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ANOTACIJA

Bakalaura darba téma ir: Mentoringa programmas pilnveide organizacijas jauno
darbinieku adaptacija.

Bakalaura darba mérkis ir apzinat mentoringa programmu veidus un sniegt
priekSlikumus mentoringa programmas izmantoSanai jauno darbinieku adaptacija
apdro$inasanas akciju sabiedriba ,,Citadele Life”.

P&tijuma izklasts sastav no tris nodalam. Pirmaja nodala tiek apskatita teorija par
mentoringa pamatprincipiem. Otraja nodala tiek izpétita mentoringa izmantoSana AAS
,Citadele Life”. Tres€ja nodala tiek analiz&ti aptaujas un intervijas iegttie dati. Secinajumos
darba autors atzimé svarigakas atzinas par katra nodala veikto pétijumu, savukart
priekslikumos AAS ,,Citadele life” vadibai darba autors sniedz ieteikumus, lai pilnveidotu
mentoringa programmul.

Bakalaura darba kopgjais apjoms ir 60 lapaspuses, kas ietver 23 attélus, 1 tabulu, 3
pielikumus.

Atslegvardi: mentorings, mentors, adaptacija.



ANNOTATION

Bachelor's paper theme: Improving the organization's mentoring program in adaption of
new employees.

The aim of the Bachelor paper is to identify ways of mentoring programs and provide
proposals for mentoring programs improvement in new employee’s adaption in joint stock
company "Citadele Life".

Outline of the study consists of three sections. The first chapter examines the theory of
mentoring principles. The second chapter examines the use of mentoring in JSC "Citadele
Life". The third chapter analyzes the survey data and interviews. In conclusions, the author
notes the main findings of each section of the research, while in the proposals for JSC
"Citadele life’s”management, the author provides recommendations to improve the mentoring
program.

Bachelor's paper workload is 60 pages. Total has created 23 figures, 1 table and 3
appendices.

Keywords: mentoring, mentor, adaptation.
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IEVADS

Mentorings jeb daliSanas pieredz€ ir viens no senakajiem cilvéka pilnveidoSanas
lidzekliem, kad pieredz&jis cilvéks nodod talak savas zinaSanas un pieredzi skolniekam,
sekotajam, maceklim, jaunajam uznéméjam, jaunajai paaudzei u. tml.

Vardam ,,mentorings” ir dazadi izcelsmes skaidrojumi. Viens no popularakajam
mentoringa rasanas versijam ir stasts no Homéra eposa Odiseja, kad Odisejs, dodoties Trojas
kara, savu delu T€lemahu uzticgja audzinat draugam Mentoram un dievietei Aténai. ,,Homers
vesta, ka Mentora uzdevums bija palidzét jauneklim, vadit un sagatavot vinu uzdevumam,
kuru vin$ ka davanu bija sanémis dzimsanas bridi. Stasts parada grieku ticibu tam, ka $ada
jauna cilvéka un seniora savstarpgjo attiecibu saiknes pamatojas uz cilvéces saglabasanas
principu: cilvéks parnem prasmes, tradicijas un vertibas tiesi no tada cilvéka, uz kuru raugas
ar cienu.”

Katrai tautai Sis daliSanas pieredz€ process tiek saistits ar noteiktiem simboliem, t€liem,
varoniem. Pieméram, latviesu folklora daliSanos gudriba, pieredz€ simbolizé abele. Cilveks
vérsas pie abeles griita bridi, lai ne vien rastu mierinajumu, bet arT padomu. Abele folklora
tieck minéta ka speka un gudribas avots, kas dalas savos auglos, lidzigi ka cilvéks savas
zinasanas un pieredze.

Mentoringa aizsakumi mekl€jami Japanas, Anglijas, ASV un Zviedrijas uznémumos,
tacu driz vien guva dzirdigas ausis ari citas Eiropas valstis. Mentorings ir sasniedzis Latviju
2003.gada un Sobrid vérsas plaSuma.

Mentoringa programmas ir svarigs posms jaunu uzp@mumu un produktivas
uznémejdarbibas veidoSana, jo zinaSanas, ko apguvusi pieredz&jusi cilveki tiek nodotas talak
jauniem un perspektiviem uzpéméjiem un darbiniekiem. Mentoringa programmas nevajag
saprast tikai ka uznémejdarbibas attistoSas programmas, jo biezi tieSi Skandinavijas valstis §1s
programmas tiek izmantotas darbinieku kvalifikacijas limena celSanai. Svarigs Sis process ir
kaut vai ta iemesla dél, ka tas ar laiku veicina valstu ekonomisko izaugsmi, attistibu un
labklajibas Iimena paaugstinasanos.

Turpmak sikak iepazisimies ar to, kas tieSi ir mentorings, mentoringa programma,
pieredzes parpémejs un mentors, ka ari ka tas viss mijiedarbojas un veido rezultativu
iznakumu, un ka mentoringa programma palidz apdroSinasanas akciju sabiedribai ,,Citadele

Life” celt darbinieku kvalifikaciju, ka arT organizacijas darbibas rezultatus.



Bakalaura darba mérkis ir apzinat mentoringa programmu veidus un sniegt
priekSlikumus mentoringa programmas izmantoSanai jauno darbinieku adaptacija
apdro$inasanas akciju sabiedriba ,,Citadele Life”.

Lai sasniegtu bakalaura darba mérkus, autors izvirza Sadus darba uzdevumus:

1. izpétit pieejamo mentoringa literatiiru, Tpasi pieverSot uzmanibu mentoringa
programmam, kas saistitas ar jauno darbinieku adaptaciju, tadejadi veidojot
metodisko bazi;

2. iepazities ar informaciju par uznémumu, ta misiju, viziju, personala politiku un
finansu raksturotajiem, lai labak izprastu uznémuma specifiku;

3. veikt padzilinatu izpé@ti saistiba ar mentoringa programmas pielietoSanu jauno
darbinieku adaptacijai uzp@muma, lai identificétu un sniegtu savus
priekslikumus mentoringa programmas pilnveidoSanai.

Darba izstrad€ autors pielieto kvantitativas, kvalitativas un grafiskas p&tiSanas metodes.

Bakalaura darba veikta analize tiek veikta izmantojot specialo literatiru, AAS ,,Citadele

Life” nepublic&tos materialus, elektroniskos resursus.



1.  MENTORINGA PAMATPRINCIPI

Kas ir mentorings?
Mentoringa izmantotie jédzieni

MENTORINGS - Lai gan visas mentoringa programmas to pamatakmens ir
mentoringa biitiba — daliSanas pieredzgé-, programmu daudzveidibas dél varda ,,mentorings”
skaidrojumi ir mazliet atSkirigi.

e Mentorings pirmam kartam ir nepartraukta attistiba esoSa sadarbiba starp
mentoru un pieredzes parnéméju. Tas var nozimét arT darbibu, kam ir noteikts merkis
un kas notiek péc noteiktiem principiem.*

e Mentorings uznémejdarbiba ir sistematiski veidotas attiecibas, kas balstas uz
ilglaicigu un brivpratigu atbalstu starp veiksmigu uzpéméju, kur§ dalas savas
zinasanas, pieredze un uzskatos, un otru uzne€meju, kurs ir gatavs un vélas gt pieredzi
no §1s apmainas un bagatinat savu profesionalitﬁti.2

e Mentorings ir zinaSanu parneses process, kuru 1steno pieredz&jusi mentori un
pieredzes némeji. Mentoringa attiecibu pamata ir mentora zinasanas un pieredze, kas
lauj pieredzes parnémejiem apsvert vina riciba esosas iespgjas, resursus un veicinat to
izmantoSanu konkrétas problémas risinajumam vai mérka sasniegSanai.

e MentoréSanas ir praktisks konsultativs atbalsts Latvijas uznpémumiem cela uz
konkurétsp€jiga biznesa izaugsmi.3

Biedribas Lidere 2005.gada pétijuma, aptaujatie pieredzes parnémeéji un mentori atzist:
,»Mentorings ir komandas, nevis individualais darbs (sadarbiba — tas ir istais vards, lai
raksturotu notiekoéo).”4

MENTORINGA PROGRAMMA — Mentoringa programma Latvija tiek istenota ka
sistematiski organizéta programma vai kadu projektu ietvaros noteikta programma noteiktai
meérkauditorijai.

e Mentoringa programma — visbiezak ir bezmaksas ilgtermina pieredzes

apmainas programma, kas tiek mérktiecigi organizéta un stenota.’

! Talika JUsela, Tala Lillia, Jari Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA Lietiskais informacijas dienests, Riga, 2005,
16.lpp.
2 Mentoringa ABC. Biedriba Lidere, Riga, 2008, 4.Ipp.
* REA Mentoru kluba majaslapa www.mentoruklubs.lv
¢ Mentoringa vétéjums. Biedriba Lidere SIA Latvijas Fakti, 2005.
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e Mentoringa programma ir process, kurd mentors un pieredzes parpemejs
sadarbojas.®
MENTORS - pieredzes bagats cilveks, kas bez atlidzibas un no labas gribas dalas sava
pieredzg, padomos un ieteikumos ar pieredzes parnéméju, palidzot sasniegt vina nosprausto
merki.

e Mentors — uznéméjdarbiba pieredzgjis, zinaSanas uzkrajis uznémejs vai
vaditajs, kas velta savu laiku, pieredzi un ieteikumus, lai palidz&€tu jaunajam
uznémejam orient€ties biznesa vide un attistit savu darbibu.’

e Mentors — pieredzgjis uznémejs vai vaditajs, kam ir vairaku gadu sekmiga
biznesa pieredze un kas ir gatavs dalities zinaganas un kontaktos®

PIEREDZES NEMEJS — ir cilveks, kas vélas sanemt padomu, lai efektivak, sasniegtu
sev izvirzito mérki, ciena mentora pieredzi un aktivi piedalas mentoringa procesa.

e Pieredzes parn€mejs — jaunais vai toposais uznémgejs, kura pieredze biznesa
neparsniedz 3 gadus un kur§ ar mentora atbalstu vélas sakt vai attistit savu uznémumu,
ieprieks defingjot sadarbibas ietvaros nepiecieSamo atbalstu.®

e Pieredzes parpémé&jam ir jabut aktivam un ieinteres€tam mentoringa

programmas darbiba.'

1.1. Mentoringa programmas butiba un veidi

Mentoringa popularitatei ir specigs attaisnojums laika, kura dzivojam. Ta ir metode, ar
kuras palidzibu organizacijas sp&j sasniegt izvirzitos mérkus atrak un efektivak. Mentoringa
programmas ietvaros macibam jakliist par dabisku dzives sastavdalu. Ikvienas organizacijas
prasmju kapitals ir japilnveido, jaattista un pareizi jaizmanto. Cilveéki jaiedroSina radit,

. . . - _ .. 11
izgudrot, palauties uz saviem sp€kiem un kliit par uznémeéjiem.

> Mentoringa ABC. Biedriba Lidere, Riga, 2008, 5.Ipp.
®T. Jusela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA Lietiskais informacijas dienests, Riga, 2005, 17.lpp.
” Biedribas Lidere sniegtais jédziena ,mentors” skaidrojums.
® REA Mentoru kluba majaslapa www.mentoruklubs.lv
° Mentoringa vétéjums. Biedriba Lidere SIA Latvijas Fakti, 2005.
10 Mentoringa ABC. Biedriba Lidere, Riga, 2008, 5.Ipp.
11
Turpat,11.lpp.



Pastaviga macisanas ir lielisks lidzeklis, ka sniegt atbalstu, iedrosSinat, iegiit laiku,
padarit vienkarsaku maciSanos no pieredzes. To visu varbiit pat nevarétu izmantot, ja nebiitu

iespéjams $ada veida mdcities. (Regs Revans)

Ka rada pasaules pieredze, tad péd¢jo desmitgazu laika picaug to cilvéku skaits, kas
aiziet pensija. Sakara ar to aktuals kluvis jautajums: cik daudz vertigu prasmju un iemanu
aiziet prom no konkréta uznémuma lidz ar cilvéka aizieanu?*?

Uzpémuma iekSiene ir daudz ta saukto apslépto zinasanu (tacit knowledge), kuras
sadalot var giit panakumus. Ta ka $1s zinasanas ir atsevisku darbinieku galvas, tas vislabak
tieck parpemtas personiska saskarsm&. Un zinaSanu talaknodoSanai mentorings ir lielisks
paliglidzeklis. Loti svarigs aspekts mentoringa procesa ir kontakts, jo nepietiek tika ar to, ka
cilveks pilnveido savas prasmes un iemanas. Ikvienam tajas vajadzetu dalities ar apkartgjiem.
Organizacijai bus panakumi, ja tas darbinieki kontakt€sies sava starp, blis gatavi dalities savas
prasmes un iemanas ar pargjiem, ka arT blis gatavi pretl sanemt jaunas zinasSanas. Prasmes un
iemanas, ka arT kontaktu tikls, kas pastav gan organizacijas iekSieng, gan arieng, ir dala no
sociala kapitala, ko ta neredzamibas dg] ir griiti kontrolét. Sis kapitals vienmér ierodas
darbavieta un atstdj to reiz€ ar paSu cilvéku, tadél mentors un pieredzes parpemé;js,
kontaktéSanas cela var apmainities ar informaciju, kas abam pusém ir nozimiga. Papildinot
pieredzes néméja zinaSanas, mentors palidz izkopt pieredzes parnémeéja prasmes un iemanas,

kas, savukart, rada efektivaku pieredzes néméja darbibu uznémuma.

Ikvienas organizacijas spejas apgiit jaunas prasmes un iemanas atrak par konkurentiem
nakotné var kliut par organizdacijas vienigo pastavigo konkurences prieksrocibu. (Arie de

Geus)

Péc Kiristofera Konveija domam, mentoringa bitiba ir divu cilvéku savstarpgja
konfidenciala saikne, kas pamatojas uz cilvéku velmi attistities un pilnveidoties organizacijas
mérku virziena. Sis process norit arpus organizacijas, un ta noliiks ir sniegt atbalstu, nevis
atlidzibu organizacijas attistibai. Kristofers Konveijs ir art teicis, ka cilvéks pats ir atbildigs
par savam macibam — cilveks ir atbildigs, ka apkart brivi pieejamie resursi tiek izmantoti.

Uz mentoringa programmu var paliikoties arT ka uz pilnveidosanas metodi. Sis metodes

pamata ir divu cilvéku savstarpgja sadarbiba, un tai apkart ir sistematika procesu virkne.

T JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA LietiSkais informacijas dienests, Riga, 2005, 12.1pp.
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Mentoringa programmas meérkis ir radit efektivas mentoringa attiecibas un noveértét mentora,

. - — - o« e . — 13
pieredzes parnémeéja un organizacijas lietderibu.

Mentoringa iedalijjums:

. Mentorings var tikt veikts vienas organizacijas ietvaros, valsts
robezas un starptautiska meroga.

o Mentorings var tikt istenots formalu (laika noteiktu) programmu
ietvaros vai arT neformali — pieredzes parn€mejs apzinati vai neapzinati vérsas
pie vairak pieredz&jusa cilvéka p&c padoma.

° Mentoringu var Tstenot ka paru mentoringu un grupu

mentoringu.

Mentoringa popularakie veidi:

. Mentorings uznémeéjdarbiba: pieredzes bagats uznémejs vai
vaditajs dalas pieredz€, zinaSanas un kontaktos ar jaunu vai topo$o uznpe€meju.

o Karjeras mentorings: augsta limena vaditaji palidz veidot
karjeru jaunam, talantigam cilvékam.

o Mentorings uznémumos, izglitibas iestadés: pieredzgjis kolegis,
skolotajs palidz jaunakajam kolégim, skolotajam. To plasak pazist ari ka
darba audzinasanu. Ir ari uzpémumi, kas piedava pensija aizgajusajiem
darbiniekiem, kuriem ir ievérojama un veértiga darba pieredze, piedalities
mentoringa programmas, lai dalitos pieredzé ar jaunakiem un ne tik
pieredzejusiem darbieniekiem.

