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IVADAS

Siuo metu Lietuvoje vis didesniu grei¢iu plinta ugdomojo vadovavimo (angl. coaching, $iame
darbe bus vartojami tokig pacig reikSme turintys terminai asmeninis ugdymas, saviugda, koucingas)
paslauga ir specialybé. Dar visai neseniai tai buvo tik privaéiy, komerciniy mokykly privilegija, o dabar
Sios specialybés jau mokoma ir universitete.

Pati kou¢ingo tema néra nauja masy Salyje. Viena privati mokykla jau parengé 19-tg koucéingo
specialisty laida (Baltijos kouc¢ingo centras, 2016).

Dabartinis ugdomojo vadovavimo plitimo tempas suteikia galimybe ne tik jvaldyti nauja
specialybg, bet ir Klientams (jstaigoms, organizacijoms, privatiems asmenims) gauti labiau
profesionalig ir kvalifikuota ugdomojo vadovavimo paslaugg. Nattralu, kad esant tokiai situacijai,
ugdomasis vadovavimas vis dazniau yra lyginamas su kitais ugdymo metodais, o kai kuriais atvejais
suprieSinamas Su jais.

Kontekstas, kuriame $iuo metu vystosi koucingas Lietuvoje, yra labai jvairiapusis. Pasiimdamas vis
didesn¢ dalj i§ mokymams skirto juridiniy ar fiziniy asmeny biudZeto, kou¢ingas sulaukia ne tik
ugdymo srityje dirbanc¢iy kKolegy palaikymo bei jvertinimo, bet ir pagrjstos, 0 kai kuriais atvejais tiesiog
i§ jprocio ar negeranoriskumo i§sakomos Kritikos.

Konstruktyvi kritika padeda tobuléti tiek paciam metodui, tiek jj taikanéiy specialisty
profesionalumui. Taciau neretai, ypa¢ internetinéje erdvéje, galime rasti diskusijy ar net kaltinimy,
kodél Sis metodas (dazniausiai ne tiek pats metodas, o ji taikantis konkretus specialistas ar konkreti
imoné) néra toks geras palyginti su Kitais tradiciniais metodais (mokymais, konsultavimu, seminarais,
paskaitomis, psichologo konsultacijomis ir pan.) ir/ar praktikomis.

Minéjome, kad neretai tokiy diskusijy priezastis yra ne pats ugdomasis vadovavimas, o
nepakankamai profesionaliis koucingo metodo taikymo specialistai. ISgirde populiaréjantj Zodj ar
perskaite vieng kitg populiariosios psichologijos lygio zurnalinj straipsnj internete, jie nusprendzia savo
teikiamas konsultavimo, mokymo ar kitas ugdymo paslaugas pavadinti ugdomuoju vadovavimu
(koucingu) taip siekdami atkreipti j save ir savo paslaugas didesnj potencialiy klienty démesj. Yra
nemazai pavyzdziy, i$ kuriy galima teigti, kad apie ugdomojo vadovavimo paslaugy teikimg skelbiantis
specialistas realybéje niekada néra to mokesis ar i§samiau doméjgsis, kas sudaro Sio metodo esme, kuo
Jis skiriasi nuo kity ugdymo metody, arba jo Zzinios yra pavirSutiniskos. Pasitaiko atvejy, kai
vadinamasis koucingo specialistas prisistato kaip neverbalinio koucingo specialistas (Neuzsibiti
litdesy, 2015), tuo parodydamas nesuvokimg Sio metodo, kuris yra paremtas kliento ir koudingo

specialisto pokalbiu, esmés.



Koucingas, Kaip jj supranta tarptautinés ir pripazintos koucingo organizacijos, pavyzdziui, ICF
(International Coach Federation), vienijanti desimtis tiikstan¢iy kouc¢ingo profesionaly daugiau nei 100
valstybiy, ar kitos panaSios koucingo profesionalus vienijancios organizacijos, pabrézia, kad Sis
metodas visy pirma remiasi kliento ir koucingo specialisto zodiniu bendravimu.

Imoniy vadovai ar personalo specialistai ne visais atvejais kou¢ingo metoda skiria nuo kity
mokymy ar konsultavimo metody. Nepriklausomai nuo ugdymo metody, organizacijos naudojasi jais,
kad mokyty savo darbuotojus, nepaisant to, kad jmoniy vadovai Kkartais laikosi nuomonés, kad po
darbuotojy mokymy teigiamas efektas esti trumpalaikis, todél solidzios investicijos retai atsiperka.

Tai rodo vieno pokalbio iStrauka, pateikta T. Misiukonio — kouc¢ingo specialisto ir knygy apie
koucingg autoriaus tinklarastyje: ,,Ar galite garantuoti, kad vadybininkai tikrai taikys tai, ka jie iSmoko
seminare? — neseniai paklausé viena vadoveé, svarstanti apie pardavimo mokymy programg. Galiu
garantuoti, kad jie tai mokés daryti, bet ar taikys — negaliu garantuoti, — atsakiau.” (Misiukonis, 2012
(A)

Remiantis ,,ICF 2012 Global Coaching Study*, galima konstatuoti, kad koucingas sparciai plinta
visame pasaulyje. Sioje studijoje nurodoma, kad 1999 m. pasaulyje buvo apie 2100 ugdomojo
vadovavimo specialisty, 0 2012 m. — apie 47500, i8 kuriy 20°636 buvo ICF nariai (ICF 2012 Global
Coaching Study, 2012). Remiantis ,,ICF 2014 Anual Report* tyrimu, 2014 m. ICF nariy jau buvo
24635 (ICF 2014 Anual Report, 2014).

Duomenys rodo, kad tai fenomenas, kurio negalima ignoruoti. Remiantis S$iais skaiiais, galima
daryti prielaidg — jeigu $is metodas nebiity efektyvus, jo plétra negaléty buti tokia sparti ir tokia globali.
I§ ataskaity matyti, kad $iuo metu ICF vienija daugiau kaip 120 Saliy, o tai yra tik viena, nors ir
didziausia koucingo specialistus vienijanti organizacija pasaulyje.

Lietuvoje situacija kiek kitokia. ICF Lietuva vienija 18 kou¢ingo specialisty (2016 m. sausio mén.
duomenys). Pagal 2012 m. ICF Lietuva atliktg tyrima $i organizacija vienijo 60 nariy (Kou¢ingo rinkos
Lietuvoje tyrimas, 2012).

Ar tai rodo, kad prieSingai pasaulinéms tendencijos Lietuvoje situacija zenkliai pablogéjo? Ne,
pasikeité nariy registravimo tvarka. Norint tapti ICF nariu reikia buti baigusiam akredituotus kouc¢ingo
mokymus. Taip pat neliko atskiros narystés Lietuvos ICF. Dabar reikia tapti ICF Global nariu. D¢l $iy
reikalavimy nariy sumazéjo.

Taciau Sioks toks sumazéjimas yra. 2012 m. ICF Global nariy i§ Lietuvos buvo 21, o 2016 m.

sausio meénesj jy buvo 18 (taciau iki mety pabaigos jy skaicius gali padidéti). Taip pat natiralu, kad ne



visi koucingo praktikai yra ICF organizacijos nariai. Narysté organizacijoje kainuoja nepigiai (245
USD per metus).

Temos aktualumas. Lietuvoje vis daugiau zmoniy susiduria su koucingu, todél neiSvengiamai
kyla klausimy, kuriuos reikia nagrinéti. Vienas tokiy klausimy — kouéingo ir kity ugdymo metody
sgveika. Ar galima iSvengti koucingo ir kity ugdymo metody priespriesos? Ar koucingas gali
sgveikauti su populiariausiu ugdymo metodu — tradiciniais mokymais? Ar toks tandemas gali sukurti
pridéting verte ugdomajam?

Organizacijos darbuotojy pokyciai, leidziantys geriau pritaikyti turimas ir gaunamas Zzinias, 0 ne
ziniy didinimas, yra dabartinis organizacijy rapestis (Misiukonis, 2012 (A)).

Kas vyksta, kai tradiciniai mokymai papildomi ugdomuoju vadovavimu? Ar jmanoma, ir jeigu taip,
tai kokiu bidu jmanoma $iy metody sinergija?

Nors medziagos §ia tema néra daug, Siuo darbu siekiama tiek teorinés, tiek realios situacijos
analizés. Bendraujant su koucingo specialistais siekiama nustatyti §io metodo ir tradiciniy mokymy
sgveikos pridéting verte ugdomajam. Darbe bandoma apzvelgti ugdomojo vadovavimo salytj su Kitais
ugdymo metodais, ypa¢ akcentuojama sgveika su tradiciniais mokymais. Siekiama, kad darbas pateikty
realiy patarimy bei naudingy jzvalgy zmoniy istekliy vadybos specialistams, ugdomojo vadovavimo
praktikams, zmonéms, vedantiems mokymus, taip pat kity profesijy atstovams, kuriy veikla yra
susijusi su darbuotojy ugdymu organizacijose.

Problema. 2011 m. balandzio 28 d. Lietuvoje jkiirus ICF padalinj matyti labiau centralizuotos
pastangos tiek visuomenei, tiek verslui aiskinti, kas tai yra profesionali kou¢ingo paslauga. Iki to tai
buvo pavienés iniciatyvos. Neretai savamoksliams asmenims pasiskelbus koucingo specialistais Sis
metodas patyré ir tebepatiria rimtg diskreditacija tiek vieSoje erdvéje, tiek tarp nekokybiskos paslaugos
gavejy.

Siuo darbu norime pamatyti, ar kou¢ingas yra efektyvus ir savipakankamas metodas, taip pat, ar jis
gali buti taikomas kartu su tradiciniais mokymais. Ar tokia sgveika sukuria sinergija ir duoda realiy,
apCiuopiamy rezultaty ugdomajam bei organizacijoms. Atlikty moksliniy tyrimy rezultatai nepateikia
vienareikSmio atsakymo. IS kai kuriy tyrimy galima spresti, kad kauc¢ingo ir kity metody derinimas gali
duoti sinerginj efektg. Pavyzdziui, dar 1997 m. mokslininky G. Olivero, D. Bane ir R. E. Kopelman
atliktas tyrimas parod¢, kad mokymai darbuotojy produktyvuma gali pakelti iki 22,4 proc., o mokymai,
papildyti astuoniy savaiciy trukmés koucéingo sesijomis, darbuotojy produktyvumg didina net keturis
kartus, t.y. iki 88 proc. (Olivero et al. 1997, 461-467). Taigi galima daryti prielaida, kad $ie du ugdymo



metodai gali puikiai papildyti vienas kitg. Tac¢iau licka klausimy, kokig jtakg tam turi jvairtis kontekstai
ir kitos salygos.

Tyrimo objektas — ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sgveika.

Darbo tikslas — per ugdomojo vadovavimo bei kity ugdymo metody palyginimg nustatyti, kaip
ugdomasis vadovavimas gali padéti geriau jsisavinti tradiciniuose mokymuose pateikiamg medziaga.
Nustatyti, kada yra efektyviau taikyti ugdomojo vadovavimo principus, o kada reikéty pasirinkti kitus
ugdymo metodus.

Siekiant uzsibrézty magistrinio baigiamojo darbo tiksly, keliami Sie uzdaviniai:

1. Apzvelgti populiariausius ugdymo metodus, taikomus organizacijose.

2. Nustatyti ugdomojo vadovavimo ir kity ugdymo metody veikimo panasumus ir skirtumus.

3. Atskleisti, kada ugdomasis vadovavimas, taikomas kartu su tradiciniais mokymais, duoty geresnj
rezultatg nei Sie du metodai taikomi atskirai (savarankiskai).

4. Apibendrinant teoring medziagg ir tyrimg atskleisti tradiciniy mokymy ir ugdomojo vadovavimo,
kaip ugdymo priemoniy, saveikos galimybes ir sinergijos nauda.

5. Parengti tyrimo metodika ir atlikti tyrima, kuris leisty nustatyti ugdomojo vadovavimo metodo
naudojimg vedant mokymus. Taip pat jvertinti ugdomojo vadovavimo metodo taikymo mokymy
metu problemas ir sukuriama pridéting verte (sinergija) mokymy dalyviams.

6. Pateikti rekomendacijas zmoniy iStekliy vadybos specialistams, kaip efektyviau sudaryti
mokymosi programas, jtraukiant j jas ugdomojo vadovavimo metodikas, kad biity pasiekiamas
geresnis Ziniy ir jgudziy, gauty mokymy metu, jsisavinimas ir praktinis jy pritaikymas.

Hipotezés:

1. Ugdomasis vadovavimas turi savo taikymo apribojimus (efektyvaus veikimo laukg) ir tik taikant j;
jo efektyvaus veikimo lauke galima pasiekti gery rezultaty.

2. Tradiciniai mokymai, papildyti ugdomuoju vadovavimu, duoda didesn¢ naudg ugdomajam nei
mokymai be ugdomojo vadovavimo.

3. Tam tikrais atvejais taikant tik koucingg galima nepasiekti norimy rezultaty.
Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros analize (lyginamasis metodas).

2. Moksliniy straipsniy analizé.

3. Interviu — atliekant tiriamgjj, kokybinj, pusiau standartizuotg koucingo specialisty ir eksperty

interviu.



4. Apibendrinant interviu metu gautus rezultatus ir teikiant rekomendacijas naudojamas analitinis —

kritinis metodas.

Informacijos Saltiniai:
Darbe remiamasi lietuviy ir uzsienio Saliy autoriy moksliniais straipsniais ir moksliniais darbais,
kita literattira, tyrimais apie mokymus, mokymasi, zmoniy istekliy vadybg, vadovavimg, koucinga. Taip

pat ICF organizacijos ataskaitomis ir tyrimais, kou¢ingo specialisty ziniatinkliuose pateikta informacija.

Darbo struktiira ir apimtis. Darbg sudaro jvadas, 3 skyriai, iSvados, rekomendacijos, literatiros
Saltiniy sgrasas, santraukos lietuviy ir angly kalbomis. [vade pristatomas temos aktualumas, darbo
objektas, tyrimo tikslas, problema, uzdaviniai, iSkeliamos hipotezés, pristatomi tyrimo metodai.
Pirmajame skyriuje aptariami jvairls darbuotojy ugdymo metodai bei pateikiamas jy palyginimas su
ugdomuoju vadovavimu. Aptariama ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sgveika bei sinergijos
galimybé. Antrajame skyriuje iSkeliami tyrimo tikslai, aptariamas objektas, nustatomi tyrimo
uzdaviniai. PagrindZiama tyrimo metodologija — tyrimo metody pasirinkimas, tiriamyjy atrankos
kriterijai, pristatomi tiriamyjy kvalifikacijy apraSymai, apraSomas pasirengimas tyrimui ir tyrimo
atlikimo eiga. TreCiajame skyriuje pateikta tyrimy rezultaty analizé. Darbo pabaigoje pateikiamos
iSvados, rekomendacijos, bibliografiniy Saltiniy sarasas, santraukos lietuviy ir angly kalbomis.
Bibliografiniy $altiniy sarasg sudaro 64 Saltiniai, pateikiama 15 paveiksly ir 6 lentelés. Visa darbo

apimtis yra 103 puslapiai.
Padéka. Noréciau padékoti ugdomojo vadovavimo profesionalui, déstytojui Tomui Misiukoniui uz

visus patarimus ir pagalbg raSant §] darba. Taip pat dékoju ugdomojo vadovavimo ekspertams ir

specialistams uz dalyvavima tyrime, pasidalinimg savo patirtimi ir jZvalgomis.
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1. DARBUOTOJU UGDYMO METODAI IR UGDOMASIS
VADOVAVIMAS.

Norint geriau suprasti ugdomojo vadovavimo vieta darbuotojy ugdymo procese, pravartu ne tik
pazvelgti | suaugusiyjy zmoniy Svietimg ir ugdyma, bet ir panagrinéti ugdomojo vadovavimo sgveika su
kitais ugdymo metodais.

Kalbédami apie darbuotojy ugdymg organizacijoje neapsieisime be patirtinio ir reflektyvaus
ugdymo koncepcijy palietimo, neiSvengsime jvairiy ugdymo bty ir priemoniy aptarimo. Kalbésime

Suaugusiyjy Svietimas suprantamas kaip veikla, siekiant suaugusiyjy zmoniy Zziniy, jgudziy ar
pozitiriy kaitos (Linkaityté et al. 2011, 8).

Suaugusiyjy Svietimo sampratose yra iSskiriami keli pagrindiniai dalykai (ten pat):

e Svietimas gali biiti suprantamas kaip procesas, kurio metu suauge zmonés jgyja naujy patiréiy, o per
jas jgyja naujy Ziniy, supratima, jgiidziy, pozitriy, interesy ar normy. Sio veiksmo iniciatoriais gali
buti tiek patys zmonés, tiek suinteresuotos institucijos ar organizacijos.

o Svietimas gali buti suprantamas kaip suaugusiems skirta edukacin¢ veikla (t.y. kursai, studijy
grupés, paskaitos, seminarai, programos, valdomos diskusijos, debatai, konferencijos ir kt.).
Suaugusiyjy mokymas dazniausiai suprantama kaip tam tikra veikla ar procesas, kurio metu

fiksuojami elgesio poky¢iai, jgyjamos Zinios, jglidziai ar pazitros (Boyd pagal Knowles, 1998) (cit.

pagal Linkaityte, Suliakaité ir Navikien¢ 2011, 9).

Suaugus] Zmogy bus sunku ko nors iSmokyti, jeigu jis pats nenorés iSmokti (Misiukonis,
Matusevicitté ir Grajauskas 2014, 17).

Faktoriai, lemiantys efektyvy suaugusiyjy mokyma ir mokymasi, yra labai jvairs, o §ios temos
placios ir daug aprépiancios. Jos apima mokymosi visa gyvenima koncepcija, formaly ir neformaly
Svietimg, savaimin] mokymasi, saviSvietg ir daugel; kity dalyky.

Nepretenduodami j detaly Siy temy aptarimg, pabandysime jas aptarti glaustai ir jzvelgti jy sgsajas

ir sgveikg su ugdomuoju vadovavimu.

Reflektyvaus ir patirtinio mokymosi saveika su ugdomuoju vadovavimu

Suaugusiy ugdyme svarby vaidmenj atlieka refleksyvus ir patirtinis mokymasis.

Didziule jtaka supratimui, kokiu badu mokosi suaugusieji, padaré moksliniai darbai apie patirtinj
mokymasi, reflektyvig praktika bei mokymosi stilius. Asmeniné patirtis keifia Zmogaus sagmoneés

prigimtj ir skatina realius poky¢ius visoje zmogaus veikloje (Saltyté 2012, 12—13).
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D. Kolb mokymasi i§ patirties apjungé ] nenutritkstamg mokymosi ciklg ir paaiSkino, kokiu biidu
mokosi suaugusieji. Apie D. Kolb mokymosi cikla bus kalbama placiau, nagringjant tradiciniy mokymy
ir ugdomojo vadovavimo sinergija.

Patirties kaupimas ir mokymasis remiantis patirtimi daznai laikomas esminiu skirtumu tarp
suaugusio zmogaus mokymosi ir mokymosi ankstesniuose gyvenimo etapuose (Saltyté 2012, 13).

Ugdomasis vadovavimas glaudziai susij¢s su zmogaus patirtimi. Kou¢ingo sesijy metu remiamasi
pozityvigja zmogaus patirtimi (gergja praktika), siekiant rasti efektyvius ir kartu tik tam zmogui
budingus unikalius sprendimo algoritmus, kad juos jzvelges Zzmogus galéty juos atpazinti ir pritaikyti jo
patirtyje pasitvirtinusj modelj jgyvendindamas ateities uzduotis.

Koucingas yra toks mokymosi ir tobul¢jimo budas, kuris leidzia Zmogui pasinaudoti savo gergja
patirtimi ir paversti ja naujomis idéjomis ir veiksmais (Misiukonis 2012 (B), 21).

Nors patirtis ir yra vienas skiriamyjy bruozy lyginant suaugusiyjy ir nesuaugusiyjy mokymasi, bet
suaugusiam zmogui ji gali tiek pasitarnauti, tiek ir trukdyti mokytis naujy dalyky. Kiekvieng kartg
zmogus, susidires su nauja informacija, bando prisiminti, ar jis yra tai (ar kazka panasSaus) jau girdéjes,
ka jam tai primena, ar jis gali tai ir kur gali pritaikyti ir pan.

Reflektuodamas savo turimg patirtj suauges zmogus gali patvirtinti naujas Zinias ir jgidzius, tokiu
budu Zmogus gali tai pradéti priimti ir naudoti savo veikloje. Taciau patirtis gali ir atmesti naujas Zinias
ar versti abejoti nauja informacija. Tokiu bidu zmogus bus nelinkgs mokytis. Ir tik tada, kai nauja
informacijg patirtis leis priimti kaip naudingg, zmogus galés kazko i§mokti (Misiukonis, Matusevicitité
ir Grajauskas 2014, 23-24).

Kaip bebiity, refleksija yra nepamainomas instrumentas, kuriuo mes paZjstame save, galime | vieng
situacijg pazvelgti 1§ jvairiy perspektyvy, analizuoti savo mintis bei elgesj ir 1§ to mokytis.

Ugdomajame vadovavime klausimais klientas taip pat skatinamas reflektuoti ir prisiminti pozityvia
praeitj. Néra ignoruojama jo neigiama patirtis, bet orientuojamasi ne j neigiamos patirties analiz¢ (Kuo
dazniau uZsiima psichologai ir psichoterapeutai), o j teigiama patirt;.

Ieskoma situacijy ir budy, parodanciy, kaip zmogus jveiké sudétingus uzdavinius ar gyvenimiskas

situacijas, ir bandoma padéti pritaikyti §ig pozityvig patirt] ateities sprendimams jgyvendinti.

Darbuotojy ugdymas kaip neformalaus Svietimo dalis.
Kalbédami apie darbuotojy ugdyma, mes kalbame apie neformalyjj Svietima.
Per neformalyjj Svietimg zmogus gali ne tik tenkinti pazinimo poreikj, bet ir gilinti esamag

kvalifikacija ar jgyti nauja bei mokytis visa gyvenima (Svietimo ir mokslo ministerija, 2015).
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,Neformaliojo suaugusiyjy mokymosi sampraty analizés mokymosi visg gyvenimg kontekste*
teigiama, kad zmogus, norédamas islikti konkurencingas, turi ieSkoti mokymosi btidy ir formy, kurios
daznai neatitinka formaliojo Svietimo. Suauggs zmogus mokosi ir darbo, ir kasdienése situacijose
perzengdamas formaliojo Svietimo ribas. Toks nuolatinis mokymasis gali padéti suaugusiam zmogui
prisitaikyti prie pastoviai besikeiCiancCio pasaulio. Toks Svietimas ir yra vadinamas neformaliuoju,
savaiminiu, $alutiniu ir pan. (Linkaityté, Suliakaité ir Navikien¢ 2011, 3).

Neformalusis mokymas vyksta Salia formaliy Svietimo sistemy. Jis vyksta jvairiy mokymy forma,
kurie skatina darbuotojo tobul¢jima, padeda jam suprasti, kokiy ziniy ir jgiidziy jam reikia. Atsakomybé
uz §] mokymasi gula ne ant Svietimo jstaigy, kurios riipinasi formaliuoju Sveitimu, o ant paciy
besimokanéiy ar tokius mokymus organizuojanéiy jstaigy (Saltyté 2012, 17-19).

Manytume, kad pagrjstai galima teigti, kad darbuotojy ugdymas organizacijos iniciatyva (ar
organizacijoje) yra dalis neformaliojo suaugusiyjy mokymo proceso, Kuris savo ruoztu yra mokymosi
visg gyvenimg koncepcijos viena 1§ sudedamyjy daliy.

Vienas i§ pirmyjy dokumenty, kuriame buvo apibrézti suaugusiyjy mokymosi prioritetai ES
kontekste — 1997 m. Hamburge vykusios Penktosios UNESCO S§aliy tarptautinés suaugusiyjy Svietimo
konferencijos gairés, véliau (2001) jos buvo detalizuotos Mokymosi visg gyvenime memorandume,
i§skiriant tris pagrindines tikslingos mokymosi veiklos kategorijas (Linkaityté, Suliakaité ir Navikiené
2011, 13):

o formalyjj mokymgsi — numatant, kad jis vyksta Svietimo jstaigose, o besimokantieji gauna
pripazintus diplomus ir kvalifikacijas;

e neformalyjj mokymagsi, vykstant] Salia pagrindiniy Svietimo ir mokymosi sistemy. Toks mokymas
gali biiti teikiamas darbo vietose /.../. Besimokantieji tokiu atveju paprastai negauna formalizuoty
sertifikaty;

e informalusis mokymasis — tai nattralus kiekvieng dieng vykstantis mokymas. Skirtingai nuo
formaliojo ir neformaliojo mokymosi informalusis mokymas nebiitinai yra tikslinis, todél jo gali
nepripaZinti net patys besimokantieji, papildantys savo zinias ir jgtidZius.

e Pagal pateikta apibrézima neformalusis mokymasis vyksta uz mokyklos, kolegijos, mokymo

centro ir universiteto riby.

Kokius ugdymo metodus, taikomus darbuotojy ugdyme organizacijose ar organizacijy iniciatyva

dazniausiai matome?
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1.1. Ugdymo metodai.

