav detalizets saraksts ar to, ka iegtt rezultatu, tomer tie lieck padomat gan par terminiem,

gan par nepiecieSamajiem resursiem, gan par iemesliem, kapéc tas ir jadara. [44]

Konkréts mérkis ir dala no sasnieguma, jo, nosakot gan darbibas mérka sasniegSanai, gan sasniegta
rezultata mérisanas iesp&jas, gan laiku, kura tas ir jasasniedz un sasnieguma nozimibu ir skaidri pateikts
kas un cik ilga laika ir jasasniedz
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Piemérs mérka izvirziSanai:

& Apgiit perfuzora lietoSanu

- Kas tiks paveikts? Kadas darbibas jus veiksiet?
» ApgiaSuperfuzora lietoSanu.

+ Kadi dati liecinas par mérka sasniegSanu?
* Bitsu apguvusi.

* Vai Tu fakuski to van i1zdarit?
- Ja

* Cik daudz tas Tev nozime?
* Virsmdasa teica, ka man to vajag.

* Cik ilga laika Tu to van izdarit? )
= Jo atrak, jo labak.

i Sis defiiras laika apgiit nodala pielietota perfuzora uzstadamos ievades parametrus un spet
patstavigi nodroSinat pacientam medikamenta ievadi ar perfuzoru, uzstadot Slirces tipu, ievades

atrumu vai ilgumu Un ievades tilpums péc arsta ordinacijas

« Kas tiks paveikts? Kadas darbibas jus veiksiet?

* IzlasiSu lietoSanas instrukciju.

* Ar mdsu- mentoru parrundSu perfuzora lietoSanas instrukcijd izlasivo informdciju
* Ar mdsu- mentoru praktiski uzstddiSu visus parametrus uz perfuzora

J
= Kadi dati iecnas par mérka sasniegsanu? R
* Parstavigi ieslédzu perfuzoru, uzstadu atbilstoSas $lirces parametrus, ievades dtrumu,
filpumu. )
« Vai Tu faktiski to van 1zdarit? R
* Nodald perfuzors ir tehniskajd aprikojumd un mdsa, kura ar mani defird strada
kopad, lieto $a@du perfuzoru, medikamentu ievadei. )

* Cik daudz tas Tev nozime?
* Nozimigi darbam, lai izpilditu drsta ordindciju pacientam dro$d veida.

* Cik ilga laika Tu to vani 1zdarit? H
* DeZiiras laika (12 stundas).
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1.2.3. Mentorings - darbosanas posms

Kad mentors ar pieredzes parnémeéju ir vienojusies par sadarbibas veidu un izvirzijusi mérkus, lai
mentoringa procesu efektivizetu, sakas darboSanas posms, kas ir sadarbiba mentoram ar pieredzes

parnémgeju, lai izvirzitos mérkus sasniegtu. (skat. 10. attéls)

Attiecibu Merku

e L Darbosanas Nobeigums Talakvirzisanas
veidosana izvirzisana

10. attels. Mentorings tresais posms — darbosanas

Tresa faze mentoringa ir darboSanas, kuras laika tiek nodroSinata izaugsme, ta ir maciSanas
attiecibu darba faze, kad notiek lielakoties kontakti starp mentoringa partneriem. Lai arl pieredzes
parnémeéji ir gatavi macities un attistities, vini ir ar1 visneaizsargatakie pret skérSliem, kas var veicinat
neizdoSanos - pat tad, ja SkerSli un merki ir skaidri formul&ti. Mentora loma $aja posma ir atvieglot
macisanos, izveidojot un uzturot atvértu un atbalstoSu macibu klimatu un nodrosinot pardomatu,

savlaicigu, atklatu un konstruktivu atgriezenisko saiti. [47]

DarboSanas posms mentoringa ir etaps, kura ir defin&ti merki, to sasniegumu izmériSanas iespgjas
un uzstaditi termini mérku sasniegSanai, tas ir arT etaps pirms mentoringa nobeiguma. Tadgjadi darbosanas
laika ir buitiski izvertet izvirzitos meérkus un ka veicas ar to sasniegSanu. Lai tas biitu izdarams veiksmigi,
darboSanas posms ir cieSa sadarbiba starp mentoru un pieredzes parpéméju, lai apzinatu mentoringa

procesa virzibu.

Mentoringa procesa laika pieredzes parnéméjs ieglist un attista iemanas. Pieredzes parnéméjs sak
ka iesacgjs un iegist pieredzi, macoties un sazinoties ar savu mentoru, pec tam pieredzes parnémejs

progreseé un iegiist pietickamas prasmes, lai kliitu par praktiz&josu ekspertu un velak jau par mentoru.

DarboSanas posma ir svarigi atceréties to, ka mentorings ir partnerattiecibas starp mentoru ka

skolotaju un pieredzes parnémeju ka personu, kura apgist ko jaunu. Ka pieaugusie izglitojamie, pieredzes
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parneme;ji ir atbildigi par savu maciSanos un izturéSanos. Biidami skolotaji, mentori darbojas ka macibu

virzitaji vai veicinataji. [21]

Mentoringa darbibas metodes ir plasas. Biitiski jau attiecibu sakuma posma mentoram ar pieredzes
parn€méju parrunat iespgjamas metodes. Dazi mentori ievéro stingru tikSanas grafiku ar mérkiem,
uzdevumiem, izpeti un noteiktam ceribam un gaidam. Vini paredz problémas un vada pieredzes

parn€mejus caur izaicinajumiem.

Piemeéram., jauns darbinieks tika norikota veikt hemodializi jaundzimusajam. Procediru jaunais
darbinieks nebija patstavigi veicis, tadel So darbibu vina izpildija ar mentora palidzibu. Pieredzéjusais
darbinieks sadarbojas ar jauno darbinieku visa procesa posmad no sakuma lidz beigam. Saja situdcija
mentors nodroSindja klinisko uzraudzibu, esot klat pieredezes parneméjam, kamér vina veic pacienta
arstniecibas un/vai apripes darbibas, mentors dalijas sava pieredzé, kada vinam ir bijusi saistiba ar
konkrétas darbibas izpildi un tadejadi samazindja ar procediiru saistito risku, jo tika parrunata veicama
darbiba un mentora klatbiitne radija drosibas sajiitu pieredzes parnéméjam, ka ari samazindaja riska

iespéjamibu, jo mentors noverojot varéja iesaistities, ja biitu bijusi tada nepiecieSamiba..

Var aprakstit tris mentoringa modelus, kas lauj mentoriem novertét pieredzes parnémeja profesionalas

darbibas jomu un akadémiskas iespgjas:

Pirmais modelis apraksta mentoru kur$ uzdod jautajumus, lai pieredzes parnémejam raditu
plasakam redz&€umam par konkrétu t€mu. Pieméram, mentors varétu paltigt pieredzes parnéméju

aprakstit Dauna sindroma patofiziologiju pacientiem un §Ts pacientu grupas aprupi.
Otrais modelis paredz macibu uzdevumu doSanu pieredzes parpéméejam.

TreSais modelis nosaka, ka pieredzes parn€mejs macas un novéro darbibu, ka ar1 veic piezimes.

[41]

Darbo$anas posms nozimé savstarp&ju izaicinajumu gan mentoram, gan pieredzes parnémeéjam, jo
Saja posma notiek abpus€ja maciSanas, kas sevl ietver abpus€ju valdoSo uzskatu izaicinaSanu. Ta ir
iedzilinasanas jautajumos, pienemot citu viedokli un So etapu izmantojot lai macitos. ArT mentoram katrs

mentoringa process ir iesp&ja macities un pilnveidot sevi.
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DarboSanas etaps ir intensivs mentora un pieredzes parnémeja savstarp&jas mijiedarbibas periods,

un tas ir laiks, lai attistitu [lémumu pienemsanas sp&jas un iegiitu profesionalu kompetenci. DarboSanas

stimul€, izaicina un veicina pieredzes parnéméju asimilét zinasanas un darboties ka neatkarigiem

profesionaliem. Pastav tieSa korelacija starp pieredzes parnéméju vajadzibam un darbosanas intensitati,

tapec darbosSanas temps dazadas attiecibas ir atSkirigs.

DarboSanas posma ir vairakas butiskas sadalas, kas janem vera, lai nodroSinatu efektivu virzibu uz

rezultatu., darbosanas posma virzienus var sadalit 6 apakskategorijas (Skat. 7. tabula). [19]

7. tabula

DarboSanas posma virzienu apakskategorijas

Navigacija

darbavieta

Mentori uznem pieredzes parnéméjus darba vide, iepazistina vinus ar komandu,
nodrosina ieklaujosu profesionalo darba vidi un palidz pieredzes parnéméjam sazinaties
ar citiem arstniecibas komandas darbiniekiem. Mentori palidz pieredzes parnéméjam

asimil&ties un izprast darba kontekstu un kultiiru.

Informacija par

pagatni

Mentori dalas sava profesionalaja pieredze un darba vides veésturé. Mentori dalas ar savu
pieredzi par kliniskajiem vai citiem izaicinajumiem darba vieta, méginot sagatavot
pieredzes parnéméjus, lai izvairitos no nevajadzigas cinas. Dzirdot par mentoru
pagatnes sasniegumiem un cinam, pieredzes parn€meji var uzzinat, ka veiksmigi vadit
lidzigas kliniskas vai darba situacijas. Pieminot pagatni, mentori palidz pieredzes
parnémeéjiem ar1 saprast, ka pagatnes notikumi ir ietekm@jusi pasreiz&jo darba vietas
politiku vai procediiras. Izpratne par darba vides veésturi palidz pieredzes parnéméjiem
izprast pasSreizgjas politikas pamatojumu, sniedzot pieredzes parnéméjiem skaidru

priekSstatu par pagatnes notikumiem un liekot viniem nakotné izcelties ka vaditajam.
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AtbalstiSana

Atbalstisana ir biitiska mentoringa dimensija, kura mentors rup&jas par pieredzes
parneémeéju, vienlaikus nodrosinot, ka darba vides apstakli veicina maciSanos, mazinot
klidu pielauSanu iesp€jas, ka ar1 risku uznemSanos un problému risinaSanu.
AtbalstiSana nem véra pieredzes parnéméju emocionalas un droSibas vajadzibas.
AtbalstiSana ietver atgriezeniskas saites giSanu, atceroties, ka mentoru atsauksmes ir

konstruktivas.

Mentors pasarga pieredzes parn€meéju no citiem, kas varétu pazemot, iebied€t, tiesat vai
ka citadi kavet pieredzes parnéméju profesionalo izaugsmi un konfidencialitates
lémumu, tas ietver arl pieredzes parn€émeéju aizsardzibu no nerealistiskiem pacienta
uzdevumiem un neatbilstoSiem darba pienakumiem. Mentors arT iesaistas vai prasmigi
parvalda situacijas, kas potenciali satrauc pieredzes parnémé&ju. Mentors iesaistas,
vispirms risinot vissteidzamakos jautajumus, piem&ram, nodro§inot pacientu drosibu,
pasargdjot pieredzes parn€méju no nosodijuma un p&c tam pieverSoties problémas
saknei. Rezultata mentora iesaistiSanas palidz pieredzes parnémé&jam justies ka
pilnvértigam kolégim, nevis sajusties sakautam, mentora atbalsts atvieglo pieredzes
parnémé&jam uznemties risku un palielina pieredzes parnéméja velmi staties preti
nakotnes izaicinajumiem. Ir svarigi, lai pieredzes parnémeéjs izaicinoSus uzdevumus

pienemtu ka biitisku macibu pieredzi, ja vini vélas iegiit profesionalo kompetenci.

lepriekseja

informacija

Mentori ieprieks sagatavo pieredzes parnéméju situacijam, pasakot viniem tiesi to, ko
sagaidit, un noteiktas situacijas tiesi to, ko teikt. Izmantojot iepriek$&ju instruktazu,
mentori paredz izaicinagjumus un sagatavo pieredzes parn€méejus So izaicinajumu

risinasanai.
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Uzraudziba un

parskati

Noveérosana un parskats ietver novérojumus un sarunu sesijas, lai izp&titu profesionalas
situacijas. Ta ka pieredzes parnémeji klust neatkarigaki, mentori pavada laiku,
iesaistoties pieredzes parnéméju parraudziba, lai novertétu vinu sniegumu, un péc tam
parrunas sniedz atgriezenisko saiti un / vai kritiku. Mentori iesaistas pieredzes
parneémeéju neoficialas parrunas, lai parrunatu situacijas un mijiedarbibu, lai pieredzes
parn€mejs saprastu, kas noticis, kapec tas noticis un ko var macities no noveérotas
situacijas. Palielinoties pieredzes parnéméju profesionalajai kompetencei, mentoru

uzraudziba pret vinu pieredzes parn€meju samazinas.

MaciSanas pieredze, kas ir butiska pieredzes parnéméju izaugsmei, notiek noveérosanas
un parskatu laika, tad€jadi nov€roSana un parskats atvieglo teor€tisko zinaSanu

praktisku pielietosanu.

Nobeigums

Darbosanas nobeigums ir pakapeniska profesionalas lomas neatkaribas nodoSana
pieredzes parnémé&jam, Sai darboSanas apakSkategorijai ir tendence but I€nai un
apzinatai, un ta ir pieeja, kuru mentori izmanto, lai paraditu ticibu pieredzes parnémeéju
sp&jam. Mentori merktiecigi sak mazinat savu palidzibu, lai pieredzes parnémgji varétu
iegiit neatkaribu, veicot savu profesionalo lomu. Pieredzes parnémeéjiem jaspé€j veikt

profesionalus centienus bez tieSas mentoru uzraudzibas, lai atrisinatu problémas.

Darbosanas process, neatkarigi no laika grafika vai uzstadito mérku sasniegSanas tempa ir versts, lai

§T procesa laika pieredzes parnéméjs uznemas vado$o lomu mentoringa attiecibas un procesa, kas,

protams, ir individuali katras mentoringa attiecibas — cik atri tas notiek, bet, tuvojoties nosléguma

posmam, ir jabit §im progresam, kad iniciativu uznemas pieredzes parnémé;js.

Viens no mentoringa aspektiem ir vides, kas raksturo starppersonu darboSanos, organizéSana. Tas

nozimé, ka pieredzes parnémeéjam ir jalauj ieklauties komanda un kultiira, laujot iepazit sistému un veidot

izpratni profesionalaja praksé ar visam tas Ipatnibam. Tas nepiecieSams, lai nodroSinatu pieredzes

parnéméju individualo macibu procesu, izveidojot personisku, uz macibam orientétu macibu programmu
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un darboSanas laika novertgjot pieredzes parnéméja macibu progresu. Mentoringa procesam darboSanas

laika pakapeniski javirzas uz spéju stradat patstavigi.

Darbosanas etapa butisks mentoringa aspekts ir pieredzes parnémeéju profesionalitates stiprinasana,
pieredzes parnéméjus uztverot ka Iidzvertigus kolégus un arstnieciba esosie pieredzes parnémgeji tiek
cientti, ieveroti un izturas pret viniem ka pret kolégiem. Pieredzes parnémé&ju profesionalitate ir saistita
ar1l ar mentoringa partneru ka profesionalu partneru sadarbibu un savstarp&jam mentoringa partneru
attiectbam. Pieredzes parnéméjiem ta var but iesp&ja stradat blakus pieredz&jusam darbiniekam. Mentori
darbojas ka profesionali darbinieki un vini var biit ka paraugs pieredzes parnéméjam, izcelot profesijas

aspektus un funkcijas, ka ar1 prasibas arstniecibas nodrosinasanai.

DarboSanas laika pieredzes parnémeéji iemacas tikt gala ar situacijam, kas rodas noteiktas darba

situacijas gan ar kolégiem, gan arf ar pacientiem.

Profesionalas kompetences attistiSana ir otra galvena funkcija, lai stiprinatupieredzes parnéméju
profesionalitati. Tas ietver praktisko un teorétisko prasmju nostiprinaSanu, ka ar1 kritisko un reflektivo
domasanu. Pieredzes parnéméjs uzzina, cik drosi metodes var pielietot ipasas situacijas, un ir sagatavots

darbam ar pacientiem, kur veiksmiga komunikacija un sadarbiba ar pacientiem biitiska sastavdala.

Mentori darbojas arT ka teoretisko zinaSanu starpnieki un tad€jadi veicina pieredzes parnéméejam
saikni starp teoriju un praksi. Mentora uzdevums ir palidzet izprast, ka iegiitas zinaSanas spét piemérot
dazadas situacijas. Turklat mentorings palidz pieredzes parnémeéjam attistit sp&ju kritiski domat un

apSaubit.

Mentoringa darboSanas laika biitiska nozime ir partneribai, kas nozimée regularu mentoringa partneru

diskusiju par pardomam, kas rodas mentoringa laika un arstniecibas nodro§inajuma.

Ka jau visos mentoringa posmos — gan attiecibu, veido$ana, gan mérku izvirziSanas laika, gan
noslédzot mentoringu — ari darboSanas posma mentoram pieredzes parn€méeju ir jamudina uzdot
jautajumus, ka arT mentors var paust pieredzes parnémeéjam savu viedokli, var dalities ar savu pieredzi un

idejam. Tas var palielinat problému risinasanas sp&jas un uzlabot sp&ju pienemt lémumus.

Mentoringa darbosanas posma var izdalit vairakus darbosanas veidus:
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apmacamo ieklausana;

pavadiSana un konsult€sana;

pasrefleksijas vadiSana;

orientacija, konsultéSana un noveértésana konkrétas situacijas;
kopiga prakse (prakses instruktors, praktikis un izglitojamais);
informacija un diskusija;

sadarbiba ar visam iesaistitajam pusém;

novertgjumi. [16]

Merku izvirzisana ir viens no mentoringa sakuma posmiem, savukart darboSanas etapa mentoringa
process ir regulari japarskata. Atsauksmém vajadzetu biit dalai no jlsu parastas darba kartibas un tas
nodrosinas, ka mentoringa darbiba joprojam atbilst tas mérkiem un ka attiecibas turpina biit produktivas.
Darbos$anas etapa regularas mentora un pieredzes parnéméja sarunas par mentoringa procesa norisi, par
sasniegtajiem mérkiem un jaunam vajadzibam ir laiks, kad mentors un pieredzes parnémejs izverte

sasniegumus un izverte talako virzibu.

Papildus tam, lai attiecibas saglabatu gandarijjumu abam pusém, mentoringa ir svarigi ari apliecinat

sevi un izaicinat mentoru, vienlaikus riipgjoties par siltu un veseligu attiecibu uzturéSanu.

Pieredzes parnémé&jam nevajadzetu sakt apSaubit mentora atsauksmes, kamér nav nodibinata
pietiekama uzticéSanas. Ja tas tiek darits parak agri un bez atbilstoSa cienas limena, mentors var nepareizi

interpretét nesaskanas ka necienu un zaudgét interesi par attiectbam. [17]

1.2.4. Mentorings — nobeigums

Ceturtais posms mentoringa ir nobeigums, kas nav tikai pédéja diena mentoringa procesa un punktu salik§ana

mentora un pieredzes parmémegja attiecibas, bet nobeigums ir tuvoSanas mentoringa procesa noslégumam.
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Tuvos$anas noslégumam ir kas vairak neka vienkar$i mentoringa attiecibu beigas, jo ta ir iesp&ja abiem partneriem

(mentoram un pieredzes parp€mejam) atzit un atzZimet to, ko vini ir iemacijusies.
ArT nosléguma posmam mentoringa var izdalit trs etapus:

sakums (nosléguma protokolu sastadisana);

vidus (paredzot un novérsot §kérslus turpmaka attistiba);

beigas (nodrosinot pozitivas macibas neatkarigi no apstakliem).

