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Saturs:
1. Rīgas Tehniskās koledžas stratēģijas koncepcijas pamatojums.

2. Stratēģijas vadības loma Rīgas Tehniskā koledžā.

3. Kā sakārtot mācību iestādes kultūru, lai palielinātu tās efektivitāti?
1. RĪGAS TEHNISKĀS KOLEDŽAS STRATĒĢIJAS KONCEPCIJAS PAMATOJUMS 
Cilvēkam netrūkst spēka,

Viņam trūkst tikai gribas.

/ V.Igo/
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Augstākās profesionālās izglītības stratēģiskie mērķi izriet no Eiropas Savienības vienotās izglītības telpas attīstības vīzijas, kas definētas 1997. gada Lisabonas koncepcijā un 1999. gadā pieņemtajā Boloņas deklarācijā. Dināmiskā, uz zināšanām balstītā ekonomiskā vitāli svarīga ir izglītība, mācības un mūžizglītība, jo bez tās nav iespējams pieņemamas kvalitātes nodarbinātība un aktīva dalība sabiedriskajā dzīvē. ES ir izvirzījusi izglītības mērķus 2010. gadam, kuros tas ir atspoguļots. Šie mērķi ir:

· 85% jauniešu 22 gadu vecumā jābūt pabeigtai vidējai izglītībai;

· no skolas aizgājušie jaunieši vecumā no 18-24 gadiem bez vidusskolas, profesionālo vai kādu citu mācību diploma nevar pārsniegt 10%;

· matemātikas, dabaszinātņu un tehnoloģiju studiju programmu absolventu skaits jāpalielina par 15%, tajā pašā laikā jāsamazina nesamērība dzimuma starpā;

· salīdzinot ar 2000. gada skaitļiem, par 20% jāsamazina to piecpadsmitgadīgo jauniešu skaits, kuriem joprojām ir zema lasīt un rakstītprasme;

· dalībai mūžizglītības programmās personām vecumā no 25 līdz 64 gadiem ir jābūt vismaz 12.5%;

· katram jaunietim, kas ir aizgājis no skolas un ir bez darba, ne ilgāk kā četru mēnešu laikā ir jāpiedāvā darbs, amata mācekļa programma, papildu mācības vai kāds cits pasākums, lai uzlabotu viņa profesionālās iekļaušanās spēju [2].

Lai Latvijas profesionālās izglītības sistēmas attīstība ietu kopsolī ar ES izglītības politikas īstenošanos, mums jāizvirza šādi profesionālās izglītības stratēģiskie mērķi Latvijā:

· radīt tādu izglītības programmu klāstu, kas nodrošinātu visu sociālo slānu pārstāvjiem iespējas iegūt augstāko profesionālo vai akadēmisko izglītību un atbilstošo profesiju;

· palielināt budžeta studiju vietas inženierzinātņu speciālistu izglītojošās studiju programmās un nodrošināt stipendiju saņemšanas iespējas visiem sekmīgajiem studentiem, kuru ģimenes materiālais stāvoklis ir zems;

· piedāvāt iespējas iegūt darba tirgus prasībām atbilstošu augstāko profesionālo izglītību iespējami tuvu savai dzīves (darba) vietai, paplašinot mācību iestāžu filiāļu tīklu [2].

Latvijas Nacionālais attīstības plāns 2007.-2013. gadam augstākās profesionālās izglītības sistēmā paredz virkni radikālu inovatīvu risinājumu, lai panāktu šo stratēģisko mērķu sasniegšanu:

· iesaistīt sociālos partnerus un attīstīt valsts un privātās partnerības iniciatīvas izglītībā kā efektīvu sadarbības instrumentu līdzsvara starp izglītības piedāvājumu un darba tirgus pieprasījumu nodrošināšanai, veidot uzņēmumos prakses vietas;

· veicināt izpratni/vēlēšanos iesaistīties uzņēmējdarbībā un panākt līdzsvarotu inženierzinātņu, dabas zinātņu, matemātikas, informācijas tehnoloģiju un veselības aprūpes un vides zinātnes izglītības tematisko grupu programmu apguvušo skaitu profesionālajā un augstākajā izglītībā;

· modernizēt profesionālās izglītības sistēmu, lai nodrošinātu izglītības programmu kvalitāti un atbilstību darba tirgus prasībām;

· izveidot valsts atbalstītu profesionāli orientētu mūžizglītības piedāvājumu un ieviest neformālās izglītības rezultātu atzīšanas sistēmu;

· atbalstīt strādājušo apmācību kvalifikācijas paaugstināšanai vai pārkvalifikācijai uzņēmumos un nozaru darba devēju organizācijās;

· attīstīt formālas un neformālas, tai skaitā pamata prasmju un profesionālās izglītības piedāvājumu iedzīvotājiem ar zemu izglītības līmeni, sociālām grupām ar ierobežotām iespējām izglītības apguvē, un tiem, kuri mācīšanās iespējas nenovērtē un neizmanto dzīves vietās (tai skaitā rehabilitācijas iestādes, cietumi, armija u.tml.) un darba vietās, nodrošināt elastīgu un kvalitatīvu piedāvājumu „otrās iespējas” vispārējās un profesionālās izglītības ieguvei (piem. e-mācības, vakara (maiņu) vidusskolās un nepilna laika studijā);

· palielināt esošo rajonu, pilsētu un pagastu bērnu/jauniešu un pieaugušo izglītības centru kapacitāti un atbalstīt jaunu centru izveidi [2].

Kā rāda Eiropas Savienības stratēģiju un Latvijas valsts ieceru analīze, augstākās profesionālās izglītības sistēmas attīstība Latvijā tuvākajos 5-7 gados var sasniegt savus mērķus un kļūt par vienotas Eiropas profesionālās izglītības telpas harmonisku sastāvdaļu un nodrošināt Eiropas Savienības kopējā darba tirgus prasībām adekvātu speciālistu izglītošanu. Tomēr pašlaik Latvijas izglītības politikas īstenošanā un reālajā profesionālā izglītošanas darbā vērojami nopietni mērķu sasniegšanas šķēršļi, kas būtu jānovērš vistuvākajā laikā.

Ikkatras valsts labklājības līmeni nosaka tās ekonomisko aktivitāšu intensitāte un sniegtie rezultāti. Preces un pakalpojumi tiek realizēti gan iekšējā, gan ārējā tirgū, ļaujot apmaiņā iegūt citus globālā tirgus resursus gan patēriņam, gan atkal kā cita ražošanai. Strādājot pie stratēģijas koncepcijas sagatavošanas, bija iespēja iepazīties ar vairākām vadošām Latvijas tautsaimniecības nozarēm u to izaugsmes plāniem gan iekšzemē, gan ārējos tirgos. Tika identificēta virkne faktoru, kas Latvijas uzņēmēju izaugsmes plānus apgrūtina, vienlaicīgi meklējot iespējas pieejamo resursu un priekšrocību pilnvērtīgai izmantošanai. Ja iekārtas un tehnoloģijas ir viegli nokopējama, tātad īslaicīga priekšrocība, tad speciālisti ar labām zināšanām un radošu pieeju procesiem ir patiesas unikalitātes avots. Tieši šādu zinošu un radošu speciālistu sagatavošana ir Rīgas Tehniskās koledžas stratēģijas koncepcijas mērķis [3].

Valsts ekonomiskā labklājība lielā mēra ir atkarīga no bilances situācijas - vai mēs radam pievienoto vērtību, par kuru kāds ir gatavs mums samaksāt, vai arī mēs maksājam par citu radīto pievienoto vērtību. Lielām un mazām valstīm ar dažādu resursu nodrošinājumu ir atšķirīgas iespējas, pie tam katrai ir atšķirīgs priekšrocību un trūkumu sastāvs. Lielu valstu ekonomika tām dod priekšrocību daļu no sava saražotā izvietot patēriņam iekšienē, saražotajai pievienotajai vērtībai paliekot pašu rīcībā un apgrozījumā. Modernās tehnoloģijas diktē lielus ražošanas apjomus, lai samazinātu ar tiem saistīto fiksēto izmaksu īpatsvaru vienā produkcijas vienībā. Mazām valstīm būtisks kļūst ārējais tirgus, jo iekšējais tirgus tik daudz atsevišķi ņemtu produktu vai pakalpojumu patērēt nespēj. Nonākot ārējos tirgos, mazas valsts produktu un pakalpojumu piegādātāji tūlīt saduras ar konkurentiem, kā arī ar tirdzniecības barjerām. Uzvarēt šajā cīņā var tas, kam ir lielāka pievienotā vērtība. Tā savukārt sastāv no divām daļām – iekārtu un tehnoloģiju pienesuma un speciālistu darba, kas tās darbina [3].