Nepretenduojame j i$samy ugdymo metody saras$g. Remdamiesi gautomis Ziniomis bandysime
j1zvelgti tradiciniy mokymy ir ugdomojo vadovavimo, kaip darbuotojy ugdymo metody, sgveika.
Dazniausiai naudojami darbuotojy ugdymo metodai:

e konsultavimas

e mentoryste

¢ psichologinis konsultavimas ir psichoterapija

o fasilitavimas

e tradiciniai mokymai (seminarai, kursai, auditorinés paskaitos ir pan.)

e ugdomais vadovavimas (koucingas)

Ugdymo metody esama labai jvairiy: nuo konsultavimo ar patarimy teikimo iki atjau¢iancio,
empatisko ir nedirektyvaus ugdymo. Vienu atveju specialistas turi buti tam tikros srities ekspertas (kaip
yra konsultavimo ar mokymy atveju), daugiau pasiekes ir autoritetingas lyderis (kaip yra mentorystés
atveju), kitu atveju specialistas gali nieko neiSmanyti konkrecCioje srityje, bet zinoti, kaip padéti savo
klientui atrasti jam reikalingus sprendimus paciam (ugdomojo vadovavimo atveju).

Manytume, kad biity prasminga aptarti dazniausiai naudojamus darbuotojy ugdymo metodus ir jy
santyk] su ugdomuoju vadovavimu, kad galétume geriau suprati ugdomojo vadovavimo vietg tarp kity
ugdymo biidy ir juos palyginti bei geriau pamatyti jo sgveikg su tradiciniais mokymais.

Kituose darbo skyriuose aptarsime konsultavimo, mentorystés, psichologinio konsultavimo ir
psichoterapijos metodus ir $iy metody saveikg su ugdomuoju vadovavimu. Tradicinius mokymus ir

ugdomaji vadovavima bei Ju sgveika aptarsime atskiroje darbo dalyje.

1.1.1. Konsultavimas. Konsultavimo ir ugdomojo vadovavimo palyginimas.
Konsultavimas apibréZiamas kaip nepriklausomo patarimo suteikimas ir pagalba asmeniui jgalinant
Ji panaudoti savo gebéjimus sprendziant tam tikrg problemg. Dazniausiai konsultavimas apima
problemy ir/ar poziliriy identifikavima ir nagriné€jima, atitinkamos veiklos problemos sprendimui
rekomendavimg ir pagalbg jgyvendinant duotas rekomendacijas (S. Sandler, 1998).“ (cit. pagal
Moksliné studija: konsultanty kompetencijy aprasas, 72).
Konsultavimas padeda klientams geriau iSanalizuoti situacija, praplésti zinias, nustatyti problemas,

priimti atsakingus ir racionalius sprendimus.

14



Konsultavimas grindZiamas profesiniu santykiu tarp pasirengusio konsultanto ir kliento. Sis
santykis paprastai yra ,,asmuo—asmuo®, nors kartais jame gali dalyvauti ir daugiau negu du Zmonés. Jis
skirtas padéti klientams iSsiaiskinti ir suprasti tai, kas vyksta jy gyvenimo erdvé¢je, ir iSmokti siekti savo
tikslo prasmingai, pagrjstai renkantis ir sprendziant emocinio ir tarpasmeninio pobiidzio problemas (H.
M. Burks ir B. Stefflre,1979)“ (cit. pagal Perkumien¢ ir Perkumas 2010, 35).

Ugdomasis vadovavimas padeda ugdomajam suprasti, kas vyksta jo gyvenime (darbinéje ir/ar
asmeninéje plotmése), jprasminti esama veikla, padéti siekti naujy tiksly ir pan. I§ pirmo zvilgsnio gali
atrodyti, kad tiek konsultavimas, tiek ugdomasis vadovavimas atlieka tg patj. Ta¢iau pasigilinus matyti
esminis skirtumas — kaip tai yra atliekama.

Neretai ugdomasis vadovavimas klaidingai vadinamas konsultavimu, o konsultavimas —
ugdomuoju vadovavimu. Konsultavime klientui yra pateikiami paruosti sprendimai ir konsultantas, o ne
klientas atsako uz jy kokybe (Misiukonis 2012 (B), 28). Kou¢ingo atveju, klientas pats ieSko sprendimy
ir uz juos atsako, kouc¢ingo specialistas atsako uz mokymosi procesa, o ne jo turinj.

Taciau ne tik patarimy davimas ir ,recepty pateikimas skiria konsultanta nuo koucingo
specialisto. Pagrindinis skirtumas, atskiriantis $iuos du ugdymo metodus — kliento atzvilgiu uzimama
pozicija.

Bendraudamas su klientu konsultantas uzima vyraujantj vaidmenj — jis pateikia rekomendacijas ir
patarimus, nes sprendziamu klausimu turi daugiau ziniy ir patirties nei klientas (Raisiené et al. 2014,
258).

Ugdomajame vadovavime yra prieSingai. Tiek specialisto, tiek kliento santykis yra lygiavertis,
koucingo specialistas neuZima dominuojancios pozicijos ugdomojo atzvilgiu, jis Sioje saveikoje yra
lygiavertis partneris. Placiau apie tai kalbésime, kai lyginsime ugdomajj vadovavimg su psichologiniu
konsultavimu ir psichoterapija.

Koucingo specialistas nepataria, jis tik suteikia pagalba, kaip atrasti savyje tikslus, budus tiems
tikslams pasiekti, skatindamas nepaisyti svetimy taisykliy rémy ir prisiimti atsakomyb¢ uz savo
gyvenimo kelig, kuris yra unikalus ir vienintelis kiekvienam zmogui (Kliukevicitté ir Malinauskas
2012, 87).

Koucingo procese patarimai néra teikiami. Klientas mokomas ,,zvejoti“, o ne jam duodama
»zuvis“. Tokiu budu klientas jsitraukia ] sprendimy paieska, jgyja nepriklausomybe ir prisiima
atsakomybe uz juos (RaiSien¢ et al. 2014, 258).

Dél patarimy teikimo kouc¢ingo procese skirtingy autoriy nuomonés skiriasi. T. Misiukonis teigia,

kad nieko blogo nenutikty, jeigu ugdomojo vadovavimo sesijos metu vadovas patarty savo darbuotojui,
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0 kartais tai padaryti yra netgi batina. Taciau kou¢ingo sesija neturi pavirsti asmeniniu konsultavimu,
svarbu prisiminti, kad klientas geba atrasti sprendimus pats ir prisiimti uz juos atsakomybg (Misiukonis
2012 (B), 29).

Patarimo davimas yra labiau iSimtis nei taisyklé koucingo pokalbio metu. Yra daugybé
rekomendacijy, kaip tai reikéty daryti, kad nebiity pazeisti koucingo pokalbio principai.

Viena i§ rekomendacijy — bitina atsiklausti kliento, ar galima pateikti patarima. Ir tik gavus leidima
ji galima i$sakyti. Kita rekomendacija — patarimg pateikti taip, kad tai nebiity nurodymas ar paliepimas
klientui, o jj i$sakius paklausti kliento, ar jam tai gali bati naudinga. Jeigu taip, toliau reikia suzinoti,
kaip jis tai galés panaudoti spresdamas savo uzdavinj. Reikéty stengtis, kad klientas nesijausty
verCiamas priimti pasitilyto patarimo. Patarimo naudingumg turi jvertinti pats klientas, o jeigu jis
klientui pasirodys nenaudingas, reikia ramiai j tai reaguoti. Tokia informacija taip pat gali biiti labai
naudinga koucingo specialistui, nes galima suzinoti, kas klientui neteikia naudos.

Svarbu akcentuoti, kad kou¢ingo metu uz sprendimus ir mokymasi yra atsakingas koucingo
klientas. Koucingo specialistas yra atsakingas uz mokymosi procesg ir jo pritaikymg konkreCiam
asmeniui, o pokalbio turinj kuria klientas.

Konsultantas savo klientui pateikia paruoStus sprendimus ir atsako uz jy kokybe, tuo tarpu
koucingo specialisto produktas — rySys su klientu ir mokymosi procesas, kuriuo naudojasi klientas.
Koucingo specialistas yra ne turinio, o0 mokymosi proceso Seimininkas, o turinj kuria pats klientas. Tuo

tarpu konsultantas kuria patj sprendimg ir uz jj atsako. (Misiukonis 2012 (B), 28).

1 lentele. Konsultavimo ir ugdomojo vadovavimo palyginimas

Konsultavimas Ugdomasis vadovavimas

Specialistas Yra srities Zinovas, ekspertas. Néra (neprivalo biiti)
sprendZiamos srities
specialistas, bet turi gerai

iSmanyti koucingo technikos

taikyma.
Bendravimo forma Patarimas, konsultavimas | Klausimai, pokalbio proceso
remiantis konsultanto | struktira skatina  klientg
Ziniomis, patirtimi, jgiidZiais. mastyti ir prisiimti

atsakomybe uz sprendimus.

konsultanto patirtimi ir

Klientas Gali nieko nezinoti apie srit}, | Turi turéti Ziniy apie
kurioje yra konsultuojamas problemas, kurias sprendzia.
Rezultatas Geras rezultatas yra remiantis | Kliento atrastas individualus

sprendimas (tai gali bati
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profesionalumu gauta | suvokimas, veiksmy planas
naudinga, profesionali | ar kitas kliento uzklausa
konsultacija, klientui rapimu | atitinkantis sprendimas),
klausimu. remiantis pozityvia kliento
patirtimi ir pritaikytas jo
individualumui.

Ar mes galime teigti, kad konsultavimas yra pasengs ir neefektyvus ugdymo budas, kuris tik bruka
klientui ,,zuvj* ir nemoko ,,zvejoti*, kuris dalina patarimus ir neatsizvelgia | kliento individualumg ir
unikaluma? Tikrai ne.

Atkreiptume démesj } tai, kad kouCinge turinj kuria pats klientas, o koucingo specialistas yra
atsakingas uz ry$j su klientu bei mokymosi procesg. Todél esant tokiai situacijai, kai klientas neturi
reikiamy ziniy ar informacijos ripimu klausimu, gali buti labai efektyvu pasinaudoti konsultanto
paslaugomis. Jis yra srities ekspertas, profesionalas, tod¢l jo turimos Zinios, jzvalgos ir patirtis gali biiti
labai naudingos.

Taciau tokiu atveju, kai klientas turi Ziniy, bet iesko, kaip efektyviau jas pritaikyti, arba jaucia, kad
uzstrigo kazkurioje vietoje ir negali pajudéti | priekj, ugdomojo vadovavimo metodas gali biiti
efektyvesnis nei konsultavimas. Paties zmogaus atrastas sprendimas bus sékmingiau jgyvendinamas nei
nurodymo i$ iSorés vykdymas.

T. Misiukonis teigia, kad geriau kreiptis j konsultantg, kai sprendziate, kaip patobulinti padalinio
struktlirg ar kai sprendziate finansavimo klausimus. Tai tik keli tipiniai atvejai, bet i§ Siy patarimy
galima pamatyti, kad konsultantas yra naudingas tada, kai jus sprendziate klausimus, kuriems reikalinga
ekspertiné nuomoné, patirtis ar jZvalga i§ labiau patyrusio Sioje srityje specialisto (Misiukonis 2012 (B),
30).

1.1.2. Psichologinis konsultavimas ir psichoterapija. Jy palyginimas su ugdomuoju

vadovavimu.

Ugdomojo vadovavimo literatiroje (Misiukonis T., Starr J., Dromantaité A. ir kiti) daznai
randamas ugdomojo vadovavimo ir psichoterapijos palyginimas. Tiksliau pasakius, jis prilygsta gana
pavirSutiniSkam bandymui pasakyti, kuo skiriasi Sie du pagalbos zmogui budai.

Siame darbe mes stengiamés i§likti organizacijy vadybos kontekste, ta¢iau psichologinio
konsultavimo ir psichoterapijos tema mus vercia iSeiti uz $iy riby, kad galétume vél i jas grizti susidare

aiSkesng nuomong, kuo panasis ir kuo skiriasi koucingas, psichologinis konsultavimas ir psichoterapija.
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Psichologijoje ir psichoterapijoje yra labai daug krypCiy ir mokykly, todél lyginant tik
pavirsutiniskai ir neatsizvelgiant j jy skirtumus, palyginimas bus netikslus ir nekokybiskas.

Norédami palyginti psichologinj konsultavimg ir nei§vengiamai psichoterapija Su ugdomuoju
vadovavimu bandysime iSsiaiSkinti, kuo skiriasi psichologinis konsultavimas nuo psichoterapijos.
Atsiradusi 8$iy sgvoky ir to, kas jomis jvardijama, painiava apsunkina galimybe aiSkiai atskirti

ugdomojo vadovavimo paslauga nuo psichologinio konsultavimo ar psichoterapijos paslaugy.

Psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos panasumai ir skirtumai

LietuviSskuose internetiniuose puslapiuose, kuriuose apie save skelbia psichologo ar/ir
psichoterapeuto paslaugas teikiantys specialistai, galima rasti panaSiy bandymy atskirti Sias dvi
paslaugas.

Juose jvardijama, kad psichologas — tai specialistas, baiggs psichologijos studijas universitete ir
teikiantis psichologinio konsultavimo paslaugas jvairioms problemoms tarpasmeniniuose santykiuose,
Seimoje, darbe ir t.t. spresti.

Psichoterapeutas — tai specialistas, kuris be universitetiniy studijy, dar yra papildomai baiges
psichoterapijos mokymosi programg (kuri trunka 4-5 metus). Psichoterapeutas, psichoterapijos metu,
nagrinéja gilesnes psichologines problemas, orientuotas j asmenybés pokycius. Psichoterapija paprastai
yra ilgesnés trukmés nei psichologinis konsultavimas ir gali trukti keleta mety (Seimos santykiy
institutas, Sielos Zemélapis, PKPK).

Prof. R. Kocitinas knygoje ,,Psichologinis konsultavimas* kalbédamas apie psichoterapijos ir
psichologinio konsultavimo sasajas paZzymi, kad psichologinis konsultavimas yra pakankamai nauja
sritis psichologijos praktikoje, ,,i$nirusi® i§ psichoterapijos. Jo (psichologinio konsultavimo MBD aut.
pastaba) prireiké diferencijuojantis psichoterapinei praktikai, taip pat norint pagelbéti Zmonéms,
neturintiems  kliniSkai apibiidinamy problemy (specifiniai psichikos sutrikimai, apibidinami
Tarptautiniame ligy klasifikatoriuje (TLK), arba JAV naudojamame klasifikatoriuje DCM5. MBD aut.
pastaba) ar sutrikimy, bet ieSkantiems psichologinés pagalbos.

Knygos autorius teigia, kad psichologinio konsultavimo pirmiausia reikia Zmonéms, turintiems
kasdieninio gyvenimo sunkumy. Tai ir darbo (nepasitenkinimas juo, pablogéje santykiai su
bendradarbiais, pavaldiniais ar vadovais, nedarbas), ir santuokos, ir Seimos problemos, pasitikéjimo
savimi, savigarbos stoka, sunkumai priimant sprendimus, uzmezgant ir palaikant tarpasmeninius

santykius , jvairiausi konfliktai , sunkiai sprendziamos egzistencijos ir kitokios problemos.
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Kai kurie praktikai, pastebi prof. R. Kocitnas, psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos
sgvokas vartoja kaip sinonimus, argumentuodami, kad konsultantai praktiskai uzsiima tuo, ka
psichoterapeutai vadina psichoterapija, o psichoterapeutai — tuo, ka konsultantai vadina psichologiniu
konsultavimu (Koc¢itinas1995, 12).

R. J. Corsini teigia, kad konsultavimas ir psichoterapija kiekybiskai reiskia ta patj, skiriasi tik
kokybiskai, nejmanoma suformuluoti apibrézimo, kuris apimty visas galimas psichoterapijos riisis, bet
nejtraukty psichologinio konsultavimo (BakSevicius 2013, 5).

L.M. Brammer ir E. L. Shostrom, kalbédami apie psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos
santykj, laiké juos dviem vieno kontinuumo poliais. Viename poliuje profesionalo darbas yra daugiau
grindziamas palaikymu, lavinimu, orientacija j situacines problemas, kurios sprendziamos sagmonés
lygyje, bei | kliniskai sveikus individus — tai konsultavimas. Kitame poliuje siekiama giliau analizuoti
problemas, orientuojantis ] pasagmong, struktiriSkai pertvarkyti asmenybe — tai psichoterapija. Veikla
tarp $iy poliy galima vadinti tiek konsultavimu, tiek psichoterapija (Koc¢itnas 1995, 17).

Atsizvelgdami ] skirtingas pozicijas ir nuomones, Siame darbe terminus psichologinis
konsultavimas ir psichoterapija laikysime dviem vieno kontinuumo poliais.

Organizacijy kontekste daZzniau sutinkama psichologinio konsultavimo paslauga, taciau del labai
artimo ir Kkartais painaus psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos terminy (psichologinis
konsultavimas, psichologinés paslaugos, psichologo paslaugos, terapija, psichoterapija ir pan.)
naudojimo jvairiy autoriy darbuose, kalbant apie Siuos reiskinius, mes negalime susifokusuoti tik ]
psichologinj konsultavimg.

Daugelis autoriy (Starr J., Misiukonis T., Dromantait¢ A., Mockus A.) pazymi, kad ugdomasis
vadovavimas ir psichoterapija turi panaSumy, daZnai autoriai terminus ,psichoterapija“ ir
,.,psichologinis konsultavimas* vartoja kaip sinonimus, arba i$ konteksto sunku tiksliai atskirti, apie kurj
btida kalbama.

Ir psichologas, ir kou¢ingo specialistas darbo metu kuria panasy santykj su savo klientu.

T. Misiukonis atkreipia démes;j | tai, kad kartais psichoterapijos ir asmeninio ugdymo turinys yra
panasus, nes tiek vienu, tiek kitu atveju kalbame apie Zzmogaus vidinj pasaulj, patj zmogy, jO jausmus.
Pokalbio vedimo technikos, tokios kaip klausimai bei aktyvus klausymas, taip pat biidingos ir vienai, ir
kitai paslaugai, todél stebint abu procesus i§ Salies, matytume daugiau panaSumo nei skirtumy
(Misiukonis 2012 (B), 24).

J. Starr taip pat teigia, kad tarp koucingo ir psichoterapijos yra akivaizdziy panasSumy. Ir vieni ir

kiti per pokalbj ir klausymasi sprendzia zmoniy problemas (Starr 2009, 14).
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A. Dromantaité¢ kalbédama apie koucingo ir terapijos skirtumus pastebi, kad nors ir vyksta panasus
klausimy ,,mechanizmas® abiejuose procesuose, taciau tai néra tas pats. Autoré atkreipia démesj | tai,
kad koucCingas nenagrinéja priezasciy, patologiniy aspekty, lemianciy kliento mastyma ir elgesj

(Raisiené et al. 2014, 259).

Santykio tarp kliento ir specialisto svarba

Psichologijoje ir psichoterapijoje santykis tarp kliento ir specialisto jy darbo metu vadinamas
terapiniu santykiu. Sio santykio svarba akcentuojama skirtingose psichologinése kryptyse, $is rysys
laikomas viena svarbiausiy terapiniy priemoniy. Yra daug duomeny, patvirtinanciy tiesioginj rysj tarp
Sio santykio kokybés ir psichoterapijos rezultaty (Norcross ir Wampold, 2011; Lo Coco ir kt., 2011)
(cit. pagal. Bieliauskiené 2014, 18).

»dantykiai tarp konsultanto ir kliento — vienas pagrindiniy psichologinio konsultavimo ir
psichoterapijos sékmes veiksniy. Nepaisant to, Sis veiksnys yra vis dar nepakankamai jvertinamas ir
diskusijos apie tai, kas svarbiau — terapiniai santykiai ar teorinés nuostatos bei techninis arsenalas —
tesiasi iki Siol“ (Kujeliené ir Sausaitis 2014, 48).

Terapiniai santykiai yra apibtiidinami labai jvairiai, skirtinguose apibréZimuose akcentuojami
skirtingi jy aspektai. S. Haugh ir S. Paul nuomone, pakakty sakyti, kad terapiniai santykiai — tai
santykiai tarp kliento ir terapeuto. Taciau autoriai pripazjsta, kad toks apibrézimas pernelyg bendras ir
abstraktus, todél siiilo jj iSplésti: ,, Terapiniai santykiai — tai gydantys, atkuriantys santykiai tarp kliento
ir terapeuto* (ten pat, 49).

Tiek skirtingi autoriai, tiek skirtingos psichologinio konsultavimo kryptys skirtingai suvokia
terapinio santykio vieta ir svarbg psichologiniame konsultavime. Remdamiesi psichologiy D.
Kujelienés ir T. Sausaitis straipsniu ,,Terapiniy santykiy samprata ir reikSmé psichologinio
konsultavimo kontekste* parengéme trumpg psichologinio konsultavimo krypciy (psichoterapijoje Sios
kryptys yra identiskos) ir jy poziiirio j terapinj santykj apzvalga. Si apzvalga padés ne tik pamatyti
skirtinga pozitirj | santykj tarp specialisto ir kliento, bet ir leis, kas musy atveju yra svarbu toliau
nagrinéjant ugdomojo vadovavimo ir psichologinio konsultavimo santykj, glaustai susipazinti su
pagrindinémis psichologinio konsultavimo kryptimis ir jy specifika. Taip pat pabandysime palyginti
skirtingas psichologinio konsultavimo kryptis su ugdomuoju vadovavimu per santykio tarp kliento ir
specialisto vieta konsultavimo procese bei specialisto vaidmens i§gryninimg konsultavime, terapijoje ir

ugdomajame vadovavime.
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Santykio tarp kliento ir specialisto vaidmuo

Psichodinaminio konsultavimo (terapijos) kryptyje terapiniai santykiai yra viso darbo centras ir
poky¢iy jgyvendinimo jrankis. Pagrindinis darbas vyksta kliento — konsultanto (psichoterapeuto)
santykiy srityje, analizuojant perkélimag (jo esmé — jausmy, impulsy, nuostaty reikSmingo praeityje
zmogaus atzvilgiu nukreipimas j reikSmingg zmogy dabartyje. Tai iSkreipia Sio zmogaus suvokimg ir
komplikuoja santykius su juo. Perkélimas — visiSkai nejsisgmoninamas ir nekontroliuojamas procesas,
jis yra Saltinis turinio, kuris turi bati jsisgmoninamas ir analizuojamas (Kujeliené ir Sausaitis 2014, 50—
51).

] asmenij orientuoto konsultavimo (terapijos) kryptis. Sios krypties konsultavimo (terapijos)
tikslas — gilus kliento saves pazinimas, pri€mimas ir savirai$ka, savo potencialiy galimybiy atskleidimas
ir realizavimas. Sios krypties specialistai remiasi humanistine filosofine pozicija, kuri teigia, kad
zmonés 1§ prigimties geri ir verti meilés. Kai meilés poreikis nepatenkinamas, kyla skausmas ir
nusivylimas. Kai patiriama meil¢, skausmas ir nusivylimas iSnyksta savaime. Todél konsultavimo
(terapijos) efektyvumg lemia pirmiausia konsultanto ir kliento tarpasmeninés saveikos kokybé.

Cia akcentuojamas realus rySys, tatiau jis néra laikomas terapiniu pats savaime — traktuojamas
labiau kaip priemoné kurti saugig atmosfera, kurioje klientas galéty atsiskleisti ir tyrinéti save (ten pat,
51-52).

Egzistencinio konsultavimo (terapijos) kryptis. Egzistencinéje paradigmoje dirbancio
konsultanto (psichoterapeuto) uzdavinys — suprasti kliento but] (buvimo biidg) pasaulyje ir sukurti
asmeniSka bei autentiS$ka ryS§j su juo. Konsultavimas vyksta tarp dviejy realiy Zmoniy, pabréziama
asmens — asmens sgveika. Biitent dviejy Zmoniy susitikimas, konsultanto buvimas $alia, o ne tam tikras
elgesys su klientu, techniky panaudojimas skatina kliento kitima ir augima. Sioje kryptyje svarbiausias
yra realaus rySio aspektas, orientuojamasi j dabart], siekiama giliy ir terapiskai veiksmingy santykiy.
Terapiniai santykiai ir yra esminis dalykas, produkuojantis pokyc¢ius (ten pat, 52).

Konstruktyvistinio konsultavimo (terapijos) kryptis. Jos tikslas — padéti klientui rekonstruoti,
sukurti 1§ naujo savo gyvenimo realybe. Konstruktyvistai yra ,antirealistai®, jie teigia, kad zmogui
objektyvi realybé neegzistuoja. Tarp Zmogaus ir objektyvios realybés visada yra jo paties sukonstruotas
realybés vaizdas, kuris suteikia tam tikra perspektyva, bet Kartu ir apriboja zmogaus galimybes matyti
pasaulj pilniau ir visapusiskiau.

Terapiniai santykiai taip pat yra konstruojami per kliento ir konsultanto dialogg, kuriame abu yra
lygiaverciai. S. Corbella ir L. Botella terapiniy santykiy pagrindu laiko kliento ir konsultanto pozitirj

vienas j kita, lukescius, nuomones, kurias jie sukonstruoja, dirbdami kartu. Terapinius santykius sudaro
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realtis konsultanto (terapeuto) bei kliento santykiai ir darbinis aljansas (gebéjimas dirbti kartu ir pasiekti
uzsibréztus tikslus) (ten pat, 52).