Visi tr1s etapi ir nepieciesami mentoringa procesa noslégumam, lai noslégums biitu planots un mentoringa beigas
vienotos par rezultatu, sasniegumiem, ka arT lai izrunatu skérslus, kas bija radusies mentoringa procesa, jo veiksmiga
mentoringa procesa noslégsana nozZimé macibu rezultatu novertéSanu, atzimésanu un atzisanu. Gan mentori, gan
pieredzes parn€mé;ji var giit labumu no mentoringa procesa nosléguma, ta ir iesp&ja novertet macisanos un izmantot

to, ko esat iemacijusies, citam attiecibam un situacijam.

Nobeigums mentoringa procesa ir logisks turpindgjums darbosanas etapam un ka turpinajums péc nobeiguma

bus talakvirzisanas. (skat. 11. attéls)

Attiecibu

Sesdatang Darbosanas

Taldkvirzisanas

11. antels. Mentorings ceturtais posms — nobeigums

Nobeiguma posms ir mentoringa attiecibu partrauksana, kam var but dazadi iemesli. Ja beidzas noteiktais laika
periods mentoringa attiecibam un pieredzes parnéméjam ir sajita, ka ir pienacis laiks mentoringam beigties, par to
pieredzes parn@mgjs pastasta savam mentoram (jo darboSanas posma pirms mentoringa pieredzes parme&me;js ir tas,
kuras parpem iniciativu ari mentoringa attiecibu talakvirzisSana). Ja pieredzes parnémeéjs vai mentors nav

parliecinats, vai mentorings biitu jaturpina, Sis jautajums ir jaapspriez abiem.

Domajot par mentoringa attiecibu nobeigumu ir svarigi, ka jau no pasa sakuma — attiecibu veidoSanas
posma mentors ar pieredzes parn€meju ir izrunajusi ari to, ka beigsies mentoringa attiecibas. Lai izvairitos
no neertitbam mentoringa beigas, jau mentoringa sakuma parrunajiet, ka jis izbeigsit attiecibas, pieméram,

ka viens otram pazinosiet to, ka, jlisuprat, ir pienacis laiks izbeigt mentoringa attiecibas. Mentoringa
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attiecibu beigas atskatieties uz laiku un parrunajiet, kas gaja labi un ko jiis varétu darit savadak cita reize.

Konstruktivi komentgjiet viens otram mentoringa procesu.
Attiecibu izbeigSanai var biit dazadi iemesli:

Mentoringa merkis ir realizets. Lielaka dala mentoringa attiecibu tiek uzsaktas, lai
palidzeétu pieredzes parnémeéjiem sasniegt noteiktu mérki, un, kad tas ir sasniegts, mentoringa

attiecibas beidzas vai tiek veidotas citas, cits mentors varétu biit piem&rotaks.
Prioritasu vai saistibu maina.

Mentoringa nobeigums ir posms, par kuru jau sak domat un runat procesu uzsakot. Lai viss process
virzitos uz rezultata sasniegSanu, tad mentors ar pieredzes parnéméju jau ir vienojusies kad un kadam ir

jabiit mentoringa attiecibu noslégumam (Skat. 12. attéls) [31].

 Parrunajiet pec iespejas atrak par mentoringa attiecibu tuvosanos
noslégumam.

» Apzinieties un vienojieties, ka jiis v€l&tos turpinat mentoringa attiecibas
péc formalas mentoringa programmas beigam.

+ Atzimgjiet progresu un izaugsmes jomas, kuras esat noveérojis mentoringa
laika.

* Sniedziet verbalu atzinumu izaicinajumiem, ar kuriem pieredzes
parnémejs ir saskaries un / vai parvarégjis.

* Vienojieties par pieredzes parnémeja talakvirzisanos.

 Paludziet konsultantam noteikt atbalsta sistému un resursus, kas nakotné
atbalstis So mérku sasniegSanu.

* ledroSiniet pieredzes parnémeéju turpinat macities miiza garuma.

12. attéls. Veiksmiga mentoringa nobeiguma posma uzsakSanas un vadiSanas 7 soli

Ja saruna par mentoringa attiecibu nobeiguma posmu ir sakta laicigi, tad pieredzes parnémgjs varés

izmantot pedg€jas sadarbibas reizes un vajadzibas gadijuma ari sakt mekl€t citu mentoru. EsoSais mentors
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vél joprojam saglaba svarigu lomu, lai palidzetu pieredzes parnémeéjiem Saja posma, koncentrgjoties uz

iegiito un lieki nejutoties pamestam.

Tiek ieteikts bt tieSiem un atklatiem, kad komunic€jat par mentora saistibu beigdm. Lai ari
mentors var just z€lumu, saistiba ar mentoringa partraukSanu, piedavat un mudinat turpinat attiecibas
neformali, svarigi ir but godigam pret sevi par to, ko var reali sniegt. Pieméram, ta vieta, lai teiktu:
“Zvaniet man jebkura laika”, mentors pieredzes parnémeéjam var teikt: “Es novelu jums visu labu turpmak.

Ludzu, raksti man e-pasta zinas par progresu. ”’

Kad mentors un pieredzes parnémeéjs mentoringa attiecibas nonak nobeiguma posma, tad pieredzes
parn€mejs novertes, ja mentors atspogulos progresu un izmainas kops attiecibu sakuma. Pamanot un
pieverSot uzmanibu pieredzes parnémeéja progresam, tas sniegs vinam pamudindjumu, kas, iesp&jams,
motives uz lielaku izaugsmi. Nobeiguma posma sarunas atzistiet izaicinajumus un $kérslus, ar kuriem
pieredzes parnémejs saskaras visa mentoringa procesa. Mentora atziniba par pieredzes parneémeéja
centieniem, palidzes viniem redzet savu efektivitati un spgjas jauna gaisma. Tas jums ari paradis vertibu,

kas radusies no mentoringa attiecibam.

Daudziem cilvékiem ir noderigi izbeigt mentoringa attiecibas ar mérka apzinu un nakotnes
virzienu. Tas var ar1 palidz€t pieredzes parnémé&jam virzities uz priekSu. P&dgjas tikSanas reizes tiek
ieteikts izmantot, lai koncentrétos uz nakotnes mérkiem un atbalsta sistémam, kuras pieredzes parnémeéjs

ieviests, lai atbalstitu turpmaku attistibu. [31]

Formalas mentoringa attiecibas ir unikalas ar to, ka ir paredzams, ka tas izbeigsies. Mentors
mentoringa programmas ietvaros nevar miiZigi uznemties atbildibu par pieredzes parnémeéju. Pieredzes
parnémeéja savlaiciga sagatavoSana formalas mentoringa programmas beigdm palielina izredzes uz
nobeigumu, kas ir pozitivs visiem iesaistitajiem. Planota mentoringa attiecibu slégSana notiek, ja pieredzes
parnemejs ir sasniedzis izvirzitos mérkus, savukart neplanoti mentoringa attiecibas var beigties, ja starp
mentoru un pieredzes parnémeju rodas konflikts, tiek parkapti noteikumi, kad viena puse partrauc sazinu
ar otru, kad ir negaiditi veselibas vai gimenes jautajumi vai kad kadam negaiditi japarcelas. Daudzos
gadijumos neplanots mentoringa procesa nobeigums ir peksns un mulsinos§s otrai iesaistitajai pusei un

pargjiem programmas dalibniekiem.
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Neatkarigi no ta, vai mentoringa nobeigums ir planots vai n€, var veikt pasakumus, lai nodroSinatu, ka
process ir p&c iesp€jas atbalstosaks. Pirmkart, ir nepiecieSama atklata sazina starp visam ieinteresétajam personam,
visiem jabat atvértiem dalities savas jiitas un vajadzibas, kad ir pienacis laiks mentoringa noslégumam. Nobeiguma
plans var ietvert izskaidro$anu par nobeiguma nepiecieSamibu, un diskusijas par to, ko nozim& nobeigums. Visam

pus€m ir jaapsver, vai ir vélams turpmaks kontakts, un, ja ja, tad cik biezi.

Mentoringa attiecibu nobeiguma posma ir jaidentific€ paveiktais - vai sasniegti visi mérki vai lielaka dala
no tiem. Tam vislabak izsekot ir tad, ja mérku izvirziSanas posma ir skaidri definéts mérkis, noradot ar vélama
rezultata mériSanas iespgjas, lai gan darboSanas etapa, gan mentoringa nobeiguma gan mentoram, gan pieredzes

parnéméjam ir skaidri kritériji, kas norada uz mérku sasniegSanu vai nesasnieg$anu.

Mentoringa nobeiguma etapa mentors ar pieredzes parnémeju parruna arl pieredzes parneéméja talakos
planus un ieskatus, ka turpinat savu izaugsmi, jo mentoringa noslégums nenozimé, ka talaka profesionala attistiba

nav jaturpina.

1.2.5 Mentorings — talakvirziSanas

Mentoringa piektais posms, kas seko noslégumam ir talakvirzisanas (skat. 13. attéls)

Attiecibu Mérku . 3

13. artels. Mentorings piektais posms — talakvirzisanas

Talakvirzisanas ieklauj sevi divus mentora un pieredzes parnémeja talakas sadarbibas veidus. Tas ir mentoringa

attiecibu paraugsana draudziba vai kontaktu uzturéSana.

Ja mentoringa programma, kuras laika mentors sadarbojas ar pieredzes parnémeéju, bija formala, tad p&c
formalas programmas beigam mentors un pieredzes parnémejs var turpinat neformalas mentoringa attiecibas, kas
nozime, ka pieredzes parn€meéjs un mentors var izlemt turpinat neformalu mentordarbibu arpus programmas. Pirms

turpinat neformalas mentoringa attiecibas - parliecinieties, ka p&c mentoringa beigam notiek atklata savstarpgja
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saruna, lai redz€tu, vai tas jiis abus interes€. Ja jiis abi izv€laties turpinat neformalas mentoringa attiecibas, ir svarigi

vienoties par turpmakajam ceribam.
Piem&ram:
Cik biezi jus velaties sazinaties?
Kadi ir jusu velamie sazinas kanali?
Kads atbalsts nepiecieSams?
Kadu atbalstu var sniegt? [35]

Mentorattiecibu uzturéSana p&c formalas mentoringa programmas ir savstarpgjs ieguvums mentoram un
pieredzes parnémeéjam, jo ta ir iespg€ja turpinat izmantot vienam otru dazadu ideju parbaudiSanai un sadarbibas un

kontaktu nolukiem.

Nodibinatas attiecibas mentoringa procesa nebeidzas, tas turpinas ka kolegialas attiecibas, kuras gan
mentors, gan pieredzes parnémejs var parrunat savus talakos profesionalas attistibas mérkus, parrunat turpmakos

planus.

1.3. KOMUNIKACIJA

Misdienas ka jebkad agrak tiek uzsvérta komunikacijas prasme ka viena no jebkuras jomas specialista
pamatprasmém. V&l vairak, efektiva komunikacija vairs nav svariga tikai kada viena joma, ta nozimiga gan
darbavieta vai meklgjot darbu, gan personiskajas attiecibas. Mentorings ir joma, kura apvienojas vairakas sferas —

gan darbs, gan attiecibu veidoSana, gan personiga izaugsme.

Katras mentoringa attiecibas ir unikalas, tapec svarigi definét efektivas komunikacijas paSas iezimes.

Mentoringa macibu programma Entering Mentoring [1] definéti efektivu komunikaciju veidojosie elementi:
konstruktivas atgriezeniskas saites nodroSinasana,
efektiva komunikacija dazadas vides, disciplinas, paaudzgs, etniskajas grupas, varas pozicijas utt.,

dazadi sazinas stilu izpratne un lietoSana,
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aktiva klausi$anas.

Mentoram jaapzinas, ka mentorgjot efektiva komunikacija ir kas vairak ka informacijas sniegSana
vai padomu sniegSana, mentorina attiecibas sevi ietver prasmes uzdot jautajumus, uzmanigi klausities,
meginat izprast pieredzes parnéméja bazas un vajadzibas, paradit gadigu attiecksmi, blt atvértam un

palidzet risinat problémas [1].
Komunikacija starp cilvékiem tiek izmantota, lai sasniegtu vairakus mérkus:

1. Lai apmierinatu vajadzibas. Vajadzibas ir speks, kas motivé cilvéku darboties — fiziologiskas

vajadzibas, psihologiskas vajadzibas un socialas vajadzibas.

2. Lai iegutu informaciju. Daudzas no savam vajadzibam m&s apmierinam, jo komunikacijas rezultata
esam ieguvusi informaciju — m&s klausamies viens otra, piedalamies darba sapulc@s, skatamies TV,

uzdodam jautajumus, komunicgjam ar citiem cilvékiem.

3. Lai kartotu attiecibas. Mé&s sakam, saglabajam un defingjam attiecibas ar komunikacijas palidzibu.
M@&s rungjam ar tiem, Kuri mums patik, més izvairamies no tiem, Kuri mums nepatik. M&s attistam

intimitati un uztic€Sanos, runajot viens ar otru, daloties ar informaciju, tada veida iepazistot cilveku.

4. Lai gitu baudu un izklaidétos. Komunikacija pati par sevi ir labs laika pavadiSanas veids — mé&s
skatamies TV parraidi, parrunajam ar draugiem iespaidus par jaunako filmu, ejam uz teatri, ar koleégiem

pasmejamies par smiekligu anekdoti vai parrunajam vakar vakara redzeto raidijjumu.

5. Lai iegiitu pasapliecinajumu. Vai jums ir gadijies, ka jus kadu sveicinat, bet tiekat ignoréts? Ka jiis
tad jutaties? Visticamak — mazliet apvainojies. Lielaka dala cilveku $ada situacija sak domat, vai gadijuma
otrs ir uz mums dusmigs vai arT m&s vinam nepatikam. Jebkura gadijuma, més vélamies, lai citi

apstiprinatu misu eksistenci un veértibu, ko arT més sasniedzam komunikacijas procesa.

6. Lai sadarbotos. Runajot més saskanojam savas darbibas ar citiem, tada veida sasniedzot mérkus. Sis ir

loti butisks mentoringa aspekts.

7. Lai parliecinatu citus un giitu labumu no citiem. M&s protam nodot zinas citiem ta, ka giistam no

viniem labumu. M@s varam savam priekSniekam stastit, ka stradajam smagak, tadé] mums pienakas algas
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pielikums, varam mentoram stastit par personigam griitibam, tada veida iegiistot atbalstu, jaunas zinasanas

un uzlabotu kompetenci [15].

Lai izprastu, ka cilvéki viens otru uztver un kada ir vinu komunikacija, svarigi saprast
komunikacijas kontekstu jeb tas kopsakaribas, kuras ietekme komunikaciju. Konteksta izpratne nereti lauj
izvairities no potencialiem konfliktiem. Lai mentors spétu precizi uztvert notikumus, svarigi izprast

komunikacijas situaciju kontekstu.

Komunikacijas konteksts sevi ietver:

. psihologisko kontekstu;
. attiecibu kontekstu;

. situacijas kontekstu;

. vides kontekstu;

. kultiiras kontekstu.

1. Psihologiskais konteksts sevi ietver to, kas més esam un ko mé&s ienesam katra komunikacijas situacija.
Psihologiskais konteksts ir tas, kas ir cilvéks pats — cilvéka pieredze, izglitiba, audzinasana, iepriek$gjo
attiecibu pieredze. Katrs més pasauli uztveram un redzam citadi; ka katrs to uztver — to nosaka
psihologiskais konteksts, kas sevi ietver vajadzibas, vértibas, parliecibas, atticksmes, personibas Tpasibas,

rasi, etnisko un kulttiras piederibu, vecumu un dzimumu.

2. Attiecibu konteksts nosaka, ka més specifiski reag€jam uz katru personu, ar kuru veidojam
komunikaciju, pamatojoties uz to, kada ir otra persona. Pret katru cilvéku mes izturamies mazliet citadak,
jo attiecibas ar katru cilveku ir atSkirigas — pret darba devéju meés izturamies viena veida, pret viru vai

sievu cita, pret mentoru vai pieredzes parnéméju vél kada.

3. Situacijas konteksts nosaka, ka situacija maina cilvéku savstarp&jo komunikaciju. Miisu situacijas
uztvere ietekmé to, ka mes interpretéjam un izprotam otras personas komunikaciju un ka komunikacija
iesaistamies paSi. Ja macamies kados kursos, kur ir stingrs apmekl&jums un izpildamie majas darbi, ar

kursu pasniedz&ju komunicgjam viena veida — iesp&jams, cienpilni un ievérojot statusa atSkiribas, bet So
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pasu cilvéku sastopot pie tuviem kopigiem draugiem, komunikacija varétu biit daudz brivaka un

draudzigaka. Cilveks ir viens un tas pats, tomér situacija, kura notiek jisu komunikacija, ir cita.

4. Vides konteksts nosaka tos faktorus, kas ir arpus katra individualitates. Tie var bt tadi faktori ka
atrasanas vieta, mebelu izvietojums, telpas izmers, temperatiira, skanas telpa, apgaismojums. Var bt ar1
citi faktori — diennakts laiks, nedélas diena. Vidi més pasi varam mainit — izkartot mebeles telpa, ka mums
Skiet viseértak, ar muzikas palidzibu radit noskanu, ja tas nepiecieSams, vai ar1 izv€leties mentoringa

sarunai abam pusém piemerotako laiku.

5. Kultiiras konteksts nosaka kultiiras normas, kuras ietekmé komunikaciju. Kultiiras konteksts sevi
ietver parliecibas un vertibas taja vide, no kuras cilvéks nak. Atskiriba var€tu biit “tu” un “jiis” uzrunas
veida. Latvija darba vidé vairak lieto “jiis” uzrunu, bet daudzas citas valstis — “tu” formu. Ja pie mentora
nonacis kads pieredzes parnéméjs ar citu valstu sadarbibas pieredzi, tad var gadities, ka uzrunas forma

atSkiras [15].

1.3.1 Neverbala komunikacija

Parfrazéjot sakamvardu “runaSana — sudrabs, klus€Sana - zelts” var paradit neverbalas
komunikacijas ietekmi un nozimigumu komunikacija. TieSi neverbala komunikacija mums liek noprast
par komunikacijas partnera patiesajam jutam un domam, jo tiesi veids, ka cilveks izsaka savas domas art
parada vina patiesos noltikus. Reizém musu sarunu biedrs nesaka neko — viegli pasmaida vai sarauc uzacis,

tomer mées saprotam, kas ar So ir domats.

Neverbala komunikacija ir sazinasanas bez vardiem, ar Zestu, mimikas, pozas, acu izteiksmes un

dazadu skanu palidzibu. Ta parasti ir neapzinata un notiek automatiski.

Neverbala komunikacija ir senaka ka verbala; daudzi zinatnieki uzsver, ka neverbalas komunikacijas
ietekmes un nozimiguma attieciba pret verbalo ir 60-90% pret 40 — 10% [50] Procentu attieciba dazados
avotos ir dazada, tomér biutiba nemainas — neverbalajai komunikacijai ir lielaka ietekme uz to, ka cilveks

zinu uztvers, neka verbalajai komunikacijai.
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Ja gribam pilniba saprast partneri, vina patiesos noliikus un emocijas, ja pasi vélamies bt saprasti,
mums jaseko neverbalas komunikacijas izpausm&m un tas saistibai ar vardiski pateikto. Tomér ne vienmér
un ne visi spgj precizi izprast neverbalas komunikacijas signalus — Seit var gadities parpratumi. Ekstraverti

precizak uztver neverbalo komunikaciju, tapat ari sievietes biezak nekltidas signalu uztversana [2].

