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MĀCĪBU STUNDAS PILVEIDE UZ AUDZĒKŅU ZINĀŠANU UN KOMPETENCES ORIENTĒTU MĀCĪBU PROCESU
1. Profesionālās izglītības programmas izveides normatīvā bāze, programmas saturs un struktūra.

2. Modulis – saikne starp sākuma un tālāko profesionālo izglītību.

3. Pedagoga kompetenču satura izpratnes maiņa mūsdienās.

4. Kritiskās domāšanas konstruktīvais rīcības modelis Rīgas Tehniskajā koledžā.

5. Radošums – ir pamats Rīgas Tehniskās koledžas stratēģijas mērķu sasniegšanā.

6. Līderisms – pamats stratēģijas modernizācijai 

1. Profesionālās izglītības programmas izveides normatīvā bāze, programmas saturs un struktūra
„Ja to es dzirdēju – es aizmirsu

   Ja to es redzēju – es iegaumēju

   Ja to es izdarīju – es iemācījos”.
(Ķīniešu sakāmvārds)
1. Mācīšanās ir jēgas meklēšana. Tikai jēgpilnas mācības motivē.

2. Jēga savukārt prasa izpratni kā par veselo, tā arī daļām. Daļas ir jāapgūst noteiktā veselā kontekstā. Tāpēc lielākā kļūda ir censties iemācīt izolētus faktus, atsevišķas teorijas, neatklājot to noteiktā kontekstā.

3. Audzēknis nav jāuztver kā „zināšanu banka”. Par labu atzīstama tāda skolotāja pieeja mācībām, kas rosina audzēkni pašam domāt „atvasināt” pašam savas zināšanas, kas apgūtas dažādās mācību disciplīnās, jāprot pārnest zināšanas no viena mācību priekšmeta uz citu, jāprot risināt kompleksas problēmas. Tradicionāli mācību procesa organizācija to pietiekami nenodrošina.

Profesionālās izglītības programma ir viens no profesionālās izglītības satura reglamentējošiem pamatdokumentiem, kas atbilstoši izglītības pakāpei, veidam, mērķgrupai, valsts izglītības standartam un profesijas standartam nosaka izglītības saturu, tā apguves nosacījumus un nodrošinājumu.

Profesionālās izglītības programmas izstrādes vai aktualizācijas nepieciešamību nosaka darba devēju prasības. Profesionālās izglītības iestāde, elastīgi reaģējot uz darba tirgus izmaiņām un darba devēju izvirzītajām prasībām, aktualizē esošās un izstrādā jaunas profesionālās izglītības programmas.

Izglītības programmu izveidi reglamentē:

· Izglītības likums;

· Profesionālās izglītības likums;

· Valsts profesionālās izglītības standarti;

· Profesijas standarts;

· MK noteikumi.

Izglītības likums nosaka izglītības pakāpi, veidu, ieguves formu, izglītības ieguves mērķgrupu, profesionālās izglītības veidu un tās īstenošanas nosacījumus, prasības pedagogiem un izglītojamiem, to tiesības un pienākumus. Izglītības likums raksturo arī Valsts izglītības standarta nozīmi profesionālās izglītības programmu izveidē.

Profesionālās izglītības likums nosaka profesionālās izglītības pakāpes, profesionālās kvalifikācijas līmeņus, profesionālo izglītību un profesionālo kvalifikāciju apliecinošus dokumentus, profesionālās izglītības organizāciju, izglītības iestāžu statusu un to darbību, prasības profesionālās izglītības iestāžu pedagogiem un izglītojamiem, viņu pienākumus un tiesības, profesionālās izglītības saturu, profesionālās izglītības programmu veidus, izglītojamo uzņemšanas nosacījumus profesionālās izglītības programmās, šo programmu īstenošanas formas, to noslēguma pārbaudījumus, profesionālās izglītības programmu licencēšanas un akreditācijas kārtību, profesionālās izglītības finansēšanas kārtību.

Valsts profesionālās izglītības standarti, atbilstoši profesionālās izglītības programmas veidam nosaka izglītības programmu mērķus, obligāto izglītības saturu, iegūtās izglītības vērtēšanas pamatprincipus un kārtību.

Profesijas standarts nosaka attiecīgajā profesijā profesionālo darbību veikšanai nepieciešamās zināšanas, prasmes un profesionālās kompetences.

Programmas izstrādei nepieciešamie normatīvie akti atrodami mājas lapās: www.likumi.lv; www.izm.gov.lv. 

Profesionālās izglītības programma ir profesionālo izglītību reglamentējošs dokuments, kas atbilstoši attiecīgās izglītības pakāpes Valsts profesionālās izglītības standartam un profesijas standartam nosaka:

· profesionālās izglītības programmas uzdevumus;

· profesionālās izglītības programmas saturu;

· profesionālās izglītības programmas īstenošanas plānu;

· prasības iepriekš iegūtajai izglītībai;

· profesionālās izglītības programmas īstenošanai nepieciešamo personālu, finanšu un materiālos līdzekļus.

Profesionālās izglītības programmas izveides principi
Izstrādājot profesionālās izglītības programmu, jāievēro nostādnes un prasības, ko nosaka principi, kas ietekmē izglītības procesa objektīvās likumsakarības un nodrošina izglītības procesa organizācijas atbilstību izglītības programmas mērķiem un uzdevumiem. Izglītības programmas izstrādes kvalitāti ietekmē izglītības programmas izveides un izglītības procesa organizācijas principi.

Pamatotības princips
Izglītības programmas izveides nepieciešamība un nozīmīgums, tās izveide atbilstoši darba tirgus prasībām.

Sistēmiskuma, pakāpenības un pēctecības princips
Jāievēro izglītības programmas izveides loģika, nodrošinot mācību priekšmetu pēctecību un starppriekšmetu saikni, kā arī izglītojamo vienmērīgu noslodzi. Šī principa ievērošana mazina tematu dublēšanās un atkārtošanās iespējas vairākos mācību priekšmetos. 

Mērķtiecīguma princips
Izglītības programmā ietvertajam izglītības saturam jānodrošina profesionālās izglītības programmas mērķa sasniegšana. Izglītības programmas izstrādes aktivitātes jāplāno tā, lai katra uzdevuma aktivitātēm būtu skaidrs sākuma un noslēguma punkts un katra uzdevuma aktivitāte būtu saistīta ar nākošo aktivitāti, un rezultātā sasniegtu konkrēto mērķi – izstrādātu un ieviestu jaunu izglītības programmu.

Elastības princips
Izglītības programmas saturu veido, izvērtējot nozares izpētes materiālus un profesijas būtību, paredzot uzdevumu daudzveidību nepieciešamo profesionālo zināšanu, prasmju un profesionālo kompetenču apguvei.

Aktualitātes princips
Izglītības programmas saturam jāatbilst mainīgajām darba tirgus prasībām. To nodrošina profesionālās izglītības programmas satura izstrāde atbilstoši profesijas standarta prasībām, kā arī izglītības programmas izvērtēšana tās īstenošanas laikā un tās pilnveide.

Atklātības princips
Lai nodrošinātu profesionālās izglītības programmas satura kvalitāti, tās izveides procesā jāiesaista darba devēju un darba ņēmēju pārstāvji, kā arī izglītotāji.

Politehniskās mācības princips
Plānojot izglītības procesa īstenošanu, jārada iespēja izglītojamiem iepazīties ar ražošanas procesa zinātniskajiem jeb teorētiskajiem pamatiem un apgūt atbilstošas prasmes un profesionālās kompetences.

Teorijas un prakses vienotības princips
Šī principa ievērošana pastiprina iepriekš minētā principa prasības.

Profesionālās izglītības programmas izveides process
Izglītības programmas izveides process sastāv no savstarpēji saistītiem soļiem, kuru secīga izpilde sekmē kvalitatīvu profesionālās izglītības programmu izveidi.

1.solis. Izglītības programmas izveides sagatavošana
Sagatavošanās laikā izveido darba grupu un izvēlas profesionālās izglītības programmas izveides darba grupas vadītāju. Nosakot darba grupas dalībnieku uzdevumus. Iepazīstas ar nepieciešamo informāciju, ar profesionālās izglītības programmas izstrādi reglamentējošiem normatīviem aktiem, profesijas standartu, līdzīgu profesionālās izglītības programmu īstenošanas pieredzi. Novērtē un analīzē iegūto informāciju. Plāno darba grupas darbu.

2.solis. Izglītības programmas mērķa un uzdevumu noteikšana
Iepazīstas ar normatīvajiem aktiem, kas regulē profesionālās izglītības programmas izveidi, tai skaitā ar Valsts profesionālās izglītības standartu un atbilstošās profesijas standartu. Definē profesionālās izglītības programmas mērķi un nosaka profesionālās izglītības programmas uzdevumus.

3.solis. Izglītības programmas satura izstrāde
Pamatojoties uz normatīvo aktu prasībām, izveido vispārizglītojošo un profesionālo mācību priekšmetu, praktisko mācību un prakšu sarakstu. Izstrādā vispārizglītojošo un profesionālo priekšmetu (turpmāk tekstā – mācību priekšmetu), praktisko mācību un prakšu programmas: formulē mērķi un uzdevumus; tematisko saturu (tēmas un apakštēmas, taksonomijas līmeni, tēmas apguves apjomu stundā, mācību priekšmetu apguves sasniegumu vērtēšanas veidus un izmantojamos informācijas avotus). Veidojot mācību priekšmetu, praktisko mācību un prakšu programmas, svarīgi ievērot starppriekšmetu saikni.

4.solis. Izglītības programmas īstenošanas plānošana.
Pamatojoties uz normatīvo aktu prasībām un izstrādāto profesionālās izglītības programmas saturu, izveido profesionālās izglītības programmas īstenošanas grafika un mācību plāna uzmetumus.

Pieaicinot sadarbības partnerus, izveido profesionālās izglītības programmas mācību procesa grafiku. Ievērojot normatīvo aktu prasības, atbilstoši izveidotajam mācību procesa grafikam izstrādā mācību plānu. Pamatojoties uz profesijas standartā noteiktajām zināšanā, prasmēm un profesionālajām kompetencēm, izveido profesionālās izglītības programmas īstenošanai nepieciešamā materiāli tehniskā nodrošinājuma sarakstu. Izveido pedagogu profesionālās kvalifikācijas aprakstu. Veic nepieciešamo finanšu līdzekļu aprēķinu izstrādātajai profesionālās izglītības programmai. Sagatavo profesionālās izglītības programmu licencēnšanai.

Literatūra
1. ESF projekts „Vienotas metodikas izstrāde profesionālās izglītības kvalitātes paaugstināšanai un sociālo partneru iesaistei un izglītošanai”  Izglītības un zinātnes ministrijas Profesionālās izglītības administrācija, 2007

2. Modulis – saikne starp sākuma un tālāko profesionālo izglītību

Ievads

Mūsdienu pasaulē notiek būtiskas izmaiņas. Tās skar visas cilvēku dzīves sfēras. Pārmaiņas arvien vairāk ietekmē arī izglītības sistēmu. Tā, reaģējot uz notiekošo, meklē jaunu modernu veidolu. Daudzās Eiropas valstīs pēdējos gados notiek izglītības reformas, sevišķi tās skar profesionālo izglītību. Tajā skaitā Latvijā strauji pieaug profesionāli orientētas izglītības nozīme. Vienlaikus ar vispārēju darbaspēka pārpalikumu un ievērojamu bezdarbu visās nozarēs iezīmējas ievērojams kvalificēta darbaspēka trūkums. Šo reformu rezultāts būs atkarīgs no tā, vai reformā tiks ņemti vērā šobrīd pasaulē notiekošie procesi: informācijas sabiedrības veidošanās, internacionalizācija un zinātnes un tehnikas progress.

Eiropas Komisijas Baltā Grāmatā „mācīšana un mācīšanās – virzoties uz sabiedrību, kura mācās” tiek dziļi un vispusīgi analizēta šo procesu ietekme uz sabiedrību kopumā, tās dažādām sfērā, īpaši uz izglītību. 

Šajā dokumentā uzsvērts:

1. Informācijas sabiedrības ietekme: tās galvenais iespaids ir darba rakstura un ražošanas organizācijas izmaiņas. Pieaug cilvēciskā faktora loma. Darba tirgū katram ir jāpielāgojas ne tikai jaunajiem tehniskajiem instrumentiem, bet arī izmaiņām darba apstākļos.

2. Internacionalizācija atver robežas darba tirgiem, un Komisija Baltajā Grāmatā par ekonomisko izaugsmi, konkurētspēju un nodarbinātību pauž skaidru izvēli – Eiropai jākļūst atvērtākai, tajā pat laikā saglabājot Eiropas sociālo modeli. Tas nozīmē vispārīgā kvalifikācijas līmeņa celšanu, lai sociālā plaisa neplašinātos un iedzīvotāju vidū neizplatītos nedrošības izjūta.

3. Zinātnes un tehnikas progress, neskatoties uz vispārējo labvēlīgo efektu, rada sabiedrībā arī satraukumu un profesionālās izglītības reformām tas ir jāmaina, veicinot izpratni par to.

Rezultātā , kad mainās profesionālās izglītības saturs, struktūra un konkrētās realizācijas formas, ir jārada tādas profesionālās izglītības piedāvājuma formas, kuras sekmē operatīvu jauno tehnoloģiju apgūšanu, paaugstina profesionālās izglītības pieejamību, nodrošina nepārtrauktu izglītību, kvalifikācijas pilnveidošanu un jaunu kompetenču apgūšanu visā mūža garumā. Viena no tādām efektīvām izglītības formām ir izglītības programmu īstenošana ar moduļu palīdzību, gan kā patstāvīgās izglītības programmas ietvaros, gan kā pilnīgi patstāvīgas programmas, kuras seko cita citai laikā un nodrošina speciālistu nepārtrauktu un dināmisku profesionālo izaugsmi vai arī pārkvalifikāciju, atbilstoši darba tirgus pieprasījuma.

Moduļu izveides metodika
Moduļu izveides metodika nedaudz var atšķirties atkarībā no moduļa izveides mērķiem: 

· kā patstāvīgu izglītības programmu

· kā lielākas izglītības programmas daļu.

Tālāk ir apskatīti abi šie gadījumi, soli pa solim parādot, kā veidot moduli, kas atbilstu iepriekš norādītajiem moduļa izveides pamatprincipiem.

Modulis kā patstāvīga izglītības programma
Moduļa izveides procesu shematiski varam attēlot kā redzams 1.zīmējumā.
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1.zīmējums. Moduļa kā patstāvīgas izglītības programmas izveides process

1. Pirmais solis ir moduļa mērķa definēšana. Moduļa mērķis visbiežāk ir vai nu paaugstināt uzņēmuma darbinieku kvalifikāciju, vai iepazīstināt ar jaunākajām tehnoloģijām, vai arī iesācējiem dot iespēju apgūt teorētiskos pamatus un praktiskā darba pamatiemaņas kādā konkrētā profesijā. Parasti, šādu moduli sāk veidot pēc darba devēju vai Nodarbinātības dienesta pasūtījuma, kas jau pasaka, kādam mērķim apmācība paredzēta, ja darba devējs savā pasūtījumā nav konkrēti norādījis, vai viņš vēlas paaugstināt savu darbinieku kvalifikāciju, vai iepazīstināt ar jaunākajām tehnoloģijām, vai apmācīt iesācējus, kad nepieciešams to pēc iespējas ātrāk noskaidrot. Pretējā gadījumā var izrādīties, ka faktiskie rezultāti neatbildīs plānotajiem. 