Konstruktyvistiniame konsultavime yra naudojama daug techniky, svarbiausiu dalyku laikoma
konsultanto intervencijy techniné kokybé. Taigi pozityvils terapiniai santykiai tampa pagrindu tam, kad
techniky naudojimas biity efektyvus. Konstruktyvistai akcentuoja darbinj aljansa, realus rySys padeda
sukurti salygas, palankias efektyviam darbui. (ten pat, 52).

Elgesio konsultavimo (terapijos) kryptis. Sios krypties specialisto tikslas — spresti kliento
problemas, keiciant nepageidauting elges; ir mokant savikontrolés. Ilgg laikg pagrindinis elgesio
konsultavimo rtipestis buvo kurti kuo efektyvesnes elgesio modifikavimo technikas, nes esg biitent jos
lemia terapijos sekmeg. Terapiniy santykiy klausimas faktiskai buvo ignoruojamas.

Kliento pritarimas ir bendradarbiavimas reikalingas tam, kad klientas vykdyty visus konsultanto
nurodymus. Konsultantas aktyvus ir direktyvus, atlieka mokytojo, vadovo vaidmen;.

Terapiniai santykiai Sios krypties konsultavime yra prielaida konsultavimui vykti ir rezultatui
pasiekti, priemoné uzimti konsultantui tokig pozicija, kad jis galéty daryti jtaka klientui — efektyviai
panaudoti elgesio konsultavimo technikas.

Minimi ir keli elgesio terapijos tipai, kur terapiniai santykiai tiesiogiai jvardijami kaip labai svarbi
terapijos dalis: funkciné analitiné psichoterapija (functional analytic therapy), priémimo ir
jsipareigojimo terapija (acceptance and commitment therapy), dialektiné elgesio terapija (dialectical
behavior therapy). Taigi galima teigti, kad elgesio konsultantai vis labiau pripazjsta terapiniy santykiy
svarbg ir pradeda traktuoti juos kaip teisétg konsultavimo (psichoterapijos) dalj (ten pat, 52-53).

Kognityvinio konsultavimo (terapijos) kryptis. Sios krypties atstovai laikosi prielaidos, kad
zmogaus mintys ir jsitikinimai lemia jo savijautg ir iSkylancius psichologinius sunkumus, jy tikslas — 1§
naujo jvertinti kliento realybés supratimo biudus, atskleisti nerealistiSkas, disfunkcines, iracionalias
mintis, nuostatas, jsitikinimus bei mokyti racionalaus mastymo.

Tarp specialisto ir kliento paprastai susiklosto mokytojo — mokinio santykiai, taciau dalijamasi
atsakomybe uz konsultavimo rezultatus.

Specialistas aktyvus, direktyvus, daug kalba, diskutuoja, jtikinéja, jrodinéja kliento mgstymo
nelogiSkumg ir to pasekmes jo gyvenimui.

Geri terapinial santykiai yra biitina, bet nepakankama sglyga realiems pozityviems pokyciams
kliento gyvenime, svarbiausia yra tinkamas jvairiy konsultavimo techniky taikymas, o sékmingam
techniky taikymui biitinas bendradarbiavimas ir kliento bei konsultanto pozityvios nuostatos vienas Kito

atzvilgiu (ten pat, 53).
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Ugdomajame vadovavime rySys tarp kliento ir koudingo specialisto pagrjstas atvirumu,
pasitikéjimu ir tarpusavio pagarba. Biitent rySys, o ne tik kouc¢ingo technikos, daro koudingo procesa
efektyviu. Koucingo specialistas turi jsijausti j kliento jausmus bei mintis ir prireikus nebijoti kalbéti su
klientu apie jy abiejy santykj: ,,Ar komfortiskai tu jautiesi su manimi?*, ,,Kaip as$ galiu tau padéti
spresti $j klausima?“ ir pan. (Misiukonis 2013, 15).

Stiprus rySys koucingo santykyje yra kritiSkai svarbus elementas siekiant efektyvumo koucinge ir
sustiprina kliento pasitenkinimg kouc¢ingo specialistu bei koucingo santykiu. (Gyllensten ir Palmer
2007, 168 —169).

RySys nurodo, kad tarp koucingo specialisto ir kliento egzistuoja tarpusavio supratimas,
tarpasmeniniai saitai, kurie jgalina abi puses pripazinti, vertinti ir gerbti vienam kita (Boyce, Jackson ir

Neal 2010, 914 —916).

Santykio tarp Kkliento ir specialisto vaidmens skirtumai psichologiniame konsultavime ir
ugdomajame vadovavime

Kalbant apie santykio tarp specialisto ir kliento svarba ir vieta psichologinio konsultavimo,
psichoterapijos ir ugdomojo vadovavimo kontekste, galime teigti, kad koucingo procese skirtingai nei,
pavyzdziui, psichodinaminiame ar konstruktyvistiniame konsultavime (terapijoje), pats specialisto ir
kliento santykis néra savipakankama medziaga darbui. Koucinge pabréziama, kad rySys turi buti
nuosirdus, atviras ir lygiavertis, bet ne pats rySys yra darbo laukas. Dirbama su uzduotimi, kurig nori
iSspresti klientas, t.y. su jo pateikta uzklausa.

Taip pat skirtingai nei kognityvinio konsultavimo kryptyje, kouc¢inge néra ir negali biiti mokytojo —
mokinio santykio (tai aptaréme kalbédami apie konsultavimg bei mentoryste), koucingo specialistas
nejrodinéja klientui jo mastymo klaidy ir nelogiskumo.

Koucingo specialisto ir kliento rySys turéty panaséti j lygiaver¢iy asmeny partnerystg, o ne |
globéjiskus ar patariamuosius santykius. Zmogus, kurj ugdome, turi jausti, kad yra nuolatos palaikomas
ir kartu yra lygiavertis jlisy partneris. Jis turi jausti, kad bet kada gali kg nors pasitlyti ir j jo nuomong
yra atsizvelgiama (Starr J., 2009, p. 56).

Nuo elgesio konsultavimo krypties ugdomasis vadovavimas taip pat labai skiriasi. Visy pirma tuo,
kad koucingo specialistas néra direktyvus, antra, jis nejtikin¢ja kliento, kad zino geriau nei klientas, ko
jam reikia, tre¢ia, ugdomajame vadovavime santykis néra skirtas tam, kad koucingo specialistas daryty

jtaka klientui.
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Egzistencinio konsultavimo kryptyje butent dviejy zmoniy susitikimas, konsultanto buvimas $alia,
o ne tam tikras elgesys su klientu, techniky panaudojimas skatina kliento kitimg ir augima. O koucingas
orientuotas j kliento mastymo aktyvinima, j ,,proto mankstg“.

»~Asmeninio ugdymo (koucingo) specialistas pokalbio metu klausosi ir pateikia mastyma
skatinancius klausimus, o jo klientas iesko galimy biidy savo iSkeltiems tobuléjimo tikslams pasiekti.
Remdamasis savo jzvalgomis, ugdomasis modeliuoja busimus veiksmus, kuriuos galéty pritaikyti

praktiSkai, ir tai skatinty jj keistis — augti ir tobuléti* (Misiukonis 2012 (B), 21).

Specialisto vaidmuo skirtingose psichologinio konsultavimo kryptyse ir ugdomajame vadovavime

Reziumuojant skirtingy psichologinio konsultavimo kryp¢iy poziiirj | terapinj santykj ir jo vietg
konkrec¢ios mokyklos darbe su klientu, galime iSskirti konkrecios krypties poziiirj j specialisto vaidmen;j
paslaugos teikimo metu, kad véliau galétume tai palyginti su kou€ingo specialisto vaidmeniu koucingo
procese.

Keturiose i§ $eSiy paiminéty psichologinio konsultavimo kryp¢iy yra akcentuojamas konsultanto
ekspertinis vaidmuo. Konsultantas daugiau zino, geriau supranta situacijg, jis turi galios (ziniy ir
jgtdziy) interpretuoti tai kas vyksta, kartais terapijos metu net dominuoja mokytojo ir mokinio santykis
(kaip yra kognityvinio konsultavimo kryptyje).

Elgesio, kognityviniame, konstruktyvistiniame bei psichodinaminiame konsultavime konsultantas
yra vadovas.

I asmenj orientuotame ir egzistenciniame konsultavime klientas ir konsultantas yra lygiaverciai
partneriai (Kujeliené ir Sausaitis 2014, 54).

Ypa¢ rySkus specialisto dominavimas pabréziamas elgesio konsultavimo ir kognityvinio
konsultavimo kryptyse.

Elgesio konsultavimo kryptyje galima jzvelgti prielaida, kad specialistas geriau zino, ko reikia
klientui, ir jam yra svarbu klientg jtikinti, kad Siam reikia butent to, kg sitilo konsultantas. Konsultantas
direktyvus, atlieka vadovo vaidmen;.

Kognityvinio konsultavimo kryptyje paprastai susiklosto mokytojo ir mokinio santykiai.
Konsultantas aktyvus, direktyvus, daug kalba, diskutuoja, jtikinéja, jrodinéja kliento mastymo
nelogiskuma ir to atsirandancias pasekmes jo gyvenimui.

Psichodinaminio konsultavimo kryptyje specialistas taip pat aktyvus, jis jvardina bei interpretuoja
tai, kas vyksta, padeda atpazinti jausmus, emocijas, elgseng ir jos priezastis. Analizuoja ir nagrinéja

praeit], pasikartojancius elgesio ar reakcijy Sablonus ir pan.
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Konstruktyvistingje kryptyje nors ir akcentuojama, kad klientas ir konsultantas yra lygiaverciai
bendravimo procese, bet ,,.konsultavimo esmé — padéti klientui pasirinkti ir sukonstruoti tikrove, kurioje
gyventi buty geriau® (Kujeliené ir Sausaitis 2014, 52). Konsultantas uzima aktyvia, vadovaujancig
pozicija.

Salyginai lygiaverciai santykiai tarp kliento ir konsultanto yra j asmenj orientuotame ir
egzistenciniame konsultavime. Konsultanto rapinimasis tikruoju kliento AS skatina pastaraji galvoti,
kad jis i$ tikryjy yra kazko vertas, skatina dométis savimi (ten pat, 52-53). Pati konsultanto asmenybé
néra reikSminga, klientas neskatinamas aptarinéti tarpusavio santykiy.

Egzistenciniame konsultavime darbo procesas vyksta tarp dviejy realiy Zmoniy, pabréZziama
asmens — asmens sgveika. Biitent dviejy zmoniy susitikimas, konsultanto buvimas S$alia (terapinis
santykis), o ne tam tikras elgesys su klientu, techniky panaudojimas skatina kliento kitimg ir augima.
Klienta ir konsultantg vadina ,kelionés biciuliais“. Jeigu klientas sugeb¢jo uzmegzti gilius realius
santykius su konsultantu kaip realia asmenybe — jis jau pasikeité. Jis suvokeé, kaip apgaudinéjo save,
kaip pats sukiiré savo sunkumus, ir kad pakeisti savo gyvenima gali tik jis pats. Sitaip jis mokosi imtis
atsakomybeés ir daryti savarankisSkus sprendimus (ten pat, 52).

Ugdomajame vadovavime, kaip jau buvo minéta, ugdomojo vadovavimo specialistas yra
lygiavertis partneris, atviras ir empatiSkas specialistas (siekiamybe¢). Jis ne vadovauja, ne nurodingja, ne
moko kaip reikia elgtis, mastyti, suprasti.

J. Starr teigia, kad zmogus, kurj ugdome turi suprasti, kad jis yra nuolatos palaikomas ir kartu yra
lygiavertis jlisy partneris. Jis turi jausti, kad j jo nuomong bus visada atsizvelgta (Starr 2009, 56).

Kalbant apie koucingo taikyma organizacijoje, o ypa¢ vadovy darbe, lygiavertis, atviras ir
nuos$irdus rySys yra ypatingai svarbus. ,,Pasak daugiau nei trisdeSimties mety patirt] kouéingo procese
turin¢io profesoriaus Davido Megginsono, norédami taikyti kouc¢ingg, vadovai turi uz dury palikti savo
ego ir kurti lygiavertj santykij su kolegomis* (Misiukonis 2013, 15).

Kitu atveju galima pasiekti abejoting rezultata. ,,Kai saviugdos (kouc¢ingo) specialistas pasirenka
nieko gero nezadancig ,,pranasumo‘ laikyseng, pvz., ,,Patikékite manimi, a$ tai zinau®, arba ,,Taip, a$
tikrai manau, kad Siuo klausimu jums reikia manes paklausyti®, jis ne tik gali atstumti ugdomajj, bet ir
rizikuoja duoti niekam tikusj patarimg* (Starr 2009, 56).

Taip pat J. Starr pastebi, kad toks nesubalansuotas poziiiris gali pakirsti ugdomojo pasitikejimg ir
priversti jaustis priklausomam nuo ugdytojo. Arba priversti jj prieSintis tokiai pozicijai. Net tuo atveju,
kai zmonés gerai jauciasi budami priklausomi, mes menkiname jy galimybe prisiimti atsakomybe uz

savo problemas arba patiems ieSkoti sprendimy. O vadovaudamiesi lygiavertiSkumo ir
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bendradarbiavimo principais mes kuriame aplinkg, kurioje galima sakyti tiesg, klysti ir atrasti naujy
izvalgy (ten pat, 56).

Mes nepretendavome | iSsamig analiz¢ tokiy placiy temy kaip psichoterapija ar psichologinis
konsultavimas. Mes tik bandéme susidaryti jspiidj apie tai, kuo Sios ugdymo sritys, Sios paslaugos

skiriasi ar kuo jos yra panasios, kokias jy sgsajas su ugdomuoju vadovavimu galima jzvelgti.

Taikymo sritis ir problematika

T. Misiukonio nuomone, koucingo paslauga daugeliu atveju yra skirta asmeninio efektyvumo ir
veiklos klausimams spresti. Tuo tarpu psichologai ir psichoterapeutai dirba su asmenybés sutrikimais,
chronisku stresu ir kitais gilesnés intervencijos reikalaujanciais klausimais (Misiukonis 2015).

Klinikinis psichologas Antanas Mockus dalindamasis savo nuomone apie kou¢ingg pastebi, kad jei
kou€ingo paslaugas teikia kvalifikuotas specialistas, tai psichologinés paslaugos tampa labiau
prieinamos zmonéms ir tokiu biidu galéty buti uzkertamas kelias rimtesniems sutrikimams. Koucingas
galéty atlikti rimtesniy psichikos sutrikimy prevencijg. Ir Siuo pazitriu jis jzvelgia prasmingg koucingo
specialisto misija (ten pat).

2015 m. jvykusiame Lietuvos psichology kongrese buvo suorganizuota diskusija ,,Mitai ir faktai
apie kouc¢inga“. Viena diskusijos dalyvé, ilga laika gyvenusi Islandijoje, papasakojo, kad Sioje Salyje
koucingo specialistai yra jprastas dalykas. Tiesa, jie yra maziau apmokami ir jmonés juos kvieCia
nesudétingoms uzduotims atlikti. O psichologai yra labai brangiai apmokami ir jie kvie¢iami
sudétingoms uzduotims atlikti. Pavyzdziui, kai kolektyvas iSgyvena krize, Staiga netekus kolegos arba
kolega, sergantis véziu, pradeda agresyviai elgtis darbe (Mockus 2015).

Lietuvoje taip pat yra profesijy, kuriose naudojamasi psichologo paslaugomis — pavyzdziui,
policijoje, PrieSgaisrinés apsaugos ir gelbéjimo departamente, kitose statutinius pareigiinus turinciose
organizacijose. Iki 2015 m. geguzés ménesio Sias paslaugas teiké 31 psichologas (26 i§ jy dirbo
policijoje), po geguzés ménesio buvo skirti 25 nauji etatai. Tai rodo, kaip vertinama profesionaliy
paslaugy nauda.

Taip pat pabréziama, kad tam tikrais atvejais psichologiné pagalba pareigiinui bus skiriama
privalomai, jeigu jis tarnybos metu panaudoja ginklg, tarnybos metu susiduria su gelbéjamy zZmoniy,
nusikaltimy auky Ziitimi, patiria tiesioging grésme savo gyvybei ir sveikatai, tarnybos metu susiduria su
kolegy ar kity komandos nariy netektimi dél patirto smurto, avarijos, gaisro, savizudybés ar kito
psichologing traumg galinCio sukelti jvykio, taip pat jei turi zalingy jprociy, priklausomybe, smurto bei

smurto artimoje aplinkoje atvejais (Vidaus reikaly ministerija 2015).
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Tacdiau verslo aplinkoje néra jprasta samdytis psichologo. T. Misiukonis dalinasi keliomis
izvalgomis, kodél, jo nuomone, taip yra:

Manau, kad zmogiskyjy istekliy vadybininkai gerai supranta, kad nepasamdysi psichologo ar
psichoterapeuto jmonés darbuotojams, nes:

e Niekas nenorés afiSuotis, kad pas tokj lankosi (juk organizacijose visi yra sveiki ir stipris);
e Ne visi psichologai ar psichoterapeutai turi vadybos iSsilavinimg ir gerai neiSmano konteksto —
aplinkos, kurioje dirba jy potencialis klientai;
Koucingo specialistai iSmano vadybos sritj, laimédami vadovy pasitiké¢jimg. Taip pat yra
susiformavusi nuostata, kad kouc¢ingo specialisto veikla yra prestiziné (Misiukonis 2015).

Koucdingo metoda organizacijose sitloma taikyti tuomet, kai darbuotojai iSklauso mokymy
programg ir norite jtvirtinti jgiidZius praktiSkai, dirbate prie naujo projekto, rengiatés keisti darbo sritj,
vadovas suteiké griztamajj rySj arba tikités jo, reikia keisti komandg ir jgyvendinti naujas uzduotis,
pleciasi jiisy vaidmuo ir funkcijos organizacijoje, esate karjeros kryzkeléje, stokojate motyvacijos imtis
naujy darby ir panasiose situacijose.

Jei darbuotojas jauciasi prastai, jj kamuoja stresas, jis patiria gilesnius i§gyvenimus ir pan., Zinoma,
tuomet geriau pagelbéty psichologinis konsultavimas ar psichologo pagalba.

Kaip teigia psichoterapeuté U. Beck (2012), klientas j psichologg kreipiasi sakydamas, pavyzdziui,
»gyvenimas skaudina, padék man, kad as jauscCiausi gerai; padék man susitvarkyti su savo gyvenimu,
kuris tapo per sunkus; a§ noriu paZinti save geriau® ir pan. Kreipdamasis j kou¢ingo specialistg klientas
sako: ,,Padék man, nes negaliu susitvarkyti su konkre¢iomis situacijomis, jausmais / vir§ininku / naujais
pardavimy tikslais / moterimis / vyrais / savimi / kolegomis* ir pan. Tai, anot U. Beck, yra esminis
skirtumas, nes jis apibrézia skirtingas darbo kryptis® (cit. pagal Dromantaité 2015).

S. Fairley ir C. Stout atskirdami koucingg nuo psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos
esminiais skirtumais taip pat jvardina klientg, kuriam teikiama paslauga ir uzklausa, su kuria jis ateina
pas specialista. Psichoterapijoje ir psichologiniame konsultavime Zmogus matomas kaip ,,sultizgs®,
»suzeistas®, paliizes ir norintis i§gyti. Koucinge Zmogus matomas kaip kiirybiskas, turintis jégy ir
vientisas. Tipinés problemos, su kuriomis susiduria terapeutai yra depresija, nerimas, sudétingos
santykiy problemos. Koucinge negydome zmoniy, kurie turi tokj poreikj, o padedame sveikiems
zmoneéms pasiekti aukstesnj veikimo lygj ir jame veikti.

Autoriai pateikia btidg, kaip galima bty geriau suprasti skirtumg tarp koucingo ir psichologinio
konsultavimo bei psichoterapijos. Jie sitilo jsivaizduoti skale, kuri prasideda O ir driekiasi j abi puses

nuo +10 iki -10 (zr. 1 pav. ). Jei 0 yra normalus ar vidutiniskas, tai psichoterapija ir psichologinis
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konsultavimas dirba su zmonémis, kurie yra skaléje -10 ir priartina juos prie 0, tai yra normalaus,

vidutini$ko. Koucingas prasideda, kai zmogus yra 0, o daznai 4 ar 5 ir padeda jiems priartéti prie +10.

PSICHOTERAPIJOS IR
PSICHOLOGINIO

KONSULTAVIMO DARBO KOUCINGO I?ARBO
ERDVE ERDVE
[ Y \
| | |
f ; |
-10 0 +10
PSICHOPATOLOGIJA VIDUTINISKAS 3 ISSKIRTINIS
GILIOS PSICHOLOGINES PROBLEMOS NORMALUS AUKSTOS KVALIFIKACUOS
ASMENYBES PROBLEMOS IR PILNAI VEIKLUS

1 pav. Koucingo ir psichologinio konsultavimo bei psichoterapijos darbo erdviy santykis
(cit. pagal Fairley ir Stout 2004, 33)

Reziumuodami ugdomojo vadovavimo, psichologinio konsultavimo ir psichoterapijos temg zemiau

pateiktoje lenteléje apibendrinsime $iy metody skirtumus.

2 lentelé. Ugdomojo vadovavimo palyginimas su psichologiniu konsultavimu ir psichoterapija

Psichologinis  konsultavimas ir | Ugdomasis vadovavimas
psichoterapija
Specialisto Norint tapti psichologu, privalomas | Ugdomojo vadovavimo
parengimas universitetinis psichologinis | specialistui  universitetinis
i$silavinimas. iSsilavinimas nebitinas.
Norint tapti psichologu- | Dazniausiai norint pradéti
psichoterapeutu  papildomai reikia | dirbti (Zemiausioje pakopoje)
baigti (apie 4-5 mety trukmés) | pakanka atestuoty
psichoterapines studijas. (pavyzdziui, ICF
organizacijos) mokymo
programy baigimo.
Profesionaliali teikiantys
koucingo paslauga
specialistali, kaip ir
psichologai, turi savo
paslaugos teikimo standartus
ir etikos kodeksa.
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Bendravimo
forma (santykis
su ugdomuoju)

Priklausomai nuo specialisto
psichologinés krypties, gali biti
naudojami patarimai, konsultavimas,
direktyvus nurodingjimas. Taciau yra
ir tokiy  kryp¢iy, Kur néra
patarinéjama ar nurodinéjama. Yra
skirtingy santykiy su ugdomuoju: nuo
dominuojancio specialisto iki
lygiavercio partnerio.

Specialistas labiau
orientuojasi | ugdomojo
mastymo procesa.
Klausimais, pokalbio
proceso struktiira skatina

klienta mastyti ir prisiimti
atsakomyb¢ uz sprendimus.
UV specialistas nesikisa |
turinj, bet atsako uz pokalbio
(koucingo sesijos) ,,forma®.

Kliento Nuo rimty psichologiniy ir asmenybés | Klientas turi turéti ziniy apie
(ugdomojo) problemy psichoterapijos atveju (ji | problemas, kurias sprendzia,
uzsakymas duoda gery rezultaty gydant depresija, | turéti noro ir motyvacijos jas
(uzklausa) nerimg, panikos, valgymo sutrikimus, spresti.
asmenybés deformacijas (Laurinaitis | Uzsakymo turinys
ir MilaSitinas 2008, 19) iki | dazniausiai susijes su
pakankamai nesudétingy emociniy, | uzduotimis: kaip pasiekti,
santykiy, gyvenimisky problemy ir | kaip igyvendinti, kaip
pan. situacijy psichologinio | efektyviau elgtis vienoje ar
konsultavimo atveju. kitoje darbinéje,
gyvenimiSkoje situacijoje ir
pan.
Tikslas ir | Tikslai ir rezultatai priklauso nuo | Koucingo sesijy rezultatas —
rezultatas psichologinés krypties. Pagrindiniai | paties ugdomojo atrastas
tikslai biity tokie: | individualus sprendimas
Psichodinaminéje kryptyje (suvokimas, veiksmy planas
(psichoanalizéje) — tai, kas slypi | ar kt. kliento uzklausa
pasamonéje, iSkelti | samone; padéti | atitinkantis sprendimas),
atgaminti ankstyvuosius potyrius ir | remiantis gergja Kliento
analizuoti  iSstumtus  konfliktus. | patirtimi ir pritaikytas jo
Elgesio  terapijos —  pasalinti | individualumui. Ugdomasis
neadaptyvy elgesj ir mokyti elgtis | prisiima atsakomybe uz
efektyviali. atrastg sprendima.
Egzistencinés terapijos — padéti | ,,Saviugdos (koucingo)
klientui pamatyti savo laisve ir | specialistas nenurodys jums,

]sisgmoninti savo galimybes; skatinti
atsakyti uz tai, kas vyksta su juo;
identifikuoti veiksnius, blokuojancius
laisve  (Kocitnas 1995, 15).
I asmenj orientuoto konsultavimo
krypties tikslas — kliento gilus saves
paZinimas, priémimas ir saviraiSka,

kur eiti ir ka konkreciai
daryti, neis ir nedarys nieko,
ka privalote padaryti jus.*
(Starr 2009, 336)
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savo potencialiy galimybiy
atskleidimas ir realizavimas.
Kognityvinio konsultavimo krypties
tikslas — 1§ naujo jvertinti kliento
realybés supratimo biidus, atskleisti

nerealistiskas, disfunkcines,
iracionalias mintis, nuostatas,
jsitikinimus bei mokyti racionalaus
mastymo.