Gadijumos, kad neverbalie signali ir neskaidri un to jéga ir nesaprotama, vélams apliikot vairakus

faktorus:

1) svarigi saprast situacijas kontekstu (smaids par izstastitu anekdoti nozimé vienu, bet smaids par otra

cilvéka neveiksmi — ko citu);
2) janem véra attiecibu vesturi ar sarunu partneri (tas ir draudzigas vai vésas);

3) jaievero abu pusu jiitas un noskanojums komunikacijas mirkli (gandriz katru reizi, kad cilveéks pats par

sevi jiitas nedross, vin$ gandriz visu uztvers ka draudus).

Neverbala komunikacija (funkcijas):

1) parada cilveka identitati (es esmu draudzigs, pievilcigs vai visu uztveru vienkarsi);

2) parada, kadas attiecibas ar citiem cilvéks v€las biit (smaids un rokasspiediens, vai izvairigs acu

skatiens);
3) parada emocijas, kuras cilveks nev€las vai nespgj izteikt, vai tas pat neapzinas [2].

Neverbalas komunikacijas izradiSanas prasmes jeb prasmes atbilstoSi notiekoSajam neverbali

izpausties ir tik pat svarigi, ka prast nolasit citu cilvéku neverbali paustos signalus.

Zesti — apzinatas vai neapzinatas roku, kaju, galvas kustibas, kas pavada cilveku saskarsmi. Apzina parasti
visai maz kontrole cilvéku Zestikulaciju (izp€mums: trenéti aktieri, politiki u.c. profesiju parstavji, kur

nepiecieSama sevis vadiSana).

Zestus iedala [32]:
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e llustratori - akcente runu, verbalo informaciju. Sos Zestus cilvéki izmanto tad, kad savam sarunu
biedram vélas nodot informaciju, kura saistita ar specigdm emocijam (nelaimigs, dusmigs,

nokaitinats, nobijies, satraukts) un kuru griiti iet€rpt vardos [2].
@ raditaji — pirksts vai plauksta, ar kuru norada.

@ piktografi — aprakstosie, piem., ar roku palidzibu mégina paradit kada kermena izmé&rus, formu,

konfiguraciju.

@ biti — lielaki vai mazaki roku vézieni, ar kuru palidzibu pastiprina savus noltikus, akcente runas

ritmu.

e Requlatori — liecina par runatgja attiecksmi pret klausitajiem, regul€ saskarsmi, pauz runataja cienu,
labvelibu. Signalizg ir vai nav beidzis izteikties, liidz pagaidit, aicina vai bremzg izteikties. Tie ir
matu atglausana, galvas majieni, kaklasaites kartoSana, zaketes aizpogasana u.c. mérktiecigas
darbibas.

e Adaptori — esti nezales. Sie parasti nav apzinati un nav domati svesai acij. Sie Zesti palidz

pielagoties svesai situacijai un atbrivoties no ieks$gjas spriedzes. Tie ir kasiSanas, neesosSa puteklisa
noslauciSana no apgérba, papiru parskirstiSana, papira burziSana, spéléSanas ar blakus lietam,
priek§metu basana mutg, nagu grausana, pirkstu lauzidana, celgala glaudisana u.c. Sie Zesti diezgan
atklati demonstr€ partnera psihologisko diskomfortu.

e Emblémas, simboli — Zesti, kuri aizstaj vardus vai frazes. Tie izsaka emocijas. Tie saknojas

konkréta kultiira un saprotami konkrétai kultiirai piederigajiem. Ar Siem jabut uzmanigam, jo
varam nonakt nepatikamas un divdomigas situacijas, ja lietojam kadu Zestu, kuru kads cits var

parprast [2].

Pozas var biit loti dailrunigas, tas ir loti labs veids, ka uztvert komunikacijas partnera raiditos signalus.
Pozas var liecinat par attieksmi pret partneri un pasa emocionali psihologisko stavokli. Ar pozu
palidzibu varam panakt veiksmigaku komunikaciju — p&tijumi rada, ka cilvéki médz spoguloti otra
pozas, tada veida panakot pozitivaku gaisotni komunikacija. Ne vienmér §1 spoguloSana ir apzinata
darbiba, cilveki nereti spogulo viens otru neapzinati — kad vélas otru atbalstit vai parliecinat par kadu

savu ideju [2].

Viens no popularakajiem dalijjumiem:
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e Atvertas pozas — tas interpreté ka uzticibas, piekriSanas, labvélibas, psihologiska komforta pozas.
e Slégtds pozas — parasti tiek uztvertas ka nepiekriSana, neuzticiba, noraidijums, opozicija,

pretosanas, kritika vai bailu un nedros$ibas izpausme, psihologiska diskomforta poza.

Ja miisu mérkis ir veidot labveligas attiecibas ar partneri un veicinat saskarsmi, nepiecieSams kontrol&t

savu pozu, izv€leties atvertas un tuvosanas pozas.

Mimika un acu Kontakts. Visizteiksmigaka un runajosaka ir cilvéka seja. Seit atspogulojas cilvéka
emocijas. Mimikas uzdevums ir paust cilvéka emocionali psihologisko stavokli. Vina pardzivojumus,

emocijas, jutas.

Lielaka dala psihologu uzskata, ka emociju neirofizioligiskais pamats visiem cilvékiem ir vienads
un tas ir iedzimts. Tadel neatkarigi no kulttirvides, kura cilveki augusi un dzivo, més sp&jam lidzigi izpaust
sava mimika un arT novertét otra emocijas. Mimika paradas seSas pamata emocijas — bailes, riebums,

izbrins, skumjas, prieks un dusmas [2].

Salidzinosi griiti un nepatikami ir kontakteties ar cilvéku, kuram ir “nekustigi” sejas vaibsti, jo tad
griti nolasit otra emocijas un atbilstosi reagét. Lielai dalai cilveéku ir arT nepatikami runat ar kadu, kur§

neskatas acTs vai ja partneris visu laiku skatas mums acfs.

Skatiens ir saistits ar domas izteikuma formuléSanu. Kameéer doma “dzimst”, cilvéeks skatas kaut kur
b

telpa vai ara pa logu, kad doma noformuléta, skatiens pieveérsas partnerim

Intonacija un balss skalums. Balss ir viens no ietekmigakajiem faktoriem saskarsmé. Gan 1pasi

uzsvari, gan intonacija nereti maina pateikta jégu un butibu.

Vardos pateiktais var but gan bikls, nedross, lidzoSs, neparliecinats, gan lietiSks uzstajigs, noteikts,
parliecinoss, gan agresivs, nosodoSs, apsiidzoSs, uzbriikoss. Pateikta emocionalais vestijums ir atkarigs no
balss skaluma, uzsvariem, tona, atruma, kada vardi tiek izteikti. ArT mazas “paligskanas” aha, mhm, eee,

palidz noteikt izteikto vardu emocionalo fonu [2].
Saskarsmes attalumi [50]:

e Intmais jeb higiéniskais attalums (0,15 — 0,5 m) starp cilvékiem, kurus vieno cieSas emocionalas

saites: vecaki un bérni, laulatie, tuvi draugi. ST zona saistita ar pieskarieniem un liecina par
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uztic€Sanos un emocionalo tuvibu. Iznémums var but dazas socialajas situacijas — pie arsta,
friziera, zobarsta.

e Personiskais attalums (0,5 — 1,5 m) starp kolégiem, radiem, pazinam. Attiecibas ir pietickami

personiskas, tomér ne tik emocionali tuvas ka intimaja attaluma.

e Socialais attalums (1,5 — 3,5 m) prieks$nieks un padotais, ierédnis un klients, namipasnieks un

irnieks. Seit galvenais nav cilvéku individualitate, bet gan funkcijas, kuras cilvéki veic, un lomas.

e Publiskais attalums (lielaks par 3,5 m), kuru novéro koncertos, teatri, lekcijas, priekslasijumos.

Nepareizi izveleta saskarsmes distance var novest pie neveiksmém kontaktos.

Katram cilvékam ir optimalais saskarsmes attalums. Mums jabiit elastigiem, lai novertétu savu un

komunikacijas partnera saskarsmes distanci.

1.3.2.Verbala komunikacija

Verbala komunikacija ir vardiska sazinasanas — gan mutiska, gan rakstiska — kas ietver prasmi

runat (izteikties) un prasmi klausities.

Mentora prasmju saraksta ir ne tikai prasme attistit pieredzes parnéméja profesionalas sp&jas un
profesionalo patstavibu, piederibu konkrétajai iestadei, bet ar1 tikpat biitiskas prasmes ir komunikacijas

prasmes - prasme aktivi klausities un veidot uzticamas attiecibas [36].

Tatad viena no buitiskajam komunikacijas prasmem ir prasme klausities. Lai arT dzirdéSana ir dabisks
process, tad sadzirdéSana ir jamacas. Dazreiz cilvékiem $kiet, ka klausiSanas un sadzirdeSana ir tada pat
prasme ka elpoSana. Tomeér uzklausiSana nav automatiska. KlausiSanas arT nav pasiva darbiba — ta prasa
diezgan lielu garigu piepiili, lai runataja idejas tiktu saprastas un netiktu parprastas. Tapat, ja telpa atrodas
vairaki klausitaji, kuri klausas, ko sava viens runatajs, tas nenozime, ka visi klausitaji ir sapratusi vienu
un to paSu. Fiziologiskie faktori, socialas lomas, kulttiras fons, personiskas intereses un vajadzibas veido
miisu personibas “filtru” caur kuru runato uztveram. Sis “filtrs” zinama méra kroplo informaciju, kuru

mes dzirdam. Tada veida veidojas unikali atSkirigie vestijumi, kurus katrs no klausitajiem sadzird [2].
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Neviens cilvéks nevar klausities efektivi nemitigi, tomér cilvékam efektivu klausiSanos samazina viens

vai vairaki klausisanas (vai drizak - neklausisanas) ieradumi, kuri trauce sadzirdét patieSam svarigo.

PseidoklausiSanas. Cilveks izskatas ta, it ka klausitos — skatas acis, vajadzigajos brizos pamaj ar

galvu, var atbildét uz jautajumiem, tomer ta ir tikai fasade. Cilveks ir aiznemts ar savam domam.

Selektiva klausiSanas. Cilveks reage tikai uz runataja teikto, kas vinu interes€, noraidot visu
pargjo. Ikdiena jebkurs pie sevis var noverot selektivo klausiSanos, kad zinu raidijuma tiek iestarpinata

reklama. Vai muzikas ka fona vieta skan zinas, kuras pievers cilvéka uzmanibu.

Aizstavesanas. Klausitajs jebkuru runataja izteiktu komentaru vai jautajumu uztver ka

uzbrukumu, pret kuru jaaizstavas.

Informacijas vaksana. Cilveks klausas runataja ar mérki savakt informaciju, lai runatajam

“uzbruktu”. Sads klausitajs vac argumentus pret, Nevis tiecas izzinat jauno informaciju.

Izvairiga klausiSanas. Cilveks izvairas no noteiktas informacijas. Lidz ko saruna paradas kada
téma, ar kuru klausitajs netiek gala, vins So tému nedzird€s vai dzirdes, varbit reages uz to, bet talit pat

alZmirsis.

Ja jau reiz klausities ir tik svarigi, bet cilvékiem ir salidzino$i griti klausities pilnvertigi, tad logiski ir

izprast iemeslus, kas rada griitibas klausities [2]:

Piepiile. Efektiva klausiSanas prasa pieptli. Dazi pétijumi uzrada fiziskas izmainas cilveka
kerment, kas Iidzigas kermeniskajam reakcijam fizisko aktivitasu laika. Mentors var apzinati pieverst

uzmanibu aktivas klausiSanas tehnikam.

Informacijas parslodze. Vienas dienas laika cilveéks pavada 1/3 dalu sava laika kaut ko
klausoties. Ta ka informacijas ir daudz, tad nav iesp&jams biit uzmanigam pret visu. Mentors var

apzinati izveleties, kuru informaciju klausities uzmanigi, lai apzinati veltitu tiem laiku un uzmanibu.

Atra domasana. Cilvéka prats ir sp&jigs aptvert un uzklausit lielaku skaitu vardu ka cilveks var
1zrunat, tapec klausitajam var rasties vilinajums aizpildit laiku ar savam domam, sapniem, runataja ideju
atspekoSanu. Mentors labak sadzird@s, ja apzinati parfrazes runataja teikto, tada veida iedzilinoties

teiktaja.
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Psihologiskais troksnis. Cilveki dzird sliktak tad, kad ir noraizgjusies par kaut ko, vai tiesi otradi
— atceras labas atminas: cilveki sadzird mazak informacijas, kad domas klejo kaut kur, kas Skiet

svarigaks par ripigu klausiSanos.

Fiziskais troksnis, vide. Apkartgja vide loti ietekmé to, vai cilveks vares pilnvertigi fokusét savu
uzmanibu uz runataju. Apkartgjie troksni, TV vai miizikas skanas, citu cilvéku sarunasanas var ietekmét
dzird@to. Ar1 nogurums un diskomforts samazina klausiSanas efektivitati. Mentors var pardomati
izveleties telpu sarunai, kur biitu pietiekami labi apstakli sarunai, ka art iesp&ju robezas noverst kadus

trauceklus — izslegt muziku, atvert vai aizvert logu, izslégt skanu telefona aparata u.tml.

Dzirdes ierobeZojumi. Katra cilvéka dzirde ir atSkiriga. Mentoram janem véra savi dzirdes

ierobezojumi un specifika, ja tadi ir.

Kludaini pienémumi. Klausitajs var partraukt runataju, jo vinam Skiet, ka ir jau saprotams, ko
runatajs vélas pateikt, ka runataja idejas nav tik nozimigas vai ka klausitaja domas un idejas ir labakas
un vertigakas. Mentoram butu svarigi noklausities pieredzes parnéméja teikto, atpazistot savus kltidainos

pienémumus. Tada veida pieredzes parnéméjs justos uzklausits un cienits.

KlausiSanas procesa vertibas samazinasana. Cilvékiem dazkart Skiet, ka ar runasanu var
sasniegt vairak — vairak cienas un apbrinas, vairak mérku un panakumu. Mentoram biitu svarigi sava
uzvediba samazinat pieredzes parnémeéja partrauksanu un palielinat laiku, kad pieredzes parnémeéja

teiktais tiek pateikts lidz galam.

Kultiiras atSkiribas. Dazadam kultiram ir dazadi pieneémumi par to, kas saruna ir svarigi un

kada klausiSanas uzvediba pienemama.

Mediju ietekme. Aizvien vairak plassazinas lidzeklos tiek izmantoti Tsi stasti un dazadi vizualie
materiali. STs tendences attur klausitajus no koncentrétas uzmanibas, kas nepiecie§ama riipigai
uzklausisanai, Tpasi sarezgitu ideju un sajitu uzklausiSsanai. Mentoram butiski trenét prasmi koncentrét

uzmanibu.

Var runat par Cetriem klausiSanas stiliem [2].
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1. Uz saturu orientetais. Sos klausitajus visvairak interesé dzirdeto zinojumu kvalitate. Vini vélas iegiit
sikaku informaciju un labi analiz€ problému no vairakiem aspektiem. Vini piesSkir nozimi ekspertu
vestijumiem un citiem ticamiem informacijas avotiem. Sie klausitaji labprat apmainas ar idejam un velta

laiku dazadu viedoklu izp@tei.

Uz saturu orientéta pieeja ir vertiga, ja merkis ir novertét ideju kvalitati, ka ari, ja mérkis ir aplikot
jautajumus no plaSa skatu punkta. Tas ir TpaSi vertigi, ja t€ma ir sarezgita. No otras puses, Uz saturu
orient&ta pieeja var kaitinat cilvekus, kuriem nav tada pasa veida analitiskas domasanas. ST pieeja var
aiznemt vairak laika, neka citi sarunu biedri varétu véleties dot, ka arT citi ideju aplikoSanu no vairakam

pusém var uztvert ka parak kritisku vai pat naidigu attieksmi.

2. Uz cilvekiem orientétais. Sie klausitaji Tpasi nodarbojas ar pozitivu attiecibu veidosanu un uzturésanu.
Vini pieskanojas citu cilvéku noskanojumam un reagé uz runataju uzskatiem. Siem klausitajiem svarigak
citus atbalstit un izprast ka attistit vinu idejas. ST pieeja liek klausitajam klat parnemtam ar otra emocijam,
tada veida zaudgjot sp&ju izvertét sniegto informaciju. Ja sarunas partneris nav uz cilvékiem orientéts, tad

var $adu klausitaju uztvert ka par daudz emocionalu un par uzmacigu.

3. Uz darbibu orientétais. Sie klausitaji ir vairak fokuséti uz konkréto uzdevumu. Vissvarigakais ir
saprast, kada atbilde tiek sagaidita. Sie klausitaji mudina runataju biit koncentrétam un kodoligam, tomér
ne visiem tadas prasmes piemit. Ka ar1 §ads klausiSanas veids samazina sarunu biedra emocijas un bazas,

kuram saruna ir noteikta jéga un nozime.

4. Uz laiku orient&tais. Sos klausitajus visvairak uztrauc efektivitate. Vini laiku uzskata par ierobezotu
un veértigu un klust nepacietigi, kad uzskata, ka citi to iz8kieZ. Orient€Sanas uz laiku var biit noderiga, ja
termini un cits spiediens prasa atru ricibu. No otras puses, koncentréSanas uz laiku var traucét detalizétai

informacijas aplikoSanai, I1dz ar ko - pardomam un izsvértu [éEmumu pienemsanai.

Neatkarigi no ta, kadu stilu mentors izmanto ka sev raksturigako, ir svarigi saprast, ka saruna ar
pieredzes parnéméju var kontrolét klausiSanas veidu un izmantot tos stilus, kas vislabak atbilst attiecigajai

situacijai.

Mentoram biitu janem veéra vairaki klausiSanas principi, kuri var uzlabot klausiSanas produktivitati.
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Nespriest un netiesat priekSlaicigi. Sarunas ar pieredzes parnémeéju var biit atskirigi viedokli. Mentors
var justies izaicinats uz diskusiju, tomér mentoram biitu svarigi noklausities un apdomat pieredzes
parn€mgja atskirigo viedokli, lai izprastu pieredzes parnéméja idejas. Gadijumos, kad pieredzes parnémeéja
viedoklis izklausitos p&c kritikas, mentoram var bt liels kardinajums pieradit savu taisnibu un stridéties
preti. Tomer art Seit var noderet pacietiga ieklausiSanas pieredzes parnémeéja teiktaja, jo ta var bt iesp&ja
iegiit jaunas idejas sava darba uzlaboSanai vai cita skatu punkta uz problému iegtiSanai. Tomér ne visi
parsteidzigie spriedumi ir negativi. Mentoram biitu svarigi izsvert arT nepamatoti pozitivu attiecksmi un

pieredzes parnémeja parvertésanu.

Formula: klausities vispirms. Parliecinaties, ka teiktais ir saprasts. Tikai pec tam tiek izdarits vert€jums

vai izteikti argumenti pret, ja tadi vispar nepiecieSami.

