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ANOTACIJA
Magistra darba téma: Mentoru programma masu praksg.

Akiita masu trukuma apstaklos biitiski kliist masu piesaiste un noturéSana darba vietas.
Viens no veidiem, ka sekmét So mérki biitu mentoru programmas ieviesana. Mentoru programma
veicina masu lielaku apmierinatibu ar darbu, uzlabo attieksmi pret veicamajiem pienakumiem
palielina masu motivaciju profesionalai izaugsmei, ka ari bitiski uzlabo adaptacijas procesu
jaunpienakusajam masam. Miisdienas Latvijas slimnicas klust aktuali ieviest mentora programmu,
kurai ir loti svariga loma jauno, nepieredz€juSo medicinas masu vidd, neatkarigi no ta, kura nodala
vai savas profesijas specifikacija ir uzsakusi savas darba gaitas.

Merkis: izpetit mentora programmas nepiecieSamibu masu prakse.

Pétljuma jautajums: kada veida mentora programma spg€j palidze€t masam adaptéties
prakses vide?

Pétniecibas metode: Kvantitativa un kvalitativa p&tniecibas metodes.

Petljuma rezultati: Interviju laika tika noskaidrotas ari biitiskas darba organizacijas
problémas ar kuram saskaras jaunie darbinieki un biezi vien pamet darbu. Ka biitiskaka probléma
ir adaptacija jauna vid€ un esoSo masu attieksme, kas pieradas arT aptaujas rezultatos, no ka izriet,
ka vecakas masas, kuras ilggadgji strada stacionara, balstoties uz savu pieredzi, mazak izprot jaunas
masas, ka vinam masu prakses vidé ir nepiecieSama adaptacija un mentors. Mentora programma ir
liels ieguvums, pirmam kartam jau tapec, ka ta novers ieprieks definétas problémas. Papildus tam,
jauniem darbiniekiem, ta dod droSibas sajiitu. Programma palidz vieglak adaptéties kolektiva, bet
ja skatas, no veselibas apripes viedokla, tad §1 programma dod iesp&ju piesaistit jaunus
darbiniekus, kuri ir parliecinati par savam sp&jam stradat patstavigi. Balstoties uz iegitajiem
rezultatiem darba autors uzskata, ka $ada mentoru programma masu praksé ir nepieciesama, jo
stacionaros, kuros ta ir realiz€ta sevi ir attaisnojusi.

Atslegvardi: mentors, medicinas masa, adaptacija



ANNOTATION

Master's thesis topic: Mentoring program in nursing practice.

In the context of acute shortage of nurses, the attraction and retention of nurses in the
workplace becomes important. One way to further this goal would be to introduce a mentoring
program. The mentoring program promotes nurses 'greater job satisfaction, improves attitudes
towards the duties to be performed, increases nurses' motivation for professional development, as
well as significantly improves the adaptation process for newly arrived nurses. Nowadays, it is
becoming important to introduce a mentoring program in Latvian hospitals, which plays an
especially important role among young, inexperienced nurses, regardless of which department or
specification of their profession they have started their work in.

Aim: to explore the need for a mentoring program in nursing practice.

Research question: How can a mentoring program help nurses adapt to a practice
environment?

Research method: Quantitative and qualitative research methods.

Results of the research: During the interviews, significant work organization problems
were also identified that new employees face and often leave their jobs. The most important
problem is adaptation to the new environment and the attitude of existing nurses, which is also
proved in the results of the survey, which shows that older nurses who work in hospital for many
years have less understanding of their experience. mentors. The mentoring program is a great
benefit, primarily because it eliminates predefined problems. In addition, it gives new employees
a sense of security. The program helps to adapt more easily to the team, but if you look at it from
the point of view of health care, then this program gives the opportunity to attract new employees
who are confident in their ability to work independently. Based on the obtained results, the author
believes that such a mentoring program in nursing practice is necessary, because in hospitals where
it is implemented has justified itself.

Keywords: mentor, nurse, adaptation
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IEVADS

Veselibas apripes nozar€ patlaban triikst vismaz 4000 medicinas masu, masu skaits Latvija
uz 100 000 iedzivotajiem ir par 42% mazaks neka videji Eiropas Savienibas valstis, turklat aptuveni
40% stradajoso masu ir pirmspensijas vai pensijas vecuma, t.i. 75% praktiz&joso masu vidgjais
vecums ir virs 47 gadiem?, 65% no jauniem specialistiem, kuri ieguvusi kvalifikaciju, péc diploma
sanemS$anas paliek Latvijas darba tirgld, un tikai 52% masu un 54% vecmaSu péc studiju
pabeiganas uzsak darba gaitas Latvija.> Analiz&jot Sos raditajus vairaku gadu griezuma, ir
verojams, ka situacija nav uzlabojusies un arstu trikums joprojam ir loti augsts. P&€dgjo 10 gadu
laika darbu slimnicas uzteikusas ap 5000 medmasu, valst ir registréti apméram 18 000 medmasu,
tacu tikai puse no vinam tie$am strada masas profesija. No 250 absolventiem gada tikai ap 60 uzsak
darbu valsts un pasvaldibu arstniecibas iestadés.®

Akiita masu trikuma apstaklos butiski klust masu piesaiste un noturéSana darba vietas.
Viens no veidiem, ka sekmét $o merki biitu mentoru programmas ieviesana.

Mentoru programma veicina masu lielaku apmierinatibu ar darbu® °, uzlabo attieksmi pret
veicamajiem pienakumiem® palielina masu motivaciju profesionalai izaugsmei’, ka ari biitiski
uzlabo adaptacijas procesu jaunpienakusajam masam.

Masdienas Latvijas slimnicas klist aktuali ieviest mentora programmu, kurai ir loti svariga
loma jauno, nepieredz€juso medicinas masu vidi, neatkarigi no ta, kura nodala vai savas profesijas
specifikacija ir uzsakusi savas darba gaitas. Mentors jeb pieredz&jusi masa eksperte ir ta, kura spgj
palidzet jaunajam masam attistit savas kompetences, prasmes, veicinat domaSanas procesu
efektivakai pacientu apriipei, palidz€s rast risinajumu atbilstoSi situacijai, rast parliecibu prakses
vide. Masai ekspertei piemit skolotajas loma, kur vina dalas ar savam gudribam un pieredzi, ka ar1

aizstav nepiecieSamibas gadijuma.

1 LETA. (2021). Veselibas apriipes nozaré patlaban trilkst vismaz 4000 medicinas masu. [Internets]. [Skatits
10.04.2021.]. Pieejams: https://nra.lv/latvija/338087-veselibas-aprupes-nozare-patlaban-trukst-vismaz-4000-
medicinas-masu.htm

2 Feldmanis, K. (2019). Valsts kontrole: Veselibas apriipé triikst 3500 masu; regionos specialistu deficits visas
profesijas. [Internets]. [Skatits 10.04.2021.]. Pieejams: https://www.lsm.Iv/raksts/zinas/latvija/valsts-kontrole-
veselibas-aprupe-trukst-3500-masu-regionos-specialistu-deficits-visas-profesijas.a324382/

3 Kasparans, G. (2019). Medmasu atalgojums — zem vidgjas algas valsti. Vai viesstradnieki biitu risinajums?
[Internets]. [Skatits 10.04.2021.]. Pieejams: https://www.la.lv/vai-pamperus-mainis-robots

4 Kram, K.E. (1985) Mentoring at Work: Developmental Relationships in Organisational Life. Scott, Foresman,
Glenview, IL.

S Allen, T.D., Eby, L.T. (2010) The Blackwell Handbook of Mentoring: A Multiple Perspectives Approach, Blackwell,
Chichester.

¢ Baranik, L.E., Roling, E.A., Eby, L.T. (2010) Why does mentoring work? The role of perceived organizational
support. Journal of VVocational Behavior, 76 (3), 366-373.

" Davidson, M.J., Burke, R. (eds) (2011) Women in Management Worldwide: Progress and Prospects, Gower, Farnham
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Par, cik Latvija §1 mentoru programma nesen ir uzsakta kada no slimnicam un Sim
pieméram vélas sekot arT citas slimnicas, tap&c darba autore vélas noskaidrot, kada tad ir mentoru
programmas nepiecieSamiba masu prakse.

Merkis: izpetit mentora programmas nepiecieSamibu masu prakse.

Pétijuma jautajums: kada veida mentora programma sp€j palidz€t masam adaptéties
prakses vide?

Pétijuma uzdevumi:

1. Atlasit, izpetit un analiz€t zinatnisko literatiru par mentora programmu masu
prakse.

2. Analizet K. Rojas (Roy) un P. Benneres (Banner) maszinibas teorijas.

3. Balstoties uz pasaulé validétam organizacijas atbalsta un ar darbu apmierinatibas
skalam, izstradat p&tijuma instrumentu.

4. lIzstradat dalgji struktur€tas intervijas jautajumus.

5. Veikt petijumu, apkopot un izanaliz&t petijuma iegutos datus.

6. Izstradat secinajumus un izvirzit priekslikumus.

Pétniecibas metode: Kvantitativa un kvalitativa p&tniecibas metodes.

Pétijuma instruments: Lai sasniegtu p&tijuma mérki tiks veikts kvantitativs petijums, kur
tiks pielietoti tulkoti un adaptéti $adi instrumenti — skala ar apmierinatibu par darbu (Job
Statisfaction Survey Scale, Lyons and Young, 2013) un skala par Uztverto organizacijas atbalstu
prakses vidé (Perceived Organizational Support, University Delaware, 1984), ka ari izstradata
strukturéta anketa par adaptacijas procesu mentora programmas ietvaros masu praks€. Tiks
1zstradati dal&ji strukturétas intervijas jautajumi, intervija tiks veikta ar ekspertiem.

Respondenti tiks atlasiti izmantojot &rtuma metodi.

Petniecibas baze: X Rigas slimnicas.

Merkauditorija: X Rigas slimnicas masas ekspertes.

Respondentu skaits: 100 respondentu.



1. MEDICINAS MASAS DARBA ORGANIZACIJA

1.1. Masu darba specifika

Latvijas republikas Arstniecibas likuma noteikts, Masa ir arstniecibas persona®, kura
piedalas veselibas apriipé atbilstosi Ministru kabineta noteiktajai kompetencei arstnieciba.’ Likuma
44. pants nosaka masa profesionalas darbibas ietvaros atbilstosi kompetencei:

1. veic pacientu apriipi;

2. piedalas arstnieciba;

3. vada pacientu apripes darbu;

4. nodarbojas ar pacientu izglitoSanu veselibas jautajumos;
5. veic profesionalas izglitibas darbu.®

Daudzgjada zina tieSi masas darbs garant€ atraku arstniecibas rezultatu sasniegSanu, to
saglabasanu un uzturé$anu, kas vienlaikus veicina pacientu apmierinatibu ar pakalpojuma kvalitati,
uzlabo sabiedribas veselibas raditajus kopuma un nodroSina racionalu Iidzeklu izlietoSanu
veselibas apriipe.

Atbilstosi  Arstniecibas personu  klasifikatoram masas profesija ir  septinas
pamatspecialitates, seSas papildspecialitates un tris arstnieciskas un diagnostiskas metodes (skat.
1.1.tabula). Sertifikacija vai resertifikacija papildspecialitaté vai arstnieciskaja vai diagnostiskaja
metodg tiek veikta tikai p&c sertifikata sanemsanas pamatspecialitate. !

1.1.tabula

Masas (medicinas masa) specialitates’?

Pamatspecialitates 6 papildspecialitates 3 arstnieciskas un

diagnostiskas metodes

Bérnu apriipes masa Diabgta apriipes masa Endoskopijas metode masu

praksé

8 Arstniecibas likums. Latvijas V&stnesis, 167/168, 01.07.1997
® MK 24.03.2009. noteikumi Nr.268 "Noteikumi par arstniecibas personu un stud&joo, kuri apgiist pirma vai otra
Iimena profesionalas augstakas mediciniskas izglitibas programmas, kompetenci arstnieciba un So personu teorétisko
un praktisko zinasanu apjomu". Latvijas Véstnesis, 58, 16.04.2009.
10 Arstniecibas likums. Latvijas Véstnesis, 167/168, 01.07.1997
11 Par konceptualo zinojumu “Par masas profesijas turpmako attistibu”. MK r1ikojums Nr. 537. Latvijas Véstnesis,
222,01.11.2019.
12 Par konceptualo zinojumu “Par masas profesijas turpmako attistibu”. MK 1ikojums Nr. 537. Latvijas V&stnesis,
222,01.11.2019.
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Ambulatoras apriipes masa

Onkologiskas apriipes masa

Funkcionalas diagnostikas

metode masu prakse

Anest€zijas, intensivas un

neatliekamas apriipes masa

Nieru aizstaj€jterapijas un

nefrologiskas apriipes masa

Maksligas asinsrites

metode masu prakse

Kirurgiskas apriipes masa Fizikalas un rehabilitacijas

medicinas masa

Operaciju masa Transfuziologijas masa

Garigas veselibas apriipes masa |Neonatologijas masa

Internas apriipes masa

Masam, kuras v€las praktiz&t specialitate péc profesionalas kvalifikacijas "Masa (medicinas
masa)" iegiiSanas (t.i. pec koledzas), Sobrid ir jaturpina macibas attiecigaja pamatspecialitate.

Masa ir profesija veselibas apriipes nozarg, kas vérsta uz individu, gimenu un kopienu
aprupi, lai vini varétu sasniegt, uzturet vai atjaunot optimalu veselibu un dzives kvalitati.
Medmasas var atSkirt no citiem veselibas apriipes sniedzgjiem p&c vinu attieksmes pret pacientu
apripi, apmacibu un prakses apjomu. Masas praktiz€ daudzas specialitates ar atSkirigu autoritates
Iimeni. Medmasas veido lielako dalu veselibas apriipes vidi'?, tatu ir pieradijumi par kvalificétu
medmasu starptautisku triikumu. Daudzas medicinas masas nodroSina apripi arstu pasttijuma
letvaros, un 81 tradicionala loma ir veidojusi medmasu ka apriipes sniedz&ju publisko telu.
Medmasu praktizeétajiem vairuma jurisdikciju tomeér ir atlauts patstavigi praktizét dazados
apstaklos.

Masas darba organizacija ietver veselibas veicinaSanu, slimibu profilaksi un slimu, invalidu
un mirstoSu cilveéku apriipi. Galvena masu loma ir arT aizstaviba, droSas vides veicinasana, petijumi,
daliba veselibas politikas veido$ana un pacientu un veselibas sistému parvaldiba, ka ari izglitiba.!*

Medicinas masu unikala funkcija, riipgjoties par slimiem vai veseliem individiem, unikala
funkcija ir novertet vinu reakciju uz vinu veselibas stavokli un palidzet viniem veikt tas darbibas,

kas veicina veselibu vai atveseloSanos vai cienigu navi, ko vini veiktu bez atbalsta, ja viniem biitu

13 Fort, A. L., Deussom, R., Burlew, R., Gilroy, K., Nelson, D. (2017). The Human Re-sources for Health Effort Index:
A tool to assess and inform strategic healthworkforce investments. Human Resources for Health,15(1), pp.47.

14" International Council of Nurses. (2021). Nursing Definitions. [Internets]. [Skatits 10.04.2021.]. Pieejams:
https://www.icn.ch/nursing-policy/nursing-definitions
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nepiecieSamais speks, griba vai zinasanas, un darfit to tada veida, lai palidz€tu viniem p€c iesp&jas
atrak iegiit pilnigu dalgju neatkaribu.'®

Visas veselibas apriipes vidés medmasas kopa ar citiem veselibas apriipes specialistiem un
citiem sabiedrisko pakalpojumu sektoriem, veic planoSanas, Tsteno$anas un noveérté$anas funkcijas,
lai nodroSinatu veselibas aizsardzibas sistémas atbilstibu veselibas veicinaSanai, slimibu
novérianai un slimu cilvéku un invalidu apriipei.*®

Masu profesijas pamatlicgja Florence Naitingela (1820-1910) bija izcila medmasa un britu
valstsvirs, kas pazistams ka pirmais teorétikis medmasu joma. Veselibas apriipes masas biezi vien
giist iedvesmu no Florences un vinas pardzivojumiem apriipes joma. Vina veltija savu dzivi slimu
un vargu cilvéku arstésanai, mainija slimnicu dizainu un attistija profilaktiskas medicinas jomu.
Florence arT pastiprinaja dro§ibu darba vieta, apnemoties apturet infekcijas un slimibu izplatiSanos.
Vinas sapnis, centiba un aizrauSanas piepildija vinas apnemsanos visu miizu izglitot, parskatit un
attirit Sausminosos veselibas apriipes apstaklus Anglija.'’

F. Naitingelas jau 19. gs. definétie galvenie masu darbibas pamatprincipi koncentré$anas
uz pacientu apriipi un labako iesp&jamo apstaklu nodrosinasana slimajiem joprojam ir speka. Tacu
misdienu realitate pieprasa ari citas profesionalas kompetences. Masas profesija peéd&jos gados ir
mainijusies, jo ir bitiskas izmainas gan veselibas apriipes sistéma. Ir mainijusies tradicionala
izpratne par masu lomu medicina no arsta asistenta un paliga uz zinosu, kvalific€tu un Iidztiesigu
kolégi, kurs var darboties patstavigi.t®

Analizgjot Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispusg€jas sadarbibas apaks padomes
2020. gada 12. augusta séd€, protokolu Nr. 6, kas nosaka masas (vispargjas apriipes masas)
profesijas standartu.

Masu profesijas galvenie darbibas pamatuzdevumi ir veicinat veselibu, veikt preventivus
pasakumus veselibas veicinaSana un slimibu profilakse, palidzét veselibas nodroSinasana,
uzturéSana un atjaunosana, atvieglot cieSanas.

Standarta noteikti masu profesionalie pienakumi un uzdevumi. Masai janodroSina vispargja

apriipe, kas paredz, ka masa realiz€ uz pieradijumiem balstitu apriipes procesu, nodroSina

15 Henderson, V. (1978). The concept of nursing. Journal of Advanced Nursing, 3(2), 113-130.

16 International Council of Nurses. (2021). Nursing Definitions. [Internets]. [Skatits 10.04.2021.]. Pieejams:
https://www.icn.ch/nursing-policy/nursing-definitions

17 Rafferty, A.M., Wall, R. (2010). Re-reading Nightingale: Notes on Hospitals. International Journal of Nursing
Studies, 47(9), pp. 1063-5.

18 RSU. (2019). Medicinas masu profesija parmainu cela sakuma — jauns profesijas standarts un izglitibas reformas.
[Internets]. [Skatits 10.04.2021.]. Pieejams: https://www.rsu.lv/aktualitates/medicinas-masu-profesija-parmainu-cela-
sakuma-jauns-profesijas-standarts-un-izglitibas
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konfidencialitati un pacientu tiesibas profesionalaja darbiba, veic pacienta stavokla noverteésanu,
nodro$ina un Tstenot apripes procesu, nodroSina masas prakses kvalitati un attistibu, realizé uz
individu centr&tu apriipi un atbalsta pacienta integraciju sabiedriba.®

Standarta ir min€ts ari tas, ka masai ir jasp€j sniegt neatlickamo medicinisko palidzibu
dzivibai kritiskas un katastrofu situacijas individiem visos vecuma posmos, tapat masa nodrosSina
pieradijumos balstitu pediatrisko apripi, ka arT nodroSina ilgtermina apripi pacientiem ar
hroniskam slimibam visos vecuma posmos, personam ar invaliditati, pacientiem ar psihiatriskam
saslim§anam visos vecuma posmos u.c.?

Masai japrot veikt nepartrauktu savu zinasanu un prasmju izvertéSanu, uzturéSanu un
pilnveidosanu, kas nozimé, ka masa izveértet savu darbibu efektivitati un atbilstibu aktualajiem
reglament&josiem dokumentiem, lai planotu savu zinaSanu pilnveides procesu. Masa ar1 izglito
citus veselibas un socialas apriipes komandas dalibnickus un sabiedribu.?

Lai apriipe noritétu kvalitativi un efektivi masai visas darbibas ir javeic saskana ar
juridiskajiem un &tiskajiem pamatprincipiem. Veicot savus darba pienakumus, masai ir jaattista
kritisko domasanu 1émumu pienemsana. Veicot savus pienakumus masa realiz€ apriipes procesu
ieverojot tikas, bioctikas un cilvéktiesibu un deontologijas pamatprincipus profesionalaja darbiba.
Masai ir japrot lietot socialas un pilsoniskas prasmes, kas tiek realizétas ar efektivu iesaistiSanos
sabiedribas parvaldé kopa ar citiem, masai ir jasp&j komunicét dazadas vide€s, kas ir viens no
noteicoSiem masu darba organizacijas aspektiem, jo no masas attiecksmes un saskarsmes ar pacientu
biis atkarigs rezultats, tapat masai ir japrot parvaldit stresu, kas nepiecieSams ikdienas darba, tapat
stress japarvalda lidzdarbojoties arkartas situacijas, reag€jot uz esoSajiem un iesp&amajiem

draudiem.?

19 Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispuséjas sadarbibas apakspadomes 2020. gada 12. augusta s&dg,
protokols Nr. 6. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://registri.visc.gov.Iv/profizglitiba/dokumenti/standarti/2017/PS-144.pdf
2 Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispusgjas sadarbibas apak$padomes 2020. gada 12. augusta s&dg,
protokols Nr. 6. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://registri.visc.gov.lv/profizglitiba/dokumenti/standarti/2017/PS-144.pdf
21 Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispusgjas sadarbibas apak$padomes 2020. gada 12. augusta sede,
protokols Nr. 6. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://registri.visc.gov.Iv/profizglitiba/dokumenti/standarti/2017/PS-144.pdf
22 Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispusgjas sadarbibas apak$padomes 2020. gada 12. augusta sedg,
protokols Nr. 6. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://registri.visc.gov.Iv/profizglitiba/dokumenti/standarti/2017/PS-144.pdf
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Masa sp€ja demonstrét personigas, starppersonu un starpkultiiru prasmes, kas nodroSina
individa aktivu un efektivu dalibu darba un sabiedriskaja dzive, ka arT masa spgja lidzdarboties
veselibas apriipes un socialas labklajibas jomas p&tfjumos un projektos.?

Masai nepiecieSams ieverot &tikas principus - autonomijas, nekaitéSanas, laba dariSanas un
taisniguma. Tie ir savstarpéji saititi ka papildinosi principi, jo istenojot laba dariSanu, nevar ignorét
nekaitéSanas, taisniguma, autonomijas principus. Katrs no Siem principiem ir nozimigs arsta un
pacienta attiecibu veidoSanai, pamats tam, lai pacients uzticetos savam arstam:

Autonomijas princips, kas sadalits pa “autos” (sevis) un “nomos” (likums), uzskata
individa tiesibas uz pasnoteik$anos.?* Tas saknojas sabiedribas ciena pret individu sp&ju pienemt
apzinatus lémumus par personiskas lietas ar brivibu.