J Pieauguso un bérnu mentorings: pieaugusie brivpratigi klust
par sava veida krustvecakiem bérniem.

o Mentorings sabiedriskas organizdcijas: dalibnieki brivpratigi
dalas pieredze gan ar savas organizacijas biedriem, gan ar interesentiem arpus
organizacijas, veicinot profesionalo iemagu un dzives pieredzes
papildinasanu.**

Lidzas klasiskajam mentoringa procesam, kur liels uzsvars tiek likts uz pieredzes

parpéméja un mentora tikSanos klatiené, pe&d€jos gados ASV un Lielbritanija arvien

BT JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA Lietiskais informacijas dienests, Riga, 200517.Ipp.
" Labas prakses pieméri Mentoringa, www.liaa.gov.lv/get file.php?file=uploaded files/publication files/
(skat.15.04.2012)
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nozimigaku lomu ienem e-mentorings. Mentoringa process notiek tieSsaité, ar e-pastu
starpniecibu. Pirmas programmas tika veidotas izglitibas joma. Ka vienu no e-mentoringa
piemériem var minét MentroNet izveidoto paru e-mentoringu stud@josajiem. Daliba $aja
programma ilgst 8 méneSus, un mentori ir pieredz&jusi savas jomas specialisti. MentroNet
veiksmigi darbojas kops 1998.gada.

Reguléta mentoringa programma var bt daudzveidiga. Davids Kluterbuks iz8kir divus
mentoringa virzienus — Ziemelamerikas un eiropeisko -, kuros skaidri redzamas atskiribas.

NAT (North American Traditional) — Sis mentoringa programmas virziens, vinaprat,
vairak uzsver karjeras izaugsmi, nevis cilvéka vispargjo individualo attistibu. Saja gadijuma
no mentora tiek prasits atrasties uz augstakas hierarhijas pakapes. Mentora pienakumos
ietilpst pieredzes parnémeéja vadisana.

Mentors ir ari atbildigs par visiem darbiba esoSajiem procesiem. Mentoringa
programmai un sponsoréSanai ir lidzigas iezimes: pieredzes parnémejs ir paklauta loma,
mentors — atkariga loma. MaciSanas process norit vienveidigi — mentors pieredzes
parpéméjam nodod savas zinasanas un prasmes. Mentoringa programmas definiciju skan sadi:

Mentorings ir process, kura viena persona (mentors), kas atrodas arpus prieksnieka un
padota attiectbam, ir atbildigs par otras personas (pieredzes parpéméja) prasmju un talantu

G . . .15
pilnveidosanu un karjeras izaugsmi.

Eiropeiskaja mentoringa programmas virziena, péc EC (European Collegiaten)
standartiem, mentors ir ar lielaku pieredzi, tacu viniem obligati nav jaienem augstaks amats.
Mentora darbiba nav tendéta uz vadiSanu, tas galvenais uzdevums ir palidzét pieredzes
parnémegjam izmantot paSam savu gudribu. Procesa uzsvars tiek likts uz pieredzes parnémeéja
atbildibu. Ar1 abpus€ja maciSanas ir parasts process. EC mentoringu definé $adi:

Mentoringa programma ir kddas personas darbiba, kas otram cilvekam ieverojami

palidz pilnveidot prasmes un domasanu, giit panakumus darba. 16

BT JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA LietiSkais informacijas dienests, Riga, 2005, 18.lpp.
te Turpat, 18.lpp.
11



1.2. Mentoringa programmas iezimes

Vienlidziba rada draudzibu. (Platons)

Mentoringa saikne var rasties dabiska cela jebkura laika un vieta. Sakot izmantot
mentoringa metodi, ir iemesls uzsvert principus, uz kuriem balstas laba mentoringa saikne.
Un tadi ir vairaki:

1. Konfidencialitate — mentoringa saikne ir divu cilvéku darfjums.
Tas balstas uz palavibu, un par to visu procesa laiku biitu jaatceras. Ja
mentorings ir ieklauts izglitibas programma, pastav risks, ka skoléni izstastis
cits citam par mentoringa programma giitajiem iespaidiem.

2. Apnémiba — gan pieredzes parnémejam, gan mentoram ir vélme
ieguldit savu laiku, dalities prasm&s un zinasanas. Ir svarigi, ka kaut ko sev
iegiist abas puses un tadgjadi procesa laika pilnveidojas.

3. Autentiskums — patiesa un godiga darbiba garanté, ka starp
mentoru un pieredzes parnémé&ju veidosies atklata sadarbiba. Mentoringa
programma ir divu cilvéku starpa esosa vienlidziga saikne.

4, Pieldgosanas spéja — mentorings ir maciSanas process, kuru
nevar un nevajag méginat apstadinat, vajag laut tam notikt. Situacijas un
darbibas jomas mainas, un tie$i $aja procesa ir labi dzivot Iidzi parmainam.

Mentoringa noliiks ir rast idejas, nevis sniegt zinasanas.

Kaut gan mentoringam un citiem ietekmeSanas veidiem ir ar1 kopigi mérki un pasibas,
mentoringa programmu tradicionala veida mégina nodalit no citam ietekmé&Sanas iesp&jam.
Vienmer japatur prata, ka mentorings nav tikai: sponsoréSana, konsultacija, maciSanas, darba
uzdevumu apmaciSanas process un darba vadiba. Mentoringa programma var ietvert visu
iepriek§ minéto.

Vislabdkais veids, ka cilveks var izmantot savas spéjas un zinasanas, ir iemdcit citiem

cilvekiem, lai vini beidzot saktu domat pasi ar savu pratu. (Baruks Spinoza)
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1.3. Partneri mentoringa

1.3.1. Pieredzes parpéméjs

Mentoringa pieredzes parpéméja un mentora attiecibas ir viens no galvenajiem
punktiem veiksmigai sadarbibai, tacu biezi vien ar So sadarbibu tick domatas divas puses —
pieredzes n@mejs un mentors. Mentoringa programma ir darfjums starp diviem cilvékiem vai
divam organizacijam.

Uzpémums, universitate, sabiedriba, vardu sakot, dzive ikvienam piedava kadu atbalsta
personu vina individualajai attistibai, tadél mentoringa saiknes veiksmiga nodibinasana ir
atkariga no ta, cik lietderigi katrs cilvéks izmanto So vinam piedavato iesp&ju. P&c eiropeiska
virziena uzskatiem, pieredzes parnémeéjs tomér ir galvenaja loma. Pieredzes parpe€megjs ir
atbildigs par mentora izvéli, mérku izvirziSanu, sarunu efektivitati, savstarp&jo sadarbibu un
attiecibu novertesanu.

Dazas situacijas pieredzes parnéméjs tiek nosaukts par mentoru. Ta biezi notiek
attistibas procesos, ko kada organizacija ir nodomajusi Tstenot. Kaut gan pieredzes
parnémé&jam nav dota iesp€ja ietekmét izveli, vins$ toméer ir atbildigs par to, cik intensivi un
lietderigi sp€s izmantot to, ko mentors vinam sniegs. Dal&ji arT no pieredzes parpéméja ir
atkarigs, kada sadarbibas saikne mentoram un pieredzes parnéméjam izveidosies.

Ja izradas, ka izv€letais mentors nav Tstais cilvéks, kas varétu palidzet konkrétaja dzives
situacija, pieredzes parnéméjam jauzpemas atbildiba, lai probléma tiktu izrunata un
vajadzibas gadijuma attiecibas ar mentoru partrauktas. Tradicionalas darba attiecibas padotie
vienmer kritiz€ savus priekSniekus. Turpreti mentoringa programma pieredzes parnémejs var
kritizet tikai sevi, ja mentors neatbilst gaiditajam.

Ja pieredzes némeéjam tiek dota iesp&ja pasam meklét mentoru, vinam ir nepiecieSami
plasi kontakti. Ja pieredzes parn€méjs ir gajis par kontaktu dibinaSanu un uzturé€Sanu, vins
drosi vien spés atrast kadu, kas biitu piemé&rots mentora lomai vai vismaz varétu dot padomu,
ka atrast labu mentoru.

Kapéc mentors ir vajadzigs:

o lai sniegtu atbalstu karjeras veidosanas procesa;

. paplaSinatu kop&jos uzskatus;

. dibinatu kontaktus un izkoptus tos;

. atbalstitu paspalavibu un sava prata/prasmju lietderigu
izmantoSanu.
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1.1. tabula.

Pieredzes parnémeéja ieceres un uzvediba

1. Sagatavosanas:
e vélas izvirzit konkrétus mérkus;
1Zvirzitos

e appemas  sasniegt

2. lIdeali:
e vglas uzklausit padomus;

e uzskata mentoru par savu idealu;

mérkus; e Jauyj mentoram vadit un
e ir gatavs realiz€t jaunas idejas; pielagoties.
e vélas sanemt veiksmigus
rezultatus.
3. Kontaktpersonas: 4. Atbalsts:
e véelas sanemt palidzibu kontaktu e savai paspalavibai mekle
dibinasanas procesa; apstiprinajumu;

e pats ierosina lietas, par kuram
grib diskutét;

e izsaka savas domas un uzskatus.

e ir atklats tematu izvelg;
e vglas apspriest savu emocionalo

stavokli.

1.3.2. Mentors

Grieku mitologija Mentora uzdevums bija palidzét un vadit karala Odiseja délu un

sagatavot vinu uzdevumam, kuru vin$ ka davanu bija sané€mis dzimSanas bridi.

No mums visiem tikai retais piedzimstot sanem karala vai karalienes troni, tacu katram

no mums ir dotas kadas Tpasas sp€jas un talanti, kuru nozimi vajadzetu pienacigi novertét. Sos

talantus un spgjas nepiecieSams izkopt, péc tam izmantot sevis un cita laba. Mentora galvenais

uzdevums — sniegt cilvékam atbalstu attistibas procesa, kas ilgst visu miizu. Mentora daudzas

lomas un uzdevumi ir orient€ti taja pasa virziena.

Cilveku var vadit ar pratu, tacu ieinteresétiba rodas no aizrautibas un emocijam. (Cips

Bells)

Mentors var pieredzes parnéméju ietekmét daudz un dazados veidos un sniegt vinam

atbalstu macibu programmas laika. Katrai situacijai tomér ir vajadziga individuala pieeja.

7 Clutterbuck D., Everyone needs a Mentor — How to Foster Talent within the Organization, IPD House,

London, 1985



Katram cilvékam ir piemérots kads individuals ietekméSanas veids. Labs mentors spgj
piemeroties jebkurai situacijai.

Mentors var biit:*®

o kritisks draugs — mentors izturas pret pieredzes parnéméju ka
pret labu draugu, atklati pauzot savu viedokli un nebaidoties arT no kritikas;

o apsaubitajs — liek domat arm paSam pieredzes parnéméjam,
abpusgji apspriezot c€lonus un sekas palidzot pieredzes parpéméejam saprast
lietas butibu;

. sadarbibas partneris — kopa ar pieredzes parnéméju izvirza un
sasniedz mérkus, piedava alternativas un iegulda papildus zinaSanas;

. paraugs — mentors ir paraugs pieredzes parpéméjam, stastot
savas dzives piemérus rosinot tiem sekot;

. gids — ar saviem piemériem izskaidro, ka ir jastrada organizacija
vai biznesa pasaulé, ka vienu un to pasu jautajumu uztver dazadas valstis un
kultaras;

o tilta celajs — mentors nodod pieredzes parpéméjam savus
kontaktus un norada virzienu, kura butu jadodas;

. ierosinatajs — palidz un rada interesi parn€émé&jam dibinat
kontaktus un 1zveidot savu individualo kontaktu tiklu;

. klausitajs — iztaujajot un uzklausot mentors palidz pieredzes
parnéméjam pasam saprast un analizeét savas problémas;

. padomdevejs — Dod padomus, pamudina un rada droSus
apstaklus jaunu ideju un planu izvirzisanai.

Mentors var pildit drauga-kritizétaja lomu, padomdevéja un svarigu kontaktu dibinataja
pienakumus, tacu vinam ir jaizvairas no mérku izvirziSanas un citas parak spécigas vadibas,
kas pieder pie vaditaja darba pienakumiem. Tapat ir vél citi ietekmeSanas lidzekli, no kuriem
biitu jaizvairas vai vismaz jakontrolg tie.

Mentors nesniedz noradijumus — $ada gadijuma atbildiba pariet mentora rokas, tacu tas
ir pretruna ar mentoringa pamatmérkiem: palielinat pieredzes parnéméja neatkaribu un
pasSparliecinatibu.

Mentoram jaizvairas no kritikas — biezi vien cilveki izvairas uzklausit kritiku bailu dél,

kas velak radit barjeru komunikacija starp partneriem.

B JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA Lietiskais informacijas dienests, Riga, 2005, 30.lpp.
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Mentora pienakums nav tikai zinasanu nodosana — ta ka mentoringa programma ir divu
pusu komunikacija, tad patiesiba art mentoram $o situaciju vajadzetu izmantot un iegit jaunas
zinasanas un prasmes kopa ar pieredzes parnémeju.

Par labu mentoru parasti tiek uzskatits cilvéks ar bagatu darba un dzives pieredzi. Labs
mentors ir gudrs, sp&jigs un cienijams, vins ir gatavs ar savam prasmém un iemanam dalities
ar jaunako paaudzi. Musdienas idealais mentors kaut kada mera atbilst Sai senajai definicijai,

tacu laiki ir mainijusies. Sada veida prasmes un gudriba, var piemist arT jauniem un it ka

nepieredzgjusiem cilvékiem. Dazas iezimes, kuras piemit labiem mentoriem:™®
. gatavs dalities savas prasmés un zinasandas ar citiem;
J izrada interesi par mdcibu procesu — labs mentors joprojam

atrodas attistibas procesa, jo saprot, ka cilvékam ir nepartraukti japapildina
zinasanas;

o vins ir prasmigs sadarbibas procesa — labs mentors tic
divvirzienu komunikacijas efektivitatei, vin§ prot uzdot jautajumus, tacu
nesteidz uz tiem meklét atbildes;

. vins prot paiet mala — lai piespiestu otru cilvéku uznemties
atbildibu par individualo attistibu, mentoram ir japrot attiecigaja bridi
apstaties, noverot un novertet.

lejauksands darisands ir izzudusi, no malas skatoties, viss ir redzams labak. (Kiniesu
sakamvards)

Mentors var bt atklats vai noslégts, temperamentigs vai mierigs, neprognozgjams vai
nosveérts. Labi mentori var bt loti atSkirigi, katrs ar savam labajam un sliktajam 1paSibam,
vainam un trikumiem. Kopigs ir tas, ka vigi uzdro$inas biit pasi, - viniem nav vajadzibas

izlikties.?°

1.4. Jauno darbinieku adaptacija

Dazadas dzives situacijas cilvéks apzinati vai neapzinati ir saskaries ar So paradibu.

Nonakot svesa un nepazistama vide vai situacija, sakotngji jutamies neparliecinati, apmulsusi

un dezorganizéti. Sadas izjiitas esam piedzivojusi ikkatrs. Tas notiek tade], ka smadzenes

¥ JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA LietiSkais informacijas dienests, Riga, 2005, 32.lpp.
20 Turpat, 33.lpp.
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atpazist Iidzigas dzives situacijas un atbild uz tam ar laika gaita izstradatiem un nostiprinatiem
refleksiem. Tam ir refleksi, ar ko atbildet. Tacu situacijas, kas ir pilnigi jaunas un svesas, nav
ieprieksgjas pieredzes, kas lautu raduSos situaciju pilniba analizgt. Cilvékam nav ne pozitivas,
ne negativas pieredzes, un tas rada apmulsumu, nezinu, bailes, pat izmisumu. Smadzenu
negativa atbilde ir jo spécigaka, jo spécigaka ir jaunas situacijas ietekme uz tam. Tas 1pasi
skar tos cilvekus, kas ir pieredzgjusi krizi vai kadu smagu zaud&umu. Siem cilvekiem ir
jaiziet iekS$gjais adaptacijas cel$, pie tam jo atrak So celu cilvéks noiet, jo atrak vinam
samazinasies diskomforta sajtta, ko jauna situacija ir radijusi.

Adaptacija ietver sevi vairakus posmus, un pirmais $ads posms ir adekvata sevis paSa
uztvere, sevis apzinasanas jaunaja situacija.”*

Nakamais posms ir adekvata apkartgjas vides un cilvéku uztvere. Un tiesi pieredzes
apmaina ir Joti nepiecieSama, jo ta dod iesp&ju iepazit citu pieredzi, kas var biit noderiga, ta
gluZzi vienkarsi samazina musu iek$&jo spriedzi. Galu gala dzivs vards ir daudz kas vairak ka
rakstiska lekcija vai padoms.