Nodalit zinu no runataja. Uzklausit cilvéka, kur§ nepatik, teikto, ir liels izaicinajums. Tapat ir
sarezgiti izvertet informaciju, kuras saturs ir nepatikams. Sadas zinas parasti izraisa dusmas un nelauj

pilnveértigi analizet iegtto informaciju.

Sadarbojoties ar cilvékiem vienmeér jaatceras, ka uz klausiSanos savu ietekmi atstaj ar1 fiziska un
psihologiska passajuta. Cilveks, kur§ ir izsalcis vai neizgulgjies, dzirdés mazak ka tads, kura fiziskas

vajadzibas ir apmierinatas.
Mentors savas klausiSanas prasmes var trenét un uzlabot.

Meklet vertigo. Svarigi klausities ar atvertu pratu, lai arT daZas situacijas var bt izaicinoSas, jo gribas
atslégties no garlaicigas vai nebiitiskas informacijas. Ari no garlaicigam sarunam var macities. Svarigi

sadzirdet butisko un to fiksét, piem&ram, savos pierakstos.

Meklet galvenas idejas. Mirklos, kad runatajs izsakas neskaidri vai parak gari, ir kardinajums atslégties
no sarunas. Seit var palidzét aktiva runataja pozicijas izpratne un aktiva klausisanas — jautajumu uzdo$ana

un parfrazesana.
Uzdot jautajumus. Jautajumi lauj precizeét informaciju.

Ja runa par klausiSanos, tad nereti Skiet, ka klausitajs ir pasivs un visai maz ir atbildigs par dzirdéta saturu.
Tomeér cilveki klausitaja pozicija kontrolé informacijas nodosanu un sanemsanas precizitati, nodroSinot

partneri ar atgriezenisko saiti par to, ka un cik labi vins ir saprasts. To sauc par aktivo klausiSanos.
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Prasme uzdot jautajumus ir viens no aktivas klausiSanas panémieniem. Nav iesp&jams izt€loties
komunikaciju starp cilvékiem, kura ilgstosi netiktu uzdoti jautajumi, jo jautajumu uzdoSana ir viens no

jaudigakajiem komunikacijas instrumentiem.

Jautajumi medz but dazadi. Lai arT dazreiz cilvéks var neverbali izradit, ka vinam ir jautajums, parsvara

jautajumi saistiti ar verbalo komunikaciju, jo ietérpti vardos.

Mentors ar jautadjumu uzdoSanu ne tikai var izzinat pieredzes parn€meja zinasanas, viedokli, veértibas un

uzskatus, bet arT iemacit pieredzes parnéméjam pasam turpmak uzdot jautajumus.

Medicina ir joma, kura ir jauzdod daudz jautajumu. Tap&c svarigi saprast, ka vispareizak to izdarft.
Komunikacija draudzigaks veids ir uzdot jautajumu, kur§ sakas ar kadiem ievadvardiem, lai padaritu
jautajumu “pieklajigaku” un mazak potenciali bistamu adresatam. Veicot pétijums medicinas joma, tika
konstatets, ka pacienti, kas ir aktivaki mijiedarbibas dalibnieki, pauz augstaku gandarijumu [6]. lesp&ja
uzdot jautajumus bija viens no galvenajiem elementiem, ko pacienti novertgja visaugstak, sanemot sliktas

zinas no veselibas apriipes darbiniekiem [6].

Slegtie jautajumi — uz tiem tiek gaidita noteikta atbilde. Ar Siem jautdjumiem spiezam partneri
izveleties viennozimigu [émumu. Tie nereti rada saspringtu gaisotni, tie nesniedz iesp€ju turpinat

sarunu. Ja to ir daudz, tad partnerim var rasties asociacijas ar nopratinasanu.

Visbiezak pie slégtajiem jautajumiem iedala “ja / n€” atbilZu tipa jautajumus, kuri sakas ar “vai”. V&l
var runat par ierobeZotas izvéles jautajumiem “vai nu / vai”, uz kuriem dota izvéles iespg€ja izveleties
atbildi, tomer §1 iesp€ja ir ierobezota. Ka treSo slégta tipa jautadjumu grupu jamin identifikacijas
jautajumi, uz kuriem var atbildet loti ierobeZoti, pat ar vienu vardu. Pieméram, kur tu esi dzimis? Cikos

sakas sapulce? [6]

Atvertie jautajumi — tie ir labi paligi saruna: kas, ko ka, cik? Uz Siem jautajumiem atbildot, partneris var
izveleties faktus, tie rosina sarunu, jo iesp&jams atbildét vairakos veidos. Tie rosina sadarboties. Lai iegtitu
atbilstoSu atbildi, ir nepiecieSami vairak neka viens vai divi vardi. Atvertie jautajumi atvieglo padzilinatu
sarunu biedra viedoklu, attieksmes, domu un jutu izteikSanu, atstdjot jautatdjam iesp&ju klausities un
novérot. To darot, jautatajs dod otram lielaku kontroli par mijiedarbibu un to, kas tiek apspriests. Sada

veida cilveks, kuru izjauta, var atklat neparedzetu, tomer loti biitisku informaciju, ko jautatajs nav tiesi
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ludzis. Ja mentors izmanto atvertos jautajumus, tad tie lauj pieredzes parnémé&jam atklati izrunat sev

svarigos jautajumus, par kuriem mentors, iespéjams, par nenojaus.

Atskiriba starp atvertajiem uz slégtajiem jautajumiem:

Slegtie jautajumi Atvertie jautajumi

Kura augstskola studgji? Pastasti par savu studiju pieredzi?
Vai tu ar vinu runaji? Ko tu izdariji?

Vai Sis panémiens stradaja? Kas notika, kad tu to izm&ginaji?
Vai tu sadusmojies? Ka tu juties?

Mentoram, uzdodot jautajumus, jabut uzmanigam, lai jautajumi biitu izzinosi un lautu pieredzes
parn€méjam pasam izlemt, ko atbildet. Jautajumiem nevajadzetu but uzvedinoSiem, ja mentors vélas
uzzinat pieredzes parnémeéja domas. UzvedinoSie jautajumi liek cilvékam domat par notikumiem

noteikta veida, justies noteikta veida vai izskaidrot notikusas situacijas noteikta veida.

UzvedinoSie jautajumi IzzinoSie jautajumi

Tu tac¢u tam netici, vai ne? Ko tu par So doma?

Saruna ar vaditaju tevi apb&dinaja? Ka juties péc sarunas ar vaditaju?
Tava deziira notika kada kluda? Kas notika tava deziira?

Vai tev nepiecieSams vairak lasit patstavigi, Kas tev biitu nepiecieSams, lai palidz&tu

lai izprastu problemu? izprast probléemu?

Sokratiskie jautajumi. Viens no jaudigiem mentoringa dialoga veidoSanas rikiem jeb metodém ir
Sokratiskie jautajumi. Metodes pamata ir pieredze, ka neatlaidigi jautajot un petot dalibnieki nonak pie
profesionalas darbibas principu, likumsakaribu un mehanismu izpratnes. Sokratiskie jautajumi ir veids,
ka mentors var palidz&t pieredzes parnémé&jam izpétit sarezgitas un kompleksas problémas un tas izvertet,
izprast pieredzes parnémeja domas, parliecibas un dazadus pien€mumus, izprast savstarpgjas attiecibas,

analizét dazadus konceptus. Sie jautajumi vedina pieredzes parnéméju domat pasam, savienot savas
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zinasanas jégpilnos secinajumos, ka arT attistit savu kritisko domasanu. Siem jautajumiem nav pareizo vai

nepareizo atbilzu [20].

Parfrazesana, jiitu atspogulo$ana un dzirdéta apkopoSana. Kad jautajumi uzdoti un atbildes uz tiem

sanemtas, mentoram svarigi parliecinaties, vai vin$ pareizi sapratis pieredzes parnémegja teikto.

Sarunas laika var parfrazet pieredzes parnémeja teikto, saviem vardiem parstastot dzirdéto. Ka ievadfrazes

var lietot: "Tatad ar to jis domdjat...", "Ja pareizi tevi saprotu, ...", "Jisu viedoklis acimredzot ir...",

"Citiem vardiem sakot, tu uzskati...”

Mentoringa sarunas var skart ne tikai faktus un notikumus, bet nereti pieredzes parnéméjs var
dalities ar savam jitam, kuram atseviskos mirklos nozimigi pievérst uzmanibu. Cilvéka jitas un
emocijas ir tas, kuras norada jégu un biitibu. AtbalstoS$as mentoringa sarunas var paradities pieredzes
parnéméja bailes (piem&ram, no neizdosanas) un nedrosiba (piemeram, par jaunajiem pienakumiem vai
sadarbibu ar kolegiem), vai dusmam (piemé&ram, uz sevi par kadam savam kltidam vai uz citiem par
pienakumu sadali). Pieredzes parnémejs daudz atrak var virzities uz prieksu, ja mentors prot un var veltit
dalu laika, lai par §Tm emocijam parunatu. Sadas sarunas laus pieredzes parnéméjam justies saprastam

un pienemtam, ka ar1 sanemt atbalstu no sava mentora.

Mentors var izmantot tadas ievadfrazes ka: “Izskatas, ka tu jities nobijies...,

dusmigs...nedross...”", “No jusu stastitd izklausas, ka jiis jutaties ...."

Teikta apkopoSana mentoram var palidzet ne tikai apjaust to, kas ir saprasts, un to, kas nav, bet ari virzit
sarunas gaitu. Mentoram var palidzet §adas ievadfrazes: “Apkopojot tavas domas, var izdarit

secinajumu, ka ....”", “Nemot vérd visu parrundto ...”, “No visa tevis teiktd izriet, ka ...”

Vardu izvele komunikacija. Lai arT neverbala komunikacija ir ietvars, kur§ parada teikta jégu un

nozimi, tomér izteikto vardu saturam arf ir ietekme uz komunikacijas iznakumu.
Komunikacija liela nozime ir trim faktoriem:

e runatajs atstaj uzticama cilveka iespaidu;
® runatajs izsakas saprotami partnerim;

e runatajs vienmer nem vera atgriezenisko saiti par to, cik pareizi vins$ ir saprasts.
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Uzticama cilvéka iespaidu mentors var radit, ja pieredzes parnémé&jam atklati demonstré savus
nodomus un sadarbibas mérkus, ja pauz siltu un labvéligu attiecksmi pret pieredzes parnéméeju un
mentoringa procesu, ja demonstré savu kompetenci apspriezamajos jautajumos, prot parliecinosi izpaust
savu viedokli. Jebkura komunikacijas situacija, bet jo Tpasi mentoringa, labi strada mentora takta izjita,
labas manieres, prasme savaldit savas emocijas un prasme nezaud&t paScienu jebkados apstaklos —

paskontrole saskarsmeg.

Mentoringa sarunas ir sarunas ar konkrétiem mérkiem un ir virzitas uz to sasniegSanu, tade] butiski

tam sagatavoties.

Lai saruna butu veiksmiga:

1) Uzmanibu japiever§ apkart€jiem apstakliem, kas var€tu novirzit partnera uzmanibu no sarunas. Citi
cilveki telpa, ieslégts TV vai nepartraukti citi darba pienakumi var traucét pieredzes parnéméjam &rti

sarunaties ar mentoru.
2) Svarigi akcentét galveno (pieverSot uzmanibu intonacijam):
Lidzu pieversiet uzmanibu... Nemiet véra, ka ... Svarigi atziméet... Pats galvenais Seit ir...

3) Runat skaidri un saprotami, nenorijot galotnes. Ja informacija ir specifiska vai klausitajam jauna, tad

runatajam jaapbrunojas ar pacietibu un jasamazina runas tempu.

4) Ja iesp&jams, nelietot sveSvardus. Darba mentors nevar izvairities no svesvardu vai specifisku terminu
lietoSanas, tapec svarigi noskaidrot, vai mentors un pieredzes parnémeéjs ir ar lidzigu sarunas temata

izpratni, jo nereti ar vienu vardu dazadi cilveki saprot dazadas lietas.

5) Nelietot parak garus teikumus. Var lietot “kédes” likumu — uzskaitot, pirmkart, otrkart,

treskart...Sakuma runat par svarigo, vélak par detalam.

Uz mérki virzitas sarunas svarigi lietot sarunas “rami” — sarunai ir sakums un ir beigas, kur sarunas
beigas uzskaita galveno, veidojot kopsavilkumu. Vardu izvéle ir butisks komunikacijas gaitas virzitajs.

Gan vardu paSu, gan teikumu konstrukcijas izv€le var radit dazadas izjiitas apkart&jos cilvékos [12].
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Lidz ar ko mentoram jatrené prasme izvéléties tadus vardus un teikumu konstrukcijas, kas ved pie

pozitivas komunikacijas un savstarp€jas saprasanas.

Agrak par otrdienu mes nevaram tikties. Vai
Meés varam satikties otrdien.

Meés beidzam darbu plkst. 17. Vai
Mes stradajam Iidz plkst. 17.

Kliida notikusi, jo Tu neesi rupigi iepazinies ar instrukciju. vai
Ieskatisimies instrukcija, ka Sis jalieto.

So informiaciju pagaidam nav iespéjams iegit, jo nedarbojas Vai

dators.

Tiklidz dati man biis pieejami, es tev tos nosutisSu.

Jebkura izteikuma, kuru cilveki viens otram izsaka, ir gan zinojuma saturs, gan atticksme, kuri
veido zinas jégu. Tiesi izteikta jéga bis tas, ko cilveki atcergsies, jo attieksme pret sarunas partneri rada

emocijas, kas veido attiecibu pamatu.

Mentora un pieredzes parnémeéja savstarp€ja sadarbiba var but gan attistoSa un stimul€joSa, gan

demotivejosa. Daudz kas atkarigs no komunikacijas stila, kadu mentors izv€l€sies.

Ka jau daudz kas psihologija, arT kads konkrétais komunikacijas stils nav viennozimigi labs vai

slikts. Ta lietderigumu noteiks gan situacijas konteksts, gan situacija iesaistitie cilveki.
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Aizvainojosais stils izraisa vainas sajiitu, jo tiek mekl&ts vainigais vai cita cilvéka kliidas. So stilu
raksturo tadas emocijas ka dusmas, komunikacija izpauzas sarkasms. So stilu iesaka izmantot tad, kad visi
citi panemieni ir izmantoti un nav devusi rezultatu. Ja mentors izmantos $o stilu, tas pieredzes parnémé&jam

var likt aktivi iesaistities problémas risinasana vai tiesi pret€ji — norobezoties no situacijas.

Noradosais stils neparedz aktivu informacijas apmainu. Cilvéks dod noradijumus par to, kas, kad
un ka jadara. Mentors $adu komunikacijas stilu var izvéleties situacijas, kad atri japienem l€mums vai
jasniedz instrukcijas pilnigi jaunam darbinickam pirmajas sadarbibas reizes. ST stila lieto$ana var palielinat
savstarpgjo iesaistito pusu distanci, var tikt uztverta ka varas izradiSana, kas neveicina sadarbibu, ka art

samazina mazak pieredzg€jusas personas iniciativu.

ParliecinoSais stils paredz abu puSu mijiedarbibu. Mentors izmantos So stilu, ja izskaidrojot,

uzklausot un parliecinot panaks pieredzes parnémgja iesaistiSanos un aktivu darbibu.

Problému risinasanas stils saistits ar abu pusu abpusgji izdevigas sadarbibas mekl&Sanu.
Komunikacija ir divpusgja, notiek ideju apsprieSana un labaka ricibas plana izveidoSana. Starp mentoru

un pieredzes parnéméju veidojas savstarp&ja ciena [12].

Komunikaciju nesekmé visparinajumi: Tu nekad... Tu vienmeér...Visas sievietes... Misdienu

Jaunatne...Visi...

Sie parmeérigie visparinajumi ir nepatiesi un aizskar cilvéka taisniguma izjitu un izsauc pamatotus
protestus. Mentoram biitu svarigi izvairities no visparindgjumiem, jo tos lietojot var negribot aizskart

pieredzes parneémeju.

Konfliktus var izraisit motivu piedévésana partnerim: 7Tu vienmer esi domajis tikai par sevi... Jiisu pozicija

liecina par vienaldzibu pret kolektivu...

Cilvekam ir tieksme saglabat paScienu, kas nelauj piekrist miisu negativajam spriedumam, pat ja

tas ir patiess. Tomér uzminét partnera ricibas c€lonus ir griiti, bieZi tos nezina pats cilveks.

Cilveku uztvere un vélme izskaidrot notikusSo. Cilvékiem patik izskaidrot, kapec notiek dazadas
lietas. M&s uztveram citu cilvéku uzvedibu un tad méginam izskaidrot, kap&c ta bija tieSi tada, mes

méginam izskaidrot citu cilvéku uzvedibas c€lonus. So tendenci sauc par atribiiciju.
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Var teikt, ka atribiicija liek cilvékiem uzvesties ka ,,naivajiem psihologiem”, jo cilvéki tic, ka saprot

apkart€jo cilveku uzvedibas iemeslus un celonus [38].

Pieméram: ja jusu kolégis smagiem soliem ieslaj kop€ja telpa, nomet ar blikski savus papirus uz
galda un atkal no telpas iziet ara. Kada ir jusu reakcija? Visticamak mes visi $aja situacija saktu domat,
kas ir noticis ar kolégi un saktu meklét izskaidrojumu vina uzvedibai. Més domatu, ka kol€gis ir saniknots,

dusmigs, ka kaut kas ir vinu sadusmojis, pirms kolégis ienaca kopgja telpa.
Tiesi Sis citu cilveku ricibas skaidrojumu veidoSanas process izskaidro atribiiciju.

Ieprieksgja pieméra minéta koléga uzvedibas c€lonu skaidrojums ir atkarigs no visas pieejamas
informacijas par $o kolégi (pieredzes), kura pavada nupat iegiito jaunako informaciju (smaga ienakSana
telpa, papiru nomesSana). Savukart pieejama informacija (pieredze) sevi ietver jiisu kop&jo pieredzi

attiecibas ar kol€giem vispariga veida, ka arT jiisu ieprieks§€jo pieredzi attiecibas ar tiesi $o kolégi.

Katru dienu komunikacija ar citiem veidojam citu cilvéku uzvedibas skaidrojumus un katru dienu
palaujamies uz savam izvirzitajam teorijam par citu cilvéku uzvedibas c€loniem. DiemZ&l musu izvirzitas
teorijas biezi vien ir pamatotas ar parak vienkarSotu vai klidainu informaciju. Visiem raksturigi piedzivot
atribicijas kludas, jo vienai informacijai piedévéjam parak lielu nozimi, savukart, citu informaciju
nenemam veéra. Tas notiek, jo misu uztvere ir selektiva, mis ietekmé stereotipi, vai arl iegitas

informacijas interpretaciju ietekmé aizspriedumi.

entoram, cik vien iesp&jams, uz pieredzes parnéméju biitu jalukojas ar “atvértu pratu”, mégino
Mentoram, cik , d \ bitu jaluk “atvértu pratu”, t,

cik vien iesp€jams, nodalit savas parliecibas un aizspriedumus no ta, ko pieredzes parnémejs pauz.

Loti svarigs jautajums ir — ka no atribiicijas klidam var izvairities? Pirmkart, svarigi saprast, ka
tadas klidas mums ir un ir svarigi tas atpazit. Otrkart, ir svarigi mainit to, kas trauce uztvert informaciju

tiesi un precizi.
Mes varam sekot vairakiem soliem, ka parvarét atribiicijas kludas:

1. Japalikojas uz cilvéku, méginot neieveérot acim redzamas un vieglak uztveramas pazimes. Var vairak
uzmanibas pieveérst komunikacijas partnera neverbalajai valodai. Loti svarigi ir klausities, ko cilveks saka,

kadu informaciju vins sniedz.
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2. Svarigi izvirzit dazadus cilvéka uzvedibas c€lonus, meklet dazadus iemeslus, nevis pienemt vienkarsako

un pirmo skaidrojumu, kas nak prata.

