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Ievads  
Mūsdienu konkurētspējīgajā darba tirgū spēja izcelties nav tikai priekšrocība, tā ir 

nepieciešamība. Jauniešiem, kuri sper pirmos soļus savā profesionālajā ceļā, ir jāprot pārliecinoši 

demonstrēt savas prasmes, pieredzi un motivāciju. No tā bieži atkarīgs, vai izdosies atrast savu sapņu 

darbu vai palikt nepamanītam.  

Šī rokasgrāmata izstrādāta kā kompass mūsdienu nodarbinātības vidē. Tā uzsver 

nepieciešamību prasmīgi pasniegt savas spējas, pieredzi un ambīcijas tā, lai piesaistītu uzmanību un 

izceltos citu vidū.  

Rokasgrāmata nav tikai padomu apkopojums; tā ir rīku komplekts ar kā palīdzību veidot savu 

pārliecību. Šeit aprakstītās stratēģijas izstrādātas, lai palīdzētu jums sevi parādīt no labākās puses, 

neatkarīgi no tā, vai veidojat savu pirmo CV vai gatavojaties nozīmīgai darba intervijai. Tajā uzsvērts, 

ka ikviens darba pieteikums ir iespēja pilnveidot un attīstīt un skaidri izklāstīt savu profesionālo 

pieredzi. 

Kāpēc šī rokasgrāmata ir svarīga:  

Pieteikšanās darbam nav tikai formalitāte; tā ir iespēja izstāstīt savu stāstu. Jūsu CV ir jūsu 

profesionālais stāstījums: kodolīgs jūsu sasniegumu, prasmju un potenciāla izklāsts. Kopā ar 

motivācijas vēstuli, CV sniedz pārliecinošu stāstu par to, ko esat paveicis, kas jūs esat un kāpēc tieši 

jūs esat īstais kandidāts. 

Ko atradīsiet šajā grāmatā:  

● Prasmīga CV sagatavošana 

● Pārliecinošas motivācijas vēstules sagatavošana 

● Panākumi darba intervijā  

● Izaugsme un panākumi darbavietā 

Kopsavilkums 

Šī rokasgrāmata ir daudz vairāk nekā vienkāršs padomu krājums – tā ir praktisku rīku 

komplekts, kas palīdzēs jums iegūt pārliecību. Neatkarīgi no tā, vai sagatavojat savu pirmo CV vai 

gatavojaties nozīmīgai intervijai, šeit piedāvātās stratēģijas ir veidotas, lai atklātu jūsu stiprākās puses. 

Atcerieties – katrs darba pieteikums ir iespēja attīstīt un izstāstīt savu profesionālo stāstu. 
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Rokasgrāmata ir strukturēta trīs galvenajās daļās, lai palīdzētu jauniešiem labāk orientēties darba tirgū 

un pārliecinoši demonstrēt savas prasmes: 

1. Darba pieteikuma sagatavošana: šajā sadaļā sniegti svarīgi padomi par to, kā sagatavoties 

darba piedāvājumam.  

 CV sagatavošana: Māca, kā strukturēt CV, lai tas būtu skaidrs un iedarbīgs, koncentrējoties 

uz sasniegumiem, nevis tikai pienākumu uzskaitījumu. Grāmatā uzsvērta satura pielāgošana, 

izmantojot atslēgvārdus un darbības vārdus (piemēram, “izstrādāju”, “vadīju”, “sasniedzu”), lai CV 

būtu piemērots kandidātu atlases sistēmām, ņemot vērā, ka personāla atlases speciālisti sākotnējai CV 

pārskatīšanai vidēji velta tikai 6–8 sekundes. Svarīgākās sastāvdaļas ir kontaktinformācija, 

profesionālais kopsavilkums 3–4 teikumos, kuros izceltas pamatkompetences, līdzsvarots tehnisko un 

personīgo prasmju apkopojums, kā arī izmērāmi darba sasniegumi, izmantojot Izaicinājums–Rīcība–

Rezultāts modeli (CAR). 

 Motivācijas vēstules uzrakstīšana: Šī sadaļa sniedz lietotājiem norādījumus, kā sagatavot 

personalizētas motivācijas vēstules, kas papildina viņu CV, izsaka patiesu interesi par konkrēto amatu 

un atbilst organizācijas vērtībām. Efektīvai motivācijas vēstulei jāsākas ar spēcīgu ievadu (aizraujošu 

sākumu) un jāievēro skaidra biznesa vēstules struktūra. Pētījumi liecina, ka personalizācija, stāstījums 

un sasniegumu kvantitatīva izcelšana var palielināt iespēju tikt uzaicinātam uz interviju par vairāk nekā 

50%. Tāpat ieteicams izmantot arī Izaicinājums–Rīcība–Rezultāts modeli, lai strukturētu konkrētus 

piemērus. 

 Intervijas prasmes: Šī rokasgrāmata palīdz sagatavoties dažāda veida darba intervijām, 

skaidrojot to galveno mērķi – izvērtēt kandidāta profesionālo atbilstību, saskarsmes prasmes un 

piemērotību uzņēmuma videi un kultūrai. Tajā īpaši izcelta nozīme rūpīgai informācijas izpētei par 

uzņēmumu un atbilžu praktizēšanai, it īpaši uz uzvedības tipa jautājumiem, izmantojot STAR metodi 

(Situācija, Uzdevums, Rīcība, Rezultāts). Tiek uzsvērta arī neverbālās komunikācijas loma – acu 

kontakts, stāja un kopējā ķermeņa valoda, kā arī intervijas noslēgumā būtiska ir pateicības vēstules 

nosūtīšana. 

2. Sociālo prasmju uzlabošana: Šī sadaļa aplūko sociālo prasmju apguvi un pilnveidi, kas ir 

būtiski nodarbinātībai un profesionāliem panākumiem. Šīs starppersonu prasmes – analītiskā 

domāšana, radošums, pielāgošanās spēja, komunikācija, sadarbība un emocionālā inteliģence – kļūst 

arvien pieprasītākas darba tirgū. 77% Eiropas Savienības darba devēju tās vērtē kā tikpat svarīgas vai 

pat svarīgākas par tehniskajām zināšanām. Rokasgrāmatā norādīts, ka Z paaudzes jaunieši, neskatoties 

uz augstu digitālo pratību, nereti sastopas ar grūtībām efektīvā saziņā un kopīgā problēmu risināšanā. 
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3. Digitālās prasmes un mākslīgā intelekta pielietošana: Šī sadaļa skaidro, kādas digitālās 

prasmes ir svarīgas darbā, un iepazīstina ar mākslīgā intelekta iespējām. Tajā uzsvērts, ka prasme 

izmantot mākslīgo intelektu nozīmē ne tikai darboties ar tā rīkiem, bet arī saprast, kā tie darbojas, kā  

ietekmē sabiedrību un kā tos lietot atbildīgi. Lai arī Z paaudzes jaunieši ir pieraduši pie tehnoloģijām, 

rokasgrāmatā tiek uzsvērta atšķirība starp vienkāršu interneta lietošanu un aktīvu digitālu veidošanu, 

piemēram, mākslīgā intelekta izmantošanu rakstīšanā vai datu analīzē. Tāpat tiek pievērsta uzmanība 

ētiskiem jautājumiem, piemēram, algoritmiskā neobjektivitāte, datu privātums un automatizācijas 

ietekme uz nodarbinātību. 

Rokasgrāmatas saturs veidots, balstoties uz datu analīzi par darba devēju vajadzībām un 

jauniešu prasmju trūkumu Grieķijā un Latvijā, lai tas atbilstu mūsdienu darba tirgus prasībām. Tās 

mērķis ir palīdzēt jauniešiem, jaunatnes darbiniekiem un organizācijām veicināt jauniešu 

nodarbinātību. 

Dosimies šajā ceļojumu kopā. Jūsu nākotne sākas tagad! 
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Curriculum Vitae 

Curriculum vitae (CV) ir ievērojami attīstījies no tā pirmsākumiem renesanses laikā līdz tā 

mūsdienu digitālajai formai. Šajā sadaļā izklāstītas galvenās prasmes, izglītība un pieredze, kas ir 

būtiskas panākumu gūšanai mūsdienu pasaulē, kā arī sniegti ieteikumi šo kompetenču pilnveidei. 

Galvenā uzmanība pievērsta CV atbilstībai Eiropas Savienības prasībām, īpaši aplūkojot standartizēto 

Europass formātu, būtiskās kultūras atšķirības starp dalībvalstīm un Vispārīgās datu aizsardzības 

regulas (VDAR) ietekmi uz personas datu apstrādi. Mērķis ir sniegt jauniešiem, tostarp tiem bez darba 

pieredzes, nepieciešamos rīkus, lai labāk izprastu darba meklēšanas izaicinājumus Eiropā. 

Curriculum Vitae – ceļš uz iespējām  

Curriculum Vitae tiek plaši uzskatīts par vienu no nozīmīgākajiem dokumentiem 

profesionālajā karjerā. Iespēja tikt uzaicinātam uz darba interviju ir būtisks solis karjeras attīstībā, un 

CV ir instruments, kas šo iespēju var nodrošināt. Tas nav vienkārši sasniegumu uzskaitījums – tas ir 

veids, kā pārliecinoši parādīt potenciālajam darba devējam, kāpēc tieši konkrētais kandidāts ir 

piemērots attiecīgajam amatam.  

CV ir dokuments, kas atspoguļo personas kvalifikāciju konkrētam amatam. Tā galvenais 

mērķis nav tikai sniegt faktus, bet arī pārliecinoši prezentēt kandidātu darba devējam, parādot viņu kā 

piemērotāko izvēli un rosinot uzaicinājumu uz darba interviju. Labi izstrādāts CV palīdz izcelties 

konkurences pilnā darba tirgū. Atšķirībā no tradicionālā dzīvesgājuma, CV sniedz visaptverošu 

pārskatu par personas izglītību, profesionālo pieredzi, sasniegumiem un prasmēm. Šāds formāts īpaši 

noderīgs akadēmiskajā vidē, medicīnas un tiesību zinātnēs, kā arī uz pētniecību balstītā karjerā. 

Pētījumi liecina, ka darba devēji sākotnējai kandidātu izvērtēšanai vidēji atvēl tikai sešas līdz 

astoņas sekundes (Glassdoor). Lai pievērstu lasītāja uzmanību svarīgākajai informācijai, ieteicams 

izmantot skaidrus virsrakstus un treknrakstu (bold). Tas uzsver, cik būtiski ir uzrakstīt kodolīgu un 

pārskatāmu CV, lai radītu spēcīgu pirmo iespaidu. Šajā atlases posmā dokumenta galvenais uzdevums 

nav pārliecināt darba devēju par kandidāta atbilstību amatam, bet gan novērst nepamatotu un 

pārsteidzīgu noraidījumu. Situācijās, kad saņemts liels pieteikumu skaits, CV kalpo kā ātrs instruments 

piemērotāko kandidātu atlasei. Lai veiksmīgi izietu sākotnējo atlasi, ir ārkārtīgi svarīgi, lai CV 

pārskatīšanas process būtu efektīvs un atslēgvārdu identificēšana notiktu ātri. Pēc pozitīva pirmā 

iespaida, darba devēji meklēs padziļinātāku informāciju, lai pamatotu savus sākotnējos secinājumus. 

 

 

https://www.glassdoor.com/blog/scanning-resumes/?utm_source=chatgpt.com
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Tradicionāli CV tiek uzskatīts par “visaptverošu” vai “pilnīgu” indivīda profesionālās karjeras 

aprakstu. Tomēr šis priekšstats mūsdienās ir mainījies. Vairs nav nepieciešams uzskaitīt katru detaļu; 

svarīgāk ir iekļaut tieši to informāciju, kas ir būtiska konkrētajam amatam. Tas prasa pārdomātu un 

mērķtiecīgu pieeju, izceļot galvenos aspektus un pielāgojot saturu amata prasībām. Šāda pieeja ir 

sarežģītāka, taču efektīvāka, jo ļauj labāk atbildēt uz darba devēju vajadzībām. Tādējādi CV no statiska 

arhīva ieraksta ir pārtapis par dinamisku, uz auditoriju orientētu mārketinga rīku. 

Curriculum Vitae vēsturiskā attīstība 

Curriculum Vitae (CV) ir plaši izmantots rīks mūsdienu darba tirgū ar senu vēsturi. Tas 

atspoguļo, kā sabiedrība, ekonomika un tehnoloģijas ir mainījušas to, kā cilvēki demonstrē savas 

profesionālās prasmes. 

Pirmais dokumentētais sistemātiskas prasmju prezentācijas piemērs atrodams Renesanses 

laikos. Tas bija būtisks izaugsmes un attīstības periods mākslas, zinātnes un intelektuālās darbības 

jomā (myPerfectCV). 1482. gadā, meklējot darbu, Leonardo da Vinči nosūtīja vēstuli Milānas 

hercogam, kurā detalizēti aprakstīja savas mehānikas, tēlniecības un tiltu būvniecības prasmes. Šī 

vēstule tiek plaši uzskatīta par pirmo oficiālo CV vēsturē (Clayton Legal). Lai gan Da Vinči šo darbu 

nesaņēma, viņa pieeja vēlāk kalpoja kā pamats CV nozīmei darba meklējumos. 

Ir vērts atzīmēt, ka šis dokumenta paveids ieguva nozīmību renesanses laikā – periodā, kuru 

raksturoja sabiedrības pārmaiņas un pieaugoša specializēto prasmju nozīme iedzīvotāju vidū. 

Vēsturiski sabiedrībā cilvēku lomas bieži tika noteiktas, pamatojoties uz tādiem faktoriem kā ģimenes 

izcelsme vai profesionālā nodarbošanās. Tomēr renesanses periodā mainījās sabiedrības skatījums, un 

cilvēki arvien vairāk sāka apzināties dažādu prasmju un kompetenču nozīmi. Da Vinči apzinājās, cik 

svarīgi ir parādīt savam darbu pasūtītājam, ka viņa zināšanas aptver plašu jomu spektru, nevis ir 

ierobežotas tikai vienā nozarē. Tas norāda uz darba tirgus attīstību lielākas elastības virzienā, kur 

cilvēki var izmantot savas prasmes, lai iegūtu darbu. Šī nozīmīgā pāreja no piešķirtā statusa uz 

nopelnītu statusu radīja nepieciešamību ieviest personas dokumentus, kas apliecinātu darbinieku 

kvalifikāciju.  

Pat pirms Da Vinči vēstules, viduslaikos cilvēki savus paveiktos darbus apkopoja skiču 

burtnīcās un darbu mapēs. Ievērojams piemērs ir Vijāra de Onkūra arhitektūras zīmējumu un 

mehānisko projektu apkopojums 13. gadsimtā. Šie darbi atspoguļo tā laika mākslinieku prasmes. 

Termins "curriculum vitae", kas tulkojumā nozīmē "dzīves ceļš", pirmo reizi tika lietots 16. gadsimtā. 

Vēsturiski CV bieži bija visaptveroši dzīves apraksti, kuros tika atspoguļota cilvēku personiskā 

vēsture, sasniegumi un mērķi. Tas bija saistīts ar sabiedrībā valdošajām prasībām demonstrēt 

https://www.myperfectcv.co.uk/blog/history-of-the-world-first-cv
https://www.clayton-legal.co.uk/the-evolution-of-the-cv-and-its-place-in-the-digital-age/
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patstāvību un pašpietiekamību. Neskatoties uz situācijas attīstību un to, ka pasūtītāji vairs nav 

galvenais ienākumu avots, CV pamatmērķis lielākoties paliek nemainīgs. Tas joprojām ir līdzeklis, ar 

kura palīdzību cilvēki var nodemomstrēt savas spējas tiem, kas ieņem vadības amatus. Tas liecina, ka 

CV joprojām ir galvenais starpnieks starp darbinieku prasmēm un organizācijas prasībām. 

Modernizācija 

20. gadsimta sākumā lielākajai daļai darba meklētāju bija jāizsludina savas darba spējas 

laikrakstos. Agrāk savus CV cilvēki rakstīja ar roku. Šajos CV bieži bija ietverta nevajadzīgi daudz 

personiskā informācija, tostarp vecums, augums, svars un ģimenes stāvoklis. Šī prakse ievērojami 

atšķiras no mūsdienu normām, kas ir spēkā daudzās Rietumvalstīs, tostarp Amerikas Savienotajās 

Valstīs un Apvienotajā Karalistē. Šajās valstīs darbojas tiesiskie regulējumi, kas proaktīvi aizliedz 

diskrimināciju, nodrošina, ka cilvēkiem nav pienākuma atklāt šādu informāciju (Enhancv). Šīs 

izmaiņas liecina par būtisku sabiedrības attieksmes maiņu. Vēsturiski CV bija paredzēts kā plašs 

personas profils, lai gan tas nereti varēja radīt neērtības. Mūsdienās personāla atlases praksē galvenā 

uzmanība tiek pievērsta kandidātu prasmēm un spējām, cenšoties nodrošināt taisnīgu un objektīvu 

izvērtēšanu. Gan likumi, gan sabiedrības attieksme pret diskrimināciju ir būtiski mainījušies, un tas 

tieši ietekmē to, kādu informāciju uzskata par pieņemamu iekļaut CV. Tas parāda, ka „ideāls” CV nav 

nemainīgs – tas pielāgojas konkrētās sabiedrības kultūras vērtībām un tiesiskajiem principiem.  

20. gadsimta vidū darba devēji sāka pieprasīt konkrētu informāciju no potenciālajiem 

darbiniekiem, tostarp datus par izglītību, profesionālo pieredzi un zinātniskajiem darbiem. Tas 

iezīmēja jauna laikmeta sākumu, kad tika ieviestas noteiktas normas (myPerfectCV). Vienlaikus 

norisinājās nozīmīgs tehnoloģisks pavērsiens. Pāreja no ar roku rakstītiem dokumentiem uz 

rakstāmmašīnā drukātiem materiāliem bija būtisks solis komunikācijas attīstībā. Šo pārmaiņu veicināja 

ne tikai tehnoloģiju attīstība, bet arī pieaugošā vajadzība pēc profesionalitātes, skaidrības un 

efektivitātes darbā pieņemšanas procesā. Tā rezultātā par normu kļuva prasība pēc vienotāka un 

formālāka darba pieteikuma. Līdz 20. gadsimta 60. gadiem kļuva arvien ierastāk, ka cilvēki savos 

pieteikumos norāda arī hobijus un intereses, lai parādītu dažādus personības aspektus (Clayton Legal). 

Šī tendence var šķist nenopietna, taču tā iezīmē pirmos centienus novērtēt, vai cilvēks iederas 

uzņēmuma kultūrā. Tas liecina, ka arvien vairāk tiek apzināta personības un sociālo prasmju nozīme 

darba vidē un panākumu gūšanā. Šīs pārmaiņas norāda uz uzņēmumu personāla atlases pieejas attīstību 

un lielāku profesionalitāti darbā pieņemšanas procesā. Atlases process sākas ar neformālu iepazīšanos 

un turpinās ar strukturētāku un formālāku vērtēšanu. 

 

https://enhancv.com/blog/international-resume/
https://www.myperfectcv.co.uk/blog/history-of-the-world-first-cv
https://www.clayton-legal.co.uk/the-evolution-of-the-cv-and-its-place-in-the-digital-age/
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Digitālā transformācija 

Interneta parādīšanās 90. gados radīja būtiskas pārmaiņas tajā, kā cilvēki meklē darbu. Šī 

attīstība noveda pie tiešsaistes darba meklēšanas platformu, piemēram, Monster.com, izveides. Šādas 

platformas atviegloja pieteikšanās procesu internetā un nodrošināja iespēju vieglāk sazināties ar 

potenciālajiem darba devējiem, padarot personāla atlasi efektīvāku. 21. gadsimta sākumā CV formāts 

pārgāja uz digitālo vidi. Tas ievērojami atviegloja dokumentu kopīgošanu, atjaunināšanu un ātrāku 

pieteikšanos darba iespējām (myPerfectCV). 

Šīs pārmaiņas pārveidoja CV no statiska, vienreizēja pieteikuma dokumenta par dinamisku 

"dzīvu dokumentu" (myPerfectResume). Tas nozīmē pastāvīgu nepieciešamību atjaunot un pilnveidot 

savu profesionālo profilu, kas atbilst plašākam nepārtrauktas mācīšanās un profesionālās izaugsmes 

principam (Cornerstone OnDemand). Digitālās platformas ļauj veikt informācijas atjauninājumus 

tūlītēji un nodrošina lielāku redzamību. Šāda pieeja veicina to, ka cilvēki veido un uztur vienotu 

profesionālo tēlu, rūpējoties par to, lai viņu tiešsaistes profils vienmēr būtu aktuāls – ne tikai konkrētam 

darba pieteikumam. Tas liecina, ka karjeras veidošana ir kļuvusi par nepārtrauktu un publisku procesu. 

Informācija, kas agrāk tika uzskatīta par privātu, tagad ir publiski pieejama. 

Ap 2010. gadu digitālā integrācija vēl vairāk attīstījās, pateicoties sociālo tīklu un profesionālo 

platformu, piemēram, LinkedIn, izveidei (myPerfectCV). Šīs platformas ir veicinājušas to, ka darba 

meklētāji kļūst aktīvāki, veidojot savu personīgo zīmolu un tiešsaistes tēlu, apzinoties, cik svarīga kļūst 

kontaktu veidošana un prasmju demonstrēšana ārpus tradicionālā CV rāmjiem (Clayton Legal). Tomēr 

šī palielinātā digitālā pieejamība rada arī problēmas. No vienas puses, tā atvieglo pieteikumu 

iesniegšanu un izvērtēšanu gan kandidātiem, gan darba devējiem, bet, no otras puses, ievērojami 

palielina saņemto pieteikumu skaitu. Šī konkurences pieauguma dēļ personāla atlases speciālistiem ir 

mazāk laika, lai rūpīgi izvērtētu katru pieteikumu. Tāpēc uzņēmumiem ir jāievieš sarežģītākas 

stratēģijas, piemēram, pretendentu atlases sistēmas (ATS) optimizācija. Ir interesanti pieminēt, ka 

tehnoloģija, kas izstrādāta, lai atvieglotu pieteikšanās procesu, negaidīti palielina konkurenci. Ir ļoti 

svarīgi, lai cilvēki izstrādātu efektīvākas stratēģijas, piemēram, pielāgotu atslēgvārdus un nodrošinātu, 

ka saturs ir kodolīgs, lai apietu gan automātiskās, gan cilvēku veiktās atlases. 

 

 

https://www.myperfectcv.co.uk/blog/history-of-the-world-first-cv
https://www.myperfectresume.com/career-center/resumes/basics/cv-vs-resume
https://www.cornerstoneondemand.com/resources/article/8-reasons-why-continuous-learning-is-crucial-for-career-growth/
https://www.myperfectcv.co.uk/blog/history-of-the-world-first-cv
https://www.clayton-legal.co.uk/the-evolution-of-the-cv-and-its-place-in-the-digital-age/
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Efektīva CV galvenie elementi 

Mūsdienu ļoti konkurētspējīgajā darba tirgū ir būtiski, lai mūsdienīgs CV būtu rūpīgi 

izstrādāts – tas piesaista potenciālo darba devēju uzmanību, ir piemērots automatizētajām atlases 

sistēmām un skaidri un kodolīgi atklāj kandidāta unikālo vērtību. 

Labi strukturēts CV joprojām ir galvenais veids, kā iegūt iespēju piedalīties darba intervijā. 

Iepriekš minētā teksta būtiskās sastāvdaļas ir veidotas tā, lai sniegtu kodolīgu, bet pārliecinošu 

kandidāta kvalifikācijas pārskatu: 

● Kontaktinformācija un galvene: Šajā sadaļā obligāti jāiekļauj pilns vārds, 

profesionāla  e- pasta adrese, tālruņa numurs un, ja nepieciešams, īsa saite uz tiešsaistes portfeli 

(portfolio). Ir ļoti svarīgi, lai šī informācija nebūtu nepareizi izvietota vai pārlieku stilizēta, jo 

tas var radīt kļūdas, kad datus apstrādā kandidātu atlases sistēmas. 

● Profesionālais kopsavilkums: Īsā un efektīvā kopsavilkumā 3-4 teikumos būtu jāizceļ jūsu 

galvenās prasmes un unikālā vērtība. Pielāgojot šo sadaļu konkrētajam amatam, būtiski 

palielinās iespēja tikt uzaicinātam uz interviju – līdz pat 61%. Šīs sadaļas stratēģiskā nozīme ir 

tajā, ka tā ļauj ātri parādīt atbilstību un vērtību jau pirmajā, īsajā CV pārskatīšanas brīdī. 

Tā kalpo kā koncentrēts un pārliecinošs arguments par jūsu piemērotību vēl pirms personāla 

atlases speciālists sāk iedziļināties pieredzes aprakstā.  

● Pamatzināšanas/prasmes: Ļoti svarīgi ir iekļaut uzskaitījumu ar līdzsvarotu tehnisko un 

sociālo prasmju apvienojumu. Personāla atlases speciālisti bieži vispirms pievērš uzmanību 

tieši šai sadaļai – 41% no viņiem tā ir prioritāte. 

● Darba pieredze: Amatu saraksts jāsakārto apgrieztā hronoloģiskā secībā. Saturam 

jākoncentrējas uz izmērāmiem sasniegumiem, jo CV, kuros iekļauti rādītāji, par 40% biežāk 

piesaista uzmanību. Katram veiktajam amatam ieteicams norādīt 3–5 punktus, katru veidojot 

pēc CAR (Izaicinājums-Rībība-Rezultāts) modeļa. Uzsvars uz izmērāmiem sasniegumiem 

nozīmē pāreju no vienkāršas pienākumu uzskaitīšanas uz reālas vērtības parādīšanu. Darba 

devēji arvien vairāk vērtē sasniegtos rezultātus, un skaitļi palīdz pierādīt, kāds ir bijis 

ieguldījums. Tāpēc darba meklētājiem jādomā kā uzņēmuma panākumu veidotājiem – jāspēj 

savus ikdienas darbus saistīt ar uzņēmuma mērķiem un pierādīt apņemšanos strādāt kvalitatīvi.  

● Izglītība: Iekļauj izglītības iestādi, iegūto grādu un absolvēšanas gadu. Ja kandidāts ir nesen 

absolvējis, šo sadaļu ieteicams iekļaut pirms darba pieredzes; citos gadījumos – pēc tās. 
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● Papildu sadaļas: Papildu sadaļas, piemēram, sertifikāti, valodu prasmes vai brīvprātīgais 

darbs, jāiekļauj tikai tad, ja tās tieši saistītas ar darba pienākumiem. Pārlieku daudz 

nevajadzīgas informācijas CV var novērst uzmanību no galvenajiem sasniegumiem un vājināt 

kopējo stāstījumu. 

Uz pētījumiem balstītas CV uzlabošanas pieejas/metodes 

Efektīva CV pielāgošana ir atkarīga no personāla atlases speciālistu un tehnoloģisko pārbaudes 

procesu izpratnes: 

● Personāla atlases skenēšanas laiks: Atlases speciālisti parasti pavada ļoti īsu brīdi pirmo reizi 

pārlūkojot CV – vidēji 6-8 sekundes. Lai efektīvi piesaistītu viņu uzmanību šajā īsajā laikā, ir 

ļoti svarīgi izmantot skaidrus virsrakstus un treknrakstu (bold), lai izceltu svarīgāko 

informāciju un virzītu skatienu uz būtiskākajām sadaļām.  

● Pielāgošana un pretendentu atlases sistēmas (ATS) optimizācija: Liela daļa darba devēju 

(61%) noraida CV, kas nav pielāgoti konkrētajam amatam. Lai optimizētu CV gan pretendentu 

atlases sistēmai, gan cilvēka izvērtēšanai, ir svarīgi iekļaut tieši tos atslēgvārdus, kas minēti 

darba aprakstā, un izmantot tīru, ATS draudzīgu formātu. Datu iekļaušanai svarīgas divas 

prasības: jāatbilst ATS prasībām un jābūt cilvēkiem saprotamiem. Tas nozīmē, ka atlases 

process notiek divās kārtās – vispirms ATS pārbauda CV digitāli, un, ja tas ir optimizēts, tas 

tiek izlaists tālāk, bet, ja CV nav pārskatāms un pareizi noformēts, tas, visticamāk, tiks noraidīts 

nākamajā posmā. ATS plašā izmantošana ir likusi kandidātiem pielāgoties mašīnlasāmiem 

formātiem, taču cilvēki joprojām vēlas redzēt pievilcīgu un viegli uztveramu informāciju. 

Tādējādi CV sagatavošana ir divkāršs izaicinājums, kas prasa gan tehnisko prasību ievērošanu, 

gan pārliecinošu dizainu, kas būtu pievilcīgs cilvēkiem. 

● Formatējums un lasāmība: Lielākā daļa personāla atlases speciālistu (83%) dod priekšroku 

labi noformētiem CV, savukārt 68% noraida tos, kas ir slikti noformēti. Lai nodrošinātu labu 

pārskatāmību un profesionālu izskatu, ieteicams izmantot fonta lielumu 10–12 pt, vienotu stilu 

dažādiem uzskaitījumiem un CV garumu ierobežot līdz maksimums divām lapām. Lai gan CV 

bieži darbojas kā visaptverošs dokuments, uzsvars uz divu lapu ierobežojumu un informācijas 

"pārslodzi" liecina par nepieciešamību stratēģiski atlasīt svarīgāko. Tas tieši saistīts ar 

ierobežoto laiku, ko atlases speciālisti pavada pārskatot CV. Efektīva komunikācija plašas 

informācijas vidē prasa maksimālu kodolīgumu un pārdomātu uzsvaru. Katrs vārds un sadaļa 

CV dokumentā ir rūpīgi jāizvērtē – vai tie palīdz nodot galveno vēstījumu un piesaista 

uzmanību, nevis vienkārši kalpo kā hronoloģisks pārskats. 
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● Uzsvars uz izmērāmiem sasniegumiem: Liela daļa personāla atlases vadītāju (75%) pārskatot 

CV īpaši meklē izmērāmus rezultātus. Tāpēc kandidātiem, kad vien iespējams, vajadzētu 

norādīt konkrētus procentus, naudas summas vai laika periodus, lai kvantitatīvi atspoguļotu 

savus sasniegumus un parādītu konkrētu ietekmi. Šāda pieeja skaidri apliecina kandidāta spēju 

uzņemties atbildību par savu darbu, nodrošināt augstas kvalitātes rezultātus un būtiski veicināt 

organizācijas mērķu sasniegšanu (ProofHub). 

Europass CV 

Eiropas Savienībā CV veidošanai ir savs īpašs konteksts, ko raksturo standartizācija, dažādas 

kultūras prasības un stingra datu aizsardzības politika. 

Eiropas Savienība izstrādāja Europass CV kā iniciatīvu, lai standartizētu darba pieteikumos 

sniegto informāciju visās dalībvalstīs, ar teorētisku mērķi nodrošināt visiem pretendentiem 

vienlīdzīgus nosacījumus. Šis rīks ir pieejams lietotājiem bez maksas un palīdz izveidot dokumentu, 

kurā iekļauta kontaktinformācija, profesionālā pieredze, izglītība un prasmes. Galvenais mērķis ir 

ieviest vienotu formātu, ko darba devēji dažādās Eiropas valstīs var viegli saprast un izmantot 

(TopResume & Enhancv). 

Atbilstība VDAR: datu vākšana, piekrišana, atklātība un kandidātu 

tiesības darba atlases procesā 

Vispārīgā datu aizsardzības regula (VDAR) ir visaptverošs likums, kas nosaka, kā tiek vākti, 

izmantoti un kopīgoti personas dati Eiropas Savienībā un Eiropas Ekonomikas zonā neatkarīgi no 

uzņēmuma mītnes vietas (StaffingPartner). Personāla atlases speciālistiem ir jābūt "likumīgām 

interesēm" apstrādāt kandidātu datus. Tas nozīmē, ka jāvāc tikai ar darbu saistīta informācija, un ir 

jābūt nodomam sazināties ar atlasītajiem kandidātiem 30 dienu laikā (Workable). 

Aizsargājamu datu, piemēram, informācijas par invaliditāti, ģenētiskajām iezīmēm vai 

biometriskajiem datiem, apstrādei ir nepieciešama skaidra un nepārprotama kandidāta piekrišana 

(Workable). Uzņēmumiem ir pienākums būt atklātiem attiecībā uz savām datu apstrādes darbībām, 

nodrošinot skaidru privātuma politiku, kas ir viegli pieejama kandidātiem. Turklāt kandidātiem ir 

īpašas tiesības saskaņā ar VDAR, tostarp "tiesības tikt aizmirstam" (lai viņu dati tiktu dzēsti) un 

"tiesības piekļūt" saviem datiem un tos "labot". Personas dati nedrīkst tikt glabāti "ilgāk, nekā 

nepieciešams" mērķiem, kādiem tie tika vākti (StaffingPartner). Šie noteikumi būtiski ietekmē darbā 

pieņemšanu, jo darba devējiem jāspēj pamatot, kāpēc viņi vāc un apstrādā kandidātu datus. Tas palīdz 

aizsargāt kandidātu privātumu. Tāpēc kandidātiem ir svarīgi zināt savas tiesības un sagaidīt godīgu un 

https://www.proofhub.com/articles/taking-ownership-at-work
https://topresume.com/career-advice/how-to-fill-in-the-europass-cv
https://enhancv.com/blog/europass-cv/
https://staffingpartner.net/blog/gdpr-how-recruiters-should-comply-with-data-regulations/
https://resources.workable.com/tutorial/gdpr-compliance-guide-recruiting
https://resources.workable.com/tutorial/gdpr-compliance-guide-recruiting
https://staffingpartner.net/blog/gdpr-how-recruiters-should-comply-with-data-regulations/
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atklātu attieksmi no darba devējiem. 

Vispārīgā datu aizsardzības regula (VDAR) ir likums, ko Eiropas Savienība ieviesa 2016. gadā. 

Likumdošana nosaka, ka uzņēmumiem un organizācijām ir jāpieņem pārredzamāka pieeja attiecībā uz 

to, kā tās glabā kandidātu personas datus, un tas jādara saskaņā ar nepieciešamajiem drošības 

standartiem. Pēc CV iesniegšanas pretendenta personas dati tiek izplatīti. Tāpēc organizācijām saskaņā 

ar VDAR ir īpaši pienākumi šīs informācijas pārvaldībā (CVwizard & Workable). 

Personas datu definēšana: VDAR plaši definē “personas datus” kā jebkādu informāciju, kas 

attiecas uz identificējamu personu. Tas ietver informāciju, kas varētu personiski identificēt personu, 

piemēram, pilnu vārdu, uzvārdu, adresi, kontaktinformāciju, dzimšanas datumu vai personisku 

fotogrāfiju. 

Uzņēmumu atbildība: Saskaņā ar VDAR uzņēmumi ir stingri atbildīgi par personas datiem, 

ko tie pieprasa, apkopo, apstrādā un glabā. Tas nosaka, ka organizācijām ir jāievēro pastiprināta rūpība 

attiecībā uz visiem tām sniegtajiem personas datiem. 

Juridiskie ierobežojumi datu apstrādei: VDAR nosaka īpašas prasības un juridiskos 

ierobežojumus tam, kā uzņēmumi var glabāt, izmantot un kopīgot personas datus. Šī atbildība attiecas 

uz visu datu dzīves ciklu, tostarp šo datu vākšanu, strukturēšanu, organizēšanu, izmantošanu, 

glabāšanu, kopīgošanu, izpaušanu, dzēšanu un iznīcināšanu. 

Mērķu ierobežojums: Personas datu vākšana un apstrāde jāveic skaidram, noteiktam, 

nepārprotamam un likumīgam mērķim, respektējot individuālās tiesības. CV kontekstā tas nozīmē, ka 

darba devēji drīkst apstrādāt dokumentu tikai atlases procesam. Uzņēmumiem parasti ir atļauts iegūt 

kandidātu datus, ja tiek vākti tikai ar darbu saistīti dati un plānots sazināties ar kandidātiem 30 dienu 

laikā. Vienkārša talantu datubāzes veidošana nākotnes, nenoteiktām vajadzībām nav pieļaujama 

saskaņā ar VDAR. 

Atklātība un privātuma paziņojumi: Datu apstrādei jābūt pārredzamai, un kandidātiem ir 

tiesības piekļūt saviem personas datiem un saprast, kā uzņēmums tos izmanto. Darba devējiem ir 

pienākums sniegt pretendentiem privātuma paziņojumu, kurā izskaidrots CV apstrādes process, 

norādot juridisko pamatojumu personas datu glabāšanai un iespēju atsaukt piekrišanu, ja ir tāda 

vēlēšanās. Šajā paziņojumā jānorāda organizācijas nosaukums un kontaktinformācija, datu 

izmantošanas mērķis sakarā ar atlases procesu, apkopotie dati, ar ko tie tiks kopīgoti, datu avoti, 

glabāšanas vietas (īpaši, ja ārpus ES), glabāšanas termiņa kritēriji un kandidātu tiesības.  

Juridiskie pamati datu apstrādei: Uzņēmumiem ir jāievēro vismaz viens no sešiem personas 

datu apstrādes juridiskajiem pamatiem, kas jānorāda to paziņojumā par privātumu. 

https://www.cvwizard.com/uk/articles/cv-gdpr
https://resources.workable.com/tutorial/gdpr-compliance-guide-recruiting
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Nepārprotama piekrišana: Biežākais iemesls, kāpēc uzņēmums drīkst glabāt CV, ir 

kandidāta skaidri izteikta piekrišana. Ja CV tiek iesniegts brīvprātīgi – gan, piesakoties uz konkrētu 

vakanci, gan izsūtot to pēc paša iniciatīvas –, tas parasti nozīmē, ka piekrišana ir dota.   

● Likumīga interese: Vēl viens galvenais pamats ir “likumīga interese”, kad darba 

devējs apstrādā personas datus saprātīgu un pamatotu iemeslu dēļ, kam ir likumīgs 

pamatojums. 

Aizliegums apstrādāt aizsargājamus datus: Darba devējiem parasti ir aizliegts apstrādāt 

aizsargājamus jeb “īpašu kategoriju” datus. Tas attiecas uz informāciju par aizsargātām pazīmēm, kas 

varētu radīt diskriminācijas risku – piemēram, dati par dzimumu, vecumu, etnisko piederību, reliģiju, 

politiskajiem uzskatiem, veselības stāvokli, invaliditāti, kā arī personīgo fotogrāfiju lietojumu CV. Šis 

aizliegums atbilst arī dažu Eiropas Savienības valstu kultūras nostājai, kur CV fotoattēlu iesaka 

neizmantot, lai mazinātu aizspriedumus atlases procesā. Lai apstrādātu aizsargājamus personas datus, 

piemēram, informāciju par invaliditāti vai datus, kas iegūti vienlīdzīgu iespēju aptaujās, ir 

nepieciešama skaidra personas piekrišana. 

Datu saglabāšana un dzēšana: Uzņēmumiem ir atļauts glabāt CV tikai tik ilgi, cik tas ir 

nepieciešams konkrētajam nolūkam – lielākoties tas nozīmē visu atlases procesa laiku. Ja CV ir plānots 

saglabāt ilgāk, ir jābūt likumīgai interesei vai iemeslam to darīt. Kandidātiem ir arī "tiesības tikt 

aizmirstiem", proti – viņi var pieprasīt savu personas datu dzēšanu vai apstrādes pārtraukšanu. 

Uzņēmumiem šāds pieprasījums jāizpilda viena mēneša laikā. Tāpat kandidātiem ir tiesības piekļūt 

saviem datiem un pieprasīt to labošanu. 

Ziņošana par pārkāpumiem: Par VDAR noteikumu neievērošanu vai datu pārkāpumu 

neziņošanu attiecīgajām iestādēm stingrā 72 stundu termiņā var piemērot ievērojamus naudas sodus. 

VDAR galvenais mērķis ir vairot cilvēku uzticību tam, ka viņu CV iekļautie personas dati tiks 

apstrādāti un glabāti atbilstoši noteikumiem. Regula paredz, ka datu apstrādātājiem jābūt atklātiem 

attiecībā uz to, kā viņi izmanto personas datus, tādējādi nodrošinot kandidātiem būtisku kontroli un 

rīcības brīvību pār savu informāciju.
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1.tabula: VDAR (Vispārīgā datu aizsardzības regula) nosacījumi CV datu 

apstrādei Eiropas Savienībā 

Tabula apkopo galvenos pienākumus un kandidātu tiesības attiecībā uz CV datiem saskaņā ar 

VDAR, palīdzot izprast darba atlases procesu Eiropas Savienībā. 

Aspekti VDAR Prasības/sekas Nozīme CV 

Personas datu 

definēšana 

Plaši definēta kā jebkura identificējama personas 

informācija (vārds, adrese, fotogrāfija, dzimšanas 

datums).  

Jebkura informācija, kas iekļauta CV, 

ir personas dati, uz kuriem attiecas 

VDAR noteikumi. 

Uzņēmuma atbildība Uzņēmumi ir atbildīgi par datu vākšanu, apstrādi un 

glabāšanu. 

Darba devējiem jāievēro īpaša 

piesardzība ar CV datiem. 

Mērķu ierobežojums Datu vākšanai ir jābūt skaidram, konkrētam un 

likumīgam mērķim (piemēram, darbā pieņemšana). 

CV drīkst apstrādāt tikai konkrētā 

darba pieteikuma izskatīšanai; tā 
brīvprātīga saglabāšana nav atļauta. 

Atklātība (privātuma 

paziņojumi) 

Uzņēmumiem ir jānodrošina kandidātiem skaidra 

privātuma politika. 

Pretendentiem ir jābūt informētiem par 

to, kā viņu CV dati tiks izmantoti, 

glabāti un kopīgoti. 

Juridiskie pamati datu 

apstrādei 

Jāievēro viens no sešiem pamatprincipiem 

(piemēram, nepārprotama piekrišana, likumīga 

interese). 

CV iesniegšana nozīmē piekrišanu; 

likumīgu interesi attiecībā uz noteiktu 

apstrādi. 

Aizliegums apstrādāt 

aizsargājamus datus 

Parasti aizliedz “īpašu kategoriju” datu (piemēram, 

rases, veselības stāvokļa, fotogrāfijas) apstrādi. 