2. Otrai solis ir darba tirgus vajadzību izpēte, ja moduli veidojam kā patstāvīgu izglītības programmu tad parasti, to darām, lai apmierinātu kādas konkrētas darba tirgus vajadzības. Šāda moduļa mērķis, kā jau atzīmējām, ir vai nu paaugstināt uzņēmuma darbinieku kvalifikāciju, vai iepazīstināt ar jaunākajām tehnoloģijām, vai arī iesācējiem dot iespēju apgūt teorētiskos pamatus un praktiskā darba pamatiemaņas kādā konkrētā profesijā.

Darba tirgus vajadzības var noteikt ar kādu no iepriekš norādītajām metodēm. Reālā situācija ir tāda, ka darba devējs pasaka: „Apmāci manus darbiniekus, lai viņi varētu izdarīt to un to!”. Tas ir daudz par maz, lai varētu sastādīt konkrētas apmācības tēmas. Bieži ir iespējams noteikt darba tirgus vajadzības neapjautājot daudzus uzņēmumus, bet, izmantojot kādu no iepriekš aprakstītajām metodēm, tikai pasūtītāja organizāciju.

3. Trešais solis ir gaidāmo rezultātu noteikšana. Tas ir viens no svarīgākajiem soļiem moduļa izveides procesā. Parasti, saņemot pieteikumu izveidot apmācības moduli, izglītotājs saņem visai aptuvenu vēlamo rezultātu aprakstu. Arī darba tirgus vajadzību pētījums neļauj precīzi formulēt gaidāmo rezultātu. Piemēram  vajadzība „Prast remontēt jaunākā modeļa automašīnas motoru” nedod atbildes uz jautājumiem: „Kāda veida remontus jāveic? Kādus instrumentus jāpielieto?” u.c.. Tas  nozīmē, ka nebūs iespējams pārbaudīt, vai apmācības mērķis ir sasniegts. Ieteikums ir gaidāmos rezultātus definēt kā apmācamā spēju veikt kādu noteiktu darbību. To darot jāizmanto tādus darbības vārdus kā izskaidrot, noteikt, izlabot, atpazīt, saremontēt, u.c.. Tas ir nepieciešams, lai būtu iespējams pārbaudīt moduļa mērķa sasniegšanu. Ja mērķi ir definēti ar darbības vārdiem, tad ir iespējams izvēlēties tādu pārbaudes veidu, kas ļautu novērtēt izglītojamā sasniegumus atbilstoši plānotajam mērķim.

Tomēr, darbības vārdu izmantošana nenodrošina mērķu pārbaudāmību. Kā ir iespējams pārbaudīt, piemēram, šādu mērķi: „Remontēt automašīnas motoru”. Vai remontējot jāizmanto palīgierīces? Kādas tieši motora daļas jāremontē? Šādi un citi jautājumi rodas un, veicot pārbaudi, nav īsti skaidrs, ko tad pārbaudīt. Tāpēc precīzi būtu mērķi formulēt: ”Apmācāmais spēs noteikt motora bojājumu un to novērst, pielietojot tam paredzētās nepieciešamās palīgierīces un instrumentus”.

4. Ceturtais moduļa izveides solis ir noteikt moduļa uzsākšanas nosacījumus. Parasti, šis solis moduļa veidotājiem grūtības nesagādā. Faktiski, moduļa izveides pieteikumā jau ir norādīts, kādai apmācāmo mērķgrupai modulis būs paredzēts. Šī mērķgrupa var būt gan jau kvalificēts strādnieks, kuram ir nepieciešams apgūt jaunākā modeļa automašīnas agregātus, gan iesācējs, kurš vēlas apgūt profesijai nepieciešamās darba iemaņas un teorētiskos pamatus. Pilnīgi iespējams, ka pirms moduļa uzsākšanas ir jāapgūst kāds vai kādi citi moduļi, vai izglītības programmas. Tas viss ir jānorāda moduļa uzsākšanas nosacījumos. Bez tam, uzsākšanas nosacījums var būt arī prasme strādāt ar kādām ierīcēm vai instrumentiem, vai darba drošības vai tehniskās apkopes noteikumu zināšanas. Arī tas ir jānorāda moduļa uzsākšanas nosacījumos.

5. Piektais moduļa izveides solis ir tā mācību tēmu noteikšana. Protams, ka visām mācību tēmām vai priekšmetiem ir jābūt saistītiem ar moduļa gaidāmajiem rezultātiem. Citiem vārdiem sakot, ja vēlamies sasniegt kādu rezultātu, tad mums ir jāparedz ceļš, pa kuru mēs nokļūsim līdz rezultātam. Tātad, ja piemēram, gaidāmais rezultāts ir „prast noteikt bojājumus automašīnas motorā”, tad jāparedz mācību tēma par bojājumu noteikšanas metodēm un izmantojamiem instrumentiem. Taču mācību priekšmeti un tēmas var arī nebūt tik acīmredzami saistīti ar gaidāmajiem rezultātiem. Paskaidrosim ar piemēru. Lai sasniegtu iepriekš minēto rezultātu – prast noteikt bojājumus automašīnas motorā – ir nepieciešams iemācīties strādāt ar motortesteri. Savukārt, lai strādātu ar motortesteru, ir nepieciešamās zināšanas matemātikā, svešvalodā un prasmes strādāt ar datoru. Zināšanas matemātikā ir nepieciešamas tāpēc, ka motoradiagnostikas rezultāti uz motortestera displeja tiek attēloti grafisku funkciju veidā. Zināšanas svešvalodā vajadzīgas, lai spētu saprast motortestera lietošanas instrukcijas, kuras parasti ir vai angļu vai vācu valodā. Tāpēc, lai arī tieši no gaidāmajiem rezultātiem nav redzama nepieciešamība pēc tādiem mācību priekšmetiem kā matemātika un svešvaloda, netieši šāda saikne pastāv, un šo „vispārizglītojošo” mācību priekšmetu iekļaušana modulī ir pilnīgi pamatota. Lai saīsinātu moduļa apguves laiku, moduļa uzsākšanas nosacījumos var paredzēt zināšanas šajos priekšmetos, precīzi norādot, kādām zināšanām un prasmēm jābūt. Tas nozīmē, ka moduļa uzsākšanas nosacījumos būs ierakstīts: „jābūt zināšanām par matemātiskajām funkcijām un to grafisko attēlojumu, jāspēj saprast tehniskie teksti svešvalodā: jāprot izmantot datoru lietotāja līmenī” utt. Tādā  pašā veidā var būt pamatojuma latviešu valodas, fizikas, ķīmijas u.c. tēmu un mācību priekšmetu iekļaušana moduļa sastāvā.

6. Sestais moduļa izveides solis ir gala pārbaudījuma veida un metodes noteikšana. Līdzīgi kā mācību priekšmetiem un tēmām, arī gala pārbaudījuma veidam un metodei jābūt atbilstoši plānotajiem mērķiem, ja mērķa formulējums sākas ar darbības vārdu, tad pārbaudei jābūt saistītai ar šo darbību. Tā, piemēram, mērķis ir „prast noteikt automašīnas motora bojājumus”. Tas nozīmē, ka gala pārbaudījums ir jāorganizē kā prasmes pārbaude. Ja piemēram, mērķis ir  „Zināt nosaukt aizdedzes sistēmu veidus”., tad gala pārbaudījums ir jāorganizē kā rakstisks tests vai mutiska intervija. Ieteicams gala pārbaudījumu, it īpaši tā teorētisko daļu organizēt uzņēmumā, kas ir pasūtījis moduļa izveidi vai kura darbinieki ir apguvuši moduli. Tas nodrošinātu ne tikai apmācamo sasniegumu pārbaudei atbilstoši moduļa mērķiem, bet arī atgriezenisko saiti izglītības iestādei ar darba tirgu. Šāda atgriezeniskā saite ir nepieciešama, lai varētu izdarīt nepieciešamās korekcijas moduļa apmācību saturā, izmainoties darba tirgus prasībām.

7. Septītais un pēdējais moduļa izveides solis ir tā apguves ilguma noteikšana. No vienas puses, šis ir pats vieglākais solis, jo parasti uzņēmums, kurš nosūta savus darbiniekus apmācībai, jau sākumā pasaka, uz cik ilgu laiku plāno šo apmācību. Taču no otras puses, noteikt nepieciešamo moduļa apguves ilgumu ir ļoti grūts un faktiski neiespējams uzdevums. Šeit mēs varam runāt vienīgi par vidēji nepieciešamo apguves laiku, jo tas atkarīgs ne tikai no apgūstamo tēmu apjoma un sarežģītības pakāpes, bet arī no katra apmācamā indivīda personiskajām īpašībām. Apgūstamo tēmu apjoms un sarežģītības pakāpe var tikt uzskatāmi par objektīviem rādītājiem, un tiem balstoties uz skolotāju iepriekšējo ieredzi, var diezgan precīzi noteikt nepieciešamo apguves laiku. Apmācāmā indivīda personiskās īpašības ir subjektīvs faktors, kas neļauj viennozīmīgi noteikt nepieciešamo moduļa apguves laiku. Katra cilvēka spējas vākt, klasificēt un izmantot informāciju ir ļoti atšķirīgas. Katrs skolotājs zinās nosaukt  ne vienu vien gadījumu no savas prakses, kad nākas mainīt priekšmeta vai tēmas apguves plānu, jo šī mācību grupa ir ar atšķirīgu no iepriekšējās spēju vai prasmi mācīties. Tāpēc šeit nevar būt doti precīzi norādījumi, kā aprēķināt nepieciešamo moduļa apguves laiku. Galvenie kritēriji, vadoties no kuriem var noteikt moduļa apguves laiku ir:

· Moduļa mācību tēmu un priekšmetu satura sarežģītība un apjoms;

· Apmācamo individuālās īpašības T.sk., vecums, darba pieredze, ģimenes stāvoklis u.c..

Var gadīties, ka šādā veidā noteiktais moduļa apguves laiks atšķiras no sākotnēji plānotā. Tad nepieciešams vai nu izdarīt korekcijas sākotnējā plānojumā vai sašaurināt moduļa apjomu, atsakoties no dažiem mērķiem. Protams, pirms tam to saskaņojot ar darba devēju organizāciju.
Modulis kā izglītības programmas sastāvdaļa
Moduļa izveides procesu shematiski varam attēlot, kā redzams 2.zīmējumā. Šī shēma atšķiras no 1.zīmējumā attēlotās shēmas ar to, ka iztrūkst otrais soli – darba tirgus vajadzību noteikšana. Tas izskaidrojams ar to, ka darba tirgus vajadzības ir atspoguļotas izglītības programmas mērķu aprakstā. Modulis šinī gadījumā ir starpposms šo mērķu sasniegšanā. Vispārīgā gadījumā konkrētā moduļa mērķi var nebūt tieši saistīti ar izglītības programmas mērķiem. Piemēram, moduļa mērķis var būt kādu noteiktu tēmu apguve fizikā, lai radītu teorētisko bāzi profesionālo mācību priekšmetu un tēmu tālākai apguvei. Tāpēc moduļiem, kuri tiek veidoti kā izglītības programmas sastāvdaļa, netiek izvirzīta prasība, lai mērķi tieši atbilstu darba tirgus vajadzībām.
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2.zīmējums . Moduļa kā izglītības programmas sastāvdaļas izveides process

1. Pirmais solis ir moduļa mērķa definēšana. Atšķirībā no gadījuma, kad modulis ir patstāvīga izglītības programma, mērķi ne vienmēr būs tieši saistīti ar darba tirgus vajadzībām. Moduļa kā izglītības programmas sastāvdaļa mērķi var būt iedalāmi trijās grupās:

· Daļa no izglītības programmas mērķiem.

· Teorētiskās un/vai praktiskās bāzes radīšana turpmākajiem moduļiem.

· Vispārējo spēju attīstībai.

Moduļa mērķis kā daļa no izglītības programmas mērķiem parasti tiek noteikts tiem moduļiem, kuri tiek apgūti pēdējie. Kaut gan tas neizslēdz iespēju, ka jau sākumā moduļu mērķi saskan ar izglītības programmas mērķiem. Šinī gadījumā ir jābrīdina no iespējas, ka noslēguma pārbaudījumos audzēknis var būt aizmirsis sākuma periodā mācīto. Lai izvairītos no šāda gadījuma, mēs iesakām izmantot tā saucamo „spirāles principu”: nākošajos, saturiski radnieciskajos moduļos paredzēt iepriekš apgūto zināšanu un prasmju pielietojumu. Vienkārša atkārtošana nedos vēlamo efektu, bet nepieciešamība pielietot iepriekš iegūtās zināšanas un prasmes liks audzēknim patstāvīgi atkārtot to, ko viņš iespējams jau ir aizmirsis. Spirāles princips ļauj sākotnēji aprobežoties ar tēmu apgūšanu zemākajos taksonomijas līmeņos – zināšana un izpratne, lai turpmākajos moduļos radītu nepieciešamību audzēkņiem patstāvīgi apgūt augstākos līmeņos – pielietošanu un integrāciju. Šāda pieeja veicina audzēkņa patstāvību un uzņēmību – īpašības, kuras ir nepieciešamas izkopt, lai varētu pēc mācību noslēguma sekmīgi konkurēt darba tirgū.

Neapšaubāmi, ka visvairāk moduļu tiek veidoti ar mērķi radīt teorētisko un/vai praktisko bāzi turpmākajiem moduļiem. Moduļa aprakstā ir jānorāda, ka šī moduļa apguve ir nepieciešama, lai vēlāk varētu uzsākt citus moduļus. Tomēr, veidojot šādus moduļus ir jāpatur prātā iespēja piedāvāt tos uzņēmumiem kā patstāvīgas izglītības programmas. Tāpēc moduļa mērķiem būtu jābūt „interesantam” darba devējam. To var panākt kā moduļa mērķus nosakot praktiskai darbībai uzņēmumā nepieciešamās teorētiskās zināšanas un praktiskās iemaņas, kaut arī zemākajos taksonomijas līmeņos. 

Veidojot moduļu izglītības programmu droši vien būs nepieciešams izveidot atsevišķus moduļus, kuru mērķis ir sniegt audzēkņiem vispārējās spējas: darboties komandā, pašizglītoties, orientēties sociālajos un politiskajos notikumos u.c.. izglītības programma moduļi darba devēju interesi neizraisīs. Taču tas nozīmē, ka šādi moduļi izglītības programmā ir „otršķirīgi”. Vienmēr jāatceras, ka galvenais profesionālās izglītības uzdevums ir veidot mainīga darba tirgus apstākļos konkurētspējīgu cilvēku.

2. Otrais solis ir gaidāmo rezultātu noteikšana. Šim nolūkam piedāvājam formulu: „Apgūstot šo moduli, audzēknis spēs....”, kam seko darbība, kuru var pārbaudīt. Piemēram: „Apgūstot šo moduļi, audzēknis spēs atpazīt aizdedzes sistēmu veidus”. Darbības vārdi, ko izmanto moduļa gaidāmo rezultātu noteikšanai, var būt: „izskaidrot”, „noteikt”, „novērst’, „izlabot”, „atpazīt”, „samontēt” u.c.. Galvenais kritērijs ir pārbaudāmība.

3. Trešais solis ir uzsākšanas nosacījumu noteikšana. Izglītības programmas pirmajā moduļa uzsākšanas nosacījumi parasti, sakrīt ar visas izglītības programmas uzsākšanas nosacījumiem, un tie nosaka izglītojamā nepieciešamo iepriekšējo izglītības pakāpi. Mūsu ieteikums ir papildināt uzsākšanas nosacījumus ar attiecīgajai izglītības programmai būtiskām zināšanām un prasmēm, piemēram, elektriķu izglītības programmas uzsākšanai nepieciešams nosacījums varētu būt šāds: „jāprot pielietot Oma likums vienkāršu uzdevumu risināšanā”. Tas varētu palīdzēt izvairīties no situācijas, kad izglītības programmā tiek uzņemts izglītojamais ar nepieciešamās izglītības pakāpi apliecinošu dokumentu, bet ar vērtējumu, piemēram, fizikā „;loti vāji”. Bez tam, uzsākšanas nosacījums var būt arī prakse strādāt ar kādām ierīcēm vai instrumentiem, vai darba drošības vai tehniskās apkopes noteikumu zināšanas. Arī tas ir jānorāda moduļa uzsākšanas nosacījumos.