Iekārtas un tehnoloģijas ir ļoti svarīgs, taču nebūt ne pats par sevi pietiekams ekonomisko panākumu faktors. Iekārtas un tehnoloģijas ļauj radīt preci un pakalpojumu lielākā apjomā, ar atkārtotām, tātad uzticamām īpašībām. Tās nekādā gadījumā nevar būt mērķis, bet tikai līdzekļi mērķa sasniegšanai. Centrālās Statistikas pārvalde (CSB) ir apkopojusi datus par nefinanšu investīcijām Latvijā. Skaitļi rāda uzņēmēju noskaņojumu attīstīt savu biznesu, pie tam ņemot vērā Latvijas tirgus ierobežoto izmēru, investīcijām ir jāietekmē arī Latvijas eksporta pieaugums.

1.tabula

CSB matrica 17-3. Nefinanšu investīcijas rūpniecībā pa darbības veidiem 2006. gada salīdzināmajos cenās, milj.latu [3]

	
	2004
	2005
	2006

	Investīcijas Rūpniecībā (NACE klases C+D+E) - pavisam 
	654,5
	761,2
	774,5


Nefinanšu investīcijās ir ietverti ilgtermiņa nemateriālie ieguldījumi, dzīvojamās ēkas, citas būves un celtnes, ilggadīgie stādījumi, tehnoloģiskās mašīnas un iekārtas, pārējie pamatlīdzekļi un inventārs, kā arī pamatlīdzekļu izveidošana un nepabeigto būvobjektu un kapitālā remonta izmaksas.

Vienlaicīgi turpat, Centrālās Statistikas pārvaldes datos ir atrodama informācija par demogrāfisko situāciju Latvijā un par nodarbinātiem iedzīvotājiem sadalījumā pa vecuma grupām 
2.Tabula. 

CSB Matrica 4-10. Vīriešu un sieviešu vecuma struktūra 2007. gada sākumā (pa 5 gadu vecuma grupām) [3]

	
	Pavisam
	Sievietes
	Vīrieši
	Pavisam
	Sievietes
	Vīrieši

	
	Skaits
	Procentuālais sadalījums

	Pavisam
	2 281 305
	1 230 271
	1 051 034
	100
	53,9
	46,1

	 0-4
	105 206
	51 335
	53 871
	100
	48,8
	51,2

	 5-9
	94 661
	46 354
	48 307
	100
	49,0
	51,0

	 10-14
	118 596
	57 895
	60 701
	100
	48,8
	51,2

	 15-19
	175 489
	85 929
	89 560
	100
	49,0
	51,0

	 20-24
	182 970
	89 916
	93 054
	100
	49,1
	50,9

	 25-29
	160 012
	78 763
	81 249
	100
	49,2
	50,8

	 30-34
	159 586
	78 933
	80 653
	100
	49,5
	50,5

	 35-39
	158 306
	80 097
	78 209
	100
	50,6
	49,4

	 40-44
	161 228
	82 739
	78 489
	100
	51,3
	48,7

	 45-49
	172 975
	90 571
	82 404
	100
	52,4
	47,6

	 50-54
	150 151
	81 290
	68 861
	100
	54,1
	45,9

	 55-59
	138 092
	77 227
	60 865
	100
	55,9
	44,1

	 60-64
	114 072
	66 803
	47 269
	100
	58,6
	41,4

	 65-69
	130 977
	80 218
	50 759
	100
	61,2
	38,8

	 >70
	258 984
	182 201
	76 783
	100
	70,4
	29,6


2. tabulas dati uzskatāmības dēļ ir parādīti attēlā.[3.]
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3.Tabula 

CSB Matrica 5-8. Nodarbinātie iedzīvotāji sadalījumā pa vecuma grupām[3.]
	Vecuma grupas
	%

	
	2006.gads

	15-24
	11,80%

	25-34
	23,30%

	35-44
	25,20%

	45-54
	23,40%

	55-64
	12,60%

	65-74
	3,70%


Analizēt darbaspēka izmaiņu perspektīvas un noteikt iespējamu deficītu katrā atsevišķā nozarē ir iespējams ar dažādiem paņēmieniem. Ar vienu paņēmienu var veikt precīzu konstatāciju par patreizējo stāvokli un veikt aptauju par uzņēmumu attīstības plāniem. Cits paņēmiens ir lietot jau zināmu informāciju, to savietojot ar citu un izdarīt secinājumus. Ja tiek savietota kopā 3.tabulas informācija par nodarbināto vecuma sadalījumu, tad to, savietojot ar kādas nozares nodarbināto skaitu, var izdarīt secinājumus par iespējamo dažāda vecuma nodarbināto skaitu nozarē, kas arī ir veikts 4.tabulā. Mašīnbūves un metālapstrādes nozarē Latvijā ir nodarbināti ap 33 000 cilvēku. Lai arī ir iespēja, ka ir kādas nozares sevišķās īpatnības, tomēr novirzes darbinieku vecuma sadalījumā salīdzinājumā ar visu tautsaimniecību nevar būt principiāli būtiskas, ko var apstiprināt novērojumi, apsekojot nozares uzņēmumus. 

4.tabula

Aprēķinātais nodarbināto sadalījums Mašīnbūves un metālapstrādes nozarē Latvijā pa vecuma grupām, 2006.gads [3.]
	Vecuma grupas
	% sadalījums, visa tautsaimniecība
	Nodarbināti Mašīnbūves un metālapstrādes nozarē Latvijā pa vecuma grupām, ja kopā ir 33000 strādājošo

	15-24
	11,80%
	3894

	25-34
	23,30%
	7689

	35-44
	25,20%
	8316

	45-54
	23,40%
	7722

	55-64
	12,60%
	4158

	65-74
	3,70%
	1221


Tabulas datus analizējot redzam, ka tikai viena pati Mašīnbūves un metālapstrādes nozarē gadā zaudē būtisku daudzumu nodarbināto. Aplūkojot vecuma grupu 45-54, 55-64 un 65-74 skaita izmaiņu, var secināt, ka nozare zaudē ap 300 darbinieku gadā ((7722-1221)/20 gadi), tiem aizejot pensijā vai citu ar vecumu saistītu iemeslu dēļ. Vienlaicīgi ir vēl arī citas nozares, kas saskaras ar līdzīgām problēmām. Ja pieņemam, ka Mašīnbūves un metālapstrādes nozarē strādājošo skaits sastāda pat tikai 20% no visu to nozaru nodarbināto skaita, kam speciālistus gatavo Rīgas Tehniskās koledžā, tad kopējais darbinieku skaita samazinājums norādītajās vecuma grupās ik gadu ir lēšams ap 1000-1200 cilvēku. Situāciju vispārējā gadījumā var uzskatīt par atbilstošu apskatāmā vecuma demogrāfiskajiem raksturojumiem, taču te ir jāizvērtē, kā tiek kompensēts šis skaita zaudējums. Situāciju draudīgu padara cilvēka skaita samazinājums Latvijā jauniešu vecuma grupās. Tuvāko 5-8 gadu laikā strauji samazināsies iespējamo jauna vecuma nodarbināto skaits dēļ nepietiekami daudz piedzimušo skaita iepriekšējos gados. Jauno nodarbināto skaits nesegs iepriekš aprēķināto samazinājumu vecāko nodarbināto grupās, nemaz nerunājot par iespēju uzņēmēju prognozētās izaugsmes apkalpošanu. Šādos apstākļos ir jāmeklē visi iespējamie ceļi, lai nozaru vajadzības pēc kvalificētiem darbiniekiem apmierinātu gan sagatavojot jaunos speciālistus, gan paaugstinot esošo speciālistu kompetences un efektivitātes līmeni, dodot tiem iespēju mācīties un pilnveidoties visa darba mūža garumā.

Galvenie secinājumi no izpētes darba, veiktā aprēķina, un demogrāfijas rādītājiem ir:

1. visas stratēģijas koncepcijas sagatavošanas laikā apsekotās nozares paredz savu biznesu paplašināšanu un izaugsmi.

2. Aplūkojot vecuma grupu 45-64, 55-64 un 65-74 skaita izmaiņu, var secināt, ka tikai viena pati Mašīnbūves un metālapstrādes nozare zaudē ap 300 darbinieku gadā, tiem aizejot pensijā, vai citu ar vecumu saistītu iemeslu dēļ.

3. Demogrāfiskā situācija Latvijā uzrāda „bedri” jauniešu vecuma grupās – tajās, kas tradicionāli ir vecāko nodarbināto skaita samazinājuma kompensācija.

4. Līdzšinējā nodarbināto skaita papildināšana pēc to izglītības Rīgas Tehniskajā koledžā vai citās līdzīgās izglītības iestādēs nākotnē būs ierobežota.

5. Minēto demogrāfisko apstākļu dēļ nozaru paredzamie izaugsmes plāni ir jānodrošina ar darbiniekiem, lietojot visus atbilstošos ceļus, it sevišķi, izglītības un kompetences paaugstināšanas iespējas piedāvājot visa darba mūža garumā [3].