Izvairīšanās no fotoattēlu, ģimenes 

stāvokļa, vecuma iekļaušanas (ja vien 
tas nav juridiski noteikts konkrētajam 

amatam). 

Datu saglabāšana un 

dzēšana 

CV tiek glabāti tikai tik ilgi, cik nepieciešams atlases 

procesam. 

Kandidātiem ir tiesības “tikt 

aizmirstiem”, un viņi var pieprasīt datu 

dzēšanu. 

Ziņošana par 

pārkāpumiem 

Ja 72 stundu laikā netiek ievērotas prasības vai ziņots 

par pārkāpumiem, tiek piemēroti naudas sodi. 

Par CV datu nepareizu apstrādi darba 

devējiem draud nopietna naudas soda 

piemērošana. 

Kandidātu tiesības Piekļuve, labošana, dzēšana (“tiesības tikt 

aizmirstam”), apstrādes ierobežošana, piekrišanas 

atsaukšana. 

Sniedz kandidātiem kontroli pār 

saviem personas datiem CV. 
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Profesionālās pārstāvības nākotnes ceļvedis 

Curriculum Vitae bijis svarīgs profesionālās pašprezentācijas līdzeklis kopš renesanses 

laikiem. Laika gaitā tas ir būtiski mainījies, reaģējot uz tehnoloģiju attīstību, pārmaiņām darba tirgū, 

kā arī mainīgajiem priekšstatiem par godīgumu un personiskās informācijas izmantošanu. Tomēr CV 

pamatuzdevums – pārliecināt potenciālo darba devēju piedāvāt darba vietu – paliek nemainīgs, 

neskatoties uz tā formāta un satura pielāgošanos mainīgajām prasībām. 

Mūsdienu darba tirgū, ko raksturo gan globāli, gan reģionāli aspekti, CV nozīme kļūst arvien 

daudzpusīgāka. Ir svarīgi apzināties lielo spiedienu, kas pastāv, lai CV varētu pielāgot dažādu reģionu 

daudzveidīgajām prasībām. Tas skaidrojams ar to, ka pastāv gan vispārpieņemtas labākās pieejas, gan 

konkrētu reģionu īpašas prasības. Pirmās ietver koncentrēšanos uz sasniegumiem, kurus var izmērīt, 

un automatizētu rīku izmantošanu, savukārt otrās ietver kultūras normas attiecībā uz personas datiem 

Eiropas Savienībā. Digitālās platformas ir būtiski mainījušas veidu, kā darbojas CV. Šie dokumenti 

tagad tiek uzskatīti par pastāvīgi atjaunināmiem dokumentiem, kas prasa regulāru papildināšanu. Tas 

savukārt pastiprina konkurenci darba tirgū, liekot darba meklētājiem būt vēl precīzākiem un 

kodolīgākiemm, lai izceltos ar ievērojamu izcilību. Eiropas Savienība ar savu unikālo Europass 

iniciatīvu un stingrajiem VDAR noteikumiem atspoguļo izaicinājumus, kas saistīti ar standartizētas, 

taču kultūras un tiesību ziņā atšķirīgas vides veidošanu. Ir skaidrs, ka Europass ir ļoti vispārējs, un 

VDAR prasību ievērošana ir ļoti svarīga, tāpēc, lai kļūtu par kompetentu profesionāli Eiropas 

Savienībā, darba meklētājiem jāprot veiksmīgi prezentēt sevi un jāizprot likumi un sabiedrības 

prasības. 

Rekomendācijas darba meklētājiem 

● Pievērst uzmanību pielāgošanai un izmērāmiem rezultātiem: Vienmēr pielāgojiet savu CV 

katram konkrētajam amatam, iekļaujot precīzus atslēgvārdus no amata apraksta. 

Koncentrējieties uz izmērāmiem sasniegumiem, izmantojot procentus, naudas summas vai 

laika grafikus, lai parādītu savu vērtību un proaktīvu pieeju darbam. Tas piesaistīs darba devēju 

uzmanību un netieši parādīs tādas īpašības kā atbildība un apņemšanās sasniegt augstas 

kvalitātes rezultātus. 

● Pielāgot pretendentu atlases sistēmām un uztveramai lasāmībai: Pārliecinieties, ka jūsu 

CV ir veidots tīrā, ATS pielāgotā formātā ar skaidriem virsrakstiem un konsekventu 

noformējumu, kā arī profesionālu fonta izmēru 10-12 pt, lai tas būtu viegli lasāms cilvēkiem. 

Atcerieties, ka CV jāiztur gan automātiskās, gan cilvēku veiktās pārbaudes. 
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● Rūpīgi izpētīt kultūras normas: Pirms pieteikšanās darbā kādā no Eiropas Savienības 

valstīm, rūpīgi izpētiet vietējās kultūras normas attiecībā uz personas datu, piemēram, 

fotoattēlu, vecuma un ģimenes stāvokļa, iekļaušanu. Piemēram, lai gan Vācijā fotoattēlus 

parasti iekļauj, Apvienotajā Karalistē tas nav ieteicams. Šo normu ievērošana apliecina kultūras 

izpratni un profesionalitāti. 

● Izprast VDAR tiesības: Esiet informēts par savām personas datu aizsardzības tiesībām 

saskaņā ar VDAR. Tās ietver tiesības zināt, kā dati tiek apstrādāti, tiesības piekļūt saviem 

datiem un tos labot, kā arī "tiesības tikt aizmirstam" (tiesības pieprasīt savu datu dzēšanu). Ja 

privātuma paziņojums nav viegli pieejams, apsveriet iespēju CV pievienot īsu VDAR 

piekrišanas formulējumu, lai nodrošinātu datu aizsardzību. 
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CV sagatavošana 
Labi strukturēts CV joprojām ir svarīgs solis ceļā uz darba interviju, taču personāla atlases 

speciālisti bieži pieņem ātrus lēmumus. Pētījumi liecina, ka vidējā CV pārskatīšana ilgst tikai sešas 

līdz astoņas sekundes (Glassdoor). Uzsvars uz darba pieredzi (88%), izmērāmiem sasniegumiem 

(75%) un pielāgotu saturu (61%) būtiski palielina personāla atlases speciālistu interesi (Enhancv). 

Tāpat 83 % personāla atlases speciālistu dod priekšroku labi noformētiem CV, savukārt 68 % noraida 

slikti noformētus (Enhancv). Šajā nodaļā aplūkotas būtiskākās CV sastāvdaļas, ar pierādījumiem 

pamatotas efektīvas pieejas un praktiski padomi CV uzlabošanai. 

Efektīva CV galvenie elementi 

Kontaktinformācija un profila virsraksts  

Iekļaujiet pilnu vārdu, profesionālu e-pasta adresi, tālruņa numuru un, ja nepieciešams, īsu saiti 

uz portfolio. Nepareizi izvietota vai pārlieku stilizēta kontaktinformācija var radīt kļūdas pretendentu 

atlases sistēmu (ATS) izmantošanas laikā (TopResume). 

Profesionālais kopsavilkums 

3–4 teikumu kopsavilkumā jāizceļ galvenās prasmes un unikālā vērtība. Šīs sadaļas 

pielāgošana konkrētajai vakancei var palielināt iespējas nokļūt darba intervijā līdz pat 61 % (Enhancv). 

Galvenās kompetences  

Iekļaujiet līdzsvarotu prasmju kopumu – gan tehniskās, gan personiskās prasmes. Personāla 

atlases speciālisti šo sadaļu pārskata kā pirmo 41 % gadījumu (flair.hr). 

Darba pieredze 

Struktūra: Uzskaitiet iepriekšējos amatus apgrieztā hronoloģiskā secībā. 

Saturs: Koncentrējieties uz izmērāmiem sasniegumiem. CV ar konkrētiem rādītājiem parasti 

piesaista uzmanību par 40 % vairāk (priorityplacementsgroup.com). 

Izklāsts: Katra amata aprakstā iekļaujiet 3-5 punktus, kuros atspoguļotas situācijas, veiktās 

darbības un sasniegtie rezultāti pēc CAR (Izaicinājums-Rīcība-Rezultāts) modeļa (Vogue & Indeed). 

Izglītība 

Iekļaujiet mācību iestādi, grādu vai kvalifikāciju un absolvēšanas gadu.  

Nesenajiem absolventiem izglītību pieminiet augstāk par darba pieredzi; pretējā gadījumā – 

zemāk. 

https://www.glassdoor.com/blog/scanning-resumes/
https://enhancv.com/blog/resume-statistics/?utm_source=chatgpt.com
https://enhancv.com/blog/resume-statistics/?utm_source=chatgpt.com
https://topresume.com/career-advice/press-2019-10
https://enhancv.com/blog/resume-statistics/?utm_source=chatgpt.com
https://flair.hr/en/blog/resume-statistics/
https://www.priorityplacementsgroup.com/resume
https://www.vogue.com/article/resume-tips-polish-cv-stand-out?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/interviewing/car-interview-method
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Papildu sadaļas 

Izvēles sadaļas – sertifikāti, valodu zināšanas, brīvprātīgais darbs – jāiekļauj tikai tad, ja tās ir 

būtiskas. Pārāk plašs CV var novērst uzmanību no galvenajiem sasniegumiem. (LinkedIn). 

Labākās ieteicamās pieejas 

Atlases speciālistu pārskatīšanas laiks 

Atlases speciālisti sākotnējam CV pārskatam vidēji velta 6–8 sekundes 

(priorityplacementsgroup.com). Izmantojiet skaidrus virsrakstus un treknrakstu, lai izceltu svarīgāko 

informāciju. 

Pielāgošana un ATS optimizācija 

61 % personāla atlases vadītāju noraida CV, kas nav pielāgoti konkrētajai vakancei (hiring-

assets.careerbuilder.com). Iekļaujiet tieši tos atslēgvārdus, kas minēti darba aprakstā, un izmantojiet 

skaidru, ATS piemērotu formātu (priorityplacementsgroup.com). 

Formatēšana un lasāmība 

83 % personāla atlases speciālistu dod priekšroku labi formatētiem CV, un 68 % noraida slikti 

formatētus (Enhancv). Izmantojiet fonta izmēru 10-12 pt, pieturieties pie vienota stila uzskaitījumos 

un ierobežojiet CV apjomu līdz divām lapām (Glassdoor). 

Izmērāmu sasniegumu izcelšana 

75 % personāla atlases vadītāju meklē izmērāmus rezultātus (Enhancv). Kur tas iespējams, 

iekļaujiet procentus, naudas summas vai laika periodus (Business Insider).  

  

https://www.linkedin.com/pulse/recruiters-take-6-seconds-read-your-resume-why-thats-exactly-reagan?utm_source=chatgpt.com
https://www.priorityplacementsgroup.com/resume
https://hiring-assets.careerbuilder.com/media/attachments/careerbuilder-original-3319.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://hiring-assets.careerbuilder.com/media/attachments/careerbuilder-original-3319.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://www.priorityplacementsgroup.com/resume
https://enhancv.com/blog/resume-statistics/?utm_source=chatgpt.com
https://www.glassdoor.co.uk/blog/7-second-cv/?%5C%5C
https://enhancv.com/blog/resume-statistics/?utm_source=chatgpt.com
https://www.businessinsider.com/this-method-may-help-resume-stand-out-recruiter-job-search-2024-5
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Tiešsaistes rīki 
Šeit aprakstīti četri tiešsaistes rīki, kas var palīdzēt soli pa solim izveidot jūsu CV.  

1. Europass CV Editor (europass.europa.eu) 

Izmantojiet šo Eiropas Savienības atbalstīto rīku, lai ātri izveidotu standartizētus, daudzvalodu 

CV: 

● Vispirms, izveidojiet savu Europass profilu ar informāciju par izglītību, darba 

pieredzi, prasmēm un sertifikācijām. 

● Iespējams ģenerēt vairākas CV versijas, atlasot sadaļas, izvēloties no dažādām 

veidnēm un pielāgojot izkārtojumus. 

● CV var lejupielādēt PDF formātā, kā arī saglabāt, koplietot vai atkārtoti izmantot 

Europass bibliotēkā jebkurā no iespējamām 31 valodām. 

Labākais pielietojums: ja piesakāties darbā Eiropā un jums ir nepieciešams standartizēts, plaši 

atzīts CV formāts ar daudzvalodu iespējām. 

2. Canva (CV Creator) (Canva) 

Vizuāli pievilcīga un piemērojama platforma, lai izveidotu izcilu un pamanāmu CV: 

● Sāciet, izvēloties no simtiem dizaineru veidotu veidņu; no vienkāršām līdz radošām, 

un pielāgojiet tās, izmantojot vilkšanas un nomešanas funkciju. 

● Canva mākslīgā intelekta rīki (Magic Studio/AI Resume Builder) spēj ģenerēt 

personalizētu tekstu un ieteikt izkārtojuma uzlabojumus, lai atvieglotu darba procesu. 

● Dizaina padomi: izmantojiet kodolīgu noformējumu, punktu sarakstus, skaidras sadaļas 

un vizuālos elementus, piemēram, infografikas, lai izceltu svarīgāko informāciju. 

Labākais pielietojums: Ideāli piemērots eleganta un vizuāli iespaidīga CV izveidei; īpaši 

noderīgs radošām vai uz dizainu vērstām profesijām. 

3. ElegantCV.app (elegantcv.app) 

Koncentrēts veidotājs, kas balstīts uz veidnēm un piedāvā ērtu pielāgošanu: 

● Piedāvā CV veidnes un iepriekš uzrakstītus piemērus, lai ātri izveidotu vajadzīgo 

saturu. 

● Pēc izveides pielāgojiet izkārtojumu, pārkārtojiet sadaļas un fotoattēlus un mainiet 

motīvus vai krāsas beigu posmā. 

● Atbalsta eksportēšanu PDF vai Word formātā tieši no jūsu vadības paneļa vai 

redaktora. 

https://europass.europa.eu/en/create-europass-cv?utm_source=chatgpt.com
https://www.canva.com/create/resumes/?utm_source=chatgpt.com
https://elegantcv.app/?utm_source=chatgpt.com
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● Premium funkcijas dod piekļuvi plašākai veidņu bibliotēkai un paplašinātām 

eksportēšanas iespējām. 

Labākais pielietojums: Lieliski piemērots lietotājiem, kuri vēlas strukturētas veidnes un 

iespēju pielāgot, neveidojot dizainu no nulles. 

4. Adobe Express (kādreiz Spark) – CV Maker (adobe.com) 

Elegants, radošām iespējām bagāts redaktors ar plašu dizaina pielāgojamību: 

● Izmantojiet tūkstošiem veidņu, mākslīgā intelekta rīkus un Adobe Stock resursus, lai 

izveidotu vizuāli pārdomātu CV – nav nepieciešama dizaina pieredze. 

● Piedāvā intuitīvu rediģēšanu ar vilkšanas un nomešanas funkciju, fonta ieteikumiem, 

stila rīkiem, kā arī iespēju dublēt un mainīt izmērus dažādiem formātiem. 

● Izveidojiet vizuāli skaidrus, profesionālus dokumentus – veidojiet saturu kodolīgi, 

pievērsiet uzmanību struktūrai un atstarpēm – un pēc tam pielāgojiet izmēru drukāšanai 

vai publicēšanai internetā. 

Labākais pielietojums: Ideāli piemērots radošai brīvībai apvienojumā ar profesionālu 

noformējumu un ērtu lietošanu. 

Salīdzinājums  

Rīki Priekšrocības Kad izmantot 

Europass 
Standarta strukturētas veidnes dažādās 

valodās 

Darba pieteikumi Eiropā vai kad 

nepieciešami tulkojumi 

Canva 
Dizaineru veidnes, mākslīgā intelekta 

rīki, vizuālā pielāgošana 

Nepieciešams izcils, uz dizainu 

orientēts CV 

ElegantCV 
Iepriekš sagatavoti piemēri, pārskatāma 

izkārtojuma kontrole, eksportēšana 

PDF/Word formātā 

Nepieciešami ātri un rediģēšanai 

ērti CV ar pielāgojamu stilu 

Adobe 

Express 

Radoši izkārtojuma rīki, mākslīgā 

intelekta stils, bagātīga resursu 

bibliotēka 

Vizuāli pievilcīgs CV ar 

padziļinātu dizainu 

  

https://www.adobe.com/express/create/resume?utm_source=chatgpt.com
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Radošs CV
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Profesionāls CV 
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Vienkāršots CV 
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Mākslīgi ģenerēts CV 
Vārds Uzvārds 

Addrese: [Jūsu Addrese] 

Tālruņa numurs: [Jūsu tālruņa numurs] 

E-pasts: [Jūsu e-pasta adrese] 

PROFILS 

Īss apraksts par jūsu profesionālajām īpašībām, prasmēm un mērķiem. 

IZGLĪTĪBA 

[Universitātes/skolas nosaukums] - [Grāds vai kvalifikācija]  

[Sākuma gads] - [Beigu gads] 

- Jebkuri ievērojami sasniegumi vai saistīti kursa darbi. 

DARBA PIEREDZE 

[Uzņēmuma nosaukums] - [Amats] 

[Sākuma gads] - [Beigu gads] 

- Galvenie pienākumi un uzdevumi. 

- Galvenie sasniegumi vai projekti. 

[Uzņēmuma nosaukums] - [Amats] 

[Sākuma gads] - [Beigu gads] 

- Galvenie pienākumi un uzdevumi. 

- Galvenie sasniegumi vai projekti. 

PRASMES 

- Profesionālo prasmju saraksts. 

- Programmas un rīki, kurus pārzināt. 

- Komunikācijas prasmes, ja nepieciešams pieminēt.  

VALODU PRASMES 

- 1.valoda ([līmenis]) 

- 2.valoda ([līmenis]) 

- 3.valoda ([līmenis]) 
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Paraugs 
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Motivācijas vēstule 
Motivācijas vēstule, ko nereti dēvē arī par pieteikuma vēstuli, ir būtisks personīgs ievads, kas 

papildina CV. Tā palīdz pārvērst faktu kopumu vienotā, plūstošā stāstījumā – šo pieeju dēvē par 

stāstījuma veidošanu. Šis dokuments paredzēts, lai parādītu pretendenta ieinteresētību konkrētajā 

amatā, viņa atbilstību uzņēmuma vai iestādes vērtībām, kā arī nepieciešamās prasmes un pieredzi šim 

darbam. Curriculum Vitae sniedz faktu pārskatu par personas kvalifikāciju, savukārt motivācijas 

vēstule ļauj padziļināti izvērtēt pretendenta personību, īpašu uzmanību pievēršot viņa ambīcijām un 

unikālajam skatījumam (Enhancv).  

Motivācijas vēstules un tās mērķa definēšana 

Pēc būtības motivācijas vēstule ir vienas lappuses dokuments, kas izstrādāts, lai izteiktu īpašu 

interesi par konkrētu lomu, programmu vai amatu (Enhancv). Galvenais mērķis ir izklāstīt pieteikuma 

pamatojumu, parādīt savas atbilstošākās prasmes un pieredzi, kā arī izskaidrot, kādu ieguldījumu jūs 

varētu sniegt organizācijas vai iestādes mērķu sasniegšanā. Dzīvesgājuma apraksts (CV) ir dokuments, 

kas sniedz informāciju par personas profesionālo un akadēmisko pieredzi. Motivācijas vēstule sniedz 

iespēju parādīt savu personību un pieredzi veidā, kas nav pārāk personisks, bet tomēr saglabā 

profesionālu toni (G-Connection). 

Pastāv liela atšķirība starp motivācijas vēstuli un tradicionālu pieteikuma vēstuli, īpaši Eiropā. 

Abas cenšas pārliecināt un iepazīstināt ar ko jaunu, taču tās tiek izmantotas dažādiem mērķiem: 

● Motivācijas vēstule – galvenokārt tiek izmantota, lai pieteiktos akadēmiskām iespējām 

(piemēram, maģistra vai doktorantūras studijām, stipendijām, apmaiņas programmām), 

praksēm un darbam bezpeļņas vai brīvprātīgo organizācijās. Tās galvenais uzsvars ir uz 

personīgajām motivācijām, ilgtermiņa mērķiem un aizrautību par konkrēto jomu vai 

iespēju (Enhancv). Vēstule parasti ir personiskāka un mazāk formāla tonī. 

● Pieteikuma vēstule – parasti tiek izmantota korporatīvā vai profesionālā darba vidē kā 

papildinājums CV. Tās galvenais mērķis ir izcelt konkrētas prasmes un kvalifikāciju, kas 

tieši atbilst konkrētā darba aprakstam un darba devēja vajadzībām. Šāda vēstule parasti tiek 

rakstīta formālā un strukturētā tonī (hist.fullerton.edu). 

Tomēr ir svarīgi atzīmēt, ka daudzās Eiropas valstīs termini "motivācijas vēstule" un 

"pieteikuma vēstule" bieži tiek lietoti savstarpēji aizvietojami, apzīmējot visu veidu pieteikumus, 

tostarp darba sludinājumus. Neatkarīgi no izmantotās terminoloģijas, būtība paliek nemainīga. Mērķis 

ir izveidot stāstījumu, kas ir maksimāli pielāgots konkrētās personas unikālajai identitātei, tādējādi 

https://enhancv.com/blog/international-resume/
https://enhancv.com/blog/international-resume/
https://www.gconnection.nl/blog-1/how-to-tailor-your-cv-for-different-european-countries
https://enhancv.com/blog/international-resume/
https://hist.fullerton.edu/_resources/pdfs/History%20Graduates%20on%20the%20Job%20Market%20-%20Best%20Practices.pdf
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pārliecinot lasītāju par kandidāta atbilstību konkrētajam amatam. 

Digitālais laikmets un nākotnes tendences 

Digitālās pārmaiņas 2000. un 2010. gadu desmitos būtiski veicināja motivācijas vēstuļu 

attīstību. Digitālā iesniegšana procesu padarīja vienkāršāku, taču tā arī veicināja lielāku pieteikumu 

skaitu. Līdz ar to kļuva vēl svarīgāk, lai vēstules spētu ātri piesaistīt uzmanību (Insperity). 

Ir plaši izplatīts maldīgs priekšstats, īpaši starp tiem, kas nodrošina citiem darba iespējas, ka 

motivācijas vēstuļu nozīme mūsdienās mazinās. Tiek uzskatīts, ka arvien lielāku lomu kandidātu 

izvērtēšanā ieņem alternatīvas metodes – piemēram, video intervijas un sociālo tīklu profili. Šī 

domāšanas maiņa ir veicinājusi jaunu pieteikšanās formu rašanos, tostarp video motivācijas vēstules, 

jo pretendenti cenšas izcelt savu individualitāti un ieinteresētību konkrētajā amatā. Neskatoties uz 

mūsdienu izmaiņām personāla atlasē, joprojām ir būtiski sagatavot motivācijas vēstuli, kas skaidri 

parāda: 

- cik labi jūs pārzināt uzņēmumu 

- kāpēc jūs esat piemērots amatam (Insperity).  

  

https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
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Motivācijas vēstules sagatavošana 
Motivācijas vēstule ir būtisks dokuments, piesakoties studiju programmām, stipendijām, 

prakses vietām vai darbam. Tā izceļ jūsu motivāciju, prasmes un atbilstību konkrētajai iespējai. 

Motivācijas vēstule – saukta arī par pieteikuma vēstuli – ir personalizēts ievads, kas papildina 

jūsu CV. Tā paskaidro jūsu interesi par konkrēto amatu, parāda saskaņu ar organizācijas vērtībām un 

izceļ atbilstošo pieredzi stāstījuma formā (Wikipedia). Efektīva motivācijas vēstule sākas ar spēcīgu 

ievadu, kas uzreiz piesaista lasītāja uzmanību, un pauž patiesu entuziasmu par izvēlēto amatu un iestādi 

(careervillage.org). Strukturāli motivācijas vēstules parasti ievēro skaidru biznesa vēstules formātu 

(owl.purdue.edu), ietver pielāgotu saturu, kas balstīts uz rūpīgu mērķauditorijas analīzi 

(owl.purdue.edu), un noslēdzas ar īsu, skaidru aicinājumu uz rīcību (Indeed). Vairāki pētījumi liecina, 

ka individuāli pielāgotas vēstules, pārdomāts stāstījums un skaidri izmērāmi sasniegumi būtiski 

palielina iespēju saņemt uzaicinājumu uz darba interviju – pat vairāk nekā par 50% (Indeed, SELF).   

Motivācijas vēstule kalpo kā iespēja iepazīstināt pretendentu ar potenciālo darba devēju vai 

iestādi, skaidrojot, kāpēc tieši šis kandidāts ir vispiemērotākais konkrētajam amatam. Tā sniedz vairāk 

nekā tikai punktveida faktus no CV, veidojot pārliecinošu un vienotu stāstu (owl.purdue.edu). 

Dokumentā skaidri izklāstīts pieteikuma pamatojums, uzsvērti kandidāta atbilstošie prasmju un 

pieredzes aspekti, kā arī paskaidrots, kā pretendents varēs veicināt organizācijas mērķu īstenošanu 

(owl.purdue.edu). Ļoti svarīgi ir rūpīgi pielāgot katru rindkopu konkrētajam amatam, lai demonstrētu 

individualitāti, jo tieši šo aspektu personāla atlases speciālisti vērtē kā izšķirošu. Vispārīgas, bez 

pielāgošanas sagatavotas vēstules 61% gadījumu tiek noraidītas (Indeed). 

Pirms rakstīšanas veiciet mērķauditorijas analīzi: izpētiet organizācijas misiju, kultūru un 

pašreizējos projektus, lai atrastu atslēgvārdus un vērtības, ko varētu atspoguļot savā vēstulē 

(owl.purdue.edu). Noskaidrojiet, kas ir personāla atlases vadītājs vai atbilstošā kontaktpersona un 

uzrunājiet viņu vārdā; vēstules, kas adresētas konkrētai personai, saņem par 30% lielāku uzmanību 

nekā vēstules ar vispārīgām uzrunām (The Guardian). Visbeidzot, ņemiet vērā darba sludinājumā 

norādītās atlases prasības un plānojiet iekļaut šīs kompetences savā stāstījumā (Indeed).  

Formāts 

Izmantojiet vienas lapas biznesa vēstules formātu: augšdaļā iekļaujiet savu kontaktinformāciju 

un datumu, tālāk saņēmēja datus (owl.purdue.edu). Pamattekstā izmantojiet vienkāršu atstarpi ar tukšu 

rindu starp rindkopām, saglabājiet vienas collas (aptuveni 2,54 cm) malas un izmantojiet profesionālu 

11-12 pt serif vai sans-serif fontu (owl.purdue.edu). 

https://en.wikipedia.org/wiki/Cover_letter?utm_source=chatgpt.com
https://www.careervillage.org/questions/54862/how-do-i-write-a-meaningful-cover-letter
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_1_quick_tips/quick_formatting_tips.html?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_workshop/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/how-to-write-a-motivation-letter?utm_source=chatgpt.com
https://www.self.com/story/a-career-experts-top-6-tips-for-an-incredibly-effective-cover-letter?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_1_quick_tips/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_workshop/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_workshop/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.theguardian.com/careers/2017/sep/25/how-to-write-cover-letter-perfect-pitch?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_3_writing_your_cover_letter/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_1_quick_tips/quick_formatting_tips.html?utm_source=chatgpt.com
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Rindkopu sadalījums  

1. Sākums (1 rindkopa): Izveidojiet īsu saistošu vēstījumu, kas atspoguļo jūsu aizraušanos ar 

amatu vai organizāciju un norāda jūsu pieteikuma mērķi (careervillage.org).  

2. Pamatdaļa (2–3 rindkopas): Katrā rindkopā jākoncentrējas uz vienu vai divām galvenajām 

kvalifikācijām, izmantojot konkrētus piemērus, kas veido nelielu stāstījumu (izaicinājums – 

rīcība – rezultāts), un pēc iespējas jāiekļauj arī izmērāmi panākumi (SELF). 

3. Nobeigums (1 rindkopa): Apkopojiet savu piemērotību, paudiet entuziasmu par nākamajiem 

soļiem un iekļaujiet pieklājīgu aicinājumu rīkoties (Indeed). 

Motivācijas vēstules struktūra 

● Uzrunājiet adresātu (ja zināms) vai lietojiet vispārīgu uzrunu, piemēram, 

„Cienījamais/-ā [personāla atlases vadītāj/-a / uzņemšanas komisija]” 

● Skaidri norādiet amatu, programmu vai iespēju, uz ko piesakāties. 

● Īss ievads (vārds, pieredze un galvenais pieteikšanās iemesls). 

● Pieminiet kādu interesantu faktu – kaut ko saistošu, kas izskaidro, kāpēc šī 

iespēja jums ir svarīga. 

Spēcīga ievada izveide 

Izvairieties no klišejām (“Es rakstu, lai pieteiktos…”); tā vietā sāciet ar personīgu atgadījumu 

vai pārliecinošu faktu par organizāciju, kas parāda jūsu izpēti un entuziasmu (The Guardian). 

Piemēram, atsaucieties uz kādu nesenu projektu vai vērtību, ko iestāde aizstāv, lai demonstrētu patiesu 

interesi (Indeed). 

Stāstījums vēstules pamatdaļā 

Izmantojiet CAR (Izaicinājums-Rīcība-Rezultāts) struktūru, lai veidotu katru piemēru: 

● Izaicinājums: Īsumā aprakstiet situāciju, ar kuru saskārāties. 

● Rīcība: Sīki aprakstiet konkrētās darbības, ko veicāt. 

● Rezultāts: Norādiet rezultātu skaitliski (piemēram, “palielināts studentu skaits par 20%). 

Šī pieeja pārvērš formālu sasniegumu uzskaitījumu par aizraujošu stāstījumu, kas spilgti atklāj 

jūsu problēmu risināšanas spējas un radīto ietekmi (owl.purdue.edu). 

 

https://www.careervillage.org/questions/54862/how-do-i-write-a-meaningful-cover-letter
https://www.self.com/story/a-career-experts-top-6-tips-for-an-incredibly-effective-cover-letter?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://www.theguardian.com/careers/2017/sep/25/how-to-write-cover-letter-perfect-pitch?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/how-to-write-a-motivation-letter?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_3_writing_your_cover_letter/cover_letter_body_paragraphs.html?utm_source=chatgpt.com
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Pamatdaļa (2-3 rindkopas) 

● Pieredze un kvalifikācija – Kādas prasmes, izglītība un pieredze padara jūs par labu 

kandidātu? 

● Motivācija – Kāpēc jums ir interese par šo amatu/iespēju? 

● Nākotnes mērķi – Kā šī programma/darbs palīdzēs jums to sasniegt? 

1.rindkopa: Demonstrējiet savu pieredzi un prasmes 

● Uzsveriet atbilstošo izglītību, darba pieredzi vai ārpusskolas aktivitātes. 

● Iekļaujiet konkrētus piemērus, lai pierādītu savas prasmes (piemēram, 

komandas darbu, līderību, problēmu risināšanu). 

● Saskaņojiet savu pieredzi ar uzņēmuma vērtībām vai mērķiem. 

Piemērs: 

"Studiju laikā [jūsu specialitāte] es attīstīju spēcīgas analītiskās un līderības 

prasmes, piedaloties dažādos projektos un praksēs. Mana iepriekšējā [darba/prakses vieta] 

[uzņēmumā] deva iespēju uzlabot problēmu risināšanas spējas, komandas darbu un 

komunikācijas prasmes." 

2.rindkopa: Paudiet savu aizrautību un motivāciju 

● Paskaidrojiet, kāpēc jūs interesē šī konkrētā programma/darbs. 

● Izrādiet patiesu entuziasmu un sasaistiet to ar saviem ilgtermiņa mērķiem. 

Izprast mērķi un prasības 

● Analizējiet iespēju – uzmanīgi izlasiet aprakstu, lai saprastu, ko uzņēmums meklē. 

● Nosakiet galvenās īpašības – ņemiet vērā prasmes, pieredzi un vērtības, kurām uzņēmums piešķir 

prioritāti. 

● Ievērojiet vadlīnijas – pārbaudiet vārdu skaita ierobežojumus, formatēšanas 

noteikumus un pievienojiet nepieciešamos dokumentus. 

Piemērs: 

“Visvairāk mani aizrauj šīs iespējas [konkrētās programmas/darba aspekts]. Tas 

saskan ar maniem karjeras mērķiem [karjeras tieksmes], un es ticu, ka 

[uzņēmums/programma] ir ideāla vide, lai attīstītu savas prasmes [konkrētā 

prasme/joma].” 
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Demonstrēt savu atbilstību un vērtību 

Pielāgojiet katru piemēru organizācijas vajadzībām, izmantojot atslēgvārdus no amata apraksta 

(Indeed). Parādiet, kā jūsu prasmes var izmantot, lai palīdzētu uzņēmumam. Piemēram, pastāstiet par 

līderību, komandas darbu un pētniecības prasmēm (owl.purdue.edu). 

Stils un tonis 

Saglabājiet formālu biznesa toni, vienlaikus paužot savu personību; patiesums piesaista 

uzmanību un paliek atmiņā (SELF). Izvairieties no pārmērīgi lietotiem izteicieniem (“es domāju”, “es 

jūtu”) un izvēlieties pārliecinātu, uz rīcību orientētu valodu (“es vadīju”, “es sasniedzu”). 

Teikumus veidojiet īsus un efektīvus, ierobežojiet žargonu un pārliecinieties, ka katrs vārds ir 

jēgpilns. Personāla atlases speciālisti sākotnēji vēstules lasīšanai velta mazāk nekā 10 sekundes 

(Indeed). Neizmantojiet uzskaitījumus pārmērīgi (tikai, lai izceltu divas līdz trīs prasmes), lai uzlabotu 

teksta pārskatāmību (owl.purdue.edu). 

Pārskatīšana un gala pārbaude 

1. Rediģēšana: Rūpīgi pārbaudiet gramatiku un pareizrakstību; pat nelielas kļūdas samazina 

ticamību. 

2. Kolēģu vērtējums: Lūdziet mentoram vai profesionālam kolēģim pārskatīt tekstu, lai 

pārliecinātos par tā skaidrību, toni un iespaidu (The Guardian). 

3. Pielāgošanas pārbaude: Katram pieteikumam pārliecinieties, ka vēstules piemēri un 

atslēgvārdi precīzi atbilst jaunajam amatam (Indeed). 

4. Formāta gala pārbaude: Pārbaudiet, lai formāts atbilst biznesa vēstuļu standartiem – ar 

vienādām malām, atstarpēm un fontu (owl.purdue.edu). 

  

https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_workshop/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.self.com/story/a-career-experts-top-6-tips-for-an-incredibly-effective-cover-letter
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/how-to-write-a-motivation-letter?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_workshop/index.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.theguardian.com/careers/2017/sep/25/how-to-write-cover-letter-perfect-pitch?utm_source=chatgpt.com
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/winning-cover-letters?utm_source=chatgpt.com
https://owl.purdue.edu/owl/job_search_writing/job_search_letters/cover_letters_1_quick_tips/quick_formatting_tips.html?utm_source=chatgpt.com


     

 

34 
 

Sagatavošanās darba intervijai 
Mūsdienu globālajā kontekstā darba tirgu raksturo ievērojama konkurence, un šī parādība īpaši 

redzama Eiropas Savienībā. Mūsdienu darba tirgū ir būtiski, lai cilvēki spētu izcelties un veidot unikālu 

profilu, ja vēlas pretendēt uz pieejamajām vakancēm. Tiem, kas uzsāk savu profesionālo ceļu, spēja 

skaidri un pārliecinoši izteikt savas prasmes, pieredzi un ambīcijas tā, lai izceltos starp citiem 

kandidātiem, var būt izšķirošs faktors darba iegūšanā. Darbā pieteikšanās process bieži uzskatīts par 

sava veida stāstījumu. Ir būtiski atzīmēt, ka gan CV, gan motivācijas vēstule ir neatņemamas šī procesa 

sastāvdaļas. Ir būtiski, lai šie dokumenti izceltu kandidāta iepriekšējos sasniegumus, tādējādi pierādot 

viņa atbilstību vakancei. Šī izpratne apliecina rūpīgas un individuālas pieejas nozīmīgumu intervijās, 

ņemot vērā katras situācijas unikālās īpatnības. 

Darbā pieņemšanas norises Eiropā ir ļoti dažādas; tās ietekmē gan kultūras normas, gan 

tiesiskie regulējumi (CIFTRO). Piemēram, Ziemeļvalstīs, tādās kā Zviedrija un Dānija, darbinieku 

atlases process bieži izceļas ar atslābinātāku un vienlīdzīgāku pieeju. Tas būtiski atšķiras no formālākas 

interviju atmosfēras, kas raksturīga Dienvideiropas valstīm, piemēram, Itālijai un Spānijai. Spēja 

orientēties dažādos kultūras kontekstos un pielāgoties jauniem interviju formātiem var radīt būtiskas 

grūtības tiem, kas meklē darba iespējas ārvalstīs. Šī pētījuma mērķis ir sniegt visaptverošu ceļvedi 

veiksmīgai interviju norisei Eiropas Savienībā. Šo apgalvojumu pamato gan praktiski dati, gan 

teorētiskie modeļi, kuros ietverta kultūras atšķirību analīze, prasmu un kompetenču prasību izmaiņas 

kandidātiem, kā arī spēkā esošo tiesisko regulējumu izpēte.  

Eiropas Savienības darba tirgus būtiska iezīme ir vienotu noteikumu un daudzveidīgas pieejas 

apvienojums attiecībā uz darbinieku pieņemšanu darbā. Eiropas Savienība cenšas nodrošināt, lai 

cilvēki varētu strādāt jebkurā no Eiropas Savienības dalībvalstīm. Ir ieviesti stingri noteikumi, 

piemēram, Vispārīgā datu aizsardzības regula (VDAR) un likumi, kas aizsargā darba meklētājus no 

netaisnīgas attieksmes. Šie noteikumi attiecas uz visām Eiropas Savienības dalībvalstīm (Workable), 

tomēr interviju uzvedības normas un komunikācijas stilu praktiskā īstenošana un interpretācija 

joprojām dziļi balstās katras valsts kultūrā (CIFTRO). Tas nozīmē, ka kandidātiem jāspēj gan 

pielāgoties galvenajiem Eiropas Savienības tiesiskajiem principiem, gan ņemt vērā katras valsts 

specifiskās kultūras prasības. Tātad, nepietiek pārzināt Eiropas Savienības likumus; kandidātiem jābūt 

arī labām kultūras izpratnēm un spējai pielāgoties. Organizācijām visur jābūt vienādiem atlases, 

apmācību un politikas principiem, kas vienlaikus ir pietiekami elastīgi, lai pielāgotos katras valsts 

īpatnībām. Tādējādi tiek nodrošināta noteikumu ievērošana, vienlaikus saglabājot spēju piesaistīt 

talantīgus cilvēkus dažādās Eiropas Savienības valstīs. Šī rūpīgā līdzsvara dēļ vispārēji ieteikumi 

https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
https://resources.workable.com/tutorial/gdpr-compliance-guide-recruiting
https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
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intervijām bieži vien nedarbojas. Tas uzsver, cik svarīgi ir izmantot detalizētu pieeju, kas ir pielāgota 

tieši Eiropas Savienībai. 

Veiksmīga intervijas norise Eiropas Savienībā, ņemot vērā reģionālās īpatnības, balstās uz 

vispārpieņemtām labākajām praksēm. Rūpīgi pielietojot šīs stratēģijas, ievērojami palielinās 

kandidāta izredzes gūt panākumus. 

Pirms intervijas 

Ir ļoti svarīgi rūpīgi sagatavoties. Sākotnēji ir obligāti jāveic padziļināta izpēte par uzņēmumu 

un jāizprot amata apraksts. Ir būtiski izprast uzņēmuma misiju, vērtības, kultūru un jaunākās ziņas, lai 

spētu piemēroti atbildēt un izrādīt interesi. Lai iegūtu visaptverošu pārskatu par organizāciju, 

nepieciešams izpētīt tās mājaslapu, aktivitāti sociālajos tīklos un nesenās ziņas, kas saistītas ar 

uzņēmumu (CIFTRO). Ir būtiski izprast galvenās prasmes un pienākumus, kas norādīti amata aprakstā, 

jo tas palīdzēs izvēlēties visatbilstošākos piemērus, kas stiprinās darba pieteikumu. 

Kandidātiem nepieciešams sagatavot kodolīgu un interesantu stāstu, kas apkopo viņu 

līdzšinējo profesionālo pieredzi. Stāstā vajadzētu izcelt svarīgākos sasniegumus un paskaidrot, kāpēc 

tie ir svarīgi attiecīgajam amatam. Sagatavošanās sākas ar saraksta izveidi, kurā iekļauti gan kandidāta 

stiprie, gan vājie punkti. Pēc tam vajadzētu uzrakstīt pāris teikumus, kas raksturo pašu kandidātu 

(EURES.sk). 

Šī pieeja palīdz kandidātam justies pārliecinātākam un nodrošina, ka viņa atbildes ir skaidras 

un loģiskas. STAR metode (Situācija, Uzdevums, Rīcība, Rezultāts) ir ļoti efektīvs rīks, lai atbildētu 

uz uzvedības jautājumiem, kas bieži tiek izmantoti intervijās Eiropā. Nākamajā diskusijā tiks 

padziļināti izskatītas šīs metodes nianses. Šī sistemātiskā pieeja palīdz kandidātiem skaidri un sakarīgi 

izklāstīt savu pieredzi. Turklāt no kandidātiem tiek prasīta rūpīga sava CV pārzināšana un spēja izteikti 

izcelt savus sasniegumus. 

Lai radītu labu pirmo iespaidi, ļoti būtiski izvēlēties piemērotu profesionālu apģērbu. Ir ļoti 

svarīgi, lai izvēlētais apģērbs atbilstu organizācijas kultūras normām un profesionālajiem standartiem. 