Tatad sevis apzinaSanas notiek caur sadarbibu, kurai vajadz&tu but abpusg€jai. Dazkart
gadas arf ta, ka So sadarbibu cilveks lidz galam neizprot, jo uztver, pieméram, kada palidzibu
gandriz vai par apvainojumu. Palidzibu ir jamak piepemt, jo gadas, ka cilvéks bég no tas,
uzskatot, ka ta ir kaut kada Z€lastiba, ka més esam sliktaki par citiem. Biitiba tas ta nav, jo, ja
cilveks So palidzibu pienem, tas nozimé, ka var dot un palidzet arT citiem.

TreSais posms ir macities, stradat un biit nodarbinatiem So vardu visplasakaja nozime.
Dzive vienmér piespélé jaunas situacijas, kas prasa jaunas zinasanas. Seit galvenais uzsvars
pat nav likts uz macibam kadas izglitibas iestades, kas, protams, ar1 ir loti nepiecieSamas, bet
macibas katra dzives skola, kuram bieZi vien ir vislielaka un nozimigaka loma. ST dzives skola
vislabak var palidzet tad, ja cilvéks katru konkréto situaciju analiz€ un pardoma, kade] ta ir
izveidojusies tiesi tada, un ko var darit, lai to vérstu sev par labu. Sada pieeja lietam lauj
justies sagatavotiem lidzigas situacijas nakotn€, kuras gan pilnigi identiskas nebis nekad.
Vienmeér un visur saglabasies nejausibas moments, kuru pilniba paredzet nav iespéjams.22

Ceturtais adaptacijas posms ir pasorganizéSanas un pasapkalpoSanas spg&ja, sp&ja iesp&ju
robezas biit patstavigam. Viens no galvenajiem nosacijumiem ir vélme tadiem bt, taja pasa
laika nenoraidot citu palidzibu, kur ta tie$am ir nepiecieSama. Katram paSam Kritiski ir
jaizverte, vai ar konkréto uzdevumu tiks gala vai labak pajautat kada cita atbalstu. So zelta

viduscelu izjust ir svarigi, lai, no vienas puses, neiegrimtu parspilétas bezpalidzibas un

2! Forands 1. Vadi$ana + vaditajs. /Kamene. Riga 2003.g., 43.Ipp
22 Bokums Z., 1. Forands Personalvadibas rokasgramata. Kamene, Riga, 2002, 67.Ipp
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nevaribas jiga un, no otras puses, lai darbiba nerobezotos ar pargalvibu, apdraudot sevi un
citus.”

Tatad kopuma varétu teikt, ka psihologiska adaptacija ir sevis apzinasana, sadarbiba ar
citiem cilvékiem, ta ir maciSanas un sevis realizéSana kada darbiba. Jauna darbinieka
ievadiSana firmas aprité ir stipri lidziga instalacijai.

Instalacija ir kart€jais anglu vards ar latvieSu valodas tulkojumiem ,ievadiSana,
ierikoSana, uzstadiSana, iekarta”.

Vairums lauzu keroties pie darba vélas péc iesp&jas atrak to apgut un pieradit, ka sp€j
tikt ar to gala. Tacu neatkarigi no ta vai $1 ir pirma darba vieta vai n&, jaunie darbinieki
pirmaja darba diena juitas nedrosi. Lai tiku gala ar $adu situaciju ir nepiecieSama pardomata
jauna darbinieka iepazistinaSanas procediira vai citiem vardiem - personala adaptacijas
programma.*

Efektiva adaptacijas programma ir tris galvenie virzieni:

1. ievadiSana organizacija. Ilgstoss process, 1-3 menesSi. Jaunajam darbinieckam
janosprauz mérki apgit darba komanda pienemtas normas un noteikumus, iegiit nepiecieSamo
informaciju. No ievadiSanas organizacijas dzivé ir atkarigs vai jaunais darbinieks piepems
uznémuma vertibas un normas, vai sajutis piederibu §im uzpémumam (ka tiek svinéti svétki,
ka - jubilejas u.c.). Saja laika jaunajam darbiniekam jasanem maksimali daudz informacijas
par iestadei, tas struktiiru, vesturi, misiju, uzdevumiem. lestades vadiba noteikti paskaidro
jaunajam darbiniekam, ko no vina sagaida.”®

2. ievadiSana komanda. Uzsvars tiek likts uz komandas vaditaju, pirma saruna vélama
dialoga, nevis direktivas forma. Jaunais darbinieks tiek iepazistinats ar par€jiem komandas
biedriem, ar vinu pienakumiem un galveno atbildibu, vinu darba attiecibu struktiiru.

3. ievadiSana amata. Tiek runats par konkrétiem darba pienakumiem, jauna darbinieka
lomu vai lomam un saistibu ar paréjiem komandas biedriem.?®

Personala adaptacijas programma sastav no konkrétu darbibu kopuma, kas javeic par
adaptaciju atbildigajam darbiniekam- mentoram. Adaptacijas programma sastav no divam
dalam: kopgjas un specializétas. Kop&ja adaptacija attiecas uz visu organizaciju kopuma. Taja
ir atrodami sekojosi punkti:

1. vispargji dati par iestadi,

2 Turpat, 67.lpp

? Banypka A. M., Bouapoga C. I1., 3emmsickast E. B. Tlcuxomnorns ynpasinenns. — Xapskos: 000 «®DopryHa-
mpeccy, 1998. — 464 c.; 225.1pp

*Forands 1. ,,Biznesa vadibas tehnologijas™ izdevgjs.,,Latvijas Izglitibas fonds” 2004.;

% Forands 1. VadiSana + vaditajs. /Kamene. Riga 2003.g., 54.Ipp
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. organizacijas politika;

. darba samaksa;

. papildus kompensacijas;

. darba aizsardziba un droSibas tehnikas ievéroSana;
. darbinieks un vina attiecibas ar arodbiedribu;

. sadzives dienests;

00 9 O U b oW N

. ekonomiskie faktori.?’

P&c tam m&s varam pariet pie specializétas adaptacijas programmas. Ta ietver

jautajumus, kas ir saistiti konkréti ar kadu nodalu vai konkrétu darba vietu. Un tiek
piedavatas tadas adaptacijas formas ka specialas sarunas ar nodalas darbiniekiem un sarunas
ar nodalas vadibu. Specializétajai adaptacijas programmai ir jaietver sekojosi jautajumi:

1. nodalas funkcijas;

2. darba pienakumi un atbildiba;

3. procediiras, noteikumi, ieteikumi,

4. jauna darbinieka iepazistinasana ar nodalas darbiniekiem.

Ir zinams, ka katrai tipveida darbibai atbilst atseviskas psihologiskas ipasibas.

Pieméram, darbs, kas saistits ar bieziem izbraukumiem, prasa mobilu nervu sist€ému,
atru adaptéties sp&ju un fizisku izturibu; darbs komanda (brigades darba forma)- labas
komunikacijas sp€jas, gatavibu sadarboties, labsirdibu. Flegmatikiem un melanholikiem ir
raksturigs izveléties situacijas bagatas ar stimuliem, kas prasa no vipiem mazakas
fiziologiskas piiles, t.i. vairak komfortablus raugoties no psihologiskajiem un fiziologiskajiem
kritérijiem.?®

Sangvinikiem un holérikiem optimala strat€gija ir saistita ar uzbudinajuma
pazeminasanu caur izvairiSanos no parmérigas stimulacijas. Pieméram, brokeru vidu, kuru
darbs ir saistits ar lielu risku, parsvara ir sastopami holériki un sangviniki. To lauzu grupa,
kuri ir izvélgjusies profesiju ar augstu emocionalo slodzi (piem. advokati), parsvara ir
noveérojami melanholiki un flegmatiki. Novertét privato uzkrajumu konsultantu adaptaciju
iesp&jams izanaliz&jot sekojoSus krit€rijus - veselibas stavokli, garastavokli, trauksmi,
noguruma limeni, uzvedibas aktivitati, laika periodu, kas pateréts, lai pierastu jaunajiem darba

apste'lklie:m.29

%" Mnpun E.I1. MotuBanus u motussr. Caukr-Ilerep6ypr, 2002. — 508c. , 377.1pp.
%8 Ynbun E.I1. MOTHBALKS i MOTHBBL. Canxkr-TlerepOypr, 2002. — 508c. , 446.1pp.

2 www.psihologijaspasaule.lv/raksti.php?id=252&show=401&act=read&ct=sub (skat.15.04.2012)
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1.5. Arvalstu un Latvijas pieredze mentoringa

Mentoringa pirmsakumi mekl&ami Japanas, Anglijas, ASV un Zviedrijas uzpg€mumos,
taCu driz vien guva plasaku atsaucibu arf citas Eiropas valstis.

Zviedrija Minerva skola mentoringa programmas isteno kop$ 1992.gada, sakuma tikai
Dalarnas apgabala sievieSu karjeras un izaugsmes veicinasanai, bet vélak radas starptautiski
mentoringa projekti: Mentoru Aténas projekts, MARIA, u.c.

Vacija ietekmigaka sievieSu uzn€méju organizacija VdU (Verband deutscher
Unternechmerinnen), kas dibinata 1954.gada, 2001.gda izveidoja Kates Almanes fondu, kuru
pasparné tiek istenots mentoringa projekts TWIN. Jauna uzne€méja var pieteikties projekta un
iegiit par mentori pieredz&jusu uznémeju.

Igaunija mentorings pirmo reizi sevi pieteica 1999.gada, pateicoties Minerva fondam.
Tolaik pieredzes parpéméjiem mentori bija no citas valsts. Velak tapa programma, kur gan
pieredzes parnéméji, gan mentori bija viet€jie. Pieméram, Igaunija darbojas nacionali
valstiska biznesa atbalsta sisttma Enterprise Estonia. V&l var mingt SievieSu apmacibas centra
no 2001. Iidz 2005.gadam Tstenoto karjeras mentoringa projektu Women to the top
(starptautisks projekts, kura lidzdarbojas Igaunija, Danija, Zviedrija un Griekija) — taja
pieredzes parnémejas bija sievietes, bet mentori — viriesi.*

Somija mentoringa programmas darbojas jau kop$ 80.gadiem un tad€] no Somijas nak
vieni no spilgtakajiem mentoringa piemériem. Turpmak teksta vairak par Somijas piemeriem.

Somu banku darbinieku izglitoSanas programma ir balstita uz senam tradicijam. Banku
izglitojosas nodalas un centri ilgus gadus ir rip&jusies, lai banku darbinieki pienacigi apgitu
darbam nepiecieSamas zinaSanas un iemanas, ka art ir apmacijusi uzn€émumu vaditajus vadit
biznesu tada paSa veida, ka vadit savus darbiniekus. Mentoringa programmas istenoSanas
process tika uzsakts Somijas Yhdys banka astondesmito gadu beigas un tikai péc tam Tstenots
ari MeritaNordbanken praksg.®

MeritaNordbanken mentoringa programmu praksé izmantoja dazadam macibu
programmam. Macibu programmas laika, kas tika piedavata investiciju joma stradajosajiem
specialistiem, mentors pieredzes parpémé&jam sniedz atbalstus un palidzibu programmas
dazados posmos. Meérkis — balstoties uz macibas programmas rezultatiem, izstradat
pétnieciska rakstura darbu. Professional Development macibu programma bija veidota, lai

investiciju specialisti spetu iegiit bankas darbinieka gradu, kas celtu vinu kvalifikacijas Iimeni.

% Labas prakses pieméri Mentoringa, www.liaa.gov.lv/get file.php?file=uploaded files/publication files/
(skat.15.04.2012)
AT JUsela, T.Lillia, J.Rinne, Mentoringa daudzas sejas. SIA LietiSkais informacijas dienests, Riga, 2005, 59.lpp.

20


http://www.liaa.gov.lv/get_file.php?file=uploaded_files/publication_files/

Banka ir veidojusi saméra daudz programmas arT Somijas augstskolas, lai piesaistitu studentus
vinu firmai.

Merita banka mentoringa programma ir kluvusi par ilglaicigu vadibas un specialistu
macibu procesu. Soli sperti ari citos virzienos, taCu tos nevar uzskatit par droSiem un
stabiliem. Bankas praksé ir izméginata grupu mentoringa programma, mentoringa
sagatavosanas process un vienlidzibas veidosana. Mentoringa programmas primarais mérkis —
profesionalas attistibas un individualas izaugsmes atbalstiSana. Visi programmas dalibnieki,
kas ir piedalijusies jebkada no programma par programmam ir izteikuSies loti pozitivi un
vertejusi to ka lietderigu procesu. Ta iemesla dél, ka Merita banka S§is mentoringa
programmas ir tik sekmigas arT vinu finanSu raditaji ir véra npemami, piemeéram, 2009. gada
banka stradaja ar 3453 miljonu euro ienakumiem. Jamin ari fakts, ka Merita bankas filiale ir
ar1 Latvija, kuras intereses parstav Nordea banka, bet ienakumi, ko Merita banka ir guvusi
Baltijas valstis ir 2% jeb 69 miljoni euro no kopg&jiem ienakumiem, kas ir véra nemami
raugoties uz ekonomisko situaciju $ajas valstis.

Vel viens piem&rs somu praks€, kur tiek biezi izmantotas mentoringa programmas, lai
uzlabotu koncerna darbu ir TietoEnator, kas ir viens no ievérojamakajiem tehnologijas
pakalpojumu uzpémumiem Ziemelvalstis. Ta ir kompanija, kas plano programmatiiru un
papildus tas izstradaSanai piedava ari konsultaciju pakalpojumus. TietoEnator lozungs:
rezultatus ieglst ne tikai no apjoma, bet, pirmkart, no daudzpusigdm un visaptveroSam
zinasanam un prasmém. ST lozunga pamata ir ari mentoringa pamatdoma, ka rezultats ir
atkarigs no zinasanam un prasmém. Uzpémuma veiksmigo darbibu veicina augsti kvalific&ti
specialisti, kas nepartraukti attista savu profesionalitati. Koncerna tiek nodarbinati vairak neka
11000 augsti kvalificetu specialistu, turklat darba vietas kopuma vel ir 21 valsti.

TietoEnator ir izveidojusi atlases un apmacibas metodi TietoObject ar kuras palidzibu
tiek pienemti jauni darbinieki un ar mentoru palidzibu apmaciti.

Ar savu veiksmigo darbibu TietoEnator nes ievérojamu ekonomisko labumu Somijas
ekonomikai, jo vinu apgrozijums ir véra nemams, kas sastada 1,1 miljardu eiro.*

Latvija mentoringa programmas nav guvusas plasu atpazistamibu, kas ir saistits ar
sabiedribas neinformétibu un nezinasanu par $ada veida programmu eksistenci, tacu ir arl
sabiedribas grupas, kas par STm programmam ir informétas un pat ir iesaistijusas $ada veida
programmas. Ta ka pirmie soli mentoringa populariz€Sana tika aizsakti tikai 2003.gada, kad
tika izveidota biedriba ,Lidere” un realas programmas saka darboties tikai 2005.gada, tad

Latvija nav daudz pieméru par §im programmam, ta¢u dazi no tiem ir diezgan spilgti, bet

%2 Uznémuma TietoEnator majaslapa www.tieto.com (skat.20.04.2012)
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saistiti ar mentoringa programmam, kas ir veidotas, lai raditu jaunus uzn€méjus, nevis lai
pilnveidotu un attistitu organizacijas eso$o un toposo darbinieku zinasanas.

Spilgtakie pieméri mentoringa programmas izmanto$ana jauno uzpéméju atbalstam
Latvija:

SIA ,,Madara Cosmetics” ir viens no spilgtakajiem piemé&riem, ka ar mentoringa
programmas palidzibu sasniegt labus rezultatus. Lotte Tisenkofa-lltnere ir Madara Cosmetics
lidzipasniece un viena no dibinatajam, kas pieteicas biedribas ,,Lidere” organizetaja
programma, jo vinai nebija pieredzes biznesa, ja protams, neskaita margrietinu tirgoSanu
kadreiz berniba. Vina saka visu no nulles. Tacu Lottei bija vélme radit jaunus produktu.
Visvairak vinai truka jautajumu par marketingu, par auditorijas izveidi, par komunikaciju ar
auditoriju. Vina velgjas cilveéku ar biznesa pieredzi sava redz&juma ietvaros, kas vinai varétu
sniegt papildu informaciju. Lottei bija konkréti jautajumi un viga ari san@ma konkrétas

atbildes, vinai ar mentoru biju prata vétra.