3. Var sekot lidzi saviem aizspriedumiem, lai vartu tos atpazit un méginatu tiem nesekot. Seit ir runa par

to, ka varam, cik vien tas iesp&jams, nenoliegt citado pirms esam to iepazinusi.

4. Var izmantot veco sakamvardu par ,,icjusanos cita ada”, kas péc savas butibas ir otra cilvéka uzvedibas

cita skaidrojuma meklesana.

Ta ka uztveres procesi notiek atri un ne vienmer tiem var izsekot, butiskakais, ko var darit, lai
uztvertu pilnigu informaciju — jaklausas, ko (verbali) un ka (neverbali) sarunas partneris saka. Saja

gadijuma tas nozime ar1 ne tikai dzirdet, bet ar1 sadzirdét.

Atgriezeniska saite ir 1pass un jégpilns cilvéka darbibas vertéjums, kur§ palidz cilvékam augt un

attistities.

Atgriezeniskas saite un tas sniegSana. Atgriezeniska saite butu jabalsta faktos, jo tiesi tas otram

cilvekam liek samazinat dusmas un aizvainojumu, ka ar1 vélmi attaisnoties [11].

Atgriezeniska saite var biit ar mérki uzslavet, motivet un attistit vai pilnveidot un piedavat
konstruktivu kritiku. Mentorings ir uz attistibu vérsts process, tadel nav iedomajams bez atgriezeniskas

saites sniegSanas un uzklausiSanas.
Ja mentors v€las sniegt motivéjosu atgriezenisko saiti, tad butiski nemt véra dazus ieteikumus:
svarigi izveleties piemeérotu bridi;
vélams izmantot pozitivu kermena valodu;
svarigi minét noveroto pieredzes parnémeja uzvediba;
butiski minét iemeslu, kadel pieredzes parnémgejs tiek uzslavets;
ja ir vél kadas pozitivas atsauksmes, tad svarigi tos pieminét;

bitiski paust neviltotu atzinibu;
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svarigi, lai mentors izvairitos no parlieku garas sarunas.

Ja mentors vélas sniegt pilnveidojoSu atgriezenisko saiti, tad svarigi nemt véra kritikas pausanai vélamos

ieteikumus:
mentoram japarliecinas, ka neviens cits §o sarunu nedzird;

sarunu jabalsta faktos, tos apkopojot. Savu kritiku nedrikst balstit baumas vai kada cita cilvéka

viedoklr;
svarigi neizvairities no sakama, bet kerties tam klat uzreiz;
jaseko kermena valodai, lai ta nebiitu uzbrikosa;
svarigi runat par problému, nevis personisku kritiku;
svarigi runat par darbibam, kas palidzes risinat grutibas un nepielaut kliidas nakamaja reizg;
mentors var dalities ar savu redz&jumu, ka rikotos pieredzgjis darbinieks tada pat situacija;
tikai tad, ja pieredzes parn€mejs nespgj atrast risinajumu, sniegt padomu, ka atbilstosak rikoties.

Lai art bez kritikas nav iedomajama cilveka attistiba — kliidas var labot un macities tikai tad, kad
tas ir ieraudzitas un saprastas — tomeér daudz spécigak uz attisttbu motive tiesi atzinibas izteikSana. Daudzi
no mentoriem var justies ne€rti izsakot atzinibu, komplimentus un atzim&jot pieredzes parnémeéja
sasniegto, jo mentoram var Skist, ka uzslavésana sabojas darbinieka motivaciju. Jauzsver, ka tiesi atziniba

lauj palielinat motivaciju, jo liek justies novertetam.

GROW modelis ir vienkarsa, bet efektiva metode mentoringa un kouéinga, kas nodroSina pieredzes
parnémgéja efektivu izaugsmes vadiSanu. Ta ir strukturéta metode pieredzes parnéméja mérku izvirziSanai un
problému risinaSanai. Par §1 modela autoriem uzskata biznesa koucus G. Aleksandru (Graham Alexander),
A. Fainu (Alan Fine) un DZ. Vaitmoru (John Whitmore), kuri kop$ pagajusa gadsimta astondesmitajiem

gadiem devusi nozimigu ieguldijumu modela attistiSana.
GROW ir akronims, kas apzimeé:

Goal — mérkis. Tas ir galapunkts, kura pieredzes parnémgjs vélas nonakt.

69



Reality / Resources — realitate / resursi. Tas ir punkts, kura pieredzes parnémgéjs ir patreiz.
Options — iespéjas. Jaizverte, kadi skérsli ir pieredzes parnéméjam un kadas ir iesp&jas tos parvarét.

Way forward — cel§ uz prieksu. Iespgjas ir japarvers ricibas solos, kas pieredzes parnéméju ved uz

mérki [8].

leteikumi, ka stradat ar GROW:

Dazi jautajumu piemeéri un vadlinijas mentora sarunai ar pieredzes parnémeju:

Meérka izvirziSana. Mentoram kopa ar pieredzes parnéméju biitu janoskaidro, kadu uzvedibu pieredzes
parnéméjs velas mainit. Kad tas noskaidrots, tad §1s parmainas japarformuleé merki. Meérku formul@Sanai
noderés SMART principi. Kad mérkis noformuléts, biitiski uz to paliikoties no dazadiem skatu

punktiem, ko palidzet izdarit var sekojosi jautajumi:
Ko tu iegiisi, kad sasniegsi So mérki? Ko tu zaudg@si, kad sasniegsi o mérki?
Ko iegisi, ja nesasniegsi mérki? Ko tu zaud@si, ja tu nesasniegsi mérki? Ko vel?
Ja tu to nesasniegsi, kurs tad sasniegs? Ja tu to nedarsi tagad, tad kad?
Kadas prasmes un zinasanas mérka sasniegSana palidzes tev attistit?
Ka meérkis saskan ar tavam verttbam?

Ka mérkis palidzes tev klut par tadu cilvéku, par kadu vélies bt (pieméram, loti 1pasu cilvéku

saviem gimenes locekliem, kolégiem, draugiem utt.)?

Iedomajies, ka tu esi sasniedzis savu mérki. Kas ir mainijies tava dzivé? Detalizeti apraksti, ko

redzi, ka tu jities, kadas jaunas attiecibas tev ir, ka tavas dzives kvalitate ir uzlabojusies.
Kada zina tavs mérkis ir konkréts/laika ierobeZots/izmérams/izaicinoss?

Ka tu varétu pateikt savu mérki viena teikuma (ta, lai tev biitu vieglak to atcereties)?
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Paltidziet pieredzes parnémeéju pierakstit savu mérki. Ja nepiecieSams, var fikset ar1 atbildes uz

jautajumiem.

Realitates un resursu izpéte. Sis ir svarigs solis, jo, lai virzitos uz mérku sasniegSanu, jaizprot, kur
pieredzes parn€mgejs Sobrid atrodas, kada ir starta pozicija. ST izpratne laus iegiit nepiecieSamo

informaciju efektivai mérku sasniegSanai.

Pajautajiet pieredzes parnémeéjam, kadi resursi vinam ir nepiecieSami, lai sasniegtu mérki, un pierakstiet
tos (piemé&ram, prasmes, zinasanas, pieredze, citi cilveki, laiks, nauda, tehniskais aprikojums, ticiba sev,

drosme, neatlaidiba, utt.). Aiz katra resursa ltidziet pieredzes parnéméeju uzzimét skalu no 1 lidz 10:

nauda 1----=-=-=s-sseemcomomncemncnacnnen 10

Kuri resursi un cik liela mera ir pieejami tev Sodien, lai sasniegtu merki? Liidziet pieredzes

parnéméju novertet no 1 (loti maz) lidz 10 (loti daudz), So vert€jumu iezimgjot uz skalas.

Protams, So soli var veikt tikai mutiski, tomer darboSanas ar uzskates materialu lidzi runatajam,

pieredzes parnémejam lauj atrak un uzskatamak nonakt pie saviem secinajumiem.

Vel svarigs jautajums ir, vai karotais merkis Sobrid ir pretruna ar kadu citu mérki vai art kaut ko

pieredzes parnémeja dzive?
Kuri ir tie divi vissvarigakie resursi, kuri tev trukst?
Kadu vienu soli tu vari spert, lai palielinatu Sos divus biitiskos resursus? Ko v€l tu vari darit?

Ka tu esi parvarégjis lidzigus SkérSlus vai atrisinajis Iidzigas problémas citas savas dzives jomas

(izglitibas, sporta, darba, atpiitas, biznesa utt. jomas)?

Iesp€ju izzinaSana. Kad ir skaidra realitate jeb mérku sasniegSanas sakuma punkts, tad biitiski aplikot
visas iespgjamas iesp&jas mérka sasniegSanai. Saja soli biitiski izrunat pilnigi visas idejas, kuras

pieredzes parnémeéjam nak prata, tikai tad dodot savas idejas.

Ko vel tu varétu darit?
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Ko darft, ja Sis vai tas ierobezojums tiktu nonemts? Ko tas mainitu?
Kadas ir katras iesp&jas priekSrocibas un trilkumi?

Kadus kritérijus tu izmantosi, lai izvertétu un izsvertu iesp&jas?
Kuras darbibas tev japartrauc darit, lai sasniegtu savu méerki?

Cela uz priekSu planoSana. Ar mérku noformulé$anu un iesp&ju un resursu apzinaSanu vien nepietiek.
Bitiski ir darboties mérku sasniegSana. Ludziet pieredzes parnéméju pierakstit darbibas un aiz katras

darbibas noradit datumu un to personu vardus, kuras ir iesaistitas (ja tadas ir).
Kadi ir nakamie tr1s soli, kurus tu plano spert? Ko vél tev vajadzetu darit?
Kad tu spersi Sos solus?
Kas ir ta viena lieta, kuru tu vari dart jau Sodien, lai nokliitu tuvak savam mérkim?
Ar kuru cilveku tu dalisies par So mérki?
Kas varétu tevi apturét virziba uz prieksu? Ka tu to parvaresi?
Ka tu vari sevi motivet virziba uz merki?
Kad tu parskatisi progresu? Katru dienu, katru nedélu, katru ménesi?

Sarunas nosléguma mentors un pieredzes parnémeéjs var vienoties par datumu, kad tiks parskatita meérku
sasniegSanas gaita. Laika ramis un konkréta noruna starp mentoru un pieredzes parnémeju nodroSina
zinamu atbildibu — katrai pusei savu - un lauj pieredzes parnéméjam mainit savu pieeju vai darbibu, ja

sakotngjais plans nedarbojas.
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1.4. Konflikti

Mentora prasmés ietilpst arkartigi daudz izpratnes par mentora lomu un atbilstosa uzvediba, riciba,
sevis parzinaSana un paskontrole, konfidencialitate, prasme veidot attiecibas ar pieredzes parnémeju, savu

vertibu apzinasanas un paspilnveide,

analitiskas prasmes: pamani$ana, noveéros$ana, jautasanas prasme, informacijas nodosana,
atgriezeniskas saites sniegSana un sanemsana, sp&ja stastit stastu no pasa pieredzes vai no literatiiras, kas

ir nozZimigi pieredzes parnémeja situacijai, objektivas novertéSanas prasmes,

socialas prasmes: saskarsmes, klausiSanas,; iedroSinasanas, profesionalas distances ieturéSanas,

konfliktu risinasanas prasmes.

mentordarbibas (procesa) vadiSana: prioritasu izvertéSana, meérku formul&$ana un noteiksana,
ricibas un sadarbibas planosana, attiecibu veidoSana, problému un konfliktu risinasana, rezultatu

izverteSana, progresa noteikSana [39].

Itin biezi nakas dzirdét no cilvékiem, ka vini uz darbu nak stradat, nevis veidot attiecibas. Tomér
diez vai ir iesp&jams pilniba izvairities no savstarpgjas komunikacijas, kur runa ir par kadam parliecibam
vai vertibam jeb uzskatiem, ka biitu pareizak rikoties vai pat domat. Nereti starp kolégiem rodas lielaki
vai mazaki konflikti jeb nesaskanas. Art starp mentoru un pieredzes parnémeju tadas nesaskanas var

rasties.

Psihologija ar vardu konflikts tiek saprastas jebkuras nesaprasanas, nesaskanas, jebkuras
domstarpibas, gritas un saspringtas sarunas — ne vienmér tam jabiit kaut kam lielam. Konflikti ir pastavigi
musu dzives pavadoni. Lielaka dala cilvéku cenSas izvairities no konfliktsituacijam, nerunat par tam. Tacu
neatkarigi ne no ka konflikti biis vienmer, jo ta ir cilvéku savstarp&jo attiecibu neatnemama dala. Konflikti
nerastos tikai tada gadijuma, ja cilvéku jitas un priekSstati neatSkirtos, cilveki nebiitu individualitates, ja
cilveéki uztvertu pasauli un notiekoSo pilnigi vienadi. Tomer tas nav iesp&jams, tap&c cilveki konflikte sava
starpa. Mentoram ir janem véra, ka mentoré$anas laika starp mentoru un pieredzes parnémeéju var rasties
kadi saspiléjumi vai viedoklu atSkiribas, jo abiem var biit atSkirigas parliecibas, vertibas un dzives

redz&jums.
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Konflikti nav ne labi, ne slikti — tie ir neizbégami. Konflikts var biit iek$€js - cilveéka pasa, vai ari

argjs - starp cilvékiem un starp grupam.

Konflikts ir divu pusu pret&ji verstu intereSu (mérku, uzskatu, principu) sadursme, kura vienas puses

interesu realizacija (S8kietami vai reali) izsl€dz otras puses interesu realizaciju [34].

Konflikts rodas tad, kad mums radusies aizspriedumi vai negativa attiecksme pret kadu, ja cits cilvéks
vai cilveku grupa tiek uztverts ka skérslis savu mérku realizéSana. Tas rada negativu attieksmi pret Siem
cilvekiem, vini tiek uztverti ka pretinieki, ar kuriem jacinas. Mentors var justies aizkaitinats, ja pieredzes
parn€méjs macas lénak ka mentors iedomajies, uzdod jautajumus, kuru iztirzasana prasa laiku, vai ja
mentoram sadarbiba jaiegulda papildus laiku pieredzes parneéméja atbalstiSana. Ipasi sarezgitas var biit
situacijas, kad pieredzes parnéméjs ar argjo izskatu vai uzvedibu atSkiras no mentora prieksstatiem par to,
kadam jabiit darbinickam arstniecibas iestade, piemeram, pieredzes parnéméjam ir tetovejumi vai

izaicino$a uzvediba.

Katra konflikta pamata ir situacija, kura ietver vai nu konfliktgjoSo pusu pret&jus viedoklus par kadu
jautajumu, vai pret€jus mérkus un lidzeklus to sasniegSanai konkrétajos apstaklos. Tapat konflikts var
rasties, ja pus€m nesakrit intereses un vélmes. Piem&ram, mentors vélas darbu izdarit leéni un riipigi, bet

pieredzes parnémé;js So darbu dara atri.

Lai cik tas neizklausitos pretrunigi, konfliktiem ir ne tikai negativa, bet ar1 pozitiva nozime. Stridu
un nesaskanu rezultata konflikt&josas puses ir sakusas regulét savas intereses, ir spiestas meklet jaunas
idejas, originalas pieejas, labak uzzina un izprot viena otru. Konflikta risinasana ir rado$s process, kurs
liek mainit situaciju, savu uzvedibu, regul€ attiecibas. Mentors var daudz iemacities par sevi, ja novero

savu uzvedibu saspilétas situacijas.

Konfliktus médz uzskatit par destruktivu ricibu. Ar konfliktu lielakoties saistitas spécigas emocijas
un jutas, visbiezak negativas. Tade] biezi konflikta laika tiek sarunats daudz aizvainojoSa un lieka, kas ne
tikai neatrisina esoSo situaciju, bet ari padara to griiti risinamu, dazkart sabojajot attiecibas, pat partraucot

tas.

Starp cilvékiem valda uzskats, ka vislabakais ir nestridéties. Ne jau pasi konflikti ir destruktivi, bet

drizak runa ir par cilvéku izvéleto uzvedibu konfliktu risinasana. Svarigakais konfliktu risinasana ir katra
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konflikt€josa ieguldijums, atbildiba par notiekoSo un vélésanas konfliktu risinat, ka ar1 prasmes izmantot

radusos situaciju produktivu risinajumu meklesana.

Konfliktus biitu iesp&jams atrisinat, ja pret€jas puses sapratiga, neaizskarosa veida diskutetu par
jautajumiem, kuros ir atSkirigi viedokli. Tacu ikdiena biezak izmanto taktikas, kuras sauc par ciu vai
bégsanu. Tas ir cilvékiem dabiski izveidojusas reakcijas uz draudiem un pretenzijam jeb citiem vardiem -

stresu:

cina — varas demonstréSana: draudi, stidzibu rakstiSana, Z€losanas vadibai, vairaku cilvéku
apvienoSanas pret vienu, aizsteigSanas priek$a (pirmajam nostidzEt), tenkoSana, aprunasana,

fiziska iespaidoSana;

Piemeéram, cinas taktikas pielietosana starp pieredzes parneméju un pieredzéjusu darbinieku var
izpausties gadijumos, ja pieredzéjusajam darbiniekam ir ietekme uz pieredzes parneméja turpmako darbu
konkréta struktirvieniba. Ja pieredzéjusa arstniecibas persona ir ta, kura izlemj vai var ietekmet lemumu
par darba attiecibu turpinasanu vai izbeigSanu ar pieredzes parnéméju, tad pieredzéjusa arstniecibas
persona situdcijas risinasanai var izmantot savu varu, vai ari netieSo varu - sudzoties/ zélojoties tieSajam
vaditajam par jauno darbinieku (pieméram, par dazadu arstniecibas procediiru izpildés nespéju vai
neizpratni, par prasmju tritkumu, par attieksmi u.c. jautdjumiem). Ka ari pieredzéjusais darbinieks var
izmantot So taktiku, parejam personalam, izstastot par pieredzes parneméju nespeju veikt vai nezinasanu

par kadu procediiru, tadéjadi nostadot paréjos kolégus pret pieredzes parnéméju.

bégSana — izvairiSanas no komunikacijas: nekontakteéSanas, nerunasana, neatbildéSana uz

zvaniem, neatbildéSana uz jautajumiem, aizieSana prom [24].