4. Ceturtais solis ir mācību tēmu noteikšana. Protams, ka visām mācību tēmām vai priekšmetiem ir jābūt saistītiem ar moduļa gaidāmajiem rezultātiem. Citiem vārdiem sakot, ja vēlamies sasniegt kādu rezultātu, tad mums jāparedz ceļš, pa kuru mēs nokļūsim līdz rezultātam. Tātad, ja, piemēram, gaidāmais rezultāts ir „prast noteikt bojājumus automašīnas motorā”, tad jāparedz mācību tēma par bojājumu noteikšanas metodēm un izmantojamiem instrumentiem. Taču mācību priekšmeti un tēmas var arī nebūt tik acīmredzami saistīti ar gaidāmajiem rezultātiem. Paskaidrosim ar piemēru. Lai sasniegtu iepriekš minēto rezultātu – prast noteikt bojājumus automašīnas motorā - , ir nepieciešams iemācīties strādāt ar motortesteri. Savukārt, lai strādātu ar motortesteri, ir jāapgūst nepieciešamās zināšanas matemātikā, svešvalodā un prasmi strādāt ar datoru. Zināšanas matemātikā ir nepieciešamas tāpēc, ka motora diagnostikas rezultāti uz motortestera displeja tiek attēloti grafisku funkciju veidā. Zināšanas svešvalodā vajadzīgas, lai spētu saprast motortestera lietošanas instrukcijas, kuras parasti ir vai angļu vai vācu valodā. Tāpēc, lai arī tieši no gaidāmajiem rezultātiem nav redzama nepieciešamība pēc tādiem mācību priekšmetiem kā matemātika un svešvaloda, netieši šāda saikne pastāv un šo „vispārizglītojošo” mācību priekšmetu iekļaušana modulī ir pilnīgi pamatota. Lai saīsinātu moduļa apguves laiku, moduļa uzsākšanas nosacījumos var paredzēt zināšanas šajos priekšmetos, precīzi norādot, kādām zināšanām un prasmēm jābūt. Tas nozīmē, ka moduļa uzsākšanas nosacījumos būs ierakstīts: „jābūt zināšanām par matemātiskajām funkcijām un to grafisko attēlojumu: jāspēj saprast tehniskie teksti svešvalodā, jāprot izmantot datoru lietotāja līmenī” utt.. Tādā pašā  veidā var būt pamatojama latviešu valodas, fizikas, ķīmijas u.c. tēmu un mācību priekšmetu iekļaušana moduļa sastāvā.

Ja pārveidojam jau eksistējošu ne-moduļu izglītības programmu moduļu izglītības programmā, tad mācību tēmu noteikšanas process varētu būt sekojošs:

· No mācību plāna izraksta visus mācību priekšmetus, kuri tiek mācīti vienlaicīgi.

· No mācību priekšmetu programmām izraksta mācību tēmas, kuras tiek mācītas vienlaicīgi.

· Mācību tēmas tiek apvienotas modulī, ievērojot iepriekš minētos nosacījumus mācību tēmu noteikšanai.

5. Piektais moduļa izveides solis ir gala pārbaudījumu veida noteikšana. Līdzīgi kā mācību priekšmetiem un tēmām, arī gala pārbaudījumos pārbaudījuma veidam un metodei jābūt atbilstošai plānotajiem mērķiem. Ja mērķa formulējums sākas ar darbības vārdu, tad pārbaudei jābūt saistītai ar šo darbību. Tā, piemēram, mērķis ir „prast noteikt automašīnas motora bojājumus”. Tas nozīmē, ka gala pārbaudījums ir jāorganizē kā prasmes pārbaude. Ja, piemēram, mērķis ir „zināt aizdedzes sistēmu veidus”, tad gala pārbaudījums ir jāorganizē kā rakstisks tests vai mutiska intervija. Ieteicams gala pārbaudījumu, it īpaši tā teorētisko daļu, organizēt uzņēmumā, kas pasūtījis moduļa izveidi vai kura darbinieki ir apguvuši moduli. Tas nodrošinātu ne tikai apmācāmo sasniegumu pārbaudei atbilstoši modeļa mērķiem, bet atgriezenisko saiti izglītības iestādei ar darba tirgu. Šāda atgriezeniskā saite ir nepieciešama, lai varētu izdarīt nepieciešamās korekcijas moduļa apmācību saturā, izmainoties darba tirgus prasībām.

6. Sestais un pēdējais moduļa kā izglītības programmas sastāvdaļas izveides solis ir apguves ilguma noteikšana. Nosakot moduļa apguves ilgumu, par pamatu ir jāņem kāda no izglītības programmas laika vienībām un sakarības starp tām:

· Kontaktstunda.

· Mācību nedēļa = 28 (34 kontaktstundas).

· Mācību mēnesis = apmēram 4 mācību nedēļas.

· Mācību semestris = 4 vai 6 mācību mēneši.

Moduļa apguves ilgumā ir jāparedz arī noslēguma pārbaudījumam paredzētais laiks. Vispārīgā gadījumā moduļu apguves ilgums var būt dažāds. Tomēr nebūtu vēlams, ka tas būtu garāks par vienu mēnesi, jo tad samazinātos jeb pat izzustu moduļu izglītības programmas priekšrocības: iespēja ātri mainīt moduļa saturu, neatstājot iespaidu uz visu izglītības programmu, un modulis kā patstāvīga izglītības programma, kuru var piedāvāt uzņēmumiem to darbinieku kvalifikācijas paaugstināšanai. Mūsuprāt, optimālais moduļa apguves ilgums ir viena līdz divas mācību nedēļas. Šādam  modulim mācību apjoms ir pietiekoši mazs, lai to varētu mainīt, neatstājot iespaidu uz visu izglītības programmu, un apguves laiks ir pietiekami īss, lai radītu darba devēju interesi.
Rekomendācijas skolotājiem
1. Skolotāji strādā komandā (4-8 cilvēki). Pie tam vienā komandā strādā gan profesionālo mācību priekšmetu, gan vispārizglītojošo mācību priekšmetu skolotāji. Tā kā moduļu galvenie rezultāti nav sasniedzami ne bez profesionālo, ne vispārizglītojošo mācību priekšmetu tēmām, tad arī šo mācību priekšmetu  skolotājiem nevis vienkārši jāstrādā kopā, bet jāstrādā kā īstai komandai, kurā katram tās loceklim ir jāveic savs uzdevums kopējā mērķa sasniegšanai.

2. Moduļu izveidē – gan mācību priekšmetu un tēmu noteikšanā –kopā strādā gan profesionālo, gan vispārizglītojošo mācību priekšmetu skolotāji. Vislabāk būtu, ja vienā telpā kopā atrastos gan vieni, gan otri. Tad viņi varētu apspriesties arī mācību laikā vai faktiskie rezultāti atbilst plānotajiem un kādas korekcijas būtu jāveic, lai faktiskos rezultātus tuvinātu plānotājiem.

3. Tiek veidoti integrēti mācību priekšmeti – mazi pēc apjoma mācību priekšmeti ar līdzīgām tēmām tiek apvienoti vienā plašā mācību priekšmetā. Tas dod iespēju labāk saistīt apgūstamās tēmas, tādā veidā paaugstinot audzēkņu motivāciju tās apgūt, jo katrai mācību tēmai ir redzams pamatojums, kāpēc tā ir iekļauta modulī. It sevišķi svarīgi ir veidot integrētus mācību priekšmetus no profesionāliem un vispārizglītojošo mācību priekšmetiem. Tas dod iespēju apgūt, piemēram, matemātiskās funkcijas un vienlaicīgi pielietot iegūtās zināšanas darbā  ar motortesteri . Bez tam, parādās labākas iespējas atsevišķu tēmu apguvei piesaistīt speciālistus no darba tirgus, jo tas maz iespaido skolotāju tarifikāciju un, tātad atalgojumu.

4. Sastādot moduļu izglītības programmu un plānojot moduļu saturu, pielietot spirāles principu. Tas nozīmē, ka izglītības programmas apguves agrīnajā stadijā mācību tēmas tiek apgūtas zemākajos taksonomijas līmeņos – zināšanas un izpratnes. Tālākajā izglītības procesā moduļu saturā parādās tās pašas tēmas, tikai jau augstākajos taksonomijas līmeņos – pielietošanas un integrācijas. Tas dod iespēju veicināt audzēkņu  patstāvīgu darbu un radīt viņos motivāciju patstāvīgajam darbam. Tas tiek panākts, skolotājam izvirzot uzdevumus, kuru atrisināšanai nepieciešams izmantot iepriekš apgūtās tēmas. Bez tam, spirāles principa pielietošana novērstu situāciju, kad pēdējos kursos audzēknis jau ir aizmirsis pirmajos kursos mācīto.

5. Vispārizglītojošo mācību priekšmetu skolotāji: it īpaši latviešu valodas, svešvalodas, matemātikas, fizikas un ķīmijas: gatavojot lekcijas un uzdevumus savos mācību priekšmetos, izmanto profesionālo mācību priekšmetu grāmatas, rokasgrāmatas un citus materiālus.

6. Vienmēr paturēt prātā, ka tie pusaudži, kurus mēs tagad mācām, dzīvos un strādās 21.gadsimta vidū. Tāpēc, arī apgūstot konkrētas profesionālās tēmas, jācenšas ieaudzināt audzēkņos tādas īpašības, kuras būs nepieciešamas turpmākajā dzīvē, neatkarīgi no tā, kādā profesijā viņi strādās. Šādas īpašības ir : uzņēmība, patstāvība, spēja pieņemt lēmumus, atbildība par savu darbu u.c..

Kopsavilkums
1. Modulim jābūt kā neatkarīgai izglītības programmai, kas satur:

· Mērķi un uzdevumus.

· Uzsākšanas nosacījumus.

· Paredzēto apguves ilgumu.

· Noteiktu saturu.

· Vērtēšanas metodes un saturu.

2. Moduļa mācību priekšmetu vai/un tēmu sarakstā ir jāiekļauj gan profesionālos mācību priekšmetus/tēmas, gan vispārizglītojošos.

3. Modulim jābūt pārbaudāmam.

4. Ja modulis ietilpst izglītības programmā, tad ir jābūt iespējai mainīt moduļa saturu nemainot pārejos moduļus.

5. Modulī precīzi jānorāda, kā tiks pārbaudīts, vai sasniegti moduļa mērķi.

6. Ir jābūt norādītiem informācijas avotiem.

Literatūra
1. Leonardo da Vinci projekts „Modulis – saikne starp sākuma un tālāko profesionālo izglītību” RTK, 2001

3. Pedagoga kompetenču satura izpratnes maiņa mūsdienās
1. Izpratne par pedagoģiskajām kompetencēm

Vārds „kompetence” atvasināts no latīņu un vācu valodām (competentia, kompetenz – atbilstība, sagadīšanās) un tam ir divas nozīmes:

1. iestādes vai amatpersonas pilnvaru apjoms;

2. lietpratība (zināšanas un prasmes).

Zinātniskajā literatūrā var atrast ļoti daudz un atšķirīgus kompetences kategorijas 

skaidrojumus. Kompetence ir gan spēju kopa, kas nepieciešama darbības veikšanai, gan darbības rezultāts. Valodnieki lieto terminu komunikatīvā kompetence, saprotot ar to valodas un sazināšanās prasmes. Saistībā ar profesionālo darbību, tiek izmantoti termini: kvalifikācijas īpašības, meistarība, pieredze, dotumi, potenciāls u.c.. Šī jēdziena izpratnes un lietošanas dažādība ļauj speciālistiem vienoties secinājumā, ka kompetence ir:

· plašāks jēdziens nekā zināšanas un prasmes;

· jāskaidro saistībā ar attieksmi (motivāciju, vērtībām);

· jāaplūko darbības kontekstā;

· ir iegūstama darbībā, tā pilnīgojas, jo veidojas arvien jaunas iespējas (E.Svecniks, citēts pēc I.Tiļļas, 2005).

Pedagoģisko terminu skaidrojošajā vārdnīcā kompetence ir definēta kā nepieciešamās zināšanas, profesionālā pieredze, izpratne kādā noteiktā jomā, jautājumā un prasme zināšanas un pieredzi izmantot konkrētā darbībā. Tā ir piekritība, tiesīgums (kādā jautājumā), pilnvaru kopums: sfēra, par ko ir uzdota atbildība, ņemot vērā personas izglītību, spējas, zināšanas un pieredzi attiecīgajā jomā.  (pedagoģijas terminu skaidrojošā vārdnīca., R.2000).

Jebkuras profesionālās kompetences ietver sevī zināšanas, prasmes un iemaņas, attieksmes un vērtīborientācijas, kas vispārīgā veidā ir definētas profesiju standartos un amatu aprakstos. Jo augstāka ir speciālista kvalifikācija, jo grūtāk ir izveidot pilnīgu kompetenču aprakstu.

Kompetenci, kas nepieciešama pedagoģiskās darbības veikšanai, veido vairāki aspekti, tāpēc pedagoģiskajā literatūrā parasti lieto apzīmējumus: pedagoģiskās kompetences; pedagoga profesionālās kompetences.

Lai gan pedagoga (vai pedagoģiskās darbības) kompetenču struktūra dažādos literatūras avotos tiek interpreta atšķirīgi, tomēr vērojama līdzīga izpratne par to saturisko piepildījumu. Atbilstoši veicamajām funkcijām, pedagogam būtu nepieciešamas šādas kompetences:

· disciplinārā – zināšanas, kas saistītas ar pasniedzamo priekšmetu;

· metodoloģiskā – mācīšanas metožu un procesa pārzināšana un realizēšana;

· komunikatīvā;

· psiholoģiskā – izpratne par psihisko procesu norisi, uzvedības mehānismiem, pašanalīze un pašvērtējums;

· sociālkultūras – izpratne par sabiedrības procesu norisi un to atspoguļojumu izglītībā un pedagoģijā

1. Kompetence un profesionālā darbība.

Vienu no šādiem kompetenču aprakstiem piedāvā Dž.Klarks (JIM Clark), kurš ir izstrādājis arī profesionālo dotību (qualities) novērtēšanas metodi, balstītu uz sakarību starp mācīšanas mērķiem un paņēmieniem, kas nodrošina to sasniegšanu. Dž. Klarka izveidotais kompetenču saraksts ietver gan prasmes, gan zināšanas, kā arī īpašības, kas nepieciešamas profesionālo uzdevumu veikšanai. No teorētiskā aspekta raugoties, šis saraksts var likties diezgan eklektisks, tomēr tas sniedz priekšstatu par svarīgākajām pedagoga kompetencēm.

Mācīšanās un mācīšanos efektivitāti var sasniegt, realizējot divu veidu mērķus: kognitīvo un afektīvo.

Īpašības, kas saistītas ar kognitīvajiem mērķiem, ir:

· priekšmeta, nozares satura zināšanas;

· izpratne par mācīšanās un mācīšanas procesu un metodēm;

· mācību organizēšanas un plānošanas prasmes;

· rezultātu un procesa vērtēšanas prasmes;

· prezentācijas (auditorijas uzvedības) prasmes.

Īpašības, kas nepieciešamas afektīvo mērķu sasniegšanai:

· prasme stimulēt interesi (motivēt);

· spēja iniciēt un piedalīties diskusijās;

· spēja uzturēt attiecības;

· atvērtība un patiesums.