Termins laba dariSana attiecas uz darbibam, kas veicina citu labklajibu. Mediciniska
konteksta tas nozime tadu darbibu veikSanu, kas kalpo pacientu un vinu gimenu interesém. Tomér
nenoteiktiba ir saistita ar precizu definiciju, kura prakse faktiski palidz pacientiem. Laba dariSanu
ka vienu no veselibas apriipes &tikas pamatvértibam identificgja Dzeimss Caildress un Toms
Bi¢emns.®

Laba dariSanas princips ir cie$i saistits ar taisniguma principu. Taisniguma princips prasa,
lai labumu sadala vienlidzigi starp vienlidzigiem cilvékiem. Nekaité$ana - ir svarigi ne tikai
nenodarit neko launu, bet arT darit labu, ir svarigi zinat, cik iesp&ams, ka arst€Sana nekaits
pacientam.?®

Masai arT ir janodroSina droSa vide gan sev, gan pacientam. Profesionalas prakses vide
atbalsta medmasu sp€ju darboties visaugstakaja kliniskas prakses Itmeni, efektivi stradat
starpdisciplinara apriipetdju komanda un atri mobilizét resursus.?’ Masu darba vide ar augstaku
darbinieku Iidzdalibu 1émumu pienemsana un darba apstaklu kontrol€ ir saistita ar paaugstinatu

darbinieku apmierinatibu un sniegumu, pasi darba vide, kura masas zino par augstu masu prakses

23 Profesionalas izglitibas un nodarbinatibas trispusgjas sadarbibas apak$padomes 2020. gada 12. augusta s&dg,
protokols Nr. 6. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://registri.visc.gov.Iv/profizglitiba/dokumenti/standarti/2017/PS-144.pdf

24 Jonathan, F. W. (2011). A Brief Historical and Theoretical Perspective on Patient Autonomy and Medical Decision
Making. Chest, 139, 6 (6), pp. 1491-1497.

25 Beauchamp, J. (2013). Principles of Biomedical Ethics. Principles of Biomedical Ethics. p. 7.

% Sile, V. (1999). Medicinas &tikas pamatprincipi. Riga: Zinatne. 22. — 64. Ipp.

27 Lake, E. T. (2002). Development of the practice environment scale of the nursing work index. Research in nursing
& health, 25(3), pp. 176-188.
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kontroli, ir saistitas ar virkne pozitivu iznakumu, tostarp zemaki kadru mainibas raditaji, mazaka
medmasu izdeg$ana un zemaki pacientu mirstibas raditaji.?®

Vienlaikus ir konstatéts, ka ar darbu saistits stress rada zemu pasveért€§jumu, garigas
veselibas nelidzsvarotibu un fiziskus simptomus.?® Nemot véra globalo masu triikumu, masu darba
vides uzlaboSana ir kluvusi par pasaules méroga problému. Plass pieradijumu kopums apstiprina
attiecibas starp pozitivu darba vidi, pozitiviem medmasu rezultatiem par apmierinatibu ar darbu un
notur&$anu un pozitiviem pacienta rezultatiem.*

Darba stress prakses vidé ir visspécigakais medmasu neapmierinatibas ar darbu un
aizieSanas nodomu prognozetajs, un tas ir saistits ar globalo masu trilkkumu. Stresa c€loni ir slikta
masu un arstu mijiedarbiba, darbinieku trukums, pacienta asums, saisinats uzturéSanas ilgums,
pastiprinata jaunu tehnologiju (pieméram, datorizétas dokumentacijas) izmantosana, neparedzami
grafiki, darba slodze un / vai darba pliisma. No otras puses, ir konstatéta efektiva komunikacija
(Tpasi ar arstiem), prakse, labi funkciongjoSs komandas darbs un medmasu iespgjas, lai palielinatu
medmasu apmierinatibu ar darbu.%!

Pozitivus pacienta rezultatus var panakt ar labam attiecibam starp darba vietas kvalitati un
medmasu darba efektivitati, ka arT dodot iesp&ju medmasam biit apmierinatam un samazinat masu
noturibu. Neatkarigi no kop&jas pieredzes profesija, sp€ja bitiski ietekm& darba kartibu, kas
attiecigi ietekme darba efektivitati. Medmasas, kas, jutot speku, lojalitati un interesi par savu darbu,
ir pozitivi iesaistijusas sava darba, var mainit apriipes darba dzives kvalitati citiem, kas atrodas
slimnica. Motivgjot savus kolégus un padarot medicinas masam un jaunienacgjiem, kas strada saja

profesija, pievilcigu vidi, tiks sasniegti rezultati.
1.2. Kolista Roja (Callista Roy) adaptacijas teorijas

Masu teorétike K. Roja (Roy) individu raksturo ka vienotu veselu organisma sistému, bio-
psiho-socialu bitni, kura sp&j mijiedarboties gan iek$gjas, gan argjas vides ietekmé&joSiem

faktoriem un sp&ju saglabat individida homeostazi, adapt&joties jaunajiem apstakliem. Saskana ar

2 Vahey, D. C., Aiken, L. H., Sloane, D. M., Clarke, S. P., Vargas, D. (2004). Nurse burnoutand patient satisfaction.
Medical care, 42(2 Suppl), 1157. [Internets]. [Skatits 18.04.2021.]. Pieejams:
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.qov/14734943/

2 Nixon, A. E., Mazzola, J. J., Bauer, J., Krueger, J. R., Spector, P. E. (2011). Can work make you sick? Work &Stress,
25, 1, pp. 1-22. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://www.researchgate.net/publication/216443667_Can_Work Make You_ Sick_A_Meta-

Analysis_of the Relationships Between Job_Stressors_and_Physical Symptoms

% Cramer, E., Staggs, V., & Dunton, N. (2014). Improving the nursing work environment. [Internets]. [Skatits
18.04.2021.]. Pieejams: https://www.myamericannurse.com/improving-the-nursing-work-environment/

31 Kalisch, B. J., Curley, M., Stefanov, S. (2007). An intervention to enhance nursing staff teamwork and
engagement. Journal of Nursing Administration, 37(2), pp. 77-84.
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So modeli, glavenais organisma sistémas uzdevums ir sp&ja saglabat adaptacijas sp€jas uz
patstavigi mainigajiem vides faktoriem (stimuli), kas nozimé, jo atraka bis individa speka
adaptéties, reaggjot pozitivi uz raditajiem vides stimuliem, jo veiksmigaks biis pats atveseloSanas
process.

K. Roja (Roy) defin€ sava teorija, ka faktori (stimuli), kas iekeme adaptacijas limeni sauc
par kairinatajiem. Sava teorija vina iz8kir trTs veidu kairinatajus:

1. Fokalais — iek$gjie un argjie stimuli, kurus individs spgj apzinaties un apzinas ka jarikojas
konkreta situacija, kura skar vinu.

2. Residualais — tie var biit ieksgjie vai ar&jie stimuli, kuri iedarbojas uz individa sist€tmu neskaidras
situacijas gadijuma, piemeram, iztriikst dati par pacientu, masai to apriipgjot, tad nav skaidrs ka
Sie stimuli sp€j ietekmét individu.

3. Kontekstualais — pie tiem pieskaitami visi argjas vides faktori, kur individa iek$€ja un argja
adaptiva sistéma nav versta tiesi uz cilvéka energijas patérinu, pieméram, iepriek§gja pieredze,
uzskatu dazadiba, kadu attiecibu rezultats, pieméram, pacienta adaptacijas ITmenis biis atkarigs no
ta, ka bis izveidojusas savstarpg€jas attiecibas masas un pacienta fokalaja un rezidualaja [imeni.
Vai, pieméram, individs, kurs ir paklauts mentora apgadiba, vina adaptacijas [imenis biis atkarigs
no mentora kvalifikacijas, prasmes, iemanam un zinaSanam. legtita kvalitates pieredze dos
individam plasu iesp&ju spektru tikt gala ar dzives parmainam.32
Masa K. Roja (Roy) sava adaptacijas modeli izskir 4 veidus ka pielagot $is izmainas:

1. Fiziologiskais adaptacijas veids ir, ja individs reagé uz temperatiiru, mitrumu, partiku,
Skidrumu, atmosferas spiedienu, spgj tikt gala ar neparastiem fiziologiskiem stimuliem
(faktoriem), kas ir atkarigs no konkréta cilvéka fiziologiskas adaptacijas sist€émas iespgjam;

2. "Es" jédziens — ta ir paskoncepcija, individa vélme izprast sevi, pasa uzvedibas modeli un
sava kermena telu. Sis adaptacijas veids palidz tikt gala ar izmainam psihologiskaja
kermena "Es" liment;

3. Lomu funkcija — atbild par individa lomas mainu darba vai gimeng, pieméram, masu
praksg atkariba no vinas lomas noteiktos apstaklos;

4. Savstarpéja saistiba — individa tieksme panakt nosaciti balans€tu stavokli dazadas

savstarpgjas attiecibas.®

32 Alice Petiprin, Nursing-Theory.(2020).Roys adaptation model of nursing. [Internets]. [Skatits 17.04.2021.].
Pieejams: https://nursing-theory.org/theories-and-models/roy-adaptation-model.php
3 Roy, S. C., Andrews, H. A. (1991). The Roy Adaptation Model. Prentice Hall. p. 15-16.
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Tatad pec K. Rojas (Roy) teorijas izriet, ka darbibas, kuras notiek starp pastavigi mainigas
vides prasibam un cilvéka reakciju, sauc par slodzi. Ko var izskaidrot $adi: slodze - cilvéka
uzbudinajumu iedarbibas ietekme, ko radijusi ir sprieguma c€loni, izsauc individa vajadzibu
pielagoties pie mainigajiem vides faktoriem jeb stimuliem.

Sava teorija K. Roja (Roy) $adus izskir 4 pamatjedzienus:
cilveks — adaptiva sisteéma;
vide — stimuli (ietekm&josie faktori);

veseliba — ietekmé adaptacijas spéjas;

L e

masa — veicina individa adaptacijas sp&jas un veselibu gan psiho-emo-cionala, gan fiziska
liment.>*

Roja adaptacijas modela metaparadigmas jédzieni ir cilveks, vide, veseliba un masa. Roja
adaptacijas modelis cilvéku redz ka biopsihosocialu biitni, kas nepartraukti mijiedarbojas ar
mainigo vidi. Vide ietver fokusa, konteksta un atlikuSos stimulus. Galvenais stimuls ir
konfrontacija ar cilvéka iek$gjo un argjo vidi. Individs nekavgjoties pretojas Siem iek$€jiem un
argjiem stimuliem. Medmasu merkis vispirms ir parvaldit fokusa stimulu un p&c tam konteksta
stimulus.® Kontekstualie stimuli ir tie citi stimuli, kas veicina fokusa stimulus un ietekmé
pasreiz€jo situaciju. AtlikuSie stimuli ir slégti faktori, kas ietekmé paSreiz€jo situaciju. Tie ir
uzskati, uzvediba un personiga pieredze. Tie rodas no pagatnes un ietekmé reakciju uz arstesanu.
Veseliba ir paredzama cilvéka dzives dimensija, un ta ir veselibas un slimibas nepartrauktiba.®
Rojs defingja veselibu ka biitnes un kliiSanas par integrétu un pilnigu cilvéku procesu. Roja masu
modelis noteica masu ka zinatni un $o zinatnisko zinasanu pielagosanu masu prakse.®’ P&c Roja
domam, masu mérkis ir nodroSinat adaptaciju. Paaugstinata adaptacija veselibas un slimibu laika
uzlabo vides un cilvéka sisttmu mijiedarbibu un tadgjadi uzlabo veselibu. Tapéc tas veicina
veselibu, dzives kvalitati un aprapi.

No K. Rojas (Roy) teorijas izriet, ka masa ir ta, kura ir nepartraukta saskaré ar
pacientu/individu, ta nodarbojas ar visu, kas saistits ar pacientu, pieméram pilda §adas funkcijas:
1zverte, organizg, plano, atbalsta un izglito. Tapeéc darba autore ir saskatijusi saistibu starp K. Rojas

(Roy) adaptacijas modeli un savu darbu. Ja runa iet par mentora programmu masu praksé, tad masai

34 Priede, Z. (1998). Masas prakse pamatota teorija. Riga. 210 Ipp.

35 Fawcett J. (2005). Contemporary nursing knowledge analysis and evaluation of nursing models and theories. Second
Edition. F.A. Davis Company; Philadelphia.

% Roy C. (2009). The Roy adaptation model. 3 edition. Upper Saddle River New Jersey: Pearson Education.

37 Roy C. (2011). Extending the Roy adaptation model to meet changing global needs. Nursing Science Quarterly,
24:345-351.
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vajadzetu bit tai, kura palidz jaunajam darbiniekam attistit savas kompetences, prasmes, veicinat
domasanas procesu efektivakai pacientu apriipei, palidz€s rast risinajumu atbilstosi situacijai, rast
parliecibu prakses vidg. 8

Masai tapat ar1 piemit skolotajas loma, kur vina dalas ar savam gudribam un pieredzi, ka
ar1 aizstav nepiecieSamibas gadijuma. Masa ir ta, kura veicina pozitivu adaptacijas procesu ne tikai
jaunajam masam, kuras ir sanémusas diplomu, bet arT tam, kuras maina darba vietu vai savu
profesionalas jomas darbibu, kaut vai piem€ram masa, kura ir stradajusi 3 gadus medicinas
laboratorija vélas pariet uz bérnu apriipes nodalu. Sim adaptacijas procesam vien nozimigi ir janoris
visnotal pozitiva gaisotné, pretéja gadijuma organizacija var biit zaudétajas loma. Darba autors
vélas mingt ar1 to, ka loti liela nozime ir attieksmei pret jauno darbinieku masu prakses vidg, no ta
ir arT atkarigs, cik atri jaunais darbinieks sp&s adapt@ties sava prakses vidé. K. Rojas teorija ir
piemérota no konkréta individa lidz pat veselai cilvéku grupai, kur teorijas galvena pamatvertiba ir
veicinat adaptaciju, kura procesa rezultata starp lidzsvarotu domaSanu un izjitu tiek panakta
individa integracija jeb adaptacija.®

Darba autore ir izv€l&jusies So teoriju, kas ir atbilstoSa izv€letajai darba t€mai.

1.3. Patricija Bennere (Patricia Benner) maszinibu teoriju

Patricija Bennere (Benner) ir izstradajusi teorijas koncepciju, kas pazistama “No iesacg€jas
lidz ekspertam” (From Novice to Expert).

So jedzienu pati Bennere (Benner) skaidro ka medicinas masaiesacéja kapjot pa karjeras
kapném var kliit par masu “eksperti”. Tas nozime to, ka daudzu gadu gaita medicinas masa attista
savas prasmes un izpratni par pacienta apripi, ka arT ir ieguvusi stabilas izglitibas pamatus,
nepiecieSamo kvalifikacijas Itmeni un personigo pieredzi. Profesionalas izaugsmes posmi
atspogulo medicinas masas karjeras izaugsmes iespgjas.

P. Bennere (Benner) uzskata, ka medicinas masas varétu apgiit savas prasmes, nemacoties
teoriju, bet gan paplasinat zinaSanas izmantojot petijumus un izpratni, kas balstita uz klmisko
pieredzi praktiskaja darba. Savukart miisdienas masas teoretiskas zinasanas spélé biitisku lomu,

kuras vélak tiek pielietotas praksg.*’

3 parker, M. E. (2005). Nursing Theories and Nursing Practice. Second Edition. Davis Company, Philadelphia. p.

268.

39 parker, M. E. (2005). Nursing Theories and Nursing Practice. Second Edition. Davis Company, Philadelphia. p. 268.

40 Benner, P. (1984). From Novice To Expert: Excellence and Power in Clinical Nursing Practice. The American

Journal of Nursing, 84(12), pp. 1480. [Internets]. [Skatits 21.04.2021.]. Pieejams:

https://www.researchgate.net/publication/232117087_From_Novice To_Expert_Excellence_and_Power_in_Clinical
Nursing_Practice
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P. Benneres (Benner) profesionalas kompetences izaugsmes modelis atspogulo ka masa
iesacgja iziet cauri visiem posmiem, lai kltitu par masu eksperti. Masas competence ir pieredze, jo
pieredze ir priekSnoteikums, lai klutu par ekspertu.

Jauzsver, ka esot limeni ka kompetenta masa, aizejot vai parejot uz citu nodalu, vina atkal
kliist par masu iesacéju, pieméram bérnu apriipes masa pariet uz hemodializes nodalu.*!

P. Bennere (Benner) sava teorija izskir 5 profesionalas izaugsmes posmus (sk. 1.1.att.).

Eksperte

Profesionale

A

Kompetenta

y

Pieredz&jusi

Iesacgja

1.1.att. P. Bennere (Benner) 5 profesionalas izaugsmes posmi*

Masa iesac€ja - no 6 mén.- 2.g., masu profesijas standartu izzinaSana un apgiSana,
iepaziSanas ar apkartgjo vidi, darba droSibu, personigas izaugsmes attistibas iespg&jam sava
specialitate. lepaziSanas ar dokumentaciju, protokoliem un noteikumiem. Masa ir fokuséta uz
darbibas procesu nodala.

Pieredzejusi iesaceéja — esot masas profesija no 2 - 4 g., vienas nodalas ietvaros. Masa spgj

savas kompetences pielietot praktiski, veikt manipulacijas atbilsto$i procediiru standartiem, planot,

41 Benner, P. (1984). From Novice To Expert: Excellence and Power in Clinical Nursing Practice. The American

Journal of Nursing, 84(12), pp. 1480. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:

https://www.researchgate.net/publication/232117087 From_Novice To Expert Excellence_and Power_in_Clinical
Nursing_Practice

42 Benner, P. (1984). From Novice To Expert: Excellence and Power in Clinical Nursing Practice. The American

Journal ~ of  Nursing, 84(12), pp. 1480. [Internets]. [Skatits  13.04.2021.]. Pieejams:
https://www.researchgate.net/publication/232117087_ From_Novice To Expert Excellence_and Power_in_Clinical
Nursing_Practice
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sp&ja izvirzit un analiz€t pacienta apriipes problémas un risinat tas. Masa ir fokuséta uz darbibas
procesu nodala.

Kompetenta masa — profesija esot no 5 — 9 g. patstaviga un lemtspgjiga, uz ieprieksgjo
pieredzi ar pacientiem balstita, kompetenta, sp€j situaciju saskatit kopuma un nekavgjoties pienemt
lemumu negaiditas situdcijas izvertgjot pacienta stavokli. Fokuss vérsts uz pacientu nodala.*?

Profesionale — 10 g. pieredze nodala. Masas profesionala competence ir balstita uz
patstaviga sava paveikta darba analizi ar mérki efektivitates palielinasanai un sasniegs$anai. Veérsta
uz apmacibas plana izstradi. Masas fokuss ir vérsts uz cilvékiem. Kliniskais instruktors.

Eksperte - 10 — 15g. pieredze nodala. Masa “eksperte” ir galvenais zinaSanu un
informacijas avots jebkura savas profesionalas darbibas joma. Aktivi iesaistas kliniskajos
petijumos, ta ir masa eksperte, kliniskas universitates slimnicas galvena masa gan ka kurators, gan

ka pedagogs organizacijas limeni. Masai ekspertei ir japrot.**

1.4. Masas darba specifika Latvijas mediciniskas apriipes sistéma

Ministru kabineta rikojuma Nr. 394 “Par konceptualo zinojumu Par veselibas apriipes
sistémas reformu” 2017.gada mingts, ka masu deficits ir ap 1500 masu.*® Tadu jaunaka informacija
zino, ka Veselibas apriipes nozaré patlaban trikst vismaz 4000 medicinas masu. Statistikas dati
liecina, ka masu skaits Latvija jau ilgstosi ir nepietiekams.*® (sk. 1.2.tabulu).

1.2.tabula
Medicinas masu skaita dinamika un nodroSinajuma ar arstniecibas personam (uz 10 000

iedzivotaju) laika posma no 2008. Iidz 2018.gadam*’

Gads 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018
Medicinas masu skaits
Medicinas 11 10 10

9810|9456 9382|9193 |8824 | 8678 | 8484 | 8 352
masas 055 133 024

43 Nursing Theory. (2020). Biography and Career of Dr Patricia Benner. [Internets]. [Skatits 13.04.2021.]. Pieejams:
https://nursing-theory.org/nursing-theorists/Patricia-Benner.php

4 Nursing Theory. (2020). Biography and Career of Dr Patricia Benner. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams:
https://nursing-theory.org/nursing-theorists/Patricia-Benner.php

4 Par konceptuilo zinojumu "Par veselibas apriipes sistémas reformu". MK rikojums Nr. 394. Latvijas Véstnesis, 157,
09.08.2017.

4% LETA. (2021). Veselibas apriipes nozaré patlaban triikst vismaz 4000 medicinas masu. [Internets]. [Skatits
20.04.2021.]. Pieejams: https://nra.lv/latvija/338087-veselibas-aprupes-nozare-patlaban-trukst-vismaz-4000-
medicinas-masu.htm

47 Slimibu profilakses un kontroles centrs. (2020). Kopsavilkums par veselibas apriipes cilvekresursiem, 2008. - 2018.
[Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams: https://www.spkc.gov.lv/Iv/statistikas-dati
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taja  skaita 10 10
praktizgjosas 960 | 063 9976 | 9712|9398 | 9338|9148 | 8781 | 8635 | 8447 | 8332

medmasas

uz 10 000 iedzivotajiem

Medicinas
51,1| 478 | 48,3 | 48,0| 46,7| 46,9 | 46,3 | 448 | 445 | 439 | 435
masas®

taja  skaita
praktiz€josas | 50,7 | 475 | 481 | 475| 464 | 46,7 | 46,1 | 446 | 443 | 43,7 | 434

medmasas

Ka apskatams 1.2.tabula registrétu stradajosu masu skaits sarucis aptuveni par 21%, t.i., par
2703 masam. Masu nodrosinajums uz 10 000 iedzivotajiem ir samazinajies par 7,6% (51,1% -
2008.gada, 43,5% - 2017.gada).

Masu skaits uz 1000 iedzivotajiem Eiropa ir apkopots 1.2.attela.

14 132

12
108107
10.110.1
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1.2.att. Masu skaits uz 1000 iedzivotajiem 2018.gada*

Masu skaits uz 1000 iedzivotajiem ir par 47% mazaks salidzinajuma ar vidéjiem raditajiem
ES valstis. Latvija peéc OECD pieejamiem datiem ir otra valsts péc kartas, kur ir vismazakais masu

skaits uz 1000 iedzivotajiem. Vidgji ES uz 1000 iedzivotajiem ir 8,2 masas, Latvija 4,3 masas, tacu

48 OECD. (2018). Nurses. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams: https://data.oecd.org/healthres/nurses.htm
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Vacija ir 13,2 masas. Ka lielisku pieméru tam, ka Latvija ir masu trukums ir nemot datus no
lidzvertigas valsts, kas ir Igaunija un Lietuva, ka apskatams 1.1.att€la, Igaunija masu skaits ir par
31% lielaks, ka Latvija jeb 6,3 masas uz 1000 iedzivotajiem un Lietuva ir par 44% lielaks masu
skaits uz 1000 iedzivotajiem jeb 7,8 masas. legiitie dati liecina par to, ka Latvija masu trukums
salidzinajuma ar citam ES valstim ir izjiitams visvairak.