Tāpat jāizvairās no apģērba, ko varētu uzskatīt par nepiemērotu darbam. Svarīgi arī apdomāt 

jautājumus, ko uzdot intervētājam. Interese par uzņēmuma kultūru, tā attīstības virzienu un komandas 

dinamiku liecina par patiesu kandidāta vēlmi uzzināt vairāk. Jautājumu neuzdošana var radīt iespaidu 

par intereses trūkumu. Visbeidzot, ir ārkārtīgi svarīgi rūpīgi ieplānot ceļu un veikt izmēģinājuma 

intervijas, lai pēc iespējas labāk sagatavotos. Punktuāla ierašanās norādītajā laikā liecina par cieņu un 

uzticamību. Tas liecina, ka kandidāts ņem vērā iespējamos loģistikas izaicinājumus, piemēram, 

satiksmes aizkavēšanos vai tehniskas problēmas, kas varētu ietekmēt intervijas norisi. Izmēģinājuma 

https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
https://www.eures.sk/en/prepare-for-the-job-interview/
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intervijas kopā ar draugu vai mentoru sniedz vērtīgu atgriezenisko saiti par tādām būtiskām lietām kā 

ķermeņa valoda, balss tonis un atbilžu saturs. Grupas intervijas kontekstā īpaši svarīgi ir pielāgot savu 

valodu darba devēja valodas prasmju līmenim un konkrētajai profesionālajai videi (EURES.sk). 

Intervijas laikā 

Intervija sniedz iespēju pielietot iegūtās zināšanas un prasmes praktiskā vidē. Radīt pozitīvu 

pirmo iespaidu intervijas laikā ir tiešām būtiski. Smaids, stingrs rokasspiediens (ja tas ir piemēroti) un 

pastāvīgs acu kontakts ir bezvārdu signāli, kas norāda uz pārliecību un iesaisti. Ķermeņa valodas 

nozīmi nevajadzētu novērtēt par zemu, it īpaši kopā ar verbālo komunikāciju. Runājot par savu 

pieredzi, svarīgi būt pozitīvam un pārliecinātam. Svarīgi, lai stāstījums būtu patiess un bez 

pārspīlējumiem. Tāpat ir būtiski izrādīt patiesu entuziasmu par konkrēto amatu. 

Kandidātiem ieteicams pielāgot savas atbildes uzņēmuma vajadzībām un amata prasībām, 

demonstrējot spēju sniegt vērtīgu ieguldījumu. Ir ļoti svarīgi izteikties skaidri un kodolīgi, izvairoties 

no liekvārdības, sniedzot īsas, labi strukturētas atbildes, kas tieši atbild uz intervētāja uzdotajiem 

jautājumiem. Pētījumi rāda, ka mierīga un pārdomāta runa palīdz sarunu biedriem labāk saprast sniegto 

informāciju (Stonebridge). Ieteicams savus sasniegumus demonstrēt, kur vien iespējams, izmantojot 

kvantitatīvus datus, lai sniegtu konkrētus pierādījumus par savu ieguldījumu. Piemēram, piemērota 

būtu informācija par pārdošanas pieaugumu par 15 % vai izmaksu samazinājumu par 10 %. Aktīva 

klausīšanās ir būtiska komunikācijas prasme, un kandidātiem ieteicams uzmanīgi ieklausīties 

jautājumos un lūgt precizējumu, ja tas nepieciešams. Darba devēji augstu vērtē cilvēkus, kuri spēj 

risināt problēmas, tāpēc ieteicams sniegt konkrētus piemērus par situācijām, ar kurām nācies 

saskarties, un to risinājumiem. Tāpat ir noderīgi parādīt spēju pielāgoties, aprakstot situācijas, kurās 

nācies pielāgoties jaunām prasībām vai apstākļiem. Tas demonstrē spēju efektīvi pārvaldīt sarežģītas 

situācijas. Ja tiek uzdots sarežģīts jautājums, ieteicams saglabāt mieru, dot sev brīdi pārdomām un pēc 

tam formulēt pārdomātu atbildi. Noslēgumā ir ļoti svarīgi interviju pabeigt pozitīvā un entuziastiskā 

noskaņā, tādējādi parādot savu turpmāko interesi par amatu un uzzinot par nākamajiem soļiem atlases 

procesā. Tas palīdz radīt labu un profesionālu iespaidu. 

Šīs galvenās stratēģijas atspoguļo nozīmīgas pārmaiņas darba devēju skatījumā un izvirzītajās 

prasībās. Izvērtējumā vairs netiek pārbaudītas tikai kandidāta zināšanas, bet arī viņa spēja šīs zināšanas 

pielietot un pielāgot jaunām situācijām. Uzsvars uz sasniegumiem, nevis veiktajiem pienākumiem, 

biežais ieteikums izmantot STAR metodi un skaidrā prasība demonstrēt spēju pielāgoties liecina, ka 

Eiropas Savienības darba devēji dod priekšroku kandidātiem, kuri ne tikai spēj stāstīt par saviem 

iepriekšējiem panākumiem, bet arī spēj parādīt tās prasmes, problēmu risināšanas pieejas un mācīšanās 

https://www.eures.sk/en/prepare-for-the-job-interview/
https://www.stonebridge.uk.com/blog/employment/how-to-improve-my-communication-skills-for-an-interview/
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un pilnveidošanās spējas, kas šos panākumus nodrošinājušas. Tas liecina, ka darba interviju process 

arvien vairāk vērsts uz kandidāta spēju pielāgoties jaunām situācijām un demonstrēt intelektuālo 

potenciālu, nevis tikai uz kvalifikāciju uzskaitīšanu. Tiem, kas meklē darbu, ieteicams padziļināti 

pārdomāt savu pieredzi, lai identificētu un skaidri izteiktu praktiskus piemērus, kas atspoguļo viņu 

saskarsmes prasmes, problēmu risināšanas spējas un mācīšanās potenciālu. Ir svarīgi apzināties šo 

faktoru nozīmi, lai gūtu panākumus dažādās profesionālajās lomās Eiropas Savienībā. 

Kultūras nianses darba intervijās Eiropā 

Kultūras izpratne ir kritiski svarīga veiksmīgai darba intervijai Eiropas Savienībā, taču bieži 

tiek ignorēta. Eiropas bagātīgā kultūru daudzveidība liecina, ka tas, kas vienā valstī tiek vērtēts kā 

efektīvs un pieņemams, citā var neatbilst vietējiem standartiem.  

Eiropas valstīs pastāv dažādi komunikācijas stili. Dažās kultūrās, piemēram, Apvienotajā 

Karalistē, īpaši augstu vērtē tiešu un skaidru saziņu (CIFTRO). Savukārt citās kultūrās cilvēki dod 

priekšroku niansētam un cieņpilnam saziņas stilam, kur svarīga ir netiešā komunikācija un ķermeņa 

valoda. Efektīva komunikācija ir ārkārtīgi svarīga, īpaši, ja pastāv valodas barjeras; tāpēc stingri 

ieteicams runāt skaidri un izvairīties no sarunvalodas izteicieniem (EU Helpers). Šī daudzveidība 

nozīmē, ka “laba komunikācija” nav universāla. Tas, kas vienā kultūras kontekstā uzskatāms par 

pārliecinošu, citā var šķist agresīvs, savukārt pieklājīga attieksme citur var tikt uztverta kā atturīga. 

Tāpēc kandidātiem jābūt īpaši uzmanīgiem pret šīm smalkajām atšķirībām, lai nodrošinātu, ka viņu 

nodoms tiek saprasts tieši tā, kā paredzēts. 

Formalitātes un punktualitātes loma dažādās Eiropas Savienības valstīs 

Formalitātes līmenis un punktualitātes nozīme būtiski atšķiras starp Eiropas Savienības 

valstīm. Tādās valstīs kā Vācija un Austrija cilvēki ļoti nopietni uztver formalitātes, piemēram, pareizu 

titulu lietošanu un punktualitāti. Punktualitāte tiek uzskatīta gan par cieņas izrādīšanu pret 

profesionālajām saistībām un kolēģiem, gan par uzticamības pazīmi. Savukārt Nīderlandē iedzīvotāji 

šķiet atvērtāki neformālām saskarsmēm (CIFTRO). Neatkarīgi no kultūras izcelsmes, kandidātiem 

vienmēr jāzina precīza tikšanās vieta. Viņiem arī iepriekš jāpārbauda sabiedriskā transporta saraksti 

vai autostāvvietu iespējas, lai pārliecinātos, ka viņi ieradīsies laikā (EURES.sk). Tas norāda, ka, lai 

gan kavēšanās parasti tiek uztverta negatīvi, veids, kā cilvēks uzrunā citus, un viņa vispārējā uzvedība 

ir atkarīga no tādiem faktoriem kā valsts un konkrētās organizācijas kultūra. Pirms intervijas ir būtiski 

veikt rūpīgu izpēti, lai nodrošinātu piemērotu un attiecīgajai kultūrai atbilstošu pieeju. 

https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
https://euhelpers.pl/blog/tips-for-your-first-international-job-interview
https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
https://www.eures.sk/en/prepare-for-the-job-interview/
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Pielāgošanās grupu interviju norisei un valodas niansēm 

Grupas intervija notiek tad, kad viens darbinieks vai darbinieku komanda vienlaikus intervē 

vairākus kandidātus, vai kad darbinieku komanda veido komisiju, lai intervētu vienu kandidātu 

(Indeed). Eiropā grupas intervijas ir izplatīts veids, kā novērtēt kandidātus. Tās palīdz izvērtēt 

komunikācijas prasmes, spēju strādāt komandā un līderības īpašības. Šādas situācijas var būt 

izaicinošas, īpaši, ja kandidāti ir no dažādām valstīm vai intervija notiek citā valodā nekā kandidāta 

dzimtā valoda. Lai veiksmīgi tiktu galā ar šādām situācijām, ieteicams kandidātiem rūpīgi izpētīt 

uzņēmumu un amata pienākumus. Tas palīdzēs viņiem justies pārliecinātāk un ērtāk, esot starp 

cilvēkiem, kurus viņi vēl nepazīst (EURES Europa). 

Lai izceltos, kandidātiem ieteicams ne tikai atkārtot citu teikto vai sniegt vispārīgas atbildes. 

Tā vietā viņiem jāparāda savas unikālās prasmes un pieredze, kas saistīta ar konkrēto amatu, un 

jāsniedz savi ieskati vai piemēri, atsaucoties uz citu teikto. Tas apliecina ne vien spēju strādāt 

patstāvīgi, bet arī prasmi mācīties kopā ar citiem un konstruktīvi piedalīties grupu diskusijās. Lai gan 

līdera īpašības tiek augstu vērtētas, ir svarīgi nepārņemt sarunu un nerunāt pārlieku dominējošā veidā. 

Ir svarīgi izrādīt cieņu pret citu cilvēku viedokli un ieguldījumu, kā arī izmantot pozitīvu ķermeņa 

valodu, piemēram, pamāt ar galvu, smaidīt un uzturēt acu kontaktu. Spēja veiksmīgi sadarboties, 

novērtēt un izmantot citu darbinieku ieguldījumu, atzīt viņu skatpunktus un atbalstīt idejas liecina par 

spēju harmoniski darboties komandā un pielāgoties dažādām situācijām. Meklējot darbu Eiropas 

Savienībā, ir īpaši svarīgi rūpīgi sagatavoties darba intervijām, jo šajā reģionā nodarbinātie pārstāv 

dažādas valstis un kultūras, kā arī lieto dažādas valodas. 

Dažādās cilvēku komunikācijas formas, formalitātes līmeņi un grupu dinamika visā Eiropas 

Savienībā liecina, ka kultūras inteliģence ir būtisks faktors vienotā darba tirgū, neskatoties uz 

atšķirībām. Lai gan Eiropas Savienība cenšas atvieglot darbu dažādās valstīs, atšķirīgās kultūras 

joprojām atstāj būtisku ietekmi. Tātad kandidāti, kas demonstrē spēju saprast un pielāgoties dažādām 

kultūrām, gūst ievērojami labākus rezultātus nekā citi. Tas nozīmē vairāk nekā tikai valodu zināšanas, 

bet ietver arī neizteikto noteikumu un sociālo signālu izpratni. Tas liecina, ka Eiropas Savienības darba 

devēji, apzināti vai neapzināti, meklē kandidātus, kuri viegli iekļaujas dažādās komandās un veiksmīgi 

sadarbojas ar klientiem no dažādām kultūrām. Meklējot darbu, tikpat svarīgi kā sagatavoties 

tehniskajiem jautājumiem ir iepazīties ar valsti un uzņēmumu, kurā esiet ieinteresēts. Tas arī norāda, 

ka darba devējiem būtu jāapmāca atlases vadītāji kultūras izpratnē, lai spētu pareizi izvērtēt kandidātus 

no dažādām vidēm un nodrošinātu, ka atlases process ir gan taisnīgs, gan efektīvs. 

https://www.indeed.com/career-advice/interviewing/how-to-succeed-at-a-group-interview
https://eures.europa.eu/how-ace-group-interview-2024-01-09_en
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Kā apgūt uz kompetencēm balstītas intervijas atbilstoši Eiropas Savienības 

standartiem 

Uz kompetencēm balstītas intervijas ir kļuvušas par personāla atlases procesa stūrakmeni visā 

Eiropas Savienībā, īpaši starptautiskās organizācijās un progresīvos uzņēmumos. Šī metode tiek augstu 

vērtēta tās strukturētās pieejas dēļ, kas ļauj objektīvi novērtēt kandidāta piemērotību konkrētajam 

amatam. 

Uz kompetencēm balstītas intervijas raksturo jautājumu izmantošana, kas izstrādāti, lai 

noskaidrotu, kā kandidāts savā iepriekšējā profesionālajā pieredzē ir pielietojis konkrētas prasmes. 

Turklāt šajās intervijās tiek vērtēta kandidāta pieeja problēmu risināšanai, uzdevumu pārvaldībai un 

izaicinājumu pārvarēšanai (career-advice.jobs.ac.uk). Piemēram, Eiropas Padome izmanto metodi, ko 

sauc par uz kompetencēm balstītu interviju, lai atrastu un izvēlētos vispiemērotākos kandidātus. Šī 

pieeja novērtē, cik labi kandidāti savā iepriekšējā darba pieredzē ir demonstrējuši amata veikšanai 

nepieciešamās galvenās prasmes. Uz kompetencēm balstītas intervijas tiek augstu vērtētas vairāku 

iemeslu dēļ – tās tiek uzskatītas par taisnīgām un objektīvām, jo samazina neapzinātu aizspriedumu 

iespējamību, koncentrējoties uz reāliem, pierādāmiem piemēriem, nevis uz izdomātām vai teorētiskām 

situācijām. Šī metode nodrošina vienlīdzīgu vērtēšanu visiem kandidātiem, jo ikviens, kurš pretendē 

uz to pašu amatu, tiek novērtēts pēc vienota prasmju standarta. Pamatprincips ir vienkāršs: kandidāta 

iepriekšējā pieredze un sniegums sniedz labu priekšstatu par to, kā viņš vai viņa darbosies nākotnē. 

Tas padara uz kompetencēm balstītas intervijas par īpaši efektīvu veidu, kā prognozēt kandidāta 

sniegumu konkrētajā amatā. Tas, ka daudzas nozīmīgas starptautiskās organizācijas, piemēram, 

Eiropas Padome, izmanto šo metodi, liecina, ka tā tiek uzskatīta par labāko praksi visā Eiropas 

Savienībā (Council of Europe). Šī pieeja koncentrējas uz praktiskām un lietderīgām prasmēm, kas 

atbilst mūsdienu Eiropas darba tirgus mainīgajām prasībām. 

Padziļināta STAR metodes izpēte ar Eiropas Savienībai atbilstošiem 

piemēriem   

No angļu valodas STAR metode (situācija, uzdevums, rīcība, rezultāts) nav tikai ieteikums, bet 

gan būtiska tehnika, kas nepieciešama veiksmīgai dalībai intervijās Eiropas Savienībā, īpaši atbildot 

uz uzvedības tipa jautājumiem. Interviju jautājumi, kas paredzēti, lai iegūtu atbildes saskaņā ar STAR 

principu, parasti sākas ar frāzēm, piemēram, “Pastāstiet par gadījumu, kad…” vai “Sniedziet 

piemēru…” (Council of Europe). Intervētāji bieži uzdod papildu jautājumus, lai dziļāk izprastu 

kandidāta pieredzi un iegūtu detalizētāku informāciju. STAR metodes strukturētā pieeja ļauj 

kandidātiem sniegt skaidrus, detalizētus un tieši uz kompetencēm balstītus piemērus, nodrošinot, ka 

https://career-advice.jobs.ac.uk/professional/how-to-be-more-than-competent-in-competency-based-interviews/
https://rm.coe.int/candidate-guide-to-competency-based-interviews/1680781c57
https://rm.coe.int/candidate-guide-to-competency-based-interviews/1680781c57
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atbildes ir pilnīgas, pārliecinošas un iedarbīgas. 

Piemēram, ja jautājums ir par “komandas darbu un atbalstu”, intervētājs varētu pajautāt: 

“Lūdzu aprakstiet situāciju, kad jūs palīdzējāt savam kolēģim ar darbu, ko viņam neizdevās pabeigt?” 

(Council of Europe).  

Kandidāts, kas izmanto STAR metodi, atbildētu: 

● Situācija: "Svarīga projekta laikā ar ļoti ierobežotu termiņu, divi mani kolēģi no mārketinga 

komandas negaidīti saslima, kā rezultātā ievērojama daļa kampaņas palaišanas materiālu palika 

nepabeigta." 

● Uzdevums: " Lai gan mana galvenā atbildība bija pabeigt digitālo reklāmas materiālu izstrādi, 

es sapratu, ka ir steidzami jānodrošina visa kampaņas uzsākšana laikā, kas nozīmēja arī citu 

uzdevumu pabeigšanu."  

● Rīcība: "Es nekavējoties sazinājos ar mūsu komandas vadītāju, lai noskaidrotu 

vissteidzamākos atlikušos uzdevumus. Pēc tam es brīvprātīgi uzņēmos tekstu sagatavošanu 

e- pasta mārketinga kampaņai un sadarbību ar dizaina komandu sociālo tīklu materiālu izstrādē, 

pat ja šie uzdevumi nebija tieši manas atbildības jomā. Es izvirzīju prioritātes gan šiem, gan 

citiem maniem uzdevumiem, un strādāju papildu stundas, lai nodrošinātu visu nepieciešamo 

darbu pabeigšanu laikus. Tāpat es regulāri informēju komandas vadītāju par progresu un 

iespējamajiem šķēršļiem." 

● Rezultāts: "Pateicoties šai sadarbībai, mums izdevās pabeigt visus atlikušos uzdevumus vēl 

pirms termiņa, un kampaņa tika veiksmīgi uzsākta, pārsniedzot sākotnējos iesaistes mērķus par 

15%. Šī pieredze stiprināja izpratni par proaktīvas saziņas un savstarpējā atbalsta nozīmi 

komandā." 

Kopīgo kompetenču identificēšana un sagatavošanās tām 

Lai gan konkrētās vērtētās kompetences vienmēr atbilst tām, kas norādītas vakances aprakstā 

(Council of Europe), Eiropas Savienības darba devēji konsekventi sagaida pamata sociālās prasmes no 

kandidātiem dažādos amatos. Tās bieži ietver komunikācijas prasmes, spēju strādāt komandā, vadības 

prasmes, pielāgošanās spējas, kritisko domāšanu un spēcīgu darba ētiku (Workable). Bieži uzdoto 

uzvedības jautājumu piemēri ir, piemēram: “Pastāstiet par situāciju, kad darbā saskārāties ar 

izaicinājumu” (CIFTRO), vai “Vai varētu aprakstīt situāciju, kurā palīdzējāt kolēģiem pabeigt 

https://rm.coe.int/candidate-guide-to-competency-based-interviews/1680781c57
https://rm.coe.int/candidate-guide-to-competency-based-interviews/1680781c57
https://resources.workable.com/stories-and-insights/soft-skills-interview-questions
https://www.ciftro.com/post/cracking-european-job-interviews-a-comprehensive-guide-from-research-to-cultural-understanding
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steidzamu darbu, ko viņi nespēja izdarīt paši?” (Council of Europe). Kandidātiem jāizvērtē savas 

pieredzes un jāidentificē piemērotas situācijas, kas demonstrē šīs bieži prasītās kompetences. 

Uz kompetencēm balstītu interviju izmantošana Eiropas Savienībā nav tikai moderna personāla 

atlases pieeja – tā palīdz risināt divas būtiskas problēmas. Pirmkārt, tā nodrošina taisnīgu atlases 

procesu daudzveidīgā, daudzkultūru vidē. Otrkārt, tā palīdz novērst diskrimināciju un nevienlīdzīgu 

attieksmi pret noteiktām cilvēku grupām. Analizējot iepriekšējo uzvedību, kas saistīta ar konkrētām 

prasmēm, kompetenču intervijas piedāvā objektīvu un izmērāmu veidu, kā novērtēt kandidātus. Šī 

pieeja būtiski samazina aizspriedumu risku, kas var rasties, balstoties uz aizsargātām pazīmēm, un ir 

cieši saskaņā ar Eiropas Savienības uzsvaru uz vienlīdzīgām iespējām. Darba meklētājiem tas nav tikai 

jautājums par veiksmīgu sniegumu intervijā – tas ir arī par pārliecību, ka atlases process ir taisnīgs. 

Savukārt darba devējiem kompetenču intervijas ir nozīmīgs instruments, kas palīdz gan ievērot likuma 

prasības, gan atrast vispiemērotākos kandidātus. Tās ļauj darba devējiem izvērtēt, kuri pretendenti 

patiešām spēs veiksmīgi pildīt amata pienākumus, nevis tikai rada iespaidu par atbilstību darbam. 

Sociālo prasmju izšķirošā nozīme 

Mūsdienu profesionālajā vidē sociālās un personīgās prasmes tiek arvien plašāk atzītas par 

tikpat nozīmīgām kā profesionālās zināšanas un tehniskās kompetences. Tās ieņem būtisku lomu 

mūsdienu darba tirgū, un tas ir īpaši nozīmīgi Z paaudzei, kas uzsāk savu profesionālo ceļu strauji 

mainīgajā pasaulē. 

Sociālo un personīgo prasmju apguve ir būtiska profesionālo panākumu sastāvdaļa. Šīs 

kompetences aptver gan personīgās, gan kognitīvās prasmes, kas veicina efektīvu sadarbību, spēju 

pielāgoties jaunām situācijām un nepārtrauktu mācīšanos dažādās profesionālajās lomās. Eiropas 

Komisijas 2023. gada ziņojums liecina, ka 77 % darba devēju Eiropas Savienībā uzskata šīs prasmes 

par tikpat nozīmīgām kā tehniskās kvalifikācijas, pieņemot jaunus darbiniekus. Mūsdienu laikmetā, ko 

raksturo strauji augoša procesu datorizācija, cilvēkcentrētām prasmēm – empātijai, racionālai 

spriestspējai un radošumam – ir piešķirta jauna, īpaši nozīmīga loma. Tas skaidrojams ar to, ka šīs 

spējas datoriem joprojām nav pa spēkam. 

Lai gan Z paaudze ir ļoti prasmīga tehnoloģijās, viņiem bieži sagādā grūtības pamatprasmes 

darbavietā, piemēram, efektīvi sazināties, pielāgoties pārmaiņām un sadarboties problēmu risināšanā. 

Atšķirība starp to, ko studenti apgūst skolā, un to, kas viņiem nepieciešams, lai iegūtu darbu, ir liela 

problēma Eiropā, tostarp tādās valstīs kā Grieķija un Latvija. Tas pierāda, ka “sociālās un personīgās 

prasmes” ir būtiskas darba iegūšanai, pat Eiropas Savienības universitāšu absolventiem. Tas liecina, 

ka tradicionālie izglītības modeļi iespējams nepietiekami sagatavo jauniešus sociālajām un 

https://rm.coe.int/candidate-guide-to-competency-based-interviews/1680781c57
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adaptīvajām prasmēm, kas nepieciešamas mūsdienu darbavietās. Tāpēc Z paaudzei ir īpaši svarīgi spēt 

demonstrēt šīs cilvēkprasmes intervijās. Tas palīdzēs viņiem pārvarēt lielu šķērsli, kas kavē darba 

uzsākšanu un karjeras izaugsmi. Skolām un jaunatnes programmām Eiropas Savienībā tas nozīmē 

būtiskas pārmaiņas kursu veidošanā. Ir jāiekļauj vairāk praktiskās mācīšanās un sociālo prasmju 

attīstīšanas. Tas nepieciešams, lai studenti būtu gatavi darbavietai pēc studiju pabeigšanas. Darba 

devējiem arī jānodrošina vide, kas veicina šo prasmju attīstību. 
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2.tabula: Būtiskākās sociālās prasmes un to demonstrēšana Eiropas Savienības 

darba tirgū 

Sociālās prasmes Kāpēc tas ir būtiski Kā to demonstrēt intervijā  Intervijas jautājumu piemēri 

Komunikācija Īpaši nozīmīgi 
daudzveidīgām, 

daudzvalodīgām 

komandām un 

starptautiskai sadarbībai. 

Palīdz novērst pārpratumus 

un nodrošina skaidras 

instrukcijas. 

Runājiet skaidri, kodolīgi un 
profesionāli. Aktīvi klausieties un 

uzdodiet precizējošus jautājumus. 

Pielāgojiet atbildes auditorijai. 

Uzturiet labu acu kontaktu un pozitīvu 

sejas izteiksmi.  

"Pastāstiet par gadījumu, kad 
nācās saskarties ar sarežģītu 

kolēģi. Kā jūs komunicējāt?"  

(resources.workable.com) 

Spēja pielāgoties Būtiski strauji mainīgās 

nozarēs, tehnoloģiju 

pārmaiņu un dinamisku 

komandu struktūru 

kontekstā. Nodrošina 

noturību un pastāvīgu 
izaugsmi. 

Izceliet piemērus, kuros esat veiksmīgi 

pielāgojies pārmaiņām (procesi, 

tehnoloģijas, komandas dinamika). 

Esiet intelektuāli elastīgi, atvērti 

jaunām idejām un gatavi pastāvīgi 

mācīties. 

"Pastāstiet par situāciju, kad 

nācās pielāgot pieeju, lai 

veiksmīgi pabeigtu 

uzdevumu." (clevry.com) 

Kritiskā domāšana 

un problēmu 

risināšana 

Būtiski, lai veiksmīgi 

orientētos sarežģītos, 

daudzslāņainos  

Izaicinājumos dažādos 

Eiropas Savienības tirgos 

un regulatīvajās vidēs. 

Veicina inovāciju un 

efektīvu lēmumu 

pieņemšanu. 

Uzsveriet savas problēmu risināšanas 

prasmes, izmantojot STAR metodes 

piemērus par izaicinājumiem, ar  

kuriem esat saskāries un kuri 

veiksmīgi pārvarēti. Parādiet savu 

spēju analizēt problēmas, rast 

risinājumus un izvērtēt dažādus 

faktorus. 

"Pastāstiet par situāciju, kad 

nācās pieņemt lēmumu un 

pietrūka informācijas."  

(recources.workable.com) 

Emocionālā 

inteliģence 

Svarīgi, lai veidotu labas 

attiecības, risinātu 

konfliktus un veicinātu 

iekļaujošu vidi 
daudzkultūru darba vietās. 

Palielina līderības 

potenciālu un komandas 

saskaņu. 

Demonstrējiet pašapziņu, empātiju 

pret citu cilvēku jūtām un spēju 

pārvaldīt savas emocijas. Aprakstiet, 

kā jūs pārvarat neveiksmes un 
konstruktīvi izmantojiet saņemto 

kritiku.  

"Kā jūs reaģējat, kad vadītājs 

kritizē jūsu darbu?"  

(recruitee.com) 

Sadarbība un 

komandas darbs 

Ārkārtīgi būtiski 

panākumiem 

starpdisciplinārās un bieži 

attālinātās Eiropas 

Savienības darba vidēs. 

Veicina atbildību un 

kopīgu risinājumu izstrādi. 

Izrādiet gatavību strādāt kopā ar 

citiem, dalīties ar informāciju un 

sniegt palīdzību. Iesaistieties sarunās 

ar intervētājiem, pieņemiet izteiktās 

piezīmes, un atbalstiet idejas strādāt 

grupā. Parādiet spēju pielāgoties 

dažādiem darba stiliem. 

"Vai varat pastāstīt par 

gadījumu, kad veiksmīgi 

strādājāt komandā?" 

(careerhub.sunyempire) 

https://resources.workable.com/communication-skills-interview-questions
https://www.clevry.com/en/resources/competency-based-interview-questions/adaptability-interview-questions-answers/
https://resources.workable.com/critical-thinking-interview-questions
https://recruitee.com/articles/emotional-intelligence-questions
https://careerhub.sunyempire.edu/blog/2025/02/28/7-collaboration-interview-questions-and-how-to-answer-them-examples-included/
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Izpratne par Eiropas Savienības tiesisko un normatīvo regulējumu darba 

intervijās 

Darba interviju kontekstā ir īpaši svarīgi izprast tiesisko un regulatīvo ietvaru, kas attiecas uz 

nodarbinātību. Datu aizsardzības un diskriminācijas novēršanas normatīvi būtiski ietekmē gan 

interviju norisi, gan to, kādu informāciju drīkst pieprasīt. 

Diskriminācijas novēršanas likumi: aizliegti apsvērumi un secinājumi 

intervijās 

Eiropas Savienības tiesību akti stingri aizliedz netaisnīgu attieksmi pret personām viņu 

dzimuma, vecuma, invaliditātes, etniskās piederības, reliģijas, vai seksuālās orientācijas dēļ. Lisabonas 

līgums nosaka, ka Eiropas Savienība var veikt pasākumus, lai novērstu negodīgu attieksmi šajās jomās, 

kā arī diskrimināciju dzimuma dēļ. Šie aizsardzības pasākumi attiecas uz visiem darba pieteikšanās 

procesa posmiem; no darba sludinājuma publicēšanas līdz kandidāta izvēlei un iepazīstināšanai ar 

uzņēmumu (Omnipresent). 

Lai ievērotu šos likumus, darba aprakstos jāuzsver tikai amatam nepieciešamās prasmes un 

pieredze, nevis personiskās īpašības. Interviju piezīmes jāveido objektīvi un jāuzglabā tikai tik ilgi, cik 

tas ir nepieciešams (Omnipresent). Ļoti svarīgi, lai intervijas jautājumi tieši attiektos uz darbu un 

neskartu aizsargājamās īpašības. 

Šie pieļaujamu un nepieļaujamu jautājumu piemēri izceļ šo atšķirību (Davidsonmorris): 

● Pieļaujami jautājumi: Intervētājs varētu jautāt, "Vai esat spējīgs pildīt nepieciešamos šī 

amata pienākumus?" (nevis “Cik jums gadu?"), "Vai jums ir iespējams bieži ceļot šī amata 

vajadzībām?" (nevis "Vai esat precējies?"), vai "Vai spējat pildīt šī darba galvenās 

funkcijas ar vai bez pamatotas pielāgošanas?" (nevis "Vai jums ir kādas īpašas 

vajadzības/invaliditāte?"). Šie jautājumi attiecas uz kompetencēm un spējām, kas 

nepieciešamas darbam. 

● Nepieļaujami jautājumi: Tie skar aizsargājamās īpašības un var novest pie diskriminācijas 

apsūdzībām. Jautājumi par kandidātu vecumu, ģimenes stāvokli, seksuālo orientāciju, reliģiju, 

dzimumu, vai plāniem par ģimenes veidošanu ir stingri aizliegti. Šie jautājumi saistīti ar 

aizsargājamām īpašībām un kandidātiem ir tiesības iesniegt prasības diskriminācijas 

gadījumos. 

 

https://www.omnipresent.com/articles/european-employment-law
https://www.omnipresent.com/articles/european-employment-law
https://www.davidsonmorris.com/interview/
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Šie likumi ir ļoti svarīgi, lai nodrošinātu vienlīdzīgas iespējas un taisnīgu attieksmi pret visiem. 

Tie arī atspoguļo dažas no svarīgākajām Eiropas Savienības vērtībām. Gan kandidātiem, gan 

intervētājiem jābūt pilnīgai izpratnei par šiem noteikumiem, lai izvairītos no juridiskām problēmām 

un nodrošinātu taisnīgu procesa norisi. Kandidātiem, īpaši, jābūt gataviem pieklājīgi ignorēt vai 

neatbildēt uz jautājumiem, kas nav atļauti. To jāveic tā, lai saglabātu profesionalitāti un vienlaikus 

parādītu izpratni par savām tiesībām. 

Eiropas Savienības stingrie diskriminācijas novēršanas likumi un plašās datu aizsardzības 

normas prasa, lai darba devēji personāla atlases procesā pielietotu objektīvu, uz prasmēm un 

kompetencēm balstītu pieeju. Ja tiek uzdoti subjektīvi vai personiski jautājumi, pastāv risks saskarties 

ar juridiskām problēmām šī regulējuma ietvaros. Tas nozīmē, ka STAR metodes izmantošana un 

sociālo prasmju demonstrēšana, kā jau iepriekš minēts, nav vienkārši ieteikums. Eiropas Savienības 

tiesību ietvarā darba devējiem tās jāievēro kā juridiski pienākumi. Darba meklētājiem šī tiesiskā ietvara 

pilnīga izpratne ir būtiska, lai uzlabotu savu pārliecību interviju laikā. Ir svarīgi apzināties savas 

tiesības šajā jomā un spēt efektīvi sagatavoties, koncentrējoties uz prasmēm, kuras iespējams 

demonstrēt intervijas laikā. Darba devējiem jābūt ciešai izpratnei gan par jautājumiem, kurus viņi 

drīkst uzdot, gan par datu atbilstošu pārvaldību. Tas nav tikai apsveicams princips – tas ir būtiski 

nepieciešams, lai ievērotu likumdošanu un nodrošinātu taisnīgu attieksmi pret darbiniekiem. Šāda 

pieeja palīdz ne tikai mazināt juridiskos riskus, bet arī padara uzņēmumu pievilcīgāku potenciālajiem 

darbiniekiem stingri regulētā vidē.  
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3.tabula: Galvenie Eiropas Savienības diskriminācijas novēršanas likumi un 

secinājumi intervijās 

Aizsargātā 

pazīme 

Nepieļaujami 

jautājumi 

Pieļaujami alternatīvie jautājumi 

(Darba sakarā) 

Kandidāta rīcība 

Dzimums "Vai gribat bērnus?" 

"Vai esat 

precējies/usies?"  

"Vai šī amata sakarā varat bieži 

ceļot?" "Vai spējat izpildīt darba 

fiziskās prasības?" 

Pieklājīgi novirziet sarunas tematu uz 

atbilstību darbam. Koncentrējieties uz 

spēju veikt pienākumus neatkarīgi no 

personīgiem apstākļiem.  

Vecums "Kāds ir jūsu 

vecums?"  

"Vai spējat veikt šajā darbā 

nepieciešamos pienākumus?" 

"Aprakstiet savu pieredzi ar 

[attiecīgajām prasmēm]." 

Uzsveriet pieredzi un spējas. 

Izvairieties atklāt vecumu, ja vien tas 

nav tieši saistīts ar juridiskām 

prasībām (piemēram, minimālo darba 

vecumu). 

Invaliditāte "Vai jums ir īpašas 

vajadzības/invaliditāt

e?" “Kādas veselības 
problēmas jums ir?"  

"Vai spējat veikt šī darba 

pamatfunkcijas neatkarīgi no 

pielāgojumiem un izmaiņām darba 
vidē?" 

Koncentrējieties uz spējām. Esiet 

gatavs apspriest pielāgojumus, ja tas 

nepieciešams konkrētā amata galveno 
funkciju veikšanai.  

Rase/etniskā 

izcelsme 

Jautājumi par 

izcelsmi, dzimšanas 

vietu vai ģimenes 

izcelsmi, kas nav 

saistīti ar 

likumīgajām tiesībām 

strādāt. 

"Vai jums ir likumīgas tiesības strādāt 

[valstī]?" "Kādās valodās jūs runājat, 

kas ir būtiskas šim amatam?" 

Sniedziet informāciju tikai par 

likumīgajām tiesībām strādāt. 

Reliģija/ticība "Kāda ir jūsu 

reliģiskā piederība?" 

"Vai apmeklējat 

reliģiskos 

dievkalpojumus?" 

"Vai esat pieejams darbam nedēļas 

nogalēs/noteiktās maiņās, ja to 

pieprasīs amats?" 

Koncentrējieties uz pieejamību darba 

grafikam, nevis reliģiskām praksēm. 

Seksuālā 

orientācija 

Jautājumi par 

seksuālo orientāciju 
vai ģimenes stāvokli 

(ja runa ir par 

viendzimuma 

laulību). 

Koncentrējieties uz profesionālajām 

spējām un pieredzi. 

Neatbildiet uz personiskiem 

jautājumiem. Virziet sarunu uz 
profesionālo kvalifikāciju 

Tautība/naciona

litāte 

"No kurienes jūs 

sākotnēji esat?” (ja 

tas attiecas uz 

personām, kas 

dzimušas ārpus ES 

un tam nav sakara ar 

darbu) 

"Vai jums ir likumīgas tiesības strādāt 

[valstī]?" "Vai jums ir darba pieredze 

daudzkultūru komandās?" 

Sniedziet informāciju par likumīgajām 

tiesībām strādāt. Izceliet starpkultūru 

prasmes. 
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Gatavošanās veiksmīgai un dinamiskai karjeras attīstībai 

Mūsdienu Eiropas Savienības kontekstā nodarbinātības nodrošināšana prasa daudzpusīgu 

pieeju, kas pārsniedz vien tehnisko prasmju apguvi. Papildus jābūt gatavam intervijām, jāizprot 

dažādas kultūras, jāpiemīt labām komunikācijas prasmēm un jābūt informētam par mākslīgā intelekta 

ētisku un praktisku izmantošanu. Mūsdienu profesionālajā vidē spēja efektīvi komunicēt, ātri 

pielāgoties un veiksmīgi sadarboties ar cilvēkiem no dažādām kultūrvidēm ir kļuvusi par izšķirošu 

kompetenci, tikpat svarīgu kā atbilstošas profesionālās kvalifikācijas. Tāpēc sagatavošanos intervijām 

nevajadzētu uztvert kā vienreizēju uzdevumu – to jāuztver kā nepārtrauktu personīgās un profesionālās 

attīstības procesu. 

Eiropas Savienības darba tirgus strauji mainās, pateicoties jaunajām tehnoloģijām, kas padara 

nepārtrauktu mācīšanos par būtisku karjeras izaugsmei. Mūsdienu nodarbinātības kontekstā darbinieki, 

kuri demonstrē augstu pielāgošanās spēju un daudzpusību savās profesionālajās lomās, bieži tiek 

dēvēti par “daudzpusīgiem profesionāļiem”. Šie profesionāļi apvieno divu veidu kompetences; gan 

tehniskās prasmes, gan cilvēkcentrētas spējas, piemēram, empātiju, pielāgošanās spēju un kritisko 

domāšanu. Neskatoties uz plaši pieņemto uzskatu, mākslīgais intelekts neaizstāj cilvēkus; drīzāk tas 

maina to, kā darba vietā tiek radītas jaunas vērtības. Šī pārmaiņa uzsver, cik svarīgi ir pārdomāti 

izmantot mākslīgo intelektu, vienlaikus izceļot nepieciešamību sadarboties ar šo tehnoloģiju. Pētījumi 

rāda, ka cilvēku prasmes ir būtiskas, nevis tikai papildinoša īpašība. 

Par nākamās darba paaudzes, īpaši Z paaudzes, sagatavošanu nākotnei atbild dažādi 

iesaistītie – jaunatnes darbinieki, skolotāji, nevalstiskās organizācijas, darba devēji un politikas 

veidotāji. Jaunatnes darba jomā strādājošie var pilnveidot savas sociālās prasmes un komunikācijas 

iemaņas, iesaistoties mentoru programmās un sabiedrības projektos. Ieteicams, lai izglītības iestādes 

iekļautu mākslīgā intelekta tēmu dažādās mācību programmās. Darba devējiem jāsniedz piemērs, 

izmantojot mākslīgo intelektu ētiski, vienlaikus veicinot mācīšanos un iedrošinot politikas veidotājus 

izstrādāt iniciatīvas, kas ir iekļaujošas un orientētas uz nākotni. Eiropa spēj atbalstīt jauniešus, palīdzot 

attīstīt spēju saprast citu cilvēku jūtas un vajadzības, kā arī radošu problēmu risināšanas prasmi, kas ir 

būtiska pilnvērtīgai dzīvei. Šī mērķa sasniegšana būs iespējama, sadarbojoties dažādu jomu 

dalībniekiem un mērķtiecīgi ieguldot gan tehnoloģijās, gan cilvēku zināšanās un prasmēs.   
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Sociālās un personiskās prasmes 
Darba ētika un atbildība 

Spēcīga darba ētika, kur katrs cilvēks atbild par saviem darbiem, nav tikai vēlama īpašība. Tā 

ir būtiska gan produktivitātei, gan jaunu ideju radīšanai, gan darbinieku apmierinātībai jebkurā 

organizācijā. Šī rokasgrāmatas daļa rūpīgi aplūko darba ētikas un atbildības nozīmi, izceļot tās 

svarīgākos aspektus un parādot, kā tie var būtiski ietekmēt cilvēku karjeru un uzņēmumu sniegumu. 

Tiek aplūkotas vienpadsmit svarīgas prasmes, piemēram: punktualitāte, atbildības uzņemšanās, 

termiņu ievērošana, proaktīva rīcība, organizatoriskās prasmes, kvalitatīva darba veikšana, uzticamība, 

risinājumu meklēšana, pozitīva attieksme pret kritiku, nepārtraukta mācīšanās un spēja pateikt “nē” 

uzdevumiem, kad tas nepieciešams. Visi šie elementi ir savstarpēji saistīti. Tas nozīmē, ka, ja kādā 

jomā sasniegti labvēlīgi rezultāti, tas bieži pozitīvi ietekmē arī pārējās jomas. Šo īpašību attīstīšana 

tiek uzsvērta kā vadītāju pienākums, lai nodrošinātu ilgtermiņa izaugsmi, veidotu veiksmīgu darba vidi 

un gūtu konkurences priekšrocības mūsdienu darba tirgū. 

Profesionālās izcilības pamats 

Mūsdienu profesionālajā vidē vairs nepietiek vien ar stipru darba ētiku un atbildības sajūtu pret 

saviem pienākumiem. Šie jēdzieni ietver proaktīvu, atbildīgu un attīstībai orientētu domāšanas veidu, 

kas ietekmē gan darbinieka sniegumu, gan organizācijas mērķu sasniegšanu. Profesionālās izcilības 

pamatā ir patiesa atdeve savam amatam un gatavība uzņemties atbildību par sniegtajiem rezultātiem. 