Konstruktyvistinio konsultavimo
kryptie tikslas — padéti klientui

rekonstruoti, sukurti i§ naujo savo
gyvenimo realybe.
,,T1krasis konsultavimo rezultatas ir
bus tas, kur] pateiks
(Kocitnas 1995, 115)

klientas®.

Metody Psichoterapijos atveju darbas gali | Trumpalaiké sgveika, kol

taikymo trukmé trukti metus ir ilgiau. Psichologinio | randamas konkretaus
konsultavimo atveju paprastai klausimo sprendimas (viena
procesas  trunka trumpiau nei | ar kelios, sudétingesniu
psichoterapijoje. atveju — keliolika sesijy).

Psichologinio Tarp psichoterapijos ir ugdomojo | Ugdomojo vadovavimo

konsultavimo,
psichoterapijos
ir ugdomojo
vadovavimo
tarpusavio
taikymo
galimybés

vadovavimo yra pakankamai ryski
takoskyra. Koucingas nedirba su
tokiomis problemomis ir uzdaviniais,
su kuriais dirbama psichoterapijos
metu.

Ribos tarp psichologinio
konsultavimo uZzklausy ir ugdomojo
vadovavimo uzklausy gali biti ne
tokios rySkios. Panasu, kad skirtysi
metodika ir budai siekiant rezultato,
bet pacios uzklausos tam tikrais
atvejais gali  buti  panaSios.
Psichologai retai yra jsigiling j tai, kas
yra kouc¢ingas ir kuo jis skiriasi nuo
kity psichologiniy paslaugy, todél ir
tarpusavio sgveika i§ psichology
pusés gana reta.

T. Misiukonis teigia, neZinantis né
vieno koucingo specialisto (ne
meégejo, o specialisto), kuris esant

specialistas visada raginami
nepervertinti savo galimybiy
ir atsiradus jtarimui, kad
Klientui reikia psichologo ar
psichoterapeuto  pagalbos,
biitinai juos ten nukreipti.
Kaip pastebéjo klinikinis
psichologas A. Mockus -
koucingas galéty biiti gera
prevenciné priemoné
rimtiems  psichologiniams
sutrikimams.

Kouc¢ingo specialistas T.
Misiukonis  teigia, kad
dazniausiai Zmones nukreipia
pas psichologus tada, Kkai
Zmones susiduria su
santykiy, kuriy prielaidos yra
gilesniuose sluoksniuose,
problemomis, kai
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biitinybei nebiity nusiuntgs kliento pas | susiduriama su asmenybés
psichologa ar psichoterapeuta | sutrikimais, kuriy priezastys
(Misiukonis 2015). ilgalaikis stresas ar netektys
ir pan. (Misiukonis 2015).

Nors psichologinis konsultavimas ir psichoterapija turi panasumy su ugdomuoju vadovavimu,
bendravimo su klientu forma ar tam tikrais atvejais sutampanciomis uzklausomos, pavyzdziui,
motyvacijos atlikti darbg stoka ar pan. (psichologinio konsultavimo atveju), taciau tai yra skirtingi
metodai. Psichoterapija yra dar labiau atitolusi nuo ugdomojo vadovavimo ir ryskiausi to skirtumai biity
problematika, su kuria dirbama, bei paslaugos teikimo trukmé. Taip pat i§ S. Fairley ir C. Stout
pateiktos schemos galima matyti (zr. 1 pav.), kad koucingas ir psichologinis konsultavimas bei
psichoterapija pradeda dirbti su klientu jam esant skirtingose vietose. Jei koucingas pradeda nuo 0, o
dazniausiai nuo 4 ar 5, tai psichoterapija gali pradéti nuo -10, o psichologinio konsultavimo atveju tai
veikiausia galéty bati -3 ar -2. Tam tikrais atvejais psichologinis konsultavimas teikiamas ir sveikiems
zmonéms, turintiems nedideliy psichologiniy problemy.

Psichologinio konsultavimo, psichoterapijos ir ugdomojo vadovavimo panasumus galima palyginti
su zaidimy Sachmatais ir $askémis panaSumais. Abu Zaidimai Zaidziami naudojantis tokia pacia lenta,
bet pats zaidimo principas yra visiskai kitoks, todél norint juos Zaisti reikia turéti skirtingus (kitokius)
gebéjimus.

Ugdomojo vadovavimo specialistas T. Misiukonio pazymi, kad jis negali spresti tokiy dalyky,
kuriuos sprendZia kitos kompetencijos specialistai, tarkime psichologai. Ir atkreipia démes; j tai, kad tai

ne geresne, 0 kitokia kompetencija (Misiukonis 2015).

1.1.3. Mentorysté. Mentorystés ir ugdomojo vadovavimo palyginimas.

Mokslingje literatliroje mentorystés samprata nepakankamai iSgryninta. Pateikiama daug jos
apibréz¢iy (Hodgson, Scanlan, 2013), priklausanc¢iy nuo konteksto, kuriame mentorysté¢ plétojama
(Zellers, Howard, Barcic, 2008; Sambunjak, Straus, Marusic, 2010; Abbidin, 2012) (cit. pagal
Paulikiené 2014, 113).

»Mentorius atlieka daug veiklos funkcijy, bet svarbiausia — globéjiska santykj, bendradarbiavima,
ry§j su globotiniu (Macianskiené, Gedviliené, Linkaityté, TereseviCiené, 2004). Taigi mentorius
stengiasi jzvelgti kliento mokymosi poreikius, paskatinti klienta prisiimti atsakomybe uz savo
mokymasi. Cia svarbiausia ne patarti, bet padéti klientui tobuléti taip, kaip to jis pats nori“ (cit. pagal

Moksliné studija: konsultanty kompetencijy aprasas, 81)
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Apibendrinant mokslingje literatiiroje pateikiamg mokslininky nuomong, mentorysté¢ yra
suprantama daug placiau — kaip abipusiu mokymusi, pasitikéjimu, pagarba ir jsipareigojimu gristi
santykiai, kuriy metu vyresnis ar labiau konkrecioje srityje patyrgs asmuo (t. y. mentorius) dalijasi
gyvenimo patirtimi, pamoko, pataria, pagelbsti ir teikia grjztamajj rysj bei pagalbg maziau patyrusiam,
dazniausiai jaunesniam asmeniui (globotiniui), sickdamas pagerinti pastarojo profesinj ir asmeninj
tobul¢jimg (Hezlett, Gibson, 2005; Zellers, Howard, Barcic, 2008; McCloughen, O’Brien, Jackson,
2009; Haggard, Dougherty, Turban, Wilbanks, 2011; Abiddin, 2012; Sanfey, Hollands, Gantt, 2013).
(cit. pagal Paulikiené 2014, 113-114)

A. Dromantaité kalbédama apie mentoryste apibendrindama teigia, kad tai yra metodas, kai maziau
patyres zmogus mokosi i§ labiau patyrusio zmogaus. Mentorystés metodas yra taikomas ir koucingo
specialisty kvalifikacijos kélimui, kai maziau patirties turintis specialistas mokosi i§ labiau patyrusio

kolegos (RaiSiené et al. 2014, 259).

Ugdomojo vadovavimo ir mentorystés panasumai ir skirtumai

Visy pirma reikéty atkreipti démes;j j $iy metody taikymo trukme.

Mentorysté orientuojasi j ilgalaikj santykj su klientu, o koucingas j trumpalaikj (Kliukevi¢iaté ir
Malinauskas 2012, 89).

Siai nuomonei pritaria T. Misiukonis teigdamas, kad koudingo paslauga organizacijoje naudojasi
visi ir tai  trumpalaik¢  paslauga (nuo keliy minu¢iy 1ki  keliolikos  sesijy).
Mentorysté trunka gerokai ilgiau (dazniausiai 9—12 mén.), sprendziami kompleksiski klausimai, ilgiau
uztrunka palankios mokymuisi aplinkos sukiirimas. Mentorysté daZniausiai taikoma didZiausig
potencialg turintiems jmonés darbuotojams (Misiukonis 2014).

A. Dromantaité kalbédama apie tai, kad mentorysté néra koucingas, atkreipia démesj, kad
mentorius turédamas nemazai patirties pateikia pavyzdZzius, kad jis turi pakankamai Ziniy, patirties ir
jgudziy. Taip pat primena, kad pati mentorystés sgvoka yra kilusi i§ Homero ,,Odisejo®, kur Mentorius
buvo Uliso, Odisé¢jo stinaus, globéjas, mokytojas ir pataréjas (RaiSiené et al. 2014, 258).

Dar vienas koucingo ir mentorystés skirtumas yra tai, kad organizacijose koucingas yra retai
naudojamas kaip savarankiskas metodas. Daznai jis naudojamas kartu su konsultavimu, mokymais ir
pan., o mentorysté yra savarankiskas metodas, galintis apimti ir koucinga, ir konsultavima, ir mokymus
(Misiukonis 2014).

Jprastame koucingo procese tarp kliento ir specialisto yra suprantama, kad klientas yra gana

sagmoningas ir atsakingas, ir kad jis geba prisiimti atsakomybe uz savo veiksmus. Koucingo specialistas
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padeda jam struktiiruoti savo poziirj ir sudélioti visus isteklius taip, kad klientas pasiekty norimg tiksla
(Raisiené et al. 2014, 259).

Mentorystés atveju mokytojas privalo biiti labiau patyres nei mokinys ir dazniausiai yra aptariamy
klausimy zinovas. Be to, mentorius savo mokiniui teigiama poveikj daro biidamas jam pavyzdziu. Jei
reikia, mentorius gali atstovauti savo mokiniu svarbiais klausimais, pavyzdziui, sprendZiant pastarojo
karjeros klausimus ar padéti mokiniui plésti naudingus ryS$ius su aplinka.

Mentorysté apjungia daugelj kity mokymo formy, svarbus vaidmuo tenka mentoriui. Jo tikslas,
perduoti iSmintj, todél jis buna labiau patyres negu jo mokinys. Mentorius gali naudoti koucingg kaip

vieng efektyviausiy nedirektyvaus mokymy bady. (Misiukonis 2014).

Mentorysté kaip ugdymo metodo taikymo efektyvumas

Manytume, kad efektyvu mentoryste taikyti tada, kai yra galimi ,,meistro ir pameistrio santykiai®.
Kai ugdomasis mato savo mentoriy kaip specialistg ir autoriteta, turintj daugiau ziniy, daugiau patirties,
daugiau iSminties toje srityje, kurioje jis nori augti ir tobuléti, o ugdomais nori lygiuotis | savo
mentoriy, t.y. bati toks, kaip jis.

Mentorystéje neretai pabréziamas glob¢jiSkas mentoriaus santykis j ugdomaji, tokiu buidu parodant,
kad mentorius yra labiau patyres, turintis daugiau iSminties ir Ziniy nei jo ugdomasis. O ir pats santykis
yra ne nurodingjimas, liepimas, jsakymas ar pan., nors tokiame ilgame procese yra visokiy formy ir
tarpusavio sgveikos biidy, bet visa tai yra i§ globojimo pozicijos.

,»LTyrimai rodo, kad veiksmingai dirbantis mokytojas ar kitos srities specialistas nebtitinai tampa
veiksmingai praktikuojan¢iu mentoriumi (Anderson, 2011; Hudson, Spooner-Lane, Murray, 2012;
Abiddin, 2012). Taigi mentorysté pati savaime nelaiduoja veiksmingy rezultaty (Beitz, Wieland, 2005;
Kelly, 2007).* (cit. pagal Paulikiené 2014, 112)

Todél, jei siekiama gery rezultaty, mentorystés, kaip ir kity ugdymo biidy, reikia mokytis, vien bati
geru savo srities specialistu nepakanka.

T. Misiukonis savo Ziniatinklyje pateikia kelis pavyzdzius, kuriais atvejais labiau tikty kouc¢ingas, o
kada taikytina ilgalaiké mentorystés praktika (Misiukonis 2014).

Koucingas tiks, kai:
e reikalinga ugdyti specifinius jgidzius ar kompetencijas, kurios tiesiogiai atsiliepia veiklos
gerinimui;
e mokinys turi reikiamy ziniy ir patirtj, kad koucingo pokalbio metu gebéty rasti atsakymus

savarankiskai;
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e darbuotojai susiduria su naujomis uzduotimis ar funkcijomis, kurioms jgyvendinti reikalinga

ankstesné jy patirtis;

e vadovai nori paskatinti darbuotojus uzduotis atlikti efektyviau;

e vadovai siekia praturtinti vedamus ugdomuosius pokalbius, kuriy metu pasnekovai jaustysi labiau

jsitrauke ir jgalinti.

Mentorysté tiks, kai:

e reikalinga padéti augti esamiems ir basimiems organizacijos lyderiams ir talentams;

e siekiama stiprinti kompetencijy rinkinius, o ne konkrecius jgiidzius;

e siekiama ugdyti ekspertiSkumg ir iSmanumg platesniame darbiniame kontekste.

Pagrindiniai kouc¢ingo ir mentorystés skirtumai pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Mentorystés ir ugdomojo vadovavimo palyginimas

maziau patyrgs uZ mentoriy,
specialistas.

Mentorysté Ugdomasis vadovavimas
Specialistas Yra srities zinovas, ekspertas, | Specialistas neprivalo biti
autoritetas ugdomajam. | (néra) sprendziamos srities
Privalo buti labiau patyrgs uz | specialistas, bet turi gerai
ugdomajj, daznai yra vyresnis | mokéti taikyti  koucingo
uz ji. technika.
Bendravimo forma | Patarimas, konsultavimas | Specialistas labiau
(santykis su | remiasi mentoriaus Ziniomis, | orientuojasi ] ugdomojo
ugdomuoju) patirtimi, iglidziais. | mastymo procesa,
Dominuoja globéjiskas | klausimais, pokalbio proceso
mentoriaus santykis su | struktiira skatina jj mastyti ir
ugdomuoju. prisiimti  atsakomybe  uz
sprendimus. Specialistas
nesikiSa ] turinj, bet atsako
uz  pokalbio  (koucingo
sesijos) ,,forma®.
Klientas (ugdomasis) Dideli  potenciala  turintis | Turi ziniy apie sprendziamas
organizacijos darbuotojas, | problemas, turi noro ir

motyvacijos jas spresti.

Rezultatas

Ugdomasis tampa ,,panasus® |

mentoriy (poziiiris 1
sprendZiamus klausimus,
mastymo algoritmai, darbo

Ugdomasis randa
individualius sprendimus
(suvokimas, veiksmy planas
ar kt. kliento uzklausg
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aplinkos suvokimas ir pan.).
Mentorius stengiasi perduoti, o
ugdomasis stengiasi perimti
mentoriaus  iSmintj, patirtj,
socialinius rysius ir pan.
,Labiau patyres (mentorius)
turi  sprendimo teis¢  dél
jaunesniojo partnerio
(ugdomojo) karjeros.* (Saltyté
2012, 39)

atitinkantis sprendimas).
Remiamasi geraja kliento
patirtimi, atsizvelgiama |
individualuma.  Ugdomasis
pats prisiima atsakomybe uz
atrastg sprendima.

»Saviugdos (koucingo)
specialistas nenurodys jums,
kur eiti ir ka konkreciai
daryti, neis ir nedarys nieko,

ka privalote padaryti jus.*
(Starr 2009, 336)

Metody taikymo llgalaikis procesas (paprastai | Trumpalaiké sgveika, kol
trukmé nuo keliy ménesiy iki mety ar | randamas konkretaus
ilgiau). klausimo sprendimas (viena
ar kelios, keliolika sesijy).
Mentorystés ir | Mentorius gali naudoti ir | Ugdomojo vadovavimo
ugdomojo vadovavimo | ugdomojo vadovavimo | specialistas nenaudoja
metody tarpusavio | metoda, kaip vieng i§ metody | mentorystés metody.
panaudojimo galimybé dirbant su ugdomuoju. | Koucingo specialistas dirba
UZsienio universitetuose | su ugdomojo mastymo

kou¢ingo ir  mentorystés
studijy programos neretai yra
dvigubos (Raisiené et al. 2014,
259).

procesu, o0 ne su sprendziamo
klausimo turiniu. Taciau per
Sig sgveika ugdomasis pats
sprendzia klausimo
(uzduoties, problemos) turinj
ir prisiima atsakomybe uz
sprendima.

1.1.4. Fasilitavimas. Fasilitavimo ir ugdomojo vadovavimo palyginimas.

Moksliniuose darbuose ir literatiiroje §iS terminas rasomas dvejopai: vienur pateikiama forma
facilitavimas, kitur — fasilitavimas. Kadangi didesnéje dalyje S$altiniy yra vartojamas terminas
fasilitavimas, darbe taip pat bus vartojama taip raSoma forma. Taciau cituojant bus pateikiama tokia
forma, kokia yra originale.

Facilitacija — tarpasmeniniy santykiy zmoniy grupéje apraiSka — zmoniy psichologiniy barjery
iSnykimas, individualaus aktyvumo ir darbingumo padidéjimas deél to, kad greta yra kity Zmoniy
(Psichologijos Zodynas 1993, 82).

Psichologiniu pozitriu facilitacija aktualizuoja kito asmens dalyvavimg ir suprantama kaip veiklos

procesas, kuriame asmens veiklos tempas ir produktyvumas priklauso nuo jsisgmoninimo apie kito
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asmens (ar grupés) dalyvavima, tuo paciu metu tai procesas ir visuma gebéjimy bei jgtdziy, jgalinanciy
veiksmingai organizuoti sudétingos problemos ar konfliktinés situacijos nagrinéjimg maziausiomis
laiko sagnaudomis (Indrasien¢ 2009, 6).

Fasilitavimas — tai procesas, kai vienas asmuo padeda grupés nariams bendrauti tarpusavyje, taiau
pats lieka objektyvus. Fasilitatorius aktyviai dalyvauja darbuotojo ugdymo procese, skatindamas jj
pasiekti savo tikslus greiciau, nei $is galéty tai padaryti pats, be fasilitatoriaus pagalbos.

Fasilitavima taip pat apibiidina kaip technika, kurios pagalba vienas Zzmogus palengvina procesus
kitiems (Kitson, Harvey ir McCormack 1998, 152).

G. Harvey su kolegomis jvardino fasilitavimg kaip ,,procesg, jgalinant] ar palengvinant] Ziniy
pritaikymg praktikoje* (Harvey et al. 2002, 579).

Sis apibrézimas leidzia daryti prielaida, kad fasilitavimas vyksta, kai vienas individas, turintis tam
tikrg role (fasilitatorius), siekia pagelbéti kitiems. Taigi galima teigti, kad fasilitatorius yra asmuo,
turintis reikiamas Zinias ir jgudzius, bei atliekantis tam tikra role, siekiant padéti individualiems
klientams, klienty grupéms ar organizacijoms pritaikyti teorines Zinias praktikoje (Harvey et al. 2002,
577-588).

Rogers (1983) teigia, kad fasilitavimas yra procesas, igalinantis grupes ar individualius klientus
jsisgmoninti procesus, kuriuos jiems reikia praeiti, tam, kad galéty pakeisti tam tikrus savo elgesio
aspektus ar poziiirj | save, savo veiklg ar kitus individus (Marshal & McLean, 1988). Pagrindiné
fasilitavimo uZduotis: sudaryti saglygas mokymuisi i§ savo patirties, pasitelkiant kritinj mastyma ir
refleksija, jveikiant psichologines bei kultiirines klititis (cit. pagal Harvey et al. 2002, 580).

Fasilitatoriaus uzduotis vadovauti diskusijai taip, kad ji nenukrypty nuo pagrindiniy mokymosi
tiksly. Fasilitatorius taip pat turi iSmanyti refleksijos buidus, formas, metodus. Fasilitatorius turi Zinoti
grupés dinamikos procesus, atvirumo komforto zony kaita, jis turi suvokti diskomforto, nerimo,
skirtingy nuomoniy ir netgi kylan¢iy konflikty pozityvia reikSme¢ mokymuisi, gebéti visa tai ,,jdarbinti*
ugdymo procese (Jakubé ir Juozaitis 2012, 123).

Remiantis G. Harvey galima iSskirti tokius fasilitavimo tikslus:

1. Konkreciy tiksly pasiekimas (pvz., naujy veiklos standarty atitikimas).

2. Procesy, kuriais pasiekiami tikslai, vystymas (komandinis darbas, sprendimy paieSkos metodai ir
pan.).
Fasilitavimas apima jvairius veiklos pobtidzius, ir poky¢io proceso eigoje gali pasitlyti tiek teorinj,

tiek praktinj, tiek ir psichologinj palaikymg (Harvey et al. 2002, 579-285).
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Fasilitatoriaus ir besimokanCiojo santykis lygesnis, atviresnis, kai fasilitatorius, kalbant
metaforiskai, stovi Salia besimokanciojo, teikdamas jam paramg ir konstruktyvy griztamaji rysi, o ne
informacijg, kritikg ar pastabas. Tokiu btidu autentiski santykiai tampa mokymosi pagrindu (Patirtinio
mokymosi kokybés principai 2008, 2).

Kai mokymosi procesas yra fasilituojamas, o ne jam vadovaujama ar mokoma tradiciniu biidu,
ugdomasis mokosi, o ne yra mokomas. Mokymosi procesas yra vidinis, per viding, asmening patirtj, tuo
tarpu tradiciniai mokymai ar vadovavimas suteikia zinias ir geb¢jimus i iSoreés.

Siekdamas padéti kitiems Zmonéms kartu siekti savo tiksly, mokytis ir dirbti, fasilitatorius turi
atsisakyti vadovo perspektyvos ir suvokti savo kukly ir vos pastebimg vaidmenj. Jis nevaldo grupés, jis
taiko savo Zinias apie grupés procesus ir jautruma, kurdamas tinkama aplinkg ir sutelkdamas démes;j ]
patirties ir proceso apmastymo skatinimg. Fasilitatorius turi stebéti grupés tékme ir tempa, jo ripestis
sukurti aplinkg, kurioje dalyviai gali buti ziniy arba santykiy ,,savininkai“. Taigi fasilitatorius turi
atsizvelgti i dalyviy poreikius, jtraukti juos i sprendimy priémima d¢l patirties krypties bei pobiidZio.

Fasilitatorius néra ekspertas, idéjy ir informacijos $altinis, jis neatsakinéja j klausimus, jis juos
uzduoda. Fasilitatoriai néra nei sprendimy priéméjai, nei tarpininkai, jie nedalyvauja, priimant realius
sprendimus, ir neturéty uzimti tarpininky vietos gin¢o metu, aiSkindami vienai Saliai kitos pozicija. Jy
uzduotis — kviesti dalyvius bendrauti tiesiogiai. Fasilitatoriai yra proceso zinovai ir jo advokatai
(Patirtinio mokymosi kokybés principai 2008, 2-5)

Taigi fasilitavimu galima pavadinti procesa, kai fasilitatorius i$laiko nesaliskg pozicija, ir vienintelé
jo uzduotis yra pagelbéti keletui zmoniy ar grupiy efektyviai komunikuoti tarpusavyje bei pasiekti
bendrai sutarty tiksly (Fairley ir Stout 2004, 32).

Daug darbo fasilitatoriai atliecka dalyvaudami grupés veikloje, taiau nebuidami grupés veiklos
centre. Jeigu jie sugeba autentiSkai bendrauti, riipintis grupe ir jg gerbti, biti empatiski, tai gali padéti
sukurti aplinka, kurioje gali buti iSreikSti jausmai ir skatinami mokymosi procesai. Grupé turi tapti
saugia vieta dalyviams bendrauti tarpusavyje ir tyrinéti. Tuo pat metu fasilitavimas turi skatinti
atviruma ir i$§tikius (Patirtinio mokymosi kokybés principai 2008, 5).

Ir nors koucingo specialistas taip pat yra neSaliSkas asmuo, jis neprivalo iSlaikyti neSaliSkos
pozicijos. Jis aktyviai jsitraukia j santykj su aiSkiu tikslu padéti klientui nustatyti ir pasiekti savo
asmeninius ar profesinius tikslus grei€iau, negu tai jam pavykty paciam vienam (Fairley ir Stout 2004,
32).

Fasilitavimo ir ugdomojo vadovavimo panasumus ir skirtumus pateiksime 4 lenteléje.

37



4 lentele. Fasilitavimo ir ugdomojo vadovavimo palyginimas

Fasilitavimas Ugdomasis vadovavimas
Specialistas Fasilitatorius néra ekspertas, | Specialistas neprivalo biti
idéjy ir informacijos Saltinis, (néra) sprendziamos srities
Jis  néra nei sprendimy | specialistas, bet turi gerai
priéméjas, nei tarpininkas. iSmanyti koucingo technikos
Fasilitatorius  yra  proceso | taikyma.
zinovas ir jo advokatas.
Bendravimo forma | Fasilitatorius iSlaiko nesaliska | Koucingo specialistas taip
(santykis su | pozicija. pat yra nesaliSkas asmuo,
ugdomuoju) Fasilitatoriaus ir | taciau jis neprivalo iSlaikyti
besimokanciojo santykis | neSaliskos pozicijos. Jis
lygesnis, atviresnis, kai | aktyviai jsitraukia j santykj
fasilitatorius, kalbant | su aiskiu tikslu padéti
metaforiskai,  stovi  Salia | klientui nustatyti ir pasiekti
besimokanciojo, teikdamas | savo asmeninius ar

jam paramg ir konstruktyvy

griztamajj  ryS, O ne
informacija, kritika ar
pastabas. Tokiu budu
autentiSki  santykiai tampa

mokymosi pagrindu.

profesinius tikslus greiciau,
negu tai jam pavykty paciam

vienam (Fairley ir Stout
2004, 32)
Koucingo specialistas

nesikiSa j turinj, bet atsako
uz  pokalbio  (koucingo
sesijos) ,,forma*.