Latvijas Masu asociacijas preses relizé 2017.gada 27.aprilt minéts, ka desmit gadu laika
darbu slimnicas ir uzteikusas aptuveni 5 000 masas.*® Ik gadu aptuveni 250 personas iegiist masas
kvalifikaciju, bet tikai aptuveni 60 uzsak darbu slimnicas. Masu vecuma struktiira ir izteikti
novecojosa (40% masu ir pirmspensijas un pensijas vecuma). Regionu griezuma starpiba ir vél
jutamaka. No visam 18 950 personam, kas ieguvusas masas izglitibu par masu strada mazak ka
puse (44,7%): no 18 950 masam, praktizettiesigas ir tikai 66% (12 479 masas), savukart no visam
praktizéttiesigajam masam par masu strada tikai 67 % (8 474 masas).*

Pasaules Bankas 2015.gada zinojuma “Latvijas veselibas apripes sist€émas trikumi:
interviju un fokusa grupu diskusiju rezultati” atklaj, ka veselibas apriipes specialisti un
cilveékresursu vaditaji ir vienispratis, ka Latvijas veselibas apriipes sist€éma nepastav cilveékresursu
planosana. No diskusijam un intervijam izriet, ka dalibnieki identificgjusi Cetras galvenas
tendences, kas vargtu biit par iemeslu veselibas apriipes personala trikumam Latvija:

1. arstu migracija no veselibas apripes uz farmacijas nozari 20. gs. 90. gados un 21. gs.
pirmajos gados, kas radija vidéja gadagajuma personala trikumu;

2. ierobezojumi attieciba uz pakalpojumiem, ko sniedz noteiktas arstu un medmasu
specialitates;

3. iespgjas nopelnit vairak ar mazaku atbildibu sekundaraja ambulatoraja veselibas apriipé
radija specialistu trikumu slimnicas;

4. palielinats migracijas Iimenis veselibas apripes specialistu vidi, it Tpasi tas attiecas uz
jaunako paaudzi.!

Saja pétijuma ka otra svarigaka cilvekresursu probléma identificétas arf griitibas jaunajiem

arstiem iek]ut darba tirgi.

49 Latvijas Masu asociacija. (2017). Masas ir gatavas atteikties stradat pagarinato normalo darba laiku p&c §a gada
1.junija. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams: http://www.masuasociacija.lv/wp-
content/uploads/2017/04/Preses_relize_1.junijs.pdf

% Par konceptualo zinojumu "Par masas profesijas turpmako attistibu". MK kabineta rikojums Nr. 537. Latvijas
Vestnesis, 222, 01.11.2019.

51 Baltic Institute of Social Sciences. (2015). Latvijas veselibas apriipes sistémas trikumi: interviju un fokusa grupu
diskusiju rezultati. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams: https://www.vmnvd.gov.lv/lv/imedia/294/download
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2. MENTORA DARBIBAS RAKSTUROJUMS

2.1. Mentora programma

Mentorings p&dejos gados ir attistijies, lai aptvertu plasu darbibu klastu: sakot no ieceltam

personam, kas atbild uz individa jautajumiem un sniedz moralu atbalstu, lidz shémam, kas

robezojas ar konsultéSanu, nemot véra apmacama vajadzibu sarezgitibu.

Mentorings ir zinaSanu parneses process, kuru isteno pieredz&jusi mentori un pieredzes

parn€meji. Mentoringa attiecibu pamata ir mentora zinasanas un pieredze, kas lauj pieredzes

parn€mejam apsvert vina riciba esosas iespgjas, resursus un veicinat to izmantosSanu konkrétas

problémas risinajumam vai mérka sasnieg$anai.>

Visbiezak mentoringa programmas tiek veidotas:

Individualiem uzneémeéjiem;

Uznémumiem;

Pedagogiem;

Sociala rakstura projektos iesaistitam cilvéku grupam (bezdarbniekiem, maminam p&c
b&rnu kopsanas atvalinajuma, pirmspensijas vecuma cilvékiem, imigrantiem ar mérki
integréties darba tirga, utml.).

Labu darba definiciju piedavaja Eriks Parsloe: “Mentorings ir atbalstit un iedro$inat

cilvekus paSiem parvaldit savas macibas, lai vini varétu maksimali izmantot savu potencialu, attistit

savas prasmes, uzlabot savu sniegumu un kliit par cilvéku, par kuru vini vélas biit.”® Saja citata ir

1pasi vardi un frazes, kas piever§ uzmanibu:

1.
2.
3.

“AtbalstiSana” un “iedrosinasana” lick domat, ka ta nav direktiva.

“Parvaldit savu maciSanos” liek domat, ka atbildiba par to gulstas uz apmacamo.
“Palielinat potencialu, attistit prasmes, uzlabot sniegumu” identificé izaugsmes un
attistibas garu.

Oksfordas vardnica mentors ir definéts ka “pieredz€jis un uzticams padomdevéjs”. Sis

apraksts atspogulo to, kA m&s véletos, lai mentori strada ar saviem aizbildniem.>* NepiecieSsamas

prasmes un pieredze, lai biitu mentors:

PaSapzina - mentoram vajadzetu labi izprast savas stipras puses un attistibas vajadzibas.

52

D'Angelo, M. (2020). How to Find a Mentor. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams:
https://www.businessnewsdaily.com/6248-how-to-find-mentor.html

%3 Parsloe, E. (2012). Coaching and Mentoring. Kogan Page.

54

Oxford Dictionary. Mentor. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams:

https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/mentor
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e Organizatoriska zinatiba - jazina, ka paveikt lietas un ka lietas darbojas.

e Uzticamiba - vajadzetu bt personigai un profesionalai ticamibai, tas var ietvert dalibu
attiecigajas organizacijas.

e Piecjamiba - vajadz€tu but gatavam un spét veltit pietickami daudz laika savam
apmacamajam, lai piedavatu atbalstu un noradijumus.

e Komunikacija - ir nepieciesamas izcilas komunikacijas prasmes un jasp€j saprast citu idejas
un jiitas.

e Sp&ja dotiespgjas - jaspgj radit darba vidi, kura individiem ir drosi izméginat dazadas lietas,
laujot viniem dot savu ieguldijumu dazados veidos.

e Ve&lme palidzet citiem attistities - vajadz€tu saprast, ka individi attistas, un viniem ir formala
vai neformala pieredze citu attistiba.

e lzgudrojums - jabut atvértam jauniem darfjumu veidiem un dazadiem darba veidiem.

e Empatija - spgja just lidzi citiem.

e lzpratne - jabut gatavam méginat izprast dazadu apmacamo personu dazados viedoklus,
pieejas un, iesp&jams, ieprieksgjo pieredzi.>®

Mentors ir individs ar zinaSanam, kas var palidzet attistit apmacamo karjeru. Mentoram
biezi ir divas galvenas funkcijas. Ar karjeru saistita funkcija nosaka mentoru ka treneri, kurs sniedz
padomus, lai uzlabotu apmacamo profesionalo sniegumu un attistibu. Psihosociala funkcija nosaka
mentoru ka paraugu un atbalsta sistému apmacamajam. Abas funkcijas sniedz tieSas un netiesas
nodarbibas, kas saistitas ar profesionalo attistibu, ka arT vispargju darba un privatas dzives
lidzsvaru.

Profesijas, kuras ir tik sarezgitas ka arstnieciba un apriipe, ir svarigi, lai musdienas
praktiz€joSie darbinieki pienemtu uz pieradijumiem balstitu praksi un veicinatu profesionalo
izaugsmi. Jaunakie pieradijumi apstiprina mentoringa izmantoSanu ka Iidzekli, lai noveérstu
domingjosas nepilnibas individuala pieredzes parnémeéja atbalsta joma. Mentoringa mérkis ir
iedroSinat, atbalstit un virzit darbiniekus vinu izaugsmé, lai vini turpinatu augt personigi un
profesionali. Mentori ir treneri, konsultanti un draugi. Mentori nav atbildigi par darbinieka ikdienas

darbibam vai problému risinaganu. 5

% Plamondon, K. (2007). Module One: An Introduction to Mentorship. [Internets]. [Skatits 20.04.2021.]. Pieejams:
https://www.ccghr.ca/wp-content/uploads/2013/05/Mentoring_Modulel An-Introduction_e.pdf

% Jozena, 1., Damberga, 1., Raiska, D. (2019). Arstniecibas personu mentoru sagatavosana. [Internets]. [Skatits
20.04.2021.]. Pieejams: https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20 ment mater.pdf
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Oficialas mentoringa programmas parvalda saskanoSanas procesu, nevis lauj Sim
attiecibam rasties pasam. Labas atbilstibas programmas ir jutigas pret demografiskajiem
mainigajiem lielumiem, ka arT kopigajam profesionalajam interesm. Apmacama pieskirSana
mentoram dazadas oficialajas mentoringa programmas ir loti atskiriga.

Mentorings ir macibu process, kura tiek veidotas noderigas, personiskas un savstarpgjas
attiecibas, koncentrgjoties uz sasniegumiem. MentoréSanas attiecibas apmacamie attistas un macas
sarunas ar pieredzgjusajiem mentoriem, kuri dalas zinasanas un prasmes, kuras var ieklaut vinu
domaSana un prakse. Salidzinajumam, apmaciba vai apmaciba ir akadémiskas un profesionalas
palidzibas sniegSana noteikta joma, koncentrgjoties tikai uz kompetenci. Mentoringa procesu var
aplikot trTs modelos.

Cetras mentoringa attiecibu fazes. Mentoringa procesu var attélot ka ciklu, kur katra faze
ir mazak saistita ar definétu laiku un psihologiskiem pagrieziena punktiem. Mentora attiecibas

virzas caur paredzamam fazém, kas balstas viena uz otru, veidojot attistibas secibu (sk. 2.1.att.).

1. faze -
sagatavoSanas

2.faze -
satunas/
vienosanas

4. faze -

slégsana

3.faze -
izaugsmes
nodrosinasana

2.1.att. Cetru fazu modelis

1. faze - sagatavoSanas - Mentoringa pirma faze ir sagatavosanas, kas var tikt definéta art
ka mentora un pieredzes parnémeja attiecibu veidoSanas posms.

Mentors un apmacamais iepazistas un neformali precizé kopigas intereses, kopigas
vertibas, nakotnes mérkus un sapnus. Ja laika pieskirSanai, lai iepazitos ar otra interesém, verttbam

un mérkiem, tiek pieskirta augsta prioritate, $kiet, ka attiecibas sakas labak. Saja posma var biit
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sazinas trukums vai gritibas sazinaties. Apmacamie var nelabprat uztic€ties mentoriem un var
meginat ar viniem manipulét. Attiecibas var palikt $aja posma no vienas lidz sesam sanaksmém.
Profesionalaja pasaul@ individi, kuri v€las kliit par mentoriem, ir analiz&jusi toposos jaunpienacgjus
sava joma. Lielaka dala So attiecibu izdodas loti labi. Pat ja kopigas mentora un apmacama
kopienas mentoringa vidé var bt mazakas neka mentoringa para uznéméjdarbibas vide,
mentoringa metodes joprojam ir lidzigas.>’

2. faze — sarunas/ vienosanas - par turpmakajam darbibam konkrétu mérku sasniegSana, ko
var nosaukt par posmu, kura tiek izvirziti mentoringa mérki, lai efektivi sasniegtu vélamo rezultatu.
Mentors un apmacamais pazino sakotngjas ceribas un vienojas par sakuma punktu dazam kopigam
procediiram un gaidam. Mazak ticama gadijuma, ja abi individi var nebiit saderigi, paris var skirties
draudzigi. 2. posma biis vairak klausiSanas, daliSanas un uztic€Sanas viens otram. Tiks salidzinatas
vertibas un izteiktas personigas ripes.

3. faze — izaugsmes nodroSinasana - kas nozimé€ darboSanas posmu mentoringa procesa.
Lai to pabeigtu, nepiecieSams ilgaks laiks neka pargjiem posmiem, jo tas ir attiecibu ievieSanas
posms.

Mentors un apmacamais sak istenot patiesos mentoringa mérkus. Pamazam vajadzibas tiek
izpilditas, mérki tiek sasniegti un notiek iek$€a izaugsme. Tiek izvirziti un sasniegti jauni
izaicinajumi. 3. posms ir pienems$anas posms, bet tas ir arT parmainu posms, kad apmacamais,
visticamak, Tstenos pasdisciplinu.®®

4. faze — slégsana - jeb mentoringa nobeigums, kad notiek gan mentora, gan pieredzes
parnémeéja sagatavoSanas mentoringa procesa noslégumam. Neatkarigi no ta, vai mentoringa
attiecibas ir bijusas pozitivas vai n€, $is posms piedava mentoringa partneriem iesp&ju giit macibas

un turpinat darbu.>®

57 Stages of Mentoring relationship. (b.g.). Baylor Universityis Community Mentoring for Adolescent Development.
[Internets]. [Skatits  25.04.2021.]. Pieejams: https://www.gvsu.edu/cms4/asset/FA98 AEF2-B735-1F53-
OFF1910D220EAOQAS5/baylor_university guidelines.pdf

% Stages of Mentoring relationship. (b.g.). Baylor Universityis Community Mentoring for Adolescent Development.
[Internets]. [Skatits ~ 25.04.2021.]. Pieejams: https://www.gvsu.edu/cms4/asset/F498AEF2-B735-1F53-
OFF1910D220EAOQAS5/baylor_university guidelines.pdf

% Jozena, 1., Damberga, 1., Raiska, D. (2019). Arstniecibas personu mentoru sagatavo$ana. [Internets]. [Skatits
25.04.2021.]. Pieejams: https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20 ment mater.pdf
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Mentors un apmacamais slédz savu mentoru apvienibu un no jauna definé savas attiecibas.
Tiek veikta pécparbaude. Rezumgjot, Cetros posmos mentors un apmacamais iepazistas viens ar
otru, nosaka vértibas un mérkus, sasniedz $os mérkus un noslédz attiecibas.®

Fazu izpratne ir veiksmigu mentoringa attiecibu atsléga, tostarp apzina, ka starp fazém var
but parklasanas. Pieméram, veicinaSanas posma viens mentoringa partneris var geografiski
parvietoties uz citu vietu un tadgjadi izraisit nepiecieSamibu atkartoti apspriest mentoringa ligumu
vai eksperiment&t ar tehnologiju starpniecibu, lai atbalstitu attiecibas.

Cetri mentorésanas attiecibu posmi

Jebkuras veiksmigas mentoringa attiecibas virzisies Cetros noteiktos posmos. Laiks, kas

pavadits katra no STm jomam, bis atskirigs starp attiecibam, bet virziba ir vienmeriga.
2.2. Mentora lomas, darba pienakumi un funkcijas

Vards “mentorings” ir atvasinats no varda Mentors (grieku valoda Mentor), ka Homéra
eposa Odiseja sauc Odiseja déla Teélemaha audzinataju - gudru sirmgalvi. Mentors ir pieredzgjis,
zinasanas uzkrajis uznémgjs, kurs velta savu laiku, pieredzi un ieteikumus, lai palidz&tu jaunajam
uznéméjam orientgties biznesa vide un attistit savu darbibu.®!

Zinasanas, padomi un resursi, ar kuriem mentors dalas, ir atkarigi no konkrétu mentoringa
attiecibu formata un mérkiem. Mentors var dalities ar informaciju par savu karjeras celu, ka ari
sniegt noradijumus, motivaciju, emocionalu atbalstu un lomu modeli. Mentors var palidzet izpétit
karjeru, izvirzit mérkus, attistit kontaktus un noteikt resursus. Mentora loma var mainities,
mainoties mentgjamajam vajadzibam. Dazas mentoringa attiecibas ir dala no strukturétam
programmam, kuram ir TpaSas ceribas un pamatnostadnes: citas ir neformalakas.

Mentors ir abpus€ji izdevigas profesionalas attiecibas, kuras pieredzgjis individs (mentors)
pieskir zinaSanas un gudribu mazak pieredzgjusai personai (pieredzes néméejam, apmacamajam),
vienlaikus noslip&jot vinu mentoringa prasmes. Efektivs mentors var profesionali vadit apmacamo,
vienlaikus uzturot draudzigas un atbalstoSas attiecibas.

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

veiksmigs un tiktu sasniegts rezultats.

8 Stages of Mentoring relationship. (b.g.). Baylor Universityis Community Mentoring for Adolescent Development.
[Internets]. [Skatits ~ 25.04.2021.]. Pieejams: https://www.gvsu.edu/cms4/asset/F498AEF2-B735-1F53-
OFF1910D220EAOQAS5/baylor_university guidelines.pdf

61 Konstantinova, E., Rivza, B. (2007). Mentoringa kustibas rokasgramata. [Internets]. [Skatits 25.04.2021.]. Pieejams:
http://files.llsa.webnode.com/200000088-3676838048/mentoringa_gr.pdf
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2.1. tabula

Mentora lomas®?

ZinaSanu un prasmju | Mentoru galvena loma ir kliniska un profesionala atbalsta sniegSana,
nodoSana atvieglojot macibu iesp&jas, efektivas informacijas iegiiSanas

atviegloSana un iepazistinasana ar citiem profesionaliem.

Atsauksmes un | Mentori sniedz galveno atzinu un atgriezenisko saiti par dazadiem
noveértésana pieredzes parnémeja attistibas aspektiem. Atgriezeniskas saites
sniegSanai jabiit skaidrai, konstruktivai un konfidencialai, nemot
vera tas ietekmi uz pieredzes parn€meéja pasapzinu un vina vispargjo

mentoringa pieredzi.

Psihosocialais atbalsts Mentori piedava atbalstu un iedro$inajumu.

Lomu modelé&Sana Lomu modeléSana lauj mentoriem veidot izpratni par vertibam,
attieksmi un profesionalo identitati, ieklauj darba &tiku un

organizacijas kulttru.

Etika Mentoram ir kritiski svariga loma, lai pieredzes parnémeéjam

veidotos prasmes un biitu instrumenti, lai risinatu &tiskas dilemmas.

Petijumi Mentors veicina zinatnisku izpeti un tadgjadi piedalas pieredzes

parnémeja atbalstiSana, katra programmas posma.

Nemot veéra, ka mentoringa procesa mentoram ir vairakas lomas sadarbiba ar pieredzes
parnémeju, mentoringa procesu var definét ka dinamisku, ilglaicigu un savstarp€ju procesu starp
vecako pieredz&juso darbinieku un jaunako darbinieku un / vai topoSo studentu, atvieglojot
zinasanu un prasmju apguvi, vienlaikus nodroSinot psihosocialu un emocionalu atbalstu ar merki
veicindt gan personigo, gan profesionalo attistibu, ar efektivu lomas mainu.®?

Mentoringa jédziens ir vienkarss, taCu veiksmiga ievieSana var but sarezgita. Amerikas
Psihologiskas asociacijas ievietotaja dokumenta par invaliditates jautajumiem uzskaititas efektivas
mentoringa pazimes, kas ietver “sp&u un velmi’:

e novert€ apmacamo ka personu;

e  attistit savstarp&ju uzticibu un cienu;

62 Jozéna, 1., Damberga, 1., Raiska, D. (2019). Arstniecibas personu mentoru sagatavo$ana. [Internets]. [Skatits
25.04.2021.]. Pieejams: https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20 ment mater.pdf
8 Jozena, 1., Damberga, 1., Raiska, D. (2019). Arstniecibas personu mentoru sagatavoSana. [Internets]. [Skatits
25.04.2021.]. Pieejams: https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20 ment mater.pdf
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e saglabat konfidencialitati;

e klausieties gan to, ko saka, gan to, ka to saka;

e palidz&t apmacamajam atrisinat vina pasa problému, nevis dot noradijumus;

e koncentréties uz apmacamo attistibu.

I. Jozéna, |. Damberga, D. Raiska metodiskaja materiala “Arstniecibas personu mentoru

sagatavoSana” raksturo veiksmigu mentoringa attiecibu pamatnosacijumus (sk. 2.2.tabula).

2.2. tabula

Veiksmigu mentoringa attiecibu pamatnosacTjumi®*

Atklata
komunikacija

un pieejamiba

Pieredzes parnéméjiem sazinasanas ar mentoru palidz iegiit parliecibu par
savam prasmém un motivé vinus attistit savu potencialu. Pieredzes
parn€mejam ir nepiecieSamiba péc atbalstosam atsauksmém, lai mentors biitu
godigs, bet ne skarbs, lai sadarbiba ar pieredzes parn€meju mentors ir pieejams

un sniedz atgriezenisko saiti.

Merki un

izaicinajumi

Mentoringa uzmaniba tiek pievérsta mérkiem un izaicinajumiem. Svarigi ir
izvirzit augstus, bet sasniedzamus, realistiskus meérkus. Laiks un laika
planosana un elastiba ir svariga attieciba uz mérkiem. Bitiski, lai mentors
atzist pieredzes parnémgéja individualas vajadzibas, kopigi stradajot pie mérku

izvirzisanas.

AizrauSanas un

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

iedvesma pieredzes parnéméjam.

Gadigas Savstarp&ja draudziba un atbalstoSas attiecibas, kuras ir motivacija attistities,
personiskas arT mentoram, ne tikai pieredzes parpémeéjam.

attiecibas

Savstarpg€ja Mentoringa procesa svarigi ir cienit un novertét vienam otru. Mentora un
ciena un | pieredzes parn€mgéja attiecibas balstit uz godigumu, savstarp€ju uzticéSanos un
uzticeéSanas savstarp€ju cienai pret citu idejam un viedokliem

Zinasanu Mentora un pieredzes parnémeéja zinasanu un pieredzes apmaina ir nozimiga,
apmaina lai pieredzes parnémejs giitu saikni ar realo darbu un spétu teoriju pielietot

praksé

6 Jozena, 1., Damberga, 1., Raiska, D. (2019). Arstniecibas personu mentoru sagatavo$ana. [Internets]. [Skatits
25.04.2021.]. Pieejams: https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20 _ment mater.pdf

27


https://talakizglitiba.lv/sites/default/files/2020-05/ES%20_ment_mater.pdf

Neatkariba un | Svarigi veicinat gan pieredzes parnéméju neatkaribu, gan sadarbibu ar mentoru

sadarbiba un citiem kolgégiem.
Lomu Mentori ka piemérs, model&jot mijiedarbibu ar citiem
modeléSana

Mentorings visos ta posmos ir savstarp&ja sadarbiba un mijiedarbiba mentoram ar pieredzes
parnémeju, kas dazados mentoringa posmos ir vairak vai mazak izteikta.