Spēcīgas darba ētikas jēdziens balstās uz vērtībām, piemēram, strādīgumu, rūpību un 

apņemšanos veikt savus uzdevumus. Atbildība nozīmē rūpīgi pildīt savus uzdevumus un lēmumus, kā 

arī sekot to rezultātiem. Šeit sniegtā detalizētā analīze izceļ vienpadsmit konkrētus punktus, kas 

kopumā praktiskā darba vidē raksturo šīs svarīgās idejas. Šīs prasmes nav atsevišķas vienības, bet gan 

savstarpēji saistīti un papildinoši elementi. Pieņēmums, ka prasmes vienā jomā bieži liecina par 

prasmēm citās jomās, prasa turpmāku izpēti. Piemēram, konsekventa punktualitāte norāda uz 

uzticamību, savukārt problēmu risināšana pirms to rašanās veicina efektīvāku darbu. Šis secinājums 

vēl vairāk uzsver, ka spēcīga darba ētika ir būtiska profesionālai izaugsmei. Vienas profesionālās 

dzīves jomas uzlabošana var pozitīvi ietekmēt visas pārējās šī cilvēka darba jomas. 

4.tabula nodaļas beigās sniedz īsu kopsavilkumu par galvenajām apspriestajām idejām. Tajā 

ir uzskaitītas vienpadsmit svarīgākās darba ētikas un atbildības sastāvdaļas. 
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Darba ētikas un atbildības galvenie pamati 

Šajā rokasgrāmatas sadaļā detalizēti aplūkoti katrs no vienpadsmit noteiktajiem pamatprincipiem, 

sniedzot padziļinātu analīzi, ko papildina novērojumi un pētījumu rezultāti. 

Punktualitāte: laika ievērošana un uzticības veidošana 

Punktualitāte jeb laika ievērošana ietver plašu uzvedības un profesionālo principu loku. 

Pieejamie pierādījumi liecina, ka punktuāla persona ir uzticama, profesionāla un centīga. Šī prasme ir 

būtiska, jo tā būtiski ietekmē karjeru, nosakot pamatu visiem turpmākajiem profesionālajiem 

pienākumiem un atbildībām. 

Punktualitāte ir saistīta ar daudzām priekšrocībām. Ir ļoti svarīgi radīt pozitīvu iespaidu darbā, 

demonstrējot uzticamību, cieņu un gatavību palīdzēt kolēģiem un vadītājiem. Laika ievērošana ir 

neatņemama efektīvas līderības sastāvdaļa. Vidē, kur valda konsekvence un profesionalitāte, veidojas 

labvēlīgi apstākļi vadības prasmju attīstībai. Ir būtiski uzsākt darbu laikā, lai nodrošinātu dienas 

efektīvu organizāciju un plānošanu. Šī pieeja nodrošina, lai darbiniekiem nebūtu laika ierobežojumu 

un vajadzīgos uzdevumus varētu veikt efektīvāk. Punktualitāte ir arī nozīmīgs uzticības veidošanas 

faktors. Minētie aspekti pierāda gan kolēģiem, gan vadībai, ka attiecīgais darbinieks ir uzticams un 

atbildīgs profesionālis, tā radot iespējas turpmākai izaugsmei, paaugstinājumiem un profesionālajai 

attīstībai. Situācijās, kur laika faktori ir īpaši nozīmīgi, piemēram, ražošanā vai loģistikā, punktualitātes 

nodrošināšana veicina efektīvāku komandas darbu. Tas garantē uzdevumu savlaicīgu izpildi un 

nodrošina termiņu ievērošanu bez aizkavēšanās (Women's Opportunity). 

Ierasties ar nokavēšanos, pat ja tas nav apzināti, rada iespaidu, ka darbiniekam nerūp citu 

cilvēku laiks un ieguldītās pūles. Tas var nopietni kaitēt profesionālajai reputācijai, radot priekšstatu 

par neuzticamību un neorganizētību. Tomēr kavēšanās nav tikai neliela problēma – tā var būtiski 

ietekmēt visas organizācijas darbu. Pētījumi rāda, ka kavēšanās katru gadu rada lielus finansiālus 

zaudējumus ASV uzņēmumiem. Tiek lēsts, ka kavēšanās dēļ samazinātā darbinieku produktivitāte 

uzņēmumiem izmaksā apmēram 5 miljardus dolāru gadā (Abel Personnel). Ja darbinieks kavē, pat ja 

tas notiek neapzināti, tas var radīt iespaidu, ka viņš nepietiekami novērtē citu cilvēku laiku un pūles. 

Šāda uzvedība var kaitēt viņa profesionālajam tēlam, radot priekšstatu par neuzticamību un nespēju 

efektīvi organizēt savu darbu (FasterCapital). 

Rūpīgāka mūsdienu darba vides analīze atklāj parādību, ko sauc par “klātbūtnes paradoksu”. 

Tas norāda, ka, lai gan cilvēki ir pastāvīgi sasniedzami un aktīvi tiešsaistē, viņu fiziskā klātbūtne 

reālajā pasaulē bieži vien ir ierobežota vai pat trūkst pavisam. Šāda situācija var novest pie tā, ka kolēģi 

https://www.womensopportunity.org/blog/surviving-the-workplace-the-importance-of-punctuality
https://www.abelpersonnel.com/paradox-of-punctuality-and-presence/
https://fastercapital.com/content/Deadlines--Meeting-Deadlines--The-Key-to-Timeliness.html
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un klienti spiesti gaidīt palīdzību (Abel Personnel). Tas liecina, ka tradicionālais punktualitātes 

jēdziens, kas balstīts uz fizisku klātbūtni, tiek izaicināts, pieaugot attālinātā darba un darba modeļu, 

kas apvieno klātienes un attālināto darbu, izplatībai. Digitālie rīki nodrošina pastāvīgu saziņu un 

pieejamību, tomēr tie var radīt priekšstatu, ka fiziskajai klātbūtnei vai klātienes sanāksmēm ir 

mazinājusies nozīme. Šāda tendence var negatīvi ietekmēt darbinieku izpratni par viņu 

profesionālajām lomām un pienākumiem. Tāpēc organizācijām būtu mērķtiecīgi no jauna definēt un 

nostiprināt punktualitātes nozīmi, pielāgojot to mainīgajiem darba apstākļiem. 

Punktualitāte var kalpot kā nozīmīgs rādītājs, pēc kura iespējams vērtēt cilvēka darba ētiku. 

Pētījumi liecina, ka personas, kuras pastāvīgi kavē vai neievēro noteikto laiku, bieži vien demonstrē 

arī nevērību pret citu cilvēku laiku un vajadzībām. Savukārt konsekventa punktualitāte tiek uztverta 

kā uzticamības, cieņas un atbildības sajūtas izpausme. Tas norāda, ka punktualitāte nav tikai noteikta 

grafika ievērošana, bet gan plašāks jēdziens, kas ietver virkni citu aspektu. Turklāt tā atspoguļo 

uzticamību un apņēmību pret darbu un kolektīvu (Women's Opportunity). Bieža kavēšana var liecināt 

par dziļākām problēmām cilvēka darba paradumos. Ja mērķis ir veicināt citu cilvēku talantu attīstību, 

ir būtiski šo jomu izvērtēt jau pašā sākumā. 

Ir vairāki pasākumi, ko var veikt, lai nodrošinātu punktualitāti. Spēja paredzēt iespējamās 

problēmas un izstrādāt efektīvus risinājumus ir būtiska prasme gan darbiniekam, gan organizācijai. 

Piemēram, var laicīgi izplānot savu maršrutu, iepriekšējā vakarā izvēlēties un sagatavot darba apģērbu 

vai sapakot pusdienas. Bezmiega gadījumā efektīvs risinājums var būt vairāku modinātāju 

izmantošana. Lai darbinieks no rīta justos modrs, enerģisks un gatavs dienas pienākumiem, ir būtiski 

nodrošināt regulāru un pietiekami ilgu nakts miegu. Ir pierādīts, ka tehnoloģiju rīku, piemēram, 

kalendāru, atgādinājumu paziņojumu un laika uzskaites programmu, izmantošana ievērojami atvieglo 

grafiku plānošanu un gaidāmo pienākumu uzraudzību. Punktualitāte balstās uz personīgo disciplīnu 

un efektīvu laika pārvaldību (Women's Opportunity). Ja rodas kādi aizkavēšanās gadījumi, ir svarīgi 

nekavējoties par to informēt kolēģus (Abel Personnel). 

 

 

 

 

 

 

https://www.abelpersonnel.com/paradox-of-punctuality-and-presence/
https://www.womensopportunity.org/blog/surviving-the-workplace-the-importance-of-punctuality
https://www.womensopportunity.org/blog/surviving-the-workplace-the-importance-of-punctuality
https://www.abelpersonnel.com/paradox-of-punctuality-and-presence/
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Atbildības uzņemšanās: atbildība un ietekme 

Spēja uzņemties atbildību pierāda nelokāmu apņēmību pildīt savus pienākumus. Tas ir vairāk 

nekā tikai noteiktu uzdevumu izpilde. Šī pieeja nozīmē uzņemties pilnīgu atbildību par rezultātiem, 

vienlaikus cenšoties radīt pozitīvu ietekmi. Pilnīga atbildība – veikt visu uzdevumu, projektu vai plānu, 

aptverot visus aspektus no tā uzsākšanas līdz pabeigšanai (Insperity).  

Šī atbildības uzņemšanās izpaužas dažādās formās. Darbinieki, kuri aktīvi apzinās savus 

profesionālos pienākumus, parasti ir motivēti strādāt pēc iespējas labāk, bieži pārsniedzot gaidīto, lai 

uzlabotu sava darba kvalitāti. Šī pieeja veicina arī personīgu atbildības sajūtu par rezultātu, līdzīgu tai, 

kādu izjūt vadītājs vai uzņēmuma īpašnieks. Cilvēki, kuri izrāda šīs īpašības, bieži brīvprātīgi pieņem 

jaunas iespējas un uzdevumus, strādā patstāvīgi, neprasot pastāvīgu uzraudzību, laikus identificē 

iespējamās problēmas un ir gatavi uzņemties pārdomātus riskus, kas var radīt jaunus risinājumus. 

Ikdienā viņi demonstrē atbildību pret saviem profesionālajiem pienākumiem, interesi iegūt jaunas 

zināšanas un vēlmi sniegt papildu ieguldījumu komandā. Tāpat viņi aktīvi iesaistās sapulcēs un citās 

kolektīvās aktivitātēs. Arī atsauksmes un dažādi ieteikumi ir svarīgi. Darbinieki izrāda priekšroku 

lēmumu pieņemšanai patstāvīgi, norādot, ka nejūtas atkarīgi no citiem un spēj paši uzņemties atbildību 

par saviem pienākumiem. Turklāt viņi izrāda lielu pašpārliecinātību, apliecinot stingru pārliecību par 

savu spēju sasniegt rezultātus un veikt nozīmīgus uzdevumus. Atbildības uzņemšanās nozīmē 

personīgā entuziasma apvienošanu ar pienākuma sajūtu. Darbinieks, kuram piemīt šāda atbildības 

izjūta, ir uzticams, rūpīgs un strādā centīgi pat bez tiešas uzraudzības (Insperity). 

Priekšrocības, ko gūst darbinieki, kuri uzņemas atbildību par uzņēmumu, ir ievērojamas. Ir 

pierādīts, ka šāda programma veicina uzticības veidošanu ar vadītājiem un kolēģiem, paaugstina 

pašpārliecinātību un pašvērtējumu, kā arī rada lepnuma sajūtu par savu darbu. Šie rezultāti savukārt 

veicina lielāku patstāvību. Šī domāšanas pieeja veicina pastāvīgas mācīšanās, izaugsmes un attīstības 

sajūtu. Turklāt ir pierādīts, ka šāda atbildības uzņemšanās var radīt vairāk iespēju uzņemties papildu 

pienākumus un tikt ņemtam vērā paaugstinājumiem, kas savukārt var palīdzēt veiksmīgas karjeras 

veidošanā. 

Šī pieeja ir vienlīdz izdevīga arī organizācijām. Kad darbinieki jūtas iesaistīti uzņēmumā, viņi 

izrāda lielāku apņēmību un tendenci uzņemties atbildību par savām rīcībām. Programma veicina 

sadarbības un mērķtiecīgu darba vidi, kurā komandas locekļi kopīgi aktīvi risina izaicinājumus, nevis 

pasīvi gaida ārēju palīdzību. Šo kultūru raksturo pastāvīga tieksme uz pilnveidošanos, ko atspoguļo 

Google „20 % time” pieeja, kas ļauj darbiniekiem veltīt 20 % sava darba laika personīgiem projektiem. 

Tā dod iespēju strādāt pie idejām, kas atbilst viņu interesēm, veidojot vidi, kas veicina inovācijas. 

https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
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Piemēram, šī pieeja ir veicinājusi tādu ievērojamu programmu kā Gmail un Google Maps izveidi. 

Turklāt organizācijas, kurās darbinieki ir apmierināti, motivēti un lojāli, piedzīvo mazāku darbinieku 

mainību un spēj ilgāk saglabāt vērtīgus darbiniekus (Insperity). Tas veicina kvalitatīvāku darbu un 

aktīvāku ideju apmaiņu, kas pozitīvi ietekmē gan uzņēmuma kopējo kultūru, gan komandas dinamiku. 

Viena no nozīmīgākajām priekšrocībām, veicinot atbildības sajūtu, ir iekšējās motivācijas 

stiprināšana, kas samazina nepieciešamību pēc pastāvīgas ārējas uzraudzības. Darbinieki, kuri izjūt 

atbildību par uzņēmumu, ir motivētāki un spēj patstāvīgi veikt savus pienākumus. Šī pārmaiņa ļauj 

vadītājiem veltīt vairāk uzmanības uzņēmuma kopējai stratēģiskajai attīstībai. Vadītāju loma arī 

mainās – no rīkojumu izdošanas uz atbalsta sniegšanu uzņēmumam tā mērķu sasniegšanā. Tā rezultātā 

ievērojami pieaug uzņēmuma efektivitāte un spēja sasniegt iecerētos mērķus (Insperity). 

Tomēr pastāv būtiska atšķirība starp patstāvīgas atbildības uzņemšanos un sadarbību. 

Patstāvīgas atbildības uzņemšanās nenozīmē darīt visu vienatnē vai mēģināt pārvaldīt katru projekta 

daļu pašam. Tā drīzāk nozīmē uzņemties atbildību par savu lomu lielākā sistēmā. Lai veicinātu 

darbinieku spēju uzņemties patstāvīgu atbildību, nepieciešams viņiem dot iespēju pieņemt lēmumus 

un ieviest skaidras un efektīvas sadarbības darba metodikas. Šī pieeja balstās uz pārliecību, ka katrs 

komandas loceklis ir atbildīgs par savu panākumu sasniegšanu, bet kolektīvs darbs tiek izmantots kā 

līdzeklis šo mērķi īstenot. Pasākuma mērķis ir novērst situācijas, kad personāls izveido savas 

atsevišķas grupas, un vienlaikus veicināt to, lai viņi aktīvi lūgtu palīdzību, sadarbojoties ar citiem. 

Ir ārkārtīgi svarīgi atzīt līderu izšķirošo lomu uzņēmuma iekšējās kultūras veidošanā, kurā 

dominē patstāvīgas atbildības uzņemšanās. Ir būtiski, lai uzņēmuma īpašnieki skaidri demonstrētu savu 

atbildību par uzņēmumu un savu dedzīgo entuziasmu tā attīstībai. Ir būtiski, lai viņi kalpotu par 

paraugpriekšzīmi, demonstrējot atbildību un atklātību katrā savā rīcībā. Ir būtiski veidot ciešas un 

uzticamas attiecības ar komandas locekļiem, lai iedvesmotu un motivētu viņus uz patstāvīgu iesaisti. 

Lai sniegtu visefektīvāko atbalstu, vispirms nepieciešams rūpīgi noskaidrot vēlamos mērķus, faktorus, 

kas motivē katru darbinieku, viņu kompetences jomas un izaicinājumus, ar kuriem viņi saskaras. 

Vadošajiem darbiniekiem ir pienākums nodrošināt, ka uzņēmuma lomas un iniciatīvas ir pilnībā 

saskaņotas ar tā vispārējiem mērķiem, misiju, vīziju un vērtībām. Turklāt katra uzdevuma pamatojums 

jāspēj skaidri un pārliecinoši formulēt. Tas palīdzēs darbiniekiem pieņemt visoptimālākos lēmumus. 

Ir ārkārtīgi būtiski nodrošināt pastāvīgas mācību un profesionālās attīstības iespējas, lai saglabātu 

entuziasmu un motivāciju. Regulāra darbinieku viedokļa uzklausīšana kopā ar aktīvu klausīšanos 

pierādījusi savu efektivitāti, jo abas darbības vienlaikus veicina darbinieku pārliecību un patstāvību. 

Pateicības izrādīšana, sniedzot pozitīvu atgriezenisko saiti un atzinību par izcili paveiktu darbu, 

pierādījusi savu efektivitāti kā līdzeklis, lai veicinātu darbinieku ieguldījuma novērtēšanu un pateicības 

https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
https://www.insperity.com/blog/7-ways-to-encourage-employees-to-take-ownership-of-their-work/
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atmosfēru uzņēmumā. Visbeidzot, ir ārkārtīgi būtiski veicināt darbinieku patstāvību un izvairīties no 

pārmērīgas katras darbības uzraudzības. Ir būtiski, lai vadošie darbinieki efektīvi deleģētu uzdevumus, 

uzticētos saviem darbiniekiem un atrastu līdzsvaru starp atbalsta sniegšanu un brīvību ļaut 

darbiniekiem rīkoties pēc savas iniciatīvas, radošuma, problēmu risināšanas un lēmumu pieņemšanas. 

Ir būtiski noteikt skaidras prasības un mērķus, veicināt sadarbības darba praksi pār individuālistisku 

pieeju, kā arī neveiksmes uztvert kā iespējas mācībām un attīstībai. Minētie faktori spēj veicināt 

paaugstinātu atbildības sajūtu starp darbiniekiem, tādējādi uzlabojot patstāvīgas atbildības līmeni 

uzņēmumā (ProofHub). 

Termiņu ievērošana: ticamība un efektivitāte 

Spēja ievērot termiņus ir būtiska profesionālās kompetences sastāvdaļa. Tā ietekmē daudzus 

aspektus, tai skaitā darba sniegumu, komandas dinamiku, klientu uzticību un uzņēmuma reputāciju. 

Mūsdienu konkurētspējīgajā darba tirgū ir augsts pieprasījums pēc cilvēkiem, kuri konsekventi un 

savlaicīgi veic savus pienākumus (FasterCapital). Varētu likties, ka strādāt bez termiņiem ir laba ideja, 

taču tas var radīt ilgtermiņa problēmas darbiniekiem un uzņēmumam (Filestage). 

Termiņu ievērošanas nozīme ir neizmērāma, jo tā sniedz daudzas priekšrocības. Konkrētu 

termiņu ievērošana var motivēt cilvēkus strādāt intensīvāk un sasniegt vairāk īsākā laikā. Šī prakse 

palīdz attīstīt efektīvas laika plānošanas prasmes, kuras pastāvīgi var pilnveidot un uzlabot. Ir pierādīts, 

ka spēja ievērot termiņus rada apmierinātības sajūtu un samazina stresa līmeni. Novērots, ka cilvēki 

mēdz pievērst lielāku uzmanību detaļām un sasniegt izcilus rezultātus, strādājot noteiktos termiņos. 

Spēja ievērot termiņus ir labi dokumentēts uzticamības un profesionalitātes rādītājs, kas var palielināt 

iespējas uzņēmumā. Galvenokārt, tas veicina uzticību un lojalitāti starp klientiem, kolēģiem un darba 

devējiem. Pierādījumi liecina, ka uzticamība un apņēmība ir īpašības, uz kurām var paļauties 

(FasterCapital).  

Lai efektīvi pārvaldītu termiņus, ir ļoti svarīgi ņemt vērā psiholoģisko ietekmi, ko rada 

sasniegto mērķu īstenošana. Ir pierādīts, ka liela projekta sadalīšana mazākos, vieglāk pārvaldāmos 

uzdevumos uzlabo komandas locekļu motivāciju un darba garu. Tas notiek tāpēc, ka pēc katras 

projekta fāzes pabeigšanas visi komandas locekļi izjūt gandarījumu. Svarīgi ir ne tikai uzdevumu veikt, 

bet arī spēt saskatīt motivāciju un atzīt sasniegumus. Ir pierādīts, ka regulāra šādu nelielu mērķu 

sasniegšana rada pozitīvu noskaņojumu komandā, sniedz vairāk enerģijas un pārliecības. Var secināt, 

ka šādi cilvēki veic savus darba pienākumus ar paaugstinātu motivācijas līmeni un profesionalitāti.  

Ir ārkārtīgi svarīgi izvairīties no pārlieku lielas apņemšanās. Veikto pētījumu secinājumi 

liecina, ka nav lietderīgi uzņemties vairāk uzdevumu, nekā ļauj savas spējas. Spēcīga darba ētika bieži 
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liecina par cilvēka vēlmi uzņemties papildu pienākumus. Tomēr ir pierādīts, ka pārlieku liela 

apņemšanās var novest pie pārslodzes, kā rezultātā netiek izpildīti svarīgi termiņi un uzņēmuma resursi 

tiek izmantoti neefektīvi (Filestage). Tas parāda, ka ilgtspējīga darba ētika prasa pašapziņu un spēju 

noteikt atbilstošas robežas, kas tieši saistās ar principu “Zināt, kad teikt ‘nē’”. Tas arī pierāda, ka, ja 

darbiniekam ir pārāk daudz pienākumu, viņš nevar kvalitatīvi veikt savu darbu. Šī situācija skaidri 

uzsver, ka darbiniekam ir jāizlemj, kuri uzdevumi viņa darbā ir vissvarīgākie. 

Pastāv vairākas stratēģijas, ko var izmantot, lai nodrošinātu termiņu ievērošanu. Efektīva laika 

pārvaldība ir ārkārtīgi svarīga. Tas prasa noteikt visnozīmīgākos uzdevumus, izvirzīt reālistiskus 

mērķus, izmantot kalendārus vai plānotājus, novērst traucējošos faktorus un iekļaut regulāras 

pārtraukumu iespējas. Tāpat tiek ieteikta uzdevumu deleģēšana, kad tas ir piemēroti. Lai risinātu šo 

jautājumu, iespējams ieviest vairākas stratēģijas. Sākotnēji galvenais uzdevums ir sadalīt lielākos 

darbus mazākos, pārvaldāmākos uzdevumos. Pēc tam jāizstrādā plāns, kurā katram uzdevumam tiek 

precīzi noteikts laika sadalījums. Turklāt ir ārkārtīgi svarīgi novērst jebkādus iespējamus šķēršļus, kas 

varētu traucēt profesionālo pienākumu veikšanai. Visbeidzot tiek ieteikts, lai darbinieki apsvērtu 

atlīdzības sistēmas ieviešanu, kas sniegtu iespēju sevi atalgot par veiksmīgi pabeigtu uzdevumu. 

Sadarbības kontekstā ārkārtīgi svarīgi ir noteikt skaidras prasības, izmantot sadarbības rīkus, 

nodrošināt efektīvu komunikāciju, plānot proaktīvi un saglabāt elastīgu pieeju. Turklāt ir pierādīts, ka 

tehnoloģisko risinājumu, piemēram, projektu vadības programmatūras, kalendāra atgādinājumu, laika 

uzskaites rīku un automatizācijas izmantošana, būtiski uzlabo darba procesu efektivitāti 

(FasterCapital). Ja rodas neparedzēta kavēšanās, ir svarīgi: 

- novērtēt situāciju 

- uzstādīt izpildāmus termiņus 

- mainīt uzdevumu secību 

- lūgt palīdzību 

- spēt pielāgoties 

Turklāt, izveidojot detalizētus laika grafikus radošajām un ražošanas nodaļām, skaidrojot, kā 

viens uzdevums ir atkarīgs no cita, pagarinot iekšējos termiņus un precīzi nosakot, kad koncentrēties 

uz svarīgākajiem uzdevumiem, var ievērojami palielināt darba procesu efektivitāti (Filestage). Svarīgi 

ir mācīties no iepriekšējām kļūdām un kavētos termiņus uztvert kā iespējas pilnveidoties, jo tas veicina 

nepārtrauktu attīstību. 
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Proaktivitāte: paredzēšana un iniciatīva 

Proaktivitāte nozīmē paredzēt, kas varētu notikt nākotnē, un tam sagatavoties. Tas nozīmē būt 

gatavam risināt jebkādas problēmas, pirms tās radušās. Proaktīvs cilvēks plāno uz priekšu, raugās 

nākotnē un veic darbības, lai pozitīvi ietekmētu jebkuru situāciju (Everhour). 

Proaktīva domāšana un uzvedība balstās uz spēju paredzēt nākotnes notikumus, tostarp tos, kas 

var izrādīties nelabvēlīgi. Darbiniekiem ir būtiski demonstrēt proaktivitāti, tas ir, uzņemties iniciatīvu 

un rīkoties patstāvīgi, negaidot norādījumus vai problēmas saasināšanos. Proaktīvi cilvēki spēj 

uzņemties atbildību par savu rīcību un tās rezultātiem. Ir skaidri redzams, ka viņi savlaicīgi un iniciatīvi 

risina problēmas. Vēl viena svarīga iezīme ir efektīva plānošana. Tas nozīmē mērķu izvirzīšanu, 

piemērotu stratēģiju izstrādi to sasniegšanai, kā arī regulāru plānu pārskatīšanu un uzlabošanu. 

Pierādījies, ka uzdevumu sarakstu, kalendāru un projektu vadības programmu izmantošana padara šo 

procesu vieglāku un efektīvāku (Everhour). 

Proaktīvas pieejas pieņemšanai ir daudz priekšrocību. Tās galvenais mērķis ir palīdzēt 

darbiniekiem savlaicīgi identificēt un risināt potenciālās problēmas, tādējādi novēršot to saasināšanos 

un vēlāk nepieciešamo plašāku iejaukšanos. Ir pierādīts, ka šī pieeja efektīvi palīdz novērst krīzes 

situācijas un samazināt stresu. Ir pierādīts, ka proaktīvas pieejas ieviešana uzlabo produktivitāti, 

veicinot efektīvu plānošanu, skaidru mērķu noteikšanu, uzdevumu prioritizēšanu un laika pārvaldību 

efektīvā veidā. Šī rīka galvenā funkcija ir atbalstīt labāku lēmumu pieņemšanu, mudinot darbiniekus 

vākt informāciju un apsvērt dažādas iespējas, tādējādi samazinot iespēju kļūdīties. Ir pierādīts, ka 

proaktīvi cilvēki izceļas ar lielāku noturību. Tas liecina, ka viņi laikus gatavojas izaicinājumiem un 

pārmaiņām, kas ļauj efektīvāk tikt galā ar nenoteiktību un ātrāk atgūties pēc neveiksmēm. Spēja 

saglabāt kontroli un ietekmēt rezultātus tiek stiprināta, uzņemoties iniciatīvu un rīkojoties savlaicīgi, 

tādējādi veicinot lielāku pašpaļāvību un pārliecību par sevi. Stipru personīgo un profesionālo attiecību 

veidošana balstās uz spēju veidot sarunas, kas ir pieejamas un saprotamas visiem iesaistītajiem, kā arī 

uz prasmi izprast citu cilvēku vajadzības (Everhour). Darba vidē proaktīvi darbinieki tiek īpaši augstu 

novērtēti kā līderi un efektīvi problēmu risinātāji, kas nereti paver plašākas iespējas karjeras izaugsmei 

un profesionālajai attīstībai. Pētījumi rāda, ka cilvēki, kuri aktīvi rīkojas, lai uzlabotu savu darba vidi 

un apstākļus, parasti ir apmierinātāki ar savu darbu un sasniedz augstākus rezultātus (Mads Singers). 

Turklāt ir pierādīts, ka proaktīvas biznesa stratēģijas uzlabo komandas sniegumu līdz pat 30% un 

samazina ar konfliktiem saistītās problēmas par 25%. 

Ir būtiski pieņemt proaktīvu pieeju, jo tā var uzlabot komandas sniegumu un mazināt konfliktu 

rašanos. Esošie pētījumi rāda, ka proaktīvas pieejas īstenošana darba vidē ir saistīta ar augstāku darba 
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apmierinātību un labākiem rezultātiem. Turklāt ir pierādīts, ka proaktīvu biznesa stratēģiju ieviešana 

var uzlabot komandas sadarbības dinamiku un samazināt konfliktu iespējamību (Mads Singers). Šis 

atklājums norāda uz tiešu saistību starp proaktīvu attieksmi un organizācijas darbību. Proaktīva 

attieksme nav tikai individuālas efektivitātes izpausme – tā ir arī būtisks elements sadarbības procesu 

organizēšanā, nodrošinot uzdevumu nevainojamu un saskaņotu izpildi. 

Tomēr proaktīvas pieejas ieviešana ne vienmēr ir bez trūkumiem, tādēļ nepieciešama 

piesardzība. Pārmērīga proaktivitāte var paaugstināt stresa līmeni un radīt lielāku spriedzi, jo cilvēki 

bieži uzņemas pārāk daudz pienākumu un pastāvīgi cenšas paredzēt iespējamās problēmas. Tas var 

izraisīt noguruma un izsīkuma sajūtu, ko parasti sauc par „izdegšanu”. Tomēr ir svarīgi ievērot 

piesardzību un izvairīties no pārmērīgas plānošanas, jo tas var novest pie pielāgošanās spējas trūkuma 

un vilšanās, ja situācija attīstās citādi, nekā paredzēts. Cilvēki, kuri pieņem proaktīvu pieeju, reizēm 

var uzņemties atbildību, kas pārsniedz viņu noteikto lomu uzņēmumā, vai iesaistīties darbībās, kas 

neietilpst viņu pienākumu tiešajā jomā. Šāda uzvedība dažkārt var izraisīt nesaskaņas ar kolēģiem vai 

vadību. Turklāt šie cilvēki dažkārt var tikt uztverti kā pārmērīgi kontrolējoši vai pārāk rūpīgi, pievēršot 

uzmanību sīkumiem, kas reizēm var radīt sarežģījumus starppersonu attiecībās. Vēl viens iespējamais 

risks ir kļūdu rašanās, ko var izraisīt pārlieku koncentrēšanās uz jautājumiem, kuri patiesībā neeksistē. 

Tas var novest pie tā, ka netiek pievērsta pietiekama uzmanība nozīmīgākiem jautājumiem. Cilvēki, 

kuriem raksturīga tieksme rīkoties nekavējoties, var saskarties ar grūtībām izrādīt pacietību pret tiem, 

kuru reakcijas ir lēnākas (Everhour). Tas prasa mērķtiecīgus un apzinātus centienus attīstīt papildu 

kompetences, tostarp pašapziņu, efektīvu komunikāciju un spēju noteikt prioritātes. Šādas prasmes 

nodrošinās, ka darbinieks vienmēr rīkojas pareizi un spēj izvairīties no noguruma rašanās, kā arī no 

konfliktiem ar citiem. Pētījumi liecina, ka intelekts kopā ar proaktivitāti ir daudz vērtīgāks nekā 

vienkārša proaktivitāte. 

Ir vairākas pamatstratēģijas, kuras var izmantot, lai veicinātu proaktīvas domāšanas attīstību. 

Ir būtiski izprast savas stiprās un vājās puses, kā arī jomas, kurās nepieciešama uzlabošana. Tāpat ir 

ļoti svarīgi izvirzīt skaidrus un sasniedzamus mērķus. Mērķiem jābūt konkrētiem, izmērāmiem, 

sasniedzamiem, nozīmīgiem un ar noteiktu termiņu (SMART). Iniciatīvas jēdziens ietver spēju risināt 

izaicinājumus vai izmantot iespējas brīdī, kad tās rodas, pat tad, ja konkrētā rīcības metode vēl nav 

skaidra. Spēja pielāgoties ir ārkārtīgi svarīga, jo tā prasa spēju paredzēt nākotnes notikumus un pēc 

tam, ja nepieciešams, attiecīgi mainīt savu rīcības virzienu. Šī spēja ir īpaši nozīmīga situācijās, kurās 

pastāvīgi notiek pārmaiņas un mainās apstākļi. Ir būtiski atzīt nepārtrauktas mācīšanās un prasmju 

pilnveides nozīmi kā būtisku stratēģiju, lai saglabātu konkurētspēju mainīgu tendenču apstākļos un 

veicinātu jaunu ideju radīšanu. Spēja identificēt un risināt problēmu pamatcēloņus ir būtiska problēmu 
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risināšanas sastāvdaļa, kas var novērst to atkārtošanos. Lai uzdevumus paveiktu ātri un efektīvi, ir 

būtiski veikt rūpīgu plānošanu, noteikt visnozīmīgākos uzdevumus un pārvaldīt savu laiku efektīvi. 

Spēja demonstrēt noturību veicina iespēju atgūties no grūtībām un saglabāt optimistisku skatījumu uz 

dzīvi. Atsauksmju iegūšana var būt noderīga, lai identificētu jomas, kuras vajadzētu uzlabot, un 

veicinātu personīgo un profesionālo izaugsmi. Ir acīmredzams, ka sadarbības centieni spēlē izšķirošu 

lomu efektīvas komandas darba veicināšanā, ļaujot kopīgi risināt radušos izaicinājumus (Everhour).  

Ir vairāki veidi, kā labi pārvaldīt uzņēmumu. Tai skaitā: 

- izveidot biznesa plānu 

- uzstādīt skaidrus mērķus 

- spēt labi komunicēt 

- ieviest darba sistēmas 

- pieņemt darbā pareizos cilvēkus 

- būt gatavam un jebkurām situācijām 

- veicināt atvērtu komunikāciju 

- spēt ātri pamanīt un risināt riskus 

- veicināt jaunas idejas 

- regulāri pārskatīt darba procesus 

- domāt uz priekšu 

- spēt rīkoties 

- koncentrēties uz izaugsmi 

- uzskaitīt darba laiku 

- atvēlēt laiku plānošanai 

- lūgt atsauksmes 

- būt pašapzinīgam  

- koncentrēties uz svarīgo 

- uzticēties komandai  

- izmantot projektu vadības programmas  
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- rast veidus, kā mazināt spriedzi 

- veidot uzticību starp komandas biedriem 

- izveidot ārkārtas plānu (Mads Singers). 

Organizatoriskās prasmes: panākumu struktūra 

Labas organizatoriskās prasmes ir ārkārtīgi svarīgas. Šīs prasmes palīdz cilvēkam efektīvi 

pārvaldīt uzdevumus, noteikt prioritātes un optimizēt laika izmantošanu. Tas var veicināt labvēlīgākus 

rezultātus gan personīgajā, gan profesionālajā dzīvē. Šo prasmju apguve ir īpaši nozīmīga 

produktivitātes un koncentrēšanās saglabāšanai, neatkarīgi no tā, vai darbinieks nodarbojas ar 

ikdienišķu uzdevumu vai vada lielu projektu (Effy.ai). 

Stipras organizatoriskās prasmes var sniegt daudz priekšrocību. To efektivitāte izpaužas spējā 

uzlabot darba produktivitāti, samazināt laiku un pūles, kas nepieciešamas uzdevumu veikšanai, kā arī 

optimizēt laika izmantošanu, pateicoties skaidrai prioritāšu noteikšanai un efektīvai laika pārvaldībai. 

Šāda pieeja ļauj darbiniekiem savlaicīgi izpildīt uzdevumus un izvairīties no negatīvām psiholoģiskām 

sekām, ko rada pēkšņas un steidzamas darba prasības. Šīs prasmes arī palīdz cilvēkiem efektīvi 

pārvaldīt savu laiku, nodrošinot pietiekamu laika ieguldījumu katram uzdevumam. Šāda pieeja novērš 

informācijas pārslogojumu, ļaujot efektīvi noteikt uzdevumu prioritātes un uzlabojot kopējo darba 

sniegumu. Vēl viena nozīmīga priekšrocība ir, ka tas veicina uzlabotu koncentrēšanos. Kad uzdevumi 

ir sakārtoti un darba vide ir labi strukturēta, ir mazāk traucējošu faktoru. Tas liecina, ka cilvēki spēj 

efektīvāk koncentrēties uz vienu uzdevumu konkrētajā brīdī. Ir pierādīts, ka šāda pieeja uzlabo darba 

kvalitāti un samazina kļūdu iespējamību. Ir pierādīts, ka efektīvu organizatorisko prasmju apguve 

veicina stresa samazināšanos un sajūtu, ka darbs kļūst pārāk apgrūtinošs. Tas ir saistīts ar spēju sadalīt 

lielus projektus mazākos, pārvaldāmākos uzdevumos. Ir pierādīts, ka tas rada mazāku trauksmes sajūtu 

un veicina lielāku neatkarības sajūtu saistībā ar profesionālajiem pienākumiem. Ir pierādīts, ka grafika 

organizēšana palīdz samazināt prāta pārslodzi un vienlaikus uzlabo darba vides harmoniju. Turklāt šīs 

metodes veicina sadarbību un komunikāciju starp cilvēkiem. Organizēšana to panāk, izveidojot 

efektīvus saziņas līdzekļus, veicinot komandu sadarbību, nodrošinot uzdevumu atbilstošu sadali, 

izvirzot skaidrus termiņus un saglabājot pārraudzību pār projekta gaitu. Tas viss noved pie labākiem 

rezultātiem (Effy.ai). Ir pierādīts, ka kognitīvo spēju, īpaši organizatorisko prasmju, uzlabošana 

veicina paaugstinātu pārliecības līmeni un atvieglo efektīvāku lēmumu pieņemšanas procesu, jo tiek 

uzlabota domāšanas skaidrība. Ir pierādīts, ka savas fiziskās un garīgās vides organizēšana veicina 

radošumu. Pozitīvā ietekme uz fizisko veselību ir saistīta ar hroniska stresa samazināšanos un veselīga 

dzīvesveida izvēļu, piemēram, regulāru fizisko aktivitāšu un kvalitatīva miega, veicināšanu. Šīs pieejas 
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priekšrocības attiecas arī uz garīgo veselību, jo tā samazina trauksmi, veicina lielāku pārliecību par 

savām spējām un uzlabo spēju relaksēties. Labas organizatoriskās prasmes veicina veiksmīgu 

profesionālo un personīgo pienākumu līdzsvarošanu. Palīdzības sniegšana ikdienas darbā un dzīvē ir 

būtiska, jo tā ļauj aizsargāt personīgo laiku un nodrošina, ka cilvēks spēj pienācīgi parūpēties par sevi. 

Turklāt tā veicina starppersonu attiecību attīstību un nostiprināšanu, demonstrējot uzticamību un 

atvēlot laiku personīgām aktivitātēm. Noslēgumā palīdzības sniegšana mērķu izvirzīšanā un resursu 

pārvaldībā var būtiski veicināt gan personīgo izaugsmi, gan profesionālo panākumu sasniegšanu 

(usemotion.com). 

Organizatoriskās prasmes ir svarīgas vispārējai labklājībai. To priekšrocību saraksts ir ļoti 

plašs. Tas ietver gan augstāku produktivitāti, gan labāku fizisko un garīgo veselību. Tas ir tāpēc, ka 

tās samazina stresu un veicina veselīga dzīvesveida izvēles. Turklāt tās samazina trauksmi un rada 

sajūtu, ka viss tiek kontrolēts (usemotion.com).  

Tas liecina, ka organizatorisko prasmju pārvaldīšana pārsniedz vienkāršu darba efektivitāti. 

Turklāt tās spēlē izšķirošu lomu, palīdzot darbiniekiem saglabāt pozitīvu darba un privātās dzīves 

līdzsvaru, kas būtiski uzlabo viņu vispārējo labklājību. Cilvēkresursu un organizācijas attīstības 

kontekstā tas norāda, ka apmācība organizatoriskajās prasmēs var tikt piedāvāta ne tikai, lai palielinātu 

produktivitāti, bet arī, lai uzlabotu darbinieku veselību un labklājību, nodrošinot lielāku ilgtspējību 

ilgtermiņā. 

Tas var šķist pretrunīgi, taču pastāv tieša sakarība starp grupas efektivitāti kopīgā darbā un tās 

radošuma potenciālu. Pētījumi liecina, ka kārtības un organizētības uzturēšana var veicināt radošumu, 

atvieglojot “tīrīšanas” procesu un radot vidi, kas tam ir labvēlīga. Radošums bieži vien tiek saistīts ar 

nestrukturētām vai brīvām domāšanas norisēm. Tomēr pētījumu rezultāti liecina, ka strukturētas un 

organizētas kognitīvās sistēmas uzturēšana veicina radošāku domāšanu. Šis secinājums norāda, ka, 

pretēji izplatītajam uzskatam, ka radošums vislabāk attīstās haosa stāvoklī, labi organizēta vide 

patiesībā var stimulēt jaunu ideju radīšanu. 

Organizatoriskās prasmes ietver gan tehniskās, gan sociālās prasmes. Tehniskās prasmes tiek 

definētas kā specifiskas iemaņas, kuras var apgūt izglītības vai pieredzes ceļā. Šīs kompetences ietver 

prasmīgu programmatūras lietošanu, efektīvu projektu vadību un rīku pielietošanu produktivitātes 

uzlabošanai. Šo prasmju pārvaldīšana ir ārkārtīgi svarīga, lai profesionālās saistības varētu izpildīt 

efektīvi un ātri. Sociālās prasmes tiek definētas kā personiskās īpašības un sociālās iemaņas. Šīs 

kompetences ietver komunikāciju, pielāgošanās spējas, laika pārvaldību, darbu komandā, problēmu 

risināšanu, emocionālo inteliģenci un lēmumu pieņemšanu. Šīs prasmes veicina efektīvu sadarbību, 

https://www.usemotion.com/blog/benefits-of-being-organized
https://www.usemotion.com/blog/benefits-of-being-organized
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prasmīgu starppersonu attiecību vadību un kompetentu komandu vadību. Zemāk ir sniegti piemēri 

efektīvai organizācijai: 

- pārvaldīt un sakārtot laiku 

- izlemt, kurus uzdevumus veikt vispirms un kurus vēlāk 

- spēt lūgt palīdzību citiem 

- izvirzīt mērķus 

- organizēt savu darba vidi 

- spēt komunicēt 

- risināt problēmas 

- pieņemt lēmumus 

- spēt adaptēties  

- spēt uzņemties atbildību par savu rīcību (Effy.ai). 