Veicot empīrisku pētījumu vairākās Ziemeļamerikas universitātēs, Dž. Klarks un viņa darba grupa centās noskaidrot, kas ir efektīvas mācīšanas pamatnosacījumi un kāds ir labs skolotājs. Apkopojot ekspertu, pasniedzēju un audzēkņu aptaujas datus, tika izveidotas svarīgāko īpašību, zināšanu un prasmju saraksts.

Satura izklāsts un prezentācija
Skaidrs, loģisks teoriju un konceptu izklāsts. Arī to ideju un viedokļu izklāsts, kas nesakrīt ar personīgo pozīciju. Dažādu viedokļu salīdzinājums. Adekvāti konkrēti piemēri. Uzsvērti sarežģītie momenti. Jautājumi, kas palīdz noskaidrot nesaprasto, pretrunīgo. Atkārtojums, izmantojot aizstājējvārdus, metaforas, piemērus. Skaidrojums kodolīgs, saprotams, ticams, izteiksmīgs. Sarežģītās tēmas skaidrojamas lēnāk. Izmantoti mnemonikas paņēmieni. Domāšanas elastība. Audzēkņu kreativitātes veidošana. Konceptuāli metodiskie materiāli un uzskates palīglīdzekļi.

Neverbālo līdzekļu izmantošana un kontrole: acu kontakts, mīmika, žesti. Jautājumi, atgriezeniskās saites iegūšanai.

Komunikācija
Diskusiju, grupu darbu iniciēšana, līdzdalība. Gatavība dialogam nodarbībās un ārpus tām. Atvērtība audzēkņu idejām, ierosinājumiem. Pieejama konsultatīvā palīdzība. Iecietība audzēkņu kļūdu un grūtību analīzē. Audzēkņu sociālkulturālo atšķirību un paradumu respektēšana. Savlaicīgs, pamatots un saprotams vērtējums. Regulāra atgriezeniskā saite par rezultātiem un darbību. Elastīga uzvedība dažādās saskarsmes situācijās. Aktīva sadarbība ar kolēģiem. Adekvāta konsultanta pozīcijas izvēle.

Pašizglītošanās
Personiskās pieredzes analīze. Savu stipro un vājo pušu apzināšanās. Profesionālo kompetenču pilnveide. Jaunas pieredzes apguve un jaunu paņēmienu ieviešana profesionālajā darbībā.

Izglītības humanizācijas un mūžizglītības kontekstā, arvien biežāk tiek minētas pedagogu kompetences attieksmes un sociālkultūras aspekti, kurus ir sarežģīti gan definēt, gan novērtēt.

Plašākā kontekstā sociālkultūras kompetenci varētu definēt kā saziņas mācīšanās un sadarbības pieredzes kopumu.

Raksturojot pedagoģiskās kompetences attieksmes aspektu, svarīgi ir pieminēt faktu, ka jebkurš pedagogs ir kādas konkrētas mācību iestādes darbinieks ar vairāk vai mazāk izteiktu piederības sajūtu savai organizācijai, ar lielāku vai mazāku izpratni par savas organizācijas darbības stratēģiju un pamatnostādnēm. Pēdējā desmitgadē organizāciju psiholoģijā un vadībzinātnēs viena no aktuāli diskutējamām tēmām ir darbinieku lojalitāte. 

Lojalitāte ir godprātīga attieksme, uzticība, pieņemto normu un tradīciju ievērošana, emocionāla pieķeršanās. Lojalitātes indikatori ir:

· apmierinātība ar darbu un karjeru;

· pārliecība par to, ka darbs organizācijā ir vērtīgs arī ilgtermiņā;

· sajūta, ka organizācijai esi vajadzīgs;

· gatavība uzņemties papildus pienākumus;

· ieinteresētība savas darbvietas saglabāšanā;

· lepnums par organizāciju;

· vēlme profesionāli pilnveidoties, strādāt pēc iespējas labāk;

· prieks par kolēģu un organizācijas veiksmēm;

· viedokļu līdzība;

· gatavība dalīties pieredzē, apspriest arī trūkumus;

· gatavība brīdināt par bīstamību;

· godīgums.

Pētījumi apliecina stabilu korelāciju starp lojalitātes līmeni un darba kvalitāti.Vienlaicīgi darbinieku lojalitāte norāda arī uz organizācijas personālvadības kompetenci: prasmi efektīvi organizēt iestādes darbību, izmantojot cilvēku resursus. Protams, būtu maldīgi cerēt, lai visi darbinieki (t.sk.pedagogi) savā attieksmē un gatavībā strādāt paustu pilnīgu lojalitāti. Sakarā ar darba tirgus pieprasījumu pēc metodēm, kas ļauj identificēt un prognozēt personāla darbības kvalitāti, lojalitātes empīriskie pētījumi ir vieni no populārākajiem organizāciju psiholoģijā un vadības socioloģijā. Pētījumu datu apkopojums, ļauj secināt, ka darbinieku lojalitāte var izpausties vairākos līmeņos – sākot ar viszemāko darbinieka piederības izjūtu organizācijai (1.līmenis) un beidzot ar augstāko – pilnīgas cilvēka identitātes saplūšanu ar organizāciju (5.līmenis).

Lojalitātes izpausmes līmeņi:
1. Atribūtu, pseidolojalitātes līmenis. Piederības izjūta organizācijai ir minimāla. Cilvēks formāli pilda savus pienākumus. Nav apmierināts (vai vienaldzīgs) ar darbu, atalgojumu, vadību. Organizācija, viņa skatījumā, ir pagaidu vieta, „tramplīns” turpmākajām iecerēm. Darbam ir pagaidu raksturs. Var būt vērojami bieži kavējumi un disciplīnas pārkāpumi. Zema profesionālā kvalifikācija, minimāla izpratne par organizāciju un nozari.
2. Uzvedības līmenis. Pieņemto normu ievērošana uzvedības līmenī. („Ja Jums, tā vajag, es darīšu.”) Cilvēkam ir nepieciešamās prasmes un zināšanas, bet nav intereses par izaugsmes un pilnveidošanās iespējām, par organizāciju kopumā. Iniciatīvas trūkums un izvairīgas attiecības ar vadību. Cilvēks izpilda to minimumu, kas nepieciešams lai „noturētos virs ūdens”. Svarīgākie darba motivātori ir atalgojums, sociālās garantijas un labumi. Profesionālos pienākumus veic automātiski, izmantojot ierastas klišejas. Neizrāda interesi par nozares un organizācijas sasniegumiem, vadības politiku. Atsvešināts, bet korekts. Draudzīgs ar kolēģiem, bet izvairīgs ar vadību. Tālākizglītību uztver skeptiski, lai gan nepieciešamības gadījumā ir atsaucīgs. Labi apgūtas profesionālās prasmes. Izglītības iestādēs šī līmeņa lojalitāte var būt raksturīga pedagogiem, kuri 90-jos gados, ekonomisku apsvērumu dēļ mainījuši darba jomu. Viņiem ir nepieciešamās profesionālās zināšanas, komunikatīvā pieredze, bet vāji izteikta pedagoģiskā pašapziņa.
3. Dotību un spēju līmenis. Cilvēkam ir atbilstoša profesionālā izglītība, dotības un intereses, kas profesionalitāti veicinošos apstākļos var transformēties augstā meistarībā. Raksturīgas labas profesionālās pašapziņas un izaugsmes iespējas. Augsta darba motivācija un pragmatisku sasniegumu mērķi. Cilvēks apzinās savu vērtību darba tirgū, ir fleksibls un atvērts jauniem darba piedāvājumiem, kas sola izdevīgākus nosacījumus: atalgojumu, karjeru, sociālos labumus. Šie speciālisti parasti ir spēka „gados”, ar nelielu vai jau „iekrātu” darba pieredzi, kuriem profesionālās pašrealizācijas motīvs ir nozīmīgāks par piederības izjūtu organizācijai. Tieši šo speciālistu piesaistē vadītāji ir visvairāk ieinteresēti, jo viņi rada vislielāko „pievienoto vērtību”, bet tieši šos speciālistus ir vislielākais risks zaudēt, jo viņu lojalitāte organizācijai ir samērā zema. Izglītības iestādēs šim līmenim visbiežāk atbilst informātikas, inženiertehnisko un svešvalodu pasniedzēji, kā arī tie, kuru specialitāte ir pieprasīta darba tirgū.
4. Pārliecības un vērtību orientācijas līmenis. Lojalitāte, kam raksturīgi augsta uzticamība un piederības izjūta. Darbinieks uztver sevi kā organizācijas sastāvdaļu – Mēs. Ir ieinteresēts ne tikai personiskajos, bet arī organizācijas sasniegumos. Augsta darba motivācija. Iesaistīšanās dažādās aktivitātēs. Rūpes par iestādes reputāciju. Speciālās profesionālās prasmes un zināšanas varbūt vājāk attīstītas nekā vispārējā profesionālā kompetence. Patriotisms. Darbinieka ieguldījums ir krietni lielāks par atalgojumu. Organizācija var būt apmierināta, ja šādu darbinieku skaits ir 15 – 20%, parasti tie ir vadītāji un darbinieki ar augstu profesionālo identitāti. Japāņu menedžmentā šāda darbinieku lojalitāte ir organizācijas kultūras sastāvdaļa.
5. Identitātes līmenis. „Organizācija ir mana ģimene”. Darbinieks nekritiski sevi uztver kā organizācijas sastāvdaļu („skrūvīti”) Gatavība ziedoties un pašuzupurēties. Profesionālā identitāte reliģijas līmenī. Šāda lojalitāte sastopama dažās reliģiskās organizācijās, noziedzīgās struktūrās (mafija, banda, grupējums).

2. Pašpieredzes un pašattīstības procesa organizācijas psiholoģiskie aspekti
Nevienā citā profesijā nav tik svarīgi, lai cilvēciskums būtu profesionalitātes sastāvdaļa. Personības integritāte, pašapziņa un savas vērtības apziņa nodrošina to, lai skolotājs saskatītu savu profesionālo mērķi un uzdevumus. Skolotāja pašpieredze un pašattīstība kā pašpieredzes apguves process, ir viena no iespējām ceļā uz kompetentu, radošu un ar savu dzīvesdarbību apmierinātu skolotāju. Kas tad ir pašpieredze un pašattīstība? A.Špona raksta: „Pašpieredze ir dzīvesdarbībā iegūtās un izvērtētās zināšanas, prasmes, attieksmes, kas kļuvušas par personīgi nozīmīgām vērtībām. Pašpieredze ir katra cilvēka kompetences pamats. Tā veidojas un attīstās dažādās dzīvesdarbības formā.” Un vēl: „Radošā pašpieredze ir dzīvesdarbībā iegūtās un izvērtētās zināšanas, prasmes, attieksmes, kas kļuvuša par personīginozīmīgām vērtībām un lietojamas daudzveidīgās dzīves situācijās” (A.Špona, Audzināšanas process teorijā un praksē., Rīga, RAKA, 2006, 161.lpp)  Attīstība ir psiholoģiskās, fiziskās un sociālās izmaiņas cilvēka dzīves laikā. Pašattīstība ir mērķtiecīga un apzināta šo izmaiņu vadība. Tātad, ir nepieciešamas prasmes un iemaņas mērķu un uzdevumu formulēšanā. Jebkurai mērķtiecīgai un apzinātai darbībai ir trīs pamatkomponentes:

· mērķis, ko vēlas sasniegt,

· līdzekļi, kā šo mērķi sasniegt,

· motīvs, kāpēc tiek šī darbība veikta.

Uz pašattīstību vērstam cilvēkam ir jāprot atbildēt uz trim vienkāršiem jautājumiem:

· ko es gribu,

· kā es to darīšu,

· kāpēc man tas ir svarīgi.

3. Pedagoga personība mācīšanas un mācīšanās kontekstā

Labākais skolotājs ir tas,

kas palīdz cilvēkiem tā, 

ka tiem viņš visbeidzot nav vajadzīgs.

Tad nāk tas, ko viņi mīl un apbrīno.

Pēc tam tas, ko viņi baidās.

Vissliktākais ir tas, kas ļaujas

No ļaudīm tikt vilkts šurpu un turpu.

Kur trūkst uzticības, ļaudis rīkojas krāpnieciskos nolūkos.

Vislabākais skolotājs nerunā daudz.

Bet tas, ko viņš saka, ir no svara.

Kad viņš savu darbu ir beidzis, ļaudis saka:

Tas notika pats no sevis

                                     Lao-Czi

Šī Lao- Czi atziņa, kas izteikta vairāk nekā pirms 2000 gadiem, pietiekami labi izsaka pedagoga lomu sociālkultūras izglītības kontekstā, kad skolotājs, kļūstot par vērotāju, rosinošas situācijas konstruētāju un konsultantu, pats pilnveido savu potenciālu.

    Jebkura speciālista profesionalitātes kritēriji nav tikai darba rezultāts un sasniegumi, bet arī:

· Profesijas atbilstība cilvēka motīviem, psiholoģiskajām īpašībām;

· Apmierinātība ar darbu;

· Personiskā attieksme;

· Spēja pašrealizēties un pilnveidoties.

Profesionālo darbību pārmaiņu apstākļos raksturo divi atšķirīgi uzvedības modeļi:

1. adaptīvā uzvedība

2. profesionālā attīstība.

Pirmo raksturo cilvēka mēģinājums pielāgoties jaunajai situācijai, izmantojot jau pieredzē aprobētos līdzekļus (prasmes un zināšanas). Otrajam modelim raksturīgs jaunu līdzekļu meklējumi.

Ja pedagogs pārmaiņu laikā strādā „adaptīvās uzvedības” modelī, paveras ātrākas profesionālās deformācijas iespējas. Profesionālā deformācija ir sistēmas vienkāršošana (personības, profesionālās darbības, attiecību).cilvēkam it kā sašaurinās „redzes leņķis”. Viņš nespēj uztvert lietas un darbību ārpus šauras situācijas konteksta ( nav perspektīvas). Kamēr ir iespējams, tiek izmantoti pieredzē aprobēti, šabloniski paņēmieni. Pretestība jaunajam un pagurums no vecā.

Pedagoga profesionālās deformācijas raksturīgākās iezīmes ir:
· Uztveres un uzvedības elastības mazināšanās: tiek izmantotas vienveidīgas uzvedības taktikas dažādās situācijās. Uztveres stereotipiskums. Izmantotas direktīvas metodes, kontrole.
· Mazinās tolerance: pastiprinās neiecietība pret kaut ko neierastu, atšķirīgo, vēlme kritizēt mācāmos, vadību, valdību, kolēģus. Vēlme lietot sankcijas.
· Emocionāla spriedze un neapmierinātība. Aizkaitinājums, nespēja savaldīties vai arī netipiska vienaldzība. Somatiskas reakcijas.
· Personīgo iekšējo pretrunu ignorēšana. Nevēlēšanās pilnveidoties.

Ja pedagogam ir profesionālās attīstības potenciāls, viņš profesionālās krīzes situācijas var pārvarēt kā pašaktualizēta persona. „Pašaktualizācija ir darbs, kas cilvēkam ļauj labi izdarīt to, ko viņš grib izdarīt.”( A.Maslou). viena no pašaktualizācijas pazīmēm ir spēja pašizglītoties.

Pašizglītošanās balstās uz  „trīs vaļiem” – RADOŠUMS; PIEREDZE, REFLEKSIJA.
Pieredze. Eksistē divu veidu pieredzes: metodoloģiskā (cilvēces pieredzes vispārinājums – piem. zinātne,)  un empīriskā (personiskās darbības produkts). Šīs divu veidu zināšanas veido speciālista „konceptuālo shēmu”, jeb „profesionālo konstrukciju”. Prakse kļūst par izaugsmes nosacījumu tikai tad, kad tā tiek analizēta un apzināta – refleksēta.