Madara Cosmetics produkcija Latvija ir kluvusi par vienu no visvairak pirktajam
kosmétikam. Visa radita pamata ir vietgjo cilvéku darbs un vietgjas izejvielas no produkta lidz
iepakojumam. Sis Latvijas zimols pirmos solus pasaulé ir spéris saméra veiksmigi, kosmatiku
pardod 20 valstis. 2009. gada apgrozijums sasniedza jau 900 tukstoSus latu, kas ir par 2,5
reizém vairak neka 2008.gada. Madara Cosmetics mérki ir diezgan ambiciozi, uzpémums

vélas biit redzamakais zimols ne tikai Latvija, bet arT Londona un Parize.

SIA ,,Madejs” ir viena no lielakajam skaistuma un solariju studiju DoubleSun un
kosmétikas veikalu DoubleSun kézu uzpémumiem. Vendija Dzérve ir $1 uzpémuma
dibinataja. Vinai v€lme iesaistities biznesa bija jau no mazotnes, kur vinas ikdienas mentore
bija mamma. Vendija péc pieredzes giiSanas dazados amatos iesaistljas mentoringa
programma. Pateicoties mentoringa programmai vina iemacijas kompromisu, savaldibu,
nelokamibu un izlémibu, kas lauj vinai virzities augSup. Péc Vendijas domam, vina biitu
iestigusi dzila pelk€, ja nebiitu sastapusi savu mentoru, jo planoja nemt kreditus kaut ari
nebija seviski izplanojusi finansialo pusi, tacu viga mentors vinai patstavigi deva finanSu
planoSanas tabulas, kuras vipa lika un lika skaitlus, kuri nekadi negrib&a padoties un
izskatities tadi, lai biitu jéga sakt uzpeémé&jdarbibu. Vendijas mentora un vinas pasas
neatlaidibas dél Sobrid vinas uzpnémums ir viens no popularakajiem savas nozares

uzpémumiem un vina negrasas apstaties pie sasniegta.
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Vel par veiksmigiem projektiem Latvija var minét tadus uznémumus un personas ka:*

. Ingtina Zukure Z/S ,Stari”, SIA ,,AZZZ” - zemenu
audzeSana, gramatvedibas pakalpojumi, projektu planoSana un vadiSana,
lietvediba;

J Baiba Ozolina SIA ,,LB Group” — rotu darinaSana un

gramatvedibas pakalpojumi;

J Kristine Kal&ja ,,Interjera salons — veikals AdaZos” — Interjera
veidoSana, keramikas suveniru darinaSana, davanu tirdznieciba un davanu
sainosana;

° Inara Drulle un Martin§ Knite SIA ,Ekoprieks”
Majsaimniecibas piederumu mazumtirdznieciba specializétajos veikalos,
ekologisko produktu razo$ana un pardosana;

o Lilita Berzina SIA ,Kontu Birza” - gramatvedibas
pakalpojumi, finansu analize un konsultacijas;

. Iveta Dravniece SIA ,JIvetas Dravnieces Gramatvedibas
Birojs” — Gramatvedibas pakalpojumi;

o Jolanta Derkevica - Pilskunga SIA ,Dajo” — Juridiskie
pakalpojumi, tulkoSana, valodu kursi, projektu sagatavoSana ES un citam

finans€jumam, karjeras konsultacijas, pasakumu organizésana, u.c.

Sie noteikti nav, ne pirmie, ne pedgie mentoringa programmas piemeéri, ja cilveki

vairak vélesies un izvirzis savus merkus un centisies tos sasniegt, tad ar netriks mentoru, kuri

veélesies viniem palidz&t un neizpaliks ari labi pieméri un jauni, veiksmigi, miisdienam

atbilsto$i un strauji augos$i uznémgeji, ka ari, cerams, ka $is programmas saks plasak izmantot

ar1 organizacijas darba efektivitates un jauno darbinieku adaptacijas posma.

* Labas prakses pieméri Mentoringa, www.liaa.gov.lv/get file.php?file=uploaded files/publication files/

(skat.15.04.2012)
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2. MENTORINGA IZMANTOSANA AAS ,,CITADELE
LIFE”

Par pieredzi, kas saistita ar mentoringa programmam Latvijas uznémumos, kuras
pieredzgjusi darbinieki nodotu savu pieredzi jaunajiem kolégiem, diemz&l nekas ipasi nav
dzirdets, tacu viens no tadiem uzp@mumiem Latvija ir Citadele bankas meitas uzp€mums
apdroSinasanas akciju sabiedriba ,,Citadele Life”, kura no 2011. gada sakuma, p&c savu
stratégisko planu parskatiSanas, ieviesa sava organizacija mentoringa programmu jauno
darbinieku atrakai adaptacijai jaunaja darbavieta, kas ir devis arT rezultatu, celot, gan
darbinieku kompetencu limeni, gan radot jaunas darba vietas, gan ari palidzgjis strauji

palielinat kompanijas tirgus dalu uzkrajosas dzivibas apdroSinaSanas produkta.

2.1. AAS ,,Citadele Life” raksturojums

Sabiedribas nosaukums — Citadele Life

Sabiedribas juridiskais statuss — Apdro$inaSanas akciju sabiedriba

Registracijas vieta un datums — Riga, 2005. gada 2.decembris

Pamatkapitals — 3 000 000 LVL

Darbinieku skaits — administrativais korpuss 10 darbinieki, pardoSanas dala — 15
darbinieki.

Organizacijas darbibas virzieni — personu apdroSinasana; kreditnéméju dzivibas
apdroSinasana; dzivibas apdroSinasana ar lidzeklu uzkraSanu.

Organizacijai uzsakot darbibu tas nosaukums bija ,,Parex Dziviba”, tas bija saistits ar to,
ka Saja laika organizacijas mates uzpémums bija ,,Parex” banka. Sakotngji organizacijas
darbiba balstijas uz sadarbibu ar Parex bankas klientu apkalpoSanas centriem, kur klientu
apkalposanas specialisti piedavaja organizacijas piedavatos produktus. Saja laika organizacijai
nebija spilgti panakumi un liela tirgus dala. Organizacijas nosaukuma maina notika 2010.gada
péc verienigas Parex bankas restrukturizacijas, kad organizacija ieguva jaunu nosaukumu
,,Citadele Life”.

Péc nosaukumu mainas organizacijai tika piesaistits jauns, loti pieredz€jis vaditajs,
kuram bija vairak ka 10 gadus ilga pieredze dzivibas apdroSinasanas un pensiju uzkrajumu

joma Latvija un arpus tas. P& vadibas mainas tika pienemts l@mums par organizacijas
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attistibas planu mainu turpmakajiem 5 gadiem, par prioritati nosakot straujaku pardoSanas
attistibu, veidojot diversificétu vairakkanalu pardoSanas struktiiru. 2010.gada tika likti pamati
specializ€tas pardosanas komandas izveid€, pienemot darba sakotngji 4 darbiniekus(Privato
uzkrajumu konsultantus), Sis faktors deva rezultatu un organizacijai gada beigas tirgus dala
dzivibas apdroSinasSanas ar lidzek]u uzkrasanu produkta bija jau 2,7%.

2011.gada janvart darba tika piepemts vaditajs specializ€tajai pardoSanas komandai,
kur§ ieviesa mentoringa programmu organizacija, kas tika ieviesta sadarbiba ar personala
dalu, $ads mentoringa programmas modelis jau bija izmantots Citadele bankas grupa, kad
pieredz&jusi bankas filialu darbinieki kluva par mentoriem saviem jaunajiem kolegiem.

2.1. att€la ar redz&t specializétas pardosanas komandas organizatorisko struktiiru.

Akcionaru sapulce

Padome

L

Valde

.

Pardosanas dala

Privato uzkrajumu
konsultantu grupa
1l

Privato uzkrajumu
konsultantu grupa
1l

Privato uzkrajumu
konsultantu grupa |

Privato uzkrajumu
konsultants

Privato uzkrajumu
konsultants

Privato uzkrajumu
konsultants

y y y

2.1. Att. AAS ,,Citadele Life” pardosanas dalas organizatoriska struktiira 3

* AAS ,Citadele Life” nepublicétie materiali
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Sakotngji specializétas pardosanas komandas vaditajs pats bija par mentoru jaunajiem
darbiniekiem. Darbinieku skaitam augot 2011.gada vida tika mainita pardoSanas komandas
struktira un izvéleti pieredz&jusi darbinieki, kas kluva par mentoriem, gan esosajiem
darbiniekiem, gan arT jaunajiem kolégiem. Sadas strukturalas izmainas nesa rezultatu un uz
2012.gada marta beigam kompanijas tirgus dala piecauga par 10,3 procentpunktiem un

sasniedzas 12% no kopgja tirgus dzivibas apdroSinasanas ar lidzeklu uzkrasanu produkta.

2.2. Mentoringa teorijas pielietoSana jauno darbinieku adaptacijai

Lai samazinatu spriedzi sakara ar jauna darbinieka ienakSanu kolektiva un novérstu
iesp&jamas negacijas saistiba ar jauna koléga nepietickamo kompetenci, un veicinatu jauna
darbinieka efektivaku apmacibu, ir nepiecieSama informacija par apmacibas gaitu un satura
apjomu. Talab batiska ir mentora un jauna darbinieka sadarbiba apmacibas perioda, kuras mérkis
ir sagatavot jauno privato uzkrajumu konsultantu psihologiski veicamajam darbam jau konkréta
darba vidg, kur vispargja produktu apmaciba giitas zinasanas japielieto prakse, ik bridi vairak vai
mazak saskaroties ar realam situacijam, kas prasis tulit&ju risinajumu, ko nevarés atlikt, un tad,
vairuma gadijumu teorija maz palidz.

Ja privato uzkrajumu konsultantam ir atbilstosa izglitiba, tam ir sniegta atbilstoSa apmaciba
un tam ir atbilstoSas prasmes, lai veiktu kadu darbu, tas var tikt uzskatits par kvalificétu
darbinieku. Ja darbinieks demonstré sp€jas sasniegt veélamos rezultatus, tad vin$ var tikt uzskatits
par kompetentu. Tatad — kvalificéts un kompetents nav viens un tas pats. Art kvalificts personals
var nenodro$inat nepiecieSamos rezultatus. Tam var bat zinaSanas un prasmes, bet tas var tikt
pielietotas neatbilstosSi. Trukst izskaidrojuma, vai kompetence jasaprot ,,zinat” vai ,,spét izdarit”
konteksta. Pieejot pragmatiski, jasaprot, ka nav vienkarSi jafokus€jas uz zinaSanam, bet gan
kompetence $aja konteksta jasaprot ka ,,spja izdarit”. Tadgjadi kompetence ir sp&ja demonstrét
zina$anu un prasmju pielietoSanu, lai sasniegtu nepiecieSamos darba rezultatus. Ta ir spgja atbilst
prasibam ne tikai macibu auditorija, bet sp&ja darboties reala darba vide ar visam tai piemitosajam
variacijam, attiecibam, konfliktsituacijam. Tatad kompetence jasaprot ka demonstréta spéja
pielietot zinaSanas un prasmes. Organizacijai (apdro§inasanas kompanijai) ir vajadzigs darbinieks,
kuram var uzticét realu darba apjomu, kuru vin$ var veikt nevainojami, uznemoties pilnu
atbildibu.

Ar izglitibu jasaprot nepiecieSamais izglitibas [Tmenis, piem&ram — augstaka, vidgja, vidgja
profesionala u.t.t., turklat atbilstoSa specialitate vai pieredze pardoSanas sféra. NepiecieSama
apmaciba tiek sniegta darbiniekam, lai vip$ iegltu kadas konkrétas specifiskas zinaSanas un
prasmi. Pieméram — apmaciba darbam ar specifiskam apdroSinasanas veidu grupam, ar kuru

darbiniekam tieSi bis jasaskaras, izpildot savus amata pienakumus. Pieredzi raksturo laiks, kas
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veltits kadu uzdevumu vai pienakumu izpildei. Vairuma gadijumu, ir svarigas abas §1s kategorijas.
Diploms apliecina , ka konkréta persona ir san€musi atbilstoSo zinaSanu daudzumu, lai varétu sakt
veikt privata uzkrajumu konsultanta pienakumus, bet negaranté, ka konkréta persona to uzreiz
veiks parliecinosi labi. Lai noteiktu nepiecieSamo kompetenci darba veikSanai, janosaka konkréta
procesa efektivitates kriteriji. ST iemesla dél, lai spétu novertet darbinieku kompetenci AAS
»Citadele Life” piesaista personala specialistu, kur§ novérté jauna darbinieka kompetences un
savukart tas kompetences, kuras jauzlabo, censas uzlabot jauna darbinieka mentors, ka ari ir
noteikts privato uzkrajumu konsultantu individualais macibu un zinasanu parbaudes plans(Sk. 2.1
att.)

Macibas

Darba ménesi

levadapmaciba. Uzkrajumu veidosana un dzivibas

apdros$inasana.

Ievadapmaciba. PardoSanas process

Pamata tests E-Skola par Citadele Life produktiem
(1x gada)

Padzilinats tests par Citadele Life produktiem un

pardosanu (2x gada)

Macibas par izmainam, jauniem produktiem atkariba

no aktualitates

Pardosanas macibas (bankas parstavis) (pirma

pusgada laika)

Telemarketings 2x (pirma pusgada laika)

Ilgtermina uzkrajumu un ieguldijumu kurss (III, IV

limenis)

Iespgja pieteikties arT bankas organiz€tam macibam

péc pasa izveles

Izvertgjot nepiecieSamibu un iespgjas, ka arl citus

faktorus, Citadele Life

var organizét dazadas argjo lektoru macibas. Iespgja

piedalities macibas

sakot no 2.pusgada.

2.2.att. Macibu un zinaSanu parbaudes plans AAS ,,Citadele Life”

* AAS ,Citadele Life” nepublicétie materiali
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Izpratne par darbu svarigumu un nozimi dod lielaku parliecibu, ka darbinieki spes labak
izveleties pareizas darbibas konkréta situacija un konteksta. Dazas darbibas dod lielaku
ieguldijumu mérku sasniegSana, citas mazaku, bet katra no tam dod zinamu rezultatu. Izpratne par
savu ieguldijumu darbiniekam lauj izv€l&ties pareizas prioritates un atbilstosi sadalit arT piles.
Liela loma Saja sakara ir personala specialistam uzpémuma un jo TpaSi pasam uzp€muma
vaditajam.*

Jauns darbinieks ir energisks un var bt arT jaunu, radoSu ideju generétajs. Ir jasaprot, cik
svarigi ir jaunam darbinieckam palidzét ieklauties kolektiva, vajadzetu radit visus
priekSnosacijumus, lai jaunais darbinieks justos gaidits un dross. Ta vin$ sp@s atraisities un pilniba
paradit savas darba sp&jas un prasmes. Vaditajam ir jabiit ieinteres€tam art savu esoSo darbinieku
izaugsme un attistiba.

Apdro$inasanas organizacija mentors jeb darba ievaditajs var but delegéts darbinieks, tacu
ir jabiit izstradatai shémai (tematiskai un izplanotai laika), ka ievadit jauno privato uzkrajumu
konsultantu darba, ka arT jabut skaidram metodém, ka to izdarit visatrak un efektivak. Adaptacijas
programma p&c savas biitibas ir ieklaujama darbinieka motivacijas sisttma un ir vél viens stabila
un perspektiva uznémuma attistibas raditajs. Programmu nepieciesams izstradat tikai vienreiz, bet
ta biis izmantojama ilgtermina visos jauno darbinieku.*’

Adaptacijas programma bitu japaredz visi jauno privato uzkrajumu konsultantu attistibas
aspekti. Sakotngji javeic izp&te un jasecina, cik jauno privato uzkrajumu konsultantu ir pienemts
viena gada laika, ka arT jasalidzina kadru mainiba, tadejadi iesp&jams noteikt, vai ir kadas iek$&jas
problémas vai sarezgijumi.

Izpéteé janoskaidro, cik un kadu citu specialitaSu darbinieki tiek pienemti darba, javeido
adaptacijas programma un atbalsta komanda.