Lai attīstītu un uzturētu efektīvas organizatoriskās prasmes, ieteicams izveidot nedēļas plānu, 

kas nosaka uzdevumu prioritātes un iekļauj regulāras aktivitātes. Šāda pieeja ļauj saglabāt pielāgošanās 

spējas neparedzētu apstākļu gadījumā. Mājas telpas organizēšana, tai skaitā kārtīgas mājas un datora 

uzturēšana, ir pierādījusi spēju uzlabot produktivitāti. Nelielu mērķu izvirzīšana, lielu uzdevumu 

sadalīšana pārvaldāmākos posmos un katra pabeigtā soļa apzināšana var veicināt ilgstošu motivācijas 

saglabāšanu (Effy.ai).  

  

https://www.effy.ai/blog/organizational-skills
https://www.effy.ai/blog/organizational-skills
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Augstas kvalitātes darbs: izcilība un produktivitāte 

Augstas kvalitātes darba nodrošināšana balstās uz konsekventu iepriekš noteikto prasību izpildi 

un pat to pārsniegšanu. Tas ir ārkārtīgi nozīmīgi, jo tieši šī pieeja veicina augstu produktivitāti, klientu 

apmierinātību un stiprina organizācijas reputāciju. Termins “kvalitatīvs darbs” tiek saprasts kā 

uzdevuma izpilde apmierinošā veidā un noteiktajos termiņos. Ir pierādīts, ka šāds darba rezultāts 

pilnībā atbilst visu attiecīgo pušu prasībām, vajadzībām un interesēm (Profit.co). Tas ir ļoti svarīgi: ja 

darbs ir zemas kvalitātes, tas var negatīvi ietekmēt produktivitāti. Tas notiek tādēļ, ka darbu var nākties 

veikt no jauna vai pat noraidīt pavisam. Tas nozīmē, ka viss projektā ieguldītais laiks un pūles var 

izrādīties veltīgi. Koncentrēšanās uz izcilu produktu radīšanu nozīmē klientu izvirzīšanu pirmajā vietā, 

un tas ir labākais veids, kā nodrošināt viņu uzticību un apmierinātību par rezultātu (Effivity). 

Pastāv plašs un daudzveidīgs literatūras klāsts, kas veltīts augstas kvalitātes darba radīšanas 

jautājumiem. Ir ārkārtīgi svarīgi, lai katrs darbinieks konsekventi demonstrētu maksimālas pūles un 

pilnīgu apņemšanos sasniegt savus mērķus. Šāda domāšanas pieeja veicina pastāvīgu profesionālā 

snieguma pilnveidošanu, ļaujot darbiniekiem darboties efektīvi pat bez nepārtrauktas uzraudzības, kas 

parasti ir nepieciešama tradicionālajās darba vidēs. Šī prasmju kopuma apguve ir ārkārtīgi nozīmīga 

mūsdienu konkurences pilnajā un pastāvīgi mainīgajā darba tirgū. Turklāt tiek uzskatīts par īpaši 

vērtīgu ne tikai izpildīt savas tiešās amata prasības, bet arī sniegt atbalstu saviem kolēģiem. Šāda pieeja 

veicina komandas darbu, uzlabo savstarpējo sadarbību un stiprina kopējo saliedētību. Ir ļoti būtiski 

regulāri pārskatīt savu darbu, identificēt jebkādas kļūdas un nekavējoties tās novērst. Sadarbība ir ļoti 

svarīga. Ir būtiski izveidot labas attiecības ar komandu un veicināt, lai tās locekļi ievērotu augstākos 

kvalitātes standartus. Tas ir īpaši nozīmīgi, kad nepieciešama citu palīdzība vai pienākumu sadale. Šajā 

kontekstā vissvarīgākais ir saglabāt pilnīgu koncentrēšanos un konsekventi ievērot noteikto darba 

grafiku. Īpaši būtiski ir novērst visus iespējamos traucēkļus un stingri pieturēties pie izstrādātā plāna, 

lai nodrošinātu visu uzdevumu savlaicīgu izpildi. Ir skaidri redzams, ka šāda pieeja ļaus efektīvāk 

izmantot laiku uzdevumu veikšanai, vienlaikus saglabājot augstu darba kvalitātes līmeni (Profit.co). 

Uz kvalitāti orientēta pieeja var būt ārkārtīgi izdevīga uzņēmumiem. Ir pierādīts, ka tā 

ievērojami palielina klientu apmierinātību, veicinot gan atkārtotu sadarbību, gan pozitīvas 

rekomendācijas. Šī stratēģija uzlabo uzņēmuma reputāciju, vienlaikus stiprinot klientu uzticību un 

pārliecību par sniegtajiem pakalpojumiem vai produktiem. Ir pierādīts, ka šāda pieeja uzlabo darba 

plūsmas efektivitāti, novēršot liekas darbības, tādējādi ietaupot laiku un resursus un palielinot 

produktivitāti. Vēl viena šīs pieejas priekšrocība ir tā, ka ir pierādīts tās pozitīvs efekts uz darbinieku 

motivāciju. Darbinieki piedzīvos lielāku darba apmierinātību un samazinātu personāla mainību, 

strādājot uzticamā un cienījamā uzņēmumā. Turklāt koncentrēšanās uz optimālu rezultātu sasniegšanu 

https://www.profit.co/blog/task-management/what-is-quality-work-and-5-tips-to-deliver-it/
https://www.effivity.com/blog/7-major-benefits-of-quality-focused-approach
https://www.profit.co/blog/task-management/what-is-quality-work-and-5-tips-to-deliver-it/
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var veicināt izmaksu samazināšanu, maksimāli palielinot darbinieku produktivitāti un novēršot 

nevajadzīgās izmaksas. Šādu pasākumu galvenā funkcija ir nodrošināt, ka uzņēmums pilnībā ievēro 

visus attiecīgos noteikumus un standartus, tādējādi veidojot sabiedrības uzticību un stiprinot 

organizācijas reputāciju. Visbeidzot, šāda pieeja rada vidi, kas veicina inovācijas un jaunu ideju 

radīšanu, tādējādi būtiski uzlabojot organizācijas konkurētspēju salīdzinājumā ar citiem uzņēmumiem 

tās nozarē (Effivity).  

Viena no nozīmīgākajām problēmām ir atšķirība starp paveiktā darba apjomu un tā kvalitāti. 

Diemžēl daudzas organizācijas bieži vien prioritāti piešķir produktivitātei, nevis darba kvalitātei. 

Centieni sasniegt nereālus produktivitātes mērķus var novest pie snieguma pasliktināšanās un darba 

apmierinātības samazināšanās. Tas atklāj fundamentālu problēmu: darba stundu palielināšana 

negarantē darba kvalitātes uzlabošanos. Cilvēkresursu un organizācijas attīstības jomā tas prasa rūpīgu 

un līdzsvarotu snieguma novērtējumu, vienlīdz ņemot vērā gan darba kvalitāti, gan apjomu. Efektīva 

vadība ietver darbinieku motivēšanu sasniegt izcilus rezultātus, pat ja tas nozīmē viņu mērķu un cerību 

pārskatīšanu un pielāgošanu. Vadītāji cenšas novērtēt patiesas pūles un ieguldījumu, nevis tikai to, cik 

daudz aktivitāšu šķietami ir paveikts (ActivTrak). 

Kvalitātes nozīme ir divējāda: tā palīdz nodrošināt uzņēmuma ilgtspējīgu izaugsmi un rada 

darbiniekiem lepnumu par savu darbu. Koncentrēšanās uz kvalitāti nozīmē apmierinātākus klientus, 

labāku reputāciju un darbiniekus, kuri jūtas gandarīti un lepni par paveikto (Effivity). Tas parāda, ka 

kvalitāte ir vairāk nekā īstermiņa mērķis; tā ir būtiska uzņēmuma ilgtermiņa stratēģijas sastāvdaļa. 

Šāda pieeja var veicināt klientu lojalitāti un nodrošināt darbinieku iesaisti. Ieguldījumi stabilos 

procesos un augstos standartos veicina pozitīvu ciklu: apmierināti klienti sniedz izcilu reputāciju, kas 

savukārt piesaista un notur talantīgākos darbiniekus, vienlaikus veicinot nepārtrauktu pilnveidošanos 

un uzņēmuma ilgtspējīgu izaugsmi. 

Vadītāja līderības stils var būtiski ietekmēt komandas paveiktā darba apjomu un kvalitāti. 

Līderība, kas uzsver komandas darbu, personīgo izaugsmi un inovācijas, var veicināt darba kvalitāti, 

taču tajā pašā laikā var rasties pārmērīgu sapulču skaits vai darbinieku pārslodze. Savukārt vadība, kas 

balstīta uz darījumu principiem un raksturojas ar tiešu atgriezenisko saiti, efektivitāti un termiņu 

ievērošanu, var uzlabot darba produktivitāti, taču vienlaikus ierobežo radošumu un rada darbinieku 

atkarību no vadītāja. Lai nodrošinātu optimālus rezultātus, vadītājiem ir jānosaka skaidri un saprotami 

mērķi. Pētījumi liecina, ka tas var uzlabot darbinieku sniegumu līdz pat 90%. Ir būtiski, lai cilvēku 

savstarpējā komunikācija būtu vienkāršota un efektīva, lai darba process tiktu optimizēts, novēršot 

šķēršļus, un lai darbinieki saņemtu skaidru atgriezenisko saiti par savu sniegumu (ActivTrak). 

https://www.effivity.com/blog/7-major-benefits-of-quality-focused-approach
https://www.activtrak.com/blog/productivity-quality-of-work/
https://www.activtrak.com/blog/productivity-quality-of-work/
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Uzticamība: paļaujamība un komandas saliedētība 

Uzticamība ietver konsekventu saistību izpildi, pienākumu pildīšanu un kvalitatīva darba 

nodrošināšanu. Šī īpašība rada uzticamības sajūtu profesionālajā darbībā, veicinot savstarpēju 

uzticēšanos un paļaušanos uz kolēģiem, kā arī drošu sadarbību organizācijas ietvaros. Šī ir īpaši augsti 

vērtēta īpašība darba vietā, kas ir izšķiroši svarīga gan darbinieka panākumiem, gan tam, cik lielu 

ieguldījumu viņš spēj sniegt. Uzticamību var definēt kā produkta, sistēmas vai pakalpojuma spēju 

darboties konsekventi un paredzētajā veidā visā tā darbības laikā (Creative Safety Supply). 

Uzticamība ir profesionālās kompetences pamatelements, kas dod iespēju izmantot plašu 

dažādu iespēju klāstu. Šīs sistēmas efektivitāte darbinieku produktivitātes paaugstināšanā un stresa 

samazināšanā ir pierādīta, jo tā palīdz mazināt iespējamus šķēršļus un traucējumus darbā, kā arī 

nodrošina kvalitatīvu darbu, kas savukārt ļauj ievērot noteiktos termiņus. Uzticamība ir profesionālās 

uzvedības pamatā esošs aspekts, kas veicina uzticības veidošanos starp kolēģiem, vadītājiem un 

klientiem. Tas savukārt veicina pozitīvu reputāciju un stiprina profesionālās attiecības. Sadarbības vidē 

uzticami darbinieki konsekventi demonstrē augstu profesionālo prasmi savās atbildīgajās lomās. Ir 

pierādīts, ka šāda pieeja veicina uzlabotu komandas darbu un efektīvāku sadarbību. Turklāt ir pierādīts, 

ka šis pasākums var palīdzēt samazināt stresu un strīdus komandā, ierobežojot pārpratumus, ko izraisa 

neuzticama rīcība. Būtībā uzticamība ir profesionālās uzvedības pamatā esošs aspekts. Tā apliecina 

kandidāta apņemšanos izpildīt profesionālās saistības un viņa spēju efektīvi pārvaldīt savu darba 

grafiku un pienākumus. Šis piemērs pierāda, ka uzticamība ir neatņemama profesionālās uzvedības 

sastāvdaļa un pozitīvi ietekmē komandas darbu (Always There Staffing).  

Kad uzņēmums ir uzticams, klienti jūtas apmierinātāki, jo tā produkti vienmēr darbojas labi. 

Tas noved pie vairāk pozitīvu atsauksmju saņemšanas un klientu atkārtotas vēlmes veikt pirkumus. 

Uzņēmumi, kas ir pazīstami kā uzticami, veido sev spēcīgu reputāciju. Tas arī nozīmē mazāk izdevumu 

uzturēšanai, jo labi izstrādātas sistēmas neprasa tik daudz labošanas vai papildus iejaukšanos. Ja 

sistēma ir uzticama, tā būs produktīvāka, jo tai būs mazāk pārtraukumu darbībā un retāk radīsies 

traucējumi ražošanas procesā. Nozarēs, kur cilvēku drošība ir īpaši svarīga, piemēram, kosmosa 

industrijā, veselības aprūpē un transportā, uzticamība ir izšķiroša, lai novērstu negadījumus vai 

nopietnas problēmas. Kopumā uzticamas sistēmas padara darbību efektīvāku, nodrošinot 

vienmērīgāku procesu norisi un samazinot gan kavējumus, gan resursu patēriņu (Creative Safety 

Supply). 

 

 

https://www.creativesafetysupply.com/qa/tpm/why-is-reliability-important/
https://alwaystherestaffing.com/importance-of-being-reliable/
https://www.creativesafetysupply.com/qa/tpm/why-is-reliability-important/
https://www.creativesafetysupply.com/qa/tpm/why-is-reliability-important/
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Uzticamība kalpo kā organizācijas darbības pamatakmens. Tā samazina traucējumus, uzlabo 

darba plūsmu un vienlaikus samazina stresu gan individuālā, gan komandas līmenī (Always There 

Staffing). Sistēmiskā līmenī tas tieši veicina produktivitātes pieaugumu un nodrošina drošību un risku 

mazināšanu (Creative Safety Supply). Tas nozīmē, ka uzticamība nav tikai laba cilvēku īpašība, bet 

gan būtisks priekšnoteikums jebkuras organizācijas veiksmīgai, efektīvai un drošai darbībai. Ja šī 

stabilitāte nepastāv, citām darba ētikas sastāvdaļām var būt grūti pilnībā darboties vai sniegt gaidīto 

efektu. 

Situācijās, kad trūkst uzticamības, sekas var būt būtiskas gan atsevišķiem cilvēkiem, gan 

komerciāliem uzņēmumiem, gan arī uzņēmējdarbības videi kopumā. Ja zīmolam nav izveidojusies 

klientu uzticība, viņi nevēlēsies no tā iegādāties produktus vai pakalpojumus. Tas var novest pie 

pārdošanas apjomu samazināšanās un negatīva zīmola tēla veidošanās. Tas savukārt var radīt 

palielinātas uzturēšanas izmaksas, uzņēmuma darbības pārtraukumus un ieņēmumu zudumu. Nozarēs, 

kur drošība ir vissvarīgākā, aprīkojuma bojājumi, kas saistīti ar uzticamības problēmām, var radīt 

ārkārtīgi nopietnas sekas. Tas ietver medicīniskas kļūdas un negadījumus transporta jomā, kas apdraud 

sabiedrības drošību. Nepieciešamība atkārtoti veikt kļūdu labojumus un nomaiņas, ko izraisa attiecīgo 

produktu neuzticamība, arī liek cilvēkiem atkārtoti veikt nepieciešamos uzdevumus. Turklāt produkti 

ar saīsinātu kalpošanas laiku, kas radušies nekvalitatīvas ražošanas dēļ, laika gaitā patērē lielāku 

resursu daudzumu. Tas izraisa lielāku radīto atkritumu apjomu un augstāku enerģijas patēriņu, kas 

negatīvi ietekmē vidi (Creative Safety Supply). Tas parāda, ka, ja kāds ir neuzticams, tas var negatīvi 

ietekmēt komandas motivāciju un darba sparu, projekta izpildes kvalitāti, klientu uztveri par 

uzņēmumu, kā arī sabiedrību un vidi kopumā. Tas nozīmē, ka uzticamība ir nopietna atbildība, kurai 

ir gan ētiskas, gan praktiskas sekas. 

Meklēt risinājumus, ne tikai problēmas: problēmu novēršana un inovācijas 

Šis princips ir saistīts ar gatavību risināt problēmas tieši, noskaidrot to patiesos cēloņus un 

izstrādāt idejas to novēršanai. Tas nozīmē būtisku pārmaiņu – no pieejas, kur problēmas tiek risinātas 

jau pēc to rašanās, uz pieeju, kas vērsta uz to novēršanu vēl pirms tās rodas. 

Ir daudz izdevīgāk proaktīvi risināt problēmas vēl pirms tās ir parādījušās, nekā reaģēt uz tām 

pēc to rašanās. Šāda pieeja ir pierādījusi, ka tas ļauj ievērojami ietaupīt laiku un resursus. Tas 

skaidrojams ar to, ka bieži vien ir laikietilpīgi un sarežģīti noteikt problēmas patieso cēloni, un vēl 

grūtāk – izstrādāt un ieviest atbilstošu risinājumu. Ir būtiski problēmas risināt proaktīvi, lai samazinātu 

laiku un pūles, kas nepieciešamas to novēršanai. Šāda pieeja ļauj optimizēt resursu izmantošanu, 

vienlaikus koncentrējoties uz citiem uzdevumiem. Ir pierādīts, ka šī pieeja uzlabo efektivitāti, mazinot 

https://alwaystherestaffing.com/importance-of-being-reliable/
https://alwaystherestaffing.com/importance-of-being-reliable/
https://www.creativesafetysupply.com/qa/tpm/why-is-reliability-important/
https://www.creativesafetysupply.com/qa/tpm/why-is-reliability-important/
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kavējumus un traucējumus, tādējādi nodrošinot nepārtrauktu darba plūsmu. Ir pierādīts, ka tas noved 

pie produktivitātes pieauguma un labākiem finanšu rezultātiem uzņēmumā. Uzsvars uz potenciālo 

problēmu proaktīvu risināšanu veicina komandas proaktīvāku domāšanu, tādējādi uzlabojot tās 

problēmu risināšanas spējas. Šī pieeja veicina labvēlīgāku darba vidi, ko raksturo stresa un 

neapmierinātības samazināšanās. Ir pierādīts, ka darbinieki, kuri savos amata pienākumos jūtas 

atbalstīti un novērtēti, parasti izjūt augstāku apmierinātības līmeni un retāk meklē citas nodarbinātības 

iespējas (The Career Accelerators). 

Stratēģiskā pāreja no reaģēšanas uz problēmu novēršanu ir būtiska organizācijas domāšanas 

attīstība. Pierādījumi skaidri rāda, ka „problēmu novēršana ir pareizais ceļš”, jo tā „ietaupa laiku un 

resursus” un „uzlabo efektivitāti” salīdzinājumā ar vienkāršu problēmu risināšanu pēc to rašanās (The 

Career Accelerators). Tas parāda, ka organizācijām ir jāmaina savs darba veids. Tām vajadzētu 

pārtraukt risināt problēmas tikai tad, kad tās rodas, un sākt plānot to novēršanu iepriekš. Cilvēkresursu 

un organizācijas attīstības jomā tas nozīmē, ka apmācībām un kultūras iniciatīvām jābūt vērstām uz 

nākotnes plānošanu, risku identificēšanu un iespējamās problēmas novēršanu jau iepriekš. Šī pieeja ir 

daudz efektīvāka nekā vienkārši reaģēt uz problēmām pēc to rašanās, un tā palīdz padarīt darbiniekus 

spēcīgākus un darba kolektīvu – produktīvāku un efektīvāku. 

Ir svarīgi prasmīgi risināt problēmas, jo darba vietas izaicinājumi var būt sarežģīti un pastāvīgi 

mainīgi. Problēmas darbavietā atšķiras no personiskajām, jo tajās bieži ir iesaistīti vairāki cilvēki, tās 

skar dažādas nodaļas un to risināšanai nereti nepieciešamas īpašas zināšanas. Šīs problēmas jārisina 

arī mainīgos apstākļos, kurus ietekmē tehnoloģiju attīstība, tirgus izmaiņas un cilvēciskie faktori. 

Darbinieki, kas spēj ātri atrisināt problēmas, padara darba vietu produktīvāku un efektīvāku. Viņi spēj 

ātri analizēt situācijas, atrast galvenos problēmu cēloņus un rast praktiskus risinājumus. Tas ietaupa 

laiku un resursus un nodrošina, ka darbs neapstājas (weCreateProblems). 

Īpaši pārliecinošs aspekts ir tas, ka problēmu risināšana veicina inovācijas, nevis tikai kļūdu 

labošanu. Pētījumi uzsver, ka problēmu risināšanas prasmes „veicina inovācijas”, jo darbinieki, kuri 

tās apgūst, „ne tikai novērš problēmas – viņi arī izpēta alternatīvas metodes un stratēģijas, kas varētu 

novest pie uzlabojumiem” (weCreateProblems). Šī pieeja neaprobežojas vien ar kļūdu labošanu; tā ir 

visaptveroša stratēģija, kā identificēt un novērst pamatcēloņus. Tiek norādīts, ka spēja izstrādāt jaunas 

un radošas pieejas izaicinājumiem ir cieši saistīta ar spēju ieviest inovācijas produktu, procesu un 

metodoloģiju jomā klientu labā. Tas uzsver, ka problēmu risināšana ir būtiska prasme nepārtrauktai 

darba un procesu pilnveidošanai, nevis tikai kā reakcija uz problēmām, kas rodas. 

 

https://www.thecareeraccelerators.ca/blog/the-benefits-of-problem-prevention-over-problem-solving-in-the-work-place
https://www.thecareeraccelerators.ca/blog/the-benefits-of-problem-prevention-over-problem-solving-in-the-work-place
https://www.thecareeraccelerators.ca/blog/the-benefits-of-problem-prevention-over-problem-solving-in-the-work-place
https://www.wecreateproblems.com/blog/problem-solving-skills-in-the-workplace
https://www.wecreateproblems.com/blog/problem-solving-skills-in-the-workplace
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Spēja risināt problēmas ir arī ļoti nozīmīga konfliktu risināšanā un starppersonu attiecību 

pārvaldībā. Ir izstrādāta programma, lai palīdzētu cilvēkiem pārvaldīt domstarpības mierīgā un 

racionālā veidā. Šī pieeja veicina labākas darba attiecības un uzlabo komandas darba noskaņojumu. 

Vadītāji, kuri demonstrē augstu prasmi problēmu risināšanā, var veicināt darbinieku un komandu 

snieguma uzlabošanos, rūpīgi noskaidrojot katra darbinieka stiprās puses un identificējot attīstības 

iespējas, uzdevumus sadalot tā, lai maksimāli tiktu izmantots viņu potenciāls, un nodrošinot 

nepieciešamo atbalstu, lai darbinieki sasniegtu vislabākos iespējamos rezultātus. Šīs prasmes arī 

veicina spēju veiksmīgi orientēties neparedzētās situācijās, veicinot ātru domāšanu un operatīvu rīcību. 

Ilgtermiņā efektīvu problēmu risināšanas prasmju apguve ir ārkārtīgi svarīga tiem, kas tiecas uz 

vadības un menedžmenta amatiem. Tas var novest pie karjeras izaugsmes, paaugstinājumiem amatā 

un atbildības pieauguma. Galu galā efektīvas problēmu risināšanas prasmes nodrošina, ka ikdienas 

darbības ir pilnībā saskaņotas ar uzņēmuma galvenajiem mērķiem. Tas izriet no tā, ka katrs ikdienas 

uzdevums ir saistīts ar plašākiem un ilgtermiņa mērķiem (weCreateProblems). 

Konstruktīvas kritikas pozitīva pieņemšana: izaugsme un attīstība 

Ir svarīgi būt atvērtiem kritikai, lai veicinātu nepārtrauktu mācīšanos un personīgo izaugsmi, 

kā arī nodrošinātu darba vidi, kas labvēlīga problēmu risināšanai. Ir būtiski, lai cilvēki labi izprastu 

savas stiprās un vājās puses. Pierādīts, ka, ja atsauksmes tiek sniegtas pieklājīgā veidā, tās var pozitīvi 

ietekmēt darbinieku, uzlabojot viņa sniegumu un veicinot vispārēju labsajūtu (Rollins College). 

Ir svarīgi saprast atšķirību starp konstruktīvām un destruktīvām atsauksmēm. Konstruktīvas 

atsauksmes palīdz cilvēkam attīstīties – tās norāda uz jomām, kuras var uzlabot, un piedāvā konkrētus, 

izpildāmus ieteikumus. Šajā pieejā uzmanība tiek vērsta uz uzvedību vai darbībām, kuras nepieciešams 

mainīt, nevis uz personu pašu, un galvenais mērķis ir sniegt atbalstu. Konstruktīvā atsauksme ir 

precīza, praktiska un līdzsvarota – tā atzīst pozitīvos aspektus, vienlaikus norādot jomas, kur 

nepieciešami uzlabojumi, un vienmēr saglabā nākotnes perspektīvu. Savukārt destruktīvas atsauksmes 

ir vērstas uz darbinieku ar nolūku izraisīt emocionālu diskomfortu vai sāpes. Tās bieži tiek uztvertas 

kā personiski uzbrukumi vai negatīvi komentāri un var negatīvi ietekmēt pašvērtējumu (Rollins 

College). Galvenā atšķirība slēpjas tajā, kā kritika tiek pasniegta un ar kādu nolūku. 

Cilvēkiem, kuri bieži saņem atsauksmes, būtu jāapdomā, kā viņi reaģē uz kritiku. Ir vērtīgi 

uztvert kritiku kā iespēju personīgai izaugsmei, nevis kā personisku uzbrukumu. Ir būtiski pievērst 

ciešu uzmanību runātāja sacītajam. Tas ietver šādas darbības: pirmkārt, vērst savu skatienu uz runātāju; 

otrkārt, ar galvas mājienu paust, ka esat uztvēris runātāja teikto; un, treškārt, izmantot vārdiskas 

izteiksmes, piemēram, “jā” un “nē”, lai parādītu savu izpratni par sacīto. Jautājumu uzdošana ar mērķi 

https://www.wecreateproblems.com/blog/problem-solving-skills-in-the-workplace
https://crummer.rollins.edu/resources/constructive-feedback-techniques-tips-for-a-positive-outcome/
https://crummer.rollins.edu/resources/constructive-feedback-techniques-tips-for-a-positive-outcome/
https://crummer.rollins.edu/resources/constructive-feedback-techniques-tips-for-a-positive-outcome/
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gūt skaidrību, piemēram, lūdzot konkrētus piemērus vai materiālus, lai padziļinātu savu izpratni, 

liecina par cilvēka iesaisti un vēlmi saprast. Visbeidzot, ir ļoti svarīgi veltīt laiku saņemtās atsauksmes 

pārdomāšanai. To var īstenot dažādos veidos, piemēram, uzturot dienasgrāmatu, izstrādājot rīcības 

plānu vai konsultējoties ar uzticamu mentoru. Tas veicinās informācijas apstrādi un palīdz noteikt, kā 

to visefektīvāk izmantot. 

Priekšrocības darbinieku attīstībā un izaugsmē ir ievērojamas. Ir pierādīts, ka konstruktīvas 

atgriezeniskās saites sniegšana uzlabo darbinieku sniegumu. Liela daļa pētījumu ir parādījusi, ka 

darbinieki, kuri saņem konstruktīvu atgriezenisko saiti no saviem vadītājiem, demonstrē augstāku 

produktivitātes un snieguma līmeni (Situational). Tas veido stiprākas attiecības, veicinot uzticēšanos 

un atklātu komunikāciju, demonstrējot patiesu interesi par darbinieka panākumiem un uzlabojot 

komunikācijas prasmes visām iesaistītajām pusēm (Rollins College). Regulāra konstruktīva kritika 

veicina profesionālo izaugsmi, atbalstot nepārtrauktu mācīšanos un izaicinot darbiniekus apgūt jaunas 

prasmes; 72 % darbinieku uzskata, ka konstruktīva atgriezeniskā saite ir būtiska karjeras attīstībai. Tas 

arī uzlabo komandas dinamiku, veicinot atklātību un sadarbību, kas savukārt veicina radošāku 

problēmu risināšanu (Situational). Turklāt tas nodrošina skaidrību par pienākumiem, samazina 

pārpratumus un palīdz noturēt labākos darbiniekus, liekot viņiem justies novērtētiem un motivētiem 

(Rollins College). 

Īpaši pārliecinošs aspekts konstruktīvai atgriezeniskajai saitei ir tās loma darbinieku 

noturēšanas stratēģijā. Pētījumi liecina, ka „konstruktīva kritika… ir pierādījusi savu efektivitāti, 

samazinot darbinieku mainību uzņēmumos, kas prioritāti piešķir darbinieku atgriezeniskajai saitei” 

(Rollins College). Tas pierāda, ka pozitīva atgriezeniskās saites prakse būtiski palīdz noturēt 

darbiniekus. Cilvēkresursu un organizācijas attīstības kontekstā tas nostāda atgriezenisko saiti ne tikai 

kā līdzekli darbinieku snieguma vadībai, bet arī kā svarīgu elementu talantu pārvaldības plānošanā un 

darbinieku motivēšanā palikt uzņēmumā. 

Atgriezeniskās saites panākumi ir atkarīgi no divām lietām: spējām to efektīvi sniegt un 

saņemt. Lai labi sniegtu un saņemtu konstruktīvu kritiku, visām iesaistītajām personām jābūt 

prasmīgām un jārīkojas apzināti (Situational). Šī darba ētika ir visefektīvākā, ja visi organizācijas 

locekļi ir apņēmušies attīstīt šīs komunikācijas prasmes, nepaļaujoties tikai uz to, ka visu paveiks 

persona, kas sniedz vai saņem atsauksmes. Tas nozīmē, ka apmācību programmas ir jāveido tā, lai 

tiktu ņemtas vērā abas atsauksmju apmaiņas puses. Tām būtu jāveicina vide, kur sniegtais vērtējums 

un ieteikumi kļūst par regulāru, novērtētu un profesionāli īstenotu praksi. 

 

https://situational.com/blog/constructive-criticism/
https://crummer.rollins.edu/resources/constructive-feedback-techniques-tips-for-a-positive-outcome/
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Nepārtraukta mācīšanās: pielāgošanās spēja un karjeras izaugsme 

Mūsdienu darba vidē, ko raksturo straujas pārmaiņas, ir ārkārtīgi svarīgi apzināties, ka mācību 

pārtraukšana pēc formālās izglītības pabeigšanas nav pieņemama opcija. Lai pilnveidotu savu 

profesionālo meistarību, ir būtiski pastāvīgi iesaistīties mācībās, saglabāt aktuālās zināšanas un 

turpināt attīstīties savā karjerā. Mūsdienu darba tirgus piedzīvo būtiskas pārmaiņas, ko veicina gan 

automatizācijas un mākslīgā intelekta attīstība, gan globālo krīžu ietekme. Acīmredzami pieaug 

pieprasījums pēc cilvēkiem, kuri spēj efektīvi strādāt un labi pārzina tehnoloģiskās ierīces un sistēmas 

(Cornerstone OnDemand). Tas, kas šodien tiek uzskatīts par ļoti pieprasītu prasmi, rīt var kļūt 

novecojis, īpaši inovāciju virzītajās nozarēs. Mūžizglītoties spējīgi cilvēki intuitīvi apzinās šo 

nepieciešamību (Intuitive). 

Pastāvīga mācīšanās tieši saistīta ar daudzām priekšrocībām. Ir pierādīts, ka tā veicina prasmju 

un kompetenču pilnveidošanu. Tas liecina, ka cilvēki spēj apgūt jaunas kompetences un uzlabot esošās 

spējas. Tas savukārt atvieglo iespēju iegūt augstākas amatu pozīcijas uzņēmumā. Ir būtiski nepārtraukti 

mācīties, lai saglabātu aktuālās zināšanas savā jomā un sekotu līdzi tehnoloģiskajām attīstībām. Tas 

arī palīdzēs nodrošināt, ka netiek palaistas garām jaunas iespējas un tiek saglabāta karjeras izaugsme. 

Šīs pieejas izmantošana var būtiski veicināt karjeras izaugsmi un paaugstinājumu amatā. Turklāt 73% 

darbinieku izsaka vēlmi apgūt jaunas uzņēmuma lomas. Tāpat ir pierādīts, ka iepriekš minētās prasmes 

var atvieglot nodarbinātības iespēju iegūšanu. Situācijās, kad profesionāļu ar nepieciešamajām 

prasmēm ir nepietiekami, tas atvieglo procesu, kura laikā viņi var izcelties un tikt izvēlēti (Cornerstone 

OnDemand). Papildus karjeras izaugsmes veicināšanai tas veicina arī personīgo attīstību, uzlabojot 

pašcieņu, pašpārliecinātību, kritiskās domāšanas prasmes un zinātkāri. Piedāvātā pieeja spēj uzlabot 

pielāgošanās spējas, veicinot radošuma un problēmu risināšanas prasmju attīstību. Tas liecina, ka 

cilvēki spēj daudz vieglāk pielāgoties izmaiņām savās lomās vai nozarēs. Ir pierādīts, ka pastāvīga 

mācīšanās veicina apmierinātības sajūtu profesionālajā vidē, attīsta dziļu aizraušanos ar mācīšanos un 

veicina paaugstinātu iesaisti savos darba pienākumos. Turklāt tas var veicināt arī ienākumu 

palielināšanos. Noslēgumā var secināt, ka jaunu tehnoloģiju un pieeju ieviešana neizbēgami mudina 

cilvēkus domāt līdz šim neizpētītā veidā (Intuitive). 

Nepārtraukta mācīšanās kalpo kā proaktīvs instruments nozares attīstībai. Pierādījumi skaidri 

norāda, ka “nepārtraukta mācīšanās ir proaktīvais instruments, kas vislabāk sagatavo darbiniekus 

nozares attīstībai'" (Cornerstone OnDemand). Tas tieši saista nepārtrauktu mācīšanos ar proaktivitātes 

jēdzienu, uzsverot, ka organizācijas un individuāli darbinieki nevar atļauties vienkārši reaģēt uz 

https://www.cornerstoneondemand.com/resources/article/8-reasons-why-continuous-learning-is-crucial-for-career-growth/
https://careers.intuitive.com/en/employee-stories/career-growth-advice/the-importance-of-continuous-learning-and-professional-development/
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https://www.cornerstoneondemand.com/resources/article/8-reasons-why-continuous-learning-is-crucial-for-career-growth/
https://careers.intuitive.com/en/employee-stories/career-growth-advice/the-importance-of-continuous-learning-and-professional-development/
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nozares pārmaiņām. Tā vietā tiem pastāvīgi jāapgūst jaunas zināšanas un jāpielāgojas, lai spētu 

paredzēt un pat veidot nākotnes tendences. Tas nostāda mācīšanos kā stratēģisku, nākotnei vērstu 

ieguldījumu, nevis vienkāršu reakciju uz problēmām. 

Svarīga organizācijām ir talantu mobilitātes un iekšējās izaugsmes stratēģiskā nozīme. Pētījumi 

liecina, ka iekšējā karjeras izaugsme ir būtiska mūsdienu darba spēkam, un Cornerstone Talent 

Mobility ziņojums atklāj, ka 73% darbinieku ir ieinteresēti uzzināt par jaunām amatvietām uzņēmumā 

(Cornerstone OnDemand). Tas liecina, ka nepārtraukta mācīšanās nav tikai par individuālu prasmju 

apguvi, bet ir būtiska uzņēmuma kopējā talantu attīstības plāna sastāvdaļa. Veicinot pastāvīgas 

mācīšanās kultūru, uzņēmumi var samazināt personāla piesaistes izmaksas, uzlabot darbinieku 

noturēšanu, apmierinot viņu vēlmi attīstīties, un veidot darba spēku, kas spēj ātri pielāgoties 

mainīgajām biznesa vajadzībām. 

Pastāv daudzas metodes, kā turpināt izglītošanos, un ir ļoti svarīgi izvēlēties tās, kas atbilst 

individuālajām vēlmēm un vajadzībām. Konkrētu un izmērāmu mērķu noteikšana, kas ir atbilstoši 

konkrētajam laikaposmam, ir izdevīga gan organizācijai, gan individuālajam darbiniekam. Laika 

efektīva pārvaldība ir ārkārtīgi nozīmīga. Ir būtiski izveidot rutīnas, kas nodrošina iespēju atvēlēt laiku 

mācībām pat intensīvas profesionālās un personīgās noslodzes periodos (Intuitive). Atsauksmju 

pieprasīšana no kolēģiem un mentoriem ir efektīva stratēģija, kas palīdz noteikt jomas, kurās 

nepieciešami uzlabojumi, kā arī nostiprināt un saglabāt iegūtās zināšanas. Zināšanu apguvei ir 

pieejamas dažādas metodes, tostarp tiešsaistes semināri, raidieraksti, mācību kursi, darba vērošanas 

iespējas un mentoringa programmas. Šāda pieeja dod iespēju individuālajiem darbiniekiem izvēlēties 

savām konkrētajām vajadzībām un apstākļiem vispiemērotāko mācīšanās veidu (Cornerstone 

OnDemand).  

Lai pilnveidotu prasmes noteiktā jomā, ir būtiski būt atvērtam jaunu iemaņu apguvei ikdienas 

darbā. Svarīgi ir regulāri pārdomāt iegūtās zināšanas un to pielietojumu profesionālajā vidē. Šāda 

pieeja veicina labāku informācijas saglabāšanu un palīdz noteikt turpmākās mācīšanās vajadzības. Ir 

pierādīts, ka arī mācīšanās dienasgrāmatas uzturēšana var būt ļoti noderīga. Visbeidzot, zināšanu 

pilnveidošanas nozīmi nevar pārvērtēt. To iespējams īstenot, mācot citus, veicot kopīgus projektus ar 

kolēģiem vai rakstot profesionālus rakstus. Šāda pieeja veicina zināšanu apguvi gan pašam, gan citiem 

(Intuitive). 
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Apzināties, kad pateikt “Nē”: robežas un labsajūta 

Spēja metodiski atteikties no uzdevumiem ir būtiska spēja pārvaldīt savu darbu. Tā ļauj 

cilvēkam skaidri noteikt savas prioritātes, rūpēties par savām vajadzībām un sasniegt vairāk. Tas prasa 

stratēģisku resursu sadali, savas spējas un ierobežojumus apzinātu izvērtēšanu, kā arī laika plānošanu 

svarīgākajiem uzdevumiem, kas atbilst personīgajiem mērķiem. 

Robežu noteikšana pozitīvi ietekmē garīgo veselību. Ir pierādīts, ka robežu ieviešana var 

uzlabot garīgo labsajūtu darba vidē, jo robežu trūkums rada nepārtrauktu prasību ciklu, atstājot maz 

laika atpūtai vai veselības atjaunošanai. Šī pastāvīgā spriedze var izraisīt hronisku stresu, kas izpaužas 

kā dziļš nogurums un vispārējs izsīkums, un ilgtermiņā var novest pie nopietnām veselības problēmām. 

Spēja atteikties no pieprasījumiem var palīdzēt novērst izsīkumu un ilgtermiņā saglabāt garīgo 

skaidrību. Šāda pieeja nav egoisma izpausme, bet gan apzināšanās, ka cilvēka spēju robežas ir 

ierobežotas, un pārlieku ambicioza darba kārtība galu galā nenes labumu nevienam. Mainot vārda “nē” 

uztveri tā, lai tajā tiktu uzsvērts tas, kas indivīdam patiesi ir svarīgs, ir iespējams nodrošināt pietiekamu 

laiku un enerģiju, lai pilnvērtīgi pievērstos būtiskajiem jautājumiem, tostarp savai garīgajai labsajūtai. 

Ierobežojumu noteikšana savā profesionālajā karjerā ir ļoti nozīmīga. Šāda pieeja ļauj 

koncentrēties un paveikt vairāk īsākā laikā, jo tā dod iespēju veltīt uzmanību tiem projektiem, kas 

patiesi ir būtiski, tādējādi nodrošinot kvalitatīvākus un vērtīgākus rezultātus. Pētījumi liecina, ka 

darbinieki, kuri spēj koncentrēties uz vienu uzdevumu bez traucējumiem, parasti uzrāda augstāku 

produktivitātes līmeni un ziņo par lielāku darba apmierinātību. Šāda pieeja veicina optimālu rezultātu 

sasniegšanu. Spēja atteikties no pieprasījumiem patiesībā var radīt lielāku cieņu no kolēģu puses. 

Skaidru robežu noteikšana liecina par indivīda pašapziņu un vērtībām, kuras viņš ievēro. Šāda rīcība 

veicina cieņas sajūtu no kolēģu un vadītāju puses. Tie, kuri rīkojas šādi, bieži tiek uzskatīti par 

kompetentiem savās profesionālajās lomās un spējīgiem aizstāvēt savas intereses – abas šīs īpašības ir 

izšķiroši svarīgas profesionālajā vidē. Šāda rīcība ir būtiska arī, lai novērstu izdegšanu. Izdegšana ir 

izplatīta problēma, kas var kavēt kognitīvās funkcijas, lēmumu pieņemšanu un vispārējo labsajūtu. Ir 

pierādīts, ka šī stāvokļa ietekmē rodas arī grūtības profesionālajā efektivitātē un pozitīvu starppersonu 

attiecību veidošanā. Robežu neievērošana var novest pie emocionāla un fiziska stresa stāvokļa, kas 

izpaužas ar tādiem simptomiem kā depresija, trauksme, hronisks nogurums un sirds un asinsvadu 

slimības. 
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Ir svarīgi saprast, ka atteikšanās no uzdevuma, kuru cilvēks nav motivēts veikt, patiesībā var 

radīt citu cilvēku acīs pozitīvāku priekšstatu par viņu. Tomēr profesionāļiem bieži rodas bažas par to, 

kādas varētu būt sekas, noraidot klienta pieprasījumu, jo pastāv risks, ka tas tiks uztverts kā negatīvs 

atspoguļojums viņu profesionālajai kompetencei. Tomēr esošie pierādījumi liecina, ka skaidru robežu 

noteikšana norāda uz cilvēka pašcieņu un pārliecību par savām vērtībām. Tas savukārt veicina cieņas 

sajūtu gan kolēģu, gan vadības vidū. Spēja atteikties pieklājīgā un pārdomātā veidā liecina par cilvēku, 

kuram piemīt spēja paredzēt situācijas attīstību, apņemšanās tiekties pēc izcilības un profesionāla 

attieksme. 