Refleksija. Refleksija ir process, kurā pieredze kļūst par personiski apzinātām zināšanām. Analizējot savu profesionālo darbību, pedagogs sākotnēji var izmantot refleksijas modeļi, ko veido 3 daļas:

Pētnieciskā daļa:

1. Ko es izdarīju? (rezultāts)

2. Kā es to izdarīju? (līdzekļi)

3. Kāpēc es to izdarīju?

Kritiskā daļa:

1. Vai es izdarīju to, ko gribēju?

2. Vai es izdarīju, kā es to gribēju?

3. Kāda ir mana attieksme pret sasniegto, iegūto?

Normatīvā daļa:

1. Ko es darīšu turpmāk līdzīgās situācijās.

2. Kā es darīšu?

3. Kādēļ es darīšu to, ko darīšu?

Pedagoģisko prasmju attīstības iespējas.

„Skolotāja personība mācību situācijā ir pati nozīmīgākā, jo tās vai citas īpašības veicinās vai kavēs mācību procesa audzinošo ietekmi.” Tā jau pagājušajā gadsimtā rakstīja pedagogs un psihologs P.Kapterevs. Viņš uzskata, ka skolotāja personībai jābūt kā integratīvai sistēmai, sastāvošai no profesionālajām īpašībām, kuras savukārt var iedalīt objektīvajās un subjektīvajās un no personības īpašībām. No objektīvajām īpašībām pirmajā vietā ir sava priekšmeta zināšanas un šīs specialitātes jaunāko sasniegumu pārzināšana, kā arī pētniecisko prasmju klātbūtne. Pie objektīvajām pieskaitāmas arī laba metodiskā sagatavotība un cilvēka attīstības likumsakarību pārzināšana. No subjektīvajām nozīmīgākā ir pedagoģiskā meistarība, pedagoga talants un radošums. Personības īpašību kontekstā. Nozīmīgākās ir objektivitāte, uzmanība, iejūtība, godaprāts, izturība, paškritika un patiesa cilvēkmīlestība. Pie tam jāšķir mīlestība pret audzēkņiem no mīlestības pret pedagoģisko darbību. Var būt situācijas, kad cilvēks mīl bērnus un labi ar viņiem saprotas, bet ir pilnīgi vienaldzīgs pret pedagoģisko darbību. Un otrādi, patīk mācīt, bet audzēkņi tiek uzlūkoti bez mīlestības.

4. Koleģiālā supervīzija

Koleģiālā supervīzija ir viena no pedagoģiskās pilnveides metodēm. Tā ir profesionāļu sadarbība, mērķēta uz problēmu analīzi un darbības optimizāciju.

Supervīzija palīdz speciālistam:

· Labāk apzināties personīgās uzvedības modeļus;

· Noskaidrot grūtības;

· Paplašināt savus priekšstatus par situāciju;

· Dalīties pārdzīvojumos un pieredzē;

· Meklēt problēmu risinājumus.

Biežākais koleģiālās supervīzijas darba saturs ir konkrētu gadījumu analīze. 

1949.gadā Tevistokas klīnikā Londonā ārsts un psihoanalītiķis M.Balints sāka vadīt semināru ārstiem, lai apspriestu psiholoģiskās problēmas, ar ko ārsti sastopas savas prakses laikā. Viņa pamatideja bija pievērst ārstu lielāku uzmanību savas darbības psihoģiskajiem aspektiem. Balints uzskatīja, ka ārsti pacientu ārstēšanas procesā pārāk daudz koncentrējas uz pacienta slimības ārstēšanu un medikamentiem, atstājot novārtā ārsta un pacienta attiecību jautājumus, emocijas, kas rodas šo attiecību kontekstā. Šo semināru pieredze ātri vien guva popularitāti, attīstoties kā pastāvīgs izglītošanas virziens – Balinta grupas.

Ar laiku Balinta grupu metode tika izmantota ne tikai ārstu, psihoterapeitu tālākizglītības procesā, bet arī ieviesta pedagogu un citu speciālistu sagatavošanā. Var saskatīt vairākas līdzības starp Balinta grupām un koleģiālo supervīziju, lai gan uzskata, ka Balinta grupu darbības principi vairāk orientēti tieši uz ārstu apmācību. Koleģiālā supervīzija var būt piemērota metode plašākam speciālistu lokam, tā nav tik konkrēti reglamentēta, lai gan ir nepieciešama vairāku nosacījumu un principu ievērošana. Piemēram, Dānijā koleģiālās supervīzijas metode tika aprobēta un ieviesta vairākās arodskolā. Ieviešot šo metodi, skolotājiem tika organizēti speciāli semināri, kas pilnveidoja skolotāju psiholoģisko kompetenci: prasmi klausīties, emfātisko uztveri, prasmi sniegt efektīvu atgriezenisko saiti, atbalstu u.c..

Lai supervīzija būtu produktīva, nepieciešams ievērot vairākus nosacījumus:
1. Koncentrēties uz uzvedību, nevis personību. Vairāk izmantot darbības vārdus, nevis īpašības.
2. Vērot, nevis interpretēt: ko teica, darīja, nevis kāpēc, ko es par to domāju.
3. Raksturot aprakstoši nevis vērtējoši.

4. Konkrētība, nevis vispārinātība.

5. Izvairīties no padomiem. Vairāk atsaukties uz informāciju un koncepciju.
6. Orientēties uz klientu. Sniegt to informāciju, kuru cilvēks var uztvert un pieņemt, nevis teikt visu, ko gribētos.
7. Runāt par to uzvedību, kuru cilvēks var mainīt.

Sākot supervīziju, tas darbiniekiem būtu jāievēro daži ētiskie principi:

· Brīvprātīgā vienošanās

· Patiesums

· Dalībnieka tiesības kādā brīdī pateikt: „Stop! „

· Konfidencialitāte

Supervīzijas norise var būt atšķirīga, atbilstoši mērķim, tomēr pamata algoritms ietver sekojošus soļus:

1. Gadījuma izvēle.

2. Gadījuma prezentācija.

3. Jautājumi.

4. Hipotēzes.

5. Atgriezeniskā saite.

Supervīzijas noderīgums un apmierinātība ar darbu tajā ir atkarīga no dažiem svarīgiem faktoriem:

· Gatavības uzticēties kolēģiem;

· Analizējamā gadījuma aktualitātes (vēlme atrast optimālo risinājumu);

· Prasmes un vēlmes uztvert informāciju.
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4. Kritiskās domāšanas konstruktīvais rīcības modelis Rīgas Tehniskajā koledžā

Izglītība vienmēr ir saistīta ar indivīda un sabiedrības politisku projektu. Ko mācīties un kuram jābūt atbildīgam par mācīšanu – tās ir galvenās tēmas politiķu darba kārtībā, kas attiecas uz izglītību. Protams, mācību programmas saturs un veids, kādā skolotāji tiek izglītoti un izraudzīti, ir nozīmīgi faktori izglītības procesa attīstībā. Bet izglītība nav ne tehnisks jautājums, ne arī “ekspertu” lieta; tā ir cilvēcisks process, kurā skolotāji ir pats būtiskākais spēks, un viņiem ir daudz, ko sacīt un darīt. 

Ko no pedagogiem prasa sabiedrība un skola?

Demokrātiskā sabiedrībā parasti cenšas nosaukt kompetenču kopumu, kas tiek piedāvāts tikai kā viens no risinājumiem.
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1.shēma. Izglītības pamatkompetences. (A.Baldiņš)

Zināt –apzināti operēt ar zināšanām, kā rezultātā cilvēks spēj pārveidot esošo situāciju augstākā kvalitātē, ņemot palīgā savas prasmes un iemaņas.

Komunicēt – saņemt un apmainīties ar informāciju verbālā un neverbālā (zīmju, žestu, stājas) ceļā cilvēka cieņai atbilstošā veidā.

Domāt – kritiski izvērtēt esamību un radīt konstruktīvas rīcības modeli, kas rada jaunu pozitīvu esamības izpausmi.

Kritiskā domāšana, kā stratēģija – centrā ir domājošs cilvēks ar brīvu izvēli, spriešanu, iespēju vērtēt un kļūdīties, nepārtraukti tiek meklēts savas dzīves problēmu risinājums. Kā interaktīvs un radošs process kritiskā domāšana ietver četrus posmus:

· ideju izvirzīšanu;

· ideju izpēti, izzināšanu;

· salīdzināšanu ar pretējiem veidojumiem;

· patstāvīgu uzskatu sistēmas veidošanu.(10)

Kritiskā domāšana ir process, kura mērķis ir pieņemt saprātīgus lēmumus par to, ko uzskatīt par pareizu un ko darīt. (4)

Kritiskā domāšana, ir domāšana, kas veicina spriešanu, jo balstās kritērijos, paškorektīva un kontekstu vērā ņemoša.(7)

Lai šīs trīs kritiskās domāšanas definīcijas sevī ietver līdzīgas nostājas, tomēr tās atklāj arī iespējamo interpretāciju plašo lauku. Kritiskā domāšana kā kvalitatīvas, augsti organizētās domāšanas komponents mūsdienu izglītības teorijās tiek uzskatīts par vienu no būtiskajiem izglītības mērķiem un instrumentiem. Tādēļ, lai noskaidrotu, ko tad slēpj šis jēdziens, nepietiek ar vienu definīciju, bet jāņem talkā kritiska attieksme un jālūko saprast konteksts, kurā pedagogi un psihologi  domā par to.

Kritiskās domāšanas jēdziena vispārīgs raksturojums

Lai gan kritiskās domāšanas problemātika pedagoģijā ir novitāte, šis jēdziens mūsdienu Latvijas izglītībā jau ir visai pazīstams. To ir pamanījusi gan tā ar pedagoģijas zinātni un praksi saistītā Latvijas sabiedrības daļa, kas kritiskās domāšanas modeļa ienākšanu izglītības iestādēs atbalsta, gan tā, kas uzskata, ka ar šo teoriju saistītais pedagoģiskais modelis ir eksports no amerikas un samērā skeptiski vērtē tā adaptācijas iespējas Latvijā. Taču, neskatoties uz viedokļu polarizēšanos Latvijā, demokrātiskajā pasaulē kritiskās domāšanas ideja tiek uzsvērta kā nozīmīga mūsdienu izglītības prasība. UNESCO Starptautiskās komisijas ziņojumā “Izglītība divdesmit pirmajā gadsimtā” atzīmēts, ka viens no svarīgākajiem izglītības uzdevumiem ir dot iespēju attīstīt visiem cilvēkiem neatkarīgu, kritisku domāšanu un savu spriedumu veidošanu, kas ļautu viņiem pašiem orientēties mūsdienu mainīgajā pasaulē, risināt savas problēmas, patstāvīgi pieņemt lēmumus un uzņemoties atbildību par tiem.(6)

Kritiskā domāšana Latvijas izglītībā ir realitāte, iespējams vēl nepietiekoši izanalizēta un teorētiski izpētīta. Tomēr nebūtu produktīvi reaģēt uz šo parādību ar noliegšanu vai ignorēšanu situācijā, kad ļoti daudzās Latvijas mācību iestādēs šis pedagoģiskais modelis tiek izmantots mācību praksē. Tieši konstruktīva un visaptveroša parādības analīze dotu iespējas novērtēt tās adaptācijas nosacījumus Latvijā, turpretī ignorance un neizvērtēšana varētu atbalsoties izglītības kvalitātē nākotnē. Tādēļ šajā rakstā tiks analizētas kritiskās domāšanas teorijas un prakses pamatproblēmas, saistot tās ar pieredzi koledžā un ieskicējot iespējamās perspektīvas Latvijas izglītības kontekstā. 

Dinamiskā, nepārtrauktā sabiedrības attīstība rosina arī izglītību adekvāti reaģēt uz sociāli kulturālajām novitātēm, pastāvīgi reorganizējoties.(4) tradicionālo klasisko izglītību, kas rūpējas par iepriekšējo paaudžu zināšanu un principu nodošanu nākamajām paaudzēm, nomaina jauna, kuras mērķis ir jauno paaudžu cilvēku sagatavošanās dzīvei, akcentējot nepieciešamību aktivizēt studentu domāšanas potenciālu, attīstīt patstāvīgās pētnieciskās prasmes, mainīgās sociālās vides piedāvāto uzdevumu risināšanai. Līdz ar to svarīgs kļūst jautājums par formām, metodēm un paņēmieniem, kuras iespējams izmantot koledžas darbā, lai nodrošinātu indivīdam iespēju analizēt un vērtēt daudzveidīgos un mainīgos sociālos procesus. Respektīvi, kritiskās domāšanas teorijas rašanās pedagoģijā ir saistīta ar domāšanas prasmju efektīvu un mērķtiecīgu veicināšanas nepieciešamību, domāšanas prasmes izprotot kā līdzekļus personības pašrealizācijai mūsdienu sabiedrībā.

Kritiskā domāšana Eiropā tradicionāli tiek saistīta ar filozofijas idejām – par domāšanas kritisku izvērtēšanu ir runājuši Sokrats, Platons, Bēkons, Kants u.c. Filozofijā kritiskā domāšana tiek saprasta kā universiāla izziņas metode, kā apriors prāta darbības noteikums. Arī dabaszinātnēs tiek runāts par eksperimenta metodi, kas ir pazīstama jau kopš Jaunajiem laikiem un ietver sevī gan analītisko, gan vērtējošo aspektus un vērsta uz būtības noskaidrošanu. Taču gan vienā, gan otrā interpretācijā runa ir par zinātnisku, teorētisku metodi, kurā ikdienas pieredze ir reducējama.

Pedagoģiskajā domā kritiskās domāšanas jēdziens iegūst jaunu, daudz atvērtāku, liberālāku, ar sociāli kulturālo pieredzi saistītu jēgu – cilvēka domāšanas kvalitāte ietekmē viņa dzīves kvalitāti, turklāt, katram dotas iespējas šo kvalitāti uzlabot, pilnveidojot domāšanas prasmes.

Terminu “kritiskā domāšana” pedagoģijā lieto jau vairākus gadu desmitus, tas tiek skaidrots dažādi. Diskusijas par kritiskās domāšanas jēdziena interpretācijām nav norimušas vēl 21. gadsimta sākumā – līdz ar sabiedrības dinamiku, izkristalizējas jaunas atziņas jēdziena izpratnē.

Kritiskā domāšana pedagoģijā tiek traktēta kā cilvēka inteliģenci veidojošā nozīmīgākā funkcija, kā kognitīvs un personību veidojošs izglītības aspekts.(4) kritiskā domāšana caurvij visas cilvēkam aktuālās kompetenču grupas: dabas un kultūras, vērtību un izdzīvošanas, sociālo un paškompetenci,  atbildības un inovatīvo. Bieži kritiskās domāšanas prasmju pilnveidošanās tiek dēvēta arī par izglītības pamatuzdevumu – mācīties analizēt, salīdzināt, sintezēt, vērtēt, risināt problēmas, izvēlēties, proti domāt pašam, domāt patstāvīgi balstoties uz pieredzi.

Pasaules pedagoģiskajā domā dominē divas pamatinterpritācijas :

1. Kritisko domāšanu skaidro kā analītisko domāšanu, izceļot tās kognitīvo aspektu, proti kā prasmi loģiski pamatot un argumentēt savus spriedumus, kas savukārt, ļauj uzmanīgi lasīt, analītiski apspriest un skaidri uzrakstīt savas domas. Faktiski te runa ir par domāšanas prasmju kā instrumentu mērķtiecīgu attīstīšanu. Šī pieeja kritiskās domāšanas jēdziena skaidrošanā bija visai izplatīta līdz pat 20.gadsimta 90.gadu pirmajai pusei.