Etiskos aspektus mentordarbiba nosaka gan visparégji etikas standarti, gan katra dalibnieka
personiga &tikas izpratne. Lielakajai dalai profesiju ir izveidots ricibas kodekss, ko biezi sauc par
gtikas kodeksu. APA psihologijas &tikas principi un ricibas kodekss ir sadalits piecos vispargjos
principos un 10 standartos. Visparigos principus var uzskatit par mérktiecigu mijiedarbibu pareizai
mijiedarbibai ar citiem daudzas situacijas, ieskaitot mentoringu. Tomer vini nedikte labu un sliktu
mentoringu. Talak sniegta ilustracija par $o &tisko principu saistibu ar mentoringa attiecibam®®:

A princips ir labvéliba un nelaunpratiba. Psihologiem vajadz&tu meéginat palidz&t citiem
un biit uzmanigiem, lai viniem nekait€tu. Lai gan tas ir labs padoms, mentoringa attiecibas var bt
grutak definét gan palidzibu, gan kaitéjumu neka formalakas psihologiskas attiecibas. Apsverot §o
principu, psihologiem arT jaapzinas, ka mentorings ir savstarpgjas attiecibas. Lai gan tiek uzskatits,
ka vienam no $o attiecibu dalibniekiem ir informacija un prasmes, kas palidz€s otram, attiecibas ir
abpusgjas: attiecibu laika katrs no viniem var giit labumu. Tap&c Sis princips jaatceras ne tikai
mentoram, bet arl apmacamajam. Faktiskais §1 principa risinaSanas process bis saistits ar
mentoringa mérki. Pieméram, ja mentorings pastav petjjuma konteksta, pastav jautajumi par darba
slodzi. No otras puses, ja mentorings ir organizatoriska konteksta, jautajumi var biit cieSak saistiti
ar konfidencialitati un ieks€jo politisko sisteému virzibu.

B princips - Uzticiba un atbildiba - lieck mentoram precizét katras attiecibas iesaistitas
puses lomu. Dala no §T preciz&S$anas procesa ir tada, ka mentors palidzés apmacamajam, nevis tikai
1zmantos vinu, lai turpinatu savu karjeru. Kad $1s lomas ir noteiktas, abam pus€m ir svarigi saprast,
ka tas laika gaita var attistities. Veseligas mentora attiecibas nobriest un mainas gan lomas, gan
pienakumi, lai pielagotos $§im nobrieSanas procesam. Gan mentoram, gan apmacamajam ir svarigi

apzinaties visas notikusas izmainas.

8 American Psychological Association. (2002). Ethical principles of psychologists and code of conduct. American
Psychologist, 57, 1060-1073.
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C princips, integritate, izriet no iepriek$gja principa. Gan mentoram, gan apmacamajam,
nodibinot attiecibas, jadara tas, par ko vini ir vienojusies. Ja rodas konflikts vai neskaidribas, katrai
personai vajadz€tu biit gatavai So problému atrisinat.

D princips ,,Taisnigums” aicina psihologus tiekties uz taisnigumu un nodroSinat, ka
piekluve psihologiskajiem pakalpojumiem ir briva no nepiemérotas neobjektivitates. Saskana ar D
principu psihologi apsver izvéli, ko vini veic attieciba uz to, ar kuru vini stasies mentoringa
attiecibas, un peta vinu iemeslus, kapec izvelas konkrétu apmacamo pretstata citiem iesp&jamiem
individiem, kuri varétu veéleties Sadas attiecibas.

E princips “Cilvéka tiesibu un cienas ievérosana” gan mentoram, gan apmacamajam liek
nemt véra personiskas atskiribas, lai jebkadas atskiribas neietekmétu vinu mijiedarbibu. Sis
princips kalpo arT ka atgadinajums, ka dazas mentoringa attiecibas var biit jaudas starpiba, kas
varétu ietekmét procesu.%®

Kaut armT mentorings parasti tiek defin€ts ka attiecibas, kas palidz apmacamajam un
mentoram, problémas attiecibas var kavet jebkura individa karjeras attistibu. Ja attiecibu robezas
nav skaidri saprotamas, apmacamais var biit parak atkarigs no mentora un karjeras konsultaciju un
padomu vieta liigt mikroparvaldibu. Apmacamais var ar1 ligt personigus labumus vai sagaidit
iesaistidanos un atzinibu mentora darba. Sadas attiecibas nepalidz&tu apmacamajam noteikt savu
neatkaribu un pastiprinatu griitibas Skir§anas posma. Mentoriem nevajadz€tu izmantot savus
audzeknus, ka arT neuznemties atzinibu par mentora darbu. Vini var pretoties SkirSanas posmam un
uzstat uz kadu balsi mentora karjeras 1emumos. Nopietnas starppersonu problémas attiecibas var
mazinat daudzu mentoringa stundu vértibu.%’

Mentorings jau sen ir atzits par spécigu karjeras attistibas instrumentu. Agrinas karjeras
psihologiem ieteicams paSiem neformali atrast mentorus vai piedalities formalas mentoringa
programmas. Neatkarigi no ta, ka tiek saskanots mentors un apmacamais, etikete un &tika prasa, lai
attiecibas norit€tu profesionali, nemot véra un respektgjot abus individus. Mentorings ir dinamisks
process, un mentoringa attistibas tikls var palidz€t apmacamajiem identificét vairakus mentorus,
kuri var apmierinat dazadas ar karjeru saistitas vajadzibas. Veiksmiga mentorings biezi parveérSas

par draudzibu ar abiem partneriem, kuri macas un sniedz atbalstu otram.

8 American Psychological Association. (2002). Ethical principles of psychologists and code of conduct. American
Psychologist, 57, 1060-1073.

7 Young, A. M., Cady, S., & Foxon, M. J. (2006). Demystifying gender differences in mentoring: Theoretical
perspectives and challenges for future research on gender and mentoring. Human Resource Development Review, 5,
148-176.
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Tik sarezgita profesija ka masa, kas ietver fiziskas, emocionalas un eksistencialas apriipes
koordingSanu un sniegSanu dazadas vietas, ir arkartigi svarigi, lai praktiz&taji $aja diena un vecuma
pienemtu uz pieradijumiem balstitu praksi un sekmétu profesionalo attistibu. Veiksmigu
mentoringa attiecibu ieguvumi tiek noveértéti ka paaugstinata apmierinatiba ar darbu, uzlabotas
macisanas prasmes, kolegialitates un komandas veidoSanas veicinaSana un uzlabota akadémiska

un kliniska darbiba.
2.3. Adaptacijas process caur mentora programmu

Adaptacijas process ir kritiska kognitivas attistibas sastavdala. Adaptacija - tas ir jauna
darbinieka pielagosanas process ieks€jai un ar€jai videi. Izmantojot adaptivos asimilacijas un
izmitinaSanas procesus, cilvéki sp&j uznemt jaunu informaciju, veidot jaunas idejas vai mainit
esosas un pienemt jaunu uzvedibu, kas vinus labak sagatavo, lai tiktu gala ar apkart&jo pasauli.

Adaptacijas sp&ja ir maiga prasme, kas nozimé iesp&ju atri apgiit jaunas prasmes un
uzvedibu, reag€jot uz mainigajiem apstakliem. Darba devgji, pienemot darba jaunus darbiniekus,
parasti mekl@ pielagoSanas sp&jas, un prasmes biezi tiek ieklautas amatu aprakstos, jo tam ir nozime
izaugsmé loma. Kads, kurs pierada pielagoSanas sp&ju darba vieta, ir elastigs un spgj efektivi reagét
uz saviem darba apstakliem - pat ja viss neizdodas, ka planots. Parasti vini labi strada pasi un kopa
ar komandas biedriem. Sagaidams, ka cilveki vadoSos amatos parvarés neparastas situacijas bez
skaidra noradijuma. Pielagoties sp&jigam vaditajam jaspgj atri atrisinat problémas atra vidé un
jauzticas savam spriedumam, pienemot sarezgitus lémumus, vienlaikus atzistot, ka tas, kas
darbojas ieprieks, ne vienmer ir atbilde.

Kopuma noskirt tris adaptacijas Iimenus. Sie atseviskie veidi ir savstarpgji saistiti un
ietekmg viena otru, tomér tie joprojam ir diezgan neatkarigi, un katrs no tiem var attistities dazados
virzienos ar atSkirigu panakumu limeni, tie ir:

1. Sociala adaptacija - process, kura rezultata tiek pienacigi ieklauts jauns darbinieks
privatas attiecibas, kas saistitas ar konkrétu darba grupu, organizatoriska kolektiva socialaja
atmosfera, ka ar1 asimilacija jaunaja socialaja saraksta. To sauc par orientacijas komponentu.

2. Darba adaptacija - tas ir process, kura rezultats ir adekvata darba uzdevumu apstrade un
nepieciesama darba standarta sasniegSana, ka ari darbinieku apmaciba un izglitosana. Sis

komponents ir atziméts ka ta dévetais trenins.
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3.Korporativas kultiiras adaptacija - nozime, “darbinieka sadraudzibas sajutas veidoSanas
ar uzn@mumu, paradot, ka vina / vinas darbs ieklaujas kop&ja uzngmuma sistéma”.%®

Sociala adaptacija galvenokart attiecas uz darbinieku pozicioné$anu komanda, darba grupa.
Tapec darbiniekam vajadzetu biit iesp€jai ieklauties kolektiva, pielagoties pasreizgjiem apstakliem
un savstarpgjam attiecibam. Vinam / vinai jasp€j sadarboties, pienemt grupu, kura vins / vina tika
ievietots. Lai adaptacijas process biitu veiksmigs, citiem darbiniekiem ir japienem un jauznem
jauns kolegis. Tas ir sarezgits attiecibu process, divvirzienu pielagoSanas un kompromisu
maciSanas, kas ne vienmér darbojas bez probléemam. Biitiska ir vélme pienemt un pielagoties
jauniem apstakliem abam pusém, “vecajam kolektivam”, ka arT jaunajam dalibniekam. Socialas
adaptacijas meérkis ir panakt darbinieku ieklauSanos esoSaja starppersonu attiecibu sist€éma
darbavieta un uzngmuma.®

Adaptacija darbavieta. Darba adaptacijas saturs ir cieSi saistits ar konkrétiem
nodarbinatibas apstakliem, kuriem darbinieks tika pienemts darba ar savam sp&jam, ipasibam,
zinaSanam, nozimi ar gatavibu veikt doto darbu. Pielagosanas procesi ir ieklauj:

e fiziskie un darba apstakli (troksnis, zibens darba, krasas, darba un atpiitas rezims,
cilvéku skaits biroja utt.)

o darba aktivitates raksturs un saturs (amata prasibas attieciba uz zinaSanam,
prasmém, pieredzi utt.)

e vadibas sistéma un darba organizacija.”

Korporativas kultiiras adaptacija. PielagoSanas procesa mérkis korporativas kultiiras joma
ir palidzeét jaunajiem darbiniekiem labak orient€ties esoSajas socialajas normas un procediiru
standartos, pielagoties tiem un panakt uznémuma un darbinieku pasidentifikaciju, kas ved uz vina
/ vinas labklajibu. Faktori, kas pozitivi vai negativi ietekmé Sada veida adaptacijas gaitu, ir,
piem&ram, korporativas kultiiras speks, attiecibas starp domin&joSo kultiiru un subkultiram
organizacija, kultiiras stabilitate vai mainigums utt. Sis adaptacijas formas pozitivais rezultats ir

specifiska darbinieka identifikacija ar organizaciju, darbinieka lojalitate pret organizaciju.’

88 Tom¢ikova, M., Zivéak, P. (b.g.). Types of adaptation, adjustment program, evaluation of adaptation,the adaptation
process. [Internets]. [Skatits 25.04.2021.]. Pieejams: http://www.acs.pollub.pl/pdf/v8n1/58 %20vol 8no_1 2012.pdf
% Toméikova, M., Zivéak, P. (b.g.). Types of adaptation, adjustment program, evaluation of adaptation,the adaptation
process. [Internets]. [Skatits 25.04.2021.]. Pieejams: http://www.acs.pollub.pl/pdf/v8n1/58 %20vol 8no_1 2012.pdf
® Toméikova, M., Zivéak, P. (b.g.). Types of adaptation, adjustment program, evaluation of adaptation,the adaptation
process. [Internets]. [Skatits 27.04.2021.]. Pieejams: http://www.acs.pollub.pl/pdf/v8n1/58 %20vol_8no_1 2012.pdf
™t Toméikova, M., Zivéak, P. (b.g.). Types of adaptation, adjustment program, evaluation of adaptation,the adaptation
process. [Internets]. [Skatits 27.04.2021.]. Pieejams: http://www.acs.pollub.pl/pdf/v8n1/58 %?20vol_8no 1 2012.pdf
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Profesionala pielagoSanas ir process, kura nesen pienemto darbinieku pielago jaunajiem
darba vides apstakliem. Tas ir sekas jaunu cilvéku piesaistiSanai darbam, kuri veiksmigi izturgjusi
atlases procediiras. Adaptacijas procesa galvenais mérkis ir p&c iespgjas atrak un efektivak
iepazistinat darbinieku ar organizaciju, galvenokart informé&jot par uzvedibas modeliem, kas no
darbinieka nepiecieSami nakotné. Lai sasniegtu So efektu, pareizi istenotajam adaptacijas procesam
vajadzetu dot iesp&ju darbiniekam iepazit organizaciju dazados aspektos - tas mérkos, struktiira,
noteikumos, procediiras, domingjosajos ieradumos, motivacijas sistémas principos.

Taja vajadzetu arT izklastit to uzdevumu apjomu un ceribas, kas saistiti ar darbu noteikta
amata, iepazistinat ar citiem darbiniekiem, ar kuriem jaunuznemta persona sadarbosies nakotn€ un
iepazistinas darbiniecku ar darba metodém, kuras organizacija izmanto, lai veiktu darbu
uzdevumus.” Profesionala adaptacija tiek aizstata ar jédzienu “adaptacija darbam”, ko saprot ka
lidzibu vai konsekvenci starp darbinieku 1pasibam un organizaciju, kas darbojas, pamatojoties uz
noteikumiem un principiem konkr&ta mérka sasniegSanai. To var uzskatit par divam butiskam un
papildinosam dimensijam: papildinos$a - kas ir saderiba starp darbinieka sp&jam un organizacijas
noteiktajam prasibam, ka arT starp darbinieka vajadzibam un organizacijas resursiem, papildu - kas
ir vértibu, mérku un pazimju lidziba, ko vérte darbinieks un ko parstav organizacija.’*

Pielagos$anas ir process, ko raksturo sarezgitiba un daudzdimensionalums, kura panakumus
nosaka divas puses - gan darbinieks, gan organizacija. Praks€ organizacijas pusé adaptacijas
darbibam ir vairakas pieejas. Organizacijas, kas tikko pienemto darbinieku atstdj bez atbalsta,
pienemot, ka vini neatkarigi pielagosies viniem izvirzitajam prasibam, izmanto procediiras veidu,
ko sauc par spontanu adaptaciju. Vini uzliek darbiniekam pienakumu patstavigi iegiit zinaSanas par
darba gaitu organizacija un parazam un uzvedibu, kas uz to attiecas.”

Organizacijas, kas apzinati vada adaptacijas procesu, veic darbibas, kuru pamata ir
mérktiecigas (organizétas) adaptacijas programmas TstenoSana. ST pieeja adaptacijas procesam

ietver daudzas priekSrocibas: mazaks risks, ka darbinieks var aiziet no organizacijas, lielaka

2 Huselid, M., Beatty, R., Kerr, S., Becker, B. (2009). The Differentiated Workforce: Translating Talent into
Strategic Impact. Harvard Business School Press, Boston, 196-199.

3 Huselid, M., Beatty, R., Kerr, S., Becker, B. (2009). The Differentiated Workforce: Translating Talent into
Strategic Impact. Harvard Business School Press, Boston, 196-199.

4 Kristof-Brown, A.L., Zimmerman, R.D., Johnson, E.C. (2005). Consequences of individuals’ fit at work: meta-
analysis of person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit. Personnel Psychology, 58(2),
281-342.

> Smith, S., Peters, R., Caldwell, C. (2016). Creating a culture of engagement — insights for application. Business and
Management Research, 5(2), 70-80.
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droSibas sajiita, kas noved pie cieSakas saiknes ar uzn€mumu un apnemsanas stradat, darbinieka
atraka ievieSana jaunai profesionalai lomai un Tsaks adaptacijas procesa ilgums.’

Jauna darba uzsakSana ir saspringta pieredze sakara ar atraSanos jauna vidg. Pareizi stenots
adaptacijas process nav mazsvarigs gan nodarbinatajiem, gan uznémumam, kura vini saks darbu.
Jaunpienacgjiem japielagojas jaunajai lomai, uzdevumiem darba vieta, darbiniekiem un vadibai.
Tas ir svarigs posms vinu dzive, jo tas biezi vien ir profesionalas karjeras sakums. Pareiza
adaptacijas procesa istenosana nosaka turpmako darbibu efektivitati darba vieta, un tas trikums
var izraisit darbinieka nevélamu attiecksmi. Tapeéc darbinieka sagatavosana profesionalo pienakumu
veikSanai bitu jaapliiko apzinati un javeic, balstoties uz dazadu metozu un pieejas formu
piemé&roSanu adaptacijas procesam darba vieta. 2.3.tabula ir att€lotas mentoringa priekSrocibas gan
adaptacijas procesa, gan kopuma.

2.3.tabula

Mentoringa priekSrocibas’’

Mentoram Gandarjums par darbu, redzot citu attistibu

Palielinata vienaudzu atpazistamiba

Izaicinajums un stimul&Sana

Péc tam, kad esat identificgjis personas, kurai vini dod mentoru, nakotnes
potencialu

Macities un attistit sevi no procesa

gandarijums par apmacama panakumiem

Jiisu mentoringa prasmju atziSana katedra un universitate

Motivacija no pasattistibas un atbildibas

Apmacamais | Paaugstinata paSapzina un motivacija

Atbalsts un izaicinajums, formulgjot skaidru personiska virziena izjiitu
Izpratne par formalo un neformalo kulttru un struktiram MMU
Iespgja attistit prasmes, noverojot citus

Zinasanu un pieredzes avots, kura izmantot

skanas de€lis, lai apspriestu idejas un pieejas pirms darbibas veikSanas

6 Smith, S., Peters, R., Caldwell, C. (2016). Creating a culture of engagement — insights for application. Business and
Management Research, 5(2), 70-80.

" Manchester Metropolitan University. (b.g.). Mentoring Guidelines. [Internets]. [Skatits 25.04.2021.]. Pieejams:
https://www.mmu.ac.uk/media/mmuacuk/content/documents/human-resources/a-z/guidance-procedures-and-
handbooks/Mentoring_Guidlines.pdf

33


https://www.mmu.ac.uk/media/mmuacuk/content/documents/human-resources/a-z/guidance-procedures-and-handbooks/Mentoring_Guidlines.pdf
https://www.mmu.ac.uk/media/mmuacuk/content/documents/human-resources/a-z/guidance-procedures-and-handbooks/Mentoring_Guidlines.pdf

Iesp€ja domat par lietam citadi

Organizacijai | Paaugstinats iesaistito personu motivacijas [imenis

darbinieki, kuriem ir skaidrs virziens un skaidri mérki

Uzlabota komunikacija visos limenos un visos Iimenos

Zinasanu, pieredzes un labakas prakses apmaina ka standarta darba prakse
taustami un izmeérami ieguvumi, ja darba uzdevumi un projekti tiek izmantoti ka
attistibas instruments

Inovacijas un pastaviga uzlabosana darbinieku attieksmé pret savu darbu

Cilveka darbs ir viens no galvenajiem faktoriem, kas ietekmé biznesa procesa butibu, Iimeni
un rezultatus. Uzn@muma attistiba ir atkariga no darbinieku riipibas un produktivitates. Personala
atlases procesi pirms iegiiSanas, atlases un pienemsSanas darba. Darbinieka darba sakums ir
adaptacijas process. Darbiniekam tomér vispirms ir japarzina darba uzdevumi un vide. Efektiva
adaptacija ir izpratne par biznesa mérkiem, jauna uznémuma identific€Sana ar uznémumu, atri
sasniedzot individa un grupas mérkus, uzlabojot darba attiecibas. Darba neémé&ju ceribu
apmierinasana adaptacijas procesa liecina par atbilstoSu adaptacijas procesa apstradi un sekojosu

ievieSanu uznémuma
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3. PRAKTISKA DALA

3.1. Pétijjuma metodologija

Pétniecibas metode: Kvantitativa un kvalitativa petniecibas metodes.

Pétfjuma instruments: Lai sasniegtu petijjuma mérki tiks veikts kvantitativs petijums, kur
tiks pielietoti tulkoti un adapteti $adi instrumenti — skala ar apmierinatibu par darbu (Job
Statisfaction Survey Scale, Lyons and Young, 2013) un skala par Uztverto organizacijas atbalstu
prakses vidé (Perceived Organizational Support, University Delaware, 1984), ka ari izstradata
strukturéta anketa par adaptacijas procesu mentora programmas ietvaros masu prakse. Tiks
izstradati dalgji strukturétas intervijas jautajumi, intervija tiks veikta ar ekspertiem.

3.1.1. Aptaujas metode
Respondenti tiks atlasiti izmantojot &tuma metodi.

Pétniecibas baze: X Rigas slimnicas.

Merkauditorija: X Rigas slimnicas masas ekspertes.

Respondentu skaits: 44 respondentu.

P&tijuma piedalijas Latvija praktiz€josas masas. Saistiba ar arkartas stavokli pandémijas
del, respondenti tika atlasiti izmantojot &rtuma izlasi. Respondentu atlases kriteriji bija stacionari,
kura ir, vai ir uzsakta mentora programmas ievieSana masu prakse. Intervija tika veikta ar tris
praktiz€josam masam.

Aptaujas petijumi ir kvantitativa metode, ar kuras palidzibu petnieks uzdod kadu ieprieks
noteiktu jautajumu kopumu visai individu grupai vai izlasei. Aptaujas p€tijumi ir Tpasi noderiga
pieeja, ja pétnieka mérkis ir aprakstit vai izskaidrot loti lielas grupas vai grupu iezimes. So metodi
var izmantot arT ka veidu, ka atri iegiit visparigu informaciju par interes€josajiem iedzivotajiem, lai
palidzétu sagatavoties meérktiecigakam, padzilinatakam pétjjumam, izmantojot laikietilpigas
metodes, pieméram, padzilinatas intervijas vai lauka pétijumus. Saja gadijuma aptauja var palidzét
pétniekam noteikt konkrétas personas vai vietas, no kuram vakt papildu datus.”

Aptaujas pan€miens ietver primaro datu vakSanu par subjektiem, atlasot reprezentativu
petamas populacijas vai izlasi. Ta ir loti populara, jo var apkopot daudz dazadu veidu informaciju,
tostarp attieksmes, motivacijas, uzvedibas un uztveres aspektus. Tas lauj standartizet un vienveidot

gan uzdotos jautajumus, gan metodi, ka tuvoties macibu priekSmetiem, padarot daudz vienkarSaku

8 Groves, R.M., Fowler, F. J., Couper, M.P., Lepkowski, J.M., Singer, E., Tourangeau, R. (2009). Survey
Methodology. New Jersey: John Wiley & Sons.
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atbilzu grupu salidzinasanu un salidzinaSanu. Tas arT nodroS$ina lielaku uzticamibu neka dazi citi
panémieni.’