2007.gada septembrī Rīgas Tehniskās koledžas Padome akceptēja RTK Padomnieku konventa priekšlikumu par „Rīgas Tehniskās Koledžas Attīstības stratēģijas koncepciju 2010. – 2014. gadam” izstrādi. Par darba grupas vadītāju tika apstiprināts Padomnieku konventa priekšsēdētājs Roberts Dlohi SIA „Zināšanu pārnese un marketings” valdes priekšsēdētājs.

Dokumenta izstrādē aktīvi darbojās IT nozarē a/s „Exigen Services DATI” Uldis Smilts, enerģētikas nozarē VAS „Latvenergo” Aivars Kapčs un Osvalds Makreckis, a/s „Rīgas Siltums” Valdis Vāravs, sakaru nozarē SIA „Latvijas Mobilais  Telefons”  Žozita Beresņeva un Ivars Porietis, transporta nozarē „Latvijas Pilnvaroto Autotirgotāju asociācija” Normunds Žunna un Olafs Ozols, kā arī uzņēmumi „Anserv Motors”, „Inchcape Motors Latvia”, „VEHO” , „Motors Latvija”, mašīnbūves nozarē Latvijas Metālapstrādes un Mašīnbūves uzņēmēju asociācija Vilnis Rantiņš, a/s „Severstaļlat” Artūrs Graudiņš, elektronikā Latvijas Elektrotehnikas un elektronikas rūpniecības asociācija Inese Cvetkova, kā arī Rīgas Tehniskās koledžas specialitāšu vadītāji, studiju programmu vadītāji, katedru vadītāji, studenti, absolventi u.citi.
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2. STRATĒĢISKĀS VADĪBAS LOMA 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, attiecībā uz izglītību. Protams, nozīmīgi faktori izglītības procesa attīstībā ir mācību programmas saturs un veids, kādā skolotāji tiek izglītoti un izraudzīti. 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.

Rīgas Tehniskās koledžas attīstības stratēģijas koncepcija 2008.-2015.gadam [2]

Profesionālās izglītības sistēma, kā nozīmīga Latvijas valsts kopējās izglītības sistēmas sastāvdaļa, pašlaik atrodas nozīmīgu izaicinājumu priekšā. Demogrāfiskā situācija valstī rāda pesimistisku ainu, proti, tuvākajos gados strauji samazināsies izglītojamo skaits kopumā. Ekonomiskās krīzes Latvijā konstatētā. Taču Latvijas ekonomiskā attīstība ir atkarīga no tā, vai ražojošajā un apkalpojošajā sfērā ieplūdīs nepieciešamais darba spēks, kas varēs nodrošināt ekonomisko sektoru vajadzības.

Minētā perspektīva vistiešāk skars profesionālās izglītības sistēmu. Tāpēc varētu piesaistīt pietiekami lielu skaitu audzēkņu un studentu, ir nepieciešams radikāls izmaiņu kopums izglītības politikas nostādnēs un izglītības iestāžu stratēģiskās attīstības plānos.

2008.gadā tika izstrādāta Rīgas Tehniskās koledžas attīstības stratēģijas koncepcija 2008.-2014.gadam. Izstrādātais dokuments satur galvenos redzējumus un uzstādījumus, kas jāiekļauj un jādetalizē Rīgas Tehniskās koledžas (RTK) izvērstā stratēģiskās attīstības plānā. Dokuments ir sagatavots saskaņā ar ieinteresēto tautsaimniecības nozaru vadošo uzņēmumu prognozēm, par to attīstības tendencēm un vajadzībām. Tā sagatavošanas laikā notika konsultācijas gan ar uzņēmumiem, gan ar tos pārstāvošām nozaru asociācijām, gan arī ar RTK vadību dažādos līmeņos: augstāko vadību, specialitāšu un programmu vadību un katedru vadību.

Stratēģijas

Stratēģiju var definēt arī no procesa viedokļa. Daudzos  avotos stratēģija tiek raksturota kā plānošanas perspektīva, kas vērsta uz līdzekļu izvēli, lai sasniegtu mērķus. Čanders (Chandler, 1962, 1972) stratēģiju definē kā organizācijas ilgtermiņa mērķu un darbības uzdevumu noteikšanu un sava darbības virziena un resursu sadalījuma pielāgošanu, lai sasniegtu šos mērķus. Stratēģija ir būtisko mērķu un uzdevumu kopums un darbības plānu īstenošana, lai sasniegtu šos mērķus. Vikhems (Wickham, 1998) stratēģiju raksturo kā darbību kopumu, ko organizācija veic, lai sasniegtu tās mērķus. Šajās definīcijās tiek uzsvērta stratēģijas kā procesa nozīme izvirzīto mērķu jeb gala rezultāta sasniegšanā [4].

Tādējādi uz stratēģiju un tās veidošanu, var raudzīties no vairākiem skatu punktiem. Neatkarīgi no tā, kuru stratēģijas definīciju izvēlamies, stratēģijas vadīšanā ir svarīgi gūt atbildes uz vairākiem jautājumiem:

· Ko mēs saprotam ar stratēģiju  RTK, kādi ir stratēģijas mērķi?

· Kādu analīzes perspektīvu mēs izvēlamies stratēģijas veidošanā – iekšējo,  ārējo vai integrētu?

· Kādus pasākumus mēs veicam, lai vadītu stratēģiju RTK?

Stratēģijas vadība

Žurnāla Harvard Business Review 2008.gada janvāra izdevumā, viena no stratēģijas ekspertēm Montgomerija (Montgomery, 2008) raksta, ka gadu gaitā stratēģija vairāk ir pārvērtusies par formulēšanu -  tā vairāk saistīta ar pareizām idejām sākumā, nevis ar stratēģijas īstenošanu. Montgomerija uzsver, ka stratēģija savā pamatbūtībā nav tikai plāns vai ideja, tas ir organizācijas darbības dzīvesveids. Stratēģijas vadība jeb stratēģiskā vadība ir nepārtraukts process – regulārs un sistemātisks darbs stratēģiskās vadības plāna īstenošanā [1].

Tātad, stratēģiskā vadība savā būtībā ir preventīvu darbību kopums. Lai  organizācija patiešām spētu prognozēt ārējā tirgus un pašas organizācijas iekšējās attīstības tendences, tās vadībai ir pastāvīgi jāseko līdzi tam, kas notiek tirgū un kas – pašā organizācijā. Vadītājiem ir jābūt būtiskāko jautājumu „acīm un ausīm”, jo tajā brīdī, kad par organizācijā notiekošajām būtiskajām norisēm augstākā līmeņa vadītāji uzzina no vidējā līmeņa vadītājiem, jautājums, par ko viņi ziņo, varbūt jau samilzis, kas nozīmē, ka jāieslēdz reaktīvais jeb problēmu risināšanas režīms. Efektīva stratēģiskā vadība ir proaktīva jeb apsteidzoša. Tieši proaktīva rīcība palīdz organizācijā iegūt tādas konkurētspējas priekšrocības, kādu vēl nav citām organizācijām. Kad organizāciju vidējā līmeņa vadītāji pauž bažas vai brīdinājumu – „ja mēs neņemsim vērā to un to un nerīkosimies” -, šie izteikumi ir uztverami nopietni, jo iespējamie draudi paver ceļu preventīvajam vadītāju darbam, kas ir būtisks arī stratēģiskajā vadībā.

Bieži vien, atbildot uz jautājumu, kas ir stratēģiskā  vadība, organizāciju vadītāji un darbinieki saka: ”Visi uzdevumi, ko ikdienā veic organizācijas augstākā vadība”. Mācību grāmatās par stratēģisko vadību visbiežāk tiek nosaukti šādi uzdevumi:

· stratēģiskās darbības plāna sagatavošana;

· stratēģiskā darbības plāna īstenošanas pārraudzība;

· krīzes situāciju vadīšana organizācijā, kas rodas, kad organizācijas iespējas neatbilst ārējās vides un tirgus prasībām;

· organizācijas ilgtspējīgas attīstības nodrošināšana, ņemot vērā gan organizācijas iekšējos, gan ārējās vides faktorus u. tml.

Atbilstoši teorijai, organizāciju augstākā vadība izstrādā organizācijas stratēģiju, tomēr praksē vadītāji ikdienā risina pavisam ikdienišķus jautājumus un pretrunas ar visbiežāk sastopamajiem mūsdienu izaicinājumiem.