2. Kritiskā domāšana tiek saprasta kā specifisks vērtējoši analītisks uz būtības noskaidrošanu virzīts domāšanas veids, kuru raksturo tādas iezīmes:

· kā autonomija (prasme domāt patstāvīgi, neatkarīgi, taču ar atbildības izjūtu par savu izvēli);

· refleksivitāte (prasme analizēt un vērtēt notikumus gan situācijas, gan sociāli kulturālajos kontekstos);

· ieinteresētība (“cita izjūta”, attiecību veids, vēlme veidot dialogu, solidarizējoties).

Kritiskā domāšana nozīmē attīstītas kognitīvās (problēmas formulēšana, klasificēšana, salīdzināšana, aizspriedumu analizēšana, secināšana, vērtēšana u.c.), sociālās, komunikatīvās prasmes (tolerance, prasme pieņemt alternatīvus viedokļus, prasme diskutēt u.c.), tā ietver sevī gan racionālo, gan emocionālo aspektu. Humānās izglītības paradigmas skatījumā ir svarīgi ietvert kritiskās domāšanas jēdzienā abus aspektus, jo uzsverot tikai racionālo aspektu, izglītībā tiek veicināta tāda domātāja veidošanās, kurš nav ieinteresēts savas domāšanas prasmes izmantot sabiedrības labā. Šādi domājoša cilvēka pozīcija ir autoritāra un viņš būtībā nav uzskatāms par kritiski domājušu personību.

Pedagoga pašnovērtējums
Tēma man pašam vienmēr ir likusies svarīga, domājošam cilvēkam gluži nepieciešama un stipri vien strīdīga. Varbūt pārdomas nedaudz būs arī par to, ka gluži visu, pat vislabāko ieceri, var novest līdz absurda teātrim, ja vien to ļoti vēlas. Varbūt par to, ka lietas un parādības pašas par sevi nepastāv, tās ir tādas, kādas mēs katrs tās redzam, ieliekot tajās savu dzīves uztveri, pieredzi un izpratni. Varbūt par to, ka ir cilvēki, kuri nespēj atbilstoši novērtēt sevi un savu darbību, un ir arī tādi, kas nemitīgi nomoka sevi ar katra sava soļa analīzi, šaubām par paveiktā lietderību un nozīmīgumu, samazinot to pat līdz nullei. Un pārējo pa vidu – reālisti, pragmatiķi, ne to vien šai dzīvē pieredzējuši, kas neko neņem galvā.

Kādēļ pašnovērtējums ir vajadzīgs? Pārejot uz izglītības sistēmas demokratizāciju, pedagogs metodiskā ziņā ir ļoti brīvs. Neviens neuzspiež, ar kādām metodēm viņam jāstrādā ar studentiem profesionālās izglītības studiju programmā. Kas ir vērtētājs? Koledžas dzīvei uzmanīgi seko sabiedrība, jo tā ir ieinteresēta kvalitatīvā attīstībā. Vērtē studenti. Protams, izglītības inspektori, izglītības pārvalžu darbinieki, koledžas administrācija. Taču tas nenotiek šādi: “Tā kā jūs darāt, nav pareizi. Pareizi ir tā...” Varbūt  ieteikumi, padomi, bet, ja pedagogs nevēlas tos pieņemt, tad nekas nemainīsies. Un kas tad var pēc būtības izvērtēt pedagoga darbu? Tikai viņš pats. Pašvērtējuma nolūks ir panākt. Lai pedagogs kaut reizi gadā apsēstos un pateiktu pats sev, kas tad izdevies un kāpēc. Turpat blakus jāpasaka, kas neizdevās un kāpēc. Tā ir pedagoga cilvēciskā drosme atzīties pašam sev. Grūtības būs tam pedagogam, kurš ir vājš savā raksturā, savā pārliecībā un profesionalitātē. Bet profesionālam pedagogam tādas nevarētu būt. Varbūt viņš nav varējis atrast kontaktu ar kādu studentu, varbūt ir metodiskas grūtības kāda temata atklāšanā, varbūt vēl kas. Un tālāk pedagogam vajadzētu apzināt, kādēļ tas tā ir, ko viņš ir ieplānojis darīt, lai stāvoklis uzlabotos, kāda palīdzība viņam vajadzīga no kolēģiem un no koledžas administrācijas.

Tas ir labākais metodiskā darba plāns nākamajam darba cēlienam, kad pedagogi paši ir pateikuši, ko vajag. Nevienam citam pašnovērtējums nav vajadzīgs, tikai pašam pedagogam. Ja pedagogs to sapratīs, viss būs kārtībā.

Mums priekšā liels izglītošanās darbs – par koledžu kopumā un iekšējo vērtēšanu. Pedagogi nav jākritizē, bet jāpalīdz pilnveidot viņu zināšanas,  kā to darīt. Savukārt koledžas vadība nevar veikt precīzu izvērtējumu, kamēr savu viedokli nav izteicis students, pedagogs, darba devējs, sociālie partneri. Tad administrācija pieliek savu redzējumu un apkopo to. Tāpēc koledžas vadībai ir jārosina, jāaicina un jāmotivē to darīt, kamēr pedagogs jūt, ka viņam tas ir vajadzīgs.

Pedagoga pašnovērtējums ir viens no vissvarīgākajām koledžas izvērtējuma sastāvdaļām, tāpēc:

· pedagogs ir tāds cilvēks, kam ļoti svarīgi būtu pielikt pašvērtējumam savas emocijas klāt, to kas sirdi “spiež”, nevis tikai grafiku uzzīmēt;

· pašnovērtējumam jābūt profesionālam, nevis personības vērtējumam. Pedagogam maksā algu par to, ka viņš strādā ar studentiem, un par šo daļu viņš raksta;

· protams ētiski jāuzvedas arī administrācijai, kas pašnovērtējumu lasa. Tos nevajadzētu publiskot, ja nu vienīgi ar pedagoga atļauju, pēc pārrunām ar administrāciju.

Kritiskā domāšana un cilvēka stereotipi
Stereotipi ietekmē cilvēku domas, secinājumus un lēmumus. Senāk (līdz pat pagājušā gadsimta piecdesmitajiem gadiem) valdīja uzskats, ka stereotipu lietošana domāšanā ir gara slimība ( slēptā formā tas ir saglabājies joprojām – jāparāda tikai pasaule patiesajā gaismā, un cilvēki to ieraudzīs “tādu, kāda tā ir“). Piemēram, psihoanalītiskās tradīcijas ietvaros uzskatīja, ka cilvēkam jau bērnībā izveidojusies noteikta  rakstura struktūra, kas spiež  cilvēku skatīties uz pasauli caur neobjektivitātes brillēm. Piemēram, prasīgi un stingri vecāki audzina paklausīgus un pieklājīgus bērnus. Cilvēkiem tika ieaudzināts ideāls, kam ar ikdienas impulsīvo un kārdinājumu pilno dzīvi var būt vien attāls sakars. (Ivars Austers)

Piecdesmitajos gados zinātniskajos uzskatos sāka dominēt arī citas teorijas, kam kopīgs ir apgalvojums, ka, neizmantojot stereotipus, cilvēkam būtu grūti izdarīt secinājumus un pieņemt lēmumus. Tāpēc pedagogi nav tikai pasīvi stereotipu izmantotāji, bet aktīvi meklē un jaunrada informāciju, kas atbilst viņu priekšstatam. 

Pedagogam nav iespējams sevi mānīt, uzdodot iepriekšējās zināšanas un aizspriedumus apstiprinošus jautājumus. Summējot – stereotipus ir gandrīz neiespējami nelietot, taču ir iespējams mazināt to negatīvo iespaidu. Izglītojošas kampaņas, kuru mērķis ir mainīt pedagoga lēmuma stereotipus, nebūs efektīvas, ja varēs atļauties izmantot procedūras un metodes, kuras apstiprina iepriekšējos  pieņēmumus un pārliecības, nevis noved pie objektīviem lēmumiem.   

Nobeigums
Saskaņota darbība, risinot izglītības jautājumus, nodrošinātu daudz labākas sadarbības iespējas starp RTK un sabiedrību, palīdzētu koledžai veidot uz nākotni orientētu, darba devēju pieprasījumam atbilstošu izglītības piedāvājumu. Mācību procesa regulāra vērtēšana, izmantojot kritiskās domāšanas komponentes nodrošinātu konkurētspējīgu, Latvijas attīstības vajadzībām atbilstošu izglītību.
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5. Radošums - ir pamats Rīgas Tehniskās koledžas stratēģijas mērķu sasniegšanā
Alberts Einšteins bija novērojis: „Būtiskās problēmas, ar kurām mēs saskaramies, nevar atrisināt tajā pašā domāšanas līmenī, kurā mēs atradāmies, kad tās radījām.”

Viens no nosacījumiem mūsu izdzīvošanai un attīstībai ir kreativitāte (ko latviski varētu saukt par radošumu). Mūsdienu saspringtajā un steidzīgajā laikā viss mainās zibenīgi ātri. Tas, kas vakar vēl bija novitāte, šodien var izrādīties nevajadzīgs un mums uz to jābūt gataviem.

Radoša pieeja attiecībā pret sevi, līdzcilvēkiem, apkārtējo pasauli palīdzēs mums ātrāk pamanīt rutīnu, sastingumu un tai pat laikā mobilizēs izaugsmei, pārmaiņām. Apzināšanās, ka tu ne tikai atpaliec, bet arī stāvi uz vietas, ir ļoti svarīga attīstībai. Izdzīvošana un attīstība ir savā starpā ļoti saistīti jēdzieni. Tie jo īpaši aktuāli ir krīzes situācijās, kāda šobrīd ir arī pie mums. Krīzē bez radošas pieejas neizdzīvo ne tikai atsevišķi indivīdi, bet pat uzņēmumi un mācību iestādes. Ja mēs nespējam attīstīties, mūsu izdzīvošana ir apdraudēta. Bet, ko darīt, lai tā nenotiktu? Kādā virzienā domāt? Pie kam, tik tikko jau bijušas pārmaiņas, jauni noteikumi un prasības un atkal jāmainās?! Tieši tā, jo vecais algoritms bija vakar, bet šodien un , vēl jo vairāk, - rīt vajag atkal citu. Tieši šajā apstāklī  var un ir ļoti nepieciešams stimulēt mūsu kreativitāti. Iespējams, ka tā līdz šim ir bijusi snauda stāvoklī, jo viss taču gāja labi vai arī to slāpējis aplamais pieņēmums, ka mums tās nemaz nav.

Kas ir radošums?

Kas ir radošums? Radošs ieguldījums ir idejas, produkti, ko novērtē kā oriģinālu, kā jauninājumu un atbilstoši vai potenciāli lietderīgu attiecīgajā situācijā. Radošumu var un vajag izpaust jebkuram darbiniekam jebkurā pozīcijā. Radošums nozīmē īpašu domāšanas un ieražu kombināciju, ko var kultivēt gan indivīds, gan sabiedrība. 

Kreativitāte aplūkojama no trim aspektiem: 

· kā personības (individualitātes) īpašība, kā process un kā produkts;

·  kā personības īpašībai tai ir raksturīga oriģinalitāte, novatorisms, antikonformisms, drosmes u.c.

·  kā procesu to raksturo radoša intuīcija, bagāta fantāzija, diverģentā domāšana, iedvesma, psihes plastiskums, zemapziņas un virsapziņas darbība.

Radošu produktu dažādās nozarēs (mākslā, zinātnē, tehnikā u.c.) raksturo novatorisms un sabiedrisks nozīmīgums.

Pēc E.Torrensa  domām, kreativitāte tiek definēta nevis kā speciāla, bet gan kā vispārīga spēja, kas balstīta uz vispārējā intelekta, personisko īpašību un spēju konstelāciju jeb savstarpējo stāvokli – tas arī nosaka mūsu produktīvo domāšanu. Tā kā minēto lielumu savstarpējais stāvoklis ir  un var būt atšķirīgs, tad, izrietoši, atšķirīgs ir arī mūsu kreativitātes līmenis, veids vai dziļums. Torrens arī uzskata, ka izteikti kreatīvs cilvēks asāk uztver trūkumus, robus zināšanas, disharmoniju utt. un cenšas  to kompensēt izmantojot visus savus iekšējos resursus un potenciālu. Viņš kreativitāti nenodala no citiem domāšanas veidiem. Saskaņā ar zinātnieka domām radošais process dalās vairākos posmos: vispirms mēs problēmu indetificējam, tālāk meklējam risinājuma ceļus, izvirzām hipotēzes, pārbaudām tās, līdz beidzot nonākam pie rezultāta.

Kā izpaužas radoša domāšana jeb kas raksturo radošu cilvēku? Dz.Gilfords izdala četras radošas domāšanas īpašības. Tas ir ātrums, proti, spēja; īsā laikā producēt lielu daudzumu ideju, elastīgums – spēja problēmas risināšanā izmantot daudzveidīgas stratēģijas, ļoti būtiska ir oriģinalitāte – tā ļauj mums producēt neparastas, nestandarta idejas, un ne mazāk svarīgi ir detalizēti izstrādāt savas radušās idejas. Par to, cik radoši esam, liecina arī mūsu spēja abstrahēties no ierastā, adekvāti uztvert radušos situāciju vai problēmu un spēt paskatīties plašāk uz to. Varbūt ne tikai savas problēmas ietvaros, bet plašākā kontekstā.

Tomēr cilvēka radošās spējas nav bezgalīgas. Arī veidojot sevi par personību, viņš to dara ļoti konkrētās formās. Tāpēc nepieciešama radošuma diferenciācija atbilstoši cilvēka spēkiem un nodomiem. Jaunrade nav vienkārši formāla aktivitāte. Tā tieši atkarīga no paredzamā darba satura un specifikas.

Radošuma raksturs

Psihologs Roberts Šternbergs (Robert J.Sternberg), skaidrojot kreativitātes jeb radošuma raksturu, izmanto gan ieguldījuma teoriju (balstās uz ideju, ka radoši cilvēki ir tie, kas „pērk lēti un pārdod dārgi, t.i., attīsta idejas, kuras ir nezināmas vai nepopulāras, bet tām piemīt izaugsmes potenciāls, pēc tam šo ideju var pārdod tālāk), gan radošuma sasaisti ar lēmumu pieņemšanu.

Ieguldījuma teorijas pamatā ir sešu savstarpēji savienotu komponentu saplūšana:

· intelektuālās spējas (palīdz redzēt problēmas jaunā skatījumā);

· zināšanas (jāpārzina nozare, kurā vēlas radīt jaunumu, tāpat dziļas zināšanas par nozari neļauj domāt radoši, pamatā ir iesakņojušies uzskati);

· domāšanas stils (svarīgi domāt jaunos virzienos);

· personība (spēja pārvarēt šķēršļus, vēlme riskēt, vēlme pieļaut daudznozīmīgus viedokļus);

· motivācija (kreativitātes esence, idejas lielāka veiksme, ja mīl to, ko dara un vairāk fokusējas uz darba procesu, nevis rezultātu);

· apkārtējā vide.

Šiem komponentiem piemīt loma kreatīvas domāšanas lēmumu pieņemšanā, notiek šo komponentu mijiedarbe, kas uzlabo radošo domāšanu, tāpat viena komponenta vājumu (piemēram, apkārtējā vide) var neitralizēt cita komponenta stiprums (piemēram, motivācija).

Viens no galvenajiem radošās domāšanas priekšnoteikumiem ir tas, ka kreativitāte lielā mierā ir lēmums, ko var pieņemt jebkurš, bet tikai daži cilvēki tiešām pieņem šo lēmumu, jo uzskata, ka kreativitātes izmaksas ir pārāk augstas.

Kā veicināt radošumu?