Klientas (ugdomasis) Fasilitavimo praktika | Turi ziniy apie problemas,
dazniausiai taikoma jvairioms | kurias sprendzia, turi noro ir
grupeéms. motyvacijos jas spresti.

Rezultatas Rezultatas  priklauso  nuo | Kou¢ingo metodo déka,
keliamy grupés tiksly ir | pacio ugdomojo atrastas
uzduodiy. individualus sprendimas (tai
Pabréziama  galimybe biti gali biiti suvokimas, veiksmy

1Sgirstiems visiems dalyviams,

paciy  dalyviy
patirtis bei jos jsisgmoninimas

asmeniné

tokio tipo sgveikos metu.

Tai pasiekiama del
profesionalaus  fasilitavimo,
mokant pasinaudoti grupéje
vykstanciais procesais ir juos
paversti mokymosi priemone
tiek  kiekvienam  dalyviui

planas ar kita, kliento
uzklausa atitinkantis
sprendimas), remiantis geraja
kliento patirtimi ir pritaikytas
jo individualumui.

Ugdomasis pats prisiima
atsakomybe  uz  atrasta
sprendima.

»Saviugdos (koucingo)

specialistas nenurodys jums,
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atskirai, tiek visos

labui.

grupes

kur eiti ir ka konkreciai
daryti, neis ir nedarys nieko,
ka privalote padaryti jis.*
(Starr 2009, 336)

panaudojimo galimybe

jie turi bendrumy — nesaliSka
specialisto pozicija, darbas per
klausingjima, o ne atsakymy
pateikima.
Daugiausia s3sajy
fasilitavimas gali turéti su

grupiy / komandos koucingu.

Metody taikymo | Priklauso nuo to, kur taikomas | Trumpalaiké sgveika, kol

trukmé fasilitavimas. Tai gali buti | randamas konkretaus
vienkartiniai uzsiémimai, | klausimo sprendimas (viena
kassavaitiniy ar kasmeénesiniy | ar kelios, keliolika sesijy).
susitikimy fasilitavimas.

Fasilitavimo ir | Kadangi fasilitavimas, kaip ir | Fasilitavimo jgtdziai bty

ugdomojo vadovavimo | ugdomasis vadovavimas, yra | naudingi ugdomojo

metody tarpusavio | nedirektyvaus mokymo forma, | vadovavimo specialistui,

dirban¢iam su komandomis
ir grupémis.
Nors ugdomojo vadovavimo
specialistas yra aktyvesnis
savo darbe su komanda.
Jis komandos koucingo metu
padeda komandos nariams
diskutuoti pagal
struktiiruotus klausimus,
atlikti jvairias uzduotis, gali
paskirti namy darbus ir pan.
(Misiukonis 2016)

Darbe jau aptaréme keturis ugdymo metodus,bei juos palyginome su ugdomuoju vadovavimu.

Toliau darbe koncentruosimés j ugdomaji vadovavimg ir tradicinius mokymus, todél Siuos ugdymo

metodus isskirsime j atskirus punktus. Juos aptarsime ir palyginsime ne tik tarpusavyje, bet ir su jau

aptartais ugdymo metodais.

1.2. Tradiciniai mokymai.

Organizacija, besirtpinanti savo efektyvumu ir konkurenciniu pranaSumu, ne tik riipinasi

inovatyviy produkty ar paslaugy teikimu savo klientams, bet ir kompetentingu darbuotojy pritraukimu j

savo gretas ir jy iSlaikymu. Pritraukusi specialistus i§ Salies ar uzsiauginusi juos pati, Siuolaikiné

organizacija pradeda riipintis, kad jy kompetencija visada bty auksta.

Darbe jau aptaréme keturis darbuotojy ugdymo metodus, Siame skyriuje aprasysime dar vieng —

populiariausia metoda — mokymus. Riipindamiesi darbuotojy kompetencijomis, Zmoniy iStekliy

specialistai dazniausia naudoja btent §j metoda.

39



S. Robbins teigia, kad mokymai gali apimti jvairias sritis, nuo darbuotojy mokymo skaityti iki
sudétingy auksciausiy vadovy kursy. Jis i$skiria keturias pagrindines jguidziy kategorijas — bazinio
raStingumo, techniniy, bendravimo su Zzmonémis ir problemy sprendimo (Robbins 2003, 268).

Anks¢iau mokymas btidavo skiriamas vien tik darbo jgiidziams formuoti, o $iy dieny mokymuose
darbuotojai gali biiti mokomi, kaip suburti komanda, priimti sprendimus ir kaip bendrauti. Kadangi
imonés vis labiau techniskai tobuléja, atsiranda poreikis suteikti darbuotojams jvairiy techniniy ir darbo
kompiuteriu jgiidziy (TrakSelys 2011, 101).

Bazinio rastingumo jgiidziams lavinti organizacijos gali uzsakyti savo darbuotojams uzsienio kalby
kursus. Dél didelés kompiuterizacijos ir robotizacijos gamybos sektoriuje daugelis darbuotojy turi
lavinti savo techninius jgiidzius ir mokytis dirbti su naujomis technologijomis. Bendravimo jgtdziy
lavinimas padeda geriau susikalbéti su kolegomis ir uzsakovais, o efektyvus problemy sprendimas
padeda darniau dirbti komandose, ieSkoti priezas€iy, surasti ir analizuoti alternatyvas bei pasirinkti
sprendimus (Robbins 2003, 268-270).

Kai pastebima, kad organizacijos klienty reikalavimy negali jvykdyti jimonés darbuotojai, produkty
ar paslaugy kokybé per bloga, kad jmoné biity patraukli rinkoje, ijmonés rinkos dalis traukiasi, minétas
problemas stiprina ar net sukuria neapgalvota ar ydinga darbuotojy mokymo ar ugdymo sistema. Dél
prasto darbuotojy ugdymo taip pat gali atsirasti organizacijos padaliniy negeb¢jimas pasiekti iSkeltus
tikslus, trukdziai laikantis veiklos standarty ir pan.

Ne visos organizacijos problemos kyla dél nuvertinamo zmogiskyjy istekliy valdymo ir per menko
darbuotojy ugdymo. Taciau siekiant jsitikinti, kokig problemy dalj sudaro nepakankamos darbuotojy

kompetencijos, reikia nuolat analizuoti mokymo poreikius (RaiSiené et al. 2014, 59-60).

Mokymy budai ir metodai

Paprastai iSskiriami tokie mokymo biidai: mokymas darbo vietoje ir mokymas ne darbo vietoje
(Trakselys 2011, 102).

S. Robbins i8skiria formaly ir neformaly mokymy metodus, ir mokymus darbo metu ir ne darbo
metu. Bei kalba apie tai, kad istoriskai mokymas reiské formaly mokyma, kuris yra planuojamas ir
struktiiruojamas i§ anksto. Organizacijos vis labiau pasikliauja neformaliu mokymu, kuris yra
nestruktiirizuotas, neplanuotas ir yra lengvai pritaikomas prie atskiry zmoniy situacijy. DidZzioji
neformalaus mokymo dalis, tai darbuotojy savitarpio pagalba darbo vietoje (Robbins 2003, 271).

Labiausiai paplites mokymas darbo vietoje: rotacija, kurios metus darbuotojai tam tikrg laika

kaitalioja darbus ir taip jgyja atitinkamy darbo jgiidziy; misrus — dirbdamas darbuotojas jgyja ivairiy
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darbo jgiidziy ir mokymasi darbo vietoje derina su instrukcijy nurodymais (praktinis derinamas su
teoriniu); globotojo mokymo metodas, kai darbuotojas mokosi vadovaujamas labai kvalifikuoto
kolegos.

Mokymo ne darbo vietoje — tai seminarai, jvairtis kursai, komandiruotés, papildomas mokymasis
aukstojoje mokykloje, persikvalifikavimas ir t. t. (TrakSelys 2011, 102).
suinteresuotus asmenis, tobulinti ne tik darbuotojy, bet ir vadovy kompetencijas, pasiekti, kad mokymy
poveikis biity didziausias, surinkti visapusiskus duomenis, kad biity galima jvertinti jvykdyty mokymy
efektyvumg — palankiausia organizuojant mokymus darbo vietoje. Taip uZtikrinama, kad nauji
darbuotojy gebéjimai biity sparciai pritaikomi, t. y. pagrindiné nauda organizacijai (RaiSiené et al. 2014,
63).

Taciau mokymai darbo vietoje, be savo privalumy, turi ir akivaizdziy trikumy. Nors tam tikry
dalyky negalime iSmokti niekur kitur nei darbo vietoje, taciau, pavyzdziui, susidiirus su mokiniu
prekybos centro kasoje ir nevalingai tapus jo apmokymo dalimi, gaisti savo laika, kol darbuotojui
rodoma, kaip reikia dirbti.

Didziausias mokymy darbo vietoje triikumas yra tai, kad jie daznai trukdo darbui (Robbins 2003,
271).

Pastaruoju metu ypac paklausus tapo imitacinis mokymo metodas — tai darbo vietos imitavimas,
kai mokytis ar treniruotis tikroje darbo vietoje biity per brangu ar pavojinga, pvz.: lakiinams,
kosmonautams, jvairiems technikos specialistams ir t. t. (TrakSelys 2011, 102).

»-McDonald‘s*“ kompanija rengia dviejy savai¢iy mokymus Mésainiy universitete (Hamburger
University), kurie yra skirti restorany vadovams, darbuotojams ir franlizés turétojams. Jy metu
mokoma veiklos iSplétimo, jrenginiy valdymo bei bendravimo su Zmonémis jgiidZiy. Visa tai daroma
izoliuotoje aplinkoje, kurioje galima maksimaliai iSmokti ir minimaliai suerzinti tikrus lankytojus
(Robbins 2003, 271).

Nors mokymy jvairové didelé, darbuotojai ugdomi tiek darbo vietoje, tiek uz jos riby, tiek darbo
metu, tiek po darbo, mokymai ne darbo vietoje yra vienas populiariausiy mokymo buidy organizacijoje.
Tradiciskai tai yra seminarai, kursai, auditorinés paskaitos, mokymai. Juos Siame darbe ir vadinsime
tradiciniais mokymais.

Organizacijos investuoja ] mokymus ne darbo vietoje, 1§ 54 milijardy doleriy mokymo kasty

(kuriuos iSleido per metus JAV korporacijos, kuriose dirba 100 ir daugiau Zzmoniy) daugiausia yra
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iSlaidos formaliam mokymui ne darbo vietoje. Populiariausia tokiy mokymy forma — paskaitos
auditorijoje (Robbins 2003, 270-271).

Key‘us Bunchas teigia, kad bendrai JAV organizacijos darbuotojy mokymui isleidzia vidutiniskai
200 milijardy doleriy per metus ir, pasak $io tyréjo, finansiniy istekliy darbuotojy mokymui skiriama
per mazai, kad bty sukurta reikSminga pridétiné verté. Anot tyré¢jo, mokymams turéty buti skiriama

bent 15 proc. jmonés islaidy. (RaiSiené et al. 2014, 62).

Ziniy, gauty tradiciniy mokymu metu pritaikymas

Yra autoriy (Brown, 2005; Aik ir Tway, 2005; Elangovan ir Karakowsky, 1999; Lim ir Morris,
2006) teigianciy, kad darbuotojai i§ mokymy j savo darbo vietg perkelia tik apie 10 proc. mokymuose
gauty ziniy (Ford et al. 2011, 7).

Centre For Creative Leadership tyrimas, kurj pateikia T. Misiukonis, teigia, kad po mokymy jgytas
Zinias praktikoje pritaiko tik nuo 8 iki 12 proc. mokymuose dalyvavusiy zmoniy (Misiukonis 2011).

Tiesg pasakius dél 10 proc. perkélimo teiginio yra abejoniy. Mokslininkai J. Kevin Ford, Stephen
L. Yelon ir Abigail Q. Billington suabejoja Sia prielaida. Jy teigimu, reikéty labiau patyrinéti ziniy ir
jgtdziy perkélimo i§ mokymy j darbo vieta reiskinj (Ford et al. 2011, 7-24).

Taciau faktas yra tai, kad vien JAV mokymams skirtos sumos skai¢iuojamos milijardais doleriy, o
kasmet mokomi milijonai darbuotojy.

Nors mokymams iSleidZiamos sumos yra tikrai nemaZzos, bet pasirodo, kad mokymy poveikj
meégina apibrézti tik 13 proc. bendroviy, o dauguma organizacijy tiesiog skai¢iuoja, kiek mokymy
organizavo ir kiek darbuotojy apmoké. Kai kurie autoriai sitilo mokymy poveik] sieti ne su pelningumo
rodikliais ir ne su mokymy valandy skai¢iumi, o su apmokyty darbuotojy produktyvumo ir uzduociy
atlikimo kokybés pokyciais (pvz., Alvarez, 2004; Stanley, 2012) (RaiSiené¢ et al. 2014, 62).

Tam, kad bity pasiekta gery mokymu rezultaty, siiloma | darbuotojy ugdyma jtraukti visas
suinteresuotas Salis: vadovus, ZmogiSkyjy iStekliy specialistus ir pacius darbuotojus ir derinti formalias
ir neformalias darbuotojy mokymo strategijas. Taciau spragos tarp kvalifikacijos kélimo renginiuose
gauty ir realiai darbe pritaikyty ziniy lieka, nes vadovai ne visada tinkamai atsizvelgia j darbuotojy
pageidavimus, o kita vertus, 1§ darbuotojy nereikalaujama atsakomybés uz jy pasirinkimus ir naujy

gebéjimy taikyma atliekant uzduotis (RaiSiené et al. 2014, 62—63).
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Santykis tarp ugdomojo ir ugdytojo tradiciniuose mokymuose

Mokytojas ar lektorius yra srities ekspertas ir turi daugiau ziniy apie konkreCig sritj nei
besimokantieji (Misiukonis 2012 (B), 26).

Mokymy lektoriy paprastai Suprantame kaip specialistg, kuris turi tam tikry tos konkreéios
mokymuose pateikiamos temos Zziniy, o jo studentai dar ne. Toks lektorius yra jgij¢s vyraujancia
pozicija ir kontroliuoja padéti pateikdamas informacija, supazindindamas su ja studentus ir juos
mokydamas (Raisiené et al. 2014, 258).

TradiciSkai besimokantieji buvo traktuojami kaip ,,tusti indai“, kuriuos reikia pripildyti mokytojo
teikiamy ziniy. Mokymo vadovas suprantamas kaip ziniy, kuriy neturi besimokantysis, Saltinis. Tokio
santykio pobuidis — priklausomybé. Besimokanciojo patirtis ir zinios sumenkinamos ir paprastai
ignoruojamos, palyginti su tuo, kg nori duoti mokytojas (Patirtinio mokymosi kokybés principai 2008,
1).

Apibendrinant skirtingy autoriy nuomones galima teigti, kad tradiciniy mokymy vedéjas (lektorius,
mokytojas, déstytojas) yra srities ekspertas. Jo ziniy bagazas yra didesnis nei besimokanciyjy ir jo
uzduotis yra pasidalinti turimomis ziniomis su studentais. Mokymy ved¢jas uzima dominuojancia

pozicijg ir kontroliuoja padét;.

Tradiciniy mokymuy ateities iSSukiai

Organizacijy tyré¢jai teigia, kad nuolatinis darbuotojy mokymasis ir tobulinimasis yra ir ateityje
iSliks esminé organizacijy konkurencinés sékmés salyga (Danielson, 2004; Bassi, McMurrer, 2007,
Gentry, Sparks, 2012). Taciau $ioje srityje reikalingi tam tikri nuostaty poslinkiai (Raisiené et al. 2014,
58).

Teik organizacijos, tiek patys darbuotojai turi buti skatinami atsakingai rinktis mokymus ir vertinti
mokymuose gauty Ziniy nauda, riipintis ziniy ir jgiidziy pritaikymy darbo vietoje.

Vadovai turi suprasti, kad darbuotojy tobuléjimas neturi biiti paliekamas savieigai ar paliekamas
paciy darbuotojy atsakomybei. Mokymo tikslai ir procesai turi biiti susieti su organizacijos tikslais ir
kompetencijy poreikiais (ten pat, 58).

Apibendrinant galima pasakyti, kad nors tradiciniai mokymai yra pats populiariausias ugdymo
metodas, kur] naudoja organizacijos, dél Sio metodo kyla klausimy vertinat ji ziniy pritaikymo
efektyvumo aspektu. Nors mokslininkai ir ne iki galo sutaria, kokig ziniy dalj ugdomieji sugeba
pritaikyti savo darbinéje praktikoje, taciau faktas yra tai, kad kalbama ne apie 80— 90 proc. efektyvuma,

0 apie 10-30 proc. efektyvuma. Mokymams iSleidziamos didelés pinigy sumos ir net jei dabartinis
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mokymy efektyvumas siekty 70 proc., manytume, kad biity verta ieSkoti biidy, kaip $j skaiciy padidinti.

O esant dabartinei situacijai, tg padaryti tiesiog butina.

1.3. Ugdomasis vadovavimas.

Apie ugdomajj vadovavimg buvo kalbéta lyginant jj su kitais ugdymo metodais, bet nebuvo
detalizuota, koks tai metodas.

ICF organizacija koucingg apibrézia taip: tai partnerysté su klientais mastyma provokuojanciais ir
kiirybingais biidais, kurie jkvépia juos didinti (maksimizuoti) savo asmeninj ir profesinj potencialg (ICF
Code of Ethics 2015).

Koucingas — tai toks tobuléjimo budas, kuris leidzia Zmogui pasinaudoti savo turimais geb¢jimais
ir patirtimi taip, kad jis galéty jgyvendinti sumanytus asmeninius pokycius ir pasiekty norimy tiksly
(Misiukonis 2013, 14).

Koucingas — ugdomasis pokalbis, kurio metu ugdytojas ir jame dalyvaujantysis kalbasi pastarojo
pasirinkta tema ar klausimu ir, padedamas ugdytojo, asmuo pats suranda praktinius jam riipimos temos
ar klausimo sprendimo budus (Grazulis et al. 2015, 441).

Koucingo disciplina kelia pagrindinj klausima, kaip vienas zmogus gali padéti kitam zmogui
tobulinti savo gebéjimus, atrasti naujas galimybes ir siekti kokybiSko proceso ir asmeniniame, ir
profesiniame gyvenime. Tokio santykio tikslas — keisti specifinj individo elgesj sukeliant jo
sgmoningumg ir pasirinkimg (RaiSiené et al. 2014, 243-244).

Saviugda (koucingas) yra pokalbis arba daugybé pokalbiy tarp dviejy zmoniy. Vienas asmuo —
saviugdos specialistas — siekia sukurti tokj pokalbj, kuris biity naudingas kitam (ugdomajam) ir padéty
pastarajam mokytis bei tobuléti. Saviugdos pokalbis gali vykti daugybe skirtingy biidy ir daugybéje
skirtingy aplinky (Starr 2009, 4).

Koucingas taip pat apibréziamas kaip (cit. pagal RaiSien¢ et al. 2014, 241):
e judéjimas j priekj ir pagalba gerinant individualy zmogaus, komandos, organizacijos darba
(Downey, 2008);
e menas skatinti veiksmus, mokytis i$ vienas kito (Downey, 2008);
e pagalba pasiekti geriausiy savo rezultaty (Lundin, Paul, Christensen, 2003);
e atrakinimas“ Zmogaus potencialo siekiant kiek jmanoma padidinti jo galimybes veikti
(Whitmore, 2002);

e sumazinimas atotriikio tarp ,,galvoju, kad darau* ir ,,darau* (Martin, 2001);

44



T. Misiukonis taip pat pateikia keleta koucingo apibrézimy, kuriy autoriai savo darbu ir tyrimais
prisidéjo prie to, kad koucingas biity suprantamas ir suteikty naudg visiems, kas nori augti ir tobuléti
(cit. pagal Misiukonis 2012 (B), 20):

e asmeninio ugdymo specialistas padeda savo klientams konstruktyviai mokytis ir siekia, kad jie
efektyviai dirbty ir mokéty kurti savo asmeninj gyvenimg (Rogers, 2004),

e asmeninis ugdymas yra augimo veikla, kai specialistas skatina savo klientus ieskoti sprendimy,
atrasti galimybes ir jgyvendinti suplanuotus pokycius... Asmeninio ugdymo specialistas klausosi
savo kliento, pateikia jam klausimus ir taip padeda atrasti tai, ko jis savyje ieSko (Rosinski, 2003),

e asmeninis ugdymas yra veikla, orientuota j darbuotojy mokymasi. Asmeninis ugdymas suteikia
darbuotojams galiy ir skatina juos prisiimti atsakomybe uz savo tobul¢jimg (Hurt ir Weintraub,
2010).

Nors koucingo apibrézimy jvairové didelé, yra keletas aspekty, kurie pabréziami aptariant
koucingg (cit. pagal Raisiené et al. 2014, 244):

1. zinios ir kompetencijos, naudojamos koucingo srityje, gali biiti naudojamos bet kurios profesijos
specialisto;

2. koucingo veikla yra veikiama koucingo specialisto, kliento, aplinkos ir specifinés situacijos;

3. koudingo specialisto ir kliento pasaulézitira gali turéti jtakos tam, kaip koucingas gali biiti
apibréziamas.

Koucingas gali bti jvairiy formy ir iSraiSky, skirtingose Zmogaus veiklos srityse, nuo sporto iki

aktorystés, nuo komunikacijos iki laiko planavimo, ir daugybés kity sric¢iy (Starr 2009, 4).

Galima isskirti tris dazniausiai pasitaikancias kou¢ingo sampratas:

1. Kouéingas kaip menas bendrauti su savimi. Sio bendravimo tikslas — numatyti ir siekti tikslus
tiek asmeninéje, tiek profesinéje srityse. Sis pokalbis su savimi vyksta koudingo specialisto
déka;

2. Koucingas kaip asmeninio tobuléjimo metodika, suteikianti galimybe jgyvendinti savo gyvenimo
svajones ir tikslus. Siuo atveju kou¢ingas padeda atrasti, sutelkti ir panaudoti fizinius, dvasinius
bei emocinius resursus siekiant tikslo;

3. Koucingas kaip vadovavimo buidas. Suteikia galimybe vadovui pasiekti jspudingy rezultaty, kai
reikia kurti naujus produktus ir paslaugas, sutelkti komanda bendram tikslui, jgyvendinti
strateginius pokycius, kelti darbuotojy motyvacija, spresti probleminius klausimus. Ypac geri
rezultatai pasiekiami, todél, kad vadovas iSmoksta panaudoti savo kolektyvo potencialg

bendram tikslui (Miliaite 2010, 11).
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Koucingas gali buti taikomas kaip atskira paslauga, kurig teikia koucingo specialistai. Jis gali biiti
naudojamas organizacijose kaip vadovavimo stilius ar vidiné¢ jmonés kultara. Tokiu atveju koucingo
pokalbius veda vadovai ar kiti atsakingi ir atitinkama mokyma gave specialistai. Nors koucingas yra
gana siaura sritis, ta¢iau gali bati taikomas daugelyje konteksty (Misiukonis 2013, 14-15).

Jei pazvelgsime per problemas, kurios gali buti sprendziamos taikant kouc¢ingo metods, galima
i8skirti skirtingy kouc¢ingo kryp¢iy (cit. pagal Raisiené et al. 2014, 256-257):

e gyvenimo koucingas (angl. life coaching) — skirtas asmeniniams tikslams apibrézti ir jiems
pasiekti;

e finansy (angl. financial coaching) — finansinés sékmés ir finansinés jtakos asmeniniam gyvenimui
valdymas;

e Kkarjeros (angl. career coaching) — karjeros planavimas ir valdymas, sékmés valdymas;

e asmeninis kou¢ingas (angl. personal coaching) — koucingo specialisto ir kliento susitarimas pagal
kliento interesus, tikslus ir uzdavinius;

e sporto koucingas (angl. sports coaching) — technikos ir nasumo didinimas;

e projekty koucingas (angl. situation coaching) — komandy valdymas;

e vadovy (angl. executive coaching) — vadovavimo procesy ir darbo klausimy spendimy gerinimas;

e konflikty koucingas (angl. conflict coaching) — santuokoje ar kitoje asmeninéje srityje, kurioje
klientas mokosi pagerinti konflikty valdymo jgtidzius ir gebéjimus;

e verslo koucingas (angl. business coaching) — teikia pagalba ir paramg individams ar grupéms
siekiant verslo efektyvumo.

Sis sarasas néra baigtinis. Uzdaviniai, kurie gali biiti sprendziami taikant kougingo metoda, gali

buti patys jvairiausi.