Mūsdienu izaicinājumi
Bailes un nedrošība. Daudzi pedagogi mūsdienās ir baiļu varā. Viņi baidās par nākotni. Viņi jūtas ievainojami savā darba vietā. Viņi baidās pazaudēt darbu un savu spēju apgādāt ģimeni. Šī ievainojamība bieži veicina risku pilnībā noliedzošu dzīvošanu, kā arī pilnīgu atkarību no citiem cilvēkiem darba vietā un ģimenē. Mūsu kultūras atbilde uz šo problēmu parasti ir kļūt aizvien neatkarīgākam. Neatkarība ir svarīga, pat vitāli nepieciešama vērtība un sasniegums. Taču problēmas būtība ir tāda, ka mēs dzīvojam realitātē, kur viss ir savstarpējā ietekmē un saistībā, un mūsu vissvarīgākajiem sasniegumiem nepieciešamas savstarpējās sadarbības iemaņas daudz lielākā mērā, nekā tās mums šobrīd piemīt.
Es gribu to tūlīt. Cilvēki grib kaut ko un turklāt nekavējoties. Es to gribu, un es esmu to pelnījis. Mūsdienu „kredītkaršu” sabiedrība to vienkāršo: „ iegūt tagad, maksāt vēlāk”, taču ekonomiskā realitāte atgādina – un reizēm ļoti sāpīgi – ka mūsu pirkumi nedrīkst pārsniegt mūsu produktivitāti.
Vainošana un upuru apziņa. Kur vien jūs sastapsieties ar problēmu, parasti turpat atradīsiet izstieptu pirkstu, kas kādu vaino tās radīšanā. Sabiedrība ir gluži apmāta tēlot upuri. Vainot visus un ikvienu savās problēmās un grūtībās ir kļuvis par normu un tas sniedz īslaicīgu atvieglojumu. Grūti atrast kādu, kas ir pietiekami pazemīgs, lai pieņemtu apstākļus, kuros atrodas, un uzņemtos atbildību par tiem.
Bezcerība. Iemesls ir cinisms un bezcerība .kad mēs sliecamies ticēt, ka esam savu apstākļu upuri un sekojam determinisma definīcijai, mēs zaudējam cerību, zaudējam enerģiju, samierināmies un ieslīkstam stagnācijā. Tā jūtas daudzi gudri, talantīgi cilvēki un cieš no mazdūšības un depresijas, kas tai seko. Mūsdienu kultūras piedāvātā recepte izdzīvošanai ir cinisms. Taču vienmēr izaugsmes un cerības pamatprincips ir bijis pretējs - es pats esmu savas dzīves radošais spēks.
Ko tas man dos? Skolas biedri, kolēģi, pat ģimenes locekļi bieži vien tiek uzlūkoti kā konkurenti – jo vairāk iegūst viņi, jo mazāk paliek mums. Protams, mēs mēģinām būt dāsni un priecāties par citu laimi, taču iekšēji  daudzus „grauž” skaudība, ja citi gūst panākumus. Taču uz zināšanām orientēta darbinieka laikmeta labākās iespējas paveras tiem, kas spēj izmantot mēs mākslu. Patiesu izcilību var sasniegt iekšēji bagāts cilvēks, kas darbojas nesavtīgi – savstarpējas cieņas vadīts, kopīgam labumam.
Alkas būt saprastam. Cilvēka sirds reti kad tiecas pēc kā vairāk – vienīgi pēc sapratnes. Mēs visi vēlamies, lai mūsu balsi sadzird, gribam, lai mūs ciena un novērtē, lai mēs spētu ietekmēt notikumus. Lielākā daļa no mums tic, ka ietekmēšanas atslēga meklējama komunikācijā – spējā skaidri izteikt savas domas un mākā pārliecināt. Bieži mēs pat neieklausāmies savos sarunu biedros, un saceram atbildi, pirms viņi pauduši savu domu. Taču īstā ietekme sākas tad, kad apkārtējie sajūt, ka viņi ietekmē jūs – kad viņi jūtas jūsu saprasti, patiesi uzklausīti un ka esat tiem atvērts. Lielākā daļa no mums ir pārāk vāji, lai ieklausītos citos – pataupot savu sakāmo pietiekami ilgi, lai vispirms koncentrētos uz sapratni un tikai tad paustu paši savas idejas. Mūsdienu kultūra kliedz pēc sapratnes un ietekmes, pat pieprasa to. Taču ietekmes princips izriet no savstarpējās sapratnes, ko nodrošina vismaz viena cilvēka patiesa vēlme uzklausīt otru pusi.
Konflikti un atšķirības. Cilvēkiem ir tik daudz kopīgā, tomēr tie ir tik vienreizēji atšķirīgi. Tie domā atšķirīgi, tiem ir atšķirīgas un reizēm savā starpā konkurējošas vērtības, motivācijas un mērķi. No šīm atšķirībām dabiski izriet arī konflikti. Lai tos atrisinātu, uz konkurenci balstītā dominējošā pieeja sabiedrībā mudina iegūt pēc iespējas vairāk. Lai gan ļoti labus rezultātus panākusi kompromisu māksla – abām pusēm atkāpjoties no savām pozīcijām, līdz tiek sasniegts abpusēji pieņemams risinājums – tomēr ar iznākumu visbiežāk neviena no pusēm pilnībā nav apmierināta. Kāda gan tā ir izšķērdība, kad cilvēku atšķirības ved tos pie minimālākā no iespējamajiem risinājumiem! Kāda izšķērdība neatrisināt radošās sadarbības principu, lai problēmām rastu risinājumus, kas ir labāki par abu pušu sākotnēji vēlamo!

Stratēģijas īstenošana RTK

Viena no dzīves dziļākajām atziņām ir sekojoša: ja jūs vēlaties piepildīt savas lielākās cerības un pārvarēt smagākos izaicinājumus, identificējiet un ieviesiet principus vai dabiskos likumus, lai sasniegtu rezultātus, pēc kuriem tiekties. Veids, kā mēs ieviešam principus, var būtiski variēties, un to nosaka mūsu unikālās stiprās puses, talanti un radošais gars, taču, pilnīgi noteikti, veiksme ikvienā lietā ir iespējama, tikai rīkojoties saskaņā ar principiem, kas nodrošina panākumus.

Protams RTK struktūrvienību vadītāji spēs sagatavot kvalitatīvus priekšlikumus un pārmaiņu projektus, tomēr ne viens ne otrs nav tieši mudināti skatīties uz savu jautājumu kopsakarībās ar visas koledžas darbu vai attīstības mērķiem; tāpat viņiem arī var pietrūkt tā kopējā redzējuma, kas ir augstāka līmeņa vadītājiem.

Manā praksē ir pierādījusies teorija, ka darbinieki strādā tieši tā, kā viņiem atļauj vadība. Vadītājam pieder zināma vara, stāvoklis struktūrā, kas spēju ietekmēt, iespējams , padara vieglāku. Tomēr arī vadītājiem tas sagādā problēmas, jo cilvēkiem lielākā vai mazākā mērā ir raksturīga īpašība pretoties svešai gribai. Reizēm, kad mēs mēģinām mainīties, mēs pēkšņi piedzīvojam tādu kā bloku visai iepriekšējai pozitīvajai pieredzei. Šajā situācijā mēs varam vainot mūsu pašsaglabāšanās jeb „cīnies vai bēdz” sistēmu. Šī sistēma ir domāta tam, lai brīdinātu organismu par esošajām briesmām un sagatavotu to tūlītējai rīcībai. Šī reakcija būtiski apgrūtina vai pilnībā izslēdz racionālu un radošu domāšanu, kas spētu izvērtēt šīs reakcijas nepieciešamību. Mūsu smadzenes funkcionē tā, ka jebkurš jauns izaicinājums, iespēja un vēlme izraisa zināmu baiļu daudzumu. Mūsdienu pasaulē šī pašsaglabāšanās sistēma joprojām kalpo tās sākotnējam mērķim, taču tā arīdzan izraisa virkni problēmu, kad iedarbina mūsu iekšējo „signalizāciju” brīžos, kad atkāpjamies no ierastās un drošās lietu kārtības. Tāpēc jebkuras, pat pozitīvas pārmaiņas ir biedējošas.

Ar stratēģisko vadību saprotamas arī taktiskās darbības (sk.attēlu 1.) , kas paredz stratēģijā paredzēto pasākumu īstenošanu, lai sasniegtu mērķus.  Visi projekti un uzdevumi, kas veicina stratēģijā noteikto mērķu sasniegšanu, veido stratēģisko vadību.
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Attēls 1. Stratēģijas īstenošana [1]

Stratēģijas vadība ietver šā modeļa dimensiju un tajās esošo elementu savstarpēju sakārtošanu un saskaņošanu, lai mazinātu iekšējos šķēršļus, sasniedzot RTK stratēģiskos mērķus. Stratēģijas īstenošana notiek pateicoties mērķtiecīgām un saskaņotām darbībām pārējās trīs dimensijās – organizācijas dizaina, darbinieku un organizācijas kultūras skaldnēs.

Viens no nozīmīgākajiem, ja ne lielākais vadības izaicinājums ir nodrošināt, ka visas dimensijas darbojas saskaņoti. Organizācijas stratēģijas būtiska daļa ir darbības plāns. Darbības plānam ir jāparedz atbildes uz trim būtiskiem jautājumiem:

· kā RTK dizains palīdzēs sasniegt izvirzītos mērķus?