Ja aptaujas ir pareizi izstradatas un ieviestas, tas var but efektivs un precizs lidzeklis, lai
noteiktu informaciju par konkréto populaciju. Rezultatus var sniegt salidzinosi atri, un atkariba no
izlases lieluma un izvéletas metodikas tie ir salidzinosi I&ti.

Lai sasniegtu p&tijuma mérki tika pielietota kvantitativa un kvalitativa p&tniecibas metode,
kur tika izmantoti $adi pétniecibas instrumenti: Masu aptaujas anketa, kura sastav no A, B, Cun D
dalas.

A dala sastav no demografiskiem datiem, izglitibas limena un ienemama amata §1 briza
masu prakseé. Piem&ram, analiz&jot masu vecuma sadalijumu, me&s iegiistam, ka visvairak masas ir
vecuma grupa no 45-55 gadiem (31,8%).

B dala sastav no 11 jautajumiem, kas ir saistiti par apmierinatibu ar darbu — darba droSibas,
personigas izaugsmes, pasapliecindjuma sajiitas, attiecibam prakses vidé, mentora sniegta
apmacibas kvalitate saistitie jautajumi. Sie jautdgjumi ir nemti gatavi no Paul E. Spector “Job
Satisfaction Survey Scale”.® Originalversija bija sa versija ar 8 jaut. un 36 jaut., ta¢u darba autore
tos tulkoja no anglu valodas un adaptgja sava petnieciska darba izstrades vajadzibam. Izanalizgjot
pec Kronbaha alfas koeficienta So sadalu, noskaidrojam, ka ieglist labu iek$gjas saskanotibas
rezultatu (o= 0,81).

C dala sastav no 18 jautajumiem, par uztverto organizacijas atbalstu prakses vide, kuri ir
nemti no internetvietnes, tulkoti un adaptéti pétijuma vajadzibam.®! Izanalizgjot $o sadalu,
izmantojot Kronbaha alfas koeficientu, pétijuma rezultati atspogulo, ka iegiist labu ieksgjas
saskanotibas rezultatu ( a = 0,89).

Savukart D dala sastav no 24 jautajumiem, So dalu darba autore ir izstradajusi pati balstoties
uz iepriekSminétajam skalam, attiecigi balstoties uz zinatnisko literatliru. Ta ir par adaptacijas
procesu prakses vide, kur izmantojot Kronbaha alfas koeficientu iegtist labu iek$€jas saskanotibas
rezultatu (a = 0,88)

Dati tika analizeti izmantojot Likerta skalu un Kronbaha alfas koeficientu.

 Groves, R.M., Fowler, F. J., Couper, M.P., Lepkowski, J.M., Singer, E., Tourangeau, R. (2009). Survey
Methodology. New Jersey: John Wiley & Sons.

80 Spector,P. E. (1994). Job Satisfaction Survey. Tampa, FL: Department of Psychology. University of South Florida.
Pieejams: https://www.scribd.com/document/116649416/JSS-Questionaire

81 University of Delaware. (1984). Format for the 36-item Survey of Perceived Organizational Support. Pieejams:
http://classweb.uh.edu/eisenberger/wp-content/uploads/sites/21/2015/04/SPOS_36.pdf
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3.1.2. Intervijas metode

Intervija parasti ir kvalitativa pétijumu metode, kas ietver atklatu jautajumu uzdoSanu, lai
sarunatos ar respondentiem un apkopotu datus par t€mu. Intervija biitiba ir strukturéta saruna, kura
viens dalibnieks uzdod jautajumus, bet otrs sniedz atbildes. Parasta valoda vards "intervija" attiecas
uz interviju starp interveétaju un intervéjamo. Intervetajs uzdod jautajumus, uz kuriem intervéjamais
atbild, parasti sniedzot informaciju.%?

P&tijumos ir tris interviju veidi:

1. Strukturétas intervijas: Strukturétas intervijas tiek definétas ka petniecibas instrumenti,
kuru darbiba ir arkartigi stingra. Tad&jadi to sauc ari par standartizétu interviju, un ta pieeja ir
ieverojami kvantitativa. Jautajumi $aja intervija tiek ieprieks izlemti, nemot vera nepiecieSamo
informaciju. Strukturétas intervijas tiek izmantotas aptaujas p&tijumos, lai saglabatu vienmerigumu
visas interviju sesijas.®

Tas var biit gan slégtas, gan atvertas - atkariba no mérka grupas veida. Jautajumus var slegt,
lai izprastu lietotaju v@lmes no atbilzu opciju kopuma, savukart atvertus jautajumus var ieklaut, lai
iegiitu sikaku informaciju par konkrétu intervijas sadalu.

2. Dalgji strukturétas intervijas: Dalgji strukturétas intervijas piedava ievérojamu ricibas
brivibu p&tniekam, lai parbauditu respondentus un saglabatu intervijas pamatstrukttru. Pat ja ta ir
vadita saruna starp petniekiem un interv&jamiem, petniekiem tiek piedavata ievérojama elastiba.
Pétnieks var biit droSs, ka Sada veida pétijuma intervijas struktiiras klatbiitné nebiis vajadzigas
vairakas intervijas kartas.%

Paturot prata struktiiru, p&tnieks var sekot jebkurai idejai vai radoSi izmantot visas intervijas
priekSrocibas. Lai iegltu informaciju pétijumam, vienmér ir nepiecieSama papildu respondentu
parbaude. Labakais dalgji strukturétas intervijas pielietojums ir tad, ja pe€tniekam nav laika veikt
pétijumu un vinam ir nepiecieSama detalizéta informacija par teému.

3. Nestrukturétas intervijas: Sauktas ari par padzilinatam intervijam, nestrukturétas
intervijas parasti raksturo ka sarunas, kas notiek ar noliku - apkopot datus par pétijumu. STm

intervijam ir vismazak jautajumu, jo tas vairak virzas uz normalu sarunu, bet ar paklauto teému.

82 Jamshed, S. (2014). Qualitative research method-interviewing and observation. Journal of Basic and Clinical
Pharmacy, 5 (4), p. 87-88.

8 Chenail, R. (2011). Interviewing the Investigator: Strategies for Addressing Instrumentation and Researcher Bias
Concerns in Qualitative Research. The Qualitative Report, 16 (1), p. 255-262.

8 Chenail, R. (2011). Interviewing the Investigator: Strategies for Addressing Instrumentation and Researcher Bias
Concerns in Qualitative Research. The Qualitative Report, 16 (1), p. 255-262.
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Vairuma pétnieku, kuri izmanto nestrukturétas intervijas, galvenais mérkis ir izveidot
saikni ar respondentiem, kuru d&] pastav lielas izredzes, ka respondenti biis 100% patiesi ar savam
atbildem. P&tniekiem nav vadliniju, kas jaievero, tapec vini var versties pie dalibniekiem jebkura
etiska veida, lai iegiitu péc iespéjas vairak informacijas par savu pétijumu tému.%

Ta ka §tm intervijam nav vadliniju, ir sagaidams, ka p€tnieks parbaudis savu pieeju, lai
respondenti nenoskirtos no galvena petijjuma motiva. Lai p&tnieks iegiitu vélamo rezultatu, vinam
japatur prata sadi faktori:

e Intervijas mérkis.
e Intervija galvenokart janem véra dalibnieka interese un prasmes.
e Visas sarunas javeic pielaujamas izp&tes robezas, un petniekam jacensas ieverot Sis
robezas.
e Pe&tnicka prasm&m un zinaSanam jaatbilst intervijas merkim.
3.1.3. Datu statistiska analize

Kvalitativie dati tika raksturoti ka skaits (N) un procentuala attieciba (%).

Secinosas statistikas analizei izmantoja Pirsona hi kvadrata (Pearson Chi Square) un Fisera
precizo (Fisher Exact) testu atbilstosi to lietoSanas nosacijumiem.

Skalu ieksgja saskanotiba tika novértéta, izmantojot Kronbaha alfas (o) raditaju, to
interpretacija: ja Kronbaha alfa > 0,9 —teicama, > 0,8 — laba, > 0,7 — pienemama, > 0,6 —
apSaubama, > 0,5 —maz noderiga un < 0,5 — nederiga saskanotiba.

Savstarpgjas korelacijas analizei izmantoja Spirmena (Spearman) korelacijas koeficientu
(rs), ta interpretacija: ja rs < 0,3 — vaja, > 0,3 — vid&ja, > 0,7 — cieSa korelacija.

Datu analizei un vizualizacijai izmantoja IBM SPSS v.22 un atsevisSkos gadijumos R v.4.0.3
(R: A language and environment for statistical computing. R Foundation for Statistical
Computing, Vienna, Austria).

P&tijuma par nozimiguma limeni izvélgjas vertibu 0,05, sekojosi p vértiba mazaka par 0,05

tika uzskatita par statistiski nozimigu.

8 Chenail, R. (2011). Interviewing the Investigator: Strategies for Addressing Instrumentation and Researcher Bias
Concerns in Qualitative Research. The Qualitative Report, 16 (1), p. 255-262.
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3.2. Petijuma rezultati

3.2.1. Intervijas analize

Tika veiktas tris intervijas:

Respondents A - kliniska virsmasa, $aja amata strada 5 gadus, iepriek$ bijusi dazados
amatos gan ka masu paligs, gan ka masa gan ar1 virsmasa.

Respondents B — darba pieredze: no 1997.gada strada ka virsmasa.

Respondents C — slimnicas X izglitibas zinatnes dalas izglitibas *profes* vaditaja un masa.

Intervijas 1.jautajums - Kada veida Jiusu iestadée notiek jauno darbinieku adaptacijas
process? (pieméram, iepazistinasana ar darba kolégiem, ar jisu organizacijas struktiru, tas
vertibam, meérkiem un tradicijam, protams ari ar darba pienakumiem, izskaidrojat jaunajam
darbiniekam, kas tiek sagaidits no vina) Ka tas notiek pie Jums?

A: Visiem jaunajiem darbiniekiem personala vadibas dala organizg tikSanas reizes, Sobrid
pagaidam vél nav bijusas saistiba ar So situaciju, bet principa diezgan regulari tiek organizétas
tikSanas ar personaldalas vadibas parstavjiem, kur tatad vini stasta par slimnicas misiju, viziju, ka
arT par to, Uz Ko slimnica iet, uz ko skatas, kas ir tas kopg&jais skatfjums. Talak jaskatas vairak par
amata kategorijam, jo masam ir savadak, arstniecibai savadak un masu paligiem ar ir savadak.
Masu paligiem adaptacija iesakas ar tikSanos a virsmasu, kura izstasta visu par nodalu, par profilu,
kas tas tads ir, protams profili atSkiras, ar, ko katrs profils strada un tad jau masu paligs tiek pielikts
klat pie, kada stradajosa masu paliga. Paris deziras vini strada kopa, ta ka, lai saprastu savus
pienakumus un atraSanas vietas dazadiem kabinetiem, kas ir nepiecieSami dazadiem
izmekl&jumiem.

Var biit ta, ka mentoringa laiks tiek saisinats, kad jaunais darbinieks ir sp&jigs darbu uzsakt
patstavigi atrak neka 3 meéneSus, tad protams noslédz mentoringa procesu un vins uzsak darbu
patstavigi sava posteni. Var gadities, arT ka més péc 3 méneSiem saprotam, ka, ja darbinieks bus
pie mums un paliek un stradas, bet ir vél nepiecieSams mazliet laiks kopa ar mentoru, tad var ar1
pagarinat So laiku mazliet ilgaku. Var gadities ar1 ta, ka, pieméram, paiet 2 ménesi un nodala saprot,
ka jaunais darbinieks nejutas labi, gan ar1 par€ja nodala saredz, ka vin$ nebis tas, kurs ieklausies,
jo ta ir intensiva terapija. Un tur, protams, ir atra reakcija un viss pargjais un sis darbinieks saprot,
ka vins to arT nevar@s izdarit un ir gatavs doties projam, bet mentors sazinas ar virsmasu un virsmasa
ar kadu citu nodalas virsmasu, un $o jauno darbinieku, vinam piedava nevis izbeidz darba

attiecibas.
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B. Nu ir tada ta ka formala instruktaza, kas ir dazadas vai nu par darba dro$ibu, vai par
infekciju kontroli, vai par tehniskam lietam, ta ir personaldala. Drosibas dala, kur ir infekciju
kontroles dienests, tur masas aizpilda atseviskas formas par dro$ibu, tad ir e-apmacibas sistéma,
kura ir ugunsdrosiba ar vienreiz gada klatienes macibam, 3x gada ir attalinatas. P&c tam jauna masa
nonak nodala pie virsmasas. Pirma dala vispirms tiek izstastits, kadi ir darba pienakumi. Vairums
darbinieku un masu ir studenti, vini liclakaja dala jau ir redz&jusi ka un kas notiek, bet tik un ta tiek
lugts atnakt uz pilnu darba dienu kopa ar vienu masu, kura tad iziet cauri visiem procesiem, sakot
ar atnakSanu, pargérbsanos un tehniskas lietas. Slimnicai ir sava specifika, ta ir operaciju zale,
intensiva terapija, tie ir loti smagi slimi bérnini, tie ir loti mazi bérnini, nu ta, lai tam cilvékam
pirmaja darba diena nav neizpratne, tapec pirmo dienu vai citreiz tas ir divas dienas, atnakot tad
viniem ir ta saucamais mentors - darba audzinatajs ar ko kopa vins$ iet cauri Sim procesam un tas ir
ka ta uzticibas persona, un virsmasa Sobrid vairak ir tas, kas varbut delegg, sadala, tacu virsmasa
nav ka atbalsta persona, tas ir cilveks, kurs$ instrué un iet cauri visai darba kartibai. Bet nu protams,
ka virsmasa vienmér seko Iidzi un skatas, ka tad cilvékam veicas, un iesp&jams norada uz kaut
kadam noradém.

C: Respektivi ir izstradats jauno darbinieku adaptacijas process, tas nozimé to, ka mums
pa soliem ir noteikts, ka notiek katra jauna darbinieka integréSana pirmaja diena un ka tas notiek
arT turpmakaja perioda. Jaunais darbinieks iestade tiek definéts pirmos 3 ménesus, tas nozime to,
ka katram jaunajam darbiniekam uz 3 meéneSiem tiek sastadits plans, viens no tiem ietver
iepaziSanos ar slimnicas struktiiru un vidi, ar visu un visiem tiem jautajumiem ka, piem&ram,
iestades misija, vizija. Kas attiecas uz Ministru kabineta obligatajam prasibam, ar ko ir jaiepazistina
darbinieks, un talak otra dala jau sastav no profesionalas darbibas, kur ikvienam jaunam
darbinickam, kam ir nepiecieSams integréties jaunaja vidé tiek noveértéta psihologiska stabilitate
u.c.. Kas attiecas uz profesionalo sniegumu, tad runa ir par tadam lietam ka kompetence. Katrai
masai tatad ir profesijas standarts, pec profesijas standarta tiek izvertétas tas darbibas, kas biitu
japrot masai ka nu, tatad péc kompetencém.

Intervijas 2. jautajums - Ka Jiis saviem vardiem raksturotu un izskaidrotu varda "mentors"
procesu?

A: Saviem vardiem, es teiktu, ka tas ir atbalsta process, atbalsta process jaunajam

darbiniekam, lai iesaistitu un integrétu vinu darba vidg€. Ta es to varétu defingt.
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B. Man vins liekas tads ka darba audzinatajs, ka uzticibas persona un ka sava veida
eksperts, tads cilvéks, kurs ir gan ar pietiekoSu pieredzi, gan arT ar iemanam stradat ar citu cilvéku,
lai, biitu ne tikai zinaSanas, bet arT ka tas zinasanas pasniegt otram.

C: Vards mentors ir loti integré&jies Latvija. Ja paskatas dzilak pagatng, tad ir daudz runats
par to, tikai Latvija vairak tick izmantots vards darba audzinatajs, Sis vards jau ir vairak latviskotaks
un labak atpazistamaks.

Intervijas 3. jautajums - Ka Jis nondcat lidz tam, ka ir nepiecieSama Sdada mentora
programma? Vai Jums Skiet, ka kdada pieredzéjusi masa vai masas neapmdca pietiekami labi jauno
darbinieku, vai ir pilnigi vienalga pie kuras masas tiek pielikts jaunais darbinieks, gan jau
iemdcisies?

A: Ja, kadreiz nekas tads nebija, bet ja runajam par neformalo, tad ta sauktais mentorings
notika tada veida, ka jaunais darbinieks atrada kadu masu, ar kuru ir labaks kontakts vai ari
virsmasa apskaidroja nodalas darbu, lai jaunais darbinieks saprot nodalas darba organizaciju. Pie
mentoringa programmas ievieSanas nonacam tapeéc, ka jaunajiem darbiniekiem bija grati
pielagoties, jo vienu dienu vin§ macijas pie vienas masas, nakama diena pie citas masas, un tad bija
ta, ka vai nu, kaut kas tiek stastits, radits katru deziiru, vai nu kaut kas iztriikst no informacijas. Un
tad nav sapratnes par to, kas ir izrunats un kas nav izrunats. Kas no praktiskajam iemanam ir jazina,
vai nu aizmirstam pastastit par kaut kadam nodalas ieksgjam lietam, par kaut kadiem pasakumiem,
piemé&ram, nerakstitajam tradicijam un likumiem, kas nodalas izveidojusies. Tapat apmacit nevar
jebkura masa, jo masas ir loti dazadas. Ir masas, kuras var loti aukl&ties, ir masas, kuras vispar
uzskata: ja diploms ir tads pats, tad jau jaspgj darit viss. Algu masas visas sanem vienadi, tapéc
biezi vien masas negrib aukl€ties ar jaunajiem darbiniekiem. Mentoram, tomér, ir jabit tam, kurs
atbalsta, kurs pavirza, mentors ir tas cilvéks, kurs ir ielikts sava vieta, lai vinam jautatu padomu,
jautatu p&c palidzibas. Biezi vien vérojams, ka masas, kuras nav mentores, jaunajiem darbiniekiem
saka: “Tev jau sen tas viss bija jaiemacas”, kas nav atbalsto$i un jaunais darbinieks vairs nevélas
lugt palidzibu. Un tad jau sak darit ta ka vins§ ir sapratis vai ta ka kaut ko atceras.

Un tad paradas arT kaut kadas citas kludas darba. Tiesi $1 iemesla dé] m&s nonacam pie
mentora programmas. Un viens no galvenajiem principiem $aja programma, ko m&s veidojam ir
tas, ka mentors ar jauno darbinieku strada viena posteni, nevis, ka jaunam darbiniekam ir savs
postenis, mentoram ir savs un jaunais darbinieks tikai nak kaut ko pajautat, kad nesaprot. Protams,

tas bija liels izaicinajums, jo par&jie nesaprata, ka tas ir, kad 2 cilvéki var stradat viena posteni. Bet
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nu jau, man Skiet, ka visi ir apradusi ar to, ka jaunais darbinieks strada ar mentoru un uz viniem
diviem ir tik daudz apriip&jamo, cik ir vienai masai.

B. Manuprat, tas ir galigi garam, lai gan es esmu no 1997. gada, kad par mentoriem vispar
neko nezinaju. Tad vairak darba ievirzija nodalas virsmasa, kaut ko pastastija, bet nu nebija neviens
tads konkréts cilvéks, kurs gaja no A-Z, bet tas bija diezgan haotiski.

Kad slimnica sakas mentora programma, es biju viena no dekrétiem, un tad v&l nebiju
virsmasa. Es pati izgaju mentora programmu, manuprat, mentora programma dod atbalstu jaunam
darbiniekam, un darbinieks klist parliecinataks par savam zinaSanam. Manuprat, ir svarigi, ka ir
tas cilveéks, kurs atbalsta un iedro$ina, jo uzskatu, ka jebkura masa to nevar darit. Ne visi cilveki
sp&j apmacit un katrs strada dazadi, un no ta veidojas haoss. Pieméram, pacients 70 kg, anestezija,
intubacija, operacija 2 stundas, nu nav tada stingra standarta, tas situacijas ir loti dazadas, tad ir loti
svarigi, lai cilvékam biitu §1 sisteéma, kas vinam tadus pamatus ieliek, bet tani pasa laika, lai vins ir
pietiekosi fleksibls. Otra lieta mums diemzel ir loti daudz cilvéku, kuriem latvieSu valoda nav
pamatvaloda un tapéc ir loti svarigi, lai gan viens, gan otrs cilvéks labi saprotas. Jo pie mums
strada ari krievvalodigie, un ir loti svarigi, lai biitu ta, ka viss ir pilnigi skaidrs, lai apmacamais
saprot, ko vinam stasta un reizé€m ir labi, ka mentors parvalda ari krievu valodu. Protams, nav forsi,
es vislabak nemtu ar latvieSu dzimto valodu, bet mums ir loti daudz pacientu krievvalodigo un ir
svarigi, lai ta masa var sazinaties ar vinu dzimtaja valoda.

L1idz $ai programmai nonacam tapéc, ka ir kadru mainiba. Tad, kad cilvéki iet projam, vini sniedz
izejoSo informaciju, kas bija par problému, vai, kas vinus neapmierinaja, bieZi vien probléma bija
ta, ka vini bija iemesti auksta @ideni un atrauti no procesa.

C: Par So jautajumu varetu diskut@t, jo tas ir aktuali. Viens no svarigakajiem, ko v€los
pateikt, ir tas, ka Sis process péc savas butibas ir loti efektivs. Ja ST programma un process tiek
izprasts pareizi, ka ar1 pareizi lietots tad, manuprat, rezultati ir efektivi, jo ieguveji ir daudzi, no
vienas puses jaunais darbinieks, kuram ir atbalsts un komanda, kura §is jaunais darbinieks ienak.

Un te ir tada viena batiska lieta, ka, ja m&s runajam un attiecinam uz mentoru, tad vinam ir
jabut vairakam prasmém, jo nepietiek ar to, ka mentors ir profesionals, vins lieliski veic visas savas
profesionalas darbibas. Tas, protams, ir loti labi, bet butiskaka lieta ir iemacit. Tas nozZimé, prast
iemacit, uzklausit, bit empatiskam. Ja paraugas uz praksi, varu teikt, ka ne visi, kuri kluvusi par
mentoriem, ir sevi pieradijusi ka labu mentoru, jo ne visi spgj biit ka pedagogi. Bet ir arT loti labi
pieméri, ar kuriem varam lepoties, kuri spgj atrast kopigu valodu ar jaunajiem darbiniekiem,

atbalstit, stradat vienojoS$i un profesionali.
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Intervijas 4. jautajums - Vai Sis mentora programmas projekts attaisnoja sevi un kada
veida? (pieméram, kadi ir ieguvumi, cik ir efektiva mentora programma), Jiis jau mazliet minéjat
no ta protams...)