Turklāt uzņēmuma veselības un drošības nodrošināšanai ir būtiski izprast saikni starp robežu 

noteikšanu un ilgtermiņa veselības veicināšanu. Ir pierādīts, ka darba vietā noteikumu un robežu 

trūkums, kā arī pastāvīgs stresa stāvoklis ir saistīts ar hronisku stresu, izdegšanu un pat fiziskām 

veselības problēmām, tostarp nopietnām saslimšanām, piemēram, depresiju, trauksmi, hronisku 

nogurumu un sirds slimībām. Tas padara robežu noteikšanu par aspektu, kas nav vienkārši personiska 

izvēle; tā kļūst par būtisku sastāvdaļu, lai nodrošinātu gan organizācijas drošību, gan darbinieku 

labklājību. Organizācijas, kas nepiedāvā atbalstu darbiniekiem veselīgu robežu noteikšanā, riskē 

saskarties ar produktivitātes samazināšanos un ilgtermiņa veselības problēmu pieaugumu savā 

darbinieku vidū. Šādas situācijas rezultātā var palielināties arī veselības aprūpes izmaksas un 

samazināties darbaspējas līmenis un darbinieku iesaiste.  

Ir vairākas efektīvas metodes, kā pieklājīgi atteikties un noteikt robežas. Ir būtiski, lai cilvēki 

novērtētu savas spējas un esošo darba apjomu pirms papildu pienākumu uzņemšanās. Tāpat ir svarīgi 

skaidri izteikt savas vajadzības un tās robežas, kuras jārespektē. Lai šo domu nodotu efektīvi, ieteicams 

lietot izteicienus, kuros dominē vārds “es”. Piemēram, varētu teikt: “Šobrīd es nevaru uzņemties 

papildu uzdevumus, jo tas varētu ietekmēt manas darba kvalitātes standartu.” Alternatīva risinājuma 

piedāvāšana vai kolēģa ieteikšana, kurš varētu sniegt palīdzību, liecina par rūpēm par komandu un 

apziņu par saviem ierobežojumiem. Ir lietderīgi noteikt, kuri uzdevumi ir vissvarīgākie, un skaidri 

paskaidrot, kāpēc tiek noraidīts pieprasījums, kas neatbilst svarīgākam mērķim. Ir ārkārtīgi svarīgi būt 

laipnam pret sevi un atzīt, ka ir pilnīgi pamatoti prioritizēt savas vajadzības. Tāpat ir būtiski 

apspriesties ar vadītājiem un kolēģiem par darba apjomu, kas jāveic, kā arī par iespējamajiem rīcības 

veidiem. Visbeidzot, ir ārkārtīgi svarīgi noskaidrot attiecīgās personas pieejamību un vienlaikus 

noteikt vēlamo saziņas veidu. Tāpat ir ieteicams ieviest rutīnas, kas ļautu cilvēkiem pilnvērtīgi 

koncentrēties darbam, regulāri atpūsties un pienācīgi atslābināties. 
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Ir būtiski atzīt vadītāju nozīmīgo lomu darbinieku robežu noteikšanā. Ieteicams, lai 

organizācijas veidotu atklātas komunikācijas vidi, kurā darbinieki justos ērti, apspriežot savas bažas 

un ar darba apjomu saistītus jautājumus, un kur vadītāji uz tiem reaģētu ar empātiju. Ir būtiski veicināt 

regulārus pārtraukumus, nodrošināt pienācīgu atslēgšanos pēc darba stundām un pilnvērtīgi izmantot 

atvaļinājuma laiku. Uzdevumu sadale komandā jāveic, rūpīgi izvērtējot darbinieku spējas, intereses un 

pašreizējo darba apjomu, tādējādi nodrošinot, ka nevienam neveidojas pārmērīga darba noslodze. 

Turklāt ieteicams nodrošināt resursus, tostarp instrumentus un apmācības, lai palīdzētu cilvēkiem 

pārvaldīt stresu un noteikt savas robežas. Sasniegumu atzinība un novērtēšana liecina par cieņu pret 

ieguldīto darbu un par vidi, kas novērtē panākumus. Vadītājiem ir būtiski kalpot par paraugu. 

Programmai ir jādemonstrē ne tikai veselīgu robežu noteikšana, bet arī rūpes par sevi un darba un 

privātās dzīves līdzsvara saglabāšana (Livelihood Counseling & Corporate Wellness Magazine).

https://www.livelihoodcounseling.com/blog/the-power-of-saying-no-how-setting-boundaries-can-boost-your-career-and-mental-health
https://www.corporatewellnessmagazine.com/article/the-art-of-saying-no-setting-boundaries-to-prevent-burnout-at-work
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4.tabula: Darba ētikas un atbildības pamatu pārskats 

Pamati Pamatjēdziens  Galvenā priekšrocība 

Puktualitāte Ierasties laikā un respektēt citu cilvēku 

grafiku. 

Veido uzticību un profesionālu 

attieksmi. 

Atbildība Uzņemties atbildību par uzdevumiem 

no uzsākšanas līdz pabeigšanai.  

Veicina iesastīšanos un atbildības 

sajūtu. 

Termiņu ievērošana Pabeigt darbu noteiktos termiņos. Pierāda uzticamību un uzlabo 

produktivitāti. 

Proaktivitāte Savlaicīgi paredzēt izaicinājumus un 
uzņemties iniciatīvu, lai sasniegtu 

labvēlīgus rezultātus. 

Uzlabo problēmu risināšanas 
procesu un veicina inovāciju. 

Esiet organizēts Efektīva uzdevumu pārvaldība, 

izmantojot prioritātes un sistemātiskas 

pieejas. 

Veicina produktivitāti un mazina 

stresu. 

Paveiciet augstas 

kvalitātes darbu 

Tiekšanās pēc izcilības katrā 

uzdevumā, attaisnojot vai pārsniedzot 

cerības. 

Palielina klientu apmierinātību un 

uzlabo reputāciju. 

Esiet uzticams Būt konsekventi uzticamam, izpildot 

saistības un pienākumus. 

Veicina uzticēšanos un uzlabo 

komandas efektivitāti. 

Meklējiet risinājumus, ne 

tikai problēmas 

Ierosināt konstruktīvus risinājumus, 

nevis tikai pamanīt problēmas. 

Ietaupa laiku un resursus, veicina 

inovāciju. 

Pozitīvi uztveriet 

konstruktīvu kritiku 

Atklāti pieņemt atsauksmes un 

komentārus profesionālai izaugsmei. 

Uzlabo sniegumu un veido 

ciešākas attiecības. 

Turpiniet mācīties Pastāvīgi tiekties uz prasmju un 

zināšanu pilnveidošanu. 

Nodrošina karjeras izaugsmi un 

pielāgošanās spējas. 

Apzinieties, kad pateikt 

“Nē” 

Stratēģiski atteikties no uzdevumiem, 

lai saglabātu labsajūtu un koncentrētos 

uz būtisko.  

Novērš izdegšanu un uzlabo 

koncentrēšanās spējas. 
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Spēcīgas darba ētikas veicināšana 

Šī rokasgrāmata ir aplūkojusi darba ētikas un atbildības nozīmīgākos elementus, parādot to 

dziļo un sarežģīto savstarpējo saistību ar individuālo un organizācijas sniegumu. Ir divi 

pamatkomponenti, kas nosaka kompetenta profesionāļa īpašības. Pirmais no tiem ir punktualitātes 

ievērošana. Otrais, spēja atpazīt brīžus, kad ir svarīgi mācēt pateikt “nē”. 

Šo darbību pozitīvie rezultāti – paaugstināta produktivitāte, labvēlīga reputācija, uzlabotas 

attiecības, mazināts stress un profesionāla izaugsme – kopumā veicina labvēlīgāku situāciju. 

Izaicinājumi ir rūpīgi jārisina, un nepārtraukta mācīšanās ir jāsaglabā kā neatņemama profesionālās 

attīstības sastāvdaļa. Turklāt spēcīgu organizatorisko prasmju esamība veicina uzdevumu savlaicīgu 

un kvalitatīvu izpildi, kā arī nodrošina apmierinošu un stabilu rezultātu sasniegšanu. Uzticamība 

veicina paļāvību un drošības sajūtu, kas ir svarīgi kritikas pieņemšanai un atbildīgas rīcības 

veicināšanai. Pārdomāta atteikšanās no uzdevumiem palīdz saglabāt līdzsvaru, izpildīt citus 

pienākumus kvalitatīvi un izvairīties no izsīkuma. Uzņēmumiem šie pamatprincipi nav jāuztver kā 

atsevišķi mācību moduļi, bet gan kā neatņemamas visaptverošas attīstības stratēģijas sastāvdaļas. 

Ieguldījumi noteiktā jomā, piemēram, organizatorisko prasmju pilnveidē, var sniegt pozitīvus 

rezultātus daudzās citās jomās. Tas savukārt veicina efektīvāku ieguldījumu personāla attīstībā. 

Spēcīga darba ētika palīdz veidot darbinieku kolektīvu, kas ir noturīgs, pielāgošanās spējīgs un 

radošs. Tā acīmredzami uzlabo darbinieku apmierinātību ar darbu, samazina kadru mainību un veicina 

uzņēmuma peļņas pieaugumu. Tas ir ļoti svarīgi, jo palīdz darbiniekiem saglabāt gan garīgo, gan 

fizisko veselību, kā arī novērš pārmērīgu nogurumu un izdegšanu darbā. Konkurences pilnajā darba 

tirgū, kur “48% darba devēju par savu steidzamāko problēmu nākamo trīs gadu laikā uzskata prasmju 

un talantu trūkumu” (Cornerstone OnDemand). Spēcīga darba ētika ir ļoti nozīmīga. Organizācijas, 

kas veiksmīgi veicina šādas īpašības, ne tikai uzlabo savu darbību, bet arī piesaista un notur labākos 

darbiniekus. Tas liecina, ka organizācijai ir spēcīga darba ētika, kas pozitīvi ietekmē tās reputāciju kā 

darba devējam.  

https://www.cornerstoneondemand.com/resources/article/8-reasons-why-continuous-learning-is-crucial-for-career-growth/
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5.tabula: Spēcīgas darba ētikas ieguvumi 

 

 

  

Galvenās 

priekšrocības Augstāka 

produktivitāte 

Pastiprināta 

uzticība 

Karjeras 

izaugsme 

Mazināts 

stress 

Labāka 

inovācija 

Labākas 

attiecības 

Labāka 

reputācija 
Pamati 

Esiet punktuāls ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 

Uzņemieties 
atbildību 

✓ ✓ ✓  ✓ ✓  

Iekļaujieties 

termiņos 
✓ ✓ ✓ ✓   ✓ 

Esietproaktīvs/iz

rādiet iniciatīvu 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

Esiet organizēts ✓   ✓ ✓ ✓  

Veiciet augstas 

kvalitātes darbu 
✓    ✓ ✓ ✓ 

Esiet uzticams ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ 

Meklējiet 

risinājumus, ne 
tikai problēmas 

✓  ✓ ✓ ✓ ✓  

Pozitīvi uztveriet 

konstruktīvu 

kritiku 

 ✓ ✓  ✓ ✓  

Turpiniet gūt 

zināšanas 
✓  ✓  ✓   

Ziniet, kad 

pateikt “nē” 
✓ ✓ ✓ ✓  ✓  
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Z paaudze – Kas viņi ir? 
Z paaudze, plaši definēta kā cilvēki, kas dzimuši no 1990. gadu vidus līdz 2010. gadu sākumam, 

ir pirmā paaudze, kas pilnībā izaugusi digitālajā laikmetā (McKinsey & Company, 2024) (Mckinsey). 

Atšķirībā no tūkstošgades jeb Y paaudzes, kuri pieredzēja pāreju uz plašu interneta un viedtālruņu 

izmantošanu, Z paaudze jau no agras bērnības dzīvo tehnoloģiju vidē. Bieži viņus sauc par īstiem 

digitālajiem ekspertiem, kas brīvi pārvalda sociālos tīklus, mobilās lietotnes un digitālo saziņu 

(Stanford University). Šī tehnoloģiju vide unikālā veidā veido viņu vērtības un uzvedību.  

Pētījumi rāda, ka Z paaudzi raksturo pastiprināta tieksme pēc autentiskuma, tūlītējas reakcijas 

un personalizētām pieredzēm (EY). Pasaules mēroga McKinsey pētījums atklāja, ka vairāk nekā 70% 

Z paaudzes aptaujāto par savu vissvarīgāko personisko vērtību uzskata “spēju būt patiesam pret sevi”. 

Šī vērtība tiek novērtēta augstāk nekā jebkurā iepriekšējā paaudzē (Mckinsey). Z paaudze bieži izceļas 

ar uzņēmību, sociālo apzinīgumu un pragmatismu, augsti vērtējot stabilitāti un spēju būt elastīgam gan 

personīgajā, gan profesionālajā dzīvē (British Council). Garīgā veselība, daudzveidība un ilgtspējība 

ieņem ļoti augstu vietu Z paaudzes prioritātēs, un viņi parasti dod priekšroku organizācijām, kas ir 

iekļaujošas un darbojas skaidri definēta mērķa virzienā (Tirocchi). 

Šīs paaudzes augšana digitālajā vidē ir ietekmējusi arī viņu pieeju darbam un mācībām. 

Saskaņā ar Pasaules Ekonomikas foruma datiem (Future of Jobs Report 2023), Z paaudze spēj augstākā 

līmenī pielāgoties jaunajām tehnoloģijām nekā vecākas paaudzes, vienlaikus izrādot arī daudz lielāku 

izpratni par riskiem, piemēram, dezinformāciju, tiešsaistes stresu un digitālo izdegšanu. Praktiskajā 

ziņā tas nozīmē, ka darba devējiem un izglītības iestādēm jāatrod līdzsvars: Z paaudze vislabāk attīstās 

vidē, kas apvieno digitālās prasmes ar iespējām iesaistīties nozīmīgās, uz vērtībām balstītās aktivitātēs. 

 

Tradicionālās izglītības struktūra un ieskats nākotnē 

Pasaule pāriet uz laikmetu, kur dominē digitālās tehnoloģijas, automatizācija un mākslīgais 

intelekts, un tradicionālās izglītības sistēmas tiek pārbaudītas. Lai gan informācijai piekļūt nekad nav 

bijis vieglāk, formālās mācību un profesionālās attīstības struktūras bieži neatbilst strauji mainīgā 

darba tirgus vajadzībām (European Commission). 

Z paaudze, ienākot šajā vidē, saskaras ar divējādu realitāti: no vienas puses, viņi ir ļoti 

pielāgojami digitālajiem rīkiem, bet, no otras puses, izglītības modeļi, kas joprojām balstās uz 20. 

gadsimta paradigmu, bieži nespēj sniegt viņiem pietiekamu atbalstu (OECD). Viena no aktuālākajām 

mūsdienu problēmām ir pastāvīgā atšķirība starp akadēmisko izglītību un reālās darba vides prasībām. 

https://www.mckinsey.com/featured-insights/mckinsey-explainers/what-is-gen-z
https://news.stanford.edu/stories/2022/01/know-gen-z/?utm_
https://www.ey.com/en_us/insights/consulting/is-gen-z-the-spark-we-need-to-see-the-light-report/gen-z-finding-meaning
https://www.mckinsey.com/featured-insights/mckinsey-explainers/what-is-gen-z
https://corporate.britishcouncil.org/insights/gen-z-workplace-bridging-soft-skills-gap-drive-success
https://www.weforum.org/stories/2023/05/future-of-jobs-2023-skills/
https://pact-for-skills.ec.europa.eu/community-resources/publications-and-documents/digital-education-action-plan_en
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Daudzu vidējās un augstākās izglītības iestāžu mācību programmas Eiropā, tostarp Grieķijā un Latvijā, 

joprojām ir pārlieku orientētas uz teoriju, tādēļ tajās trūkst iespēju attīstīt praktiskās prasmes, risināt 

starpdisciplināras problēmas un iepazīt reālās darba vides prasības (Cedefop).   

2025. gada Cedefop (Eiropas Profesionālās izglītības attīstības centra) ziņojums īpaši uzsver 

šo problēmu, norādot, ka daudziem Eiropas jauniešiem, pat ar augstskolas diplomu, trūkst pielāgošanās 

spēju un praktisko zināšanu, kas nepieciešamas, lai nodrošinātu stabilu, ilgtermiņa nodarbinātību 

(Eurostat). Tas apliecina, ka, neskatoties uz augstāku izglītības līmeni, jaunie absolventi vairākās 

Eiropas Savienības valstīs joprojām pārmērīgi bieži strādā ar pagaidu līgumiem un saskaras ar nepilnas 

nodarbinātības problēmām. Tas liecina, ka esošie izglītības modeļi viņus nepietiekami sagatavo, 

neapgādājot ar starpdisciplinārām kompetencēm, piemēram, komunikācijas prasmēm, spēju strādāt 

komandā un iniciatīvu – prasmēm, kuras darba devēji pieprasa arvien biežāk (pmc.ncbi.nlm.nih.gov). 

Eiropas Jaunatnes garantija un tādas iniciatīvas kā Erasmus+ ir centušās mazināt šo plaisu, 

ciešāk sasaistot izglītību ar praktisku pieredzi, tomēr to ietekme dalībvalstīs ir nevienmērīga 

(Eurofound, 2023). Piemēram, Grieķijā NEET rādītāji (jaunieši, kas neietilpst ne nodarbinātībā, ne 

izglītībā, ne apmācībā), neskatoties uz šīm iniciatīvām, joprojām ir vieni no augstākajiem Eiropā 

(Tovima, 2023), savukārt Latvijā izaicinājums nav tik daudz bezdarbs, cik gan neatbilstība starp 

absolventu prasmēm un to, ko darba devēji sagaida no darbiniekiem (Eurostat, 2024). Tā kā 

automatizācija un mākslīgais intelekts pārveido darba tirgu, šī neatbilstība draud vēl vairāk pieaugt, ja 

izglītības sistēmas nespēs ātri un sistemātiski pielāgoties (World Economic Forum, 2023). 

Jauniešu nodarbinātība: Kas un kāpēc?  

Grieķijā jauniešu bezdarba līmenis joprojām ir augsts. Saskaņā ar Eurostat datiem (Eurostat, 

2024), vairāk nekā 27% cilvēku, kuri jaunāki par 25 gadiem, neietilpst ne nodarbinātībā, ne izglītībā, 

ne apmācībā (NEET). Grieķija konsekventi ierindojas starp Eiropas Savienības valstīm ar augstāko 

jauniešu bezdarba un NEET rādītāju līmeni (Tovima, 2023). Daudzi Grieķijas absolventi saskaras ar 

ierobežotām darba iespējām savā studiju jomā, kas noved pie nepilnas nodarbinātības vai liek meklēt 

darbu ārvalstīs (Cedefop). 

Līdzīgi arī Latvijā, lai gan jauniešu bezdarba līmenis ir salīdzinoši zemāks – 2023. gadā tas 

bija aptuveni 12,3% (Central Statistical Bureau of Latvia, 2024) – pieaug bažas, ka jaunie darba 

meklētāji nepietiekami apgūst praktiskās un starppersonu prasmes, kas nepieciešamas mūsdienu 

digitālās darba vides prasībām (OECD). 

Papildus šim izaicinājumam darba vidi strauji pārveido automatizācija. Darbi, kas agrāk 

balstījās uz rutīnas uzdevumu veikšanu, tiek mainīti, un vienlaikus rodas pilnīgi jauni amati (World 

https://www.cedefop.europa.eu/files/3094_en.pdf
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Unemployment_statistics
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC10428053/
https://www.eurofound.europa.eu/en/topic/neets
https://www.tovima.com/society/greek-youth-unemployment-country-ranks-among-worst-in-eu-in-neet-rate
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Statistics_on_young_people_neither_in_employment_nor_in_education_or_training
https://www.weforum.org/stories/2023/05/future-of-jobs-2023-skills/
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Statistics_on_young_people_neither_in_employment_nor_in_education_or_training
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Statistics_on_young_people_neither_in_employment_nor_in_education_or_training
https://www.tovima.com/society/greek-youth-unemployment-country-ranks-among-worst-in-eu-in-neet-rate
https://www.cedefop.europa.eu/en/news/skills-and-employability-opportunities-youth-greek-labour-market
https://stat.gov.lv/en/statistics-themes/labour-market/unemployment/press-releases/20759-unemployment-4th-quarter-2023-and
https://digital-skills-jobs.europa.eu/en/latest/news/building-blocks-better-future-our-youngsters-oecds-youth-toolkit-charts-way-forward
https://www.weforum.org/stories/2023/05/future-of-jobs-2023-skills/


     

 

78 
 

Economic Forum). Šādā vidē vairs nepietiek tikai ar akadēmiskajām kvalifikācijām. Arvien vairāk 

darba devēji meklē jaunus speciālistus, kuri spēj nepārtraukti mācīties, efektīvi sadarboties gan 

starpkultūru, gan starpdisciplinārā vidē, kā arī pielāgoties straujām tehnoloģiskām pārmaiņām 

(pmc.ncbi.nlm.nih.gov). 

Bez būtiskām pārmaiņām izglītības sistēmā – kā tiek mācītas, pārbaudītas un novērtētas 

prasmes – Z paaudze riskē kļūt gan par visvairāk savienoto, gan vienlaikus vismazāk sagatavoto 

paaudzi; digitāli prasmīgu, bet profesionāli nepietiekami sagatavotu. Lai pārvarētu šo atšķirību, 

nepieciešama ne tikai inovācija mācību metodēs, bet arī sistemātiska sadarbība starp skolām, 

universitātēm, darba devējiem un politikas veidotājiem, lai nodrošinātu, ka katram jaunietim ir iespēja 

iegūt jēgpilnu un ilgtspējīgu nodarbinātību (Cedefop). 

Ar kādām grūtībām saskaras Z paaudzes darbinieki? 

Efektīva komunikācija joprojām ir izaicinājums daudziem Z paaudzes darbiniekiem. Lai gan 

viņi izceļas ar digitālo saziņu, viņiem nereti sagādā grūtības tiešā un profesionālā komunikācija. 

Aptaujas liecina, ka jaunāki darbinieki jūtas ērti, izmantojot īsziņu lietotnes un sociālās platformas, 

taču izjūt lielāku trauksmi, runājot publiski vai iesaistoties formālā darba vietas saziņā (ilo.org). 

Nepareiza sapratne darba vietas komunikācijā var novest pie neefektivitātes un kļūdām. Z paaudzei, 

lai pārvarētu šīs komunikācijas barjeras, ir būtiski attīstīt spēcīgas aktīvās klausīšanās prasmes, 

emocionālo inteliģenci un spēju skaidri izteikt savas domas. 

Darba devēji var palīdzēt, izveidojot mērķtiecīgus apmācību moduļus, piemēram, Aktīvā 

klausīšanās profesionāļiem (Active Listening for Professionals) un Empātija vadībā (Empathy in 

Leadership), kas koncentrējas uz reālām situācijām, piemēram, grūtu sarunu vadīšanu vai ideju 

prezentēšanu dažādām auditorijām. Pētījumi no ManpowerGroup (starptautiska personāla un talantu 

vadības uzņēmuma) – tostarp tās materiāli par talantu trūkumu (Talent Shortage) un aptauju rezultāti 

– rāda, ka aptuveni trīs ceturtdaļas darba devēju ziņo par grūtībām atrast nepieciešamos kvalificētos 

speciālistus, uzsverot gan tehnisko, gan sociālo prasmju nozīmi pieņemot darbiniekus 

(ManpowerGroup). 

Saskaroties ar šo neatbilstību starp izglītības rezultātiem un darba tirgus prasībām, mums 

jāuzdod vienkāršs, bet steidzams jautājums: vai mēs varam ar to kaut ko iesākt? Atbilde ir jā – taču 

tikai tad, ja pārskatām savu izpratni par to, ko patiesībā nozīmē būt gatavam darbam 21. gadsimtā. 

Tehniskās zināšanas un digitālā pratība ir būtiskas, taču tās vairs nenodrošina pilnvērtīgu sagatavotību. 

Mūsdienu darba vide, un vēl jo vairāk nākotnes darba vide, pieprasa jaunu kompetenču kombināciju: 

sociālās prasmes (World Bank). 

https://www.weforum.org/stories/2023/05/future-of-jobs-2023-skills/
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC10428053/
https://www.cedefop.europa.eu/en/news/skilled-youth-resilient-europe
https://www.ilo.org/global/topics/youth-employment/lang--en/index.htm
https://go.manpowergroup.com/talent-shortage
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Sociālās prasmes nav tikai “vērtīgs bonuss”. Tās ir būtiskas gan nodarbinātībai, gan 

profesionālai izaugsmei. Komunikācija, pielāgošanās spēja, emocionālā inteliģence, kritiskā 

domāšana, vadības prasmes, laika plānošana, noturība un spēja efektīvi darboties daudzveidīgās 

komandās ir tikai dažas no galvenajām prasmēm, ko atzinušas plaši pazīstamas un starptautiski atzītas 

studijas. Darba vietās, kurās arvien lielāku lomu spēlē automatizācija, šīs cilvēkam raksturīgās spējas 

iegūst vēl lielāku nozīmi. Mašīnas var automatizēt uzdevumus, taču tās nespēj atdarināt empātiju, 

radošumu un spriedumu, ko cilvēki sniedz, risinot sarežģītas problēmas (Nature). 

Kādas sociālās prasmes ir svarīgākās? 

Pieprasījums pēc sociālajām prasmēm (soft skills) vairs neaprobežojas tikai ar “vēlams, bet nav 

obligāti” īpašībām – tās tagad tiek uzskatītas par būtiskām gan nodarbināmībai, gan inovācijām. 

Pasaules Ekonomikas foruma ziņojums “Nākotnes darba vietas” (Future of Jobs Report) ierindo 

analītisko domāšanu, radošumu, elastīgumu un līderību nākotnes desmit svarīgāko prasmju sarakstā. 

Šie secinājumi atbilst arī Eiropas prasmju darba kārtībai (European Skills Agenda (2020–2025)), kas 

uzsver vispārējās prasmes, piemēram, problēmu risināšanu, sadarbību un pielāgošanās spējas, kā 

būtiskas mobilitātei un noturībai Eiropas Savienības darba tirgū. 

Darba devēji visā Eiropā apstiprina šo tendenci. Saskaņā ar Eurostat izglītības un darba tirgus 

statistiku (Eurostat’s education and labour statistics), jaunie absolventi bieži saskaras ar nepietiekamu 

nodarbinātību nevis tehnisko kvalifikāciju trūkuma dēļ, bet gan komunikācijas, komandas darba un 

kritiskās domāšanas prasmju nepilnību dēļ. Līdzīgi, OECD jaunatnes vadlīnijas (OECD Youth 

Toolkit) uzsver, ka praktiskās un starppersonu prasmes kļūst aizvien izšķirošākas pieņemot jaunus 

darbiniekus.  

Šī pārmaiņa rada nozīmīgas sekas izglītībai un apmācībām. Iniciatīvas, piemēram, dažādu 

disciplīnu apvienošana mācībās, pieredzes izglītība, prakses programmas ar tiešas atgriezeniskās saites 

nodrošināšanu un problēmu risināšanas vidi, balstītu uz vienaudžu sadarbību, tagad tiek uzskatītas par 

būtiskiem instrumentiem, lai aprīkotu Z paaudzi ar prasmēm, kas tai būs nepieciešamas – ne tikai, lai 

izdzīvotu, bet arī, lai spētu vadīt strauji mainīgās darba vietās (Europa.eu). 

Tomēr, lai to panāktu, nepieciešamas apzinātas pārmaiņas gan izglītības kultūrā, gan darba 

vietu praksēs. Grieķijai, Latvijai un plašākai Eiropas Savienībai tas nozīmē rūpīgi pārdomāt, kā tiek 

definēta gatavība darbam, kā tiek atbalstīts pārejas periods no skolas uz darba vidi un kā cilvēkprasmes 

tiek atzītas un novērtētas ekonomikā, kas vienlaikus ir digitāla un uz cilvēkiem orientēta (Cedefop). 

Mūsdienu digitālās paātrināšanās un sarežģīto globālo izaicinājumu laikmetā noteiktas sociālās 

prasmes ir kļuvušas par universāli neaizstājāmām visās nozarēs. Tās nav tikai papildinošas īpašības – 

https://www.nature.com/articles/s41599-025-05241-9
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1223&langId=en
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Unemployment_statistics
https://digital-skills-jobs.europa.eu/en/latest/news/building-blocks-better-future-our-youngsters-oecds-youth-toolkit-charts-way-forward
https://digital-skills-jobs.europa.eu/en/latest/news/building-blocks-better-future-our-youngsters-oecds-youth-toolkit-charts-way-forward
https://www.etf.europa.eu/en/news-and-events/news/30-years-etf-building-skills-europes-future
https://www.cedefop.europa.eu/en/news/skilled-youth-resilient-europe
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tās ir pamatkompetences, kas nosaka, vai jaunietis spēj efektīvi darboties mūsdienu darba vidē. Tomēr, 

lai gan to nozīme tiek plaši atzīta, formālajā izglītībā un jauniešu attīstības programmās tās joprojām 

tiek attīstītas nevienmērīgi un, labākajā gadījumā, nepietiekami. 

Saraksta augšgalā ir komunikācija, gan mutiskā, gan rakstiskā. Lai gan Z paaudze ir pastāvīgi 

aktīva digitālo rīku izmantošanā, viņu izvēlētie saziņas veidi bieži ir neformāli, fragmentēti un balstīti 

uz digitālajiem saīsinājumiem. Tas var novest pie nepietiekami attīstītām prasmēm profesionālajā 

izteiksmē, publiskajā runā vai strukturētā argumentu izstrādē. Darba vidē vāja komunikācija rada 

pārpratumus, kavēšanos un konfliktus. Tomēr skaidras, mērķtiecīgas un strukturētas komunikācijas 

praktizēšana vidējā un pat augstākā izglītībā joprojām reti tiek uzsvērta kā prioritāte. 

Tuvā saistībā ar komunikāciju ir sadarbība, kas nozīmē spēju efektīvi strādāt komandā, risināt 

konfliktus, dalīties atbildībā un kopīgi radīt risinājumus. Mūsdienu starpdisciplinārajā un bieži 

attālinātajā darba vidē sadarbība nav tikai bonuss – tā ir nepieciešamība. Tomēr daudzās izglītības 

vidēs vērtēšanas procesi joprojām dod priekšroku individuālajiem rezultātiem, bet komandas darbs 

tiek uztverts kā sekundārs, nevis kā integrāla mācību rezultātu sastāvdaļa. 

Vēl viena bieži nenovērtētā prasme ir pielāgošanās spēja. Pasaulē, kur darba apraksti pastāvīgi 

mainās un visas nozares tiek tehnoloģiju ietekmē būtiski pārveidotas, spējas pielāgoties ir izšķirošas 

ilgtermiņa karjeras panākumiem. Tomēr izglītības sistēmas bieži ir neelastīgas. Tās sagatavo skolēnus 

vienai konkrētai trajektorijai, nevis pārmaiņām. Skolēni tiek apmācīti sasniegt noteiktus akadēmiskos 

standartus, bet ne vienmēr iemācās pielāgoties, improvizēt vai pārvaldīt nenoteiktību – tieši tās 

prasmes, kas raksturo mūsdienu darba vidi. 

Kritiskā domāšana un problēmu risināšanas prasmes ir vienlīdz būtiskas. Lai gan lielākā 

daļa skolu mācību programmu cenšas veicināt analītisko spēju attīstību, tas bieži notiek veidos, kas ir 

atrauti no reālās pasaules sarežģītības. Tā vietā, lai skolēniem piedāvātu problēmas ar vairākiem 

mainīgajiem lielumiem un bez skaidra risinājuma, daudzi joprojām tiek apmācīti iegaumēt faktus un 

atkārtot noteiktas metodes. Rezultātā spēja novērtēt nepazīstamas situācijas, kritiski analizēt 

informāciju un piedāvāt radošus risinājumus joprojām paliek nepietiekami attīstīta pārāk daudziem 

jauniešiem. 

Vēl viena būtiska nepilnība ir emocionālā inteliģence – spēja izprast un pārvaldīt savas 

emocijas un empātiski izturēties pret citiem. Tā nav tikai personiska tikuma izpausme; tā ir arī 

profesionāla priekšrocība. Emocionālā inteliģence veicina konfliktu risināšanu, vadības potenciālu un 

organizācijas harmoniju. Tomēr tikai dažas formālās izglītības sistēmas iekļauj pašapziņu, empātiju 

vai psiholoģisko ieskatu savās vērtēšanas metodēs. 
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Iniciatīva un pašmotivācija bieži ir ierobežotas prasmes – ne tik daudz skolēnos pašos, cik 

prasībās, kas no viņiem tiek sagaidītas. Z paaudze ir pierādījusi ievērojamu enerģiju un radošumu 

ārpusstundu un tiešsaistes aktivitātēs, sākot no aktīvisma līdz uzņēmējdarbībai. Taču tradicionālās 

klases bieži nespēj ne atpazīt, ne izmantot šo potenciālu. Standartizētie izglītības ceļi atstāj ļoti maz 

vietas pašvadītai mācīšanās pieredzei, zinātkārei un neatkarīgu mērķu izvirzīšanai. 

Visbeidzot, būtiska ir arī noturība – spēja tikt galā ar neveiksmēm, konstruktīvi uzņemt 

atsauksmes un turpināt darboties grūtību apstākļos. Šī prasme ieguvusi īpašu nozīmi COVID-19 

pandēmijas un tam sekojošo ekonomisko satricinājumu kontekstā. Tomēr izglītības sistēmas ne 

vienmēr ir veidotas tā, lai atbalstītu mācīšanos no kļūdām. Daudzi jaunieši darba tirgū nonāk, reti 

piedzīvojot produktīvu neveiksmi vai saņemot atbalstu tās pārvarēšanā. 

Šīs nepilnības ir nozīmīgas. Tās nav abstraktas vai teorētiskas – tās tieši ietekmē to, vai 

jaunieši spēs iegūt un saglabāt jēgpilnu nodarbinātību. Sociālās prasmes ir kā saite, kas savieno 

tehniskās zināšanas ar reālo darba sniegumu. Bez tām pat digitāli prasmīgākie Z paaudzes pārstāvji 

var saskarties ar grūtībām, pielāgojoties 21. gadsimta darba vides profesionālajām prasībām. 

Darbinieki un darba devēji: Kā veicināt sadarbību 

Pārvarēt sociālo prasmju trūkumu Z paaudzes vidū ir kopīga atbildība, kas sākas jauniešu 

attīstībā un turpinās nodarbinātības vidē. Lai gan formālās izglītības sistēmas sniedz pamatu, tieši 

jaunatnes darbinieki, mentori un neformālās izglītības pedagogi bieži vien ir vislabākajā pozīcijā, lai 

radītu personiskus, pielāgojamus un pieredzē balstītus apstākļus, kuros sociālās prasmes var attīstīties 

(UNESCO). 

Ne mazāk būtiska ir arī darba devēju loma – viņiem ne tikai jāgaida, ka jaunie darbinieki šīs 

prasmes jau pārvaldīs, bet arī jānodrošina vide, kurā tās var attīstīt, praktizēt un nostiprināt. Saskaņā 

ar Starptautiskās Darba organizācijas (ILO) Jaunatnes nodarbinātības programmu (ilo.org), apmācība 

darba vietā, prakse uzņēmumā un mentoringa programmas ir vieni no efektīvākajiem veidiem, kā 

nodrošināt, ka jaunie darbinieki attīsta starppersonu un kognitīvās spējas, kas nepieciešamas ilgtermiņa 

panākumiem.   

Arī Eiropas Savienība ir atzinusi šo nepieciešamību. Tādas iniciatīvas kā Prasmju savienība 

(Pact for Skills) (European Commission) veicina sadarbību starp skolām, universitātēm, darba 

devējiem un politikas veidotājiem, lai radītu ilgtspējīgus attīstības ceļus jauniešiem. Eurofound 

pētījumi liecina, ka darba devēji, kuri mērķtiecīgi iegulda darbinieku mācīšanās iespējās darba vidē un 

rūpējas par viņu labklājību, sasniedz augstāku darbinieku noturību un produktivitāti. Tas uzsver ciešo 

saikni starp cilvēkcentrētām pieejām un organizāciju kopējiem rezultātiem (Eurofound). 

https://www.unesco.org/en/futures-education
https://www.ilo.org/global/topics/youth-employment/lang--en/index.htm
https://pact-for-skills.ec.europa.eu/
https://assets.eurofound.europa.eu/f/279033/d01a510153/ef23016en.pdf
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Turklāt privātā sektora pētījumi uzsver, ka sadarbībai ir būtiska nozīme uzņēmējdarbībā. 

LinkedIn darba vides mācību ziņojumā (LinkedIn Workplace Learning Report) (LinkedIn) tika atklāts, 

ka 89% mācību un attīstības (L&D) speciālistu uzskata starppersonu prasmju attīstīšanu par galveno 

prioritāti nākotnes darba vidē. Tas parāda, ka uzņēmumi dažādās nozarēs arvien vairāk apzinās, ka ar 

tehniskajām zināšanām vien nepietiek bez spēcīgām cilvēku un sociālajām kompetencēm. 

Kopumā šie skatījumi skaidri parāda, ka prasmju atšķirību mazināšana nav tikai izglītības 

sistēmas atbildība. Tā prasa kopīgu un ilgtermiņā noturīgu apņemšanos no jaunatnes darbiniekiem, 

darba devējiem, politikas veidotājiem un pašiem jauniešiem, lai kopīgi radītu vidi, kurā starppersonu 

prasmes tiek augsti novērtētas, mērķtiecīgi attīstītas un pienācīgi atzītas. 

Ko var darīt jaunatnes darbinieki? 

Jaunatnes darbinieki bieži vien ir pirmie, kas pamana emocionālos, sociālos un uzvedības 

modeļus, kas veido jaunieša spēju mijiedarboties ar citiem, tikt galā ar izaicinājumiem un attīstīt 

pašpaļāvību. Viņu loma ir ārkārtīgi nozīmīga, jo tieši viņi palīdz jauniešiem pakāpeniski pārvērst savu 

neizmantoto potenciālu praktiskās prasmēs un gatavībā pilnvērtīgi iesaistīties reālajā dzīvē. Saskaņā 

ar UNICEF globālo jauniešu prasmju sistēmu (Unicef), jaunatnes darbs, kas veido drošu un iekļaujošu 

vidi, rada jauniešiem iespēju drosmīgi uzņemties riskus, brīvi paust savas domas un jūtas, kā arī saņemt 

atklātu un atbalstošu atgriezenisko saiti. Šādi apstākļi ir būtiski, lai jaunieši varētu attīstīt noturību, 

empātiju un pašapziņu. 

Uzticēšanās un emocionālā drošība ir priekšnoteikumi starppersonu prasmju attīstībai. Kad 

jaunieši jūtas uzklausīti un novērtēti, viņi kļūst atvērtāki personīgajai izaugsmei un mijiedarbības 

prasmju apguvei. Eiropas Padomes Jaunatnes darba portfelis (Council of Europe Youth Work 

Portfolio) (Coe) uzsver, ka strukturēts jaunatnes darbs palīdz attīstīt kompetences, piemēram, 

līdzdalību, iniciatīvu un problēmu risināšanu, kuras reti tiek mācītas formālajās mācību programmās. 

Tāpat ļoti svarīga ir mācīšanās caur pieredzi. Starppersonu prasmes visefektīvāk attīstās nevis 

lekcijās, bet caur tiešu praktisku darbību. SALTO Jaunatnes resursu centrs (SALTO Youth Resource 

Centre) sniedz daudzveidīgus piemērus neformālām mācību metodēm, piemēram, grupu projektus, 

lomu spēles un vienaudžu atbalsta aktivitātes. Tas ļauj jauniešiem aktīvi iesaistīties sadarbībā un 

praktiski risināt problēmas. Pēc šādām aktivitātēm notiekošās pārdomas palīdz jauniešiem apzināties 

iegūtās mācības un pārvērst tās praktiskās prasmēs un uzvedības paradumos, ko var izmantot nākotnē. 

Jaunatnes darbiniekiem jābūt arī par piemēru citiem. Žurnālā Learning and Individual 

Differences publicēts pētījums atklāja, ka uzvedība, ko jaunatnes darbinieki demonstrē, piemēram, 

aktīva klausīšanās, konstruktīva atgriezeniskā saite un konfliktu risināšana, būtiski ietekmē to, kā 

https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report
https://www.unicef.org/reports/global-framework-transferable-skills
https://www.coe.int/en/web/youth-portfolio
https://www.salto-youth.net/
https://www.salto-youth.net/
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jaunieši attīsta savu emocionālo inteliģenci un starppersonu prasmes (Springer). 

Visbeidzot, strukturēta mērķu izvirzīšana un iespējas ieņemt vadības lomu jaunatnes 

programmās palīdz jauniešiem stiprināt iniciatīvu un atbildības sajūtu. Eiropas Jaunatnes portāls 

uzsver, ka jauniešu pilnvarošana vadīt kopienas projektus vai risināt domstarpības ne tikai attīsta 

starppersonu prasmes, bet arī sagatavo viņus aktīvai līdzdalībai sabiedrībā un ilgtermiņa 

nodarbinātībai. 

Kas darba devējiem jāņem vērā 

 Darba devējiem jāapzinās, ka jaunie darbinieki reti ierodas pilnībā sagatavoti darbam visos 

aspektos. Lai gan viņi var būt digitāli prasmīgi un ar lielu vēlmi iesaistīties, daudziem ir nepieciešamas 

strukturētas iespējas, kas ļauj attīstīt un pilnveidot savas sociālās prasmes. Tas nav trūkums; tas ir 

dabīgs attīstības posms. 

Jauno darbinieku apmācību programmas 

 Darba devēji var ieviest visaptverošas iesācēju apmācības, kas ietver moduļus par 

komunikāciju, sadarbību, laika plānošanu un darba vietas ētiku. Šīs sesijas nevajadzētu uztvert kā 

vienreizēju pasākumu, bet gan kā sākumpunktu nepārtrauktām mācībām un atbalstam (Rippling). 