· Kā RTK darbinieki palīdzēs sasniegt izvirzītos mērķus?

· Kā RTK kultūra palīdzēs sasniegt izvirzītos mērķus?

Tabula Nr.1.

Svarīgākie organizācijas iekšējās vides elementi un to analīzes pamatjautājumi.[1]

	Dimensija
	Elements
	Pamatjautājumi

	Organizācijas dizains
	Struktūra
	· Vai pašreizējā RTK struktūra ir atbilstoša mērķu sasniegšanai?

· Kādas ir esošās struktūras priekšrocības un trūkumi no stratēģiskā viedokļa?

	
	Procesi
	· Vai RTK ir izveidoti un darbojas procesi, kas nodrošinās stratēģijā paredzēto mērķu īstenošanu?

· Kādus procesus varam pielāgot stratēģijas īstenošanai?

	
	Amati
	· Kādi amati ir nepieciešami mērķu īstenošanai?

· Kādi amati būtu jālikvidē/jāpārveido vai jāveido no jauna?

· Kādi kritēriji ir izmantoti amatu struktūras veidošanā?

	Cilvēki
	Kompetences
	· Kādas kompetences darbinieki izmanto šodien?

· Kādas kompetences piemīt darbiniekiem šobrīd?

· Kādas kompetences ir jāattīsta?

	
	Motivācija
	· Kāds ir darbinieku motivācijas līmenis koledžā kopumā, kā arī struktūrvienībās un atsevišķās darbinieku grupās?

· Kas motivē mūsu darbiniekus?

· Kādus motivācijas rīkus izmantojam šobrīd?

	
	Lojalitāte
	· Kāds ir darbinieku lojalitātes līmenis RTK kopumā, kā arī struktūrvienībās un atsevišķās darbinieku grupās?

· Kādi faktori nosaka darbinieku lojalitāti mūsu koledžā šobrīd?

· Ko mēs darām, darbinieku lojalitātes nostiprināšanai?

	Kultūra
	Vērtības
	· Kādas RTK reālās vērtības?

· Kādā pakāpē vērtības ir iedzīvinātas praksē?

· Kā vērtības izpaužas koledžas ikdienas darbā?

	
	Līderības stils
	· Kas raksturo līderības stilu RTK šobrīd?

· Kādas ir tā priekšrocības un ierobežojumi?

· Cik vienots un spēcīgs ir līderības stils?

	
	Attiecības
	· Kāds ir attiecību raksturs starp darbiniekiem koledžā?

· Kāds ir attiecību valdošais psiholoģiskais raksturs starp darbiniekiem koledžā?

· Kādas attiecību vadīšanas metodes tiek izmantotas koledžā?


Kvalitātes nodrošinājums un garantijas
Koledžā darbojās iekšējā kvalitātes vadības sistēma, kas atbilst ENQA izstrādāto Eiropas standartu un vadlīniju kvalitātes nodrošināšanai augstākajā izglītībā (ESG) prasībām.

Šī sistēma aptver visus izglītības iestādes darbības aspektus un nodrošina to, ka procesi tiek plānoti, organizēti, kontrolēti un koriģēti.

Izglītības iestādes iekšējā kvalitātes vērtēšana ir iespēja pēc būtības izvērtēt savu darbību un tās rezultātus. Tieši vērtēšana parāda izglītības iestādes (studentu, mācībspēku, darbinieku, materiāli tehniskās un metodiskās bāzes) vēlamākos attīstības ceļus, balstītus uz iekšējām rezervēm un vajadzībām. 

Koledžas studiju kvalitātes sistēmā kā būtiskākās izdalītas septiņas jomas:
· Mācību un studiju procesa atbilstība Koledžas attīstības stratēģijai;

· Mācību un akadēmiskā personāla darba kvalitāte;

· izglītības un studiju programmas kvalitāte;

· sadarbības ar reflektantiem un absolventiem kvalitāte;

· mācību un studiju procesa kvalitāte;

· infrastruktūras, materiāli tehniskās bāzes kvalitāte;

· finansējums un saimnieciskās darbības kvalitāte.
Studiju gada beigās tiek sastādīts ikgadējais studiju programmas pašvērtējuma ziņojums. Tajā parādās studiju programmas praktiskās realizācijas, akadēmisko resursu, materiāltehniskās bāzes un studiju programmas stipro un vājo pušu izvērtējums, tiek prognozētas attīstības iespējas. Pašvērtējuma ziņojums tiek apspriests un apstiprināts katedras sēdē un pēc tam Koledžas Padomē un ievietots Koledžas mājas lapā.

Studējošo un absolventu dinamika, absolventu nodarbinātība, mācībspēku kvalifikācija un vecuma struktūra, finanses, pētījumu rezultāti, attīstības tendences pēdējos trīs gados tiek aplūkotas ikgadējos pašnovērtējuma ziņojumos un apspriestas katedras sēdēs.

Grūtības stratēģijas vadībā rada tas, ka RTK nekas nav statisks, gluži otrādi – visi elementi ir pastāvīgā attīstībā un arī savstarpējā mijiedarbībā. Tas nozīmē, ka RTK ir patstāvīgi jāanalizē un jāvērtē savas stratēģijas, vai tās vēl ir aktuālas, un arī jāveic korekcijas savos darbības plānos, lai sasniegtu stratēģijā noteiktos mērķus.

Stratēģiskā vadība ir:

· pastāvīga koledžas elementu un dimensiju un to savstarpējās saskaņotības analīze un neatbilstību ātra novēršana;

· apsteidzoša vai savlaicīga izmaiņu veikšana, lai nodrošinātu stratēģijā paredzēto mērķu sasniegšanu;

· savlaicīga stratēģijas maiņa situācijās, kad veidojas pārāk liels pārrāvums starp

mērķiem un koledžas potenciālu to īstenot.

Nobeigums

Ir divi ceļi, kas ļauj nekavējoties pārņemt kontrolē pašam savu dzīvi. Mēs varam dot solījumu – un turēt to. Vai arī mēs varam izvirzīt mērķi – un strādāt, lai sasniegtu to [3].
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3. KĀ SAKĀRTOT MĀCĪBU IESTĀDES KULTŪRU, LAI PALIELINĀTU TĀS EFEKTIVITĀTI?
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„Ja no cilvēka neprasa neko tādu, ko viņš nespēj, Tad viņš neizdarīs arī to, ko viņš spēj.”

/Dž. Mills/


Līdzīgi tam, kā var raksturot sabiedrības kultūru, iespējams raksturot arī mācību iestādes kultūru. Šis jēdziens iekaro aizvien lielāku popularitāti ne tikai Rietumeiropā, bet pēdējos desmit gadus arī Latvijā.

Neapšaubāmi būs vērojamas lielas atšķirības kultūrā starp iestādēm, uzņēmumiem un mācību iestādēm. Diemžēl mācību iestādes ir mantojušas kultūru, kas vairs neatbilst mūsdienīgas izglītības vērtībām. Bet, kā zināms, jebkuras mācību iestādes darbs var noritēt sekmīgi un mērķtiecīgi tikai atbilstoši sakārtotā vidē. Šajā gadījumā tas ir galvenais priekšnosacījums mācību iestādes mērķu sasniegšanai.

Jau pats ēkas izskats, kurā atrodas mācību iestāde, liek domāt par kultūras paradigmu, uz kuru balstās šī mācību iestāde. Latvijā pagaidām tikai īpaši retos gadījumos mācību ēka tiek projektēta un būvēta saskaņā ar iecerēm. Pamatā esošās mācību iestāžu ēkas tiek renovētas un pielāgotas. Pie šādiem nosacījumiem liela uzmanība būtu jāpievērš telpu estētiskajam noformējumam- telpu krāsojumam, mācību iestāžu mēbeļu un interjera dizainam, un telpaugiem.

Ko darīt? Kā iespējams veiksmīgāk sakārtot tik svarīgo kultūrvidi – mācību iestādi mūsdienu ekonomiskās krīzes apstākļos? Viens no darbības virzieniem varētu būt – mācīšanās no uzņēmējiem, jo šajos jautājumos skolām un uzņēmumiem ir pietiekoši daudz kopīgā - tie ir bojātie jumti, renovējamas mācību klases, darbnīcas un gaiteņi, funkcionālas sporta un ēdamzāles un, protams, atbilstoši prasībām iekārtotas tualetes. Bez tam jāievēro dažādu uzraudzības institūciju prasības un noteikumi. Raugoties no šāda aspekta, direktora amatu mācību iestādē var salīdzināt ar liela uzņēmuma vadītāju, jo daudzie procesi un iesaistīto pušu darbību var nodrošināt tikai kompetents vadītājs. Tā, protams, ir arī milzīga atbildība gan īstermiņā, gan ilgtermiņā, jo process ir cieši saistīts ar biznesa vidi.