A: Ja protams, liels ieguvums ir taja, ka, piem€ram, jaunais darbinieks saprot, ka nav
nonacis 1staja nodala, tad mentoringa procesa ietvaros, ir iesp&ja stradat cita nodala. Ja jaunajam
darbiniekam ir mentors, ar kuru izveidojusas labas attiecibas, tad vin$ zina, ka ir vismaz viens
cilveks pie ka versties un jautat visu nesaprotamo. Tad, kad v&l §T programma nebija, tad, ka jau
iepriekS min€ju, jaunais darbinieks iet pie vienas masas, ta nosiita pie nakamas masas, neviens
nesaprotas un rodas haoss. Mentoringa programmu varétu saukt ka integraciju, jo §1 programma
mums skaitas ka jauno darbinieku integracijas jeb adaptacijas process. Es uzskatu, ka §1 programma
ir sevi attaisnojusi. Ja paskatas uz sakotn&jo viziju par So programmu, ta darba procesa ir
uzlabojusies, jo sapratam, kas jauzlabo, kas triikst. VEljoprojam stradajam pie izmainam, jo
sapratam, ka Sobrid jaunais darbinieks tiek ielikts viena nodala, bet vin$ neredz citas struktiiras.
Merkis ir mazliet paplasinat mentoringa programmu, ka jaunais darbinieks iepazist ari citas
struktiiras. Var gadities kadreiz, kad nepiecieSama palidziba cita nodala, personala trikums un viss
pargjais, kas mis skar, un tad, ir iesp&ja palidzet Saja nodala, jo jaunais darbinieks biitu iepazinis
ari So struktiiru.

B. Programma Sobrid un arT nemot veéra vispar Latvijas medicinas ierobezoto resursu,
nestrada uz 100%, tas nozimé, ka pieméram, mana nodala nav iespgjams vienmer ielikt mentoru
kopa ar apmacamo, un ir situacijas, kad man ir peksni 3 apmacamie, mentors viens ir atvalinajuma,
viens ir bérnu kopSanas atvalinajuma, tad iznak, ka viens mentors jadala uz 3 apmacamajiem, un
tas nav pareizi. Programma ir attaisnojusies un to ir vérts turpinat un pilnveidot. Tas, manuprat, ir
veids, ka piesaistit jaunus darbiniekus, tas ir atbalsta mehanisms uzsakot darba gaitas, laicigi
pamanot, ka kaut kur varbiit ir probléma. Piem&ram, ir bijusas situacijas, kad cilveks tieSam neder
miisu intensitates nodalai un tad, kameér parbaudes laiks nav beidzies, parbauda ka vin§ strada cita
nodala, un tur Sis cilveks strada loti veiksmigi, kas ir arT viens no veidiem, ka ta programma
istenojas.

C: Saksu ar atzinam, ko sniedz topoSie mentori vai arl tie, kas ar ir bijusi ka darba
audzinataji, pieméram: “tad, kad es uzsaku darba gaitas man ta nebija”. V&l viena kol€ge min, ka
pieredze bija slikta un tad ir ta, kas man liekas, raisa loti daudz diskusijas par to, jo sava zina
kolggiem ir tendence to k&des reakciju saglabat,- "ja man ta ir bijis, tad es arT to turpinasu”, - ja

man ir bijusi ta negativa pieredze, tad es ar1 So negativo pieredzi turpinu. Tada tendence ir un mes
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par to loti daudz esam runajusi, ar tie kol&gi, kuri §1s programmas apgist par to dalas. Runajot par
ieguvumiem, ko §T macibu programma ir devusi, ta dod iesp&ju apskatities Visu no citas puses, dod
zinasanas, tapat programma devusi labu attieksmi. Jo, ja paraugas ka bija pirms 20 vai 30 gadiem,
tad Sobrid ta vide un attieksme ir mainijusies, Sobrid ir cita paaudze, kurai ir cits skatfjums, cita
realitate. Un tas ieguvums ir tas, ka kolégi beidzot $o macibu kursu saka ta: “Nu tagad es saprotu!
Ja, un tagad es zinu ka man vajadz&tu to darit”. Situacijas ir dazadas, piem&ram, var attistities
konflikta situacijas, nav teikts, ka starp mentoru un pieredzes parn€méju, bet pieméram kolektiva.
BieZi integracijas procesa ir dzirdams, ka jaunais darbinieks saka, ka, ja mentors vinu pienem loti
pozitivi, tad par kolektivu ta nevarétu teikt.

Intervijas 5. jautajums - Ko mentora programma dod jaunajam darbiniekam un lidztekus
veselibas apriipes iestadei?

A: Jaunajiem darbiniekiem, ta dod droSibas sajitu, jo vin$ zina ar kuru cilvéku var
kontaktéties. Tapat jaunajam darbiniekam ir vieglak ieiet nodalas vidg, tad, kad vinam tur ir zinams
cilveks, nevis katra deziira jauns cilvéks. Programma palidz vieglak adaptéties kolektiva, bet ja
skatamies, no veselibas apriipes viedokla, tad $T programma dod iesp&ju piesaistit jaunus
darbiniekus, kuri ir parliecinati par savam spgjam stradat patstavigi. Ir informéts par to, kadi
uzdevumi ir veicami, uz ko slimnica virzas, kas jaievéro, vai citas nianses, kas skar darba
organizaciju un darbinieks sp&j dot kvalitativu veselibas apriipi. Mums mentoringa programma ir
1zveidota ar1 “Jauna darbinieka integracijas karte”, kura atziméts, kas jaapgiist, un taja ir uzskaitits
viss nepiecieSamais, un jaunais darbinieks to maksimali arT ieglist. Tapat karte nosaka meérka
izvirziSanu, un tiek atziméts, kas ir jau apgits, kart€ tiek atzimets ari tas, vai jaunais darbinieks
konkrétu uzdevumu ir jau veicis patstavigi, elektroniska dokumentacija utt. Paskatoties uz karti
mums ir vieglak saprast, ko Sis darbinieks jau prot. Tapat §1 programma dod ieguldijumu kolektiva,
jo darbiniekiem ir drosak stradat ar jauno kolégi, kur$ ir izgdjis integracijas procesu. Tapec
integracijas, mentoringa process, es teikSu, ka ir gan jaunajiem darbiniekiem, gan pargjiem
kolégiem, kuri var bat parliecinati par to ar ko strada dezira kopa, gan ari protams veselibas
apriipes iestadei ka tadai, arT pacientiem var biit kvalitativaka aprupe.

B. Uz $o0 jautajumu noteikti vieglak buitu atbildét jaunajam darbiniekam, nu tas, ko es redzu,
viniem atrak izveidojas ta uzticibas persona, viniem ir pie ka griezties ar saviem jautdjumiem.
Cilveks, kas vinu apmaca ir sava sistéma un vinam ir vieglak izsekot, biezi vien ir ta, ka cilveks
ienak nodala un péc pusgada atklajas, ka vin$ nekad nav bijis laboratorija, vai vél kaut kur un

izradas, ka neviens no tiem cilvékiem, kas vinu apmacija nezinaja, ka tas otrs nav pateicis par to.
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Sobrid ar $o programmu tas ir vieglak, jo mums ir arT specidlas integracijas mentoringa karte, kur
ir uzskaititas specifiskas procediiras nodalai, ir procediras, kuras attiecas uz pilnigi visiem
slimnicas darbiniekiem un pabeidzot So 3 me&neSu mentora programmu, mes redzam, ko vins ir
darijis praktiski, ko vins ir tikai redz€jis un par, ko vin$ ir informéts, ta ir loti svariga lieta, par to,
kas vel nav izdarits, tad tas v€l nepazid. Tapat mentors pasaka, pieméram, ka perifeéras vénas
lickam loti labi, bet Tsti labi neveicas ar regionalas anestézijas galdina uzklasanu, nu tad mes
saprotam, ka $1 te prasme ir vél pilnveidojama.

C: Es teiktu ta, - protams, visas lietas vai problémas rodas no salidzinasanas, un man ir, ko
salidzinat un teikt par to, ka loti nozimiga ir attieksme un ta viena lieta protams ir profesionala
joma, bet viena lieta ir cilvéciskais faktors, kas ir arkartigi nozimigi. Ir bijusas situacijas, ka
kolégim ir tadas butiskas Tpatnibas ka, piemé&ram, darba specifika, darba specifika ietver ar darba
atrums, intensitate. Ir bijuSas situacijas, kad kolége nonaca viena no nodalam, kura vinai ir par
specifisku, $is darbs vinai bija loti sarezgits, griits un loti intensivs, vinai to bija gruti uztvert.
Savukart ja salidzinam $o situaciju ar mentoringa programmu, tad jaunajiem darbiniekiem parrunu
veida tiek izzinatas tas lietas, kas vinam labak patik, labak izdodas, kas sliktak izdodas, kur vin§
gribétu vairak stradat. Mentoringa programma tam visam piever§ uzmanibu, tas ir dialogs —
nepartraukts dialogs, uzklausiSana, ieklausiSanas, saprast to, kas jaunajam darbinickam bt
noderigi un tas, kas vinam dod stabilitates sajiitu. Ja runajam par veselibas apriipes nodalu, tad ir
loti svarigi, ka ikviens jaunais darbinieks integrétos, lai viss ir stabili un nebiitu darbinieku
mainiba.

Tam ir loti liela nozime. Jaunais darbinieks ir vél viens ta ka “akis” vai “kilis”, kur$ lielu
lomu var nospélét ar1 nakotné. Ja vins pasaka: “Lieliski, es Seit biju gaidits!”, tad tas nozime to, ka
vins ar1 varés pateikt: “nac uz So iestadi, tur ir tik fantastiski, par tevi te riip€jas un tu esi gaidits,
man bija drosi, pattkami”. Veselibas apriipes nozaré principa §1 mentoru darbiba ir ienakusi vélak,
atrak un daudz veiklak to ir paveikusi pedagogi. Bet pedagogiem, man liekas vairakus gadus, ir
attistita ST mentora darbiba. Bérnu slimnica Latvija 2017.gada pirmie uzsaka mentoru programmu.
Pedagogiem $T programma sakas jau 2009.gada. Manuprat, veselibas apripes nozare bis ieguvéji,
jo atseviskas profesijas, kuras ir arkartigi liels personala tritkums personala, mentora programma ir
viens no veidiem, ka piesaistit darbiniekus. Programma dod jaunajiem darbiniekiem stabilitati. Es
gribetu, lai ikvienam darbiniekam biitu ta: “mans darbs ir manas otras majas”. Ikvienam nakot uz
darbu ir jajiitas dro$i, jajiitas gaiditam un milétam, tad arT vin§ darbu sauks par otrajam majam.

Intervijas 6.jautajums - Péc kadiem kritérijiem Jiis sava organizdcija atlasat mentorus?
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A: Sakotngji, tad, kad tika uzsakta programma, kritérijs bija sertificéta masa, kura varétu
apmacit, ka arT tas masas, kuras piekrita apmacit. Péc tam tika izveidota kompetencu matrica, ka
ar1 praktisko iemanu kompetencu matrica, jo kurs katrs nevar bt mentors. Mentoru sarakstam iziet
cauri skatoties pé€c kompetencu matricas, tad arT saraksts tika samazinats, jo ne visi atbilda
krit€rijiem. Tapéc neder vairak, ka mentors ir sertific€ta masa, ir nepiecieSama ari pieredze, jo
mentors nevar biit masa, kura pati tikko izgajusi integracijas kursu. Kompeten¢u matrica
parada masas profesionalas iemanas, respektivi, tas nozimé, ka masai mentorei ir janostrada kads
laiks, lai varétu biit mentors. Tacu $§1 ir formala programma, ja runajam par neformalo programmu,
tad kol€égi arT ir ka mentori, kuri iepazistas ar jauno darbinieku, paruna, pastasta un atbalsta, jo nav
ta, ka jaunajam darbiniekam tiek iedots mentors un pargjie kolégi ar vinu neruna.

B: Viens ir tas, ka vinam ir jabut vismaz 3 gadus pieredzei, otrs ir tas, ka slimnica izvirza
uzstadijumus, ka mentoram ir jabiit vismaz 0,75 slodzes darbiniekam, bet, ja ir iesp&jams, tad pilnas
slodzes darbiniekam, lai vieglak butu salagot darba laikus, ari, lai nebitu ta, ka mentors ir loti
aiznemts un parslogots, tad izvertgjam ari psihologiskas sp&jas macit kadu, nepazemot otru cilveku,
bt atbalstoSam nevis kritiz§joSam, parmetoSam un, protams, jaskatas, lai mentoram butu arl
zinasanu baze. Ja ir iesp&jams, tad biitu labi, ka masa péc iesp&jas ilgak strada kopa ar mentoru
viena postenti, bet ta, ka ne vienmér ir tik daudz mentoru, tad jaunais darbinieks aiznem slodzi, kas
ir paredz€ts uz atseviSsku posteni, bet, ja izdodas, tad cilvéks atrak integrgjas, vinam vieglak ir
uzsakt patstavigu darbu.

C: Sakotngji kritérijs bija sertificéta persona un katra strukttirvieniba. Tagad mums katra
struktiirvieniba ir pa 4-5 mentoriem. Tas ir atkarigs ar no struktiirvienibas, ja viena strukttirvieniba
personala mainiba bija lielaka, tad ir svarigi, ka tur ir vairak mentoru. Laikam ritot, nu ir jau
pagajusi teju gandriz vai tris gadi, m€s esam mainijusi So izpratni par mentoru ka ideju, mées loti
daudz izpeétjjam avotus un literatliru par dazadu mentora programmas pieeju citas valstis, un
sapratam, ka mentoram ir pilnigi citi pienakumi. Mentora pamata butiba ir ta, ka vin$ atbalsta
vienmer taja bridi, kad tas ir nepiecieSams, bet nav teikts ta, ka jaunajam darbiniekam integracijas
procesa ir jabut klat visu laiku. Tapéc tika izstrada mentora programma, kura ir iedalita pa
Iimeniem. Tatad mums ir mentora darbibas koordinators, kas ir kurators, kur§ sakomunicé ar
personaldalu, sakomunicé ar vadibu, sakomunicg ar So jauno darbinieku un talak komunicé par
struktiirvienibam, kad jaunais darbinieks ir sakontaktgjies ar koordinatu, talak jau vinam tiek
iedalits mentors ar kuru vin$ atrod tieSo saiti. Ko saprotam ar tieSo saiti — tas nozimé to, ka

mentoram var pazvanit arT brivdienas, vinam nav jabut klatieng, vins var but attalinati, tapat tiek
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planotas tikSanas reizes, kuras ir vismaz reizi nedéla vai reizi divas nedg€las. Tad ir tas vistuvakais
Iimenis, ko sauc par instruktoru. Tas nozimé to, ka vin$ arT ir tas kur$ principa kaut kada veida
sadala $is lomas, tad mentoram paliek atbalsta loma un instruktoram paliek profesionala loma un
tehniska loma. Respektivi pa Siem tris gadiem nedaudz $is process ir izkristaliz&jies un Sobrid
notiek limenos, tacu tas vél nav uz 100%. Lielu iespaidu Sai programmai atstaja ari arkartas
situacija.

Intervijas 7 jautajums - Ka Jiisu organizdacija tiek kontroléta apmacibu kvalitate?

A: Ta ir iepriek$ nosaukta integracijas karte, kas ir jaunajiem darbiniekiem un matrica,
kas ir mentoriem. Nakotné plans ir ieviest kompetencu matricu jaunajiem darbiniekiem pirms un
péc integracijas procesa, lai var€tu saprast, kam pieverst uzmanibu, lai redz&tu vina gatavibu
darboties patstavigi. Apmacibu kvalitate tiek nodroSinata ari ar to, ka jaunais darbinieks p&c
integracijas nosléguma raksta nosléguma anketu, par sadarbibu ar savu mentoru.

B. Integracijas vai mentoringa karte, kura més noteikti skatamies, ko jaunais darbinieks ir
apguvis, un tur ir noteikta atzime par dokumentaciju, jo mums ir jazina visas aktualas dokumentu
versijas gan ar dazadiem drosibas jautajumiem - ugunsdrosiba, infekciju kontrole. Ir procedutas,
ko m&s més parzinam, bet pasi neveicam, ir procediras, ko m&s parzinam un veicam, un tas viss ir
karte. Kartei tiek iziets cauri, kam ir obligati jabut masu portfeli, ja vina zina kaut ko vairak, tas
protams ir izcili, bet tas absoliitais minimums ir definéts.

C: Respektivi kompetencu karte, kur noteikts, kas Saja perioda ir jaapgust. Katram
procesam ir apraksts, metodes apraksts, kur vin$ var iepazities ka tehniski tas biitu jaizpilda. Karte
sadalita tris procesos:

e 1. Iimenis — darbinieks ir iepazinies un izlasijis.
e 2. Iimenis — darbinieks ir to redzgjis.
e 3. limenis - ko vin§ ir pats veicis.

Adaptacijas procesa galvena lieta ir — “Tu iemacies darot”. Ir tads teiciens, ja tu no malas
skaties, tad to iemacities nevar, bet tiesi darbojoties var. Tapec ir loti biitiski saprast, cik reizes vins
to ir darfjis. Instruktors, mentors vai jaunais darbinieks un koordinators saprot, vai §is divas reizes
ir gana pietiekosSas, bet varbiit ir vajadzigas piecas.

Intervijas 8.jautajums - Ir, kas tads, ko vélaties piebilst par mentora programmu no sevis?

A Es tik varetu teikt to, ka Sis viss ir kaut kas tads, kas vel tikai attistas miisu valsti, bet
noteikti tas apliecina savu lietderibu, un es jau mingju ka art stradajot ka masai man ir svarigi zinat

ar, ko es stradaju kopa deztira, mani kolégi. Mentoru programma ir briniskiga iesp&ja, lai jaunie
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kolégi sagatavotos darbam patstavigi, un butu pilntiesigi kolégi. Programma sagatavo jauno
darbinieku, un tad vairs nav kolégis, kur§ tikai prasa, bet sadarbojas un strada kopa. Tapat
programma dod iesp&ju saglabat un piesaistit jaunos darbiniekus, jo nereti ir ta, ka jaunais
darbinieks gatavs macities, sak stradat un preti ir kolégi, kuri ir ne visai laipni, ne Tsti grib macit.
Un tad jaunie darbinieki, kuri ir atnakusi, grib&ja stradat, bet atri zaudé entuziasmu un atri aiziet
prom. Mentorings ir viens no veidiem ka jaunos darbiniekus saglabat.

B. Es domaju, ka ta ir loti laba atbalsta sistéma, kur jaunajam darbiniekam svarigi izvertét
abas puses, lai tie cilveki spétu sadarboties. Nu tas, kas man liekas loti svarigi, lai jaunie darbinieki
naktu stradat, jo Sobrid ir darbinieki, kas strada vairakas darba vietas, lai vini sava starpa varétu Sos
te grafikus salagot. Es pati biju pieredzes apmaina Portugal€, viniem mentoringa programma ilgst
pat 6 m&nesus, mums ST programma ilgst 3 mé&nesus, bet vajadzibas gadijuma var paildzinat.

C: Man Sis bija arkartigi jauns izaicinajums pasai. Ja, man loti patik, un patik tada zina arf,
ka ir iesp&ja izzinat So procesu padzilinatak, un més nupat esam ari izveidojusi 100 lappusu
metodisko materialu kopa ar komandu. Ta bija loti vértiga iesaiste un darbiba. Mentoringa
programma ir arkartigi liels ieguvums visam pusém gan jaunam darbiniekam, gan komandai, ari
iestadei un ari veselibas apripes nodalai. Manuprat, §1 programma dod iesp&ju kaut ko mainit,
programma dod daudz jaunas un inovativas pieejas, ta skar ne tikai tehnisko profesionalitati bet ar1
cilvécisko profesionalitati, un mentora programma palidz saprast $is darbibas, programma ir ka

labas prakses piemers.

3.2.2. Pétfjuma izlases raksturojums

Petijuma piedalijas 44 masas, gandriz visas ir sievietes (97,7%), skat. 3.1. att.

501

43
(97.7%)

40

301

20

1
(2.3%)

0- ?
Sieviete Virietis

3.1. att. Petljuma ieklauto masu dzimuma sadalijums

48



Analiz€jot masu izglitibas sadalijumu, konstaté, ka tas ir aptuveni lidzvertigi
sadalits, piem&ram, treSdalai masu ir bakalaura grads maszinibas (31,8%), lidzigi ir 1.limena

profesionala augstaka (25%,), skat. 3.2. att.

31 ‘.s'%)

8
(18.2%)

1. Imena Bakalaura grads Magistra grads Medicinas masu skola
profesionala maszinibas maszinibas (izglitiba ieglta
augstaka lidz 2004 gadam)

3.2. att. Pétijjuma ieklauto masu izglitibas sadalijums

Izvertgjot masu piederibu stacionaram, ieglst, ka no X stacionara ir divas treSdalas masu

jeb 69,9%, skat. 3.3. att.

29
301 (65.9%)

201
15
(34.1%)
101
0

i X

3.3. att. Masu darba stacionara sadalijums

Analiz€jot masu vecuma sadalijumu, iegust, ka visvairak masas ir 45-55 gados (31,8%),

vismazak ir 18-25 gados (9,1%), skat. 3.4. att.
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Vecuma grupa

3.4.att. Masu vecuma grupas sadalijjums

Izvertgjot petijuma ieklauto masu sadalijumu p&c amata, iegiist, ka visvairak ir bérnu
apripes masas (40,9%), talak seko anest€zijas, intensivas un neatlickamas apripes masas (27,3%),

detaliztu izvertejumu var apskatit 3.5. att.

201
(40.9%)

151 12

(27.3%)

101
6

(13.6%) 5
(11.4%)

(2.3%) (2.3%) (2.3%)

0
Ambulatoras apripes Anestézijas, B&rnu apripes masdsarigas apripes Internas apripes Kirurgijas aprapesOperaciju apripes
masa intensivas un veselibas masa masa masa masa
neatliekamas apripes
masa

3.5. att. Masu amatu izvértéjums.
3.2.3. Apmierinatiba ar darbu
Izanaliz€jot masu atbildes par apmierinatibu ar darbu izmantojot Kronbaha alfas
koeficientu, iegiist labu iek$gjas saskanotibas rezultatu (o = 0,81).
Izvertéjot masu apmierinatibu ar darba dro§ibu, iegiist, ka vairak neka puse masu ir
apmierinatas un loti apmierinatas (56,2%), savukart neapmierinatas un loti neapmierinatas ir 11,1%

masu, skat. 3.6. att.
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(50.0%)

12
(33.3%)

Loti neapm. Neapm. Drizak apm. Apmierinats Loti apm.
Darba drostha

3.6. att. Masu apmierinatiba ar darba drosibu.

Analizgjot masu darba droSibas saistibu ar stacionaru, konstaté, ka statistiski nozimiga
asociaciju nekonstaté (p=0,34), tomér Y stacionara nav neviena masa, kura bitu loti apmierinata

ar darba drosibu, skat. 3.7. att.