Pieredzes nodošana un atbalsts jaunajiem darbiniekiem 

Darba devējiem jānodrošina pieredzes nodošanas un atbalsta sistēmas. Jaunos darbiniekus 

ieteicams piesaistīt pieredzējušiem kolēģiem, ideālā gadījumā no dažādām nodaļām, kas sniedz gan 

profesionālu vadību, gan palīdz iekļauties kolektīvā. Pieredzējušie kolēģi var rādīt labākos piemērus, 

kā risināt sarežģītas sarunas, strādāt stresa apstākļos un dot vai saņemt konstruktīvu atsauksmi 

(Mentoring Complete). 

Darba kultūra ar regulāru atgriezenisko saiti 

Darba vietām vajadzētu veidot kultūru, kurā atzinība un konstruktīva kritika tiek sniegta 

regulāri, mērķtiecīgi un ar cieņu. Sociālās prasmes vislabāk attīstās tad, kad darbinieki skaidri zina, kā 

viņi veic savu darbu un kur vēl var uzlaboties. Regulāras pārbaudes, snieguma izvērtējumi un iespējas 

saņemt kolēģu atgriezenisko saiti palīdz jaunajiem darbiniekiem attīstīt gan pašapziņu, gan emocionālo 

inteliģenci (CultureMonkey). 

 

https://link.springer.com/article/10.1007/s10212-025-00954-6
https://www.rippling.com/blog/employee-training-programs
https://www.mentoringcomplete.com/boost-employee-growth-with-mentoring-for-soft-skills/
https://www.culturemonkey.io/employee-engagement/creating-a-culture-of-feedback/


     

 

84 
 

Dažādu specializāciju sadarbība 

Darba devēji var veicināt starpfunkcionālu sadarbību, atbalstot jaunos darbiniekus strādāt pie 

projektiem, kas aptver vairākas nodaļas vai disciplīnas. Tas dabiski attīsta komunikācijas, pārrunu un 

problēmu risināšanas prasmes, vienlaikus palīdzot Z paaudzes darbiniekiem labāk izprast, kā 

uzņēmums darbojas kopumā (Horton International). 

Iekļaujoša un psiholoģiski droša vide 

Uzņēmumiem ir jāveido iekļaujoša un psiholoģiski droša darba vide, kas respektē dažādību – 

gan komunikācijas stilā, gan mācīšanās tempā, gan cilvēku personības īpašībās. Stingra un pastāvīga 

spiediena vide var kavēt starppersonu prasmju attīstību, īpaši to darbinieku vidū, kuri vēl meklē savu 

aicinājumu vai cenšas pielāgoties profesionālajai kultūrai (Center for Creative Leadership). 

Nepārtraukta mācīšanās 

Uzņēmēji ar nākotnes redzējumu iegulda nepārtrauktā mācīšanās veicināšanā, piedāvājot 

darbnīcas, e-mācību platformas un komandas veidošanas pasākumus, kuros uzmanība tiek pievērsta 

ne tikai tehnisko prasmju pilnveidošanai, bet arī starppersonu prasmju attīstībai. Šādas investīcijas 

ilgtermiņā nes labumu, uzlabojot darbinieku apmierinātību, pielāgošanās spējas un noturību 

uzņēmumā (Teachfloor).  

 

Sociālo prasmju attīstības iniciatīvu piemēri: 

Grieķijā: 

1. ReGeneration programma: ReGeneration ir visaptveroša nodarbinātības un apmācību 

iniciatīva, kas paredzēta jaunajiem absolventiem Grieķijā. Programma nodrošina 50 stundu 

ilgu sociālo prasmju apmācību, aptverot tādas jomas kā komunikācija, komandas darbs un 

problēmu risināšana. Dalībniekiem tiek piedāvāts profesionālu mentoru atbalsts, kā arī iespēja 

iesaistīties sabiedriskajos darbos, kas palīdz pilnveidot viņu starppersonu un organizatoriskās 

prasmes (ReGeneration). 

2. Prasmju klubi (Skills Clubs), Britu padome Grieķijā: Šī programma ir paredzēta 14–18 

gadus veciem skolēniem un koncentrējas uz prasmju attīstīšanu, kas nepieciešamas sociālajai 

inovācijai, aktīvai pilsoniskajai līdzdalībai un uzņēmējdarbībai. Programma apvieno 

pamatprasmju metodoloģiju ar skolās organizētām darbnīcām, īpašu uzsvaru liekot uz sociālo 

prasmju pilnveidi, kas ir būtiskas gan darba vidē, gan sabiedrībā kopumā (British Council). 

https://hortoninternational.com/bridging-the-soft-skills-gap-equipping-gen-z-for-the-modern-workplace/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/what-is-psychological-safety-at-work/
https://www.teachfloor.com/blog/continuous-learning-in-the-workplace-what-are-its-benefits
https://www.regeneration.gr/en/homepage/
https://www.britishcouncil.gr/en/programmes/education/youth-skills/skills-clubs
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3. Odyssea pašizaugsmes un digitālo prasmju kursi: Odyssea (bezpeļnas organizācija Grieķijā) 

piedāvā kursus, kas izstrādāti, lai palīdzētu dalībniekiem apzināties savas stiprās puses, 

stiprināt pašpaļāvību un attīstīt būtiskas sociālās prasmes nodarbinātībai. Pašizaugsmes kurss 

ietver apmācību komunikācijā, prezentēšanā un darba interviju prasmēs, savukārt digitālo 

prasmju kurss aptver CV sagatavošanu un pamata datorprasmju apguvi (Οdyssea). 

4. 21. gadsimta prasmju darbnīcas (Ergastiria Dexiotiton): Īstenotas Grieķijas skolās, šīs 

inovatīvās programmas koncentrējas uz sociālo un digitālo prasmju attīstīšanu. Uzsverot 4 

pamatus – komunikāciju, sadarbību, kritisko domāšanu un radošumu – programma mērķē 

sagatavot skolēnus strauji mainīgajai pasaulei un ir guvusi starptautisku atzinību (Eurydice). 

Latvijā:  

1. Young Folks LV Projekti: Young Folks LV ir bezpeļņas organizācija Latvijā, kas īsteno 

daudzveidīgus projektus ar mērķi uzlabot jauniešu sociālās prasmes. Organizācijas iniciatīvas 

aptver tādas jomas kā līderība, uzņēmējdarbība un veselīgs dzīvesveids, piedāvājot jauniešiem 

iespēju attīstīt nozīmīgas un mūsdienīgai sabiedrībai nepieciešamas prasmes (SALTO-

YOUTH). 

2. You(TH)INK, Youth Evolve (Tu(domā), jaunietis attīstās) jauniešu apmaiņas projekts: 

Projekts, kas norisinājās Siguldā, Latvijā, bija vērsts uz savstarpējās izpratnes veicināšanu par 

sociālo prasmju nozīmi nodarbinātībā. Dalībnieki piedalījās praktiskās aktivitātēs, lai attīstītu 

šīs prasmes un labāk izprastu to lomu darba vidē, vienlaikus stiprinot arī savas starptautiskās 

kompetences (Youthfully Yours). 

3. Soft Skills for Deep Tech Hackathon (Sociālo prasmju hakatons dziļo tehnoloģiju jomā) 

Rīgas Tehniskajā universitātē: Šis hakatons ir vērsts uz dalībnieku sociālo prasmju – 

komunikācijas, komandas darba un aktīvas klausīšanās – pilnveidi. Pasākumā īpaša uzmanība 

tiek pievērsta starpkultūru sadarbībai un skaidrai informācijas pasniegšanai, kas ir būtiskas 

prasmes dziļo tehnoloģiju nozarē (Riga Technical University).  

4. ESAO (Ekonomiskās sadarbības un attīstības organizācija) atbalsts prasmju attīstībai 

Latvijā: ESAO sadarbībā ar Eiropas Komisiju īstenoja projektu, kura mērķis bija atbalstīt 

darba devējus prasmju attīstības veicināšanā Latvijā. Projekts sniedza praktiskas vadlīnijas un 

ceļvedi papildu pasākumiem, kas palīdz uzlabot darbaspēka prasmes, tostarp sociālās prasmes 

(OECD).  

 

https://odyssea.com/employability_old/soft-skills-courses/%5C
https://odyssea.com/employability_old/soft-skills-courses/%5C
https://eurydice.eacea.ec.europa.eu/news/greece-21st-century-skills-labs-ergastiria-dexiotiton
https://www.salto-youth.net/tools/otlas-partner-finding/organisation/young-folks-lv.9043/
https://www.salto-youth.net/tools/otlas-partner-finding/organisation/young-folks-lv.9043/
https://youthfullyyours.gr/index.php/mobility_en/youth-exchange/projects-of-2023/548-414-%C2%AByou-th-ink%2C-youth-evolve%C2%BB%2C-youth-exchange%2C-sigulda%2C-latvia%2C-15-23-09-2023
https://www.rtu.lv/en/studies/short-term-studies/summer-schools/soft-skills-for-deep-tech-hackathon?utm_source=chatgpt.com
https://www.oecd.org/en/about/programmes/dg-reform/supporting-employers-to-promote-skills-development-in-latvia.html
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5. Junior Achievement Latvia: bezpeļņas nevalstiskā organizācija, kas veicina jauniešu 

uzņēmējdarbības izglītību un gatavību karjerai. Ar savām programmām, Junior Achievement 

Latvia nodrošina skolēnu sadarbību ar biznesa profesionāļiem, veicina finanšu pratību un 

attīsta uzņēmējdarbības un sociālās prasmes. Organizācija īsteno praktiskas iniciatīvas, 

piemēram, skolēnu uzņēmumus, biznesa simulācijas un karjeras izglītības aktivitātes, 

nodrošinot jauniešiem Latvijā reālu pieredzi, kas sagatavo viņus darba tirgum (jalatvia.lv). 

  

https://jalatvia.lv/par_mums#about_cont
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Mākslīgā intelekta prasmes 
Mākslīgā intelekta prasmes mūsdienās: vairāk nekā tikai rīku 

izmantošana 

Mākslīgā intelekta (MI) zināšanas, kas agrāk tika izmantotas tikai datorzinātņu laboratorijās un 

inženierijas nodaļās, tagad kļuvušas par būtisku prasmju kopumu visās mūsdienu ekonomikas nozarēs. 

Agrāk MI izmantošana bieži nozīmēja padziļinātas zināšanas par algoritmiem vai neironu tīkliem. 

Mūsdienās MI kompetences jēdziens ir būtiski paplašinājies – gan apjomā, gan nozīmē. Tas vairs 

neattiecas tikai uz MI sistēmu izstrādi, bet arī uz izpratni, mijiedarbību ar tām un spēju izvērtēt tās 

ikdienas dzīvē un darbā. 

MI prasmes būtībā nozīmē spēju saprast, kas ir mākslīgais intelekts, kā tas darbojas pamata 

līmenī, kā tas ietekmē sabiedrību un cilvēkus, un kā atbildīgi izmantot ar MI darbinātus rīkus. Tas 

ietver ne tikai MI lietošanu, bet arī spēju izvērtēt, kā MI sistēmas ietekmē mūsu lēmumus, uzvedību 

un maina darba vidi (Digital Promise). 

Digitāli kompetents Z paaudzes pārstāvis saprot, kā lietot tādas lietotnes kā Instagram, Excel 

vai Google Docs. Savukārt mākslīgā intelekta jomā kompetents cilvēks saprot, kā satura atlases 

algoritms izvēlas saturu viņa plūsmai, kā virtuālais asistents jeb čatbots ģenerē atbildes un kā 

aizspriedumi var būt iestrādāti datu sistēmās. Vēl svarīgāk, viņš apzinās savu lomu šīs tehnoloģijas 

lietošanas ētiskā regulēšanā. Šī atšķirība ir īpaši nozīmīga (ScienceDirect). 

Mākslīgā intelekta prasmes mūsdienās ietver vairākus savstarpēji saistītus 

aspektus: 

● Pamatzināšanas: Zināšanas par to, kas ir mākslīgais intelekts, kā datormācīšanās atšķiras no 

tradicionālās programmēšanas un kā dati tiek izmantoti modeļu apmācībai (Teaching 

Commons). 

● Funkcionālās prasmes: Spēja izmantot ar MI uzlabotus rīkus (piemēram, Grammarly, 

ChatGPT vai Canva MI funkcijas), lai palielinātu produktivitāti, vienlaikus apzinoties to 

ierobežojumus (DataCamp). 

● Datu pratība: Pamatzināšanas par to, kā dati tiek vākti, apstrādāti un interpretēti MI sistēmās, 

tostarp izpratne par precizitāti, privātumu un apjomu (IBM).  

● Kritiskā izvērtēšana: Spēja atpazīt situācijas, kad MI var pastiprināt aizspriedumus, radīt 

ētiskas problēmas vai maldināt, radot šķietamu uzticamību (piemēram, deepfake vai izdomātu 

https://digitalpromise.org/initiative/artificial-intelligence-in-education/ai-literacy/
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2666557324000120
https://teachingcommons.stanford.edu/teaching-guides/artificial-intelligence-teaching-guide/understanding-ai-literacy
https://teachingcommons.stanford.edu/teaching-guides/artificial-intelligence-teaching-guide/understanding-ai-literacy
https://www.datacamp.com/blog/what-is-ai-literacy-a-comprehensive-guide-for-beginners
https://www.ibm.com/think/insights/ai-literacy
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saturu) (EDUCAUSE Review). 

● Cilvēku un MI sadarbība: Zināšanas par to, kā efektīvi dot norādes MI sistēmām, uzlabot tās 

radītos rezultātus un apvienot MI ieteikumus ar cilvēka radošumu un izvērtējumu (TeachAI). 

Pāreja no pasīvas MI rīku lietošanas uz aktīvu un kritisku iesaisti tehnoloģijās ir tas, kas pēdējos 

20 gados raksturo patiesās MI prasmes. Z paaudzei, kas jau ikdienā saskaras ar MI digitālajos tīklos, 

izglītības platformās un sociālajā saziņā, šīs prasmes nozīmē vairāk nekā tikai rīku lietošanas pamatu 

pārzināšanu. Tām jāsniedz spēja apšaubīt, interpretēt un mērķtiecīgi vadīt MI lietošanu savā 

personīgajā dzīvē, pilsoniskajā līdzdalībā un profesionālajā attīstībā. Šādā skatījumā MI prasmes nav 

vien tehniska kompetence, bet arī pilsoniska. Tās sagatavo jauniešus ne tikai darba tirgum, bet arī 

ētiskai līdzdalībai sabiedrībā, kurā MI spēlē nozīmīgu lomu. (World Economic Forum). 

Īss pārskats par Z paaudzes esošajām digitālajām prasmēm 

Z paaudze plaši atzīta par digitāli prasmīgāko paaudzi cilvēces vēsturē. Augot vidē, kurā 

dominē viedtālruņi, ātrs internets un tiešsaistes pakalpojumi (cloud-based services), Z paaudzes 

attiecības ar digitālajām tehnoloģijām nav apgūtas – tās ir intuitīvas. Jau no agras bērnības šīs paaudzes 

pārstāvji orientējas aplikāciju, platformu un ierīču vidē, kas veido viņu uzvedību, priekšstatus un 

prasmju kopumu (journals.indexcopernicus.com). 

Atšķirībā no iepriekšējām paaudzēm, kuras pakāpeniski pārgāja digitālajā pasaulē, Z paaudze 

tajā ir dzimusi. Lielākā daļa Z paaudzes pārstāvju ir “mobilās ierīces pirmie” lietotāji, bieži vien ērtāk 

sazinoties caur ekrāniem nekā tradicionālajos saziņas veidos. Viņi prasmīgi izmanto plašu platformu 

klāstu izklaidei (YouTube, TikTok, Twitch), darba un produktivitātes vajadzībām (Google Drive, 

Notion, Canva), sociālajai saziņai (Instagram, Snapchat, Discord) un arvien vairāk arī mācībām (Khan 

Academy, Coursera, Duolingo) (SQ Magazine).  

Šī digitālā prasme nozīmē izcilu spēju vienlaicīgi veikt vairākus uzdevumus, meklēt 

informāciju, radīt saturu un ātri pielāgoties jaunām platformām pat ar minimālu norādījumu palīdzību. 

Pētījumi rāda, ka Z paaudze jaunas aplikācijas un tehnoloģijas apgūst ātrāk nekā jebkura cita vecuma 

grupa, kas ļauj viņiem viegli pielāgoties vidēm, kur tehnoloģijas spēlē nozīmīgu lomu 

(scholarworks.uttyler.edu). 

Tomēr šo prasmi bieži vien pārprot, uzskatot to par dziļākas digitālās kompetences sinonīmu; 

īpaši, runājot par progresīvām digitālās domāšanas vai ar mākslīgo intelektu saistītām prasmēm. Z 

paaudze var būt īpaši veikli digitālo rīku lietotāji, taču tas vēl nenozīmē, ka viņi pilnībā saprot to 

pamattehnoloģijas, izmantošanas sekas vai prot kritiski izvērtēt to pielietojumu un rezultātus 

https://er.educause.edu/articles/2024/6/a-framework-for-ai-literacy
https://www.teachai.org/ailiteracy
https://www.weforum.org/stories/2025/05/why-ai-literacy-is-now-a-core-competency-in-education/
https://journals.indexcopernicus.com/api/file/viewByFileId/2305227?
https://sqmagazine.co.uk/gen-z-social-media-statistics/
https://scholarworks.uttyler.edu/hrd_grad/68/
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(nicf.gov.in). 

Piemēram, daudzi jaunieši ikdienā izmanto sociālo tīklu algoritmus, taču tikai daži saprot, kā 

šie algoritmi ietekmē uzvedību vai pastiprina aizspriedumus. Viņi prot radīt saistošu digitālo saturu, 

taču bieži trūkst pieredzes digitālajā ētikā, datu pratībā un lēmumu pieņemšanā, ko atvieglo mākslīgais 

intelekts. Šī atšķirība starp rīku pārzināšanu un dziļāku izpratni ir īpaši izteikta tieši mākslīgā intelekta 

jomā (ResearchGate). 

Tādēļ, lai gan Z paaudze jau ir augsti digitāli prasmīga – bieži vien daudz pārsniedzot vecāko 

paaudžu līmeni – šīs prasmes jāpaplašina dziļākā digitālajā izpratnē un jāattīsta mākslīgā intelekta 

jomā. Tikai tā viņi spēs pilnvērtīgi piedalīties nākamajā tehnoloģiju un profesionālās pārveides vilnī 

un to ietekmēt (EY). 

Atšķirība starp pasīvu digitālā satura izmantošanu un aktīvu digitālā 

satura radīšanu vai mijiedarbību ar mākslīgo intelektu 

Lai gan Z paaudze neapšaubāmi ir dziļi iesaistīta digitālajā pasaulē, ir būtiski atšķirt dažādus 

digitālās iesaistes veidus. Vienā spektra galā ir pasīva digitālā izmantošana: pārlūkošana sociālajos 

tīklos, algoritmu atlasītu video skatīšanās vai īsa formāta satura izmantošana bez kritiskas domāšanas. 

Spektra otrā galā atrodas aktīva digitālā radīšana un mijiedarbība ar mākslīgo intelektu: digitālo 

produktu veidošana, datu izmantošana lēmumu pieņemšanā vai satura koprade, izmantojot mākslīgā 

intelekta rīkus (Digital Content Next). 

Pasīvu digitālo izmantošanu raksturo bieža satura lietošana, bet zema iesaiste tajā. Z paaudze 

pavada ievērojamu laiku tiešsaistē, bieži pat vairāk nekā sešas stundas dienā, lielākoties 

mijiedarbojoties ar saturu, ko viņiem piedāvā automatizētas sistēmas. Šīs mijiedarbības prasa 

minimālu ieguldījumu un reti attīsta universālās prasmes. Lai gan šāda satura izmantošana bieži ir 

intuitīva un vizuāli aizraujoša, tā nepiesaista jauniešus ar kompetencēm, kas nepieciešamas, lai veidotu 

vai kritiski izvērtētu digitālo vidi, kurā viņi dzīvo (Attest). 

Savukārt aktīva radoša darbība digitālajā vidē un mijiedarbība ar mākslīgo intelektu prasa 

mērķtiecīgas un pārdomātas darbības. Tas var nozīmēt, piemēram, scenāriju vai eseju rakstīšanu ar 

mākslīgā intelekta palīdzību, datu paneļu izmantošanu, lai izvērtētu tendences, mājaslapu veidošanu, 

digitālās mākslas radīšanu vai mašīnmācīšanās modeļu apmācību. Strādājot ar mākslīgā intelekta 

rīkiem, piemēram, ChatGPT ideju ģenerēšanai, Jasper satura veidošanai vai Midjourney vizuālu 

prototipu radīšanai, lietotājiem ir jādomā kritiski, jāformulē precīzi pieprasījumi, jāpilnveido rezultāti 

un jāvērtē to kvalitāte. Šāda mijiedarbība palīdz attīstīt stratēģisko domāšanu, radošumu un spēju 

risināt digitālās problēmas (LinkedIn). 

https://nicf.gov.in/wp-content/uploads/2025/02/Threats-and-Challenges-Regarding-Digital-Literacy-Generation-Z-Approach.pdf
https://www.researchgate.net/publication/390753497_The_Role_of_Social_Media_in_Enhancing_Digital_Literacy_Among_Generation_Z_A_Social_and_Psychological_Perspective
https://www.ey.com/en_gl/newsroom/2024/12/new-ey-survey-reveals-crucial-ai-literacy-training-needs-among-gen-z-workforce
https://digitalcontentnext.org/blog/2025/04/07/gen-z-is-creating-new-rules-of-engagement/
https://www.askattest.com/blog/research/gen-z-media-consumption
https://www.linkedin.com/pulse/gen-z-alpha-generational-study-digital-engagement-behaviors-kumar-7q16f
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Aktīva mijiedarbība ar mākslīgo intelektu arī veicina izpratni par to, kā šie rīki darbojas: kā tie 

izmanto datu kopas, kā interpretē valodu un kā var atspoguļot sociālos aizspriedumus. Šāda veida 

digitālā pratība attīsta ne tikai tehniskās prasmes, bet arī ētisko apziņu un spēju kritiski izvērtēt sociālo 

tīklu saturu (McKinsey & Company). 

Svarīgi ir tas, ka pāreja no pasīvas uz aktīvu digitālo iesaisti atšķir vienkāršos lietotājus no 

digitāli aktīviem cilvēkiem. Lai Z paaudze spētu veiksmīgi darboties darba tirgū, kurā arvien lielāku 

lomu spēlē mākslīgais intelekts, viņiem jāattīstās no satura patērētājiem līdz satura veidotājiem un 

līdzradītājiem digitālajās ekosistēmās. Šī pārmaiņa ir īpaši svarīga izglītībā un jauniešu attīstības 

programmās, kur mākslīgā intelekta rīku integrācijai jāiet tālāk par vienkāršu demonstrēšanu un 

jāiekļauj praktiska pieredze un kritiskas diskusijas (Deloitte United Kingdom). 

Šo atšķirību atzīšana un risināšana ir pamats, lai izveidotu paaudzi, kas ne tikai izmanto 

mākslīgo intelektu, bet arī saprot to, uzlabo un rada ar to jaunas iespējas (Eimpartnerships.co). 

  

https://www.mckinsey.com/industries/healthcare/our-insights/healthcare-blog/meet-gen-z-social-media-and-digital-tools-are-key-in-healthcare
https://www.deloitte.com/cn/en/about/press-room/deloitte-2024-gen-z-and-millennial-survey.html
https://eimpartnerships.com/articles/gen-z-learning-style-how-to-adapt-teaching-methods-for-digital-natives
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Māklsīgā intelekta loma mūsdienu darbavietās 
Mākslīgais intelekts vairs nav tāla inovācija, kas pieejama tikai pētniecības laboratorijām vai 

augsto tehnoloģiju nozarei; tas ir visuresošs spēks, kas pārveido darbavietas visos ekonomikas 

sektoros. No veselības aprūpes līdz finansēm, no ražošanas līdz izglītībai; mākslīgais intelekts maina 

veidu, kā tiek veikts darbs, kas to veic un kādas prasmes ir nepieciešamas, lai saglabātu konkurētspēju 

(McKinsey & Company). 

Z paaudzei izpratne par mākslīgā intelekta mainīgo lomu mūsdienu darbavietā nav izvēle; tā ir 

priekšnoteikums ilgtermiņa nodarbinātībai un karjeras izaugsmei. Mūsdienu darbavietā mākslīgais 

intelekts izpaužas daudzos veidos, gan redzamos, gan neredzamos (BCG). 

Loģistikā mākslīgā intelekta darbinātas prognozēšanas sistēmas optimizē piegādes ķēdes un 

maršrutus. Klientu apkalpošanā virtuālie sarunu roboti un digitālie palīgi ātri un konsekventi apstrādā 

tūkstošiem klientu pieprasījumu (Nucamp). 

Mārketingā mākslīgā intelekta rīki analizē patērētāju uzvedību, ļaujot pielāgot saturu un 

automatizēt kampaņu vadību. Veselības aprūpē mašīnmācīšanās algoritmi atvieglo slimību 

diagnostiku, palīdz prognozēt pacientu ārstēšanas gaitu un efektīvāk organizēt administratīvos 

procesus (Nucamp). 

Kopīga šīm pielietojuma jomām ir to spēja paaugstināt efektivitāti, mazināt rutīnas darbu 

apjomu un iegūt vērtīgas atziņas no lieliem datu apjomiem. Tajā pašā laikā šī pārveide maina cilvēka 

darba lomu un pienākumus (McKinsey & Company). 

Arvien biežāk darbinieki ne tikai veic uzdevumus, bet arī pārvalda, sadarbojas un pieņem 

lēmumus, balstoties uz mākslīgā intelekta sistēmām. Darbavietas virzās uz to, ko daži pētnieki sauc 

par “cilvēka un mākslīgā intelekta komandas darbu” (McKinsey & Company). 

Šī pārmaiņa rada gan iespējas, gan izaicinājumus. No vienas puses, mākslīgais intelekts 

papildina cilvēka spējas, ļaujot darbiniekiem vairāk koncentrēties uz sarežģītu problēmu risināšanu, 

inovācijām un cilvēku savstarpējām mijiedarbībām (BCG). 

No otras puses, tas prasa jaunu kompetenču kopumu: spēju interpretēt algoritmu rezultātus, 

novērtēt automatizēto sistēmu uzticamību un zināt, kad nepieciešams iejaukties vai pārtraukt mašīnas 

ģenerētus lēmumus (McKinsey & Company). 

Jauniem darbiniekiem, īpaši Z paaudzes profesionāļiem, kuri tikai ienāk darba tirgū, tas 

nozīmē, ka viņu vērtība vairs nebūs balstīta uz rutīnas uzdevumu veikšanu, no kuriem daudzi tiek 

automatizēti. Tā vietā viņiem būs jāspēj atbildīgi izmantot mākslīgā intelekta rīkus, izprast to sekas un 

https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.bcg.com/publications/2025/ai-at-work-momentum-builds-but-gaps-remain
https://www.nucamp.co/blog/ai-essentials-for-work-2025-top-10-workplace-ai-use-cases-in-2025-that-actually-work
https://www.nucamp.co/blog/ai-essentials-for-work-2025-top-10-workplace-ai-use-cases-in-2025-that-actually-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.bcg.com/publications/2025/ai-at-work-momentum-builds-but-gaps-remain
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
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pielietot tos veidos, kas atbilst uzņēmuma mērķiem un ētikas standartiem (EY). 

Eiropas darba devēji arvien vairāk apzinās šīs pārmaiņas. Saskaņā ar 2023. gada Eiropas Darba 

dzīves fonda ziņojumu (Eurofound), gandrīz 60% aptaujāto uzņēmumu visā Eiropas Savienībā ir 

ieviesuši vismaz vienu mākslīgā intelekta risinājumu, un vairāk nekā puse uzņēmumu ziņo par 

grūtībām atrast darbiniekus, kuri būtu pietiekami apmācīti mijiedarbībai ar šīm sistēmām (McKinsey 

& Company). 

Izaicinājums nav tikai tehniskās prasmes: tas attiecas arī uz domāšanas veidu – ziņkāri, 

pielāgošanās spēju un pārliecību mijiedarboties ar mākslīgo intelektu, nevis baidīties no tā (McKinsey 

& Company). 

Šajā kontekstā mākslīgā intelekta pratība un sociālās prasmes saplūst. Nākotnes darbiniekiem 

jābūt gan digitāli spējīgiem, gan cilvēka orientētiem: jāprot interpretēt datus, sadarboties 

starpdisciplināri un atbildīgi vadīt situācijas, kurās tehnoloģijas saskaras ar cilvēka lēmumiem 

(McKinsey & Company).  

Mākslīgais intelekts neaizstāj cilvēkus; tas maina izpratni par to, ko nozīmē būt efektīvam, 

radošam un pieprasītam darba tirgū. Lai sagatavotu Z paaudzi šai realitātei, izglītības, jauniešu 

attīstības un nodarbinātības sistēmām jāpielāgojas ātri un mērķtiecīgi (McKinsey & Company). 

Mākslīgā intelekta izglītības un jauniešu sagatavotības nepilnības 

Neskatoties uz Z paaudzes dabisko spēju orientēties digitālajā vidē, pastāv būtiska plaisa starp 

mūsdienu ekonomikas prasībām, ko veicina un nosaka mākslīgais intelekts, un jauniešu sagatavotību 

tās izpildīt. Šī plaisa ir dziļi iesakņojusies gan izglītības sistēmās, gan plašākās struktūrās, un tās 

iemesli slēpjas veidā, kā visā Eiropā, īpaši tādās valstīs kā Grieķija un Latvija, tiek mācītas digitālās 

un tehnoloģiskās prasmes. 

Daudzos gadījumos vidējās un augstākās izglītības iestāžu oficiālās mācību programmas nav 

spējušas sekot līdzi mākslīgā intelekta tehnoloģiju straujajai attīstībai. Lai gan pamata digitālās 

iemaņas bieži ir iekļautas valsts izglītības sistēmās, iepazīšanās ar mākslīgā intelekta jēdzieniem, 

piemēram, mašīnmācīšanos, datu modelēšanu un algoritmisko domāšanu, galvenajos mācību 

priekšmetos ir minimāla vai pilnībā iztrūkstoša. Pat ja mākslīgā intelekta tēmas tiek apgūtas, tās bieži 

tiek uzskatītas par abstraktām vai teorētiskām, nevis par praktiskiem rīkiem, ar ko jaunieši sastapsies 

darba vidē. 

Grieķijā digitālo prasmju programmu, piemēram, “21. gadsimta prasmju laboratoriju”, 

ieviešana skolās sāk dot pirmos rezultātus, mazinot atšķirību starp prasībām un jauniešu sagatavotību. 

https://www.ey.com/en_us/about-us/corporate-responsibility/how-can-we-upskill-gen-z-as-fast-as-we-train-ai
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/superagency-in-the-workplace-empowering-people-to-unlock-ais-full-potential-at-work
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Tomēr šīs iniciatīvas joprojām ir agrīnā stadijā, un saturam, kas vērsts tieši uz mākslīgo intelektu, 

pieejamība ir ierobežota. Līdzīgi Latvijā, lai gan iniciatīva “Gudrā Latvija” uzsvērusi digitālo prasmju 

trūkumu, visaptveroša mākslīgā intelekta izglītība joprojām lielākoties pieejama tikai augstākajā 

izglītībā un specializētās programmās, kurām daudzi studenti nevar piekļūt. 

Šis sākotnējais zināšanu trūkums rada jauniešos nenoteiktību un zemu pašpārliecinātību. 

Saskaņā ar Eiropas Komisijas Digitālās ekonomikas un sabiedrības indeksu (DESI), lai gan jaunieši 

Eiropā parasti jūtas pārliecināti par savām pamata digitālajām prasmēm, mazāk nekā 20% uzskata, ka 

ir pietiekami sagatavoti izmantot mākslīgā intelekta rīkus vai interpretēt automatizētus lēmumus 

profesionālā vidē. Šis rādītājs vēl vairāk samazinās jauniešu vidū no nelabvēlīgām vai lauku vidēm, 

kuri bieži vien mazāk piekļūst attīstītām digitālās mācīšanās iespējām. 

Turklāt lielākajā daļā izglītības iestāžu mākslīgā intelekta ētika un kritiskā domāšana tiek 

minimāli apskatīta. Tā kā algoritmi arvien vairāk ietekmē visu – no personāla atlases līdz kredītspējas 

novērtēšanai – nākotnes darbiniekiem ir būtiski saprast ne tikai to, kā izmantot mākslīgo intelektu, bet 

arī kā kritiski izvērtēt tā rezultātus un atpazīt iespējamos aizspriedumus. Tomēr tikai dažas mācību 

programmas iedrošina studentus pētīt mākslīgā intelekta sabiedriskās sekas vai attīstīt nepieciešamās 

starpdisciplinārās zināšanas šim nolūkam.  

Neformālās izglītības sniedzēji, jaunatnes organizācijas un nevalstiskās organizācijas ir 

sākušas aizpildīt šo plaisu. Iniciatīvas, piemēram, daudzvalstu uzņēmumu atbalstītā programma 

“Mākslīgais intelekts jauniešiem” un vietējie programmēšanas intensīvkursi Grieķijā un Latvijā, 

piedāvā īstermiņa praktiskas apmācības mākslīgā intelekta rīkos un jēdzienos. Tomēr šīs iespējas bieži 

vien ir nevienmērīgi izplatītas, koncentrētas pilsētu centros un nav pieejamas visiem. 

Īsi sakot, pastāv skaidra neatbilstība starp darba tirgus prasībām, kur mākslīgā intelekta 

integrācija strauji pieaug, un sagatavotības līmeni, ko lielākā daļa jauniešu iegūst skolā. Lai šo 

atšķirību pārvarētu, nepieciešams pārdomāt ne tikai to, ko mācām, bet arī to, kā mācām: pārejot no 

teorijas uz praksi, no iepazīšanās uz prasmes apguvi un no tehnoloģijas kā atsevišķas tēmas uz 

tehnoloģiju kā kontekstu mūžizglītībai. 

Mākslīgā intelekta pamatprasmes Z paaudzei 

Mākslīgajam intelektam turpinot pārveidot mūsdienu darba vidi, veidojas pamata prasmes, kas 

visiem jauniešiem, neatkarīgi no izvēlētās karjeras, būs nepieciešamas, lai saprastu, lietotu un gūtu 

labumu no mākslīgā intelekta tehnoloģijām. Šīs pamatprasmes neaprobežojas tikai ar programmēšanas 

vai datu zinātnes iemaņām. Tās aptver plašu starpdisciplināru prasmju klāstu, apvienojot tehnisko 

izpratni, digitālās prasmes, ētisko spriestspēju un sociālās kompetences (World Economic Forum). 

https://www.weforum.org/stories/2025/05/why-ai-literacy-is-now-a-core-competency-in-education/
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Pirmā un vissvarīgākā prasme ir datu pratība. Mākslīgā intelekta sistēmas darbojas, atpazīstot 

tendences datos – vai tie būtu skaitļi, teksts, attēli vai uzvedība. Ir būtiski saprast, kā dati tiek vākti, 

organizēti un interpretēti, lai varētu mijiedarboties ar mākslīgo intelektu. Z paaudzei tas nozīmē attīstīt 

pamata prasmi interpretēt diagrammas un datu kopas, atpazīt kļūdainus vai aizspriedumainus datus un 

pieņemt pamatotus lēmumus, balstoties uz pierādījumiem (DATIA K12). 

Nākamā prasme ir algoritmiskā domāšana – spēja izprast, kā mākslīgā intelekta sistēmas 

apstrādā informāciju un pieņem lēmumus. Lai gan ne katram jaunietim ir jāiemācās programmēt, 

viņiem jāspēj saprast, kas ir algoritms, kā to var “apmācīt” un kādi ir tā ierobežojumi. Šī izpratne ir 

būtiska, lai orientētos automatizētā vidē – no sociālo tīklu algoritmiem līdz mākslīgā intelekta 

izmantošanai personāla atlases sistēmās – un spētu kritiski izvērtēt automatizēto lēmumu objektivitāti 

(Frontiers).  

Strauji augoša prasmju joma ir uzvedņu veidošana (jeb teksta vai uzdevuma formulēšana 

mākslīgajam intelektam), īpaši ģeneratīvā mākslīgā intelekta rīku, piemēram, ChatGPT, Midjourney 

vai DALL·E kontekstā. Spēja rakstīt efektīvas uzvednes, pilnveidot tās, balstoties uz rezultātiem, un 

kritiski izvērtēt ar mašīnu ģenerētu saturu kļūst par būtisku prasmju kopumu komunikācijā, 

mārketingā, klientu apkalpošanā un satura radīšanā. Tā nav programmēšana, bet gan prasme uzdot 

pareizos jautājumus un mērķtiecīgi, precīzi virzīt mākslīgā intelekta rīkus (DEV Community). 

Digitālo rīku lietpratība ir vēl viena būtiska kompetence. Tā ietver spēju lietot ar mākslīgo 

intelektu papildinātas platformas, piemēram, Grammarly (rakstīšanas atbalstam), Tableau (datu 

vizualizācijai), Notion AI (produktivitātei) vai Google AI rīkus, kas integrēti Workspace vidē. Šie rīki 

kļūst par standartu dažādās nozarēs, un jaunajiem darbiniekiem ir jāprot tos iekļaut savos ikdienas 

darba procesos (AvePoint). 

Ne mazāk svarīga ir ētiskā domāšana un izpratne par mākslīgo intelektu. Z paaudzei ir 

jāiemācās atpazīt situācijas, kad mākslīgā intelekta sistēmas var ieviest aizspriedumus, apdraudēt 

privātumu vai padziļināt sociālo nevienlīdzību. Tas prasa stabilu pamatu digitālās ētikas jomā – 

izpratni par automatizācijas sociālajām sekām, pārskatāmības un atbildības izaicinājumiem, kā arī 

principiem, kas nosaka atbildīgu mākslīgā intelekta izstrādi un izmantošanu. Pieaugot sabiedrības 

bažām par novērošanu, dezinformāciju un algoritmu radītu diskrimināciju, šīs prasmes kļūst tikpat 

būtiskas pilsoniskajai līdzdalībai, cik profesionālajai konkurētspējai (Frontiers). 

Visbeidzot, cilvēka un mākslīgā intelekta sadarbība ir visaptveroša kompetence, kas apvieno 

un sasaista visas pārējās prasmes. Tā nozīmē spēju efektīvi sadarboties ar mākslīgā intelekta sistēmām 

– zināt, kad paļauties uz automatizāciju, kad nepieciešama cilvēka iejaukšanās, un kā mākslīgā 

https://www.datiak12.io/leadership/oped/article/15712114/the-74-why-data-ai-literacy-are-important-skills-for-k12-students
https://www.frontiersin.org/journals/education/articles/10.3389/feduc.2025.1504726/full
https://dev.to/syedahmershah/why-gen-z-devs-need-to-learn-prompt-engineering-5ek0
https://www.avepoint.com/shifthappens/blog/gen-z-talent-expects-digital-fluency-workplace-culture-ready
https://www.frontiersin.org/journals/education/articles/10.3389/feduc.2025.1565938/full
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intelekta radītos rezultātus iekļaut plašākos, cilvēku vadītos procesos. Šī kompetence apvieno 

spriestspēju, pielāgošanās spējas, radošumu un līderību, un tieši tā noteiks rītdienas profesionāļu 

panākumus visdažādākajās jomās – sākot no loģistikas un tieslietām līdz žurnālistikai un izglītībai 

(University of Phoenix). 

Kopumā šīs galvenās mākslīgā intelekta kompetences nozīmē pavērsienu tam, ko nozīmē būt 

“digitāli sagatavotam”. Z paaudzei šo prasmju apgūšana ne tikai atvērs durvis darba tirgū, bet arī 

ļaus ietekmēt to, kā mākslīgais intelekts attīstās, kā tas tiek izmantots un kā tas kalpo sabiedrībai 

kopumā. 

Kā darba devēji var atbalstīt mākslīgā intelekta prasmju attīstību 

Lai gan izglītības iestādes un jauniešu organizācijas ir būtiskas, gatavojot Z paaudzi digitālajai 

ērai, atbildība par mākslīgā intelekta sagatavotību nebeidzas tikai tur. Darba devēji spēlē izšķirošu 

lomu tajā, kā jaunie profesionāļi mijiedarbojas ar mākslīgo intelektu darba vidē (HR Dive). Papildus 

tam, ka no darbiniekiem tiek sagaidītas tehniskās prasmes, uzņēmumiem, kuri domā par nākotni, 

jāapņemas radīt vidi, kas aktīvi veicina mākslīgā intelekta prasmju attīstību, to pilnveidošanu un ētisku 

izmantošanu. 

Viens no efektīvākajiem veidiem, kā darba devēji var sākt, ir piedāvāt strukturētus iepazīšanās 

un mākslīgā intelekta prasmju apguves (AI literacy) programmas. Kad jaunie darbinieki uzsāk jaunu 

amatu, viņus jāiepazīstina ne tikai ar uzņēmuma kultūru un procedūrām, bet arī ar digitālajiem rīkiem, 

īpaši ar tiem, kas balstīti uz mākslīgo intelektu, kurus no viņiem sagaidīs izmantot. Apmācību sesijas, 

kas skaidro, kā darbojas mākslīgā intelekta rīki, kāda veida lēmumus tie spēj atbalstīt un kā novērtēt 

to rezultātus, palīdz pārvērst nezināmas tehnoloģijas par spēcīgiem instrumentiem, kas darbiniekiem 

ļauj veiksmīgi pildīt savus pienākumus (Harvard DCE). 

Darba devējiem arī jāveicina nepārtrauktas mācīšanās kultūra, kurā darbinieku prasmju 

pilnveidošana tiek atbalstīta un veicināta visā darbinieka karjeras laikā. Tas var ietvert iekšējo darbnīcu 

rīkošanu par mākslīgā intelekta rīku instrukciju izstrādi, kā arī tiešsaistes kursu piedāvāšanu 

platformās, piemēram, Coursera vai LinkedIn. Vēl iespējams piedalīties mācībās vai pat uzņēmuma 

finansētās konferencēs un semināros, kas vērsti uz mākslīgo intelektu. Svarīgi, lai šīs iespējas būtu 

pieejamas darbiniekiem visos līmeņos, ne tikai tehniskajiem vai vadības darbiniekiem, lai nodrošinātu 

plašu digitālo transformāciju visā organizācijā (World Economic Forum). 