NepiecieSams izveleties kuratoru/us, darbaudzinatajus, kurus moderni médz apzimét ar
nosaukumu mentors/i, kas ievadis jaunos darbiniekus darba un komanda;

Kuratoram janosaka laiks un tematiskais plans, kas ir jauna darbinieka pamacibas un
adaptacijas pamata.

Kas nav mazsvarigi, bltu jabut iesp&jai mentoru laika gaita arT mainit. Mentors bitiba ir
atbildigs par darbinieka izaugsmi uznémuma.

Personala vaditajam jaseko, vai kurators (mentors) pilda adaptacijas programma noteiktos

darba uzdevumus.

36 CrmBak B.A. OprannzannoHHoe TOBeICHNE U ypaBiieHne nepconanom. — CII6: ITutep, 2000 . - 379 c.

37 Wopns EIL MotuBauus u motussl. Cankt-Ilerepbypr, 2002. — 508c., 332.1pp.
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Jaunajam darbiniekam jaorganizé adaptacijas pasakumi, kas palidz saliedét komandu un
motivé darbam. Jauna darbinieka darba rezultati un aktivitates jakontrol€ tris méneSu parbaudes
laika perioda. P&c parbaudes laika jaorganizé parrunas un iepriek$€ja perioda un paveikta darba
analize, ka arf janosaka perspektiva nakamajam laika periodam.®

AAS ,Citadele Life” ieviesta $ada prakse: noteiktas intervijas 4 reizes gada. Intervijas
notiek pec katra ceturkSpa beigam. Katra intervija tiek izrunati ieprieksgja ceturksna darba
rezultati tiek uzstaditi mérki nakamajam ceturksnim. Meérki tiek sadaliti dazados virzienos
(komunikacija, profesionalitate, pamacibas, pilnveidosanas utt.). Speciala anketa par mérku izpildi
aizpilda gan mentors, gan pats darbinieks par sevi, un rezultati tiek salidzinati un parrunati.
Darbiniekam ir iesp&jas izteikt savas domas un tad ar mentoru vienoties par kopigiem mérkiem.
Tiek meklets iesp€jami labakais veids, ka sasniegt to, kas neizdevas lidz §im, izrunati c€loni
neveiksmém un nepadaritajam, tiek uzstaditi meérki nakamajam periodam. Meérkus uzstadot, tiek
runats arl par to sasniegSanas veidiem. Ja darbinieks jut, ka mérka sasniegSanai ir vajadzigas
papildus zinasanas, tiek lemts par apmacibam. Tada veida adaptacijas process nemanot paraug
darbinieku formalas vértésanas procesa, tiek veikta darbinieku attistiba.

Apskatot dazadas mentoringa metodes un programmas, kas pielietotas dazados laikos un
vairak vai mazak veiksmigi, un laika gaita pilnveidotas, nonacu pie atzinas, ka viss ir noticis
likumsakariga attistiba, par pamatu nemot apmacibu modelus un tos atbilstoSi, konkrétai
nepiecieSamibai, uzlabojot. Pie kam raksturigi tas, ka visi izglitibas teorétiki vesturiska konteksta
no sengrieku laikiem lidz pat miisdienam, rikojusies 11dzigi — uzlabojusi modeli pielietojot jaunas
atzinas specialitate, kur galvenais — maciSanas satura un kvalitates uzlaboSana, bet merkis —
atvieglot un paatrinat zinaganu apguvi ar metodi, kas sekmé apmacama attistibu.*

Tapéc gluzi likumsakarigi ir tas, ka nav pamats mainit, bet uzlabot esoSo AAS ,,Citadele
Life” mentoringa programmu, optimizgjot to ta, lai jaunais privato uzkrajumu konsultants atri un
kvalitativi adaptétos konkretaja darba videé un butu pilnigi skaidrs — kas, kad, ko un kada veida
veic. Pie kam svarigi ir tas, lai to zina abas puses, gan apmacitajs, gan apmacamais (jo jebkura
neskaidriba rada papildus ne€rtibu un pat stresu, kaut par savu nezinasanu).

Lai noskaidrotu ka optimizet esoSo mentoringa programmu organizacija, veicu anketéSanu
esoSo darbinieku vidd, kuras rezultatus apkopoju tresaja nodala, ka ari, lai biitu kvalitativaka
analize veicu ekspertu intervijas, intervgjot, gan personala dalas specialistu, gan ar1 pardoSanas

dalas vaditaju.

%8 Bralis V. ,,Organizacijas kultras saistiba ar uznémuma efektivitati”, Zurnals Psihologija Mums
Nr.5 (2004), 12.1pp.

39 Rokasgramata. Izméginajuma projekts izglitiba./ RaKa 2005.g.
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3. ANKETESANAS REZULTATU APKOPOJUMS.

3.1. Pétniecibas metodes.

Pétijuma darba tiks izmantota, gan kvantitativa pé&tniecibas metode, kuras instruments —
strukturéta aptaujas anketa, gan ari kvalitativa p&tniecibas metode, kuras instruments — dalgji
strukturéta intervija (ekspertu intervijas).

Aptauja piedalijas 14 privato uzkrajumu konsultanti, kuri visi strada viena organizacija —
apdroSinasanas akciju sabiedriba ,,Citadele Life”. Anketas jautdjumi palidz&ja noskaidrot, gan
jauno, gan esoSo darbinieku interes§joSo informaciju (par organizaciju, pienakumiem,
noteikumiem un citiem jautajumiem) un viedokli par informacijas pasniegSanas veidiem, ka ari
viedokli par jauno darbinieku apmacibas virzieniem.

Anketas satur tikai iepriekS nosacttus jautajumus un atbildes. Visi dalibnieki atbildgja uz
vieniem un tiem pasiem jautajumiem, viena un tai pasa kartiba. P&tfjuma dalibnieki tika inform&ti
par to, ka aizpildit anketas, un, ka vingiem ir tiesibas atteikties piedalities $aja petijuma.

Anketa ir 10 jautajumi, anketas satur informaciju par vecumu, izglitibu, darba stazu (sk.
anketu 1.pielikuma), jautajumi par privato uzkrajumu konsultantu sagatavotibu ar mérki izvertéet,
kadu mentora palidzibu v€letos redzet privato uzkrajumu konsultants, tiesi ko un kada veida
mentors var nodot privato uzkrajumu konsultantam, un kadu informaciju vins véletos sanemt.

Katram jautajumam ir doti atbilzu varianti. Privato uzkrajumu konsultants vargja aizpildit
vairakus atbilzu variantus. Visas izdalitas anketas tika sanemtas atpakal.

Ka otra pétniecibas metode tika izmantota — ekspertu intervija. Ekspertu intervija piedalijas
divi eksperti. Intervija notika divas kartas, no sakuma tika intervéts personala dalas specialists, bet
velak pardoSanas dalas vaditajs.

Intervéjamas personas tika izveletas speciali, jo STm personam pastav ciesa saikne ar privato
uzkrajumu konsultantiem, ka arT ar vinu mentoriem un grupu vaditajiem.

Katram ekspertam tika uzdoti 10 jautajumi (sk. intervijas jautajumus 2. un 3.pielikuma),
kuri bija sasaistiti ar aptaujas anketas jautajumiem, lai butu iesp&jams veikt precizakus

secinajumus un tadejadi ar1 darba autors sp&s dot labakus priekslikumus.
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3.2. Anketas datu analize

Aptaujas dalibnieku vecums bija robezas no 23 — 57 gadiem. Apkopotie rezultati (Skat.
3.1. att.) rada, ka lielakais aptaujas dalibnieku skaits bija robezas no 20-30gadiem — 64% jeb 9

respondenti.

Vecums

W 20-30g.
m 31-40g.
m51-60g.

3.1.att. Aptaujas dalibnieku vecuma sturktiira

Aptuveni piekta dala respondenti bija vecuma robezas no 31 — 40 gadiem — 22% jeb 3
respondenti, vismazakais skaits respondentu bija vecuma grupa no 51 — 60 gadiem — 14% jeb
2 respondenti. Kaut arT anketa bija ieklautas vecuma grupas no 41-50 gadiem un 61 un vairak
gadi, toméer $ajas vecumas grupas nebija neviens respondents.

Apkopojot datus par aptaujas dalibnieku izglitibu, var redzet, ka 57% aptaujas
dalibnieku ir ar augstako izglitibu, kas liecina par to, ka aptaujas dalibniekiem ir labas

teorctiskas zinasanas(Skat. 3.2. att.).
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Izghtiba

W augstaka;

W nepabeigta augstaka;

3.2.att Aptaujas dalibnieku izglitibas Iimena struktiira

Tomér 43% jeb 6 respondentiem ir nepabeigta augstaka izglitiba, kas varétu but
izskaidrojams ar to, ka lielaka dala darbinieku ir jauni un iesp&ams vél macas augstskola.
Kaut arT anketa bija ieklauta vid€jas profesionalas izglitibas izveles iespgja, tacu neviens

respondents nebija ar §adu izglitibu.

Aptaujas dalibnieku darba stazs banku un/vai apdroSinasanas sektora, apkopojot datus,

bija no 0,5 — 16 gadiem (Skat. 3.3.att.).

Darba stazs

HO-lgadi m2-5gadi ®11unvairak gadi

3.3.att. Aptaujas dalibnieku darba staza struktiira

Vairumam aptaujas dalibnieku jeb 43% respondentu darba stazs ir lidz 1 gadam. Lidzigs
rezultats jeb 36% bija respondenti, kuru darba stazs ir 2 — 5 gadi, no visiem respondentiem
Saja kategorija bija 5 respondenti. Kas nav mazsvarigi apdroSinaSanas organizacijam, 21% jeb
3 respondenti bija ar darba stazu virs 11 gadiem.
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Attela 3.4. apkopoti rezultati par aptaujas dalibnieku veélmém uzsakot darbu, aptaujas
dalibniekiem tika dota iesp&ja atzimét Iidz 3 atbildem, tomer vairums respondentu atzimé&ja

tikai 2 atbildes.

Velmes uzsakot darbu

15
o
3 -

M lai par Jums rlpétos;

M just, esat piederigs/-a un vélams/-a;

M palidzibu no darba kolégiem integréties kolektiva;

B palidzibu péc iespé€jas atrak apglt jaunos darba uzdevumus;

M |ai kads klied&tu nedrosibu, kuruizjatat ka ,jauninais/-a”;
laiJUs neaizmirstu;

lai palidzéetu risinat ka personigas dabas, ta arm darba problémas;

3.4.att. Aptaujas dalibnieku vélmes uzsakot darbu

Aptaujas rezultati rada, ka vairums aptaujas dalibnieku jeb 12 respondenti uzsakot darbu
velas, lai biitu piederigs/-a un velams/-a. Tapat ka ne mazak svarigu aptaujas dalibnieki
uzskatija jautajumu par palidzibas sapemsSanu, lai p&c iesp€jas atrak apgiitu jaunos darba
uzdevumus, $o atbildi atzim&ja 10 respondenti. 9 respondenti v€las, lai darba kolégi palidz&tu
pec iespgjas atrak integréties kolektiva. Tikai viens aptaujas dalibnieks vélas, lai uzsakot
darbu tiktu kliedeta nedrosiba, kuru vigs izjut, ka ,,jauninais”. Nevienam respondentam nebija
atzimétas atbildes pie jautajumiem par v&lmi sajust ripes, neviens nebija atzimgjis velmi biit
neaizmirstams, ka ari atbildi par veélmi, lai palidz€tu risinat personigas dabas jautajumus,
neviens respondents neatzimeéja.

Anketa dalibniekiem tika uzdots jautajums par to, ko péc vipu domam no viniem

sagaida darba devgjs (Skat. 3.5.att.).
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Darba devéja vélmes

W pozitivu attieksmi pret kompaniju;

M gatavibu un gribu sasniegt vélamos rezultatus;
integrésanos esosaja darba kolektiva;

W darba vietas prasibu izpildi;

M iniciativu lEmumu apspriesanas un pienemsanas procesa;

3.5.att. Darba devéja velmes darbiniekam uzsakot darbu

Saja jautajuma respondentiem bija iesp&ja atzimét lidz 3 atbilzu variantiem. 100% jeb
visi 14 respondenti atbild€ja, ka darba devéjs no viniem sagaida gatavibu un gribu sasniegt
velamos rezultatus. Nedaudz mazak respondentu uzskata, ka darba devéjs no vigiem sagaida
pozitivu attiecksmi pret kompaniju, So atbildi atzim&ja 9 respondenti. Par vienu atbildi mazak
jeb 8 aptaujas dalibnieki doma, ka darba devE€js no viniem sagaida iniciativu I€mumu
apsprieSana un pienemsana. Tikai 5 aptaujas dalibnieki bija atzim&jusi atbildi par to, ka darba
devejs velas, lai tiktu izpilditi darba uzdevumi. Vismazak jeb 2 respondenti uzskatija, ka
darba devgjs velas darbinieka integrésanos kolektiva.

Uz jautajumiem par informacijas saturu, pieejamibu un daudzumu, privato uzkrajumu
konsultantiem uzsakot darbu aptaujas dalibnieki vargja atzimét neierobezotu jautajumu skaitu.
Attela 3.6. apkopoti dati par vispar&ju informaciju, kada darbiniekiem tika sniegta, uzsakot
darbu AAS ,.Citadele Life”.
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Informétiba uzsakot darbu (vispareji dati par
organizaciju)

14
‘/—13\ W Meérki, prioritates, problémas;

12
M tradicijas, normas, standarti;
10
3 W pakalpojumi;
6 m darbibas veidi;
4
W organizacijas
2 struktira, sakari;
0 minformacija par vadibu.

3.6.att. Informétiba uzsakot darbu ( Visparéejie dati par organizaciju)

Rezultati rada, ka visvairak informacija tika sniegta par pakalpojumiem, ko uzpe€mums
piedava. So atbilzu variantu bija izvélcjusies 13 respondenti. Lidzigs rezultats — 11 aptaujas
dalibnieku, atzim&jusi, ka tikusi inform@ti par organizacijas mérkiem, prioritatém un problémam.
Tikai par vienu respondentu mazak bija atzim&jusi, ka tikusi inform&ti par organizacijas darbibas
veidiem. Nedaudz mazak — 7 respondenti tika inform@ti arm par organizacijas struktiiru un
sakariem. Jautajumu par tradicijam, normam un standartiem atziméja 6 aptaujas dalibnieki. Tikai
2 aptaujas dalibnieki bija atzZim&jusi, ka tikusi inform&ti par organizacijas vadibu.

3.7. attela apkopoti dati par informétibu saistiba ar organizacijas politiku. Ka redzams
attela, tad visvairak respondentu - 13 atzim&jusi atbildi par ieksgjas komunikacijas iespg&jam

(telefons, intranets, e-pasts).
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Informétiba uzsakot darbu (organizacijas
politika)

W personala politika;

m personala atlases principi;

m profesionalas sagatavotibas un kvalifikacijas celsanas virzieni;
| iekséjas komunikacijasiespéjas (telefons, intranets, e-pasts);

m dazadu darba laiku iespéjas uznémuma;

3.7.att. Informétiba uzsakot darbu (organizacijas politika)

11 aptaujas dalibnieku bija informéti par profesionalas sagatavotibas un kvalifikacijas
celSanas virzieniem. Par tris aptaujas dalibniekiem mazak jeb 8 respondenti atbildgja, ka bija
informéti par dazadu darba laiku iespg€jam organizacija. Uz jautdjumiem par personala
politiku un personala atlases principiem bija inform&ti vismazak aptaujas dalibnieku, attiecigi
§ts atbildes atzimgja 4 un 3 respondenti.

Rezultati jautajuma par informétibu saistiba ar darba samaksu ir apkopoti 3.8.attela.

36



Informétiba uzsakot darbu (darba samaksa)

15

10

M Fikseta darba samaksa;
B mainiga darba samaksa (komisijas);
= komisijas par riska apdrosinasanas noformeésanu;

m samaksu par virsstundam.

3.8.att. Informétiba uzsakot darbu (darba samaksa)

12 aptaujas dalibnieki uzsakot darbu bija informéti, ka atalgojums veidojas no mainigas
darba samaksas jeb komisijam. Tapat 11 respondenti bija informéti par fikséto darba samaksu.
Tikai 9 aptaujas dalibnieki bija informéti, ka iesp€jams sanemt papildus komisijas par riska
apdroSinasanas ligumu noforméSanu. Neviens no aptaujas dalibniekiem nebija atzimgjis
atbilzu variantu — samaksa par virsstundam.