Ugdomasis vadovavimas organizacijose ir asmeniniame gyvenime

Bandant sugrupuoti skirtingas ugdomojo vadovavimo kryptis, iSryskéja dvi pagrindinés: gyvenimo
koucingas (angl. life coaching), kuris apima visas koucingo sritis, skirtas asmeniniams tikslams
apibrézti ir siekti, ir verslo koucingas (angl. business coaching), kuris apima visas koucingo sritis bei
problemas, kurios sprendziamos kou¢ingo metodo pagalba organizacijoje ir verslo aplinkoje.

Gyvenimo koucingas — asmenin¢ saviugda ne darbo vietoje, tai saviugdos biidas, skirtas padéti
zmogui pagerinti tam tikras gyvenimo sritis ar tiesiog savo gyvenimo kokybe apskritai. Asmeninio

pasitenkinimo jausmas, sveikata, gebéjimas prisitaikyti, savitarpio santykiai, finansiné laisvé — visi Sie
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dalykai yra jprasti asmeninés saviugdos klausimai (Starr 2009, 13—14). Gyvenimo koucingo paslaugos
atveju uz paslaugg moka pats zmogus ar, pavyzdziui, vaiko tévai moka uz savo vaiko kouc¢ingo sesijas.

Verslo koucingas — zmogiskyjy istekliy valdymo dalis (RaiSien¢ et al. 2014, 246), koucingo
paslauga taikoma organizacijy darbuotojams, darbuotojy grupéms (komandoms), vadovams.

Asmeninis ugdymas organizacijoje dazniausiai taikomas norint padéti darbuotojui keisti elges;,
darbo jprocius, padéti lavinti savo nuostatas. Jis veiksmingas tada, kai siekiama susitirpinti darbuotojo
asmeninio efektyvumo kompetencijas, sprendimy priémimo gebéjimus, siekiant paskatinti darbuotoja
rodyti daugiau iniciatyvos, kad jis jaustysi motyvuotas siekti geresniy rezultaty (Misukonis 2012 (B),
48).

Toliau Siame darbe bus kalbama apie verslo kouc¢ingg, kaip zmoniy iStekliy valdymo dalj.

Koucingas organizacijoje, arba verslo koucingas, naudojamas daugeliu atvejy, pavyzdziui,
darbuotojy jgiidziams tobulinti, esant darbo pobudzio pasikeitimams, problemoms spresti, sprendimams
priimti, susirinkimams vesti, komandai ugdyti ir pan.

Dazniausiai tai yra paslauga, teikiama organizacijos darbuotojui ir tai nubrézia aiskig jungiamaja
linijg tarp asmeniniy darbuotojo pasiekimy ir organizacijos tiksly (McMillen, Luebbe ir Lauber 2003,
32).

Uz verslo kouc¢ingo paslauga moka organizacija (net jei tai yra vidinis koucingo specialistas), todél
akivaizdu, kad darbuotojy ugdymo tikslai turi sietis su organizacijos tikslais (tai vienas i§ esminiy
skirtumy tarp gyvenimo koucingo ir verslo kouc¢ingo).

Taip pat vertéty iSskirti koucinga kaip vadovavimo buda, tai yra kai vadovas, naudoja koucingo
elementus, principus ir metodus vadovaudamas.

J. Starr teigia, kad ugdomasis vadovavimo stilius darosi priimtinesnis nei tradiciniai ,liepk ir
kontroliuok* metodai. Vadovas, uzuot nurodinéje¢s, ka reikia daryti, skatina darbuotojus galvoti pacius.
Tokie vadovai mano, kad svarbu ne tik uzduotys, bet ir Zmoniy, atliekanc¢iy Sias uzduotis, tobuléjimas
(Starr 2009, 10).

Sékmingos ugdomojo vadovavimo, kaip metodo, taikymo salygos

Ugdomasis vadovavimas néra vaistas nuo visy organizacijos bédy, tiesa sakant tai yra gana siauras
instrumentas, taciau gali biiti naudojamas labai jvairiuose kontekstuose.

Tam, kad Sis ugdymo metodas bity sékmingai taikomas, reikia vadovautis tam tikromis

nuostatomis bei principais.
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Jeigu ugdomojo vadovavimo specialistas yra ICF organizacijos narys ar baiges $ios organizacijos
akredituota programa, jis privalo laikytis ICF organizacijos patvirtinto Etikos kodekso (ICF Code of
Ethics) ir turi demonstruoti tam tikras profesines kompetencijas, numatytas ICF koucingo specialisto
pagrindiniy kompetencijy apraSe (ICF Core Competencies). Taigi norint bati koucingo specialistu,
atitinkanc¢iu ICF standartg, nepakanka biiti baigusiam tik akredituotg mokymy programa.

Etikos kodeksas apibrézia pagrindinius moralinius ir etinius koucingo santykio elementus, nustato
profesinio elgesio ribas, aptaria interesy konfliktus, jpareigoja laikytis konfidencialumo ir kt. (ICF Code
of Ethics 2015).

Pagrindiniy kompetencijy aprasas numato koucingo specialisto darbines kompetencijas ir jy
laikymasi. Kaip darbing kompetencija specialistas turi demonstruoti Etikos kodekso iSmanymg ir
laikymasi, suvokti savo galimybiy ribas ir esant reikalui, nusiysti klientg pas reikiamos kvalifikacijos
specialistg. Aptariama, Kaip sudaromas susitarimas (kou¢ingo kontraktas) su klientu, kaip kuriamas
tarpusavio santykis, kaip efektyviai bendraujama (klausomasi, klausin¢jama, atvirai bendraujama), kaip
skatinamas jsisgmoninimas ir modeliuojami veiksmai, planuojami ir formuluojami tikslai ir valdomas
procesas bei skatinamas kliento atsakingumas ir kt. (ICF Core Competencies 2015).

Siame aprase nurodoma, kas ir kaip turi bati atlickami sesijos metu, kad koudingo specialisto ir
kliento saveikg buity galima vadinti kokybiska ir sékminga kou¢ingo sesija.

Kalbédama apie sékminga koucingg J. Starr pateikia tokias sékmingo koucingo specialisto
nuostatas (Starr 2009, 34-35):

e specialistas privalo laikytis jsipareigojimo teikti paramg zmogui. Geras specialistas privalo jausti
norg ugdyti Zmogy;

e specialisto ir ugdomojo tarpusavio santykiai, uzsimezge saviugdos procese, yra pagrjsti tiesa,
atvirumu ir pasitikéjimu;

e ugdomasis yra atsakingas uZz rezultatus, kuriy jis siekia;

e ugdomasis gali pasiekti Zymiai geresniy rezultaty nei tie, apie kuriuos galvoja dabar;

e specialistas jsipareigoja visuomet buiti démesingas ugdomojo mintims ir patir¢iai,

e specialistas Zino, kad ugdomasis gali rasti tobuly sprendimuy;

e saviugdos pokalbiai grindZziami lygiavertiSkumu.

T. Misiukonis jvardina koucingo nuostatas, kurios apibiidina koucingo specialista (vadova),

ugdomajj (darbuotojg) ir patj koucingo procesa, bei apjungia tai | vieng visumg. Specialistas teigia, kad
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kiekvienas vadovas ar koucCingo specialistas, norédamas taikyti koucingg, privalo atsizvelgti j Sias
nuostatas ir jomis vadovautis (Misiukonis 2012 (B), 21 — 23):

e Zmogus yra kiirybinga ir potencialg turinti asmenybé.

Tai neturi buti tik deklaratyvi pozicija. Vadovaujantis $ia nuostata specialistas, bendraudamas su
zmogumi, i$ anksto tiki $§io zmogaus gebéjimais, nes koucingo centrinis objektas yra Zzmogus ir jo
nepanaudotos galimybés. Toks santykis leidzia ugdomajam jaustis tviriau, pasitikéti savo
jégomis ir tobuléti, o specialisto uzdavinys — padéti paciam pamatyti savo galimybes ir imtis
atsakomybés jgyvendinti norimus asmeninius pokycius.

o Asmeninis ugdymas yra tarpdisciplininé praktika.

Jis daugiausiai remiasi psichologijos, motyvacijos bei asmenybés augimo ir vystymosi mokslu —
tai néra atskira mokslo Saka. Norint praktikuoti §; metoda pastoviai, reikia gilinti Zinias tose
srityse, kuriy iSmanymas padeda suprasti save ir kitus. Tai gali biiti psichologija, emocinis
intelektas, asmeninis efektyvumas, suaugusiy mokymasis bei vystymasis ir kitos disciplinos.

e Asmeninis ugdymas siekia motyvuoti ir paskatinti asmenj gerinti savo veiklg — tobulinti darbo

jgudZius, jveikti kliiitis ir remtis gergja praktika.

e Asmeninis ugdymas orientuojasi § galimybiy paieskq ir alternatyvy taikymgq.

Asmeninio ugdymo budu organizacijose ne tik sprendziamos problemos, bet ir atlickama jy
prevencija. Zmogaus, jsitraukusio j tokj procesa, veikla tampa efektyvesné, nes Zmogus realizuoja
anksCiau nepanaudotas galimybes. Taip jis jgauna daugiau geb¢jimy ir energijos spresti
problemas pats.

e Asmeninis ugdymas skatina Zmogaus jsisgmoninimgq, modeliuoja jo veiksmus, bréZia ateities

perspektyvg.

Asmeninis ugdymas padeda apmastyti zmogaus turimg patirt] bei panaudoti jg tolesniam
tobuléjimui. Zmogui nepakanka Ziniy ir ekspertinio i¥manymo, jis turi bati motyvuotas imtis
atsakomybés taikyti Sias Zinias praktiskai ir nuolat mokytis i§ savo patirties.

Koucingas organizacijoje veiksmingiausias tada, kai sprendziami paties darbuotojo tobul¢jimo
klausimai, problemos sprendimui jtakos turi pats darbuotojas ir uzZ juos jis gali prisiimti didziausig
atsakomybeés dalj (Misiukonis 2012 (B), 53).

Knygoje ,,Koucingo technikos* T. Misiukonis papildo salygas, kurios biutinos efektyviam
koucingui (Misiukonis 2013, 15-17):

e Klientas yra motyvuotas keistis ir tobuléti.

Kiekvienas pokytis yra nekomfortiskas ir pokycio akivaizdoje mes imame bijoti. Jei klientas
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vardan norimo pokycio yra pasiryzes Sig baime¢ perzengti ir jveikti, tuomet jis bus pasiryzgs
spresti savo klausimus. Todél $j aspekta reikia ypac jvertinti organizacijos kontekste, nes kartais
Zzmonés nenori priimti paskaty keistis dél to, kad jos diktuojamos kity, o ne jy paciy.

Klientas ir koucingo specialistas pasitiki koucingu kaip tobuléjimo budu.

Koucingas paprastai sitilo treniruot¢ miisy protui, tad jei tikime to nauda, belieka tik susikaupti ir
jsitraukti ] mastymo procesa. Jei Zmogus netiki Siuo procesu, reikia ieskoti kity tobuléjimo bidy.
Sis aspektas taip pat taikytinas kougingui organizacijose.

Klientas ir koucingo specialistas aiskiai Zino, kokius tikslus jie nori pasiekti.

Netinkamai suformuluoti tikslai gali nuvesti i aklaviete, kita vertus tikslai kouc¢ingo proceso metu
gali keistis. Todél koucingo proceso metu klientas ir specialistas turi nuolat tikslintis, ar teisinga
Kryptimi abu eina.

Rysys tarp kliento ir koucingo specialisto yra pagristas atvirumu, nuoSirdumu, pasitikéjimu ir
tarpusavio pagalba.

Tai reiSkia, kad klientas ir kou¢ingo specialistas turi sukurti tvirtg tarpusavio rysj, nes butent jis,
ne tik koucingo technikos daro koucingo procesag efektyvy. Pasak D. Megginsono, norédami
taikyti koucinga versle, vadovai turi uz dury palikti savo ego ir kurti lygiavert] santyki su
kolegomis.

Klientas ir koucingo specialistas bendradarbiauja ir vykdo susitarimus, kad padéty klientui
pasiekti numatytus tikslus.

Toks bendradarbiavimas bus kokybiskas, jeigu klientas jaus atsakomybe atlikti tai, kas buvo
sutarta kou¢ingo sesijoje. Tai gali buti ,,namy darbai“ arba kitos klientg judéti pirmyn
skatinancios uzduotys.

Klientas gauna visq reikimgq iSorine pagalbg savo tikslams pasiekti.

Labai svarbu aptarti ir numatyti visus galimus pagalbos budus, kuriais naudosis klientas, kai neis
1 koucingo pokalbius. Tai gali biiti artimy Zmoniy pagalba, kolegy palaikymas ar kitokia parama.
Koucingo specialistas negali biiti Salia kliento nuolat, tadiau jis gali padéti klientui nustatyti
tokius pagalbos Saltinius ir paskatinti jais pasinaudoti. O koucingg taikantys vadovai turi nuolat
stebéti, kaip keiciasi (jei keiciasi) jy darbuotojai, ir butinai jvertinti teigiamus pokycius.

Koucingo specialisto kompetencija leidZia pritaikyti reikiamas koucingo technikas konkreciam
klientui konkrecioje situacijoje.

Specialistas turi gebéti jvertinti, kokie jo darbo biidai geriausiai tiks klientui. Jo kompetencija turi

leisti pasirinkti i§ skirtingy kou¢ingo metodiky techniky bei jy variacijy tai, kas konkreciu atveju
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tinkamiausia. Jis turi mokéti atsiriboti nuo iSankstinio plano ir reikiamus darbo budus keisti ar

taikyti ,,Cia ir dabar®.

Koucingo technikos

Igudes koucingo specialistas gali taikyti visg arsenalg jvairiy metody ir techniky. Jos gali biiti
skirtos tikslams nustatyti ir formuluoti, sprendimams skatinti, koucingo procesui valdyti, kiirybiskam
mastymui skatinti, atsakomybés veikti skatinimui, saves pazinimui ir Kt.

Jeigu kompetencija leidZia, kouéingo specialistas gali naudoti jvairias kou¢ingo techniky variacijas,
Cia pat sugalvoti naujus metody derinius.

Tam tikra prasme koucingo technika gali buti laikoma kouc¢ingo specialisto islaikyta tylos pauzé,
kai klientas formuluoja atsakyma j uzduotg klausima. Technika taip pat gali biiti klausimy seka, bet
kokia uzduotis, kurig koucingo specialistas pateikia Klientui. Visi veiksmai, kuriy imasi kou¢ingo
specialistas, jei tai sukuria pridéting vert¢ klientui t.y. skatina ji mastyti — yra koucingo technikos
(Misiukonis 2013, 17-18).

»Koucingo technika yra konkretus koucingo specialisto veiksmas ar jy derinys, kuris jtraukiamas }
kou€ingo procesa tam, kad paskatinty klienta mastyti, leisty jam veikti ir uZztikrinty kitas butinas
asmeniniy pokyc¢iy prielaidas® (ten pat p. 18).

Ugdomojo vadovavimo sesijos ir ugdomojo vadovavimo elementy taikymas

Tam, kad geriau bty galima suprasti koucingo, kaip ugdymo metodo, taikyma, ji reikia iSskaidyti
dvi dalis. Pirma — koucingo sesijos, kai kou¢ingo specialistas dirba su klientu sesijy (pokalbiy) forma.
Antra — koucingo elementy taikymas. | elementus jeina koucingo techniky (pvz.: koucingo metody
SMART ar GROWT taikymas, klausin¢jimo, tiksly nustatymo ir suasmeninimo techniky naudojimas ir
pan.) ir principy (pvz.: lygiavertiSkumo ir partnerystés su ugdomuoju, pasitikéjimo, kad sprendimg gali
rasti ugdomasis ir pan.) taikymas saveikaujant su Zmogumi ar zmoniy grupémis.

Pavyzdziui, vadovas bendraudamas su savo pavaldiniu gali taikyti koucingo elementus (technikas ir
principus), siekdamas padéti jam iSsigryninti uzduotj ar geriau suvokti tikslg, bet tai gali nebiti
klasikine koucingo sesija. Mokymy vedéjas mokymy metu auditorijoje gali taikyti jvairias koucingo
technikas ir vadovautis koucingo principais dirbdamas su mokymy dalyviams, siekdamas issiaiskinti
kiekvieno i§ jy poreikius ir lukesCius, ir tokiu budu padéti kiekvienam dalyviui geriau jsisavinti

mokymuose pateikiamg medziagg.
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Santykis tarp ugdomojo vadovavimo specialisto ir kliento

Apie koucingo santyk]j, t.y. santykj tarp ugdomojo ir koucingo specialisto, daug kalbéta lyginant
kou€inga su psichologiniu konsultavimu ir psichoterapija. PabréSime tik tai, kad santykis tarp
specialisto ir kliento yra lygiavertis, koucingo procese jie suprantami kaip partneriai (,,tai partnerysté su
klientais* — teigiama ICF pateiktame kouc¢ingo apibrézime).

Ugdomojo vadovavimo specialistas ne vadovauja, ne nurodinéja, ne moko, kaip reikia elgtis,
mastyti, suprasti, jis padeda ugdomajam mastyti, rasti jam aktualius sprendimus ir prisiimti atsakomybe

uZ juos.

Kada ugdomasis vadovavimas kaip metodas néra efektyvus?

Norint sékmingai taikyti ugdomojo vadovavimo metoda, svarbu suprasti, kada ugdomasis
vadovavimas, kaip ugdymo metodas, néra pats geriausias pasirinkimas.

T. Misiukonis atkreipia démesj (Misiukonis 2012 (B), 52-53), kad koucingas néra veiksmingas
Siais atvejais:

e darbuotojas turi nedidel¢ jtakg sprendziamu klausimu — pirmiausia reikia jvertinti, kiek
problemos sprendimas priklauso nuo darbuotojo;

e kai organizacijos kultiira ir vertybés i§ esmes nesutampa su darbuotojo vertybémis;

¢ kai darbuotojo netenkina atlyginimas ar kiti materialts dalykai;

e kai situacijos susijusios su techniniais jrangos gedimais ar kitais techniniais nesklandumais ir jy

negali iSspresti pats darbuotojas;

e netinkamas kity zmoniy elgesys darbuotojo atzvilgiu ir darbuotojas negali jam daryti jtakos.

Organizacija neturéty ant darbuotojo pe€iy uzkrauti techniniy gedimy ar materialiniy problemy
sprendimo, blogo komandinio ar organizacinio klimato taisymo. Organizacijos politikos ar atlyginimo
klausimus greiciau ir efektyviau galima iSspresti pasitelkus vadybines priemones.

Koucingas veiksmingiausias tada, kai sprendZiami paties darbuotojo tobuléjimo klausimai,
darbuotojas turi jtakos problemos sprendimui ir gali uz sprendimus prisiimti didZigjg atsakomybés dalj
(Misiukonis 2012 (B), 53).

Laikas yra dar vienas ugdomojo vadovavimo metodo minusas. Siekiant apliuopiamos naudos
reikia laiko, kurio ne visada nori skirti organizacijy vadovai.

Koucingo specialisto kompetencija — nekompetentingas specialistas gali demonstruoti prastg

pasirengimg vesti koucingo sesija. Biidamas nelankstus, ar jei §] metodg taiko vadovas, negalédamas

52



atisakyti vadovavimo stiliaus, kouc¢ingo pokalbis gali neduoti jokio ap¢iuopiamo rezultato ugdomajam
(Raisiené et al. 2014, 281-282).

Lygindami ugdomaji vadovavima su kitais ugdymo buidais kalbéjome apie tai, kada geriau taikyti
kitus ugdymo metodus. Pasikartosime, kad kouc¢ingas netinka tada, kai reikalinga ekspertiné nuomoné.
Tokiu atveju geriau padéty eksperto konsultacija. Gilioms emocinéms problemos, depresijai,
sudétingoms santykiy problemoms ir pan. diagnozuoti ir spresti turéty biiti pasitelkiamas psichologinis
konsultavimas ar psichoterapija. Jei darbuotojas neturi ziniy ir patirties, jam reikia i§ pradziy jos igyti, o

tai padaryti galima per tradicinius mokymus ar pasitelkus mentoriy.

Apibendrinant $ig tema svarbu prisiminti, kad ugdomasis vadovavimas yra tik vienas i§ ugdymo
metody. Taikant jj tinkamu laiku ir tinkamoje vietoje jis gali duoti labai gery rezultaty, taciau ne visais
atvejais jis yra geriausias pasirinkimas. Apie tai kalbéjome Siame skyriuje bei lygindami §j metoda su
kitais ugdymo budais. Jei pats metodas parinktas gerai t.y. jis tinka ir sprendZiamoje situacijoje, ir
klientui, tai dar negarantuoja kokybiskos paslaugos. Ugdomojo vadovavimo metodo sékmé priklauso
nuo daugelio faktoriy, i§ kuriy vienas svarbiausiy yra profesionalus kouc¢ingo specialistas. Tik nuo jo
profesionalumo ir auk$tos kompetencijos priklausys, ar tai bus kouéingo pokalbis, ar ne. Jeigu
specialistas vadovausis Etikos kodeksu, jo profesionalumas atitiks koucingo specialisto kompetencijy
aprase pateiktus reikalavimus, tokiu atveju jis vadovausis ir teisingomis nuostatomis bei mokés sukurti
darbingg ir lygiavert] koucingo santykj. Taikydamas efektyvias koucingo technikas jis galés suteikti
profesionalig paslauga, kuri tikétina bus teigiamai jvertinta ir paties kliento.

Koucingas duos maksimalig naudg ne tik tada, kai jis bus taikomas tinkamu laiku ir tinkamoje
vietoje, bet ir tada, kad jj taikys kompetentingas specialistas.

Kitame skyriuje palyginsime ugdomajj vadovavimg su anksé¢iau aptartais ugdymo metodais. Taip

pat atskirai palyginsime ugdomajj vadovavimag ir tradicinius mokymus.

1.4. Ugdymo metody palyginimas.

Kiekvieno skyriaus pabaigoje (iSskyrus tradicinius mokymus ir ugdomajj vadovavima, nes jy
sgveika bus aptariama atskirai) pateikdavome nagrinéjamo metodo palyginimg su ugdomuoju
vadovavimu. Aptaréme metody panasumus ir skirtumus jvairiais aspektais: pradedant specialisto
kompetencijomis ir ekspertiSkumu ir baigiant metody tarpusavio taikymo galimybémis. Norédami

palyginti visus musy nagrinétus metodus tarpusavyje, pasiréeméme S. Fairley pateikta schema (zr. 2
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pav.), kurioje jis i8désté skirtingus ugdymo metodus pagal tokius kriterijus: ar sprendziamo klausimo

ekspertas yra klientas, ar specialistas, ar yra uzduodami klausimai, ar pateikiami atsakymai.

UZDUODAMI
KLAUSIMAI

PSICHOLOGAS
KONSULTANTAS
IR
PSICHOTERAPEUTAS

KOUCINGO SPECIALISTAS

FASILITATORIUS

EKSPERTAS
KLIENTAS

EKSPERTAS
SPECIALISTAS

DRAUGAS

MENTORIUS
TRENERIS / MOKYMUY
VEDEJAS

VADOVAVAS

KONSULTANTAS

PATEIKIAMI
ATSAKYMAI

2 pav. Koucingo santykis su kitomis sritimis (cit. pagal Fairley ir Stout 2004, 30)

Pateikta schema pakankamai vaizdziai parodo, kaip veikia skirtingi ugdymo metodai per
specialisto ekspertiSkumo prizme¢ ir metodo veikimo rezultata. Tikrai nevertéty absoliutinti, nes
pavyzdziui, pagal §ig schemg gali atrodyti, kad vadovas niekada neuzduoda klausimy, nors taip tikrai
néra. Vizualinis i8déstymas Siose plotmése gerai atskiria ir parodo esminius metody veikimo principus.

Galime matyti, kad pagal pateikta schemg dalis musy aptarty metody net neturi salycio tasky su
ugdomuoju vadovavimu. Ir beveik visi aptarti metodai yra issirikiave toje atkarpoje, kurioje specialistas
yra ekspertas. Tik fasilitavimo ir ugdomojo vadovavimo atveju taip néra.

Patys schemos autoriai (Fairley ir Stout 2004, 29-30) ir miisy iki Siol surinkta informacija rodo,
kad ne viskas yra taip kategoriska. Pavyzdziui, kalbédami apie psichologinj konsultavimg ir
psichoterapija, pateikéme jvairiy psichologiniy kryp¢iy veikimo principus. IS pateiktos informacijos
galima matyti, kad ne visos mokyklos vadovaujasi ekspertiSka specialisto pozicija, taciau bendra
tendencija yra tokia. Taip pat ir konsultantas, ypa¢ pradinése stadijose, gali bati labai ,,minkstas*,
pateikti daug klausimy ir jdémiai klausytis. Bet konsultavimo esmé — duoti patarima, sprendima,
atsakymg. Todél visumoje jis turi buti ekspertas ir duoti atsakymus. Kaip ir mokymy vedéjas (treneris),
mokymy metu gali klausinéti, bet jis jau Zino, k3 jis pasakys ir ko turi iSmokyti. Mentorius perteikia
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patirtj, todél Sio proceso metu jam reikalingi labai jvairts ugdymo metodai (jskaitant ir kouc¢ingg), bet
sgveikos esmé vis tiek bus tokia, kad jis yra specialistas, o jo mokinys yra jo globotinis.