Loti apm.
8
a | 58.3% (n=T7) _
‘g Drakapm _ Stacionars
e
F: N x
= Drizak neapm. {"=0)
a
Lofi neapm. 1 100 0% (n=1) 0.0%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

3.7. att. Masu apmierinatiba ar darba droSibu atseviski katra stacionara

Vertgjot masu pasapliecinajumu sajitu darot savu darbu, ieglist, ka parsvara masas ir
apmierinatas un loti apmierinatas (70,5%) un piekta dala ir drizak apmierinatas (18,2%), skat. 3.8.
att., analizgjot saistibu starp paSapliecinajuma sajiitu un stacionaru, statistiski nozimigu asociaciju

nekonstaté (p=0,64).
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Loti neapm. Meapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats  Loti apm.
Pasapliecinajuma sajata darot savu darbu

3.8. att. Masu pasapliecinajuma sajiitas sadalijjums

Analizgjot masu attieksni par personigo izaugsmi un attistibu sava specialitate, iegiist, ka
puse no masam ir apmierinatas un gandriz piektdala ir loti apmierinatas (18,2%), skat. 3.9.att.,
izvertgjot izaugsmes atSkiribu starp stacionariem statistiski nozimigu saistibu nekonstaté, tomeér
loti apmierinatas ar personigo izaugsmi ir parsvara X stacionara masas (attiecigi 87,5% un 12,5%).

251 22
(50.0%)

Neapm. Drizak neapm.  Drizak apm. Apmierinats Loti apm.
Personiga izaugsme un attTstTba sava specialitate

3.9. att. Masu personigas izaugsmes un attistibas jautajuma atbilZu sadalijums
Vertejot masu atbildes par jautajumu par attiecibam darba vidé ar kolégiem, konstaté, ka

loti apmierinatas un apmierinatas ir vairak neka divas treSdalas masu (76,2%) un nav sastopama

neviena masa, kura blitu neapmierinata ar attiecibam darba vide, skat. 3.10. att.
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(47.6%)

201

151 12

(28.6%)

101

Drizak apm. Apmierinats Loti apm.
AttiecTbas darba vide ar kolégiem

3.10. att. Masu atbilZu sadalijums par jautajumu: Attiecibas darba vidé ar kolégiem

Atseviski izvertgjot masu domas par attiecibam darba vidé ar kolégiem abos stacionaros,
konstat€ statistiski nozimigu (p=0,04) masu domu atskiribu stacionaros un X stacionara ir vérojama

parliecinosi “loti apmierinata” atbilde (16,7% un 83,3%), skat. 311. att.
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3.11. att. Masu atbilzu sadalijums katra stacionara par jautajumu: Attiecibas darba vidé ar
kolégiem

Analiz&jot masu atbildes par attiecibam darba vidé ar virsmasu un darba vaditaju (3.12.

att.), konstatg, ka Cetras piektdalas masas ir apmierinatas un loti apmierinatas (80,9%) un statistiski

nozimigu atbilzu sadalfjumu starp abiem stacionariem un vecuma grupam nekonstaté (attiecigi

p=0,70 un p=0,20).
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AfttiecTbas darba vidé ar virsmasu, darba vaditaju

3.12. att. Jautajuma par masu attiectbam darba videé ar virsmasu un darba vaditaju atbilzu

sadalijums

Analizgjot masu atbildes par jautajumu “Man sniegta mentora/masas apmacibas kvalitate
darba vide”, iegist, ka lielaka dala masu ir apmierinatas un loti apmierinatas attieciba uz So

jautajumu (65,9%), skat. 3.13. att.

307
23
(52.3%)
201
10
(22.7%)
101 [
(13.6%)

Neapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats Loti apm.
Man sniegta mentora/masas apmacibas kvalitate
darba vide

3.13. att. Jautajuma “Man sniegta mentora/masas apmacibas kvalitate darba vide” atbilzu
sadalijums
Attieciba par jautajumu par izaugsmes iesp&jam darba (skat. 3.14. att.) konstate, ka loti
apmierinatas ir tikai 6,8% masu un apmierinatas ir gandriz divas piektdalas (38,6%) un statistiski
nozimigu atskiribu starp abiem stacionariem nekonstaté (p=0,18), tomér atbildi “loti apmierinatas”

ir sniegusas tikai X stacionara masas.
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Izvertejot masu izaugsmes iespejas darba (3.14. att.) iegst, ka gandriz puse ir apmierinatas
un loti apmierinatas (45,4%) un kaut gan statistiski nozimigu atSkiribu starp stacionariem
nekonstaté (p=0,33), tomér atbildi “loti apmierinatas” sniedz tikai X stacionara masas.

207 17

(36.6%)

11
(25.0%)

8
(18.2%)

Loti neapm. Neapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats  Lofi apm.
lzaugsmes iespé&jas mana darba

3.14. att. Jautajuma “Izaugsmes iespéjas mana darba” atbilZu sadalijjums

Apskatot jautajumu par darba slodzi $1 briza darba (3.15. att.) iegiist, ka apmierinatas un
loti apmierinatas ir vairak neka puse masas (54,5%) un statistiski nozimigu atSkiribu starp
stacionariem un vecuma grupam nekonstaté (attiecigi p=0,82 un p=0,29), tomer atbildi “loti
apmierinata” sniedz vienigi X stacionara masas.

2517
21

(47.7%)

Neapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats Loti apm.
Darba slodze ST briza darba.

3.15.att. Masu darba slodzes jautajuma atbilZu sadalijums

Analizgjot jautajumu par darba vaditaja uzliktiem pienakumiem, kuri neietilpst amata

apraksta vai profesijas standarta (3.16. att.), iegiist, ka apmierinatas un loti apmierinatas ir vairak
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neka treSdala masu (38,6%), un veicot korelacijas analizi ar vecuma grupu un So jautajumu,
konstate statistiski nozimigu korelaciju (rs=0,25; p=0,04), ka arT tick konstatgta statistiski nozimiga

atSkiriba starp stationariem (p=0,04) un atbildi “loti apmierinata” sniedz tikai X stacionara masas.
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12 (29.5%)
(27.3%)
121 10
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8 4
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4] (68%) 2
(4.5%)

Loti neapm. MNeapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats  Loti apm.
Darba vaditajs uzliek veikt pienakumus, kas
neietilpst mana amata apraksta vai noteiktaja
profesijas standarta

3.16.att. Jautajuma par darba vaditaja uzliktajiem pienakumiem atbilZzu sadalijums

Analizgjot jautajumu par darba vietas infrastruktiiru (3.17. att.), konstaté, ka puse masu ir
apmierinatas un loti apmierinatas (50%) un statistiski nozimigu atskiribu starp stacionariem

nekonstatg (p=0,26).

20

16
(36.4%)

10
9 (22.7%)
104 (20.4%)

6
(13.6%)

1 (4.5%)
(2.3%)

Loti neapm. MNeapm. Drizak neapm. Drizak apm. Apmierinats  Loti apm.
Darba vietas infrastruktara

3.17. att. Jautajuma par darba vietas infrastruktiiru atbilZzu sadalijjums

Izvertejot jautajumu par prakses norisi (3.18. att.) iegiist, ka apmierinatas un loti
apmierinatas ir gandriz divas treSdalas masu (63,6%) un statistiski nozimigu atskiribu starp

stacionariem un vecuma grupam nekonstatg (attiecigi p=0,45 un p=0,81).
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Esmu apmierinata ar to, ka notiek apmacibas mana
prakses vide

3.18. att. Jautajuma “Esmu apmierinata ar to, ka notiek apmacibas mana prakses vide”
atbilZu sadalijjums

Analizgjot jautajumu par prakses norisi atseviSki katra stacionara, statistiski nozimigu

atSkiribu neiegiist (p=0,83), skat. 3.19. att.
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3.19. att. Jautajuma par apmierinatibu ar apmacibam prakses vidé atbilZu sadalijjums

3.2.4. Uztverta organizacijas atbalsta prakses vidé analize
Izanaliz€jot masu atbildes par uztverta organizacijas atbalstu prakses vidé izmantojot
Kronbaha alfas koeficientu, iegiist labu iek$&jas saskanotibas rezultatu (a = 0,89).
Analizgjot darba deve€ja riipes par vispargjo apmierinatibu darba, iegiist, ka vairak neka
treSdala masu piekrit un loti piekrit (36,3%) un statistiski nozimiga atskiriba starp stacionariem

netiek konstatgta (p=0,96).
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3.20. att. Jautajuma “Mans darba devejs riipéjas par manu visparéjo apmierinatibu darba”
atbilZu sadalijums

AtseviSki analiz€jot jautagjuma “Mans darba deve€js riup€jas par manu Vispargjo
apmierinatibu darba” atSkirigo veértg§jumu abos stacionaros, statistiski nozimigu atSkiribu

nekonstaté (p=0,96), skat. 3.21. att.
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3.21. att. Jautajuma “Mans darba devéjs riipéjas par manu visparéjo apmierinatibu darba”
atbilZu sadalijjums abos stacionaros
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Analizgjot jautajuma par darba vietas izradito mazo interesi (3.22. att.) iegust, ka divas
piektdalas masu drizak piekrit/piekrit/loti piekrit $§im apgalvojumam un statistiski nozimigu

atSkiribu starp stacionariem nekonstaté (p=0,73).
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3.22.att. Jautajuma “Darba vieta izrada mazu interesi par mani” atbilZzu sadalijums
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3.23.att. Jautajuma “Darba vieta izrada mazu interesi par mani” atbilZu sadalijjums katra
stacionara

Turpinot analiz&t anketas jautajumus, iegiist Likerta skalas grafisko attélojumu (3.24. att.),

kura konstate, ka, piem&ram, attieciba par jautajumu “Ja es izlemtu uzrakstit atligumu, tad mans
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darba devgjs, méginatu mani parliecinat, lai es tomér palieku” vairak neka divas tresdalas (70,4%)
masu drizak piekrit/piekrit/loti piekrit §im apgalvojumam. Izvertgjot korelaciju starp vecuma grupu
un $o jautajumu, konstat€ vaju, negativu un statistiski nozimigu korelaciju (rs=-0,28; p=0,03). Starp
par&jiem jautajumiem un vecuma grupu statistiski nozimigas korelacijas nekonstaté (p>0,05).
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man, ja man bitu nepieciedams
Tpaés_at_:ta\stes ujr{'iem-lér_am._
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3.24. att. Likerta skalas atsevi§ku jautajumu atbilZu sadalijjums

]

3.2.5. Adaptacijas process prakses vidii analize
Izanaliz€jot masu atbildes par adaptacijas procesu prakses vidi izmantojot Kronbaha alfas
koeficientu, iegiist labu iek$gjas saskanotibas rezultatu (o = 0,88).

Aplikojot anketas jautajumu vizualo atspogulojumu (3.25. att.) konstate, ka, pieméram,
adaptacijas process ietekmé divas treSdalas masu psihoemocionalo stavokli jeb 68,1% un
nekonstate statistiski nozimigu atSkiribu starp stacionariem (p=0,63) un vecuma grupam (p=0,82).

Analizgjot jautajumu “Es justos labak, ja mani apmacitu vairakas masas” starp stacionariem
statistiski nozimigu atSkiribu nekonstate, tomér starp vecuma grupu ir statistiski nozimiga saistiba
(p=0,04).

Apskatot jautajumu “Es tiku iepazistinata ar darba vietas organizacijas struktiiru, tas
vertibam, mérkiem un tradicijam” iegst, ka 70,4% masas piekrit un loti piekrit Sim apgalvojumam

un statistiski nozimigu atSkiribu starp stacionariem un vecuma grupam nekonstate (p>0,05).
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3.25. att. Adaptacijas procesa jautajumu Likerta skalas grafiskais attelojums 1.dala

Analizgjot jautajumu par adaptacijas procesa ietekmi no kolégu negativas atticksmes (att.
3.26) iegist, ka gandriz puse jeb 48% atzime piekrit un loti piekrTt un starp stacionariem un vecuma
grupam statistiski nozimiga atSkiriba netiek konstatéta (p>0,05). Savukart gandriz visas masas

(92,9%) piekrit, ka adaptacijas procesu ir ietekmgjis kolégu pozitiva attiecksme.
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3.26. att. Adaptacijas procesa jautajumu Likerta skalas grafiskais attélojums, 2.dala



Jautajuma “Manuprat, organizacija ir nepiecieSams, kads parstavis, kas sekmé jauna
darbinieka atraku un veiksmigaku adaptacijas procesu jaunaja prakses (darba) vid€, pieméram -
mentors?” lielaka dala jeb 84% masas piekrit Sim apgalvojumam, ka arT starp vecuma grupu un $o

jautajumu pastav vaja, negativa un statistiski nozimiga korelacija (rs=0,27; p=0,03).
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3.27. att. Adaptacijas procesa jautajumu Likerta skalas grafiskais attélojums, 3.dala
Analizgjot jautajumu “Mana apmacibas procesa iesaistijas tieSais darba vaditajs” vairak

neka puse masu atzimé, ka piekrit un loti piekrit (56,8%) un tiek konstatéta statistiski nozimiga

atskiriba starp stacionariem (p=0,04).
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REZULTATI UN DISKUSIJA

Masa profesionalas darbibas ietvaros atbilstoSi kompetencei veic pacientu apripi, piedalas
arstnieciba, vada pacientu apriipes darbu, nodarbojas ar pacientu izglitoSanu veselibas jautajumos,
veic profesionalas izglitibas darbu. Masas darba organizacija ietver veselibas veicinasanu, slimibu
profilaksi un slimu, invalidu un mirstoSu cilvéku apripi. Galvena masu loma ir arT aizstaviba,
drosas vides veicinasana, pétijumi, daliba veselibas politikas veidoSana un pacientu un veselibas
sist€ému parvaldiba, ka arT izglitiba.

Darba stress prakses videé ir visspécigakais medmasu neapmierinatibas ar darbu un
aizieSanas nodomu prognozg€tajs, un tas ir saistits ar globalo masu trilkkumu. Stresa c€loni ir slikta
masu un arstu mijiedarbiba, darbinieku trukums, pacienta asums, saisinats uzturéSanas ilgums,
pastiprinata jaunu tehnologiju.

Veselibas apriipes nozaré patlaban trikst vismaz 4000 medicinas masu. Statistikas dati
liecina, ka masu skaits Latvija jau ilgstosi ir nepietickams. Registrétu stradajosu masu skaits sarucis
aptuveni par 21%, t.i., par 2703 masam. Masu nodro$inagjums uz 10 000 iedzivotajiem ir
samazinajies par 7,6%. Masu skaits uz 1000 iedzivotajiem ir par 47% mazaks salidzinajuma ar
vidgjiem raditajiem ES valstis. Latvija pec OECD pieejamiem datiem ir otra valsts p&c kartas, kur
ir vismazakais masu skaits uz 1000 iedzivotajiem. Latvijas Masu asociacijas preses relizé
2017.gada 27.aprill minéts, ka desmit gadu laika darbu slimnicas ir uzteikuSas aptuveni 5 000
masas. Ik gadu aptuveni 250 personas iegiist masas kvalifikaciju, bet tikai aptuveni 60 uzsak darbu
slimnicas. Masu vecuma struktiira ir izteikti novecojosa (40% masu ir pirmspensijas un pensijas
vecuma). Regionu griezuma starpiba ir vél jutamaka. No visam 18 950 personam, kas ieguvusas
masas izglitibu par masu strada mazak ka puse (44,7%).

Nemot véra globalo masu trikumu, masu darba vides uzlaboSana ir kluvusi par pasaules
meéroga probleému.

Profesijas, kuras ir tik sarezgitas ka arstnieciba un apripe, ir svarigi, lai musdienas
praktizéjoSie darbinieki pienemtu uz pieradijjumiem balstitu praksi un veicinatu profesionalo
izaugsmi. Jaunakie pieradijumi apstiprina mentoringa izmantoSanu ka Iidzekli, lai noverstu
domingjosas nepilnibas individuala pieredzes parnéméja atbalsta joma. Mentoringa mérkis ir
iedroSinat, atbalstit un virzit darbiniekus vinu izaugsmé, lai vini turpinatu augt personigi un
profesionali.

Ka noskaidrojas intervijas, ja jaunajam darbiniekam ir mentors, ar kuru izveidojusas labas

attiecibas, tad vin$ zina, ka ir vismaz viens cilveéks pie ka versties un jautat visu nesaprotamo.
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Mentoringa programmu varétu saukt ka integraciju, jo $1 programma skaitas ka jauno darbinieku
integracijas jeb adaptacijas process.

Interviju laika tika noskaidrotas ari butiskas darba organizacijas problémas ar kuram
saskaras jaunie darbinieki un biezi vien pamet darbu. Ka batiskaka probléma ir adaptacija jauna
vide. So procesu vieglaku nepadara arf tas, ka jauna darbinicka apmacamie katra deziira mainas,
katrai masai ir savs darba stils un uzskati, tiesi tas rada situacijas, ka jaunais darbinieks kaut ko
neizprot [idz galam. Tapat ka butiska probléma tiek uzskaitita komunikacija un empatija, jo esosas
masas sanem lidzvertigu atalgojumu ka ar1 uzskata, ja jaunajam darbiniekam ir tads pats diploms,
tad atnakot uz darbu viss jau ir jazina, tiesi tapec biezi vien, jaunais darbinieks tiek metats no vienas
darbibas uz otru, biezi vien kaut ko nepiefiks€jot, vai vienkar$i vinam tas nav izskaidrots. Jauna
vide, liela spriedze, bailes no jautasSanas, esoSo darbinieku slodze un neapmierinatiba pret jauno
darbinieku biezi vien noved pie ta, ka jaunais darbinieks neiztur un aiziet.

Mentora programma ir liels ieguvums, pirmam kartam jau tapéc, ka ta novers ieprieks
defingtas problémas. Papildus tam, jauniem darbiniekiem, ta dod dros$ibas sajiitu, jo vin$ zina ar
kuru cilvéku var kontakt&ties. Tapat jaunajam darbiniekam ir vieglak ieiet nodalas vidg, tad, kad
vinam tur ir zinams cilvéks, nevis katra dezura jauns cilvéks. Programma palidz vieglak adaptgeties
kolektiva, bet ja skatas, no veselibas apripes viedokla, tad $1 programma dod iesp&ju piesaistit
jaunus darbiniekus, kuri ir parliecinati par savam sp&jam stradat patstavigi.

Loti nozimiga ir attieksme, viena lieta, protams, ir profesionala joma, bet otra lieta ir
cilveciskais faktors, kas ir arkartigi nozimigi, lai adaptetos jauna vidé. Mentoringa programma tam
visam piever§ uzmanibu, tas ir dialogs — nepartraukts dialogs, uzklausiSana, ieklausiSanas, saprast
to, kas jaunajam darbiniekam bt noderigi un tas, kas vinam dod stabilitates sajiitu. Ja runa par
veselibas apripes nodalu, tad ir loti svarigi, ka ikviens jaunais darbinieks integretos, lai viss ir
stabili un nebiitu darbinieku mainiba.

Pirma slimnica, kura ieviesusi mentora programmu, ir Bérnu kliniska universitates
slimnica. Mentoringa programmas ietvaros, slimnica jaunajiem darbiniekiem ir izveidota
kompetencu karte, kur noteikts, kas $aja perioda ir jaapgust. Katram procesam ir apraksts, metodes
apraksts, kur vins$ var iepazities ka tehniski tas biitu jaizpilda. Karte sadalita trTs procesos:

e [. limenis — darbinieks ir iepazinies un izlasijis.
e 2. limenis — darbinieks ir to redzgjis.

e 3. Iimenis - ko vins ir pats veicis.
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Adaptacijas procesa galvena lieta ir — “Tu iemacies darot”. Mentoru programma ir
briniskiga iesp&ja, lai jaunie kol€gi sagatavotos darbam patstavigi, un biitu pilntiesigi kolggi.
Programma sagatavo jauno darbinieku, un tad vairs nav kol&gis, kurs tikai prasa, bet sadarbojas un
strada kopa. Tapat programma dod iesp&ju saglabat un piesaistit jaunos darbiniekus.

Lai gan mentoru programma Latvija ir zinama daudz atrak, ta veiksmigi ir adaptéta
pedagogija, slimnicu sistéma ta pirmo reizi tika integréta 2017.gada, kad to ieviesa Bérnu kliniska
universitates slimnica, §1 Sobrid ir pirma un vieniga slimnica, kura ir mentoringa programma.

Runajot par slimnicas sisteému, autores t€ma Latvija ir aktualiz€ta jau 2008.gada. Latvijas
Universitates studente S. Bitere 2008.gada sava magistra darba “Mentoringa iesp€jas pieredzes
nodo$ana no masas ekspertes jaunakai masai”, kura meérkis bija noskaidrot mentoringa un mentora,
ka darbaudzinataja, lomu un iesp&jas jauno masu apmacibas procesa, kas liecina par to, ka masu
adaptacijas procesa problémas pastav jau vairakus gadus.

Veicot pétijumu S. Bitere noskaidroja, ka buitiska motivacija ir ne tikai darba alga, bet ari
psihologiskais atbalsts, laika dots padoms. Anketas rezultati rada, ka vairakums no aptaujas
dalibniecém vélas lai viniem tiktu sniegta palidziba no darba kolggiem integréties kolektiva. Tapat
ne mazak svariga jaunajai masai, stajoties darba, skiet palidzibas sanemsana, lai p&c iesp€jas atrak
apgiitu jaunos darba uzdevumus. S. Bitere sniegusi ari priekSlikumus vadibai, kur uzsver, ka
vadibai loti ripigi jaizsver, kura no masam varétu bt atbilstoSa mentores funkcijam - personai
jabit gan psihologiski, gan profesionali piemérotam §im amatam. Kas sasaucas ar darba autores
intervijas iegiitajam atbildém, par to, ka ne visas masas var biit mentores, ir nepiecieSamas sp€jas,
lai buitu mentors. Tapéc ievieSot So programmu ir japadoma par to, kuras masas var biit mentores.

Ja paskatas no esos$as situacijas, kur intervija jau noskaidrojas, ka praktiski, visas masas ir
ka mentores, jo pat, ja nav ieviesta mentora programma, masas apmaca jaunos darbiniekus. Tacu
nereti rodas domstarpibas un konfliktsituacijas, kuras masas ir neapmierinatas, uzbriikoSas,
parmetosas, un jaunais darbinieks nobistas. Uzskatu, ka $adas masas, kuram paSam ir augsts stresa
limenis, nedrikst biit mentores. Tiesi $ads mentoru — apmacamo modelis noved pie ta, ka daudzi
jaunie arsti pamet darbu.

Apkopojot iegiitos aptaujas rezultatus, konstat€jam interesantus faktus. Uz pirmo bridi
liekas nevajadzigi anketas jautajumi, kuriem nav nekada sakara ar mentora programmu mases
praksg, bet tos izanaliz€jot padzilinati, més rodam atbildi uz pétjjuma jautdjumu: Kada veida
mentora programma spej palidz&€t masam adaptéties prakses vide? Jautajuma ‘“Manuprat,

organizacija ir nepiecieSams, kads parstavis, kas sekme jauna darbinieka atraku un veiksmigaku
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adaptacijas procesu jaunaja prakses (darba) vide, pieméram - mentors?” - lielaka dala jeb 84%
masas piekrit §im apgalvojumam, savukart gandriz visas masas (92,9%) piekrit, ka adaptacijas
procesu ir ietekmgjis kolegu pozitiva attieksme. No ka izriet, ka $is ir interesants rezultats, tatad
vecakas masas, kuras ilggadgji strada stacionara, balstoties uz savu pieredzi, mazak izprot jaunas
masas, ka vinam masu prakses vide ir nepiecieSama adaptacija un mentors.