Aptaujas jautdjuma par inform&tibu saistiba ar papildus kompensacijam rezultati

apkopoti 3.9.attela.

Informétiba uzsakot darbu (papildus
kompensacijas)

10

y

0

veselibas apdrosinasana, piemaksa par nostradatiem gadiem;
1slaicigas darba nespéjas pabalsts;
athdziba aizejot no darba, aizejot pensija;

iespejas macities darba vieta;

citi iestades pakalpojumisaviem darbiniekiem.

3.9.att. Informétiba uzsakot darbu (papildus kompensacijas)
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8 no 14 respondentiem atziméja atbildi, ka bija informéti par iesp&jam macities darba
vieta. Vienads aptaujas dalibnieku skaits — 7 aptaujas dalibnieki, atzim&ja, ka bija inform&ti
par veselibas apdroSinasanu, piemaksam par nostradatajiem gadiem un ar1 bija inform&ti par
citiem izdevigiem iestades pakalpojumiem saviem darbiniekiem. 4 respondenti bija informéti,
ka iesp€jams sanemt kompensacijas par islaicigu darba nesp&ju. Tikai 1 aptaujas dalibnieks
bija informéts, ka aizejot no darba vai aizejot pensija iesp&jams sanemt atlidzibu.

Viena no svarigakajam informacijam, kas butu jasanem uzsakot darbu banku un
apdroSinasanas organizacijas ir darba tehnikas un vispargjie droSibas noteikumi, jo darbs ir
saistits ar personu datiem, kuriem ir jabiit stingri aizsargatiem, §1 jautajuma atbildes apkopotas

3.10.attela.

Informétiba uzsakot darbu ( darba drosibas un
tehnikas noteikumi)

20 7

10

m drosibas tehnika darba vieta;

B ugunsdrosibas noteikumi;

visparéjie drosibas noteikumu banka.

3.10.att. Informétiba uzsakot darbu (darba drosibas un tehnikas noteikumi)

13 no 14 respondentiem bija informéti par vispargjiem noteikumiem banka. Jautajuma
par darba droSibu darba vieta un ugunsdroSibas noteikumiem, atbilzu skaits bija Iidzigs,
attiecigi 11 un 10 aptaujas dalibnieku bija informéti par Siem jautajumiem.

Aptaujas dalibnieki atbild€ja ar uz jautajumu par iestades jauno darbinieku informéSanu
par darbinieku tiesbam un attiecbam ar organizaciju. ST jautajuma rezultati apkopoti

3.11.attela.
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Informétiba uzsakot darbu
(darbinieka attiecibas ar organizaciju)

15 ¢

10 7

5 -

e
yd
v
0 L2 ,/ /

B darba liguma laiks un noteikumi;
B iecel5anas amata, parvietosanas;
parbaudes laiks;

B informésana par neveiksmém un darba kavéjumiem;

m disciplina un sodi, stidzibu noformésana.

3.11.att. Informeétiba uzsakot darbu (darbinieka attiecibas ar organizaciju)

Visvairak, 13 aptaujas dalibnieku atzimé&jusi, ka bijusi informéti par darba liguma laiku
un noteikumiem. Tapat 10 respondenti apstiprina, ka sanémusi informaciju par parbaudes
laiku. 4 aptaujas dalibnieki atziméja, ka bija informeti par amata iecelSanu un parvietoSanu.
Tikai 1 aptaujas dalibnieks ir atziméjis, ka bijis informéts par nepiecieSamibu informét par
neveiksmém un darba kav@jumiem. Arl jautdjuma par informétibu saistiba ar disciplinu,
sodiem un stidzibu noformé&sanu bija tikai viena atbilde.

Apkopojot rezultatus par privato uzkrajumu konsultantu informétibu, uzsakot darbu
(skat. 3.12.att€lu), var secinat, ka vislielako véribu AAS ,,Citadele Life”- darba devgjs, tomér
pievers jauno darbinieku inform@Sanai par vispargjiem datiem par iestadi un organizacijas
politiku. Kopuma $ajas sadala bija atzimétas attiecigi 49 un 38 atbildes. Procentuali tas

sastada attiecigi 24% un 18% (skat. 3.13.att€lu).
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Informeétiba uzsakot darbu
(apkopojums)

W visparéji dati par iestadi

M organizacijas politika

W darba samaksa

W papildus kompensacijas

W darba aizsardziba un drosibas tehnikas ievérosana

m darbinieks un vina attiecitbas ar kompaniju

3.12.att. Informétiba uzsakot darbu (apkopojums)

Tomér uzmaniba tiek pieversta arT jautajumiem par darba aizsardzibu un dro$ibas
tehnikas iev€roSanu, kur tika sanemtas 34 respondentu atbildes, kas procentuali veido 16% no
visam atbildém. Gandriz tikpat informéti darbinieki ir bijusi par darba samaksas jautajumu,
kur kopuma bija 32 aptaujas dalibnieku atbildes, kas veido 15% no visam atbildém par
informetibu. Loti Iidzigs aptaujas dalibnieku skaits bija atbildgjis uz jautajumiem par
informétibu saistiba ar papildus kompensacijam un darbinieku attiecibam ar kompaniju. Sajos
jautajumos tika sapemtas attiecigi 27 un 29 atbildes, kas procentuali veido 13% un 14% no

visam atbildém par informétibu.
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Informeétiba uzsakot darbu
(apkopjums, %)

W visparéji dati par iestadi

M organizacijas politika

m darba samaksa

M papildus kompensacijas

W darba aizsardziba un drosibas tehnikas ievérosana

m darbinieks un vina attiectbas ar kompaniju

3.13.att. Informétiba uzsakot darbu (apkopojums, %)

Atseviska jautajumu grupa anketd bija veltita informacijai, ko privato uzkrajumu
konsultanti san€ma uzsakot darbu struktiirvieniba. Ar1 $ajos jautajumos, tapat ka jautajumos,
kas bija attiecinati uz AAS ,,Citadele Life” kopuma, aptaujas dalibnieki var€ja atzimét
neierobezotu pieejamo atbilzu skaitu. Aptaujas dalibnieki sniegtas atbildes par inform&tibu

par struktiirvienibas funkcijam apkopotas 3.14. attéla.
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Informetiba uzsakot darbu strukturvieniba
(strukturvienibas funkcijas)

14

12

10

mérki un prioritates, organizacija un struktara;
darbibas virziens;

sadarbiba ar citam struktlrvientham;

sadarbiba strukttrvienthas ieksiené.

3.14.att. Informétiba uzsakot darbu struktiirvieniba (struktiirvienibas funkcijas)

Lielaka dala aptaujato atziméja, ka uzsakot darbu struktiirvieniba, tika informéti par
organizacijas mérkiem, prioritatém, par pasu organizaciju un struktiiru. So jautajumu atzimgja
13 respondentu. Gandriz tikpat respondentu - 12 atzimgja, ka tikusi informéti par darbibas
virzienu struktiirvienibai. Puse no aptaujas dalibniekiem jeb 7 respondenti atzimgja, ka tikusi
informéti par sadarbibu struktiirvienibas iekSiené. Nedaudz mazak jeb 5 respondenti tikusi
informéti par sadarbibu ar citam strukttrvienibam.

Svarigs jautajums, par kuru tiek informéts jebkurS darbinieks, stajoties darba jebkura
uznémuma ir informacija par darba pienakumiem un atbildibu. Ka redzams no apkopotajiem

rezultatiem, kas grafiski doti 3.15. attela.
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Informetiba uzsakot darbu
strukturvieniba ( pienakumi un
atbildiba)

14

12

10

detalizets pasreizéja darba apraksts un gaidamais rezultats;

uzdota darba svarigumaizskaidrosana, ka tas iespaido paréjo

[ ]
[ |
W struktlrvientbas darbu un uznémuma darbu kopuma;
B darba izpildes un novértéjuma normativi;

[ |

darba dienas garums.

3.15.att. Informétibas uzsakot darbu struktiirvieniba (pienakumi un atbildiba)

Visvairak no atbilzu variantiem atzimé&ta atbilde par informétibu saistiba ar pasreizgjo
darba aprakstu un sagaidamo rezultatu, So atbilde bija 13 respondentiem. 10 aptaujas
dalibnieki atbildgja, ka bijusi informeti par darba dienas garumu. Gandriz tikpat jeb 9
respondenti atbild€ja, ka bija inform@ti par struktiirvienibas darbu un organizacijas darbu
kopuma. Uz jautdjumu par informétibu par darba izpildi un normativiem tika sanemtas 8
apstiprinoSas atbildes. Vismazak atbilzu no aptaujas dalibniekiem bija jautajuma par
informétibu saistiba ar uzdota darba svariguma izskaidroSanu un ka tas iespaido pargjas
darbibas, Seit tika sanemtas 6 apstiprinoSas respondentu atbildes.

Atseviska, plasa jautajuma tika formul€ta informacijas iegiiSana par nodalas darba
procediiram, noteikumiem un ieteikumiem. Ka redzams 3.16. apkopotajos rezultatos — 13
dalibnieki, uzsakot darbu AAS ,Citadele Life” ir iepazistinati ar struktiirvienibas

darbiniekiem.
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Informetiba uzsakot darbu
strukturvieniba (proceduras un

noteikumi)
15
10
5
0]
B noteikumi raksturigi tikai konkréta darba izpildei vai konkrétai strukttrvienibai;
B apsardze un problémas saistitas ar zagsanu;
H attiecibas ar darbiniekiem no citam nodalam;
B uzvedihas noteikumidarba vieta;
B inventaraiznesana no nodalas;
m  partraukumi;

personiga rakstura telefona sarunas darba laika;

jus iepazistinaja ar struktrvienibas darbiniekiem.

3.16.att. Informétiba uzsakot darbu struktiirvieniba (procediiras un noteikumi)

Tapat 11 aptaujas dalibnieki ir bijusi informéti par uzvedibas noteikumiem darbavieta.
Jautdjuma par informétibu par noteikumiem, kas raksturigi noteiktai darba izpildei vai
struktarvienibai, tika sanemtas 7 apstiprinosas atbildes. 6 aptaujas dalibnieki tika informéti
par partraukumiem. 4 apstiprinosas atbildes bija divos jautdjumos, viens no tiem bija
informétiba par attiecibam ar citu struktiirvienibu darbiniekiem, bet otrs informétiba par
inventara izneSanu no darbavietas. V&l divos jautajumos bija vienads atbilzu skaits, kuros tika
sanemtas katra 2 apstiprinos$as atbildes, viens no jautajumiem bija informétiba par apsardzi un
probléemam saistiba ar droSibu, bet otrs bija informétiba par personiga rakstura telefona
sarunam darba laika.

Apkopojot iegiitos rezultatus par jauno privato uzkrajumu konsultantu informétibu,
uzsakot darbu struktiirvieniba, visvairak, 49 atbildes atzim&tas jautajuma par jauno darbinieku
iepazistinaSanu ar struktirvienibas procediiram, noteikumiem un ieteikumiem (skat. 3.17.

attelu).
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Informetiba uzsakot darbu
strukturvieniba (apkopojums)

50
45
40
35
30
25
20
15
10

B struktdrvientbas funkcijas B darba pienakumiun atbildiba

W proceddras, noteikumi, ieteikumi

3.17.att. Informétiba uzsakot darbu struktiirvieniba (apkopojums)

Otrs jautajums, par kuru sanemtas visvairak atbildes ir par jauno darbinieku informetibu
par darba pienakumiem un atbildibu, kur sanemtas 46 atbildes. Vairumu So atbilZzu sedz
atzimétais atbildes variants par darba dienas garumu. Vismazaka aktivitate vérojama atbildes
par struktiirvienibas funkcijam, kur sanemtas 37 atbildes.

Ka redzams procentuala izteiksme, kas dota 3.18. att€la, uz jautdjumu par
struktirvienibas procediiram, noteikumiem un ieteikumiem sanemtas 37% atbilzu, attiecigi uz
jautajumiem par darba pienakumiem un atbildibu — 35% un visparigiem jautajumiem par

strukturvienibas funkcijam — 28% atbilzu.
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Informetiba uzsakot darbu
strukturvieniba (apkopojums,%)

W struktdrvientbas funkcijas M darba pienakumiun athildiba

M proceddras, noteikumi, ieteikumi

3.18.att. Informétiba uzsakot darbu struktiirvieniba (apkopojums, %)

Jautajuma, kadi ir butiskakie vardi, ka aptaujas dalibnieki raksturotu mentoru, aptaujas

dalibnieki drikst&ja izveéleties un atzimét 3 atbilZu variantus no astoniem. Rezultati apkopoti
3.19.attela.

Mentora raksturojums
15
10
5
0
M sabiedrotais; M paligs; M [Tdzstradnieks;
M partneris; W draugs; M biedrs;
m konfidenciala persona; m vaditajs.

3.19.att. Mentora raksturojums

Ka redzams no sniegto atbilzu rezultatiem, vairakums aptaujas dalibnieku, uzskata

mentoru par paligu. Sadu atbildes variantu atzim&jusi 13 respondenti. Otra popularaka atbilde
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bija, ka mentors tiek uzskatits ka vaditajs. Sadu atbilZzu varianti atzZimg&jusi 9 respondenti. 6
aptaujas dalibnieki uzskata mentoru par sabiedroto. Gandriz tikpat jeb 5 respondenti mentoru
uzskata par parteri. Mentoru par biedru uzskata 3 aptaujas dalibnieku. Jautajumos vai mentoru
jus uzskatat par lidzstradnieku un draugu tika sniegtas divas apstiprinoSas atbildes. Tikai

viens aptaujas dalibnieks mentoru uzskata par konfidencialu personu.

Raksturojot idealu mentoru, aptaujas dalibniekiem tika dota iesp€ja atzimét divus

atbilzu variantus no pieciem. ST jautajuma rezultati ir apkopoti 3.20.attgla.

Raksturojumsidealam mentoram

0

B atbalstitajs, kas strada kopa, lai sasniegtu kopigu mérki;

M skolotajs, kurs veicina jauna darbinieka makas un inteligences attistibu;
atbalstitajs, kas vada jauna darhinieka ienaksanu darba vieta;

M ar pieméru rada personigas Tpasibas, ka tikumus, sasniegumus, un dzives

veidu;

® padomdevéjs, kas dod padomu, un moralu atbalstu.

3.20.att. Raksturojums idealam mentoram

Visvairak, 11 aptaujas dalibnieku, uzskata, ka ideals mentors ir atbalstitajs, kas strada
kopa, lai sasniegtu kopigu mérki. Nedaudz mazak jeb 7 respondenti uzskata, ka mentora ir
jabut atbalstitajam, kas vada jauna darbinieka ienakSanu darba vieta. 6 aptaujas dalibnieki
uzskata, ka mentoram jabiit padomdevéjam, kad dod padomus un moralu atbalstu. Jautajuma
vai jlis mentoru uzskatat par skolotdju, kur§ veicina jauna darbinieka maku un attista
darbinicka inteligenci, tika sanemtas 4 apstiprinoSas atbildes. 3 respondenti uzskata, ka

mentoram ar piemeru jarada personigas ipasibas, ka tikumus, sasniegumus, un dzives veidu.
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Pédgjais aptaujas jautajums dalibniekeim tika par to kadas darbibas vini sagaida no sava
mentora, atbildot uz kuru vargja atzZimét neierobezotu atbilzu skaitu starp dotajiem astoniem
atbilzu variantiem, ka arT bija iespgja dot savu atbilzu variantu. Atbilzu rezultati apkopoti

3.21.attela.