Mūslaiku darbaspēkam ikdienā jāveic daudzi taktiski un stratēģiski kompleksi uzdevumi, kuri paģērē lielu darba apjomu ar ļoti daudzveidīgu saturu. Kognitīvās jeb prāta spējas, ko prasa notiekošo procesu  analīze un stratēģijas veidošana, mūsdienās ir citāda nekā pirms 10 gadiem. Lai kaut kā vadītu jeb menedžētu mūsu attiecības ar pasauli, ir nepieciešama arvien pieaugoša sociālā un tehnoloģiskā izdoma.

Atjaunošanās ir princips, + arī process, kas mudina mūs virzīties pa augšupejošu pastāvīgas attīstības, izaugsmes un pārmaiņu spirāli.

Lai iegūtu nozīmīgu un stabilu progresu šajā virzībā, mums jāapsver vēl kāds atjaunošanās aspekts, jo tas attiecas uz unikālajām cilvēku spējām, kas mūs ved augšup – mūsu sirdsapziņa. Žermēnas de Stālas vārdiem runājot: „Sirdsapziņas balss ir tik klusa, ka to ir viegli apslāpēt. Taču tā arī tik skaidra, ka to nevar sajaukt ne ar ko citu.”

Sirdsapziņa ir mūsu spēja sajust atbilstību vai neatbilstību pareiziem principiem, un tā mūs ved pie tiem – kad tā ir labā formā.

Kad mēs iegūstam pašapzināšanos, mums jāizvēlas mērķi un principi, saskaņā ar kuriem dzīvot. Pretējā gadījumā vakuums aizpildīsies, un mēs zaudēsim savu pašapzināšanos un kļūsim par dzīvniekiem, kas dzīvo galvenokārt izdzīvošanas un vairošanās dēļ. Cilvēki, kas dzīvo šajā līmenī, tikai eksistē. Viņi reaģē, neapzinoties savas unikālās spējas, kas viņos guļ aizmigušas un neattīstītas.
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Att 1.

Īsāka ceļa uz šo unikālo spēju attīstību nav, jo darbojas ražas ievākšanas likums. Mēs vienmēr pļausim to, ko sēsim – ne vairāk un ne mazāk. Taisnīguma likums ir nemainīgs, un jo vairāk mēs sevi pietuvināsim pareiziem principiem, jo mūsu spriedums par to, kā darbojas pasaule, būs labāks un paradigmas – mūsu teritoriju kartes – precīzākas.

Es uzskatu, ka augot un attīstītos pa šo augšup veidojošo spirāli, mums jābūt čakliem atjaunošanās procesā, izglītojoties un paklausot savai sirdsapziņai. Izglītota sirdsapziņa mudinās mūs doties pa personīgās brīvības, drošības, gudrības un spēka ceļu.

Lai virzītos pa augšup vedošu spirāli, nepieciešams mācīties, uzņemties saistības un rīkoties ar vien augstākā pakāpē. Mēs maldināsim sevi, ja uzskatīsiem, ka pietiek tikai ar vienu no šiem priekšnoteikumiem. Lai virzītos uz priekšu, mums ir jāmācās, jāuzņemas saistības un jārīkojas – jāmācās, jāuzņemas saistības un jārīkojas – un jāmācās, jāuzņemas saistības un jārīkojas.

Radošums un pedagoga personība
Ļevs Vigotskis uzskata, ka radošumu veicina mērķtiecīgi organizēta skolas garīgā atmosfēra, kas stimulē pievērsties radošai darbībai, tātad netieši – ar vides radīšanas starpniecību. Te arī nonākam pie fakta, ka audzēkņu un studentu kreativitāti var rosināt viņu pedagoģi.

Ko var darīt pedagogi jauniešu kreativitātes veicināšanā? – pirmkārt, to neapspiest. Diemžēl, jāatzīst arī tas bēdīgais fakts, jauniešu radošumu, gluži otrādi, pedagogi mēdz nonivelēt. Tāds jaunietis ar urdīgiem jautājumiem, netradicionālām reakcijām mēdz būt neparocīgs, neērts, traucējošs, pat kaitinošs. Tad viņam tiek aizrādīts, pārmests, viņš tiek bārts, pat sodīts. Rezultātā viņa kreativitātes gliemeža radziņi ievelkas iekšā un pazūd, un dus latentā stāvoklī, kamēr kāds laimīgs gadījums, labvēlīga attieksme, izpausmju brīvība atkal ļauj tiem ieraudzīt dienas gaismu. Radošums ir uzdrīkstēšanās. „Mēs vēl nedarām visu, ko var un drīkst, ir jā atraisās”- vēl stagnācijas gados mudināja Imants Ziedonis, „un ja cilvēks ir saistīts, nebrīvs, arī viņa radošās potences paliek neatraisītas, neizmantotas”. Analogi, kā režisors cenšas atraisīt aktiera cilvēcisko un māksliniecisko potenciālu, arī pedagogs to var veikt darbā gan ar audzēkņiem, gan ar studentiem. Pasaules valstīs pedagogi apgūst Stanislavska mācību, jo arī pedagogs ir radoša profesija – reizē aktieris un režisors. Atraisīt audzēknī vai studentā dusošo kreativitāti spēj tikai radošs pedagogs ar brīvu domāšanu un pedagoģisku azartu.

1969. gadā izglītības sistēmas ietvaros tika pabeigts pētījums, kas atspoguļoja dažādu mācīšanās veidu efektivitāti. Tika radīts mācīšanās konuss.(att.2) Tas atklāj, ka visneefektīvākais mācīšanās veids ir lasīt vai klausīties lekcijas. Turpretī visefektīvākais mācīšanās līdzeklis ir rīcība. Nākamā efektīvākā metode ir mācīšanās, imitējot reālo pieredzi.


Att.2

Vai nav dīvaini, ka izglītības sistēma joprojām balstās uz lasīšanu un lekciju klausīšanos? Bet tā taču kopš 1969.gada ir apbruņota ar „Mācīšanās konusu”!

Patiesa ir senā paruna: „Ko sēsi, to pļausi.” Tāpēc mums jābūt pietiekami drosmīgiem, lai spētu izdarīt lēcienu. Mums katram ir atšķirīga programma, taču tās pamatā jābūt mūsu aicinājumam. Tāpēc RTK administrācija sadarbībā ar sociālajiem partneriem izstrādāja:
Rīgas Tehniskās Koledžas Attīstības stratēģijas koncepcijas 2010. – 2015. gadam

KOPSAVILKUMS
	RTK misija

	Rīgas Tehniskā koledžas misija ir būt par:

· profesionālās izglītības centru tehniskajās specialitātēs, kurā iegūt labu zināšanu bāzi un iemācīties mācīties 

· atbalstu tehnisko speciālistu karjeras izaugsmē un krustcelēs,

· nozaru un starpnozaru klasteru mezglpunktu un sadarbības veicinātāju. 

	RTK vīzija
	Rīgas Tehniskā koledža kā Profesionālās izglītības Kompetences centrs 5 gadu laikā kļūs par tehniskās izglītības, kultūras un sadarbības centru speciālistiem, uzņēmumiem, un nozarēm un interesentiem metālapstrādes un mašīnbūves, autotransporta saimniecības, enerģētikas, elektronikas, automātikas, telekomunikāciju un datorzinātņu nozarēs.

	RTK un reģionālā attīstība
	LR Ekonomikas ministrijas plānotā RTK Kompetences centra sadarbības nozaru izaugsme ir pieprasīto speciālistu skaita pieauguma faktors, demogrāfiskie procesi valstī  kopumā  ir audzēkņu skaitu iespējami samazinošs faktors, profesionālo izglītības iestāžu tīkla optimizācija RTK Kompetences centra gadījuma ir audzēkņu skaitu palielinošs faktors. Rezultējošais audzēkņu skaita izmaiņu faktors RTK Kompetences centra gadījumā ir palielinošs. 

	RTK stratēģijas aktivitāšu virzieni
	1. Mācību programmu attīstība,

2. Mācību programmu paplašināšana,

3. Materiāli tehniskās bāzes attīstība.

4. Prakšu organizācijas attīstība,

5. Klātbūtne reģionos,

6. Sadarbība ar citām izglītības iestādēm,

7. Sada

8. Komunikācija un sabiedriskās attiecībasrbība ar uzņēmumiem,

9. Jauni RTK darbības virzieni


Nobeigums

Nobeigumā gribu atzīmēt, ka personības pašaktualizācija, ko var raksturot, kā cilvēka tiekšanos pēc iespējami pilnīgākas savu personīgo iespēju izpausmes un attīstības, kas ir svarīga katram, bet pedagogam-profesionāla nepieciešamība. Viņa ietekmē atrodas cilvēki savas personības veidošanās svarīgākajā periodā, kad radoša pedagoga iespaidā audzēknis vai students var pilnvērtīgi attīstīt savu kreativitāti dažādās darbību un izpausmju jomās. Radošas personības ir sabiedrības bagātība, un tās vairot ir aicināti mūsu pedagogi, vispirms jau atraisot un attīstot savu radošumu. 
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6. Līderisms – pamats stratēģijas modernizācijai
Saskaņā ar Latvijas ilgtspējas attīstības stratēģiju ‘Latvija 2030” viena no valsts prioritātēm ir Latvijas iedzīvotāju, tai skaitā jauniešu, konkurētspēja caur radošuma, uzņēmējspēju un līderisma attīstību.

Mūsdienās līderismam ir ļoti liela nozīme, jo pieaugušās globalizācijas un konkurences apstākļos ar lielu daudzumu informācijas un augsti attīstītu tehnoloģiju ir vajadzīgi cilvēki ar neordināru domāšanu, lai varētu sekmīgi vadīt tos cilvēkus, kuri nespēj patstāvīgi pieņemt lēmumus, lai ietu līdzi laikam.

Šodien reālu rezultātu iegūšana balstās uz spēku un māku uzvarēt pasaulē, tāpēc spējām ir galvenā nozīme jebkura uzņēmuma vadītāja darbā. Arī priekšstats par efektīvu vadītāju ir būtiski mainījies. Menedžments tāpat kā agrāk saistīts ar kompetentu, ietekmīgu, principiālu un efektīgu vadīšanu, bet pašas par sevi šīs īpašības vairs negarantē panākumus. Nestabilā, pastāvīgi mainīgā vidē līderim jābūt kā pareģim, kurš gatavs saprātīgam riskam.

Mēs nekādā gadījumā nedrīkstam uzskatīt, ka nepieciešamās personīgās īpašības un iemaņas var iegūt tikai vienreiz. Pie nosacījuma, ka pasaule mainās arvien straujāk un jaunu iemaņu iegūšana ir atkarīga no mākas izsekot un klasificēt bezgalīgo informācijas plūsmu, lai vienmēr būt jaunāko vēsmu kursā. Tirgus izpratne un piemītošās nepieciešamās īpašības pieprasa nepārtrauktu stratēģijas modernizāciju. Ja agrāk bija pietiekami zināt rindu pārbaudītu formulu, tagad vispirms nepieciešams modernizēt tādas īpašības kā elastība, izdoma un māka izveidot cilvēcisku attiecību sistēmu.
Līderība – no robežu aizsargāšanas vakar līdz to nojaukšanai šodien

Risinājums šodienas biznesa problēmām – sākot no ekonomiskās krīzes un ierobežotajiem enerģijas avotiem līdz inovāciju nepieciešamībai, meklējams robežu krustpunktos. Robežas šajā kontekstā var būt visdažādākās – vertikālās vai horizontālās organizācijas iekšienē, robežas starp uzņēmuma darbībā ieinteresētajām pusēm. Vadītājam vislielākās grūtības sagādā tieši horizontālo robežu pārkāpšana - darbs ar dažādu funkciju un ekspertīzes jomu pārstāvjiem.

Vadītāji paši atzīst, ka galvenais biznesa virzītājs būs inovācijas, bet nonākšana līdz inovācijai nav iespējams bez plašas komunikācijas un sastrādāšanās pāri organizācijas robežām. Pirms desmit gadiem ražošanas uzņēmums varēja veiksmīgi pastāvēt, darbojoties tikai vietējā tirgū, tagad tam ir jāstrādā globāli, arī ar tiem, kuri nav viņam padotie. Šodien ir jāmācās strādāt kolēģu līmenī- ar cilvēkiem no dažādām struktūrvienībām, kuriem nav nekāda pienākuma noteikti sniegt atbalstu viņa idejām. Ja vadītājs nespēj pārliecināt un ietekmēt cilvēkus, kuri nav no viņa atkarīgi, nekādu panākumu nebūs. Arī attiecībā uz tiešo padoto ietekmēšanu – ja tiks izmantota vara, tad viņi, visticamāk, pakļausies, bet izdarīs tikai pašu minimumu.

Top 10 svarīgākās „robežu pārkāpšanas” jomas vadītāju vērtējumā:

1. sadarbība starp funkcijām;

2. iespēju došana darbiniekiem visos līmeņos;

3. mācīšanās starp dažādām organizācijas struktūrām;

4. dažādības ieviešana organizācijā;

5. darbs partnerībā ar klientiem (piem., lielāka atvērtība klientu iesaistīšanā);

6. efektīvu virtuālo komandu veidošana;

7. „stikla griestu” laušana ( piem., sievietes augstākajā vadībā);

8. starppaaudžu sadarbības atbalstīšana;

9. globālās domāšanas attīstīšana organizācijā.

10. dažādu kultūru perspektīvu līdzsvarošana.

Taču ne vienmēr visi ar vārdu „līderība” saprot vienu un to pašu. Daudzi liek vienādības zīmi starp līderību un vadītāju, tomēr tas nav viens un tas pats. Līderis savā organizācijā var būt ikviens. Līderību var izrādīt arī cilvēks , kuram organizācijā nav neviena padotā. „Līderisms ir cilvēku apvienošana kopīgai vīzijai, motivēšana pārmaiņām. Tā nav rezervēta tikai tiem, kam pieder formāla vara” D.Prinss.

1.tabula. Vadības un līderības metožu salīdzinājums [1]

	Vadība
	Līderība

	Prasme pārvarēt grūtības
	Prasme vadīt pārmaiņas

	Darba metodes problēmu risinājumu plānošanā:

mērķu noteikšana, budžeta sastādīšana, darbības plāna sastādīšana, resursu sadale
	Darba metodes pārmaiņu plānošanā:

vīzijas veidošana, pārmaiņu stratēģijas izveidošana

	Mērķu sasniegšanas metodes:

darba organizācija, personāla plānošana un atlase, organizācijas amatu un struktūras veidošana, deleģēšana, kontrole, problēmu risināšana
	Pārmaiņu vadīšanas metodes:

motivēšana, iekšējā komunikācija, darbinieku atbalsta iegūšana attiecībā uz pārmaiņu īstenošanu, iedrošināšana, darbinieku vajadzību, emociju un vērtību vadīšana


Viena no teorijām saka, ka par līderi piedzimst. D.Prinss uzskata, ka no dzimšanas tiek dotas noteiktas īpašības, kas ietekmē līderības efektivitāti, piemēram, personības inteliģences un enerģijas līmenis, taču vēl svarīgāks ir cilvēku vadības spējas, kuras var attīstīt darbā un ar koučinga palīdzību. „Jo vairāk kompetenču cilvēkam piemīt, jo efektīvāks un situācijai pielāgoties spējīgāks līderis viņš būs. Ja jūsu instrumentu kastē ir tikai āmurs un skrūvgrieznis, jūs varēsiet kaut ko paveikt, bet ne tuvu visus darbus, pēc kuriem varētu būt vajadzība”, raksta D.Prinss.* 

Jaunākais pētījums liecina, ka svarīgākas kļuvušas darbinieku iesaistīšanas prasmes, bet kopumā saraksts ir palicis viens un tas pats. Vienmēr kā nepieciešamas līderu īpašības ir nosauktas izlēmība, atbalsts padoto izglītošanai, rūpes par cilvēkiem, starpkultūru saskarsmes prasmes, spēja pārvarēt šķēršļus. Latvijā ir raksturīga orientēšanās uz uzdevuma izpildi, bet tā negatīvā izpausme ir tieksme uz mikromenedžmentu. Lai to līdzsvarotu, ir jāattīsta deleģēšanas prasmes.