Profesionālās mācību iestādes apmācības procesa specifika ir apmācāmā integrēšana darba tirgū, tāpēc ir svarīgi, kā šī darba tirgus pārstāvji novērtē skolas vidi un darba kultūru. Profesionālās mācību iestādes galvenais uzdevums ir strauji reaģēt uz pārmaiņām un pieprasījumu darba tirgū, jo mūsu galaprodukts – absolvents tiek sagatavots. Tieši tāpēc skolu direktoriem jābūt vadītājiem, kuri sadarbībā ar sociālajiem partneriem prot piesaistīt, motivēt un atbalstīt profesionālus mācību spēkus un īstenot skolas mērķus tuvākajā nākotnē.

Ko nozīmē „labs” vai „slikts” vadītājs?  Ir vispārzināms fakts, ka ir vadītāji, kuri maldīgi uzskata, ka aizrautīgs, iedvesmots, saliedēts un motivēts personāls nav jāvada, ka tas pats nodrošina vajadzīgo pievienoto vērtību. Tas ir mīts! Motivācija, protams, ir svarīgs lielums, tomēr noteikti nedrīkst ignorēt pareizi noformētu piespiešanas varu, jo neko nevar sasniegt bez piepūles. Tāpēc vadītāja galvenais  uzdevums ir profesionāli un mērķtiecīgi vadīt gan cilvēkus, gan ekspluatēt nedzīvos aktīvus. Pretējā gadījumā uz augstu darba efektivitāti un rentabilitāti nav ko cerēt, pat ja tiek strādāts ar visjaunākajām tehnoloģijām.

Kas attiecas uz darba procesa efektivitāti, tad tas ir kā trīsstūris: cilvēkresursi, tehnoloģijas un procesi, kuriem jābūt savstarpēji sabalansētiem.
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1.attēls. Darba procesa efektivitāte

Neprofesionāliem cilvēkiem vārds „ekspluatācija” parasti netiek uztverts pozitīvi. No padomju laikiem atceramies karikatūras, kurās bija attēlots „buržujs” cilindrā un ar cigāru, turot važās iekaltu „ekspluatējamo”. Tomēr pastāv arī cita šī vārda nozīme, t.i., attiecinot to uz tehniku. Bieži saka, ka pārvaldīt darbgaldu ir vieglāk, jo tam klāt ir instrukcija, bet ar cilvēkiem nekad neko nevar zināt. Individuāla pieeja nenozīmē pielāgoties katra cilvēka vēlmēm, jo tas vienkārši nav iespējams, bet gan panākt, lai katrs individuāli saprastu, ka pilnīga pašrealizācija un atdeve darbā ir viņa labākā iespēja. Sarežģījumi cilvēku vadīšanā rodas tikai no vadītāja neprofesionālitātes. Tāpēc vadītāja kvalifikācijas paaugstināšana ir viens no nepieciešamajiem elementiem, lai paaugstinātu uzņēmuma darbības efektivitāti.

Nomainīšana nelīdzēs. Vadītāja kvalifikācijai ir divi aspekti. Viens ir orientēšanās biznesa specifikā, otrs  - vadības prasmes. Ne velti ir divi vārdi – priekšnieks un vadītājs. Priekšnieks ir tas, kuram pēc amata pienākumu deleģēšanas ir padotie. Savukārt vadītājs – tas, kurš prot vadīt. Ne vienmēr priekšnieks ir arī vadītājs jeb līderis.

Pieredze gan rāda, ka slikti vadītāji vadībai velta daudz mazāk laika un pūļu, nekā tas būtu nepieciešams, un padoto vadīšanas vietā izvēlas darbu darīt paši. Līdz ar to cieš biznesa intereses – vadītājs ir pārslogots ar darbu, bet padoto rīcība netiek pietiekami organizēta. Turklāt lielākā daļa vadītāju  šajā gadījumā uzskata, ka problēma ir darbiniekos. Taču periodiska vai spontāna „slikto” darbinieku nomaiņa pret „labajiem” būtiski neuzlabos situāciju kopumā, jo iztrūkst šī vadīšanas procesa. 

Nav vienas receptes! Cilvēki ir viens no uzņēmuma resursiem, un darbs ar viņiem nekad nav vienkāršs, jo – cik cilvēku, tik dažādu viedokļu. Savā darbībā jaunas vadības atziņas gūstu nepārtraukti, bet mēģinu tās izlaist cauri savam filtram – izmantoju tās lietas, kas man der, citas dažkārt noliekot maliņā vēlākam laikam.

Domāju, ka vadītājam pašam ir jābūt paraugam saviem darbiniekiem, pretējā gadījumā uzņēmumā nebūs nekādas disciplīnas. Nevaru iedomāties, kā es varētu prasīt savlaicīgi izpildīt uzticētos pienākumus vai laikus  ierasties darbā, ja pats atļautos to ignorēt.

Padoto darba vadīšanai nepieciešamas šādas kompetences:

1.komplekts. „Personīgā efektivitāte”:

· lēmumu izstrāde,

· lēmumu prezentēšana,

· plānošana,

· pašattīstība.

2.komplets. „Padoto rīcība”:

· grupas vadīšana,

· reglamentēšana,

· deleģēšana,

· koordinēšana,

· kontrole,

· operatīvā motivēšana.

3. komplekts. „Padoto domāšana”:

· operatīvā līderība,

· komunikācijas tehnikas,

· koučings.

Kā novērtēt personālu? 

Viens no ļoti svarīgiem faktoriem ir savstarpējā psiholoģiskā mijiedarbība. Padotais jāvērtē ne tikai kā indivīds, bet arī viņa spējas kontaktēties un sadarboties.

Sociālie vai kontaktu tīkli ir pastāvējuši kopš seniem laikiem, jo cilvēki visu laiku ir bijuši grupās un veidojuši savstarpējās attiecības. Attīstoties tehnoloģijām, šos tīklus kļuva iespējams izmērīt. ASV dzīvojošais latviešu izcelsmes organizāciju sociālo tīklu analītiķis, orgnet.com dibinātājs Valdis Krebs jau kopš 20.gadsimta 80. gadiem nodarbojas ar kontaktu tīklu modulēšanu, vizualizāciju un mērīšanu, mēģinot analizēt un saprast gan to, kā organizācijas strādā iekšējā vidē, gan – kā sadarbojas ar citām organizācijām. Viņš atzīst, ka pēdējo gadu laikā interese par sociālo tīklu analīzi biznesa vidē ir augusi un sava loma tajā bijusi arī sociālajiem portāliem, kas tīklus padarījuši uzskatāmākus un saprotamākus. Uzņēmumus interesē, kā notiek darbinieku sadarbība, dalīšanās ar informāciju un zināšanām savstarpējā apmācība, kā arī tas, kā firma ir saistīta ar citām organizācijām.

Šo interesi ir veicinājusi biznesa attīstība. Bizness ir kļuvis sarežģītāks, ļoti svarīga ir  pareizo partneru atrašana un spēja sastrādāties. Viss ir tik ļoti savijies kopā, ka vairs nav vienkārši tam izsekot. Tīkli šīs iespējas parāda objektīvāk, bez emocijām. Tie var palīdzēt uzlabot sadarbības vājos punktus, piemēram, parādot, ka viena no svarīgām grupām nav pietiekami novērtēta.

Tīkliem ir arī citas funkcijas. Ja cilvēki strādā vienā uzņēmumā un viņiem ir kopīgas intereses, bet viņi cits citu nepazīst, tad būtu labi, ja viņi caur šādu tīklu varētu cits citu atrast. Protams, šāds tīkls nav nepieciešams maziem uzņēmumiem, kuros cilvēki viens otru pazīst un var satikties arī pie kafijas tases, taču, ja grupā ir apmēram 40 cilvēki vai vairāk, tad tīklu programmas var palīdzēt sazināties un dalīties ar informāciju.

Sociālie tīkli palīdz arī jaunu informāciju un zināšanu apguvi cilvēkiem, kuriem nav pietiekoši labi kontaktu tīkli jeb informācija, kāda ir citiem, bet informācijas kvalitāte var ietekmēt uzņēmuma ražīgumu un veiksmi. Tīkli ļoti noder arī inovācijām, kas rodas, saliekot kopā vairāku cilvēku zināšanas un idejas. Bizness strauji mainās, tehnoloģijās ik pēc dažiem mēnešiem parādās  kaut kas jauns, tāpēc sociālie tīkli ir svarīgi, lai tiktu šīm pārmaiņām līdzi,” stāsta  V.Krebs.

Atšķirība starp vislabākajiem darbiniekiem un pārējiem slēpjas tieši sociālajā kapitālā. Divi cilvēki var zināt vienādi daudz, taču veiksmīgāks savā darbā būs tas, kuram ir lielāks sociālais kapitāls, un uzņēmumi to vērtē, atlasot darba kandidātus. Daudz vairāk organizāciju meklē tādus darbiniekus, kuri ir ne tikai gudri un cītīgi strādnieki, bet kuri arī iederēsies organizācijas tīklā.