Galvenas darbibas no mentora
12 1
10
8
6
4
2
0]
W maca ka uzdot jautajumus; M rada profesionalitati;
| atbalsta jauno darbienieku; B glt uzmundrinajumu;
W gt jaunu pieredzi, idejas, padomu; B paplasinat kontaktu tiklu;
m attistit prasmes; m cits

3.21.att. Galvenas mentora darbibas

Vispopularaka atbilde starp respondentiem bija, ka vini no mentora sagaida, lai tas rada
profesionalitati, So atbildi atzimé&ja 11 respondenti. Divos jautajumos respondenti atbild&ja ar
vienadu atbilzu skaitu, viens no tiem bija, ka no mentora tiek sagaidits atbalsts jaunajiem
darbiniekiem, bet otrs jautajums bija, ka no mentora tiek saigaidita iesp€ja giit jaunu pieredzi,
idejas un padomus. Sajos jautajumos tika sniegtas 9 apstiprinosas atbildes. 8 respondenti no
mentora sagaida, lai tas attistitu darbinieku prasmes. Gut uzmundrinagjumu vélas no mentora
sagaidit 6 respondenti. 2 aptaujas dalibnieki sagaida no mentora, ka tas paplasinas kontaktu
loku. Tikai 1 respondents sagaida, ka mentors macis ka uzdot jautajumus. Neviens

respondents nesniedza savu atbilzu variantu.
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3.3.Ekspertu intervijas analize

3.3.1. Citadeles bankas personala dalas specialista viedoklis

Uz jautajumu ,, Ko, péc Jisu domam, organizacija sagaida no jaunajiem
darbiniekiem? ,, personala specialistes stasta, ka kopuma Citadele grupa no darbiniekiem
sagaida v€lmi stradat, ieinteresétibu taja, ko vini dara un kompetences. Kompetences plasa
nozimé, gan socialas, taddas ka orientacija uz rezultatu, v€lme saprast biznesu, gan ari
informacijas mekléSanas spéjas, klientu izzinasanai, tam pozicijam ar kuram ir jastrada ar
Klientu. Vipa piebilst, ka kompetences ari tada izpratng, ka prasmes, jo noteiktos amatos ir
nepiecieSamiba stradat, pieméram, ar Excel programmu, dubultajiem SQL skriptiem,
macrosiem, kas, protams, prasa zina$anas par $Im lietam. NoteicoSie faktori, péc personala
specialistes teikta, ir vélme darit un ieinteresétiba. Vina piebilda, ka no privato uzkrajumu
konsultantiem, tiek sagaidita orientacija uz klientu apkalpo$anu un spg&ja sasniegt rezultatu, ka
ar1 sp&ja nodefin€t merki, sasniegt So merki un galvenais vélme to darit.

Otrais jautajums intervija : ,, Ko, péc Jisu domam, darbinieks sagaida no jauna
darba deveja?, Vipa, stasta, ka galvenais, ko jaunais darbinieks sagaida ir iesp&ju
1zaicinajumiem, kuri var bt dazadi, ja runa par privato uzkrajumu konsultantiem, tad viens
no izaicindjumiem var biit pelnit nevis minimalo summu, bet gan pelnit vairak un paradit, ko
vins var, ka arT iesp&ju sevi attistit, ko vins iesp&jams nav vargjis darit iepriek§€jos amatos vai
arT ieprieksgjais darba dev@js to nav var€jis nodroSinat. Vinasprat, jaunais darbinieks noteikti
sagaida, ka vin$ tiks apmacits un vinam tiks paradita virziba, tas celS, pa kuru butu jaiet, lai
vin§ nemalditos un atrak spetu adaptéties jaunajai darbavietai.

Nakamais jautajums: ,,Péc kadiem kritérijiem notiek mentoru atlase?,, Vinas atbilde
bija, ka mentori parasti tieck mekleti ieks€ji - struktiirvienibas ietvaros, bet, protams, ir jaskatas
kadas 1paSibas un prasmes ir jaattista mentoram, un ar1 kads ir struktiirvienibas darbibas veids.
Ja runa par privato uzkrajumu konsultantiem, tad viennozimigi mentoram ir jabiit no
iekSienes, jo AAS ,,Citadele Life” darbibas specifika uzliek par nepiecieSamibu mentoram likt
saprast pardoSanas nianses jaunajam darbiniekam, paradot iesp&jami 1sako un efektivako celu
pa kuru vipam batu jaiet. Saja adaptacijas perioda no arienes varétu biit kadas apmacibas,
pieméram, vispar&jas apmacibas par ,,Citadele Life” produktiem.

Vina par mentoriem saka, ka par mentoru var klit tdda persona, kurai ir labas zinasanas,
ne tikai par produktu, bet arT lai tam biitu bijusi pieredze problémsituaciju risinasana un lai

vins$ bitu orient€ts uz rezultatu. Tas ir biitiski tadgl, lai jaunajam darbiniekam var€tu pastastit,
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ka, pieméram, man bija mérkis un ka es So mérki sasniedzu, savukart, jaunais darbinieks no ta
ieglist pamatus tam ka attistities, lai sasniegtu savus izvirzitos merkus.

Personala specialiste stasta, ka loti svarigi ir, lai mentoram ir v€lme nodot savas
zinasanas citam un v€lme izglitot, attistit vai palidz€t attistities jaunajiem privato uzkrajumu
konsultantiem. Tas ka AAS ,,Citadele Life” sagatavo mentorus ir parsvara viniem tiek radita
iesp&ja iegiit zinaSanas, kas nav iesp€jams bez paSu mentoru lidzdalibas. Runajot par
materialo atbalstu, p&c strukturalajam izmainam, kad tika izveidotas grupas, mentors pats ir
ieintereséts pec iesp&jas labak sagatavot savus, gan jaunos darbiniekus, gan arT esoSos grupas
dalibniekus, jo tas ietekmé vina atalgojumu. V&l viens pozitivais aspekts mentoram ir tas, ka
biit par mentoru, tas sava zina ir gods.

Vina uzskata, ka butiskakie vardi, kas raksturo mentoru ir atbalstitajs, ka arT paligs
zinasanu nodoSana un viennozimigi ir uzskatams ka vaditajs, lai jaunais darbinieks nekludigi
tiktu ievadits jaunaja darbavieta. Mentoram ir jajit laiks, kad darbinieks ir gatavs patstavigi
rikoties.

Nakamais jautajums: ,, Kadam, péc Jiasu domam, biitu jabiit idealam mentoram?”
Vina uz vardu ,,ideals” vienmér ir raudzijusies ar pietati, jo tas ir loti nosaciti. Vina turpina, ka
mentoram ir jabut ar lielu pielagoSanas sp&ju, sp&ju saprasties ari ar neidedlo darbinieku, ka

ar1 vinam biitu japiemit lielai empatijai, tad to varétu uzskatit par idealu mentoru.

Uz jautdgjumu: ,,Kadas darbibas biitu javeic mentoram?” Personala specialiste
atbild&ja, ka mentoram bitu javeic izglitosana un izskaidros$ana, proti, izglitoSana tada zina,
ka privato uzkrajumu konsultantam ir noteikts zinaSanu apjoms, kas vinam ir vajadzigs, lai
vin$ spetu stradat. Protams, ka jaunajam darbiniekam arT paSam ir japrot atrast informacija,
tacu mentoram vajadzetu biit tam, kur$ parada, kur So informaciju atrast, kas ir galvenais Saja
informacijas avota un kuriem aspektiem vajag pieveérst mazaku uzmanibu. Nozimigi
jaunajiem privato uzkrajumu konsultantiem ir paradit to, ka konkrétas situacijas vajadzetu

rikoties vai tiesi pret€ji, ka nevajadzetu rikoties.

Uz jautajumu: ,,Kapeéc Citadele Life tika ieviesta mentoringa programma jauno
darbinieku adaptacijai?” Vina atbildgja, ka v€las pieskarties vesturei, kas ir saistita tiesi ar
Citadele grupu. Citadele grupa, kas tiesi attiecas uz klientu apkalpoSanas centriem un filialém,
Sada veida mentoréSana un mentoringa programmas darbojas jau diezgan ilgu laiku jau sakot
ar Parex banku, taCu parmainas, kas skara Parex banku kliistot par Citadele banku, nedaudz
skara arT So mentoringa programmu darbibu. Kaut ari parmainu laika darbojas klientu
apkalpoSana nebija konkréti definéts, kur§ tad ir mentors. levieSot klientu apkalpoSanas
standartus un nosakot karjeras kapnes, kopuma, kas attiecas uz Citadele grupu un ir saistits ar
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klientu apkalpoSanu ir nodefinéts, ka vecakie klientu apkalpoSanas specialisti, kuriem ir
pieredze, kuri ir lojali uzn@mumam, kuriem ir atticksme un sapratne kur uznémums dodas, ir
tie, kuri apmaca un ievirza darba jaunos klientu apkalposanas specialistus. Ja runa par AAS
,Citadele Life”, tad tas notika tapéc, ka uznémums ir saistits ar aktivo pardoSanu un ta,
savukart, ir diezgan Ipatn€ja un atskiriga no parastas pardosanas. Aktivaja pardoSana ir loti
svariga jauno darbinieku ievadiSana jeb adaptacija jaunaja darbavieta. Citadele Life tas
izveidojas tadel, ka sakotngji esot vienai pardosanas dalai izveidojas pieredzgjusi darbinieki,
kuri bija sp&jigi nodot savas zinasanas jaunajiem darbiniekiem. V&l viens faktors bija tas, ka
pardosanas dala kluva lielaka un bija jaizveido grupas, kuras biitu 5-7 darbinieku lielas un Sie
pieredzgjusie darbinieki §1s grupas vaditu, vienlaicigi esot arT par mentoriem jaunajiem
privato uzkrajumu konsultantiem. Sadas izmainas jau tika paredzétas izstradajot 5 gadu

stratégisko planu.

Ka nakamais jautajums sekoja:” Kadas parmainas sagaidijat veicot struktiiras
mainu — ievieSot mentorus?” Par sagaidamo rezultatu personala specialiste stasta, ka
sakotngji tika skaidri defin@ts, tas, kuri ir Sie cilveki, kas var un grib biit par mentoriem, ka art
tika nodroSinats, tas, ka jaunie darbinieki jau uzzin, kur$ biis vipu mentors un grupas vaditajs.
Savukart mentoriem tika dota iesp€ja nosaciti veidot savu grupu un veidot savas grupas
rezultatus, sagaidijam, ka tas uzlabos pardoSanas rezultatus kopuma. Vel tika sagaidits, ka So
grupu vaditaji (mentori) pa tieSo atbalstot savus grupas dalibniekus, var redzeét ka Sie
darbinieki attistas, var skaidrak redzét katru individu, vigu stipras, vajas puses un arl
attistamas puses. Ar So soli tiek sagaidits, ka motivacija bils, gan mentoram, gan ari
darbiniekiem, jo tikai komunikacijas rezultata vipa var viens otru papildinat, gan

kompetences, gan zinasanu parnese.

P&dgjais jautajums intervijas nosléguma bija: ,,Ka, péc Jiusu domam, §is strukturalas
izmainas ir mainijuSas darba atmosferu kolektiva?” Vipa stasta, ka S$is strukturalas
izmainas ir mainfjusas darba atmosfeéru kolektiva un ka vipa jit, tad ir mainijies mikroklimats.
Ta ka §ts izmainas nenotika uzreiz izveidojoties Citadele Life, bet gan nedaudz vélak, tad,
protams, darbiniekiem ir nepiecieSams laiks, lai pielagotos jaunajai struktiirai, bet, vinasprat,
tas ir veicindjis, gan pardoSanas rezultatu pieaugumu, gan savstarp&jo sapratni, gan ari

savstarp&jo atbalstu, kas bija, bet Sobrid tas fokus€jas vairak katras §1s grupas ietvaros.

Kopuma §i intervija ar AAS ,,Citadele Life” personala dalas specialisti bakalaura darba

autoram deva plasu redz&jumu, ka uz mentoringa programmu organizacija raugas personala
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specialists. Atbildes uz jautajumiem bija loti izsmeloSas un izskaidrojoSas, kas laus izdarit

precizakus secinajumus un veikt precizus priekSlikumus.

3.3.2. AAS ,,Citadele Life” pardoSanas dalas vaditaja viedoklis

Pirmais jautajums pardoSanas dalas vaditajam bija , Ko, péc Jiasu domam,
organizacija sagaida no jaunajiem darbiniekiem?” Uz ko vins atbild€ja, ka organizacija no
jaunajiem darbiniekiem sagaida, lai jaunais darbinieks iejustos kolektiva, lai jaunais
darbinieks pielietotu veiksmigi savas profesionalas prasmes. Profesionalas prasmes parasti
tiek izvertetas atlases intervijas. P&c vina teikta, organizacija sagaida, lai darbinieka darbibas

biitu verstas uz kop&ju mérku sasniegSanu.

Uz nakamo jautajumu ,,Ko, péc Jasu domam, darbinieks sagaida no jauna darba
devéja?” Pardosanas nodalas vaditajs sniedza atbildi, ka, pirmkart, jaunais darbinieks sagaida
atbalstu, veiksmigu ievadiSanu darba, rupigi izskaidroSanu par pienakumiem un noteikumiem
darba, lai vin$ spétu pielagoties darba videi. Ka ar1 darba dev&jam ir janodroSina patitkama

darba vide.

Vins§ stasta, ka jautajumi, par kuriem tiek informéts darbinieks uzsakot darbu ir: darba
pienakumi, darba process, mérki un ka darbiniekam tiks nodroSinata apmaciba, un ka notiks
Sis adaptacijas posms. Jautajumi, kas vairak ir saistiti ar struktiirvienibas Ipatnibam, par
kuriem darbinieks tiek informéts ir: kada ir Citadele Life vieta kop€ja bankas struktura, kada
ir sadarbiba ar citam strukttrvienibam un kadus rezultatus no mums sagaida akcionari.

P&c pardosanas dalas vaditaja domam, butiskakie vardi, ka raksturo mentoru ir atbalsts,
iedvesma un aizrautiba ar to, ko vin$ dara. Mentors ir tas, kur§ rada priek§zimi ar savam
darbibam un profesionalitati, lai jaunajam darbiniekam biitu v€lme sekot Sim mentoram.

P&c vina domam, idealam mentoram butu jabiit profesionalim sava joma, zinoSam,
jasniedz nepiecieSamais atbalsts, jarada iedvesma jaunaja darbinieka un jaatbalsta griitos
briZos.

Darbibas, kas biitu javeic mentoram, péc pardosanas dalas vaditaja domam, ir ikdienas
atbalsts darba un lai mentors biitu pieejams tad, kad rodas p&c vina nepiecieSamiba.

Uz jautajumu par Citadele Life strukturalajam izmainam, kadg€] tas notika un tika
ieviestas, vin$ sniedza atbildi, ka tas ir saistits ar darba specifiku, jo veids ka darbojas

organizacija ir aktiva pardoSana un §im virzienam ir nepiecieSamiba, lai pec iespgjas atrak
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jaunais darbinieks nestu pienesumu kopg&jos darbos, sakotn€ji sasniedzot minimalo planu, bet
péc tam jau skatas cik katrs privato uzkrajumu konsultants ir sp&jigs.

Parmainas, kas tika sagaiditas veicot strukturalas izmainas bija pardoSanas rezultatu
pieaugums un ikdienas atbalsts pardosana darbiniekiem.

Sis parmainas jau ir ietekmé&ju$as kompanijas rezultatus, ir nostabilizgjies noslégto
polisu skaits, ka arT vérojams pakapenisks poliSu skaita pieaugums, kas ar1 bija viens no
galvenajiem mérkiem, lai rezultati nebutu parak svarstigi.

Kopuma §7 intervija autora deva prieksstatu par Citadele Life pardoSanas dalas vaditaja
viedokli jautajumos, kas skar mentoringa programmas izmantoSanu organizacija jauno

darbinieku adaptacijas posma.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Secinajumi

Peétijuma meérkis bija analiz€t mentoringa izmantoSanu un v€lamos attistibas virzienus
pieredzes nodosanas modeli no pieredz&jusa darbinieka/ mentora jaunajam privato uzkrajumu
konsultantam, jauno darbinieku praktiskajai sagatavoSanai un ievadi$anai darba.

Veikta péetijuma rezultata autors secina:

1.Loti butiski stajoties darba ir sanemt informaciju par jauno darba vietu, gan verbali,
gan vizuali.
2.Biitiska motivacija ir ne tikai darba alga, bet arT psihologiskais atbalsts, laika dots

padoms, kas liek secinat, ka mentora klatbutnes efektam ir loti biitiska nozime.

3.Stajoties darba jaunajam darbiniekam ir jaredz visa organizacija un tas struktiira,
nevis tikai konkréta struktiirvieniba, jo jaunajam privato uzkrajumu konsultantam bs
jastrada, sadarbojoties ar par&jam struktiirvienibam.

4.Ka visvelamaka persona, jauna darbinieka iepazistinasanai ar struktiirvienibu un

organizaciju kopuma ir privato uzkrajumu konsultantu grupas vaditajs/mentors.