Loti bitisks katram cilvékam ir psihoemocionalais stavoklis prakses vidé. Tas arl
atspogulojas aptaujas rezultatos, kur masas norada, ka adaptacijas process ietekmé divas treSdalas
masu psihoemocionalo stavokli jeb 68,1%

Izanalizgjot sadalu par uztverto organizacijas atbalstu prakses vidé més redzam, ka masas
velas biit atbalstitas, motivetas, ieinteresetas, ar drosu atbalstu organizacijas ITment, kur masa ir
bijusi ilggadgjs darbinieks, bet kadas saslims$anas rezultata vinu paltigtu aiziet ta vieta, lai meklétu
citu risindjumu, pieméram parvest uz citu nodalu. Vadoties uz statistikas datiem, Latvija masu
trikums ir arkartigs, lai ar vinam ta métatos. Ka ar1 pétjjuma dati liecina, ka stacionaros strada
vairums masas no 45-55 gadu vecuma grupa.

Loti zel, ka valsts ir zaud@jusi lielu skaitu jauno masu, savukart darba autors izjut
gandarTjumu, par to, ka X slimnica ir realiz€jusi mentoru programmu masu praksé un balstoties uz
iegiitajiem intervijas datiem varam secinat, ka caur So programmu viniem izdodas sev piesaistit un
noturt masas prakses aprite, atrodot iesp&ju stradat kada no nodalam. Tas nozime to, ka piemeram,
ja mentors redz, kad jaunajam darbiniekam jaunaja nodala nevedas, tad caur sarunam, dialogu,
uzklausiSanu un spét arT ieklausities nevis biit [iderim, kuram piemit autoritarais vadibas stils.

Tapat art loti lielu lomu spélé attieksme un cilvéciskais faktors un profesionala joma. Ir
jasaprot, ka ir 21. gadsimts, viss ir mainijies, lidz ar to arT ir mainijusies prakses vide un nevieta
bitu salidzinajums, ka bija pirms 30 gadiem. Tad bija citi laiki, metodes un iesp€jas, tas pat vairs
nav salidzinams. Toreiz bija ta un tagad ir citas iesp&jas. Protams visiem nav viegli adapt&ties pie
jaunam situacijam, bet te arT ir tas cilvécigais faktors, ka mums ir jaiemacas sadzirdét vienam otru,
atbalstit, Iidz ar to tas sekmés ikvienam atraku adaptaciju prakses vid€ un tas ir tas ieguvums
organizacijas [Tmeni.

Balstoties uz iegiitajiem rezultatiem darba autors uzskata, ka $ada mentoru programma
masu praks€ ir nepiecieSama, jo stacionaros, kuros ta ir realiz€ta sevi ir attaisnojusi.

Balstoties uz pétijuma rezultatiem un esosas situacijas analizes, autore secina, ka mentora

programmas nepiecieSamibu masu prakse Latvijas stacionaros.
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Savukart, ja m&s runajam par datu analizi, tad darba autors vé€las piebilst, ka konstat&ja
nepilnibas, kuras izrietéja apkopojot rezultatus Likerta skalas aptaujam.

Atbilzu neobjektivitate: Socialas neobjektivitates del cilveki biezi izvairas izveleties galgjas
atbildes vai nepiekrit apgalvojumiem, lai liktos “normalaki” vai paraditu sevi labvéliga gaisma.

Nogurums / neuzmaniba: Likerta skala ar daudziem jautajumiem respondenti var
garlaikoties un zaud@t interesi. Vini var atri izveleties atbildes neatkarigi no vinu patiesajam
izjutam. Ta rezultata atbildes nav derigas.

Subjektiva interpretacija: dazi jautajumi var biit neskaidri, un respondenti tos var interpretét
loti atSkirigi. Tadiem vardiem ka “piekritu” vai “loti piekritu” nav precizu robezu.

Ierobezota izvele: Ta ka Likerta tipa jautajumi ir sleégti, respondentiem daZreiz ir jaizvelas
visatbilstosaka atbilde, pat ja ta var precizi neatspogulot realitati.

Jo mazakas atbilZu variacijas, jo precizakas iesp&jamas atbildes.
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SECINAJUMI

P&tijuma meérkis bija izp€tit mentora programmas nepiecieSamibu masu prakse. Petijuma

jautajums: kada veida mentora programma spéj palidzét masam adaptéties prakses vide? Autore

secina:

1.

10.

11.

Nemot véra globalo masu trikumu, masu darba vides uzlabosana ir kluvusi par pasaules
meéroga problému, mentoringa izmantoSanu ka lidzekli, lai novérstu domingjosas nepilnibas
individuala pieredzes parnéméja atbalsta joma.

Mentoringa mérkis ir iedroSinat, atbalstit un virzit darbiniekus vinu izaugsme, lai vini
turpinatu augt personigi un profesionali.

Jaunajiem darbiniekiem, ta dod droSibas sajutu, jo vin§ zina ar kuru cilvéku var
kontaktéties.

Programma palidz vieglak adaptéties kolektiva, ka ari dod iesp&ju piesaistit jaunus
darbiniekus, kuri ir parliecinati par savam sp&jam stradat patstavigi.

Loti nozimiga ir attieksme, cilvéciskais faktors, mentoringa programma tam visam pievers
uzmanibu, tas ir dialogs — nepartraukts dialogs, uzklausiSana, ieklausiSanas.

Jauna darba uzsakSana ir saspringta pieredze sakara ar atrasanos jauna vidg. Pareizi Tstenots
adaptacijas process nav mazsvarigs gan nodarbinatajiem, gan uzn€mumam, kura vini saks
darbu.

Mentoram, tomér, ir jabit tam, kur§ atbalsta, kur§ pavirza, mentors ir tas cilveks, kurs ir
ielikts sava vieta, lai vinam jautatu padomu, jautatu péc palidzibas.

Mentoringa programma palidz jaunajam darbiniekam iepazit konkrétas nodalas darba
specifiku, ka arT iepazit visu slimnicas sisttmu kopuma, ka ari neveiksmes gadijuma
izmé&ginat darbu cita nodala.

Mentors ir individs ar zinaSanam, kas var palidzget attistit apmacamo Karjeru.

Mentoram bieZi ir divas galvenas funkcijas. Ar karjeru saistita funkcija nosaka mentoru ka
treneri, kur§ sniedz padomus, lai uzlabotu apmacamo profesionalo sniegumu un attistibu.
Psihosociala funkcija nosaka mentoru ka paraugu un atbalsta sistemu apmacamajam. Ari
intervijas virsmasas miné&ja, ka mentors ir atbalsts.

Mentors ir abpusgji izdevigas profesionalas attiecibas, kuras pieredzgjis individs (mentors)
pieSkir zinaSanas un gudribu mazak pieredz€jusai personai (pieredzes némeéjam,

apmacamajam).
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12. Organizacija ir nepiecieSams, kads parstavis, kas sekm€é jauna darbinieka atraku un
veiksmigaku adaptacijas procesu jaunaja prakses (darba) vide, pieméram - mentors?” -
lielaka dala jeb 84% masas piekrit Sim apgalvojumam, savukart gandriz visas masas
(92,9%) piekrit, ka adaptacijas procesu ir ietekmgéjis kolégu pozitiva attieksme.

13. Loti bitisks katram cilvekam ir psihoemocionalais stavoklis prakses vide. Tas ari
atspogulojas aptaujas rezultatos, kur masas norada, ka adaptacijas process ietekmé divas

treSdalas masu psihoemocionalo stavokli jeb 68,1%
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PRIEKSLIKUMI

Visam slimnicam ir janem piemérs no Bérnu Kliniskas Universitates slimnicas, kura ir
leviesusi mentoringa programmu ka jauno masu adaptacijas procesu, kas paaugstina
iespgjas piesaistit jaunos specialistus un vinu noturéSanu darba.

Jaunajiem darbiniekiem ir nepiecieSama pasi apmacita masa, pie kuras jauna masa katra
laika, jebkura bridi veérsties péc padoma. Tapeéc visas slimnicas vadibai ir jaizvert€é un
janosaka konkréeti krit€riji masam mentorém, kuras varétu pildit Sos pienakumus.

Jauno darbinieku adaptacijas procesa janodrosina, ka ar masu strada viens darbinieks, nevis
katra maina cits darbinieks, katrs ar savu darba specifiku.

Jaunajiem darbiniekiem ir jaiepazistas ar visas slimnicas struktiiru un darba specifiku, nevis
tikai ar savas nodalas darba organizaciju, lai nepiecieSamibas gadijuma, masa varétu
aizvietot kolégus arl citas nodalas, So apmacibas procesu nodroSina mentoringa

programma.
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1.pielikums. Intervijas jautajumi masam “ekspertém”

Kads ir Jusu ienemamais amats organizacija un cik ilga ir darba pieredze?

Kada veida Jiisu iestade notiek jauno darbinieku adaptacijas process? (pieméram,
iepazistinasana ar darba kol€giem, ar jlisu organizacijas struktiiru, tas vértibam, mérkiem
un tradicijam, darba pienakumiem, izskaidrojat jaunajam darbiniekam, kas tiek sagaidits
no vina)

Ka Jiis saviem vardiem raksturotu un izskaidrotu varda "mentors" procesu?

Ka Jus nonacat lidz tam, ka ir nepieciesama $ada mentora programma? Vai Jums Skiet, ka
kada pieredz€jusi masa vai masas neapmaca pietickami labi jauno darbinieku, vai nav
vienalga pie kuras masas tiek pielikts jaunais darbinieks, gan jau iemacisies?

Vai §is mentora programmas projekts attaisnoja sevi un kada veida? (kadi ir ieguvumi, cik
efektiva ir mentora programma)

Ko mentora programma dod jaunajam darbiniekam un Iidztekus veselibas apriipes
iestadei?

P&c kadiem kriterijiem Jiis sava organizacija atlasat mentorus?

Ka Jusu organizacija tiek kontroléta apmacibu kvalitate?

Ir, kas tads, ko vélaties piebilst par mentora programmu no sevis?
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2.pielikums. Aptaujas anketa

Cienijamais, Respondent!

Esmu Latvijas Universitates Medicinas fakultates Veselibas zinatnu magistra programmas studente
Oksana Sadigova. Sava magistra darba ietvaros veicu p&tijumu par masu adaptaciju darba vidg.
Tapéc aicinu Jus piedalities aptauja. Daliba ir brivpratiga un anonima, visi iegitie rezultati tiks
analiz€ti un izmantoti tikai §1 petijuma ietvaros, apkopota veida.

Paldies!

A. Informacija par personu
1. Jasu dzimums
a) Sieviete
b) Virietis

2. Jusu vecums

a) 18-25
b) 26 —35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) 65+

3. Jusu izglitiba

a) Medicinas masas skola (izglitiba iegita Iidz 2004. gadam)
b) Bakalaura grads maszinibas

€) Magistra grads maszinibas

4. Jusu §1 briza ienemamais amats

a) ambulatoras apriipes masa

b) bérnu apriipes masa

C) garigas veselibas apriipes masa

d) internas apriipes masa

e) anestézijas, intensivas un neatlieckamas apripes masa
f) kirurgijas masa

g) operaciju masa

B. Sekojosie jautajumi ir par Jasu apmierinatibu ar darbu. Job Satisfaction Survey Scale (Lyons,
Lapin and Young, 2003). (Ludzu atzimgjiet tikai vienu atbildi katra rindina)

1. 2. 3. 4. 5.
Loti  Neap- Neit Ap- Loti
neap  mie- -rals mie- apmie

mie-  rinats rinats  -rinats
rinats
1. Darba drosiba. (inficeSanas riski, dozatori rtg ] ] ] ] ]

starojuma mériSanai, pietieckams apgaismojums,
ergonomijas pamatprincipi utt.)
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2. Personiga izaugsme un attistiba sava specialitate. (] (] ] ] ]
(apmeklgjat  seminarus,  kursus,  konferences,
izglitojosas lekcijas par inovacijam saistiba ar savu

darbu)

3. PaSapliecinajuma sajtita darot savu darbu ( vai sp&jat [] [] [] [] []
rast pasSapliecindjumu sava darba rezultata, gistat
gandarfjumu par savam prasmém.)

4. Attiecibas darba vidg ar kolégiem

5. Attiecibas darba vide ar virsmasu, darba vaditaju

6. Man sniegta mentoringa/ apmacibas kvalitate darba
vide.

7. Izaugsmes iesp€jas mana darba. (darba ietvaros siita
uz kursiem, apmainas programmas iespgjas)

8. Darba slodze §1 briza darba

9. Darba vaditajs uzliek veikt pienakumus, kas neietilpst
mana amata apraksta vai profesijas standarta.

10. Darba vietas infrastruktiira (€rts, pieejams, parocigs)

1 1 O O I O
1 1 O O I O
N 1 I N O O
1 1 O O I O
N 1 A A N O D O

11. Esmu apmierinata ar to, ka notiek apmacibas mana
prakses vide.

C. Talak sekojoSie jautdjumi ir par uztverto organizacijas atbalstu prakses vidé. Perceived
Organizational Support, University of Delaware, 1984. (Ludzu atzimgjiet tikai vienu atbildi katra
rindina)

0. 1. 2. 3. 4. 5. 6.
Loti Rei- Ned Ne- Ned- Piek Loti
nepie zém audz nepie audz ritu  pie-

kritu  nep- nepi  kritu/  piek kritu
ie- e- ne rtu
kritu  kritu  pie-
kritu
1. Mana darba vieta novérte manu ieguldijumu tas ] ] ] ] ] B B
labklajibas veidoSana
2 Mana darba vieta nenovert€ manis papildus ] ] ] ] ] B B
iegulditas piiles (papilddarbs)
3. Mana darba vieta saprot manu ilgo prombiitni ] ] ] ] ] B B
saistiba ar manu vai manu bérnu saslim$anu
4. Mana darba vieta ignor€ jebkadas siidzibas no (] ] ] ] ] ] ]
manas puses
5. Mana darba vieta ir pieejama palidziba, kad [] ] ] ] ] ] ]
man tas ir nepiecieSams
6. Manai darba vietai riip mana labsajiita (] ] ] ] ] ] N




7. Mana darba vieta ir gatava darfit visu iesp&jamo, (] (] ] (] (] ] ]
lai es varétu veikt savu darbu, cik vien labi to
sp&ju

8. Jadarba vieta atrastu veidu ka efektivak paveikt [] [] [] [] [] [] ]
manus darba pienakumus, vini noteikti mani
aizvietotu.

9. Darba vieta sniedz man atbalstu, lai es varétu [] [] [] [] [] B B
talak virzities pa karjeras kapném.

10. Ja es izteikSu sapratigu luigumu/piedavajumu [] [] [] [] [] B B
par darba apstaklu uzlaboSanu, tad mana darba
vieta to noteikti nemtu véra

11. Darba vieta ir gatava palidzét man, ja man [] [] [] [] [] ] 0
butu nepiecieSams 1paSs atbalsts (piemé&ram,
nozimé&tu mentoru, lai es varétu atrak adaptéties
jaunaja darba vidg)

12. Mans darba dev@js riip€jas par manu vispargjo [] [] [] [] [] ] ]
apmierinatibu darba.

13. Darba vieta izrada loti mazu interesi par mani [] [] [] [] [] ] ]
14. Ja es izlemtu uzrakstit atligumu, tad mans [] [] [] [] [] B B
darba devgjs, méginatu mani parliecinat, lai es

tomer palieku

15. Manai darba vietai riip mans viedoklis [] [] [] [] [] ] ]
16. Darba vieta izjut lepnumu par maniem [] [] [] [] [] ] ]
sasniegumiem darba

17. Mans darba devgjs dara visu iespg&jamo, lai [] [] [] [] [] 0 0

mana darba vide blitu p&c iespgjas interesantaka
(rotacijas iesp€jas, seminari, kursi, konferences)

18. Mans darba vaditajs ir lepns par to, ka esmu ] ] ] ] ] B ]
dala no vina komandas.

D. Talak sekojosie jautajumi ir par Jusu adaptacijas procesu prakses videé. (Ludzu atziméjiet tikai
vienu atbildi katra rindina)

0. 1. 2. 3. 4, 5. 6.
Loti Rei- Ned Ne- Ned- Piek Loti
nepie z&ém audz nepie audz ritu  pie-

kritu  nep- nepi  kritu/  piek kritu
ie- e- ne ritu
kritu  kritu  pie-
kritu
1. Pirmaja darba diena Es tiku iepazistinata ar [] [] ] ] ] ] ]
tieSo darba vaditaju un darba kolegiem.
2. Es tiku iepazistinata ar darba vietas (] ] ] ] ] ] ]
organizacijas struktiiru, tas veértibam, mérkiem un
tradicijam.
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3. TieSais darba vaditajs iesaistljas mana
apmacibas procesa.

4. Mana prakses videé bija 1paSi pasakumi ka
jaunajam darbiniekam. (Piem&ram:
formala/neformala sanaksme, cits)

5. Uzsakot darba gaitas Skita, ka man tika sniegts
atbilsto$s prieks$stats par to, kas ietilpst manos
darba pienakumos, un, kas no manis tiek
sagaidits? (izskaidroja pienakumus, veicamas
darbibas un sagaidamo rezultatu)

6. Man tika pieskirts mentors uzsakot darbu.
(Mentors - konkréta persona, kura rtpéjas par to,
lai Jus labak apgutu nepiecieSamas iemanas, lai
péc iesp€jas atrak spetu adapteties jaunaja prakses
vide)

7.Uzsakot savas darba gaitas jaunaja darba vieta
mani apmacija darba kol&ges (vairakas masas)

8.Uzsakot savas darba gaitas mani apmacija
konkréta masa

9.Es justos labak, ja apmacitu konkréti viena masa

10. Es justos labak, ja apmacitu vairakas masas
(katru dienu cita)

11.Mana apmacibas procesa iesaistijas tieSais
darba vaditajs (vecaka masa, virsmasa)

12. Manuprat, organizacija ir nepieciesams, kads
parstavis, kas sekmé jauna darbinieka atraku un
veiksmigaku adaptacijas procesu jaunaja prakses
vidé? (piem&ram, mentors)

(1 A O I I O

) O OO ) o

O O O ) o

) O OO ) o

) O OO ) o

(N I I I O I O 6

(N I I I O I O 6

13. Péc manam domam, adaptacijas process
jaunaja prakses vide bija griits.

14. Péc manam domam, adaptacijas process
jaunaja prakses vide bija viegls.

15. Sava prakses vidé adaptacijas procesu vert&ju
pozitivi. (jiitaties apmierinats)

16. Manu adaptacijas procesu kaut kada meéra
ietekmg€ja ar1 vadiba, pieméram guvu pietiekamu
atbalstu no tas.

Oy | oo

O | o

Oy O] O

O | o

O | o

) O o) o

) O o) o

17. Vadibeas stils, ko izmanto mans darba vaditajs,
kaut kada mera ietekme manu adaptacijas procesu
prakses vide?

18. Mana darba vides organizacija valda
autoritarais vadibas stils (vadibas stila
skaidrojumu skatit tabulas beigas)

19. Mana darba vides organizacija valda liberalais
vadibas stils (vadibas stila skaidrojumu skatit
tabulas beigas)
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20. Mana darba vides organizacija valda (] (] ] (] (] ] ]
demokratiskais vadibas stils (vadibas stila

skaidrojumu skatit tabulas beigas)

21. Manu adaptacijas procesu ietekméja vaditaja [] [] [] [] [] B B
vadibas stils

22. Manu adaptaciju prakses vidé ietekmgja [] [] [] [] [] ] ]
kolggu atticksme

23. Kol&gu attieksme adaptacijas perioda prakses [] [] [] [] [] ] ]
vide bija labvéeliga

24. Adaptacijas periods ietekm&a manu [] [] [] [] [] ] ]

psihoemocionalo stavokli.

Skaidrojums par vadibas stiliem:

1. Autoritarais (direktivais) — “Dari ka tev liek”, metode ir loti iedarbiga ar

problematiskiem darbiniekiem vai izveidojusaja krizes situacija, kur tiek izmantota

vadibas piespiedu metode.

2. Liberalais (konsultativais) — Vaditajs ir laipns un labveligs, gatavs uzklausit kritiku un

citu viedokli, tacu minimali iejaucas kolektiva darba, vairak gaida rikojumus no “augsas’

un nevélas uznemties atbildibu.

b

3. Demokratiskais (kolegialais) — Vaditajs Iemumus pienem kopigi ar padotajiem, vaditajs

pret saviem padotajiem izturas ar cienu un riip&jas par vinu vajadzibam.
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3. pielikums. Atlaujas iesniegums pétijuma veikSanai Y klinika

Iesniegums pétijuma veikSanas atlaujas sanemsanai
Y klinikas vaditajam
Latvijas Universitates Magistra programmas
Oksanas Sadigovas
lesniegums

Lidzu atlaut veikt magistra darba pétijumu ,,Mentoru programma masu prakse” Jasu vaditaja
klinika laika perioda no 23.03.20. lidz 01.06.20. legiitie
dati tiks izmantoti tikai mana magistra darba anonimizéta veida, ievérojot

konfidencialitates prasibas. Iesniegumam pievienoju aptaujas anketu respondentiem.

23. marta 2020. gads

Studenta vards, uzvards, paraksts

Atlaut veikt petijumu.........coceevvereennnne.

(datums, ménesis, gads)
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4. pielikums. Atlaujas iesniegums pétijuma veikS$anai X klinika

Iesniegums pétijuma veikSanas atlaujas sanemsanai
X klinikas vaditajam
Latvijas Universitates Magistra programmas
Oksanas Sadigovas
lesniegums

Ludzu atlaut veikt magistra darba p&tijumu ,,Mentoru programma masu prakse” Jisu vaditaja
klinika laika perioda no 23.03.20. lidz 12.05.2021. legiitie
dati tiks izmantoti tikai mana magistra darba anonimizéta veida, ievérojot

konfidencialitates prasibas. Iesniegumam pievienoju aptaujas anketu respondentiem.

23. marta 2020. gads

Studenta vards, uzvards, paraksts

Atlaut veikt petjumu.........ccceerieriieenns

(datums, ménesis, gads)
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DOKUMENTARA LAPA

Magistra darbs ,,Mentoru programma masu praksé” izstradats LU Medicinas fakultate.

Ar savu parakstu apliecinu, ka petijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie
informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Oksana Sadigova datums
(paraksts)

Rekomendgju/nerekomendgju darbu aizstavesanai

Vaditajs: zinatniskais grads, vards, uzvards datums
(paraksts)
Recenzents:
Darbs iesniegts Medicinas fakultate Magistra studiju programma ‘“Maszinibas” datums
Sekretare: Liga Svarupa datums
(paraksts)

Darbs aizstavets magistra gala parbaudijuma komisijas seédé

. .2021. prot. Nr.

Komisijas sekretare:
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