Mentoru atbalsts un kolēģu savstarpējā palīdzība arī ir efektīvi veidi, kā nodot prasmes. Darba 

devēji var izveidot digitālas mentorprogrammas, kurās tehnoloģiski zinoši vai mākslīgā intelekta jomā 

pieredzējuši darbinieki sniedz atbalstu jaunajiem kolēģiem, apgūstot konkrētus rīkus, izprotot darba 

https://www.phoenix.edu/content/dam/edu/media-center/doc/whitepapers/genai-report-final-remediated.pdf
https://www.hrdive.com/news/gen-z-workers-want-growth-mindset-jobs-in-ai-era/757365/
https://professional.dce.harvard.edu/blog/how-to-keep-up-with-ai-through-reskilling/
https://www.weforum.org/stories/2025/01/ai-and-beyond-how-every-career-can-navigate-the-new-tech-landscape/
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procesus un risinot radušās problēmas. Šīs attiecības ne tikai stiprina tehniskās zināšanas, bet arī 

veicina sadarbību un pielāgošanās spējas darba vidē, kas ir būtiski, lai nodrošinātu efektīvu cilvēka un 

mākslīgā intelekta komandas darbu (Simbo AI). 

Lai stiprinātu mācīšanos un veicinātu inovācijas, uzņēmumiem vajadzētu veicināt drošu 

eksperimentēšanu un praktisku pielietojumu. Tas nozīmē, ka darbiniekiem jānodrošina laiks un 

iespējas izpētīt mākslīgā intelekta rīkus testēšanas vidēs, izmēģināt to lietojumu kontrolētos 

izmēģinājuma projektos vai piedalīties iekšējos “inovāciju sprintos”, kuros mākslīgais intelekts tiek 

izmantots, lai risinātu praktiskus biznesa uzdevumus. Iekļaujot šādu izpēti ikdienas darbā, uzņēmumi 

sniedz darbiniekiem iespēju veidot pārliecību un radošumu darbā ar mākslīgā intelekta sistēmām 

(IBM). 

Vienlīdz svarīga ir ētisko principu un atbildīgas lietošanas vadlīniju izveide. Kad jaunie 

darbinieki sāk izmantot mākslīgā intelekta rīkus, darba devējiem jākomunicē skaidras prasības par 

privātumu, datu izmantošanu, aizspriedumu mazināšanu un lēmumu atbildību. Rīkojot darbnīcas par 

mākslīgā intelekta ētiku vai izveidojot iekšēju ētikas padomi, kurā iesaistīti arī jaunieši, tiek skaidri 

parādīts, ka mākslīgā intelekta izmantošanai jābūt pārdomātai, caurskatāmai un cilvēkam draudzīgai 

(Phenom). 

Darba devējiem arī jānodrošina, ka rekrutēšanas un kandidātu novērtēšanas prakses atspoguļo 

mainīgās prasmju vajadzības. Tā vietā, lai jaunie kandidāti tiktu vērtēti tikai pēc izglītības līmeņa vai 

tehniskām sertifikācijām, uzņēmumiem jāmeklē pierādījumi par digitālo interesi, pielāgošanās spēju 

un vēlmi apgūt jaunus rīkus. Prasmes darbā ar mākslīgo intelektu bieži var apgūt pašmācības ceļā vai 

neformāli, un darba devējiem vajadzētu novērtēt dažādos ceļus līdz kompetencei (Franklin Fitch). 

Visbeidzot, uzņēmumi var palielināt savu ietekmi, sadarbojoties ar izglītības iestādēm un 

nevalstiskajām organizācijām. Caur prakses programmām, mācību līgumiem un kopīgiem apmācību 

projektiem darba devēji var veicināt mākslīgā intelekta prasmēm sagatavota darba spēka veidošanu no 

pamatiem. Eiropas iniciatīvas, piemēram, Eiropas Savienības Prasmju savienība, tieši veicina šāda 

veida partnerību, saskaņojot privātā sektora vajadzības ar valsts apmācību sistēmām (Oliver Wyman).  

Ko var darīt jauniešu izglītības speciālisti un nevalstiskās organizācijas 

Tā kā formālās izglītības sistēmas cenšas tikt līdzi mākslīgā intelekta laikmeta straujajām 

prasībām, jauniešu izglītības speciālistiem un nevalstiskajām organizācijām ir īpaši svarīga loma, 

palīdzot mazināt kompetenču atšķirības. Ieņemot vietu starp formālo mācīšanos un reālās pasaules 

pieredzi, jauniešu izglītības speciālisti un nevalstiskās organizācijas ir īpaši piemēroti, lai izstrādātu 

pielāgojamas, inovatīvas un iekļaujošas programmas, kas iepazīstina Z paaudzi ar mākslīgā intelekta 

https://www.simbo.ai/blog/the-role-of-mentorship-in-ai-training-fostering-knowledge-transfer-and-skill-development-for-enhanced-employee-performance-3987124/
https://www.ibm.com/think/insights/ai-upskilling
https://www.phenom.com/blog/ethical-ai-in-hr
https://www.franklinfitch.com/us/resources/blog/how-to-evaluate-candidates-for-ai-job-requirements--2021864156/
https://www.oliverwyman.com/our-expertise/insights/2025/jun/closing-the-skills-gap-through-smarter-global-collaboration.html
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jēdzieniem, rīkiem un vērtībām. Viņu loma nav aizstāt skolas vai universitātes, bet gan papildināt tās, 

sniedzot pieredzes, ētiskos un prasmju attīstības aspektus, kas tradicionālajā mācību saturā bieži trūkst. 

Viena no efektīvākajām stratēģijām, ko jauniešu izglītības speciālisti un nevalstiskās 

organizācijas var īstenot, ir mākslīgā intelekta pratības iekļaušana plašākās digitālo prasmju 

mācībās. Tā vietā, lai mākslīgo intelektu pasniegtu kā atsevišķu tēmu – tehnisku, abstraktu vai 

biedējošu –, to var ieviest kā ikdienas digitālās dzīves daļu. Darbnīcas, kurās tiek izpētīts, kā darbojas 

ieteikumu algoritmi YouTube, kā mākslīgais intelekts ietekmē darba sludinājumus vai kā tiek 

apmācītas sarunu sistēmas, var uzreiz radīt interesi un palīdzēt sasaistīt mākslīgā intelekta jēdzienus ar 

reālām, saprotamām situācijām. Šī praktiskā pieeja palīdz atklāt mākslīgā intelekta darbības principus, 

īpaši jauniešiem, kuriem nav tehniskas pieredzes vai priekšzināšanu.  

Vēl viena efektīva pieeja ir mācīšanās, balstoties uz projektiem. Nevalstiskās organizācijas 

var rīkot hakatonus, inovāciju laboratorijas vai vietējas sabiedrības izaicinājumus, kuros jaunieši 

komandās risina reālās dzīves problēmas, izmantojot mākslīgā intelekta rīkus. Šie projekti ne tikai 

attīsta tehniskās prasmes, bet arī veicina sadarbību, radošumu un kritisko domāšanu. Piemēram, 

jauniešu grupa varētu izmantot brīvi pieejamus datu kopumus, lai analizētu vides tendences, vai izpētīt, 

kā izveidot sarunu sistēmu, kas atbalsta garīgās veselības apziņas veicināšanu. Šīs iniciatīvas padara 

mācīšanos aktīvu, jēgpilnu un tieši pielietojamu. 

Vienaudžu mācīšanās un mentorings ir ārkārtīgi svarīgi. Jauniešu izglītotāji var apmācīt 

jaunos līderus un pārstāvjus mākslīgā intelekta pratībā, kuri pēc tam paši palīdz mācīties saviem 

vienaudžiem. Šāda sadalītā pieeja dod jauniešiem iespēju aktīvi uzņemties atbildību par savu 

mācīšanos un dabiski izplatīt zināšanas jauniešu kopienās. Turklāt tā palīdz pārvarēt resursu 

ierobežojumus, īpaši mazāk apgūtās vai lauku teritorijās, kur ekspertu vadīta apmācība var būt 

ierobežota vai pat nepieejama. 

Lai nodrošinātu iekļaušanu, nevalstiskajām organizācijām ir jāpiešķir prioritāte vienlīdzīgai 

piekļuvei mākslīgā intelekta rīkiem un resursiem. Tas nozīmē izstrādāt programmas, kas ir 

pieejamas cilvēkiem bez iepriekšējām tehniskajām zināšanām, piedāvāt saturu vairākās valodās un 

nodrošināt dalībniekiem piekļuvi datoriem, internetam un programmatūrai, ja viņiem šie rīki mājās 

nav pieejami. Sabiedrības un privātā sektora partnerības var palīdzēt nodrošināt nepieciešamo 

infrastruktūru un finansējumu, lai šīs iniciatīvas varētu paplašināt. 

Īpaši svarīgi, lai jauniešu izglītotāji savās programmās iekļautu ētiskas diskusijas un kritiskas 

pārdomas. Nepietiek tikai mācīt, kā izmantot mākslīgā intelekta rīkus; jauniešiem ir jābūt mudinātiem 

uzdot arī sarežģītus jautājumus: Kurš gūst labumu no mākslīgā intelekta? Kurš netiek iekļauts? Kā mēs 
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varam novērst kaitējumu? Izmantojot vadītas sarunas, lomu spēles un piemēru analīzi, izglītotāji var 

veidot paaudzi, kas ne tikai lieto mākslīgo intelektu, bet arī atbildīgi to izvērtē, kritiski analizē un 

veido. 

Visbeidzot, nevalstiskajām organizācijām vajadzētu sadarboties ar darba devējiem, 

akadēmiskajām institūcijām un valsts iestādēm, lai nodrošinātu, ka viņu mākslīgā intelekta 

apmācību programmas atbilst reālās pasaules prasībām. Sertifikācijas shēmas, mikrosertifikāti un 

iesaistes tīkli var palīdzēt jaunajiem dalībniekiem pāriet no neformālas mācīšanās uz oficiālu atzinību 

un karjeras iespējām. Veiksmīgas iniciatīvas, piemēram, ReGeneration Grieķijā vai Young Folks LV 

Latvijā, parāda, kā starpnozaru sadarbība var pārvērst apmācību konkrētās un praktiskās iespējās. 

 

Kā darba devējiem atbalstīt mākslīgā intelekta prasmju attīstību 

Lai gan izglītības iestādes un jauniešu organizācijas ir būtiskas, lai sagatavotu Z paaudzi 

digitālajai ērai, atbildība par mākslīgā intelekta prasmju attīstīšanu nebeidzas tikai tur. Darba devējiem 

ir izšķiroša loma, veidojot to, kā jaunie profesionāļi mijiedarbojas ar mākslīgo intelektu darba vietā. 

Papildus tam, ka no darbiniekiem tiek sagaidīta tehniskā kompetence, nākotnes uzņēmumiem ir 

jāapņemas radīt vidi, kas aktīvi atbalsta mākslīgā intelekta prasmju attīstību, pilnveidošanu un ētisku 

izmantošanu. 

Viena no visefektīvākajām pieejām, kā darba devēji var ieviest šo praksi, ir piedāvāt 

strukturētas iepazīšanās un mākslīgā intelekta pratības programmas. Kad jaunie darbinieki uzsāk 

jaunu amatu, viņiem jāiepazīst ne tikai uzņēmuma kultūra un darba procesi, bet arī digitālie rīki, īpaši 

tie, kas balstīti uz mākslīgo intelektu, kurus viņiem būs jāizmanto ikdienas darbā. Apmācību sesijas, 

kas skaidro, kā šie rīki darbojas, kādus lēmumus tie atbalsta un kā novērtēt to rezultātus, palīdz pārvērst 

nepazīstamas tehnoloģijas par spēcīgiem un noderīgiem instrumentiem, kas ļauj darbiniekiem 

efektīvāk un pārdomātāk veikt savus pienākumus.  

Darba devējiem vajadzētu veicināt kultūru, kurā mācīšanās un prasmju pilnveide ir 

pastāvīga un atbalstīta visas darbinieka karjeras laikā. Tas nozīmē, ka tiek piedāvātas iekšējās 

darbnīcas par tādām tēmām kā mākslīgā intelekta rīku instrukciju sagatavošana, pieejami tiešsaistes 

kursi platformās, piemēram, Coursera vai LinkedIn Learning, kā arī iespēja piedalīties uzņēmuma 

finansētās konferencēs un semināros, kas vērsti uz mākslīgo intelektu. Svarīgi, lai šīs iespējas būtu 

pieejamas darbiniekiem visos līmeņos, ne tikai tehniskajam vai vadības personālam, lai nodrošinātu 

plašu un efektīvu digitālās transformācijas ieviešanu organizācijā. 
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Mentorings un vienaudžu atbalsta sistēmas kalpo arī kā efektīvas prasmju nodošanas metodes. 

Darba devēji var izveidot digitālās mentoringa programmas, kurās tehnoloģijās prasmīgi vai 

mākslīgā intelekta jomā pieredzējuši darbinieki palīdz jaunajiem kolēģiem apgūt konkrētu rīku 

lietošanu, izprast darba plūsmas un risināt radušās problēmas. Šīs attiecības ne tikai stiprina tehniskās 

zināšanas, bet arī veicina sadarbību darba vidē un spēju pielāgoties dažādām situācijām, kas ir būtiski 

efektīvai cilvēka un mākslīgā intelekta komandai. 

Lai nostiprinātu apgūtās zināšanas un veicinātu inovācijas, uzņēmumiem vajadzētu atbalstīt 

drošu eksperimentēšanu un praktisku pielietojumu. Tas nozīmē darbiniekiem nodrošināt laiku un 

vidi, kurā izmēģināt mākslīgā intelekta rīkus drošā testēšanas vidē, pārbaudīt to pielietojumu 

kontrolētos pilotprojektos vai piedalīties iekšējos “inovāciju sprintos”, kuros mākslīgais intelekts tiek 

izmantots praktisku biznesa uzdevumu risināšanai. Iekļaujot izpēti ikdienas darbā, uzņēmumi ļauj 

darbiniekiem attīstīt pārliecību un radošumu, strādājot ar mākslīgā intelekta sistēmām. 

Vienlīdz svarīga ir ētisko ietvaru un atbildīgas izmantošanas vadlīniju izveide. Tā kā jaunie 

darbinieki arvien vairāk izmanto mākslīgā intelekta rīkus, darba devējiem skaidri jākomunicē principi 

par privātumu, datu izmantošanu, aizspriedumu mazināšanu un lēmumu atbildību. Rīkojot darbnīcas 

par mākslīgā intelekta ētiku vai izveidojot iekšēju ētikas padomi, kurā tiek ņemta vērā arī jauniešu 

perspektīva, tiek nosūtīts spēcīgs signāls, ka mākslīgā intelekta izmantošanai jābūt pārskatāmai, 

pārdomātai un cilvēku vajadzībām atbilstošai. 

Darba devējiem arī jānodrošina, ka viņu personāla atlases un novērtēšanas prakses 

atspoguļo mainīgās prasmju prasības. Tā vietā, lai jaunie kandidāti tiktu vērtēti tikai pēc iegūtās 

augstākās izglītības vai tehniskajām sertifikācijām, uzņēmumiem jāpievērš uzmanība pierādījumiem 

par digitālo ziņkāri, spējām pielāgoties un gatavībai apgūt jaunus rīkus. Mākslīgā intelekta prasmes 

bieži var apgūt pašmācības ceļā vai neformāli, un darba devējiem būtu jānovērtē dažādi ceļi, kas ved 

uz kompetences sasniegšanu. 

Visbeidzot, uzņēmumi var palielināt savu ietekmi, sadarbojoties ar izglītības iestādēm un 

nevalstiskajām organizācijām. Piedaloties prakses programmās, mācību praktikās un kopīgās 

apmācību iniciatīvās, darba devēji var palīdzēt veidot darbaspēku, kas jau no pamatiem ir gatavs strādāt 

ar mākslīgo intelektu. Eiropas iniciatīvas, piemēram, Eiropas Savienības Prasmju savienība, tieši 

veicina šāda veida sadarbību, nodrošinot saskaņotību starp privātā sektora vajadzībām un publiskās 

apmācības sistēmām. 
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Izaicinājumi un ētiskie apsvērumi 
Tā kā mākslīgais intelekts arvien ciešāk iesakņojas gan ekonomikas struktūrās, gan ikdienas 

dzīvē, entuziasmu par tā potenciālu nepieciešams līdzsvarot ar godīgu izpratni par tā riskiem un 

ierobežojumiem. Z paaudzei mākslīgā intelekta prasmju apguve nav tikai tehnisks uzdevums – tā ir arī 

ētiska atbildība. Mācīties programmēt, analizēt datus vai darboties ar MI darbinātiem rīkiem bez stipra 

atbildības un kritiskās domāšanas pamata nozīmē būt nepietiekami sagatavotam plašākām sekām, ko 

rada šīs tehnoloģijas ieviešana. Tāpēc izglītībai un apmācībai jāietver pārdomāta un dziļāka šo 

izaicinājumu izpēte, kas saistīti ar dzīvi un darbu pasaulē, kurā arvien lielāku lomu spēlē mākslīgais 

intelekts. 

Viens no lielākajiem izaicinājumiem ir algoritmiskā neobjektivitāte. Mākslīgā intelekta 

sistēmas balstās uz datiem, kas radušies cilvēku sabiedrībā, tāpēc tās bieži atspoguļo pastāvošo 

nevienlīdzību un aizspriedumus. Izmantojot šīs tehnoloģijas personāla atlasē, kredītu piešķiršanā, 

policijas darbā vai satura moderācijā, mākslīgais intelekts var neviļus pastiprināt diskrimināciju, ja tas 

nav rūpīgi izstrādāts un uzraudzīts. Tāpēc jauniešiem, kuri izmanto vai veido šādas sistēmas, jāprot 

atpazīt, kur var rasties aizspriedumi, kā tos pārbaudīt un kā samazināt iespējamo kaitējumu. 

Atklātība un izskaidrojamība arī ir ļoti būtiski. Daudzi mākslīgā intelekta modeļi, īpaši tie, 

kas balstīti uz dziļās mācīšanās principiem, darbojas kā “melnās kastes” – tie sniedz maz skaidrības 

par to, kā tiek pieņemti konkrēti lēmumi. Gan lietotājiem, gan izstrādātājiem šāda neskaidrība var radīt 

nepamatotu uzticēšanos vai nepareizu MI rezultātu izmantošanu. Z paaudzei jābūt gatavai apšaubīt MI 

lēmumu avotus, pieprasīt atklātību, kad tas ir nepieciešams, un saprast algoritmisko secinājumu 

robežas. Tas ir īpaši svarīgi tādās jomās kā veselības aprūpe, tieslietas un izglītība, kur kļūdas var radīt 

nopietnas sekas. 

Pieaug arī uztraukums par datu privātumu un novērošanu. Tā kā mākslīgā intelekta sistēmas 

darbojas, izmantojot milzīgus personīgo un uzvedības datu apjomus, rodas jautājumi par to, kam šie 

dati pieder, kā tie tiek izmantoti un kā cilvēki var saglabāt kontroli pār savu digitālo identitāti. 

Jauniešiem, kuri bieži dalās ar lielu daudzumu personīga satura tiešsaistē, ir jāiemācās gudri orientēties 

šajā vidē – saprast piekrišanas nozīmi, šifrēšanas principus, digitālo nospiedumu jēdzienu un datu 

ierobežošanas pamatprincipus. 

Vēl viena ētiska problēma rodas saistībā ar automatizācijas ietekmi uz nodarbinātību. Lai 

gan mākslīgais intelekts rada jaunas iespējas, tas vienlaikus padara dažas profesijas liekas vai būtiski 

pārveidotas. Jauniešiem, kas ienāk darba tirgū, pastāv reāla satraukuma sajūta par to, ka tos var aizstāt 
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mašīnas. Izglītības sistēmām šim jautājumam jāpieiet tieši – ne lai radītu bailes, bet lai veicinātu 

pielāgošanās spējas un dziļāku izpratni par to, kā mākslīgais intelekts maina darba raksturu, nevis 

pilnībā to likvidē.  

Paļaušanās uz mākslīgā intelekta rīkiem ir vēl viens pieaugošs izaicinājums. Tā kā sistēmas, 

piemēram, ChatGPT, Grammarly vai automatizētie pētniecības rīki kļūst arvien izplatītākas, pastāv 

risks, ka lietotāji pārlieku paļaujas uz MI, lai ģenerētu, skaidrotu vai labotu informāciju. Tas var 

mazināt kritisko domāšanu un spēju veidot patstāvīgus secinājumus. Z paaudzei ir jāiemāca ne tikai 

efektīvi izmantot MI rīkus, bet arī saprast, kad tos nevajadzētu lietot, un kā saglabāt savu intelektuālo 

patstāvību pasaulē, kur MI arvien vairāk papildina cilvēku darbību. 

Visbeidzot, digitālās nevienlīdzības jautājums ir pārāk svarīgs, lai to ignorētu. Piekļuve MI 

zināšanām, rīkiem un izglītībai joprojām nav vienlīdzīga. Daudzi jaunieši lauku apvidos, mazāk 

aizsargātās kopienās vai nepietiekami finansētās skolās trūkst infrastruktūras un organizatoriska 

atbalsta, lai jēgpilni apgūtu MI. Ja netiks ieviestas mērķtiecīgas politikas un programmas, kas mazinātu 

šīs atšķirības, MI sniegtās priekšrocības varētu vēl vairāk palielināt esošās sociālās atšķirības.  

Praktiski piemēri un Eiropas Savienības iniciatīvas mākslīgā intelekta 

prasmju attīstībai  

Grieķija 

ReGeneration Academy: ReGeneration, Microsoft un Stavros Niarchos fonda sadarbībā 

īstenota programma, kas piedāvā intensīvas apmācības bezdarbniekiem vai nepilnīgi nodarbinātiem 

universitātes absolventiem. Tā koncentrējas uz digitālajām prasmēm, tostarp mākslīgā intelekta jomā, 

un īpašu uzmanību pievērš sociālajām prasmēm un ētiskiem apsvērumiem tehnoloģiju izmantošanā 

(ReGeneration). 

Found.ation Tech Academy: Piedāvā īstermiņa, uz projektiem balstītas apmācības jaunajās 

tehnoloģijās, tostarp mākslīgajā intelektā un mašīnmācībā. Dalībnieki strādā ar reāliem datu kopumiem 

un pielieto mākslīgā intelekta rīkus praktiskos biznesa uzdevumos. Mācību programmā īpaša 

uzmanība tiek pievērsta ētikas jautājumiem (Found.ation). 

Latvija 

Rīgas Tehniskā Universitāte (RTU): Tiek rīkots ikgadējais Sociālo prasmju hakatons dziļo 

tehnoloģiju jomā (Soft Skills for Deep Tech Hackathon), kas paredzēts jaunajiem profesionāļiem un 

studentiem. Pasākums apvieno tehnisko problēmu risināšanu ar komandas darbu, kritisko domāšanu 

un komunikācijas prasmju attīstīšanu, tādējādi nostiprinot “cilvēka un mākslīgā intelekta sadarbības 

https://www.regeneration.gr/en/the-regeneration-initiative-upskilling-greek-youth-for-the-digital-era-powered-by-microsoft-2/
https://thefoundation.gr/
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jēdzienu” (Rīgas Tehniskā Universitāte).  

Smart Latvia stratēģija: Atbalsta mākslīgajam intelektam vērstu mācību programmu izstrādi un 

skolotāju apmācību, lai digitālā kompetence tiktu ieviesta mācību procesā jau agrīnā posmā. Latvija ir 

Ekonomiskās sadarbības un attīstības organizācijas (ESAO) dalībniece, kā arī piedalās Eiropas 

Savienības Digitālo prasmju un darba vietu koalīcijā. Abas iniciatīvas veicina mākslīgā intelekta 

izglītības attīstību skolās (ECLBS EU Council of Business Schools). 

 

Eiropas Savienības mēroga iniciatīvas 

Programma “Digitālā Eiropa” (Digital Europe): Eiropas Savienības finansējuma programma, 

kas vērsta uz digitālo tehnoloģiju ieviešanu uzņēmumos, sabiedrībā un valsts pārvaldē. Tā piešķir 

līdzekļus mākslīgā intelekta izglītības projektiem, tostarp Eiropas Digitālo inovāciju centru (EDIC) 

izveidei, kas kalpo kā reģionāli centri mākslīgā intelekta apmācībām un eksperimentēšanai (Digital-

strategy.ec.europa.eu). 

AI4EU: Sadarbības platforma, kas apvieno pētniekus, izglītības speciālistus un uzņēmumus 

visā Eiropas Savienībā, lai koplietotu resursus, apmācību materiālus un ētikas vadlīnijas. Platforma 

nodrošina bezmaksas piekļuvi mākslīgā intelekta rīku komplektiem un praktiskiem piemēriem, ko 

izglītības un jaunatnes darbinieki var izmantot, lai īstenotu praktiskas mācību nodarbības (About 

AI4EU). 

Eiropas Prasmju gads 2023–2024 (European Year of Skills 2023–2024): Vērsts uz cilvēku un 

uzņēmumu pilnvarošanu, lai tie aktīvi piedalītos zaļās un digitālās transformācijas procesā. Iniciatīva 

veicināja partnerības starp valdībām, rūpniecību un pilsonisko sabiedrību, lai paplašinātu jauniešu 

apmācības mākslīgajā intelektā (European Commission). 

Code Week EU un AI4Girls: Iniciatīvas, kuru mērķis ir pilnvarot meitenes un jaunās sievietes 

izzināt un attīstīt digitālās prasmes, kā arī STEM jomas (zinātni, tehnoloģijas, inženierzinātnes un 

matemātiku) un karjeru iespējas tehnoloģiju jomā, vienlaikus veicinot dzimumu līdztiesību 

(Codeweek.eu).  

Mākslīgā intelekta pielietojums Latvijā 

Pēdējos gados Latvija ir guvusi nozīmīgus panākumus mākslīgā intelekta izglītības iespēju 

attīstībā, veidojot ceļus gan jaunajiem studentiem, gan profesionāļiem, lai iegūtu augsta līmeņa 

digitālās prasmes. Šīs iniciatīvas palīdz mazināt mākslīgā intelekta prasmju trūkumu un pielāgot 

Latvijas darba tirgu strauji mainīgajām Eiropas tirgus prasībām. 

https://www.rtu.lv/en/studies/short-term-studies/summer-schools/soft-skills-for-deep-tech-hackathon
https://www.eclbs.eu/post/latvia-s-bold-digital-leap-national-school-system-fully-embraces-online-learning
http://digital-strategy.ec.europa.eu/
http://digital-strategy.ec.europa.eu/
https://www.ai4europe.eu/about-ai4eu
https://www.ai4europe.eu/about-ai4eu
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/european-year-skills-2023_en
http://codeweek.eu/
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Viena no ievērojamākajām attīstībām ir Rīgas Stradiņa universitātē (RSU), kas ir uzsākusi 

Latvijas pirmo specializēto maģistra programmu Digitālajā stratēģijā un mākslīgā intelekta vadībā. Šī 

programma ir paredzēta augsta līmeņa vadītājiem un lēmumu pieņēmējiem, kuri vēlas integrēt 

mākslīgo intelektu un digitālās stratēģijas uzņēmējdarbībā un valsts pārvaldē. Kurss apvieno teorētisko 

apmācību ar praktisku pielietojumu un ir veidots moduļu struktūrā, kas pielāgota strādājošiem 

profesionāļiem. Uzņemšana parasti notiek no jūnija sākuma līdz jūlija vidum, atspoguļojot 

programmas uzsvaru uz elastību un pieejamību (RSU). 

Vēl viens nozīmīgs dalībnieks ir Transporta un sakaru institūts (TSI), kas piedāvā vairākas 

mākslīgajam intelektam vērstas studiju programmas sadarbībā ar Rietumanglijas universitāti 

(University of West of England, UWE). Maģistra līmenī Transporta un sakaru institūts piedāvā dubulto 

grādu datorzinātnēs ar specializāciju datu analītikā un mākslīgajā intelektā, uzņemot jaunus studentus 

katru septembri. Bakalaura līmenī institūts īsteno dubulto grādu datorzinātnēs ar specializāciju 

mākslīgajā intelektā – četrus gadus ilgu programmu, kas ļauj studentiem padziļināti apgūt mākslīgā 

intelekta jomu (tsi.lv). 

Papildus šīm vadošajām programmām vairākas citas Latvijas izglītības iestādes piedāvā 

profesionālas un vadības apmācības mākslīgajā intelektā. Piemēram, Rīgas Biznesa skola īsteno kursu 

LIFT – Mākslīgā intelekta mašīnmācīšanās modeļi, kas sniedz praktiskas apmācības biznesa līderiem, 

kuri vēlas ieviest mākslīgā intelekta risinājumus. Vienlaikus globālie apmācību sniedzēji, piemēram, 

NobleProg, Rīgā piedāvā īsus mākslīgā intelekta kursus, nodrošinot, ka arī profesionāļi ārpus 

tradicionālās akadēmiskās vides var attīstīt kompetences tādās jomās kā mašīnmācīšanās, datu ētika 

un lietišķā analītika (rbs.lv). 

Latvijas pozīcija kā reģionālam mākslīgā intelekta izglītības centram tiek papildus atspoguļota 

tās starptautiskajā atpazīstamībā. Starptautiski izglītības meklēšanas portāli, piemēram, Mastersportal, 

izceļ Latvijas universitātes kā Eiropas galamērķus mākslīgā intelekta studijām (mastersportal.com). 

Tikmēr vietējie inovāciju centri, piemēram, Labs of Latvia, ir uzsvēruši RSU vadošo programmu 

stratēģisko nozīmi valsts digitālās nākotnes veidošanā (Labs of Latvia). 

Kopumā šīs iniciatīvas parāda, ka Latvija ne tikai sagatavo jauniešus darbam ar mākslīgo 

intelektu, bet arī nodrošina, ka vidusposma karjeras profesionāļi, uzņēmumu vadītāji un uzņēmēji var 

piekļūt modernākajai izglītībai. Ar tādām iestādēm kā RSU un TSI priekšgalā, atbalstot apmācību 

iespējas, ko piedāvā Rīgas Biznesa skola un starptautiskās platformas, Latvija pakāpeniski nostiprina 

savu pozīciju kā spēcīgs Eiropas mākslīgā intelekta izglītības ekosistēmas dalībnieks (RSU). 

 

https://www.rsu.lv/en/study-programme/digital-strategy-and-artificial-intelligence-management
https://tsi.lv/study_programmes/double-degree-in-computer-sciencedata-analytics-and-artificial-intelligence/
https://rbs.lv/merit-courses/
https://rbs.lv/merit-courses/
https://www.mastersportal.com/study-options/268697930/artificial-intelligence-latvia.html
https://labsoflatvia.com/en/news/rsu-introduces-latvias-first-masters-in-digital-strategies-and-ai-management
https://www.rsu.lv/en/news/rsu-advances-ai-education-and-innovation-new-research-week-conference-and-masters-programme


     

 

104 
 

Mākslīgā intelekta pielietojums Grieķijā 

Grieķija strauji paplašinājusi savu mākslīgā intelekta izglītības piedāvājumu, veidojot iespējas 

studentiem, profesionāļiem un valsts iestāžu darbiniekiem apgūt augsta līmeņa digitālās prasmes. 

Vadošās studiju programmas Atēnās, Salonikos un Krētā tagad papildina vadītāju un publiskā sektora 

apmācību iniciatīvas, kuru starptautiskā atpazīstamība pieaug, pateicoties nacionālajiem un 

neatkarīgajiem portāliem (Study in Greece). 

Centrālais akadēmiskais elements ir Atēnu Nacionālā Tehniskā universitāte (National 

Technical University of Athens), kas piedāvā starpnozaru maģistra programmu Datu zinātne un 

Mašīnmācīšanās (Data Science & Machine Learning) – intensīva trīs semestru programma ar spēcīgu 

mašīnmācīšanās pamatu un praktisko darbu (dsml.ece.ntua.gr). Atēnu Ekonomikas un Biznesa 

universitāte šo piedāvājumu papildina ar ilggadēju, industrijai orientētu datu zinātnes maģistra grādu, 

kuru 2025. gada uzņemšanas laikā bieži sauc par „Mākslīgā intelekta un datu zinātnes maģistra grādu 

(datascience.aueb.gr; eduguide.gr). Atēnu Nacionālā un Kapodistrijas Universitāte piedāvā angļu 

valodā pasniegtu datu zinātnes un informācijas tehnoloģiju maģistra grādu (DSIT) ar specializācijām 

lielos datu apjomos (big data) un mākslīgajā intelektā, kā arī bioinformātikā/bioķīmijas datu zinātnē 

(dsml.ece.ntua.gr).  

Pētījumos balstītas un reģionālās studiju iespējas ir ievērojami paplašinājušās. Nacionālais 

Zinātnisko pētījumu centrs Demokritos un Pirejas Universitāte kopīgi īsteno starpinstitucionālo 

maģistra programmu mākslīgajā intelektā, nodrošinot studentiem tiešu saikni ar valsts mākslīgā 

intelekta laboratorijām un pētniecības projektiem (msc-ai.iit.demokritos.gr). Rietumatikas 

Universitāte piedāvā maģistra studiju programmu “Mākslīgais intelekts un dziļā mācīšanās” (AIDL); 

90 Eiropas kredītpunktu apjoma studijas, ko īsteno angļu valodā , kombinējot klātienes un attālinātās 

nodarbības, kā arī nodrošinot piekļuvi datortehniskajai infrastruktūrai (aidl.uniwa.gr). Krētas Tehniskā 

universitāte īsteno angļu valodā pasniedzamo maģistra studiju programmu “Mašīnmācīšanās un datu 

zinātne” (MLDS) ar nelielām studentu grupām un publiski pieejamu studiju maksu. Saloniku Aristoteļa 

Universitātes maģistra programma “Datu un tīmekļa zinātne” veiksmīgi sagatavo absolventus 

mākslīgā intelekta un mašīnmācīšanās jomās, kā arī doktorantūras studijām (msc-ai.iit.demokritos.gr).   

Paralēli ir attīstījušās arī īstermiņa profesionālās pilnveides programmas. Digitālā akadēmija 

iedzīvotājiem (Citizen’s Digital Academy) apkopo un piedāvā sabiedrībai pieejamus bezmaksas kursus 

mākslīgā intelekta, mašīnmācīšanās un ar tiem saistīto mākoņtehnoloģiju prasmju apguvei 

(digitalstrategy.gov.gr; digital-skills-jobs.europa.eu). Valsts amatpersonām iniciatīva “Mākslīgais 

intelekts visiem” (AI for All), ko īsteno Iekšlietu ministrija sadarbībā ar Google un Nacionālo centru 

https://studyingreece.edu.gr/msc-in-machine-learning-and-data-science-call-for-applications/?utm_source=chatgpt.com
https://dsml.ece.ntua.gr/en/home?utm_source=chatgpt.com
https://msc-ai.iit.demokritos.gr/en?utm_source=chatgpt.com
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valsts pārvaldes un pašvaldību jautājumos (EKDDA), fokusējas uz pamata un padziļinātām mākslīgā 

intelekta prasmēm valsts pārvaldē (digital-skills-jobs.europa.eu). Attīstās arī vadības līmeņa izglītība. 

Grieķijas Uzņēmumu federācija (SEV) un ALBA biznesa augstskola paziņojušas par īsu, aptuveni 20 

stundu ilgu mākslīgā intelekta apmācību nometni (AI Bootcamp) vadītājiem bez tehniskas 

specializācijas, koncentrējoties uz praktisku tehnoloģijas pielietojumu (digitalstrategy.gov.gr). 

Starptautiskā atpazīstamība pieaug. Studijas Grieķijā regulāri tiek reklamētas ar pieteikšanās 

aicinājumiem maģistra programmām mākslīgajā intelektā un mašīnmācīšanās jomā; piemēram, 

“Mākslīgais intelekts un dziļā mācīšanās” Rietumatikas Universitātē un “Mašīnmācīšanās un datu 

zinātne” Krētas Tehniskajā universitātē. Mastersportal (tiešsaistes platforma, kas apkopojusi 

informāciju par maģistra studiju programmām visā pasaulē) piedāvā vairākas angļu valodā īstenotas 

studiju iespējas Grieķijā, palīdzot starptautiskajiem pretendentiem salīdzināt studiju programmas un 

termiņus (Study in Greece). 

Politikas iniciatīvas veicina un nostiprina šo izglītības iespēju attīstību. 2025. gada septembrī 

Grieķija uzsāka iniciatīvu “OpenAI Grieķijai” (OpenAI for Greece) sadarbībā ar OpenAI un citiem 

partneriem. Programmas mērķis ir izmēģināt ChatGPT Edu vidējās izglītības skolās un atbalstīt 

mākslīgā intelekta attīstības programmas jeb akseleratorus (AI startup accelerator). Šī iniciatīva 

apliecina valsts apņemšanos veicināt iedzīvotāju prasmes mākslīgajā intelektā, atbalstot gan 

inovācijas, gan universitāšu studiju iespējas (OpenAI).  

Kopumā šie procesi liecina, ka Grieķija veido daudzpusīgu mākslīgā intelekta talantu attīstības 

ceļu: pētniecībai orientētas maģistra programmas, kas sadarbojas ar valsts laboratorijām, angļu valodā 

pasniegtas studiju programmas, kas piesaista starptautiskos studentus, kā arī mērķtiecīgas vadības un 

publiskā sektora apmācības, kas veicina atbildīgu mākslīgā intelekta ieviešanu sabiedrībā 

(dsml.ece.ntua.gr).  

  

https://digitalstrategy.gov.gr/en/axe/digital_skills?utm_source=chatgpt.com
https://studyingreece.edu.gr/msc-in-machine-learning-and-data-science-call-for-applications/?utm_source=chatgpt.com
https://openai.com/global-affairs/openai-for-greece/?utm_source=chatgpt.com
https://dsml.ece.ntua.gr/en/home?utm_source=chatgpt.com
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Noslēgums un aicinājums rīkoties 
Z paaudzei ienākot darba tirgū strauju tehnoloģisku un sabiedrisku pārmaiņu laikā, 

nepieciešamība sagatavot viņus gan mākslīgā intelekta, gan sociālo prasmju izmantošanai nekad agrāk 

nav bijusi tik būtiska. Šīs divas jomas (tehniskā kompetence un cilvēku mijiedarbības prasmes) vairs 

nav atsevišķas sfēras, tās savstarpēji pastiprina viena otru mūsdienu digitāli saistītajā ekonomikā. 

Nākotnes darbiniekam jāprot ne tikai izmantot mākslīgā intelekta rīkus, bet arī komunicēt, sadarboties 

un vadīt citus darbiniekus mūsdienu darba vidē, kur cilvēka pieredze un tehnoloģiju sniegtā inteliģence 

darbojas līdzās. 

Visā Grieķijā, Latvijā un Eiropas Savienībā tiek likti pamati, īstenojot dažādas daudzsološas 

iniciatīvas – sākot no ReGeneration digitālajām mācību akadēmijām līdz Latvijas deep tech 

hakatoniem un Eiropas Komisijas daudzpusīgajām prasmju attīstības programmām. Tomēr šie centieni 

ir jāpaplašina, jāturpina un jādara pieejami visiem jauniešiem – neatkarīgi no viņu dzīvesvietas, 

dzimuma vai sociālekonomiskā stāvokļa. 

Sociālās prasmes, kuras tradicionālajā izglītībā bieži tiek novērtētas par zemu, ir jāatzīst par 

pamatkompetencēm. Komunikācija, pielāgošanās spēja, kritiskā domāšana, empātija un noturība nav 

tikai papildinājums digitālajai pasaulei – tās ir tās dzīvības avots. Tāpat mākslīgā intelekta pratībai ir 

jākļūst par pamatelementu jauniešu attīstībā – ne tikai tiem, kas izvēlas karjeru tehnoloģiju jomā, bet 

gan ikvienam, kurš dzīvo pasaulē, ko arvien vairāk veido automatizētas sistēmas un ar datiem pamatota 

lēmumu pieņemšana.  

Jaunatnes darbiniekiem, pedagogiem, nevalstiskajām organizācijām, darba devējiem un 

politikas veidotājiem katram ir nozīmīga loma šajā pārejas procesā. Jaunatnes darbinieki var attīstīt 

jauniešu sociālās prasmes, izmantojot neformālās izglītības metodes, mentoringu un kopienu 

projektus, kas veicina sadarbību un pašizaugsmi. Pedagogi var integrēt mākslīgā intelekta jēdzienus 

starpdisciplinārā mācību procesā, palīdzot jauniešiem izprast tehnoloģiju ietekmi uz sabiedrību un 

nākotnes darba vidi. Darba devēji savukārt var kļūt par paraugu ētiskai mākslīgā intelekta 

izmantošanai, radot vidi, kurā iespējams mācīties caur praktisku pieredzi un inovācijām. Politikas 

veidotāji var veicināt sadarbību starp dažādām iesaistītajām pusēm, nodrošināt finansējumu 

iekļaujošām programmām un rūpēties, lai digitālā attīstība notiktu cilvēka prasmju un vērtību 

stiprināšanai. 

Taču darbībām jābūt ne tikai koordinētām un mērķtiecīgām, bet arī iekļaujošām. Laiks ir 

izšķirošs. Risks nav tikai tāds, ka Z paaudze varētu būt nepietiekami sagatavota – pastāv iespēja, ka 

visa jauniešu paaudze var tikt atstumta no pilnvērtīgas līdzdalības pasaules veidošanā, ko mākslīgais 
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intelekts jau pārveido. Tajā pašā laikā iespēja ir nozīmīga: dot jauniešiem spēju kļūt digitāli 

prasmīgiem, ētiski apzinīgiem un gataviem vadīt gan ar empātiju, gan inovāciju, veidojot nākotni, kas 

iekļauj katru no viņiem. 

Tagad ir īstais brīdis ieguldīties ne tikai tehnoloģijās, bet arī cilvēkos. Ne tikai infrastruktūrā, 

bet arī iztēlē. Ar pareiziem rīkiem, apmācību un atbalstu, Z paaudze var kļūt par vislabāk sagatavoto, 

pielāgojamāko un sociāli atbildīgāko darba spēku, kādu Eiropa jebkad ir redzējusi.  
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