Ari begsanas taktika var tikt izmatota konflikta rezultata, pie tam gan no pieredzes parnéméja, gan
pieredzéjusa darbinieka puses. Begsanas taktika konflikta risinasana var biit art abpuséja - kad viens no
otra izvairas gan pieredzéjusa arstniecibas persona, gan pieredzes parnéméjs. Un tad pieredzes
parnémejs izvairds no jautajumu uzdoSanas un censas darbus pildit péc savas izpratnes, savukart
pieredzejusi arstniecibas persona izvairds no pieredzes parnéméja jautajumiem. Lidz ar to probléma, kas
bija starp pieredzéjuso darstniecibas personu un pieredzes parnéméju ir kluvusi vél nozimigaka un var

skart ne tikai visu kolektivu, bet ari pacientu apriipes drosibu un kvalitati.
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Konflikti pasi no sevis nerodas un nepazid. Par tuvojoSos konfliktu liecina signali, kurus atpazistot

var saprast, ka briest konflikts.
Konflikta signali:

diskomforta sajuta - cilveks jutas nepatikami, ka kaut kas nav ta, ka vajag, tacu vél nevar
formulét iemeslus $adam izjatam. Sis izjatas var klit par labu vadliniju mentoram situacijas
izpratnes veidoSana, jo var palidzet jau laicigi nonakt pie nesaskanu iemesliem tadgjadi nelaujot

potencialajam konfliktam attistities;

siki stridi un incidenti - stridi ir par nebitiskiem stkumiem, pieméram, kap&c dokumenti
kopigaja darba telpa vai masu posteni nav ielikti pareiza nodalijuma, vai kapéc koléga lietota
kriizite nolikta plaukta pa labi, nevis pa kreisi utt. Sie sikie stridi izraisa Tslaicigas emocijas
(uztraukumu, niknumu), kuras p&c kada laika aizmirst. Emocijas var mentoram palidz&t izprast

potencialos konfliktu jautajumus, noversot nesaskanas vai pretrunas, tadéjadi nenonakot konflikta;

parpratumi - pieméram, pieredzes parnéméjs kadai kolégu grupai novél jauku dienu, bet
mentors apvainojas, ka vin$ tiek ignoréts — iztrukst savstarp&jas sapratnes. Lai ar1 darba parsvara
darbojas darba attiecibas, tomér $ad tad sanak apvainoties uz kadu no kolégiem. Mentors savu
aizvainojumu var uztvert ka iemeslu parskatit sadarbibu ar pieredzes parnéméju - parskatit

sadarbibas mérkus, savas un otra cilvéka robezas, komunikacijas aspektus;

saspiléjumi vai saasinatas attiecibas - mentors vai pieredzes parnéméjs emocionali
neadekvati reag€ uz sarunas partnera izteikumiem, pieméram, apsaukajas vai noniecinosi izsakas
par otra cilvéka izteikumiem, vai demonstrativi atstaj telpu, ja ienak konflikta partneris, ta veidojot
negativu attieksmi pret partneri. Sada gadfjuma mentoram jaizvérté sava sadarbiba ar pieredzes

parnémeéju;

krizes - cilveki vairs nespéj savaldit emocijas, kas tiek izladétas saasinata veida, pieméram,
atklati konflikt€jot sava starpa: pacelot balsi, kliedzot, izsmg&jiga balsi runijot, lietojot
aizvainojosus vardus u.tml. Arl $aja gadijjuma mentoram bitu japarvérté sava sadarbiba ar

pieredzes parnémeéju.
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Konfliktu celoni. Parasti nevar noteikt vienu konflikta c€loni — lielakoties tie ir vairaki. Konfliktu c€loni var biit
dazadi — gan personiski, gan darba vides izraisiti. Konflikta izraisito emociju del nereti ir griiti ieraudzit savus
ieksgjos konflikta raSanas iemeslus, jo mentoram var biit vélme meklet tos tikai otra pus€. Tomer reti ir situacijas,
kad “vainiga” ir tikai konflikta iesaistita otra puse. Viena no svarigam mentora darba sastavdalam ir spgja apliikot

un analiz@t situaciju no visam pusém, izvertgjot savu atbildibu konflikta.
Darba vides izraisiti konflikta céloni ir:

neskaidri vai mainigi organizacijas merki. Pieméram, ja arstniecibas iestadé notiek bieZas
reorganizdcijas, parmainas, kuram netiek noteikti stingri merki, vai tiek izveidota jauna
struktiirvieniba, kuras darbibas mérki mainas atkariba no vadibas $a briza viedokla vai politiskajiem

merkiem;

neskaidri vai mainigi vadibas noradijumi. Pieméram, ja vaditajs izdod pretrunigus nordadijumus
vienam darbiniekam vai par vienu un to pasu veicamu piendkumu vairakiem darbiniekiem tiek sniegti
pretrunigi noradijumi, vai vadibas norddijumi mainds darba veiksanas gaita. Veselibas apripé
darbiniekam mainigi noradijumi var biit ne tikai iznémumu situdcijas, bet ari ikdienas darbu izpilde,
ka art ne tikai no vaditaja, bet art no cita veselibas apripes darbinieka. Pieméram, arsts ir noziméjis
pacientam terapiju, ko masa gatavojas izpildit, tomér mainoties arstam (deziras maina) tiek mainita
terapija, kas nozimé, ka ieprieks sagatavotais vairs nav nepieciesams un ir jagatavo jauni medikamenti

ievadei;

darba procesu, procediiru un funkciju planojums un izkartojums. Ja diviem darbiniekiem
viena pienakuma veiksanai ir parak daudz saskares punktu. Pieméram, ja nav stingri noteikti
darba pienakumi, var gadities, ka ir kadi uzdevumi, kurus veic divi darbinieki, vai ari kadu
uzdevumu neveic neviens. Veselibas apripé visiem iesaistitajiem ir jaapzinds savas funkcijas,
tomér savu pienakumu veiksana ir jasaskano ar citiem specialistiem. Pieméram pacientu
dienas laikda apriipé postena masa, bet medikamentu ievadi vai parsiesanu veic cita masa.
Katra no iesaistitajam masam ir planojusi savu darba laiku. Tomer, ja savus planus vinas nav
saskanojusas, tad iespéjama konflikta situacijas rasanas, ja abas no vinam vienlaicigi ir
planojusas veikt savu darbu ar pacientu. Tad kura no vinam veiks savu darbu péc planota un
kura mainis savus planus? Ja procediiras savstarpéji tiek saskanotas, tad iespéja izvairities no
sadiem gadijumiem. Tomeér visiem darbiniekiem ir jabiit skaidrai darba procediirai un

skaidram sadarbibas modelim. Pieredzes parneméjiem, lai izvairitos no sdada veida konflikta
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situdcijam, mentors var noradit kads sadarbibas modelis ir pienemts struktiurvieniba un ko

ievero visi iesaistitie darbinieki.
Personiskie konfliktu rasanas c€loni ir:

neapmierinatas pamatvajadzibas — ja tiek apdraud@tas ar izdzivoSanu saistitas vajadzibas.
Pieméram, édiens, iidens, gaiss, drosiba. Tiesa veida tas notiktu reti; mentors visdrizak varétu
Jjusties ierobezots, jo nevar pusdienot, kad ir izsalcis, atvert logu, lai izvédindtu telpu, bet pieredzes
parnéméjs vai kads cits kolegis ir nosalis u.tml. Pieredzes parnéméjam nondakot jauna, sev
nezinamd vide, pamatvajadzibu nodrosSinasanai ir nepiecieSamas zinasanas gan par telpam un
aprikojumu, gan par darba rezimu. Ja pieredzes parnémeéejam nav informadcijas, pieméram, par
édienreizu iespéjam — paeést arpus struktirvienibas, uzsildit lidzpanemto édienu utt., tad tas var
radit neizpratni un pieredzes parnémejs gan pats var izjust savu vajadzibu neapmierindjumu, gan
art paréjie kolegi — ja pieredzes parnéméjs rikojas ta, ka nav struktiirvieniba pienemts, pieméram

éd telpd, kas netiek izmantota sadam vajadzibam.

atSkirigas vertibu sistemas — kas ir svarigakais. Pieméram, pieredzes parnémeéjs velas péc
iespejas atrak beigt darbu un iet majas, bet mentors uzskata, ka abiem kopa butu japarruna kadi
Jjautdjumi. Mentors varétu domat, ka pieredzes parnémejs ir nevizigs pret darbu. Vai nodalas
kolektivs ir ar savam ieksejam tradicijam un ikgadéjiem pasakumiem, kuros tiek iesaistiti art
gimenes locekli. Savukart pieredzes parnémeéjs (jaunais darbinieks) ir cilveks, kurs nevélas saistit
darba dzivi ar savu privato. Tadéjadi kolektiva var rasties prieksstats par jauno kolegi, kurs

nevelas iesaistities kolektiva.

domstarpibas dazados jautajumos — gan vienkarsas (Pieméram, miizika, ko klausities atpiitas
telpa partraukumos vai pusdienlaika), gan sarezgitas lietas (Pieméram, kad pavadit gimenes
kopigo atvalinajumu, jo abas puses vélas to viend laikd). Arstniecibas personu kolektiva viens no
konfliktiem var biit saistits ar vienmériga darba grafika nodrosinasanu, t.i., darbinieku
atvalindjuma, svetku deziiru, ka ari dienas un nakts darba planosanu. Jaunam darbiniekam ir
butiski uzsakot darbu iepazities (mentoram iepazistindat pieredzes parnéméju) ar ieksejiem darba

planosanas nosacijumiem — kadi ir nosacijumi atvalindjuma vai deZiiru planosanai.
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atSkirigas ikdienas rupes. Pieméram, ja kdadam kolégim ir problémas privataja dzivé ar
partneri, berniem vai vecakiem, un vins jutas nomdakts, ir pasliktinajusas vina darba spéjas un
nodalas kolektivs iesaistas, lai atbalstitu So kolégi, jo tada ir savstarpéjo attiecibu tradicija Saja
kolektiva. Ja kads no jaunajiem kolégiem neiesaistas, savu personigo apsvérumu del, tad tas var
izsaukt neizpratni gan persond, kurai ir probléma un kura vélas git atbalstu no kolégiem, gan art

paréjos kolegos - var rasties prieksstats, ka jaunais kolegis ir neiejitigs un neieinteresets kolektiva.

atSkirigi resursi — dazadas iespéjas. Pieméram, mantiskie resursi vai personiskas spéjas.
Atskirigas intereses vai iespéjas ari var biit ka iemesls, lai starp darbiniekiem rastos nesaprasanas
vai pat konfliktsitudcijas. Viena no tadam var biit saistita ar arstniecibas personu izglitibu, nemot
vera, ka struktiirvieniba viena amata ietvaros var biit darbinieki ar dazadu izglitibas limeni.
Piemeram, viena ir masa, kura ir beigusi masu skolu 40 gadus atpakal, ir ieguvusi sertifikatu
specializacija specializacijas kuros un vinas darba pieredze ir 40 gadi, otra ir masa, kura beigusi
universitati, ieguvusi bakalaura gradu un specializaciju, nokartojusi specializdacijas eksamenu un
vinas darba pieredze ir 3 gadi. Darba piendakumi vinam ir vienddi, tomér prioritates
profesionalajai attistibai katrai var but atskirigas, jo pirma masa vélas stradat ka lidz sim,
sagaidot pensijas vecumu, otra masa velas attistities, macities talak un ir gatava procesu attistibai.
Sajd gadijuma atskiras abu masu vélmes un gataviba jauniem procesiem, kas ari var biit ka iemesls

savstarpéjam konfliktam.

atSkirigas psihologiskas vajadzibas. Pieméram, tas, kas nepiecieSams, lai cilveks justos
pienemts un saprasts. Vienam pieredzes parnémeéjam var bit svarigi, lai pirmaja diend vinu
iepazistinatu ar visiem koleégiem un mentors biitu klatesoss. Kadam citam pieredzes parnéméjam
nepiecieSams, lai mentors vispirms veltitu laiku atbalstosa saruna un tikai tad iepazistindatu vinu
ar citiem. Ka art kdadam ir biitiski iesaistities sarunas par ar darbu nesaistitam temam, savukart
cits ir gatavs komunikdcijai tikai par profesiondlam temam. Tas ir jamem verd, jo, ja
struktirvieniba dala kolektiva uzskata, Ka privatas sarunas ir darba dzives sastavdala, tad kads
cits savu privato dzivi vélas paturét noslégtu no kolegiem. Tas var radit neizpratni gan vienos, gan

otros cilvekos.

vienas puses uzvediba rada nepatiku otrai pusei. Pieméram, ja darba kabinetd, viend

postent vai nodala kads kolégis biezi trauce citu kolegi ar ligumu palidzeét veikt darba piendakumus.
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Vai art ja kads kolégis ir radis péc procediiras sakartot savu darba vietu, bet cits kolegis,
pieméram, sagatavojot medikamentus, iet pie pacienta un plano savu darba vietu sakartot péc
atgriesands no pacienta palatas. Tas var radit savstarpéju konflikta situdciju un nepatiku vienam

pret otru.

prieksstatu nesakritiba par nodomiem. Pieméram, prieksstatu nesakritiba rodas, ja kads
kolegis otra velmi pabeigt darbu péc iespejas atrak un kvalitativak uzskata par pieglaimosanos
prieksniecibai. Jauns darbinieks struktirvieniba, nereti nozimeé jaunu skatijjumu uz lietam un
procesiem. Jauns darbinieks, iepazistoties ar saviem pienakumiem un to nosakoSajiem
dokumentiem, var dazadas procediiras veikt stingri turoties pie apraksta, savukart kolégi, kuri jau
ilgstosi strada struktiirvienibd, iespéjams, kadas rutinas procediiras veic sev értaka veida, kas
gluzi nav péc apraksta. Tas var veicinat dazadu konfliktsituaciju attisttbu - gan starp darbiniekiem,
gan starp darbiniekiem un pacientiem/ klientiem. Pieredzéjuso arstniecibas personu attieksme pret
jauno darbinieku, kurs cenSas izpildit apraksta noraditas darbibas, var tikt uzskatitas ka velme
izradities tieSajam vaditajam, vai kadam citam. Ka ari var bit situdcijas, kad pieredzéjusie
darbinieki (arstniecibas personas) vélas “pamdcit” jauno darbinieku ka jaizpilda procediira, bet

ieradot sev érto izpildes veidu.

pusSu savstarpéji neuzticiga vai izvairiga iztureSanas. Pieméram, ja kads partneris nemitigi
parbauda otra teikto vai darito. Kolektivos nereti medz parbaudit tiesi jaunu kolegi. Ja jaunais
kolégis ir bez ieprieksejas vai ar nelielu iepriekséjo darba pieredzi, pieredzejusie kolegi neuztver
vinu kd pilntiesigu profesionali. Pieredzéjuso kolégu izjitas varétu raksturot ka neuzticésanos vai
art nespéju pienemt cita profesionalitati. Tad jaunais kolégis var izjust So neuzticésanos, sajusties

nenovertets un nepilnveértigs kolégis citiem.
Tatad konfliktus veicinoSos faktorus var iedalit divas grupas:
1ek§gjie — misu iek$€jas pretrunas, kas ir cilveka preteju v€lmju sadursme;
argjie — konflikti attiecibas ar citiem, kas ir cilvéku pret&jas vélmes.
Konfliktu iedalijjums. Konfliktus literatira médz iedalit dazados daljjumos, tomér viens no

vienkarsakajiem ir:
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konflikti individa Itment;
starppersonu konflikti;
starpgrupu konflikti.

Konflikti individa Iimeni jeb ieks€jie konflikti veidojas pasa cilvéka ka pret&ju intereSu, vélmju un
impulsu sadursme, kas ietekmé cilvéku uzvedibu. Ieks€jie konflikti ir t€ma, kura interes€jusi domatajus

kops seniem laikiem.

Psihoanalizes pamatlicgjs Z. Freids uzskatija, ka ieks€jie konflikti ir viens no ar&jo konfliktu
celoniem. Pastavigs iekS$&jais konflikts starp apzinatajiem un neapzinatajiem psihes spekiem rada ieks€jo
spriedzi, kura sarezgi attiecibas ar citiem cilvékiem. Lai no §is spriedzes atbrivotos, cilvéks neapzinati
piedeve sev piemitosas neveélamas 1pasibas vai tieksmes citiem cilvékiem — projic€ tas uz citiem. Zinama

méra var teikt, ka cilvéks otra ierauga to, kas paSam sevi nepatik, un uz to parspiléti reagg.

Savukart psihologs A. Adlers uzskatija, ka neprasme veidot attiecibas ar citiem cilvékiem rada
ieksejus konfliktus. Pati svarigaka cilvéka 1paSiba ir kopibas izjiita — v€l€éSanas un sp€ja sadarboties ar
citiem cilvékiem. Nelabvéligi apstakli bérniba var traucét izjust kopibas izjutu, tadel var rasties

mazvertibas komplekss. Vai nu cilvéks ieraujas sevi, vai ar1 izjiit parakuma izjiitu par citiem.

Vel viens ieksgjo konfliktu rasanas iemesls ir lomu nesavienojamiba. Psihologija ar vardu “loma”
tiek saprasts noteikts uzvedibas likumu komplekts, ka cilvékam viena vai otra situacija biitu jauzvedas.
Cilvekiem vienlaikus ir dazadas socialas lomas, kuras dazkart ir pretrunigas. Piem&ram, sociala loma ,,laba
darbiniece / labs darbinieks” var but pretruna ar socialo lomu ,,Jaba mate / labs te€vs”, jo, lai izpilditu vienas
lomas prasibas, jaupure otras lomas prasibas. Mentors var nonakt lomu konflikta, ja vienlaikus ir pieredzes
parn€meéja mentors un vaditajs, piem&ram, mentors veic ar1 virsmasas darba pienakumus. Lomu konflikts
rodas, jo mentora darbiba sev1 ietver nevertéjoSu un pienemosu attieksmi, bet virsmasas pienakumi liek

pieredzes parneémeju vertet ka darbinieku, tadejadi ietekméjot algu, prémijas vai citus labumus.

Var gadities situacijas, kad pasa cilveka ir pret€jas vélmes un meérki. Sis pretrunas cilveki nereti
médz formulét ka jautajumus sev — vai man mainit darbu no veca pierasta uz jauno nezinamo? Vai teikt

savam mentoram, ka es uz vinu dusmojos, bet tad sabojatos attiecibas vai ar1 neko neteikt, bet just iekSgju
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neapmierinatibu? Vai man zinot par koléga parkapumu darba un sabojat attiecibas ar vinu, vai ari saglabat

attiecibas, bet riskét ar darba kvalitati?

Ieksejais konflikts ir izvéles probléema, cilvékam jaizvelas viena no divam alternativam; nespgja

iz8kirties par to vai citu risinajumu rada ieks€jo konfliktu.
Psihologs K. Levins izstradaja iek$€jo konfliktu klasifikaciju [37]:

tuvinasanas — tuvinas$anas (cilvékam ir divi vienlidz labi un vienlidz vélami mérki. To ir
att€lojis jau Ezops sava fabula: €zelis staveja starp divam siena kaudzém un nevargja izlemt, no
kuras kaudzes &st. Ta arT nomira bada. Cilvekiem tas var€tu izpausties ka nesp€ja pienemt lémumu,
jo biitiski un patikami ieguvumi var biit abas izv€les, piemé&ram, stradat arstniecibas iestade, kura
ir tuvu majam un kur ir patikami kolégi vai braukt talu, bet toties nopelnit lielaku algu, lai arT darba

kolekttvs nav sadarbigs);

izvairiSanas — izvairiSanas (cilvékam ir divi vienlidz nepatikami mérki: jaizvélas starp
diviem launumiem mazako. Ka pieméru var minét situaciju, kad jaatklaj kadi meli: P&teris savam
kolégim ir melojis, ka telpu mentoru apmacibai ir sarunajis. Kolégis ir izzinojis apmacibu
dalibniekiem tikSanas vietu un laiku. P&teris atceras, ka telpa biitu jasaruna, bet ta jau aiznemta.
Péterim vai nu jaatzistas kolégiem, ka vin$ aizmirsa telpu sarunat, tadél vin$ sanems kolégu un
apmacibu dalibnieku nosodijumu, vai ari jamégina sarunat kada cita telpa, bet var gadities, ka

vinam tas neizdodas un apmacibu nebiis kur rikot);

tuvinasanas — izvairiSanas (viens un tas pats mérkis cilvékam ir gan v€lams un patikams,
gan nevélams un nepatikams. So konfliktu raksturo diezgan biezi sastopama izvéle — cilvékam
piedava papildu darbu par papildu samaksu, pieméram, uznemties mentora pienakumus, bet, lai to

izdarTtu, vinam jaziedo brivdienas, vakari un naktis);

Starppersonu konflikti rodas, saduroties divu vai vairaku personu pretéjam vélmém, uzskatiem

vai mérkiem.