Fasilitavimo atveju specialistas visiSkai nedaro jtakos nei priimant sprendima, nei atstovauja kuriai
nors pozicijai. Budamas nesaliSkas jis padeda grupei atrasti jiems aktualius sprendimus greiciau nei jie
tai padaryty be fasilitatoriaus pagalbos.

Nors koucingo specialistas taip pat yra nesaliSkas, koucingo procesas susitelkia ties santykio
vystymu, bet ne situacijos sudarymu (kaip yra mokymy atveju, kur yra sudaroma situacija, kad biity
perduodamos zinios). Ir nors koucingo santykyje galimas tam tikras apsikeitimas ziniomis, pagrindinis
tikslas yra pagalba iSsikeliant, nusistatant ir siekiant asmeniniy tiksly. Koucingas néra santykis, kuriame
vienas asmuo yra virSesnis uz kitg, tai partnerysté tarp lygiaver¢iy dalyviy, kai asmeninis kliento
augimas ir vystymasis yra pagrindinis sékmés matas (Fairley ir Stout 2004, 32).

Taip pat koucingo specialistas yra jsitraukes | pagalbos procesa, t.y. jis yra aktyvus tuo, kad

klausingja, provokuoja ir kitais buidais padeda klientui mastyti ir ieSkoti sprendimy.

Tradiciniy mokymy ir ugdomojo vadovavimo palyginimas
Tiek 1§ ugdymo metody palyginimo, tiek i§ metody apraSymo darosi akivaizdu, kad tradiciniai
mokymai ir ugdomasis vadovavimas yra labai skirtingi ugdymo biidai. Netgi biity galima teigti, kad tai

gana priesingi ugdymo metodai. Todél kyla klausimas, ar jie gali veikti kartu ir dar sukurti papildoma

verte?
5 lentelé. Tradiciniy mokymy ir ugdomojo vadovavimo palyginimas
Tradiciniai mokymai Ugdomasis vadovavimas
Specialistas Mokymy vedéjas, treneris | Koucingo specialistas
turi daugiau ziniy déstomu | neprivalo biti (néra)
klausimu nei klientas. Daznai | Sprendziamos srities
jis yra ir déstomos srities | specialistas. Jis turi mokéti
ekspertas. taikyti koucingo metoda
(pokalbio formos, o ne
turinio).
Bendravimo  forma | Mokymy vedéjas uzima | Koucingo specialistas
(santykis su | dominuojancig pozicija | neSaliSkas asmuo, tafiau jis
ugdomuoju) mokymy procese. Mokiniai | aktyviai jsitraukia j santykj
traktuojami kaip dar | su aiSkiu tikslu padéti
nezinantys ir nemokantys, klientui nustatyti ir pasiekti
mokymy ved¢jas  juos | savo asmeninius ar
supazindins, iSmokys. profesinius tikslus greiciau,
negu tai jam pavykty
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pac¢iam vienam (Fairley ir
Stout 2004, 32)
Santykis lygiavertis.
Klientas (ugdomasis) Tradiciniai mokymai | Turi ziniy apie problemas,
dazniausiai taikomi grupéms, | kurias sprendzia ir turi noro
vedami auditorijose. ir motyvacijos jas spresti.
Rezultatas Mokymy  dalyviams yra | Koucingo metodu
iSdéstoma mokymy | ugdomojo atrastas
medziaga, dalyviai suzino | individualus sprendimas (tai
tai, ko nezinojo. Gali buti gali biti suvokimas,
atliekamos praktinés | veiksmy planas ar kt.,
uzduotys, modeliuojamos | kliento uzklausg atitinkantis
situacijos ir pan. Visa tai | sprendimas), remiantis
vyksta saugioje mokymy | geraja kliento patirtimi ir
aplinkoje, pagal i§ anksto | pritaikytas jo
suderintg mokymy programa. individualumui. Ugdomasis
pats prisiima atsakomybe uz
atrastg sprendimag.
Metody taikymo | Tai gali baiti ir valandos | Trumpalaiké sagveika, kol
trukmé trukmés seminaras, ir | randamas konkretaus
ilgalaiké mokymy programa. klausimo sprendimas (viena
ar kelios, keliolika sesijy).

Matyti, kad tai i§ tiesy skirtingi metodai. Kitame skyriuje bus analizuojama, kaip Sie skirtingi

metodai gali veikti tarpusavyje ir kokiy rezultaty tai gali duoti.

1.5. Tradiciniy mokymy ir ugdomojo vadovavimo sinergija.

Sinergija (gr. synergia — bendras veikimas), saveika, veikimas iSvien (Tarptautiniy zodZiy Zodynas
2003, 680).

J. Kvederavic¢ius ir I. Narbutaité¢ nagrinédami sinergijos efekta organizacijy vystymo kontekste
pateikia tokias termino reik§mes: sinergija — sistemos potencialo padidéjimas vir§ jos dedamyjy sumos.
Si padidéjima suponuoja sistemos vidiné darna, jos veiksmy saveika. Sinergija — apjungty atskiry
veiksmy ar operacijy efektas, kuris padaro visuma didesne uz atskiry jos daliy suma (Kvedaravicius ir
Narbutaité 2005, 78-79).

Palyging ugdomajj vadovavimg su tradiciniais mokymais pamatéme, kad Sie du metodai yra gana

skirtingi.
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Skiriasi specialisto vaidmuo. Mokymy atveju jis yra daugiau Zinantis nei mokymy dalyviai ir todél
uzima dominuojancig pozicija vesdamas mokymus. Koucingo atveju specialistas neuzima
dominuojancio vaidmens, kouc¢ingo metu kuriamas lygiavertis santykis, kurio dalyviai yra partneriai.

Skiriasi pats ugdymo principas. Tradiciniy mokymy atveju mokiniai neZino arba zino maziau negu
mokymy vedéjas, todél pasitelke metaforg mokymy dalyvius galétume pavadinti tusciais arba i$ dalies
tusciais indais, kuriuos mokymy vedéjas turi ,,pripildyti naujy ziniy. Kou¢ingo atveju dirbama su
kliento patirtimi ir turimomis Ziniomis tam, kad biity rastos naujos sasajos, nauji sprendimai bei
jZzvalgos ir visa tai remtysi ne i§ iSorés pateiktomis Ziniomis (kaip yra mokymy metu), o asmenine
patirtimi.

Kaip Sie skirtingi metodai gali veikti iSvien ir sukurti pridéting verte — sinergija, mokymy
dalyviams?

Kolb mokymosi ciklas

Darbo pradzioje kalbé¢jome apie kertinius suaugusiyjy mokymosi elementus. Vienas i§ jy yra
suaugusio Zmogaus patirtis.

Suaugusiyjy mokymo specialistas Davidas Kolbas, nagrinédamas kaip suauge zmonés mokosi, dar
1984 m. aprasé nenutriikstamg patirtinio mokymosi cikla (zr. 3 pav. Kolb mokymosi ciklas), kuriuo
pabandé parodyti, kaip vyksta nenutriikstamas suaugusiyjy mokymasis is jy patirties (Misiukonis 2012;
Misiukonis, Matuseviéiaté ir Grajauskas 2014; Saltyte 2012).

Sis ciklas susideda i§ 4 elementy: konkreti patirtis, reflektyvus stebéjimas, abstraktus
konceptualizavimas ir aktyvus eksperimentavimas (Misiukonis, Matusevicitté ir Grajauskas 2014;
Saltyté 2012).

/_1 PATIRTIS
AKTYVUS REFLEKTYVUS
EKSPERIMEN- .
TAVIMAS STEBEJIMAS

ABSTRAKTUS
KONCEPTUALI-
ZAVIMAS

3 pav. Kolb mokymosi ciklas (cit. pagal Misiukonis et al. 2014, 18)
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Zmogus priimdamas bet kokio pobtidZio informacija (rasytine, Zoding, potyriy pagalba ar pan.)
igaung konkrecig patirtj, pradinj mokymosi zingsnj (zitrint per Kolb mokymosi ciklg).

Mokymosi prasme, tai pradinis zingsnis, link mokymosi tikslo — elgesio ar nuostaty keitimo
(Misiukonis, Matusevi¢iaté ir Grajauskas 2014, 19).

Sia patirtj Zmogus apmasto, analizuoja, vertina, lygina su anks¢iau turétomis Ziniomis ir patirtimi,
tokiu budu papuldamas j sekantj ciklo zingsnj — reflektyvy stebéjimgq.

Sis etapas svarbus tuo, kad skleidziasi jzvalgos, kurios zmogui leidzia geriau suvokti fakty ir jvykiy
esme, jy tarpusavio priklausomybe ir prasme lyginant su tuo, ka mes zinojome iki to (ten pat, 19).

Sekanciame etape idéjos virsta abstrakciais, planuojamais veiksmais. Abstrahuodamasis nuo naujai
kylan¢iy problemy ir spresdamas esamas, zmogus atsiduria treciame, abstraktaus konceptualizavimo,
ciklo etape. Apmastes ir jprasmings patirt] Zzmogus artéja link sprendimo, kg darys su apmastytomis
mintimis.

Izengdamas | aktyvaus eksperimentavimo etapa zmogus iSbando naujai jgyta patirtj. Tai etapas,
kuriuo nauja Zmogaus patirtimi paver¢iami prie§ tai daryti zingsniai (naujos patirties, refleksijos,
konceptualizavimo). Sio Zingsnio pagalba Zmogus jgyja nauja patirtj, praktiskai i¥bandydamas pries tai
atliktg darba, taip uzsukdamas naujg mokymosi cikla.

Pasak D. Kolbo, tam, kad mokymasis i§ patirties biity kokybiskas, Zmogus turi pereiti visus
mokymosi ciklo etapus (Misiukonis 2012 (B), 182).

Jei mokymy tikslai yra elgesio ar nuostaty pokytis (kei¢iant nuostatas mes kei¢iame suvokima, o
naujas suvokimas keicia elgesj), tokiu atveju mums aktualu, kad Zmogus praeity visus Kolb mokymosi
ciklo etapus.

Jei mes norime zmogy tik informuoti, bet nenorime jo iSmokyti nieko naujo, tada gal biity
efektyviau pasirinkti kitokius metodus. Nauja informacijag galima pateikti raStu ir pasidalinti
elektroniniu budu ar paskelbti organizacijos vidiniuose informaciniuose i$tekliuose, jrasyti prane§img j
video laikmeng nei rinktis tokj brangy (tick laiko, tiek ir iSlaidy prasme) metodg kaip tradiciniai
mokymai.

Greiciausia to net nezinodami tradiciniy auditoriniy mokymy vedé¢jai apsiriboja tik pirmuoju Kolb
ciklo etapu, t.y. naujy ziniy perteikimu mokymy dalyviams. Blidami tos srities ekspertais mokymy
vadéjai gali nuoSirdziai stengtis kuo jmantriau ir kuo patraukliau pateikti mokymy medziaga,
pasitelkdami jvairias kompiuterines programas, video medziagg ir pan. Tac¢iau dazniausiai jy darbas yra
1Sdéstyti (supazindinti) naujg medziagg. Neretai ir tokiy mokymy dalyviai § mokymus ateina ne kazko

iSmokti, o i$girsti kazka naujo. Tokiu budu mokymy dalyviai uZzima pasyvia pozicija mokymy atzvilgiu.
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Kai mokymy metu pateikiamos praktinés uzduotys, dalyviai gali labiau jsitraukti ] mokymosi
procesa ir jas atlikdami pereiti visg mokymosi ciklg.

Skirtumas tas, kad koucingas dirba su realia ugdomojo praktika ir realia patirtimi, 0 mokymy metu
dirbama su apibendrintomis ir pritaikytoms daugumos poreikiams situacijomis, kurios ne visada yra
aktualios visiems mokymy dalyviams. Mokymy metu jgyjama patirtis yra labai gerai, bet ji néra tokia

vertinga kaip dirbant su Zzmogui aktualia situacija.

Nepanaudoto potencialo jdarbinimas

Tyrimas, kurj atliko mokslininkai G. Olivero, D. Bane, ir R. E. Kopelman dar 1997 m., parodé¢, kad
mokymai padidina darbuotojy produktyvumg 22,4 proc. Tyrime dalyvavo trisdeSimt vienas vienos
organizacijos darbuotojas nuo auksé¢iausio lygio vadovy iki eiliniy darbuotojy, kurie visi i$¢jo tg pacig
mokymy programa. Auditorinio tipo mokymai vyko tris dienas, jy metu buvo mokoma vadybos
kompetencijy, mokymus ved¢ iSorinis konsultantas. Ugdomos kompetencijos buvo vertinamos pries ir
po mokymy. Pasibaigus mokymams visi darbuotojai buvo padalinti j dvi grupes. Vienos grupés
darbuotojai papildomai gavo individualias kouc¢ingo sesijas.

Darbuotojy, kurie gavo papildomas kouéingo sesijas, ugdomosios kompetencijos buvo vertinamos
prie§ mokymus, po mokymy ir po koucingo sesijy. Kiekvienas darbuotojas po mokymy turé¢jo vienos
valandos trukmés individualias kou¢ingo sesijas 2 ménesius po 1 kartg per savaite. Grupés, kuri gavo
papildomas koucingo sesijas, produktyvumas padidéjo net keturis kartus — iki 88 proc.

Tyréjai pabrézia, kad kouéingas yra svarbus metodas uztikrinant, kad Zinios, gautos mokymuose,
bus sékmingai paverstos jguidZiais, taikomais darbe (Olivero, Bane ir Kopelman 1997, 461-467).

Nors tyrimas néra naujas, jo rezultatai yra iskalbingi: koucingo metodu net keturis kartus
pagerintas darbuotojy produktyvumas.

T. Misiukonis teigia, kad koucingu mes galime pasiekti tas sritis, kuriy tradiciniai mokymai
neaprépia (zr. 4 pav.).

Autorius pazymi, kad mokymy metu darbuotojas galbiit suvokia biisimo pokycio naudg (mokymy
metu atrastas potencialas), tik ar po mokymy darbuotojas norés taikyti jgytas zinias, jeigu dél to jam
gali reikéti keisti savo nuostatas ar elgesj. Nezinodamas, Kaip tai padaryti, ar turédamas blogos
asmeninés patirties darbuotojas gali baimintis tai padaryti (mokymu metu nepanaudotas potencialas).

Koucingas gali padéti mokymy metu nepanaudota potencialg iSnaudoti darbuotojo ugdymui ir

mokymuose gauty ziniy praktiniam pritaikymui, nes skatina Zmogy atrasti vidinius resursus ir energija

59



keistis. Koucingas padés darbuotojui atrasti pokycio biidus savarankiskai ir taip padés nugaléti nerima,

baimg ir sunkumus bei suteiks dragsos keistis (Misiukonis 2012 (B), 26-27).

Esamos Zinios ir jgudziai

Mokymu metu atrastas
potencialas

Mokymy metu
nepanaudotas potencialas

4 pav. Mokymu metu galimas panaudoti potencialas (cit. pagal Misiukonis 2012, 27)

Ugdomasis vadovavimas veikdamas kitokiu biidu nei mokymai netampa geresniu ugdymo biidu,
taciau jis gali padéti mokymuose gautas zinias integruoti j Zzmogaus praktikg. Tokiu biidu atsiradusi Siy
skirtingy ugdymo metody sinergija suteikia papildoma ir ap¢iuopiama verte ugdomajam.

Si sinerginj efekta taip pat isskiria T. Misiukonis, teigdamas, kad Siuolaikinéms organizacijoms
reikia sitlyti individualius darbuotojy poreikius atitinkan€ias mokymosi formas, viena i§ kuriy yra
ugdomasis vadovavimas. Organizacijos siekdamos didesnés ziniy integracijos ] praktikg taip pat
pasitelkia ugdomajj vadovavima, kuris mokymy metu atlieka tarpininko vaidmen;j tarp to, kg mokymy
dalyviai gauna auditorijoje, ir to, ka po mokymy jie naudoja praktiskai (Misiukonis 2012 (B), 47).

Koucingo ir mokymy sgveikos pridéting verte jzvelgia ir M. Downey. Jo teigimu, kad ugdomasis
galéty gauti maksimalig grazg i§ mokymy programos, jo vadovas galéty pravesti koucingo sesija pries
mokymus, kad darbuotojas galéty tiksliai iSsigryninti savo uzdavinius mokymams. Koucingo sesija
pasibaigus mokymams padés jtvirtinti mokymosi rezultatus ir uztikrins maksimaliai efektyvy jy
pritaikyma darbo vietoje (Jaynu 2008, 157).

T. Misiukonis pateikia pavyzd] kaip galéty biti integruotas koucingas ] klienty aptarnavimo
mokymus:

1. Klienty aptarnavimo pradmenys - mokymai;

2. Koucingo sesijos;
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3. Klienty aptarnavimas pazengusiems — mokymai;
4. Koucingo sesijos.

Po kiekvieny mokymy vykstanciose koucingo sesijose jvardijami asmeninio tobul¢jimo tikslai
sprendziamos jvairios darbo su klientais situacijos. Tokiu biidu mokymus papildant kouc¢ingo sesijomis
efektyviau nustatomos darbuotojy tobuléjimo gairés (Misiukonis 2012 (B), 27-28).

Grijzdami prie Kolb mokymosi ciklo, galime pastebéti, kad taikant kou¢ingo metoda, ugdomasis
,palydimas® per visus mokymosi ciklo etapus. Dar prie$ prasidedant mokymams darbuotojas aiSkiai
suvokia, j ka jam reikia sutelkti savo démesj mokymy metu. Po mokymy padedamas koucingo
specialisto jis gali geriau reflektuoti tai, kg gavo, bei geriau suvokti, kaip tai taikyti savo darbinéje
veikloje. Jis gali i$sigryninti zingsnius, aptarti galimas klititis ir nerimag dél jy jveikimo. Tokiu budu jis
gali geriau pasiruosti eksperimentavimo stadijai. Jeigu viskas atlikta gerai, darbuotojas su didesniu

pasitik¢jimu pradeda Ziniy integracijg (praktika) savo darbe.

Apibendrinimas. Susipazinome su pagrindiniais ugdymo metodais, aptaréme jy taikymo
problematika, efektyvaus taikymo atvejus, palyginome juos su ugdomuoju vadovavimu. Per ugdomojo
vadovavimo palyginamg su skirtingais ugdymo metodais, skirtingy koucingo apibrézimy pateikima,
kouc€ingo principy, nuostaty aptarimg ir kita informacija, bandyta giliau pazvelgti i §] metoda, jo
taikymo galimybes bei apribojimus.
nauda.

Buvome iSsikéle tokius uzdavinius:

1. Apzvelgti populiariausius ugdymo metodus, taikomus organizacijose.

2. Nustatyti ugdomojo vadovavimo ir kity ugdymo metody veikimo panasumus ir skirtumus.

3. Atskleisti, kada ugdomasis vadovavimas, taikomas kartu su tradiciniais mokymais, duoty
geresn] rezultatg nei Sie du metodai taikomi atskirai (savarankiskai).

4. Apibendrinat teoring medziaga ir tyrimg atskleisti tradiciniy mokymy ir ugdomojo
vadovavimo, kaip ugdymo priemoniy, sagveikos galimybes ir sinergijos naudg.

5. Parengti tyrimo metodika ir atlikti tyrima, kuris leisty nustatyti ugdomojo vadovavimo
metodo naudojimg vedant mokymus. Taip pat jvertinti ugdomojo vadovavimo metodo
taikymo mokymy metu problemas ir sukuriamg pridéting vert¢ (sinergija) mokymy

dalyviams.
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6. Pateikti rekomendacijas zmoniy iStekliy vadybos specialistams, kaip efektyviau sudaryti
mokymosi programas, jtraukiant j jas ugdomojo vadovavimo metodikas, kad bty
pasiekiamas geresnis Zziniy ir jgidziy, gauty mokymy metu, jsisavinimas ir praktinis jy

pritaikymas.

Analizuodami skirtinguose Saltiniuose pateikta informacija, i§ dalies ar galutinai atsakéme
(teoriskai) j pirmus keturis uzdavinius.

Apibendrindami Sig darbo dalj, galime pagrjstai teigti, kad tiek moksliniuose Saltiniuose, tiek
koucingo literatiroje ar atlikty tyrimy iSvadose matyti, kad kou¢ingo metodo ar jo elementy taikymas
kartu su mokymais duoda ap¢iuopiama pridéting verte (sinerginj efekta) mokymy dalyviams.

Kitose darbo dalyse pabandysime i$siaiSkinti, ar koucingo specialistai, kurie taip pat veda ir
mokymus, kartu taikydami §iuos du metodus mato koucingo ir mokymy metody saveikos pridéting verte

(sinergija). Ar d¢l tokios metody sgveikos mokymy dalyviai gauna realios naudos?
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2. TYRIMO METODOLOGIJA.

Atlikdami tyrimga sieksime i$siaiSkinti, ar tai, kas yra nustatyta mokslininky ir aprasyta literatiiroje,
matoma ir kou¢ingo specialisty. Ar literatliroje ir darbe aprasyta sinerginj efekta mato koucingo praktikai,
vedantys mokymus ir dalyvaujantys organizacijy darbuotojy ir savarankiskai besimokinan¢iy asmeny
ugdymo procese?

ISnagrinéje tyrimo metu surinkta medziagg pateiksime jzvalgas ir rekomendacijas, kurios galéty
buti naudingos Zzmoniy iStekliy specialistams, siekiant, kad darbuotojai po mokymy galéty efektyviau
taikyti juose gautg medziaga.

Pries§ pradedant tyrima, buvo iSsikeltas tikslas — iSsiaiskinti, ar realioje mokymy vedimo praktikoje
naudojamas ugdomasis vadovavimas sukuria pridéting verte (sinergija); suzinoti, kokiu budu realioje
praktikoje vienas ugdymo metodas (kouc¢ingas) sgveikauja su kitu ugdymo metodu (mokymais).

Tyrimo objektas — ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy saveika.

Tyrimo uzdaviniai:

e Suzinoti, ar koucingo specialistai, vesdami mokymus, taiko kou¢ingo metoda.

e Suzinoti, kuriame mokymy etape (prie§ mokymus, mokymu metu ar po mokymy) yra taikomas
kouc¢ingo metodas.

e ISsiaiSkinti, ar koucingas padeda geriau jsisavinti mokymuose pateikimg medziaga.

e SuZinoti, su kokiais sunkumais ar i$Siikiais susiduriama taikant kou¢ingg mokymy metu.

o [SsiaiSkinti, kaip specialistas apibréZzia Siy dviejy ugdymo metody skirtumus.

e [SsiaiSkinti, kuriais atvejais koucingas yra tinkamiausias ugdymo/pagalbos Zmogui metodas ir
kada §is pasirinkimas néra tinkamas.

e Suzinoti, ar specialistas mato sinerginj efekta taikydamas kou¢ingo metodg mokymy metu.

Tyrimo metodas. Tyrimo metodu pasirinktas interviu — buvo atliktas tiriamasis, kokybinis ir
pusiau standartizuotas interviu.

Norint geriau jsigilinti j tyrimo objektg — ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sgveika,
pasirinktas kokybinis tyrimo metodas.

Skirtingai nuo kiekybinio tyrimo, kuriame tyré¢jas i§ anksto sudaro salygiSkai iSbaigta, atskirta nuo
aplinkos ir uzdarg modelj, o iSkeltiems klausimams i§ anksto numatomi alternatyviis atsakymai,
kokybinis tyrimas yra atviras. Tyréjo priimtg tyrimo prielaidg galima vadinti bendro pobiidzio hipoteze,
kuri atvira tolimesniam konkretinimui, papildymui, tikrinimui priklausomai nuo informacijos gautos
tyrimo metu (Bitinas, Rupsiené, Zydzitinaite 2008, 40—41).
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R. Tidikis pazymi, kad kokybinis tyrimas padeda iSsamiau ir detaliau susidaryti tiriamo dalyko
vaizda (Tidikis 2003, 362).

Tikrinant iSkeltas hipotezes ir ieSkant atsakymy ] tyrimo uzdavinius buvo naudotas interviu.

Interviu yra vienas i§ kokybiSkiausiy kokybinio tyrimo metody, jis yra formalesnis ir konkretesnis
nei pokalbis (Tidikis 2003, 464). Pasirinktas pusiau standartizuotas interviu, kuriame 1§ anksto numatomi
biitini ir galimi klausimai, taiau jie standartizuojami ir numatomi tik i§ dalies. Tod¢l bendravimo yra
maziau formalizuotas ir tarp tyréjo ir respondento biina laisvesné atmosfera (ten pat 467). Tyréjas gali
laisvai uzduoti tikslinamuosius klausimus, prasyti paaiskinti teiginius, nukrypti nuo paruosty klausimy,
geriau pajausti pokalbio stiliy ir prie jo prisitaikyti. Nors pokalbio ribos yra nustatytos, bet pats pokalbis
yra pakankamai laisvas, svarbu kad btitu aptarti ripimi klausimai.

Tiriamasis interviu, tai tyréjo inicijuotas dviejy asmeny pokalbis, kurio tikslas — gauti biiting tyrimo
uzdaviniams informacijg. Interviu taip pat suteikia platesnes galimybes pazinti respondenta, suzinoti, ka
jis zino ir kg mano tiriamuoju klausimu. Tiriamasis interviu tai pat tinka iSkeltoms hipotezéms patikrinti
(Kardelis 1997, 126).