Jo augstāk atrodas cilvēks organizācijas līmenī, jo svarīgāks kļūst viņa tīkls jeb sociālais kapitāls. Vadītāja tīkls ir plašāks, salīdzinot ar speciālista tīklu. Dažreiz cilvēki ir sekmīgi savā šaurajā kontaktu tīklā, bet, nonākot nākamajā līmenī, viņiem nepietiek spēju vai zināšanu, lai savu tīklu mainītu, un tad viņi vairs nav tik sekmīgi, jo viņiem ir tikai ierobežota informācija, ar kuru jaunajā darbā nepietiek. Katrreiz, nonākot atbildīgākā pozīcijā, ir jābūvē plašāks tīkls.

Kā to darīt? „Ja cilvēks iet tikai uz tādiem pasākumiem, kas saistīti ar viņa tiešo specialitāti, un satiekas tikai ar savas profesijas pārstāvjiem, tad viņam būs daudz zināšanu par šo sfēru, taču viņš nebūs labs vadītājs un līderis. Jaunas lietas var iemācīties, nonākot jaunā vidē, paplašinot savu redzesloku. Tad cilvēks ir labāks līderis, jo viņš labāk sapratīs pasauli tās daudzveidībā,” uzsver V.Krebs. Arī, vērtējot iekšējos kandidātus uz vadības pozīciju, var skatīties, kuram no viņiem kontaktu tīkls ir līdzīgāks tam, kāds bija iepriekšējam sekmīgajam vadītājam, jo tādā gadījumā šis amata kandidāts jau pazīst daudzus tos cilvēkus, kuri viņam būtu jāvada. 

Latvijas konkurētspējas rādītāji
 
„Globālās konkurētspējas indeksa ziņojumā 2008-2009”, kuru publicējis Pasaules Ekonomikas forums un kura autori ir Maikls Porters (Michael E. Porter) un Klauss Švābs (Klaus Schwab), uzrādītie  dati par valstu vietām 134 valstu starpā attiecībā pret globālā konkurētspējas indeksa (GCI) rādītājiem. Ziņojumā, protams, ir daudz rādītāju, kuru izpildījums atkarīgs no valsts politikas un tās realizācijas, tomēr daži rādītāji attiecas uz pašu uzņēmumu vadītāju „lauciņu” un raksturo to, kā tiek organizēts bizness uzņēmumos.
 
1.tabula

Tehnoloģiju attīstības un apmācības līmeņa rādītāji un Baltijas valstu ieņemtās vietas [9.]
 
	Apakšindekss un rādītāji
	Latvija
	Lietuva
	Igaunija

	Tehnoloģiju pielietošana uzņēmumos
	81
	58
	30

	Uzņēmumu izdevumi pētniecībai un attīstībai
	72
	48
	40

	Personāla apmācības līmenis
	62
	38
	35


 
Kāpēc Latvijas uzņēmumu vērtējums ir tik zems? Var jau atkal minēt specifisko situāciju, ārzemnieku neizpratni par vietējiem apstākļiem un īpatnībām u.c. bieži vien no uzņēmumu vadītājiem dzirdētiem argumentiem. Bet varbūt tiešām ir vērts kritiskāk palūkoties uz tiem lēmumiem, kurus pieņemam, un vienlaikus ar valdības kritizēšanu kaut ko darīt sava uzņēmuma sakārtošanā? Bieži dzirdētais arguments, ka „neko jau nevar darīt, jo valsts un valdība nav radījusi apstākļus” īsti nav attiecināms uz visām lietām. Piemēram, personāla kvalifikācijas līmeņa paaugstināšana, iekšējo procesu efektivitātes un efektīguma paaugstināšana, jaunu produktu un pakalpojumu ideju radīšanai. Tie ir pasākumi, kurus uzņēmumu vadītāji var veikt paši, bez valsts iesaistīšanās.[9.]

Viens no svarīgiem pasākumiem ir  preventīvi novērst cēloņus vēl pirms tie radījuši problēmas
Par darba procesu tiek dēvētas darbības, kurās kaut kas tiek pārveidots – vai nu no izejvielām tiek izveidots kāds produkts, vai balstoties uz kādu informāciju tiek pieņemti lēmumi, vai arī, iedarbojoties uz kādiem apstākļiem, tie tiek izmainīti u.t.t.

Kas raksturo „ražošanas procesu attīstības līmeni”? Droši vien tas, kā mēs šīs darbības organizējam un veicam – vai darbību rezultātā tiek iegūts cerētais rezultāts un vai šis rezultāts tiek iegūts ar minimāli nepieciešamo resursu izlietojumu. 

Ja rezultāts netiek sasniegts vai arī tas tiek „dārgi” sasniegts, t.i., ja ir radušās problēmas, tās lielākoties tiek atrisinātas (jo bieži vien to prasa klients), bet ne vienmēr tiek identificēts un novērsts patiesais cēlonis, kas šo problēmu radījis. Līdz ar to problēmas atkārtojas vēl un vēl. Ja cēlonis tomēr tiek meklēts, tad parasti izplatītākā metode problēmu cēloņu meklēšanai ir vadītāja saruna ar iesaistītajiem cilvēkiem sanāksmē vai darba vietā, kurā tiek nolemts, ko darīt. Tiek izmantota mutiski izteikta informācija, kas nereti tiek balstīta tikai uz emocionāliem izteikumiem, kā arī uz darbinieku izteiktiem pieņēmumiem par problēmu iemesliem. Arī pieņemtie lēmumi nereti tiek izteikti un komunicēti pārējiem iesaistītajiem darbiniekiem mutiski. Bet vēl svarīgāk par esošu problēmu cēloņu likvidēšanu ir preventīvi novērst šos cēloņus vēl pirms tie ir radījuši problēmas. Tas ir sarežģīti, jo iespējamās problēmas pašas par sevi nestāsta – tās vienkārši kādā brīdī parādās. 

Varbūt ir vērts palūkoties, kā procesus un to pilnveidošanu organizē citur pasaulē – vismaz tajās valstīs, kuras pētījumā ierindotas augstāk pa Latviju? Protams, arī tur ir uzņēmumi, kur viss notiek tā, kā iepriekš minēts. Bet jābūt taču kaut kam, kāpēc citas valstis ierindotas augstāk par mums!

Ir visiem zināma patiesība, ka tikpat svarīgs ir vadības stils un valdošais mikroklimats organizācijas iekšienē. Tradicionālais stereotips Vidusjūras valstu iedzīvotājus ataino kā nepiespiestus un vēlīgus cilvēkus, savukārt ziemeļniekus – precīzākus un kategoriskākus. Tomēr, pētot vadības stilus Eiropā, izrādījies, ka ir pilnīgi otrādi. To atklāj Hay Group pētījums, kas veikts no 2009. līdz 2011.gadam un kura ietvaros 70 tūkstoši darbinieku Eiropā tika lūgti novērtēt savus priekšniekus.

Sekmīgi vadītāji rada tādu darba vidi vai „klimatu”, kurā darbinieki var smelties enerģiju, kā arī virza šo enerģiju un darbinieku uzmanību uz lietām, kas ir patiešām būtiskas, norāda Hay Group vadības konsultāciju direktors Greiems Jells (Graeme Yell) vietnē HR Zone. Lai arī tas nav taustāms, labs klimats ir ļoti būtisks.

Saskaņā ar Hay Group pieeju organizācijas klimatu var vērtēt pēc sešiem faktoriem:

· Skaidrība (ikviens zina, kas no viņa tiek sagaidīts),

· Standarti (grūtu, bet sasniedzamu mērķu izvirzīšana),

· Atbildība (darbiniekiem ir nepieciešamās pilnvaras uzdevumu veikšanai),

· Elastība (nav nevajadzīgu noteikumu vai procedūru),

· Atalgojums (par darbu tiek saņemta atzinība un atalgojums),

· Piederība (cilvēki ir lepni par to, ka strādā savā uzņēmumā).

Visi šie faktori nav vienlīdz nozīmīgi – atkarībā no organizācijas specifikas kāds no tiem var būt vairāk vai mazāk izteikts. Tomēr neatkarīgi no faktoru kombinācijas komandas, kurās valda labs klimats, uzrāda līdz pat 30% labākus darba rezultātus. Klimats ir par 70% atkarīgs no vadības stila.