Faktori, kas var veicinat starppersonu konfliktus un kas var biit tieSi konfliktu c€loni:
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individualas 1patnibas: dazadi uzskati, vélmes, atSkirigas domas par vienu un to pasu, atskirigas intereses:
darbu prioritates, izpildes seciba u.c. situacijas, kad netiek apmierinatas cilvéka pamatvajadzibas:

fiziologiskas un drosibas vajadzibas;

e psihologiskas vajadzibas — vajadzibas p&c piederibas, atzinibas un milestibas, atskirigi resursi,
sp&jas, vara, atSkirigi veidi psihologisko vajadzibu realiz€Sanai: vajadzibu (pienemsanas,
nozimiguma, kompetences, milestibas u.c.) realizacijas veidi, atSkiriga vertibu orientacija.

e informacijas nepilnibas: atskiriga, nepilna vai sagrozita informacija.
Starppersonu konfliktu iedalijums [37]:

1. racionali apzinatais konflikts ir viskonstruktivakais no konfliktiem, jo abas konflikta puses
apzinas savu pretrunigo interesu biitibu un zina, ka konfliktam ir iemesls; abas puses zina, par kadam
vertibam ir cina; konflikta iesaistitas puses saprot savus un pretinieka noliikus; abas puses apzinas, ka
savas pretenzijas naksies pieradit; uzvediba ir pietiekami pieklajiga un cienpilna; abam pusém ir

gataviba risinat konfliktu.

2. pseidokonflikts (neists konflikts): vienam no oponentiem liekas, ka abu pusu intereses ir
nesamierinamas, nekadu kompromisu nevar biit; vértibas nozime tick maksligi paaugstinata; $im
konfliktam ir vienpusigs raksturs — viena puse cinas, otra parasti novéro; karojosa puse nerékinas ar
pretinieka resursiem, parverteé un neapdomigi téré savejos, nodarot sev milzigus zaudeéjumus; devize —
cina lidz uzvarai; neracionala uzvedibas stratégija un taktika ved pie neiesp&jamibas uzvarét; rezultats ir

zaudeti resursi un vilSanas. Konflikts ir ka cipa ar v&jdzirnavam.

3. irracionalais konflikts: abas konflikt€joSas puses ir parliecinatas, ka tas Skir pretrunu bezdibenis;
vertiba, par ko iet cina, Skiet nedalama; uzvarai ir jamobilize visi speki un resursi; pretinieks ir jaiznicina
— Sis ir pats destruktivakais konfliktu veids. Protams, ka fiziski pretinieka iznicinasana notiek reti.

Visbiezak ta psihologiska ietekmésana.

4. latentais (sléptais) konflikts: konfliktam ir iemesls, bet partneri isto iemeslu varda nesauc vai
arT labi neapzinas; notiek stridi un kaskeSanas par stkumiem. Mentoram svarigi sevi un savas reakcijas

noverot, lai, ja $adi konflikti radusies, varétu konflikteSanu partraukt un runat par patieSam biitisko.
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5. nobiditais konflikts: ar1 stridéSanas par stkumiem, tomér Sis konflikts rodas no daudzu laicigi
neatrisinatu konfliktu noslanoSanas; it ka konfliktam nav iemesla, bet tas rodas no uzkrato aizvainojumu
un negativo emociju bazes; mazaka neveiksme vai partnera asaks vards provoce konflikta uzliesmosanu.
Lai izvairttos no $adiem konfliktiem, nepiecieSams adekvati parstavet savas vajadzibas, ka arT izrunat

aizvainojumu, ja kada situacija tads radies.

6. gadijuma konflikts: parejoss — atri sakas un atri beidzas, rada cilvéka nepieklajiga uzvediba un
slikts garastavoklis; tam nav dzilaku saknu; cilveki izladgjas — blaustiSanas tramvaja vai sadursme

veikala. Sis konflikts vairak ir emociju izladeéSanas veids.

IztureSanas konfliktsituacijas. Cilvéku uzvediba konfliktsituacijas ir loti dazada. Katram ir savi, jau
kops bérnibas izveidojusies konfliktu risinaSanas pan€mieni/taktikas, no kuriem kadas taktikas cilveki
izmanto biezak ka citas. Jaatceras, ka konfliktsituacijas nav pareizu vai nepareizu taktiku, ir ta, kuru

cilvéks izmanto.
Ir piecas konfliktrisinasanas taktikas jeb stili [49].

1. IzvairiSanas jeb aizieSana no konflikta:

— ¢ %

e cenSanas mainit t€mu, it ka “atstat situaciju”; izmanto sadas frazes: ,,par to parunasim velak”, ,,§1
nav 1sta vieta, kur noskaidrot attiecibas”, “S1 nav piemérota situacija” utt.;

e viena puse bég no atklatas komunikacijas, lauj partnerim nomierinaties;

e ir ceriba, ka atlikta situacija pati no sevis atrisinasies vai zaud€s savu asumu;

e izvairiSanas nostrada, ja konflikts nav biitisks, ja tas ir tikai uzplaiksnijums attiecibas, bet parsvara
ta tikai attalina konfliktu, jo neapmierinatibas iemesls netika likvidets;

e taktika var biit pienemama, ja ta neskar tiesi mus, ja kads cenSas mis iesaistit sava konflikta.

Cilvekam, izveloties So taktiku, svarigi ir izklt no situacijas nepiekapjoties, tacu netiek akcentéti vina
pasa uzskati. Izvairities var, atstajot telpu, bet izvairities var ar1 klus€jot, cenSoties mainit sarunas tému,

ignor€jot stridigus jautajumus. Ta ir cenSanas neuznemties atbildibu par jautajumu risinaSanu.

Ilga konflikta atlik§ana rada lavinas efektu — savstarpgjie aizvainojumi, neskaidribas uzkrajas, bet negativa

emocionala spriedze paliek. Mentora darba var bt situacijas, kad nepiecieSams situaciju uz neilgu laiku
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atlikt, lai abas stridus puses apdomatu situaciju, izsvértu faktus un izveértétu savu lémumu, tomer svarigi

pie griita jautajuma risinaSanas atgriezties, lai neapmierinajuma sajiita, ka teikts ieprieks, neuzkratos.
2. Sancensiba jeb konkurence:

e konflikta iesaistitas puses var pariet personigos apvainojumos un cienas aizskar$ana. Tas notiek
situacija, kad visi racionalie argumenti ir izsmelti;

e konkurence ved pie situacijas, kad liekas, ka visi lidzekli ir labi mérka sasniegSanai;

e konkurence prasa daudz energijas un izturibas;

e necviens no konkurentiem nerékinas ar otra interesém un viedokli, aktivi aizstav savu poziciju,
argument€ savu viedokli un atrod jaunus argumentus, lai apSaubitu otras puses viedokli;

e konkurenci parasti izv€las, kad viena puse ir uzkrajusi lielakus vai mazakus aizvainojumus un
dusmas — uzkrajusi spekus un sanémusies;

e konkurence lauj partnerim redz&t pretinieka stipras un vajas puses, apzinat patiesas vajadzibas,
v€lmes un intereses — $1 ir konkurences pozitiva iezime;

e sancensiba jeb konkurencg parasti uzvar tas, kuram ir lielaka vara un resursi un mazaka vélme

saglabat attiecibas.
So taktiku izvélas tie, kuri konflikta risinasana redz tikai uzvaru vai zaudgjumu.

Par sadiem cilvékiem medz teikt ,,vins iet pari likiem”. Jaatceras, ka $ada veida iegiitas uzvaras netiek piedotas, ar
$adu konfliktu risinasana taktiku nav iesp€jams iegiit patiesu cienu un milestibu, var tikai sabojat uztic€Sanos un

attiecibas.
3. PielagoSanas:

e atteikSanas no savam interesém otra laba;

e tiek apmierinatas tikai vienas puses vajadzibas;

e parasti to izmanto cilveki ar mazaku varu neka partnerim un lielaku vajadzibu saglabat attiecibas par katru
cenu;

e janem véra, ka miuziga piekaps$anas rosina negativu emociju uzkrasanos, izsauc vil$anos, rada aizvainojuma

izjutu. Var rasties situacija, kad piekapigais eksplode.

St taktika nozimé, ka notiek kopigu intere$u akcent&$ana un uzskatu sakritiba, vienlaikus noklusgjot atskiribas. Ar

laiku to, kurs piekapjas, sak neieverot un nenovertet.
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Mentors sava darba saspilétas situacijas var izmantot pielagoSanos pieredzes parnémeja interes€m un vajadzibam,

tomer $§1 pielagoSanas bitu javeic uzstadito mérku konteksta.
4. Sadarbiba:

e abas puses aktivi mekl€ celus, lai var&tu abpusgji pieméroties, respekt&t un izzinat vienai otras intereses un
vajadzibas;
e cenSas atrast sadarbibas iesp€jas uz kop€ja lemuma pamata, lai abu pusu vajadzibas tiktu apmierinatas un

intereses realizétas;

e cilveki, kas gatavi sadarboties, ne tikai atrisina konfliktu, bet sagatavo pamatu turpmakai sadarbibai.

St taktika ir pati efektivaka, ta¢u visretak izmantota. Saja taktika konfliktgjosie cen3as ievérot abu pusu intereses,
noveérsot domstarpibas un noskaidrojot uzskatus/viedoklus, tacu §1 taktika prasa salidzinosi daudz laika sarunam,
kam ne vienmér pietiek laika. Ka arT §1 taktika prasa atkapties no sava aizvainojuma vai dusmam, lai ar vienlidzigu
cienu sp&tu uzklausit otras puses domas. Tomér tieSi sadarbojoties ir iesp&jams ieglit abpus€ju cienu un sapratni,

kas ir mentoringa pamata.
5. Kompromiss:

e taktika, kad abas puses upuré dalu savu interesu otras puses laba;
e abas puses savstarpgji piekapjas, labi zinot, ka ne tikai zaudgs, bet arT iegis;
e ja tiks panakts vairak vai mazak apmierino$s lémums abam pusém, tas pavérsis talakas konstruktivas

darbibas iespgjas.

99

So taktiku cilveki augstu noverté un biezi izmanto, ne par velti ir tadi sakamvardi ka ,,zelta viduscel$” vai princips
,.vilks pagdis un kaza dziva”. Kompromiss prasa vismazak laika problémas atrisina$anai. Tac¢u jasaprot, ka Sai
taktikai vienmér naks lidzi dalgja zaud&juma sajita, jo pusém bija no kaut ka jaatsakas — §T taktika nesniegs pilna

gandarTjuma sajlitu par ieglito rezultatu, tome&r dos taisniga iznakuma sajutu.
Konflikta attistiba var izdalit ¢etras stadijas:

1. stadija — konfliktsituacijas veidoSanas (neapmierinatibas uzkraSanas, pretrunigo vertibu, interesu,

nostadnu apzinasanas);

2. stadija — konfliktgjosas uzvedibas stadija (atklata konfliktgjosa riciba, kuras mérkis ir neatlaut pret&jai
pusei sasniegt savus mérkus un realizet savas intereses. Raksturigs agresivitates pieaugums, naidigums,

socialas spriedzes pieaugums gan katra grupas dalibnieka, gan grupa kopuma);
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3. stadija — konflikta atrisinaSanas stadija (konflikta atrisinasana notiek sarunu cela starp personam vai

grupas apaksgrupam);

4. stadija — peckonflikta stadija (otrajai stadijai raksturigas uzvedibas partrauksana, attiecibu noregulésana,
grupas klimata uzlaboSanas, saliedétibas paaugstinasanas. Konflikta atrisinasana var skart varas strukttiru

grupa, izraisit varas pardali, Iidera un vaditaja nomainu).

Medz teikt, ka laba saruna ir zelta verta, ka sarunas ved uz savstarp&ju cilveéku saprasanos. Tomér saruna no

.9

sarunas var atSkirties. Ne par velti katrs cilvéks kaut reizi dziv€ ir piedzivojis bezjédzigu, “tuksu” sarunu,

kura aizn€ma laiku, bet nedeva rezultatu. Svarigs ir merkis, ko ar sarunu vélas sasniegt.

Sarunas mérka nosprausana ir vairak mentora atbildiba, kas no mentora prasa pietickamu iesaistiSanos,

apzinatibu un godigumu.

Sarunas, kuru mérkis ir atrisinat konfliktu, ir primara stridu izskirSanas metode. Konfliktu risinasana nav tikai
vienas personas - mentora vai pieredzes parnémgja - atbildiba. Lai saspiléjumus atrisinatu, iesaistities

nepiecieSams abiem.
Atrisinat konfliktu sarunas cela ir iesp&jams, ja abas puses - gan mentors, gan pieredzes parn€mejs:
sadarbojas, lai sasniegtu savus mérkus;
spgj savstarpgji ietekmét viena otru, lai panaktu konstruktivu ricibu;
nonakusas laika trilkuma — ir motivacija sasniegt rezultatu;

apzinas, kadas ir sliktakas alternativas. Tadgjadi iesp&jamo risinajumu mekl&jumu joma ir ierobezota un

prognozejama;
saprot, identific€ un vienojas par strida jautajumiem;
saprot, ka abu pusu mérki, intereses un vajadzibas nav pilnigi nesavienojamas lietas;
kaut nedaudz uzticas viena otrai.

Cetri soli, lai atrisinatu konfliktu sarunas laika:

1. Laiks, lai aprunatos ar otru konflikta iesaistito pusi:
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e neatkapties no sarunu iespgjas, neizvairities no sarunas;
e neizmatot draudus un varu, lai uzvarétu;
e jaatrod pietickami daudz laika sarunai, kas nozimé, ka mentoram ar pieredzes parnéméju laicigi ir

javienojas un jaieplano sarunas laiks.
2. Vieta, kur §1 saruna notiks:

e vieta jaizvelas tada, kur neviens netraucés — nenaks cilvéki, nezvanis telefoni (arstniecibas vides posteni
vai palatu neizvélas ka sarunas vietu);

e vietai jabit droSai emociju, domu un informacijas pauSanai — abam pusém nav neerti, ka tas tiek noverotas,
ka ar sarunas detalas neviens nenoklausas (saruna ir konfidenciala, nepiedalas pargjie kolegi, pacienti,

apmeklétaji).
3. Saruna:

e jaseko, lai pec iesp&jas netiktu izmantotas manipulativas komunikacijas metodes — draudi, varas pausana,
otras puses noniecinasana u.tml.;

e sarunas iniciatoram japardoma sarunas plans un iesp&jamie risinajumi;

e jaatbalsta samierinasanas reakcijas;

e dazkart japasaka par savam negativajam emocijam;

e katrai pusei jabut iespgjam paust savu viedokli par problemu, nebaidoties no sekam
4. VienoSanas:

e vienoSanas ir sabalansgta — ieguvums ir abam pusem,;

e abi cilveki vienojas par talako uzvedibu, ta ir virzita uz nakotni, tade] nav japiemin ta uzvediba, kuras dg]
izc€las konflikts;

e vienoSanas tiek fiks&ta atbilstosi konfliktam un taja iesaistitajam pusém. Ja nepiecieSsams, var vienoties
rakstiski - pieméram, izveidot darbibu planu. Rakstiskais plans var kalpot ka riks talakai mentora un

pieredzes parnéméja mérktiecigi virzitai ricibai mentoringa ietvaros.
Lai §T metode butu speka, ir nepiecieSami $adi priekSnoteikumi:
1. konflikts ir starp divam personam;

2. cilvéku attiecibam ir vesture, citiem vardiem sakot, ar katru cilvéku mums attiecibas veidojusas citadak. Lai

izmantotu Cetru solu metodi, ir nepiecieSams, ka mums $1 attiecibu pieredze ar cilveku ir;
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3. abas puses piedalas saruna fiziski;
4. abas konflikta iesaistitas puses ir [idzvertiga pozicija;
5. abam personam ir jabut psihiski veselam, tas nedrikst biit alkohola vai narkotisko vielu reibuma.

Tacu jaatceras — ne vienméer visus konfliktus iesp&ams atrisinat, dazkart tas neizdodas. Ar1 sarunas gaita janem

vera, ka:
kaskigiem partneriem ir veltigi censties ko pieradit;
par partneri nedrikst smieties vai to izzobot;
jaapvalda savas emocijas;
labak apklust pirmajam, lai nesaasinatu situaciju, ja partneris kltist agresivs;
stridu var partraukt aizejot, bet to nevar darit demonstrativi;
sarunas atsakt tad, kad abi partneri nomierinajusies.

Ja mentoram ar pieredzes parn€meju neizdodas rast abam pusém pienemamu un cienpilnu risinajumu, tad

ir jaapsver mentoringa procesa izmainas - Cits mentors, cita pieeja u.c.

1.5. Arstniecibas personu mentoru étika

Vairak neka divdesmit gadu laikd mentoréSana ir guvusi lielu uzmanibu gan zinatnieku, gan
praktiku vidi. Termins “mentors” attiecas uz vecaka gadagajuma cilveku, kur§ aktivi interes€jas par gados
jaunaka cilvéka karjeras veicinasanu. No vésturiska aspekta ir pieminams gadsimtiem ilgi lietots process,
lai nodotu tradicijas, atbalstitu talantus un nodroSinatu nakotnes vadibu. Tas uzplauka renesanses feodalaja
sisteéma, jo jauni viriesi kalpoja macekliem, lai iegttu dalibu gildes. Visa vesture tas ir reti pétits par loti
veiksmigiem individu karjeras sasniegumiem un atrod mentoru klatbutni, ka pieméram, Aristotelis

mentor&jis Aleksandru Lielo, civiltiesibu advokats Carlzs Hamiltons mentorgjis Turgod Marsalu,
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Gertriide Steina mentor&ja Nobela prémijas laureatu Ernestu Hemingveju, un galvenais pardevéjs DZons

Pattersons mentor&ja IBM dibinataju Tomasu Vatsonu.[9]

Mentordarbibas pasreizgja popularitate atspogulo intereSu sapl@iSanu organizacijam ar darba
némeéjiem, kuri meklé panakumus karjeras joma, un organizacijas, kuras mekle efektivu darbiniekus
attistibas mehanisma noturéSanai. Interese par mentoringu tiek atspogulota prakse. Jaunakie apsekojumi
188, ka no trisdesmit astoniem procentiem lidz piecdesmit pieciem procentiem darbinieku karjeras laika ir
bijis kadu laiku mentoréSanas procesa. Firmas, kuram ir oficialas mentoringa programmas, lasamas,
pieméram, Fortune 500 saraksta: Douglas Aircraft, Kodak, Exxon, Motorola, NYNEX, Johnson &

Johnson, Pacific Bell, Pitney Bowles, Procter & Gamble u.c. [9]

Mentordarbiba visa pamata ir balstita uz sadarbibu starp mentoru un pieredzes parnéméju saskana

ar &tikas pamatprincipiem.