2. tabula. Vadītājus un līderus raksturojušās pazīmes [1]
	Vadītāji
	Līderi

	Formālas varas autoritāte: formālais statuss un ietekme organizācijā
	Personības autoritāte: personības šarms, gatavība aizraut citus un iegūt uzticību



	Plānošana
	Vīzija un elastība

	Kontrole 
	Motivēšana

	Orientācija uz uzdevumu
	Orientācija uz attiecībām, cilvēkiem

	Rīkojumi un uzdevumu došana
	Atbildības deleģēšana un konsultēšana

	Apbalvošana un sodīšana
	Iedvesmošana un pārliecināšana

	Darbinieku stimulēšana 
	Darbinieku pašmotivācijas atraisīšana

	Kārtības uzturēšana
	Jaunrade un orģinalitāte


Kāds labums no līderisma, ja bizness darbojas tāpat?
Vai visi menedžeri, kuri  ieņem kaut pirmā līmeņa vadošos amatus, ir līderi? Pieredze rāda, ka vismaz 70% gadījumu ‘nē” !!! To cilvēku skaits, kuri no dabas intuitīvi jūt, kā pareizi jāvada konkrētā situācija, ir salīdzinoši mazs. Tomēr es kategoriski noraidu skeptiķu stereotipu, ka par līderi ir jāpiedzimst, bet jāatzīst fakts, ka ne visi spējīgi kļūt par līderi, ir jāmācās un jāgūst prakse.

Kāpēc vispār nepieciešams līderisms, ja bizness darbojas tāpat? Šis ir jautājums, ko vairākas reizes esmu dzirdējis no kolēģiem, bet vēl biežāk, redzējis to viņu acīs un uzvedībā. Ja jautātājs ir gados jauns cilvēks (starp 18-25 gadiem), es saku: „Uzdod jautājumu vēlreiz pēc dažiem gadiem, ja pats nebūsi atradis atbildi!”. Nereti tēmai pieskaras arī gados nobrieduši cilvēki. Īstenībā daudzi pat nevēlas dzirdēt. Šādos gadījumos nav vērts skaidrot, ja vien jūs neesat cilvēks, kurš var atļauties izšķiest laiku bezjēdzīgi.

Atbilde uz jautājumu jājūt pašam, tas ir atkarīgs no cilvēka dzīves uztveres, ko nav iespējams izmainīt, vienkārši atbildot uz jautājumu. Atbildi pareizāk būtu sniegt jautājuma veidā, kas liek aizdomāties, piemēram: „Kāpēc tu ziemā liec savai mašīnai ziemas riepas, ja var braukt tāpat? Kāpēc tu rūpējies par saviem bērniem, ja iespējams tos vienkārši pabarot un likt visu darīt pašiem? Kāpēc tu vēlies garšīgāku ēdienu, ja paēst var arī sausās zupas?” Tikai tad, kad tev pašam rodas vēlme labāk kontrolēt situāciju un sasniegt daudz vairāk, veidot no sevis uzticības personu, nevis vagaru,...., tad var sajust līderisma nepieciešamību. Bet līdz tam vari mētāties par personāla vadības apakšējiem „plauktiņiem”.

Tikai efektīvs līderis spēj sasniegt tādas lietas kā „sinerģiju”, kadru stabilitāti, padoto pašiniciatīvu darīt vairāk un nereti sasniegt neiespējamo. Tā var turpināt rakstīt vēl vismaz desmit lapas. Gudri līderi saprot arī to, ka viņi ir līderi un  ka pašattīstības process nebeidzas nekad. Tas nav piemērots slinkiem, vājiem cilvēkiem.

Ja esi ar mieru savākt biznesa tirgus atlikumus, ko atstāj līderi – menedžē cilvēkus un cīnies ar savas nekompetences radītajām grūtībām! Ja vēlies pats šādus atlikumus atstāt pārejiem, tev ir jāiemācās kļūt par līderi un  arī jākļūst par to. Jo vairāk uzņēmumā būs gudru un spēcīgu līderu, jo spēcīgāks būs pats uzņēmums. Ne jau uzņēmuma vadītājs ir vienīgais līderis. Gudrs līderis ir zelta vērts un viņu patiešām var saukt par vienu no uzņēmuma atslēgas personām. Līderim mērķa sasniegšanā padotie sekotu pat tad, ja viņam noņemtu oficiālo varu. Sekotu nevis tāpēc, ka bail, vai nepieciešams „pielīst”, bet tikai tāpēc, ka ciena šo cilvēku un uzticas.
Līderības stilu klasifikācijas

Organizāciju vadībā pasaulē plaši tiek izmantots Bleika un Moutonas (Blake; Mouton, 1964) vadības režģis. 


1. attēls. Bleka un Moutonas vadības režģis [1]

Šīs klasifikācijas pamatā ir divi kritēriji jeb vadības fokusi – produktivitāte un cilvēki. Atšķirības līderības stilā veidojas, pamatojoties uz to, vai vadītāja uzmanības centrā ir galvenokārt produktivitāte vai cilvēki. Saskaņā ar šo teoriju ideālā vadībā (ko vistiešākā mērā var saukt par līderību) ir spēja sabalansēt abus darbības virzienus. Atkarībā no dažādām šo abu kritēriju jeb vadības fokusu kombinācijām veidojas pieci līderības stili, kā tas ir parādīts 1. attēlā.

· „Neiejaukšanās” stilam raksturīgas minimālās rūpes gan par darba produktivitāti, gan cilvēkiem. Šādiem vadītājiem parasti pietrūkst iniciatīvas, un viņi drīzāk ļaujas notikumu plūsmai, augstāka līmeņa vadītāju rīkojumiem, nevis paši vada un uzņemas atbildību par notiekošo.

· „Kluba stilam” – raksturīgas augstas rūpes par cilvēkiem, darbinieki šādu vadītāju varētu raksturot kā „savu čomu”. Savukārt rūpes par darba produktivitāti ir mazāk svarīgas.

· „Operatīvās vadības” stils - galvenajā fokusā ir darba produktivitāte, rūpes par cilvēkiem, bieži vien, atstājot otrā plānā vai pat novārtā.

· „Vidusceļa” līderība – vadītāji, kas spēj adekvāti sabalansēt un izrādīt rūpes gan par darba produktivitāti, gan cilvēkiem.

· „Komandas līderības” stils – vadītāji izrāda augstas rūpes gan par produktivitāti, gan cilvēkiem.


2. attēls. Stefensona līderības stilu klasifikācija [1]

Stefansons, balstoties uz Bleika un Moutonas vadības režģi, papildina līderības stilu sadalījumu. Viņš cilvēku un produktivitātes fokusu raksturo kā vienotu skatījumu, kur vienā polā ir cilvēki un otrā – produktivitāte. Šai dimensijai viņš pievieno kontroles un radošuma dimensiju. Tā raksturo, cik vadītājam, kas veicina diverģento domāšanu, t.i., domāšanu „ārpus rāmjiem”, un dod priekšroku radošai videi un darbinieku patstāvībai darbā. Attiecības starp šiem četriem kritērijiem veido četrus līderības stilus, kā tas parādīts 2.attēlā. Jaunākajos pētījumos parādās vēl citas līderības stilu klasifikācijas: direktīvais stils, vizionārais stils, piederības stils, iesaistošais stils, tempu noteicošais stils, attīstošais jeb koučinga stils

Līderība ir rīcība, ne stāvoklis. DonaldsMakgenons(DonaldH. McGannon)  

Līderība un motivācija ir kā brālis un māsa. Ir grūti iedomāties līderi, kurš nemotivē citus. Tomēr līderība nozīmē vairāk nekā tikai motivēšana.

„Kļūstot par līderi, ir jāatsakās no tiesībām būt pesimistam”, tā saka starptautiskā personālvadības uzņēmuma Profiles International viceprezidents Deiriks Makens, šogad iznākušās grāmatas „Līderības harizma” līdzautors. Līderim piemīt īpaša personības pievilcība (harisma), ko veido unikāls personības rakstura īpašību kopums.

Vārds „harisma” ir cēlies no grieķu valodas un burtiski nozīmē „Dieva dota dāvana”. Kopš senākajiem laikiem līdz mūsu dienām šis vārds tiek lietots tad, kad cilvēki nespēj izdomāt, kā kāds no sabiedrības līderiem spēj izvilkt ekstraordinārus rezultātus no saviem sekotājiem. Viņi to nezina un tad saka: „Viņš ir harismātiska personība”. Gan sabiedriskajā dzīvē, gan biznesā tie ir cilvēki, kuri spēj uzšķilt dzirksteli, apkārtējos aizraujot sev līdzi.
Harisma  - tā ir uzvedības funkcija. Iedomājaties visharismātiskāko cilvēku, kurš būtu nekustīgi nostādīts istabas stūrī ar maisu galvā. Kāda būtu viņa ietekme uz apkārtējiem? Pilnīgi nekāda. Harismātiska ietekme rodas tikai no darbības – smaida, kustības, runas, skatiena – no tā, kā cilvēks uzvedas. Harisma nav īpašība vai pazīme, kas kādam vienkārši piemīt.

Harismu piešķir apkārtējie cilvēki, kuriem patīk tas, ko viņš dara un kā uzvedas. Harisma var būt arī situacionāla – ir harismātiski runātāji, kuri lieliski auditorijas priekšā, taču starppersoniskajā saskarsmē tādi nemaz nešķiet.

Kas atšķir harismātiskus līderus?

Harismātiski līderi rada un uztur tādu darba vidi, kas rosina darbinieku emocionālo un intelektuālo nodošanos organizācijas mērķu sasniegšanai. Saskarsmē ar viņiem cilvēki kļūst enerģiskāki un pozitīvāki, un jūtas iedvesmoti uz vislabāko, ko spēj.

Pakāpe, kurā līderi tiek uztverti kā harismātiski, ir tieši proporcionāla tam, par cik cilvēki labāk jūtas un strādā pēc saskarsmes ar viņiem. Runājot par harismātiskiem līderiem biznesā, pareizāk būtu skatīties uz rezultātiem, vai viņi ir spējuši panākt maksimālo atdevi no tā, kas  ir ieguldīts uzņēmuma darbiniekos. Tas ir katra līdera pienākums – pilnveidot savu uzvedību tā, lai panāktu darbinieku iesaistīšanos.

Kā līderim attīstīt savu harismu?
Pirmais solis ir nolemt to darīt, un tas nav tik vienkārši. Lai mainītu savu uzvedību, ir jāmaina ieradumi, kas veidojušies visas līdzšinējās pieredzes un izglītības rezultātā, un tam ir nepieciešama stipra apņemšanās. Tāpēc vispirms ir jāpieņem stingrs lēmums attīstīt vajadzīgo uzvedību.
Otrais solis ir harismas pamatu – pašpārliecības – nostiprināšana. Pašpārliecība ir absolūti nepieciešama cilvēkam, kuš vēlas panākt konsekventu harismātisku iespaidu. Tās avots ir skaidri personiskie mērķi un uzdevumi, proti, pašpārliecība piemīt cilvēkam, kurš labi zina, kurp viņš dodas, kā tur nonāks un kāpēc dara to, ko dara. „Katru dienu jābūt pārliecinātam par to, ka es daru pareizas lietas, kas palīdz man virzīties uz savu mērķi dzīvē”. Kad cilvēkam ir šī skaidrība un pārliecība par to, ka viņš iet turp, kur vēlas iet, tad viņš burtiski izstaro pašpārliecību un pozitīvismu. Pārliecībai ir liela ietekme uz citiem, jo tik daudzi cilvēki pasaulē nezina, kurp viņi virzās.
Trešais solis ir fiziskās harismas uzlabošana – tas lielā mērā attiecas uz ķermeņa valodu. Iztēlojaties vadītāju, kas ienāk telpā ar taisnu muguru, paceltu galvu, pārliecinātu gaitu, vai vadītāju ar sagumušiem pleciem, lēnu, šļūcošu gaitu, kurš izvairās no tieša acu kontakta.

Tas vien jau raida noteiktu vēstījumu apkārtējiem. It kā mazas detaļas, bet to iespaids ir milzīgs. Piemēram, smaids – šķiet, kaut kas pilnīgi niecīgs, taču smaids izraisa ķīmisku reakciju otra cilvēka smadzenēs un liek tam justies nedaudz labāk. Harismātiski līderi ar savu smaidu rezultātā panāk daudz „sīkumu”. Atšķirībā no lielākās daļas cilvēku, kuri to neizmanto, viņi to dara.
Ceturtais solis ir uzvedība, un tas ir vissvarīgākais. Pat, ja ir viss iepriekšminētais, bet līderis neuzvedas tā, kā viņam apkārtējie cilvēki rūpētu tikpat daudz, cik viņš pats, tad viņam neizdosies motivēt darbiniekus ieguldīt papildu 10 vai 20% no savas enerģijas un laika.
Lai varētu būt veiksmīgs visos savos iesākumos, ir jāievēro pavisam nedaudz vienkāršas patiesības. Tad, kad tas būs darīts pietiekami bieži, par to vairs nebūs jādomā, jo ieradumi pārvēršas par rakstura iezīmi, līdz ar to tiek darīts automātiski. Daži padomi, lai gūtu panākumus:

· iedvesmo pats sevi;

· ievēro kārtību, proti pats sevi organizēt;

· mēģini iejusties otra stāvokli;

· jautā;

· meklē svarīgākos jautājumus;

· klusē! proti uzklausīt citus;

· esi patiess un iekaro citu uzticību;

· esi profesionāls savā lietā;

· atzīsti un slavē citu sasniegumus;

· smaidi! esi apmierināts un laimīgs;

· mācies iegaumēt vārdus un sejas;

· darbojies un pamudini uz darbošanos citus., lai spētu izdarīt lēcienu.

Patiesa ir senā paruna: ”Ko sēsi, to pļausi.”. Tāpēc mums jābūt pietiekami drosmīgiem. Mums katram ir atšķirīga programma, taču tās pamatā jābūt mūsu aicinājumam - tiekties pēc iespējami pilnīgākas savu personīgo iespēju izpausmes un attīstības. Tā ir svarīga katram, bet pedagogam tā ir profesionāla nepieciešamība, jo pedagoga ietekme ir pakļauti cilvēki savas personības veidošanās svarīgākajā periodā, kad radoša pedagoga iespaidā audzēknis vai students var pilnvērtīgi attīstīt savu kreativitāti dažādu darbību un izpausmju darbībās. Radošas personības ir sabiedrības bagātība, un tās vairot ir aicināti mūsu pedagogi, vispirms jau atraisot un attīstot savu radošumu un līderismu. Tāpēc Rīgas Tehniskā  koledžas administrācija sadarbībā ar sociālajiem partneriem izstrādāja Rīgas Tehniskās koledžas attīstības un investīciju stratēģiju 2010.-2015. gadam, kur RTK vīzija ir Rīgas Tehniskā koledža kā profesionālās izglītības kompetences centrs 5 gadu laikā kļūs par tehniskās izglītības, kultūras un sadarbības centru speciālistiem, uzņēmumiem un nozarēm, un interesentiem metālapstrādes un mašīnbūves, autotransporta saimniecības, enerģētikas, elektronikas, automātikas, telekomunikāciju un datorzinātņu nozarēs.
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