5.Darba specifikas skaidrojumi japasniedz ar mutiskiem paskaidrojumiem un

komentariem, ka arT ar vizualiem uzskates materialiem.

6.Parbaudes laiks ir nepiecieSams, lai jaunais darbinieks parliecinatos par to vai vins ir
spejigs stradat aktivaja pardoSana, savukart organizacijas vadibai, lai parliecinatos vai
darbinieks atbilst amatam.

7.Ka visvelamaka metode apmacibas modelim ir sadarbiba starp grupas vaditaju/

mentoru un jauno privato uzkrajumu konsultantu.

8. Jaunajam darbiniekam ir svarigi, lai mentors butu paligs un vaditajs adaptacijas
posma.

9. Mentoringa programma zinama meéra ir unikalas: cilvekam tiek dota iesp€ja biit

vinpam paSam, nav nepiecieSams izlikties. Ta ir situacija, kurd nevajag baidities no

nicinajuma, skaudibas, konkurences, kritikas, spriedumiem, vai soda. Abas

programma iesaistitas puses pilnveidojas, un ari organizacija giist labumu no §a

sadarbibas procesa.

10. Gitais labums no mentoringa programmas ir daudzpusgjs, ieguv€ji ir gan pasi

iesaistities procesa laika, gan organizacija, gan valsts un beigu beigas arl pati
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sabiedriba. Pieredzes parnémeéjs no $a procesa sakotn&ji vairak guist psihologisko

atbalstu, velak tiek giits arT ekonomiskais labums.

11. P&c aptaujas rezultatiem autors secina, ka uzsakot AAS ,,Citadele Life” darbu,

maza dala darbinieku ir inform@ti par normam, tradicijam un standartiem.

12. Aptaujas rezultati paradija, ka darbinieki uzsakot darbu ir maz inform@ti par

papildus kompensacijam, ko piedava organizacija.

13. Autors secina péc aptaujas rezultatiem, ka wuzsakot darbu darbiniekiem

nepiecieSams izskaidrot dazadu struktiirvienibu sadarbibas nozimigumu.

14. Tas, ka organizatoriska struktira ir izveidota ta, ka mentors vienlaikus ir ari
privato uzkrajumu konsultantu grupas vaditajs var traucét jauno darbinieku adaptacijas
posma, jo Vienlaikus vadot, gan grupu, gan veidojot sadarbibu ar jauno darbinieku, var
tikt pielautas klidas kada no jauna darbinicka adaptéSanas posmiem jaunaja

darbavieta.

Anketas rezultati rada, ka vairakums no aptaujas dalibnickiem vé&las, lai vinpiem tiktu
sniegta palidziba no darba kolégiem integréties kolektiva.

Tapat ne mazak svarigi jaunajam privato uzkrajumu konsultantam, stajoties darba, Skiet
palidzibas sanemsana, lai p&c iesp€jas atrak apgiitu jaunos darba uzdevumus.

Viens no bitiskakajiem secinajumiem, kas ir veidojies analiz€ot, gan aptauju, gan
intervijas - izmainas organizatoriskaja struktiira, ievieSot mentorus darbinieku adaptacijas posma,
ir pozitivi ietekm€juSas organizacijas rezultatus kopuma, ka ari pozitivi ietekméjis darba
atmosferu privato uzkrajumu konsultantu vida. Ta ka §is izmainas ir notikuSas sam&ra nesen
vadoties péc mentoringa programmas teorijas ir redzams, ka nepiecieSams veikt pilnveidoSanas

pasakumus, kurus darba autors izsaka priekslikumu veida.
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Priekslikumi

Pétijjuma atklato trilkumu novérsanai autors ieteic:

1. Papildus mentoringam programmai vélams domat par apmacibu seminariem
mentoringa programma iesaistitajiem dalibniekiem, lai celtu kompetenci un zinasanas
jomas, kas var noderét gan mentoringd, gan savas personibas un biznesa attistiba. So
apmacibu seminaru organiz€Sana vajadzetu sadarboties pardosanas dalas vaditajam,
pardosanas atbalsta dalas vaditajam un personala dalas specialistam.

2. Viens no seminaru veidiem var€tu but par saskarsmi, kura vajadz€tu ietver
témas: saskarsme ar klientu un kolgégiem, komunikacija, konfliktu risinaSana, stresa
situacijas.

3. Mentoringa programmas monitoringu/novertg§jumu butu ieteicams veikt 3
reizes darbinieka adaptacijas perioda, kas butu javeic, gan mentoram, gan pardos$anas
dalas vaditajam: 1) sakuma (novert€jot vai sadarbiba ir sakusies veiksmigi, vai ir definéti
sadarbibas merki); 2) vidi (iesp€jamo probléemu un nepiecieSamo uzlabojumu
identificéSana, vai notiek virziba uz rezultatu); 3) beigas (vai rezultati atbilst izvirzitajiem
meérkiem, stipro un vajo pusu identific€Sana).

4.  Lai noskaidrotu, kuram no iesp&amajiem mentoriem piesaistit jauno privato
uzkrajumu konsultantu ieteiktu izmantot Timoti LirT testu ,,Interpersonala diagnostika”,
kas ir veérsts uz starppersonu attiecibam un savstarp&jo uztveri. So testu var pielietot
pasnovertgjuma noteikSanai, p€c tam secigi analizgjot, noteikt cilvéku saderibu pari un
grupa kopuma. So testu var izmantot personala dalas specialists, lai biitu vieglak noteikt
mentoringa paru saderibu.

5.  Nakotné izv€loties jaunus mentorus vinu identificéSanai jaizmanto ,,Laika
resursa testu” darbinieku vidi, ar kura palidzibu ir iesp&jams noteikt iesp€jamos mentorus.
Sis tests var palidzét personila dalas specialistam saprast vai izvéléta persona biitu
piem&rota mentoringam un vins$ varétu klit par mentoru.

6. Biutu nepiecieSams izstradat konkrétus standartus mentoringa programmai
jauno darbinieku adaptacijas posma, péc kuriem mentoram vajadz&tu veikt apmacibas un
ievirzisanu darba, tas lautu veikt labaku monitoringu vadibai par mentora paveikto. Sadi
standarti biitu javeido personala dalas specialistam sadarbojoties ar pardoSanas dalas
vaditaju.
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7. Bitu nepiecieSams izstradat konkr€tus apkalposanas, pardoSanas un darba
efektivitates standartus, lai biitu iesp&ja noveértét mentora paveikto jauna darbinieka
adaptéSanas posma, Sie standarti var kalpot arl rezultatu paaugstinaSanai jau esoSajiem
darbiniekiem. Sadi standarti batu javeido personala dalas specialistam sadarbojoties ar
pardosanas dalas vaditaju.

8.  Jau sakotngji privato uzkrajumu konsultantu grupas vaditajam/ mentoram butu
jainform¢& jaunais darbinieks par organizacijas tradicijam, normam un standartiem, jo,
rundjot arstu vardiem, ielaistas kaites arstét ir daudz gratak. Saja gadijuma izskaidrojot
visu sakuma cilvékam ir skaidrs, kadas normas un tradicijas ir jaievero.

9. Personala dalas specialists un pardosanas dalas vaditajs tiekoties ar
potencialajiem jaunajiem darbiniekiem var&tu sniegt plasaku informaciju par papildus
kompensacijam, ko sniedz organizacija, jo tas iesp&jams var papildus motivet pievienoties
potencialo kandidatu, jo vins redz, ka organizacija rupgjas par darbiniekiem.

10. Pardosanas dalas vaditagjam un privato uzkrajumu konsultantu grupas
vaditajam/mentoram biutu jaizskaidro nozimigums sadarbibai starp organizacijas
struktirvienibam, jo $ada veida sadarbiba veicina klientu lojalitati, apmierinatibu un
uzticibu kopuma bankai Citadele, tas ir saistits ar to, ka klients jiit darbinieka kompetenci
ne tikai jautajumus, kas skar vina jurisdikciju, bet jut ari, ka vin$ sp€j atrisinat ar1 citus

klienta interes€joSos jautajumus.
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PIELIKUMI



1. pielikums
Cienijamo respondent!

Esmu Latvijas Universitates Vadibas zinibu bakalaura programmas students. Liidzu Jis
piedalities mana pétnieciskaja darba un atbildét uz anketas jautajumiem. Anketas merkis —
kopa ar Jums pilnveidot AAS ,,Citadele Life” mentoringa programmas izmantoSanu. Ar $1s
anketas palidzibu v€los noskaidrot, kads butu visefektivakais veids pieredzes nodoSanai no
pieredzgjusa privato uzkrajumu konsultanta jaunajam privato uzkrajumu konsultantam.

Jasu izveleto atbilzu variantu apvelciet, vai ierakstiet atbildi, kur tas nepiecieSams!

Anketa ir anonima. legiitie rezultati bus konfidenciali un tiks izmantoti tikai Saja darba.

Paldies!

1. Juasu vecums:

2. Jusu izglitiba:

a) vidgja profesionala;
b) augstaka;

c) nepabeigta augstaka;
d) cita

3. Jusu darba stazs banku un/vai apdrosSinasanas sektora: gadi.

4. Ko Jus veletos sagaidit no kompanijas, uzsakot darbu (var atzimét lidz 3 atbilzu
variantiem):

a) lai par Jums ripétos;

b) just, ka esat piederigs/-a un vélams/-a;

¢) palidzibu no darba kolégiem integréties kolektiva;

d) palidzibu péc iesp€jas atrak apgit jaunos darba uzdevumus;

e) lai kads klied€tu nedrosibu, kuru izjutat ka “jauninais/-a”;

f) lai J@is neaizmirstu;

) lai palidzetu risinat ka personigas dabas, ta ar1 darba problémas.



5. Péc Jiusu domam, darba devejs no jauna darbinieka sagaida (var atzimet lidz
3 atbilZu variantiem):
a) pozitivu attieksmi pret kompaniju;
b) gatavibu un gribu sasniegt vélamos rezultatus;
¢) integrésanos esosaja darba kolektiva;
d) darba vietas prasibu izpildi;

e) iniciativu [émumu apspriesanas un pienemsanas procesa.

6. Ludzu, atziméjiet jautajumus, par kuriem tikat informeéts/-a uzsakot darbu
(var atzimét neierobeZotu skaitu):
a) vispareéji dati par iestadi:
= Merki, prioritates, problémas;
» tradicijas, normas, standarti,
= pakalpojumi;
= darbibas veidi;
» organizacijas struktiira, sakari;
* informacija par vadibu.
b) organizdacijas politika:
= personala politika;
» personala atlases principi;
= profesionalas sagatavotibas un kvalifikacijas celSanas virzient;
» ieksgjas komunikacijas iesp€jas (telefons, intranets, e-pasts);
» dazadu darba laiku iesp&jas uznémuma.
c¢) darba samaksa:
»  fikséta darba samaksa;
*  mainiga darba samaksa(komisijas);
= komisijas par riska apdroSinaSanas noformesanu;
* samaksa par virsstundam.
d) papildus kompensdcijas:
= veselibas apdroSinasana, piemaksa par nostradatiem gadiem;
= Tslaicigas darba nespéjas pabalsts;
= atlidziba aizejot no darba, aizejot pensija;
* iesp€jas macities darba vieta;
= citi iestades pakalpojumi saviem darbiniekiem.

e) darba aizsardziba un drosibas tehnikas ievérosana:



= drosibas tehnika darba vieta;
» ugunsdrosibas noteikumi;
*  vispargjie drosibas noteikumi bankas €ka.
f) darbinieks un vina attiecibas ar kompaniju:
= darba liguma laiks un noteikumi,
* iecelSanas amata, parvietosanas;
=  parbaudes laiks;
» informé&Sana par neveiksmém un darba kav&jumiem,;

= disciplina un sodi, stidzibu noformé&sana.

7. Atziméjiet jautajumus, par kuriem tikat informets/-a uzsakot darbu (var
atzimét neierobeZotu skaitu variantu):
a) struktirvienibas funkcijas:
*  merki un prioritates, organizacija un struktiira;
= darbibas virziens;
= gadarbiba ar citam struktiirvienibam,;
» sadarbiba struktiirvienibas iekSiené.
b) darba pienakumi un atbildiba:
= detalizéts pasreiz€ja darba apraksts un gaidamais rezultats;
» uzdota darba svariguma izskaidroSana, ka tas iespaido pargjo
= struktiirvienibas darbu un uznémuma darbu kopuma;
= darba izpildes un noveért€juma normativi;
= darba dienas garums.
¢) procediras, noteikumi, ieteikumi:
* noteikumi raksturigi tikai konkréta darba izpildei vai konkrétai strukttrvienibai;
= apsardze un problémas saistitas ar zagSanu,
= attiecibas ar darbiniekiem no citam nodalam;
» uzvedibas noteikumi darba vieta;
* inventara izneSana no nodalas;
= partraukumi;
=  personiga rakstura telefona sarunas darba laika.

= JUs iepazistingja ar struktiirvienibas darbiniekiem.

8. Atzimgjiet Jusuprat 3 biutiskakos vardus, kas raksturo mentoru:

a) sabiedrotais;



b) paligs;
¢) lidzstradnieks;
d) partneris;
e) draugs;
f) biedrs;
g) konfidenciala persona;
h) vaditajs.
9. Kadu Jus veletos redzet idealu mentoru? (Atziméjiet vismaz divas atbildes)
a) atbalstitajs, kas strada kopa, lai sasniegtu kopigu merki;
b) skolotajs, kur§ veicina jauna darbinieka makas un inteligences attistibu;
c) atbalstitajs, kas vada jauna darbinieka ienaksanu darba vieta;
d) ar pieméru rada personigas 1pasibas, ka tikumus, sasniegumus, un dzives
veidu
e) padomdev§js, kas dod padomu, un moralu atbalstu.
10. Kadas darbibas Jiis sagaidat no sava mentora (kuratora, darba audzinataja)?
(var atzimét neierobezZotu skaitu variantu):
a) maca ka uzdot jautajumus;
b) rada profesionalitati;
c) atbalsta jauno darbinieku.
d) gt uzmundrinajumu;
e) git jaunu pieredzi, idejas, padomus;
f) paplaSinat kontaktu tiklu;
g) attistit prasmes.
h) Cits

Paldies par Jisu laiku!



2. pielikums

Intervijas jautajumi A/S ,,Citadele banka” personala dalas specialistam.

1 Ko, p&c Jusu domam, organizacija sagaida no jaunajiem darbiniekiem?

2 Ko, péc Jiisu domam, darbinieks sagaida no jauna darba devéeja?

3. Péc kadiem kriterijiem notiek mentoru atlase?

4 Ka Jus sagatavojat un atbalstiet mentorus jeb darba audzinatajus vinu darba?
5 Kadi, péc Jasu domam, ir batiskakie vardi, kas raksturo mentoru jeb darba
audzinataju?

6. Kadam, p&c Jusu domam, bitu jabiit idealam mentoram?

7. Kadas darbibas biitu javeic mentoram?

8. Kapec Citadele Life tika ieviesta mentoringa programma jauno darbinieku
adaptacijai?

9. Kadas parmainas sagaidijat veicot struktiiras mainu — ievieSot mentorus?

10.  Ka, péc Jusu domam, §1s strukturalas izmainas ir mainijusas darba atmosferu

kolektiva?



3. pielikums

Intervijas jautajumi AAS ,,Citadele Life” pardoSanas dalas vaditajam.

Ko, p&c Jusu domam, organizacija sagaida no jaunajiem darbiniekiem?
Ko, péc Jiisu domam, darbinieks sagaida no jauna darba devéeja?

Par kadiem jautajumiem Jus informéjat darbinieku uzsakot darbu?

A w0

Vai Jus informé&jat darbinieku par struktiirvienibas darba specifiku? Kas ir tas lietas,

par kuram informgjat?

5. Kadi, peéc Jiisu domam, ir bitiskakie vardi, kas raksturo mentoru jeb darba
audzinataju?

6. Kadam, péc Jusu domam, bitu jabiit idealam mentoram?

7. Kadas darbibas butu javeic mentoram?

8. Kapec Citadele Life tika ieviesta mentoringa programma jauno darbinieku adaptacijai?

9. Kadas parmainas sagaidijat veicot struktiiras mainu — ievieSot mentorus?

10. Ka §1s izmainas ir ietekm€jusas kompanijas rezultatus?