Etiskos aspektus mentordarbiba nosaka gan visparéji &tikas standarti, gan katra dalibnieka
personiga &tikas izpratne. Svarigi ir iepriekS noteikt sadarbibas robezas. Tapat jazina kados gadijumos
japartrauc mentordarbibas attiecibas. Pastav delikati jautajumi ka konfidencialitate, informacijas

atklatibas robeza, pielaujamas kltidu robeza un jaatruna ieprieks.[29]

Mentoru &tiska atbildiba balstas uz ¢etram morales principu kategorijam: utilitarisma principiem,
tiesibu principiem, taisniguma principiem un riipju principiem. Sie &etri principi ir nepiecieami un
pietiekami, lai adekvati atrisinatu morales jautajumus organizatoriska konteksta, un §is arguments ir plasi
pienemts. Utilitarais princips koncentr&jas uz lietderibas palielinasanu, tapeéc tiem ir divi aspekti:
ieguvumu palielinasana un kait§juma mazinasana. Tiesibu principi ir versti uz individu, jo 1pasi uz
individa tiestbam. Taisniguma princips pieprasa, lai ieguvumi un slogs tiktu sadaliti taisnigi, un nodroSina,
ka katrs sanem to, kas vinam pienakas. Riipju princips uzliek par pienakumu likumigi izturéties pret tiem,
ar kuriem ir Tpasas attiecibas. Cetri &tikas principi nozZimé septinus mentora pienakumus: labvéliba,

nesameérigums, autonomija, konfidencialitate, taisnigums, lojalitate un ripes. [9]

Labveliba. Mentordarbibas konteksta labvéliba ir pienakums biit rupigam, nodroSinot labu
mentorésanas sadarbibu, balstities uz zinasanam, gudribu un attistoSo atbalstu. Tadgjadi labvéliba nozimé
vairakus no ta izrietoSus pienakumus, pirmkart, tas nozimé, ka mentors pieredzes parnéméejam nodod

nepieciesamas prasmes un informaciju. Formalas mentoringa macibas triikums un ir ievérojama probléma
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liclakajai dalai mentoru, vajadziba péc mentoré$anas prasmju attistibas. P&tijumi norada, ka ir trTs svarigas
mentora prasmes, sp&ja biit labam klausitajam, zinoSam par organizaciju un tas vidi, un but pietickami

pacietigam, lai stradatu ar kadu, kurs, iesp&jams, nav atrs iegtit prasmes. [9]

Otrs pienakums, kas izriet no labvélibas pienakuma, ir riip&ties par sniegto konsultaciju kvalitati.
Potenciali padomi ir transformativi. Petijuma par v&stljumiem, kuriem cilvéki atgadinaja, ka tiem ir
butiska ietekme uz vinu dzivi, pilnigi astondesmit éetri procenti no tiem bija konsultaciju veidi. Tomér
vairums padomdevéju neuztver S0 uzdevumu loti nopietni. Etiska atbildiba prasa mentoriem bit
parliecinatiem par vinu sniegtajiem padomiem. Saja noliika mentoriem biitu jariip&jas par to, lai vinu

ieteikumi butu balstiti uz atbilsto$am zinasanam un informaciju. [9]

Mentors Pieredzes parnéméjs (PP)

1. rosinoSs un iedvesmojoss 1. Inform@t, ja nav gatavibas kadai
aktivitatei vai izaicinajumam.

Labveligums 2. Apzinaties pieredzes parnéméja

ierobezojumus 2. Bat caklam un centigam, risinot
izaicinajumus.

3. Biit saprotoSam un iejiitigam  par

pieredzes parnémgéja Satraukumu. 3. Bt godigam attieciba uz trikumiem.

4. Apzinat ipasas pieredzes parnéméja | 4. Neizvairities un neb&gt no griitibam
vajadzibas

Nebiit launpratigam. Sis &tiskais princips mentoriem liek izvairities no lomam, kas varétu kaitgt
pieredzes parnéméju. Sim principam ir senas tradicijas dazas profesijas. Pielietot mentoringu nozimé, ka
ir pienakums izvairities no jebkadas kaitigas ietekmes (manipulacijas, krapsanas), Kas var attistities
mentordarbibas laika. Tas ietver arT nicinajumu par salidzinosi nelielam parkapumiem, kas varétu noverst
uzmanibu no pieredzes parnémejam apgiit paredzetas prasmes. Pieméram, neuzmanigi formuléti padomi
var apdraud@t pieredzes parnémeja pasnovertgjumu un autonomijas izjiitu un atstat vinus aizskartus un
nespé&jigus turpinat macities. Tapat mentors, kur§ nav modrs attiecibas ar pieredzes parn€méju un vinu
uzraudzitajiem, var viegli radit nopietnas problémas pieredzes parnéméjam. Attiecigi mentoriem
japarliecinas, vai pieredzes parnémeja gaidas ir atbilstoSas. Praktiz€josa literatiira mudina mentorus uzsakt
katru mentordarbibas attiecibu, nosakot pieredzes parnéméja gaidas attieciba uz sadarbibas ilgumu,

tikSanos biezumu, katra partnera 1pasajam darbibam un to, ka pieredzes parnémejs tiks novertéts. Nebiit
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launpratigam nozimé ari noteiktas saistibas, kuras &tiski klasificé ka pozitivus pienakumus, tas ir,
pienakumus rikoties, nevis pienakumus savaldities. Viens no tiem ir pienakums iejaukties un palidzet
gadijumos, pieredzes parnémejam, ja ir ieverojis mentora ieteikumus, bet tas ir bijis vaji . Pieméram, ja
mentors iesaka pieredzes parnémé&jam apmekl&t pasakumu, kas tiek planota, lai iepazitos ar organizacijas
kolggiem, tadu ierodoties vinam tiek atteikta daliba un vin§ ir apmulsis citu priek3a. Saja gadfjuma
mentoram biitu jadara viss iesp&jamais, lai labotu $o situaciju, iesp&jams, runajot ar tiem, kas bija situacijas

aculiecinieki, un, ka arT sniedzis skaidrojumu pieredzes parnémé&jam par pieredzeto. [9]

Nebiit Mentoram Pieredzes parnéméjam
launpratigam
1. Neattiecinat kritiku uz personiskajam 1.Apzinaties, ka mentora darbiba
Ipasibam (t.i., sapratu, valoda, kulttra u.c.) ietekme pieredzes parnémeju
2. Jaapzinas, ka mentora riciba ietekmé 2. Zinot par izturéSanos vai meklIg&t
pieredzes parnéméeju. palidzibu no arpuses, ja tas ir
nepiecieSams

3. Precizé sagaidamo, izskaidro savu
argumentaciju un pazino par nodomiem 3. Meklet jaunu mentoru S$ada
veida attiecibas

4. Noverte pieredzes parnémeju

5. Nekad nerunat sliktu par saviem pieredzes
parnémejiem citu prieksa

6. Piemit emocionala inteligence.

Autonomija. Autonomijas ievéros$ana ir saistita ar ricibu, kas dod iesp&ju pieredzes parnéméejam,
istenot savu sprieSanas un argumentacijas sp&ju, nevis kave to. Autonomija attiecas ne tikai uz brivibu no
argjiem ierobezojumiem, bet arT uz kognitivo / gribasspeku paatrinasanu un izmantoSanu: sp&ju domat
rikoties pasam. Uzsvars tiek likts uz personas (8aja gadijuma pieredzes parnémeju) sp&ju racionali noteikt,
kas vinam pa$am ir vislabakais citu cilvéku sabiedriba. ST ir profesionalas é&tikas ideja, kas izsekojama
lidz filozofa |. Kanta darbam. Pieredzes parnéméja autonomijas ievéroSana nozimé vairakas Tpasas
mentora saistibas, pirmkart, mentoriem jaizvairas no jebkadam darbibam, kas mentoréSanas procesu
padara obligati obligatas. Otrkart, mentoram biitu atklati japaskaidro pieredzes parnéméjam visa
informacija, kas vinpam bitu jazina un janem v&ra mentoringa procesa laika. Treskart, mentoriem
vajadzeétu komunikaciju drizak atspogulot péc izglitoSanas principiem, nevis ka propagandu. Visbeidzot,

mentoriem vajadz€tu izvairities no paternalistisku attiecibu nodibinaSanas ar vinu pieredzes parneémeju,
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ieverojot autonomiju, kad pieredzes parnéméjam ir tiesibas biit brivam no apsiidzibas un tiek dotas visas
vinam piedavatas attistibas iesp&jas. Jebkura mentoru riciba, kas kave pieredzes parnémeéjam mentoringa
attiecibas prieksrocibas ietekmé vina autonomiju. Pieredzes parn@meéjam autonomijas ievéro$ana nozime
ar to, ka mentoriem vajadzetu atklati atklat jebkadu informaciju, kas nepiecieSama pieredzes parnémé&jam
mentordarbibas laika. Viena no visnoz€lojamakajam autonomijas pretrunam ir paternalisms, prakse
rikoties ar citiem ta, it ka vienam bitu labaks redz&ums par vinu, neka citiem. No sociologijas un
psihologijas viedokla paternalisms ir raksturigs t&viem, kuri jltas par priek§rocibu par bérnu, proti, vini
cens$as vinu izglitot, izmantojot autoritaras attiecibas. Tomer atbildigais t€vs jiit nepiecieSamibu aizsargat
un patronizet bérnu, aizsargajot vinu no briesmam un gritibam. Disciplina un paklausiba ir vinu izglitibas
pamats. Attiecibas starp teéviem un bérniem, valsti un cilvékiem, lideri un padotajiem vienmer ir bijusas
un biis viena no psihologu, sociologu un politologu pétitajam dzives problémam. Katrai dzives situacijai,
ricibai, attiecibam, ka arT reakcijam un savstarpgji saistitiem savienojumiem ir savs vards. Dazi termini
sniedz tikai vienu konkrétu definiciju, bet citi, gluzi pretgji, ietver daudzus, pieméram, "paternalisma"

jédziena gadijuma.

Veélme biit paternalistiskam ir sastopama arT mentoringa attiecibas. Tomé&r paternalisms ir gan
augstpratiga, gan nelokama prakse, jo paternalists otram atnem autonomiju un vienlaikus apgalvojumu
padara altruistisku. Mentori ar savu uzmanibu var aizénot savus pieredzes parnéméjus, pienemt [émumus

vinu vieta aizsegt vinu klidas un zaudét autonomiju.[9]

Autonomija Mentora Pieredzes parnéméjam

1. Atbalstosa attiecksme, nevis noraido$a, | 1. Komunicét bez konfrontacijas un bez
neskatoties uz atskirigajam interesém spriedumiem

2.Neuzspiest savu viedokli

3. Patiesi klausities un apsvert pieredzes
parnémeja idejas.

5. Noskaidrot pieredzes parnéméja gaidas
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Konfidencialitate. Pienakums ievérot konfidencialitati izriet no pieredzes parnémeja tiesibam uz
privatumu. Konfidencialitate tadeéjadi nozimé, ka mentoram jauztur uzticéSanas , kuras tiesa veida pieprasa
pieredzes parnéméjs. Piemeéram, ja pieredzes parnémejs apspriez savas attiecibas ar savu vaditaju un
pieprasa, lai diskusija butu konfidenciala, mentoram tas ir jaievéro. Turklat konfidencialitate nozimé ari
to, ka mentoram darba laika nevajadzetu atklat neko tadu, ko pieredzes parnémé;js atklaj par sevi. Vienmér
japienem, ka pieredzes parnéméja pasatklasmes tiek sniegta, cerot uz mentora konfidencialitati. Ta ir
uzticé$anas atsléga, un uzticé$anas ir mentoringa attiecibu kodols. Ja pieredzes parnémejs neuzticas savam
mentoram, ir maz ticams, ka vin$ pienems mentora padomus un atbalstu. Pastav iespgja, ka pieredzes
parneme;js atklas savam mentoram informaciju par sevi, kas mentoram ir nepiecieSams, lai padomu un
atbalstu pielagotu vinu mentoréSanas iesp&jam un vajadzibam. Var bit situacijas, kad ir pamatoti iemesli,
kuri pieredzes parnéméjam ir jaatklaj. Ta ka vienmér ir japienem informacija ka konfidencialitates

informacija, ja vien pieredzes parn€mgjs ir devis piekriSanu informacijas pausanai.[9]

Privatums Mentoram: Pieredzes parnemeéjam

1. Zinat, kad vai ka ieteikt padomu | 1. But atklatam un godigam par
pieredzes parnéméejam grutibam, it 1pasi, ja tas ta ietekmé
2. Saglabat  pieredzes  parnémgja | darba sniegumu.

informacijas konfidencialitati.
2. Saglabat personigas un
3. Esiet modrs, uzturot profesionalas un | profesionalas robezas.

personiskas robezas.
4. Nenotiesat pieredzes parnémégju 3. Zinat par konsultaciju resursiem un
zinat, kad tos izmantot

5. Pielagot darba pienakumus pieredzes
parn@mgja sp&jam 4 Neizmantot personiskas problémas
ka veidu 1zvairities no darba.

6. Neizdarit spiedienu, lai pieredzes
parnémejs atklatu personiskas problémas

7. Rupéties par pieredzes parnémeéju un
atceréties, ka emocijas ir iesaistitas
mentorésana.

Lojalitate. Lojalitates pienakuma pamata ir galvena taisniguma prasiba, kad cilvékam jasniedz tas,
kas vinam pienakas. Mentordarbiba lojalitate, pirmkart un galvenokart nozimé izvairiSanos no jebkada

intereSu konflikta. Lai gan mentoriem nav jaatsakas no savas partneribas raksturigajam priekSrocibam, bet

94



viniem vajadz€tu stingri izvairities no saistibam, kas ir atkarigas no argjiem labumiem vai naudas balvam.
Otrkart, mentora pienakums biit uzticigam savam pieredzes parnémejam nozimeé pienemt [€mumus par

sadarbibu, kas parasti veicina pieredzes parnémeja intereses svarigakaja pozicija [9]

Taisnigums. Sis princips lieck mentoriem rikoties labi un veikt piesardzibas pasakumus, lai
nodro$inatu iesp&jamo neobjektivitati, kas var radit aizskaroSu attieksmi pret vinu pieredzes parnémeju.
APA Etikas kodeksa (2002) standarti nosaka, ka psihologi “neiesaistas negodiga diskriminacija pec
vecuma, dzimuma, dzimuma identitates, rases, etniskas piederibas, kultiiras, nacionalas izcelsmes,
religijas, seksualas orientacijas, invaliditates, socialekonomiska statusa vai jebkura ar likumu aizliegta

pamatojuma ”, un tas pats attiecas uz mentoriem.[13]

Mentoru pienakums ieverot taisnigumu ir prasiba, lai sadalijums un slogs biitu taisnigs. Tas nozime,
ka mentori cenSas but godigi ne tikai pret saviem pieredzes parnémeéjiem, bet ar pret citiem, pret€ja

gadijuma tas var ietekm&t mentordarbibas procesu.

Mentoram Pieredzes parnémeéjam

1. Inform@t, ja nav gatavibas kadai
1. Nediskriminét izteiktos lémumus o
Taisnigums aktivitatei vai izaicinajumam.
2. Veikt skaidras sarunas PP, lai atklatu . _ .
2. Bt caklam un centigam, risinot
argumentaciju izteiktajiem [€mumiem. L
izaicinajumus.
3. lesaistities godigd un objektiva _ . L _ .
3. Biit patiesam attieciba uz trilkumiem.
verteéSana

Gadiba. Gadiba ir pienakums rikoties taisnigi attieciba uz pieredzes parnémeéja intereseém. Gadiba
nozimé dzilaku, emocionalaku pienakumu, nevis pienakumu bt lojalam. Gadiba izriet no ripeém, kas tiek
ietverts mentordarbiba, jo tiek sagaidits, ka mentors aizstav savu pieredzes parnéméju. Ka, pieméram,
vecaki, protams, ir lojali pret saviem bérniem, bet lojalitate nepietiekami atspogulo dzilo, emocionalo

piekerSanos, kas viniem ir pret saviem b&rniem, ka ar1 neatspogulo iesaistito personu apvienosanos.
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Tadgjadi gadiba ir pienakums, kas pilnigi atSkiras no lojalitates. Tapat ka mentoriem, domajams, ir
japiemeéro vinu aizstavesSanas intereses ka sevisSki svarigu, sniedzot viniem informaciju, aizstavot vinu
intereses un visparigi nodrosinot viniem tada veida atbalstu, kas sekmé vinu attistibu. Saja zina mentors
demonstré sava veida palidzibu un atbalstu, kuru mentors nesniedz citiem. Gadibas pamatprincips

neatbrivo mentoru no pienakumiem pret treSo Personu un organizaciju. [9]

Mentoru &tiskas saistibas izriet no diviem faktoriem: profesionalas darbibas biittba un
labveéliguma, taisniguma un riipju &tiskajiem principiem. Pamatojoties uz Siem principiem ir identificéti

septini galvenie mentoringa pienakumi:

- pienakums bt centigam nododot zinaSanas;

- gudriba;

- pieredzes parn€mgeja attistosais atbalsts;

- atbildiba par to, lai mentorings nekaitétu pieredzes parnémejam,;

- pienakums ieverot pieredzes parnémeéja privatumu un autonomiju;

- pienakumu biit godigam pret citiem, vienlaikus esot uzticigam savam pieredzes parnéméjam;
- pienakums ieverot taisnigu objektivitati;

- atbalstit savu pieredzes parnémeéju.

Etiku mentoringa dikté gan vispargji etikas standarti, gan katra dalibnieka personiga &tikas izpratne, kas

rodas, atbildot uz jautajumiem:

- ka prieksa esmu atbildigs prioritara seciba?

- ka es risinasu iesp&jamo konfliktu, kas var rasties $o prioritasu vida?
- kadas robezas més nosakam savai darbibai?

- cik personigas attiecibas pielausim?
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- kados gadijumos japartrauc mentoringa attiecibas?
- kad man jalauj pieredzes parnéméjam kladities?
- kados gadijumos nevajag atklat mana riciba esoso informaciju pieredzes parnémejam?

- kad virzit pieredzes parnéméju uz, manuprat, pareizo risinagjumu nevis to, kas pieredzes
parnéméjam liekas pareizais risinajums?
Mentorésanas &tiskie pamatprincipi jeb ka mentoréet etiski?

Breds DZonsons, PhD, ASV Jiras akadémijas psihologijas profesors un ¢etru mentoringa gramatu autors,
iesaka psihologu mentoriem ievérot §adas vadlinijas:

Labveliba. Veicinat pieredzes parnémgja intereses, kad tas ir iesp&jams.

Nebuit launpratigam. Izvairieties no kait§juma pieredzes parnéméjam (nolaidiba, pamesSana,
ekspluatacija, robezu parkapumi).

Autonomija. Darbs, lai stiprinatu pieredzes parnéméja neatkaribu un gatavibu.
Uzticiba. Turét solfjumus un palikt uzticigam pieredzes parnéméjam.

Taisnigums. NodroSinat taisnigu attieksmi pret visiem pieredzes parnéméejam (neatkarigi no kultiiras
atSkirtbam).

Caurspidigums. Veiciniet caurspidigumu un atklatu komunikaciju attieciba uz gaidamo.

Robezas. Izvairieties no vairakam lomam ar pieredzes parnémejiem un apspriest lomu parklasanos, lai
samazinatu riskus vai sliktus rezultatus.

Privatums. levérot privatumu un konfidencialitati.

Kompetence. Stiprinat un turpinat attistit kompetenci.[18]
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