Kādas ir taupīgās saimniekošanas metodes un pieejas?
Ir ļoti daudz metožu un veidu, kuras var izmantot uzņēmuma iekšējo procesu analizēšanai, sakārtošanai un pilnveidošanai. Viena no tām ir tā sauktā taupīgās saimniekošanas pieeja jeb, izmantojot anglisko apzīmējumu, – Lean thinking. Šī pieeja ir ieguvusi popularitāti visā pasaulē un tiek plaši pielietota visdažādāko nozaru uzņēmumos. Tulkojumi šim angļu valodas vārdam var būt dažādi, bet galvenais ir saprast šīs pieejas būtību un jēgu, un tad jau nosaukumam vairs nav lielas nozīmes. Vienkāršības labad tālāk izmantosim anglisko apzīmējumu – lean.
Termins Lean pirmo reizi tika izmantots 1998. gadā Džona Krafsika (John Krafcik) rakstā „Lean ražošanas sistēmas triumfs”, un to tālāk attīstīja un popularizēja Džeims Vormaks (James Wormack), Daniels Džouns (Daniel Jones) un Daniels Roos (Daniel Roos) populārajā grāmatā "Machine that Changed the World" 1990. gadā, kas balstīta uz Mačasūsetas tehnoloģiju institūtā veiktā autobūves industrijas pētījuma. 

Frederika Teilora (Frederic Taylor) „zinātniskā pārvaldība” un Henrija Forda (Henry Ford) ražošanas procesa inovācijas radīja pamatu masveida ražošanai. Toyota vadītājs Eiji Tojoda (Eiji Toyoda) pirms sešdesmit gadiem saprata, ka masveida ražošana Japānai nederēs. Viņš kopā ar savu ražošanas vadītāju Taiči Ono (Taiichi Ohno) izveidoja sistēmu, kas rada „vajadzības vērtību”. Piemēram, kapitāla nepietiekamība pamudināja veidot elastīgu, īstā izmēra iekārtu komplektu, kā arī ātru to iestatīšanu un pielāgošanu. Darbinieku atlaišanas ierobežojumi radīja pamatu uzņēmumu iekšējās sabiedrības formēšanai un intensīvai darbinieku iesaistīšanai problēmu risināšanas procesā. Trīsdesmit gadi bija nepieciešami, lai toreiz definētos principus un pamatus pārvēstu sistēmā, kurā iesaistītas visas Toyotas rūpnīcas un piegādātāji. 

Mūsu problēmas šodien ir līdzīgas, ar kādām sastapās Toyota pagājušā gadsimta piecdesmitajos gados:

· tirgus pieprasa dažādus produktus nelielos apjomos; 

· spēcīga konkurence; 

· cenas samazinās vai paliek nemainīgas; 

· tehnoloģijas mainās ātri; 

· nepietiekoši kapitāla resursi vai tā augstas izmaksas; 

· spējīgi darbinieki, kuriem nepieciešama lielāka to iesaistīšana.[8.]

 
Mūsdienu ekonomiskās krīzes laiks mūs mudina domāt un rīkoties ātri. Mums ir tā iespēja mācīties no vēstures, tai skaitā, kā tika radīta tagad plaši zināmā un pētītā Toyotas ražošanas sistēma (TPS – Toyota production system) laikā pēc 2. pasaules kara, kad Japānas ekonomika pārdzīvoja, iespējams, vēl grūtākus laikus nekā mēs šodien.
Toyotas vadības filozofija sastāv no 14 vadības pamatprincipiem, kas publicēti J.Likera grāmatā „Toyota Way”:

1. vadības lēmumus balsti uz ilgtermiņa filozofiju, pat uz īstermiņa finanšu mērķu rēķina; 

2. izveido nepārtrauktu procesa plūsmu, lai problēmas "uzpeldētu virspusē"; 

3. izmanto “vilšanās” sistēmu pārprodukcijas nepieļaušanai; 

4. izlīdzini darba slodzi / noslogojumu; 

5. izveido nevis problēmu risināšanas, bet “kvalitāti pirmajā reizē” kultūru; 

6. standartizēti uzdevumi ir pamats nepārtrauktai uzlabošanai un darbinieku pilnvarošanai; 

7. izmanto vizuālu kontroli, lai problēmas nepaliek apslēptas; 

8. izmanto uzticamu, rūpīgi testētu tehnoloģiju, kas palīdz cilvēkiem un procesiem; 

9. audzini līderus, kas pamatīgi saprot darbu, iedzīvini filozofiju un māci to citiem; 

10. attīsti izcilus cilvēkus un komandas, kas seko uzņēmuma filozofijai; 

11. respektē plašu piegādātāju un partneru tīklu, izaicinot viņus un palīdzot tiem attīstīties; 

12. pats ej un skaties, lai pamatīgi izprastu situāciju; 

13. lēmumus pieņem lēni, pamatīgi ievērojot un saskaņā ar visiem viedokļiem, bet īsteno lēmumus ātri; 

14. kļūstiet par “organizāciju, kas mācās” caur nerimstošu domāšanu.[8.]

Kā izrādīt cieņu pret darbiniekiem?

· Klausīties uzmanīgāk. Ir brīži, kad jūs esat pārāk aizņemts garām diskusijām, tomēr jums ir jāatvēl laiks, kad jūs varat uzmanīgi uzklausīt darbiniekus.

· Skatieties uz  cilvēkiem, kad viņi runā. Laba klausīšanās nozīmē, ka jūs esat pārtraucis skatīties datorā vai atbildēt uz telefona zvaniem, ja vien tie nav ārkārtīgi svarīgi. Sniedziet runātajam  pilnu uzmanību un ļaujiet viņam just, ka esat viņa rīcībā.

· Turiet savus solījumus. Turot kādam doto vārdu, jūs ne tikai nostiprināt priekšstatu par sevi kā godīgu cilvēku, bet arī ļaujat otram cilvēkam justies novērtētam.

· Esiet laikā. Vēl viens veids, kā demonstrēt, ka jūs novērtējat citus, ir cienīt viņu laiku. Nekas to neizsaka labāk par punktualitāti. Neizniekojiet citu laiku.

· Iedrošiniet. Dažreiz, kad mēs dzirdam muļķīgu ideju, ir tik viegli sagraut kāda cilvēka cerības un sapņus vai arī citādi likt viņam justies nenozīmīgam. Patiesa citu cilvēku iedrošināšana dod viņiem spēku un atbrīvo no bailēm.

· Rūpēties par savu darba vidi. Jūsu kolēģi redz jūsu darba vietu, it īpaši, ja strādājat ar jauniešiem. Ja jūs uzturēsiet savu darba vietu un kopējās telpas tīras, cilvēki jums apkārt jutīsies mierīgāk.

· Nenoveliet atbildību uz citiem. Tas nozīmē uzņemties atbildību par savām kļūdām un panākumiem. Nepiesavinieties citu cilvēku darbu kā savējo un nevainojiet savās kļūdās kolēģus.

· Radiet vidi, kurā mācās. Attīstot savus cilvēkus, jūs izrādāt viņiem cieņu.

· Atļaujiet kļūdīties. Spēka patiesais avots ir spēja mācīties no kļūdām un nepārtraukti uzlabot procesus. Kļūdas ir iespēja uzlabojumam, nevis iespēja kontrolēt un sodīt.

· Esiet klāt. Jūs nevarat patiesi uzklausīt, ja jūs neesat tur, kur radusies problēma. Lean ieviešana nenotiek, sēžot uz vietas.[1.]

 
Jo konkrētāks mērķis, jo labāks būs rezultāts
Jebkuras izmaiņas jāsāk ar apzināšanos, ko mēs vēlamies sasniegt, un pārliecību, ka mums tas patiešām vajadzīgs. Tas attiecināms tieši uz augstāko vadību, jo tās attieksme un iesaistīšanās ir noteicošais panākumu faktors. Ja nav skaidrības par vēlamo rezultātu, citiem vārdiem – mērķi, tad sanāk taustīšanās – kā multiplikācijas filmas ezītim miglā. Jo skaidrāks un konkrētāks būs sasniedzamais mērķis, jo darbība būs fokusētāka un rezultāts labāks. Savukārt pārliecība par nepieciešamību vajadzīga, lai mēs nesvārstītos un patiešām koncentrētu savu uzmanību un enerģiju vēlamā rezultāta sasniegšanai. Darbinieki lieliski jūt un redz, kam vadība velta savu uzmanību. Ja viņi nejutīs nedalītu ieinteresētību, tad vienmēr atradīsies „svarīgāki” darbi un aizbildinājumi, kāpēc vēlamo nevar izdarīt.

Nobeidzot savu pētījumu, gribu vērst uzmanību, ka vispirms jāsaprot, ka jebkura metode, sistēma vai instruments ir labs tikai tur, kur tas ir piemērojams. Kādas zināmas vai populāras metodes pielietošana pati par sevi rezultātus neradīs. Bez domāšanas neiztikt. Katra metode ir jāpiemēro konkrētai videi un apstākļiem, konkrētā mācību iestādē, kur strādā konkrēti cilvēki. Ir vērts palūkoties uz citiem, izpētīt un izanalizēt to veiksmes cēloņus un tad padomāt, kā šī informācija var palīdzēt pašam, kā vienu vai citu metodi var pielāgot savām vajadzībām. Tādēļ vēlreiz jāiegaumē – bez domāšanas neiztikt! 
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