Darbe iskéléme §ias hipotezes:

1. Ugdomasis vadovavimas turi savo taikymo apribojimus (efektyvaus veikimo lauka) ir tik taikant jj jo
efektyvaus veikimo lauke galima pasiekti gery rezultaty.

2. Tradiciniai mokymai, papildyti ugdomuoju vadovavimu, duoda didesn¢ nauda ugdomajam nei
mokymai be ugdomojo vadovavimo.

3. Tam tikrais atvejais taikant tik kou¢inga galima nepasiekti norimy rezultaty.

Tyrimo respondentai (ekspertai). Atsakyti j tyrimo uzdavinius ir patikrinti iSkeltas hipotezes
tiriamaisiais buvo pasirinkti ugdomojo vadovavimo specialistai ir ekspertai, vedantys ugdomojo
vadovavimo sesijas ir turintys jvairiy mokymy vedimo patirties.

Tyrime dalyvavo 12 respondenty (zr. 6 lentele). Respondentai buvo atrenkami remiantis Siais
Kriterijais:

1. Respondentu negali biiti savamokslis koucingo specialistas, jis turi biti baiggs specializuotus
koucingo specialisty rengimo mokymus.

2. Respondentas turi turéti ne mazesng kaip 3 mety koucingo taikymo patirtj (skai¢iuojamas periodas
nuo kouc¢ingo mokymy pabaigos).

3. Respondentas turi turéti ne mazesng kaip 3 mety mokymy vedimo patirt;.
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4.

Jei bent vieno metodo taikymo patirtis yra mazesné nei 3 metai, kito metodo taikymo patirtis turi

biti ne mazesné nei 6 metai.

Siekiant nustatyti, ar respondentas atitinka keliamus reikalavimus, ir tinkamai jvertinti respondento

patirtj ir darbo aplinka, pries interviu buvo uzduodami tokie anketinio tipo klausimai:

1.
2.

Kokios srities kou¢ingo specialistas — verslo kou¢ingo ar gyvenimo koucingo, jis yra.

Kaip jgyta koucingo specialisto kvalifikacija. Galimi atsakymy variantai: baigiau ICF akredituota
koucingo mokymy programg; baigiau ne ICF akredituotg koucingo mokymy programa; baigiau
koucingo bakalauro studijas; baigiau kou¢ingo magistro studijas; néra kvalifikacijos; kiti variantai
(prasome nurodyti).

Kokia turima koucingo kvalifikacija (pagal ICF). Galimi atsakymy variantai: MCC (Master
Certified Coach); PCC (Profesional Certified Coach); ACC (Associated Certified Coach);
sertifikuotas kouéingo specialistas, (baigé ICF akredituota koucingo mokymy programa);
koucingo studentas; néra kvalifikacijos; kiti variantai (praSome nurodyti).

Kiek laiko respondentas praktikuoja koucinga. Galimi atsakymy variantai: 0—6 ménesiai; 6 mén. —
1 metai; 1-2 metai; 3-5 metai; 6-10 mety; 10 ir daugiau mety.

Kiek laiko respondentas veda mokymus. Galimi atsakymy variantai: mokymy nevedu; 0-6
ménesiai; 6 mén. — 1 metai; 1-2 metai; 3-5 metai; 6-10 mety; 10 ir daugiau mety.

Kam vedami mokymai: organizacijoms ar fiziniams asmenims (6 lenteléje bus naudojamas

trumpinimas organizacijoms — Org., fiziniams asmenims — Fiz.).

7. Kokio tipo mokymai vedami. Galimi atsakymy variantai: tradiciniai mokymai auditorijoje
(paskaitos, seminarai ir pan.); patirtiniai mokymai; komandos formavimo mokymai; jgadziy
lavinimo mokymai (prasome nurodyti); kita (prasome nurodyti).

6 lentele. Tyrime dalyvave respondentai (ekspertai)
Kvalifikaci- | Koucingo | Koucingo | Mokymy | Mokymy Mokymy tipas Resp.
japagal ICF | taikymo specia- vedimo | speciali- kodas
patirtis lizacija patirtis zacija
1. MCC 6-10 m. Verslo Daugiau | Org. ir Patirtiniai;
nei 10 m. Fiz. komandos M1
formavimo;
1gidziy lavinimo.

2. PCC 6-10 m. Verslo 6-10 m. Org. ir Tradiciniai,

Fiz. | patirtiniai; jgudziy | P!
lavinimo.
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3. PCC 6-10 m. Verslo 3-5m. Org. Komandos
formavimo (sesijy P2
fasilitavimas).
4. ACC Virs§ 10 m. | Versloir | 6-10m. | Org.ir | Visy nurodyty tipy
gyvenimo (9m.) Fiz. mokymus. ACl
5. ACC 6-10 m. Verslo ir | Daugiau | Org.ir Tradiciniai;
gyvenimo | nei 10 m. Fiz. komandos AC2
(14) formavimo;
igiidziy lavinimo.
6. ACC 3-5m. Verslo ir 3-5m. Org. ir Patirtiniai;
(4m.) gyvenimo Fiz. komandos AC3
formavimo; Sporto
(su fiz.).
7. | Sertifikuotas | 3-5m. Verslo Daugiau Org. komandos
specialistas (4m.) nei 10 m. formavimo; Sl
jgtdziy lavinimo:
prezentavimo,
vieso kalbéjimo ir
pan.
8. | Sertifikuotas | 3-5m. Gyvenimo | Daugiau | Org. ir Tradiciniai;
specialistas (4m.) nei 10 m. Fiz. patirtiniai; jgudziy S2
lavinimo:
komunikacija,
sprendimai.
9. | Sertifikuotas | 6-10 m. Versloir | Daugiau | Org. ir Tradiciniai.
specialistas gyvenimo | nei 10 m. Fiz. S3
(karjeros)
10. | Sertifikuotas | 3-5m. Gyvenimo | Daugiau | Org. ir Tradiciniai;
specialistas ir karjeros | nei 10 m. Fiz. patirtiniai; S4
(fiz.) komandos
formavimo;
1gudZziy lavinimo:
IT jgudziai,
sertifikavimas.
11. | Sertifikuotas | Virs 10 m. Verslo Daugiau Org. Tradiciniai; igudziy
specialistas nei 10 m. lavinimo: S5
lyderysté;
komandiniy ry$iy
stiprinimo

supervizijos
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12.

Ne ICF 3-5m. Verslo Daugiau | Org.ir | Tradiciniai; jgiidziy
akredituoti nei10m.| Fiz lavinimo. N1
mokymai (25 m.)

Kvalifikacijy pagal ICF paaiskinimai:

MCC (Master Certified Coach) koucingo ekspertas (tai auksCiausia kvalifikacija pagal ICF).
Norint laikyti MCC kvalifikacinj egzaming, reikia turéti daugiau nei 2500 valandy koucingo
taikymo praktikos (i§ kuriy 2250 val. turi biiti mokamos), daugiau nei 200 valandy koucingo
mokymy ir turéti ne maziau kaip 10 valandy mentor-koucingo (supervizijy) pas ne Zzemesnés nei
MCC kvalifikacijos kou¢ingo supervizoriy (Master Certified Coach (MCC)).

PCC (Profesional Certified Coach) kouc¢ingo profesionalas. Norint laikyti PCC kvalifikacinj
egzaming, reikia turéti daugiau kaip 750 valandy koucingo taikymo praktikos (i§ kuriy 675 val.
turi biiti mokamos), daugiau nei 125 valandy koucingo mokymy ir ne maziau kaip 10 valandy
mentor-kouc¢ingo (supervizijy) pas ne zemesnés nei PCC kvalifikacijos koucingo supervizoriy.
Baigus ACTP mokymy programa, supervizijy nereikia (Professional Certified Coach (PCC)).
ACC (Associated Certified Coach) asocijuotas koucingo specialistas. Norint laikyti ACC
kvalifikacinj egzaming, reikia turéti daugiau nei 100 valandy koucingo taikymo praktikos (i$ kuriy
75 turi biiti mokamos), daugiau nei 60 valandy koucingo mokymy ir ne maziau kaip 10 valandy
mentor-kouc¢ingo (supervizijy) pas ne zemesnés nei ACC kvalifikacijos kou€ingo supervizoriy.
Baigus ACTP mokymy programa, supervizijy nereikia (Associate Certified Coach (ACC)).
Sertifikuotas koucingo specialistas. Tai néra oficialus kvalifikacijos pavadinimas. Taip save
vadina koucingo specialistai, baige ICF akredituotas koucingo specialisty rengimo programas.
Programy akreditavimas yra dviejy tipy: ACSTH ir ACTP. ACSTH yra ne maziau kaip 30
mokymo valandy, ACTP — ne maziau 125 val. Skiriasi ir minimalis reikalavimai mokymy
vedéjams: ACSTH — ACC lygio lektorius, ACTP — MCC lygio lektorius. Baigus ACTP programa
laikomas ICF patvirtintas egzaminas, baigus ACSTH — egzaminas nelaikomas (ACTP Program
Approval ir ACSTH Program Approval). Praktikoje pasitaiko, kad ACSTH mokymy pabaigoje

yra laikomas egzaminas, bet tai yra paciy mokykly iniciatyva, o ne ICF reikalavimas.

Siy programy skirtumas akivaizdus: skiriasi mokymo valandy skaicius, (ne)laikomas egzaminas,

reikalavimai mokymy vedanciajam. Tuo tarpu laikant ACC egzaming skirtumas tik toks, kad baigusiems

ACTP lygio mokymus nereikia papildomy 10 valandy mentor-kouc¢ingo, o ACSTH — reikia.

Vien turima kvalifikacija (pagal ICF ar kitg organizacijg), néra pagrindinis profesionalumo rodiklis.

Laikyti kvalifikacin] egzaming gana brangu. Viena mentor-koucingo valanda gali kainuoti apie 100 eur.,
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0 jy turi bati 10. ACC lygio egzaminas kainuoja nuo 300 iki 600 USD (ICF nariams nuo 100 iki 400
USD), PCC — nuo 500 iki 875 USD (ICF nariams nuo 300 iki 675 USD), MCC — 775 USD (ICF nariams
575 USD). Kvalifikacija galioja 3 metus. Norint ja pratesti reikia surinkti ne maziau kaip 40 valandy
koucingo mokymy. ACC kvalifikacijai reikia dar ir papildomy 10 val. mentor-koucingo. Kvalifikacijos
pratesimas kainuoja 275 USD, ICF nariams 175 USD (Renew Credential). Ne kiekvienas specialistas gali
leisti tokias islaidas, juo labiau, kad Lietuvos rinkoje néra tinkamo supratimo, kg Sios kvalifikacijos
reiskia.

ICF Lietuva duomenimis, jos nariais yra vienas MCC, du PCC ir keturi ACC lygio specialistai (ICF
Lietuva nariy sarasas). Misy turimomis ziniomis, Lietuvoje ir yra vienas MCC, du PCC lygio
specialistai. Duomenys dél ACC lygio specialisty yra skirtingi, nes ne visi yra ICF Lietuva nariai. 1§ 12
Siame darbe apklausty koucingo specialisty, buvo apklausti ir visi auk$c¢iausig koucingo kvalifikacijg

(MCC ir PCC) turintys ir Lietuvoje dirbantys specialistai.

Tyrimo klausimai. I§$ anksto atsizvelgiant j teoring darbo dalj, darbo tikslus, hipotezes ir
uzdavinius buvo parengta 10 klausimy. Dalis klausimy buvo atviry, dalis — uzdary (buvo praSoma
paaiskinti atsakymg). Pirmojo interviu metu pridétas dar vienas klausimas (11 klausimas), kuris véliau
buvo uzduodamas visiems respondentams. Interviu metu buvo pateikti tokie klausimai:

1. Ar taikote kouéingg mokymy programy dalyviams? (jeigu taip — kodél? jeigu ne — kodél?).

2. Ar taikote koucingg prie§ mokymy programos pradzig? (jeigu taip — kodél ir kaip? jeigu ne —
kodél?).

3. Ar taikote koucingg per mokymus? (jeigu taip — kodél ir kaip? jeigu ne — kodél?).

4. Ar taikote kou¢ingg po mokymy pabaigos? (jeigu taip — kodél ir kaip? jeigu ne — kodél?).

5. Su kokias issukiais / sunkumais susiduriate taikydami koucinga mokymy metu? (pries, per, po
mokymuy).

6. Ar koucingo metodas padeda jsisavinti mokymuose pateikiamg medziaga? (Jeigu taip — kaip? Jeigu
ne — kodel?).

7. Kokias atvejais, Jiisy manymu, koucingas néra efektyvus?

8. Kokias atvejais, Jiisy manymu, geriausiai gali padéti tik koucingas?

9. Kuo skiriasi mokymai, kaip ugdymo metodas, ir koucingas, kaip ugdymo metodas?

10. Ar atsiranda sinergija (papildoma, pridétiné verté) dél koucingo ir mokymy metody taikymo kartu?

(Jei taip — kaip? Jei ne — kodél?)

11. Idealus modelis mokymy ir koucingo sinergijai — kaip, Jisy manymu, turéty vykti?
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Pasirengimas tyrimui. Tyrimo dalyviams buvo keliami tam tikri reikalavimai, todél jy paieska
prasidéjo 2015 m. pavasarj. Per 2015 m. lapkric¢io 19 d. vykusj ICF Lietuva organizuotg renginj “ICF on
Tour* pavyko susitikti su didzigja dalimi respondenty ir pasitvirtinti susitarimg dé¢l dalyvavimo tyrime. Su
likusiais respondentais buvo susisiekta telefonu ir susitarta dél dalyvavimo 2016 m. sausio — kovo mén.

Tyrimo eiga. Tyrimg sudaré tokie etapai: reikalavimy respondentams nustatymas, respondenty
paieska, klausimy parengimas, iSankstinis respondenty informavimas dél interviu, interviu su ekspertais.
Interviu pradzioje buvo praSoma atsakyti j septynis anketinius klausimus, po jy buvo pereinama prie
pagrindiniy tyrimo klausimy. Interviu metu buvo uzduodami papildomi klausimai, praSoma paaiskinti, ar
detalizuoti pateiktus atsakymus ar nuomones. Atsiklausus ir gavus respondenty sutikima, interviu buvo
jraSomi ] diktofona, taip pat respondenty atsakymai buvo fiksuojami kompiuteryje. Interviu trukmé

svyravo nuo 29 min. iki 1:12 val.
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3. UGDOMOJO VADOVAVIMO IR TRADICINIU MOKYMU
SINERGIJOS GALIMYBES TYRIMAS.

Rezultatus grupuosime pagal interviu metu pateiktus klausimus. Jy pateikimas rémési tam tikra
logika: sujungiant koucinga (Sioje darbo dalyje vartosime terming koucingas, nes visi respondentai
ugdomojo vadovavimo metoda vadina tik Siuo terminu) su mokymais, atskiriant Siuos dalykus,
koucingg nagrinéjant atskirai ir vél sujungiant tam, kad buty aptarta koucingo ir mokymy metody

sinergija. Aptariant tyrimg bus laikomasi to paties eiliSkumo.

3.1. Koucingo taikymas mokymo programose (bendrai).

Visi dvylika tyrime dalyvavusiy respondenty patvirtino, kad mokymy metu naudoja koucinga.

M1, P1 ir P2 specialistai papras¢ patikslinti, ka mes Siuo atveju vadiname koucingu. Buvo
tikslinamasi, ar kalbame apie koucingg, kai teikiama koucingo paslauga vienam klientui pokalbio forma
(toliau darbe — koucingo sesijos), ar kalbama apie koucingo techniky, metody, filosofijos taikyma
mokymy metu (toliau darbe — koucingo elementai). Patikslinus paaiskéjo, kad kalbant apie koucingo
sesijas, atsakymas yra ne (M1, P1 ir P2). Kalbant apie metodus, technikas, pozitrj, koucingo filosofija,
t. y. tam tikrus koucingo elementus atsakymas — taip. M1 specialistas atkreipé démesj j tai, kad tik
laikantis kouc¢ingo filosofijos ir turint gilesnj supratima apie koucinga, didzioji dalis techniky tampa
koucingo technikomis. Be koucingo filosofijos, tai gali biti tiesiog klausimy uzdavimas ar kitokio
metodo taikymas, kg daro ir kity ugdymo metody atstovai. Klausimus uzduoda ir konsultantai, ir
psichologai, ir mentoriai. Klausimas, pateiktas 1§ kou¢ingo pozicijos vadovaujantis kouc¢ingo principais
ir kompetencijomis, turi visai kitg tikslg ir prasme. Tik tokiu atveju tai galima vadinti kou€ingo metodo
taikymu. Visi respondentai patvirtino, kad vesdami mokymus taiko koucingo elementus.

Koucingg sesijy forma taiko tie koucingo specialistai, kurie veda kouc¢ingo mokymus, t. y. rengia
koucingo specialistus. Tai nurodé M1, P1, AC1, AC2 ir N1 respondentai.

Teorinéje darbo dalyje kalbéjome apie tai, kad koucingg galima iSskirti i dvi dalis, t. y. koucinga
sesijy forma, kai specialistas dirba su vienu klientu sesijy formatu, ir kou¢ingo metody, techniky ir
filosofijos taikyma. [ tai atkreipé démesj ir tyrimo respondentai.

Koucingas mokymy metu taikomas tam, kad mokymy dalyviai ne tik gauty Ziniy ir iSmokty, bet ir
kiekvienas galéty tai pritaikyti praktiSkai (P2). Siekiama, kad mokymy dalyviai gauty tai, kas aktualu
jiems, o ne lektoriui (S4). Sis metodas suteikia galimybe turéti dvipuse komunikacija, skirtingai nuo
tradiciniuose mokymuose dominuojancios vienpusés komunikacijos, kai beveik visg laikg kalba tik

lektorius. Koucingas leidzia sukurti partnerystés santykj tarp mokymy dalyviy ir mokymy vedéjo, tuo
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tarpu tradiciniuose mokymuose dazniausiai dominuoja mokymy vedéjas. Esant partnerystés

santykiams, zmonés daugiau atsiveria, o tai leidzia jiems labiau jsitraukti ] mokymus ir daugiau augti

(S2).

Nagrinédami ir apibendrindami Kitus tyrimo klausimus, analizuosime tai, kaip konkre¢iai taikomas

koucingas (tick sesijos, tiek elementai) ruosiantis mokymams, mokymy vedimo metu bei mokymams

pasibaigus.

3.2. Koudingo taikymas pasirengimo mokymams stadijoje.

Respondentai i$skiria, kokias atvejais taiko koucingg pasirengimo mokymams stadijoje (zr. 5 pav.):

a)

b)

Koucingo elementy taikymas mokymy dalyviams, kai su mokymy dalyviais susitinkama iki
mokymy — M1, P1, P2, AC1, S3, S4 ir N1,

P2 ekspertas atkreipia démesj, kad koucingo elementy taikymas prie§ mokymus yra svarbesnis
paciam mokymy vedéjui nei dalyviams. Taciau dalyviai atsakinédami j klausimus taip pat turi
naudos, nes gali geriau i$sigryninti savo poreikj, bet skirtingai nuo koucingo sesijy, Kur visa
nauda koncentruojasi i klientg ir jo poreikius, Sioje stadijoje naudg gauna ir mokymy ved¢jas.
Koucingo elementy taikymas bendraujant su mokymy uzsakovais, kai siekiama geriau suprasti
mokymy poreikj, uzsakovy likesé¢ius, suzinoti biisimy mokymy dalyviy lukescius, gauti kitg
naudinga informacija, kad buty galima kuo labiau individualizuoti mokymus. Tai nurodo
respondentai M1, P1, AC1, AC2, S4, N1.

P1 ekspertas nurodo, kad kartais yra efektyvesniy buidy surinkti informacija prie§ mokymus,
pavyzdziui, dalyviy anketavimas, komandos darbo stebéjimas, tyrimy medziagos analizé ir pan.
Taciau tada, kai yra galimybé susitikti su mokymy dalyviais ar uzsakovais prie§ mokymus,

susitikimy metu visada taikomi koucingo elementai.

c) Koucingo sesijy taikymas $ioje stadijoje yra gana reta praktika. Apie tokia patirtj kalbéjo tik du

respondentai — M1 ir AC1.

Viena i§ priezas¢iy — jmonés neperka tokiy paslaugy, nors, eksperty nuomone, tai galéty padéti
geriau suprasti realius kiekvieno mokymy dalyvio poreikius. Visy pripazjstama, kad tai atima
laiko ir uzsakovai retai yra pasirenge uz tai mokéti, todél dazniausiai apsiribojama a ir b

punktuose aptartais variantais.

Koucingo taikymas pasirengimo mokymams stadijoje parodytas 5 paveiksle.
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® Koucingo elementy
taikymas mokymy
dalyviams, susitikus pries
mokymus

® Koucingo elementy
taikymas bendraujant su
mokymy uZsakovais

Koucingo sesijy taikymas
dalyviams, susitikus pries
mokymus

5 pav. Koucingo taikymas pasirengimo mokymams stadijoje

Respondentai AC2, S2 ir S5 nurodé, kad koucingo pries mokymus netaiko.

Respondentas AC2 nurodé matgs kouc¢ingo taikymo prie§ mokymus nauda. Jo teigimu, net 15 min.
pokalbis prie§ mokymus apie tai, ko Zmogus nori i§ $iy mokymy, duoty didel¢ naudg paciam zmogui,
taciau savo darbo praktikoje tokiy klienty neturéjo. AC2 prie§ mokymus taiko festy pildymo metoda,
norédamas suzinoti esamag situacija. Siekdamas gauti daugiau informacijos S2 respondentas pries§
mokymus taip pat taiko jvairius metodus, bet tai néra koucingas.

S3 respondentas nurode, kad tada, kai mokymai yra trumpalaikiai, t. y. trunka pus¢ dienos ar viena
dieng ir néra testiniy mokymy dalis, susitikinéti su mokymy dalyviais prie§ mokymus néra efektyvu, tai
bty per didelés laiko sgnaudos. Jo teigimu, geriau tai padaryti per mokymus.

M1 eksperto teigimu, mokymy vedéjai iSmano dalyka, kurj jie moko, bet neiSmano konteksto,
kuriame jie mokys (organizacijoje ar komandoje vykstanciy procesy, auditorijos ltikesCiy ir pan.), todél
koucingo elementy taikymas prie§ mokymus padeda geriau suprasti auditorijos situacijg ir kartu padeda
geriau pasiruo$ti mokymames.

Suauge Zmonés mokosi tik tada, kai jiems tai yra aktualu ir jie patys to nori, todél labai svarbu

pritaikyti mokymus prie jy poreikiy (M1, S3).

3.3. Koucingo taikymas mokymy vedimo metu.

Visi 12 respondenty taiko koucingo elementus vedamuose mokymuose, o tie respondentai, kurie

veda koucingo specialisty rengimo mokymus, naudoja ir koucingo sesijas.
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Koucingo sesijos per mokymus yra naudojamos tam, kad busimi specialistai pamatyty, kaip
vedamos sesijos, ir iSmokty tai daryti patys. Tokios sesijos vadinamos parodomosiomis (demo)
koucingo sesijomis.

Koucingo elementai mokymy metu taikomi tiek mokymy pradzioje, tiek pac¢iy mokymy metu, tiek
mokymy pabaigoje.

6 paveiksle parodyta, kaip pasiskirsté respondenty pateikti atsakymai, rodantys, kokiu tikslu

koucingo elementai naudojami mokymuy pradzioje.

7% » Siekiant geriau suprasti
mokymy dalyviy lukescius

= Tinkamo santykio tarp
dalyviy ir vedéjo
sukdrimui

» Susitarimo (kontrakto) su
grupe sudarymui

29%
I$siaiskinti, kaip dalyviai
supras, kad gavo tai, dél
ko atéjo

= [spTdzio apie grupe
sudarymui

21%

6 pav. Koucingo elementy naudojimas mokymy pradzioje

Mokymy pradzioje koucingo elementai naudojami tam, kad biity galima:

e geriau suprasti mokymy dalyviy likes¢ius — M1, AC3, S1, S2, S4;

e sukurti tinkama darbui atmosferg ir santykj tarp mokymy dalyviy ir mokymy vedéjo — S2,
S3, N1,

e sudaryti susitarimg (koucinge tai vadinama kontraktu) su grupe, t. y. nustatyti, kg nori
iSmokti dalyviai — AC3, S1, S2, S3;

e iSsiaisSkinti, kaip patys dalyviai supras, kad gavo tai, dél ko jie atéjo, t. y. kas kiekvienam 1§
ju bus Zenklas, rodantis apie pasiekta uzsibrézta tiksla mokymuose, pavyzdziui, ivykusj
supratimg, igyta igidj ar pan. — S1,

e susidaryti jspiidi apie grupe: ka ji moka, ka Zino, o ko — ne, kad mokymai nebity

pavirsutiniski — S2.
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Mokymu metu koucingo elementai yra naudojami tam, kad biity galima jtraukti dalyvius j
mokymosi procesg, suzinoti jy nuomong apie gaunamg informacijg ir pan. (M1, S4), issiaiskinti, kaip
visiems bendra informacija (kuri suteikiama mokymy metu) supranta ir prisitaiko kiekvienas dalyvis
individualiai (P1, AC2), kad atsirasty diskusija (P2), kad mokymy metu dominuoty ne forma, o turinys
ir dalyviai jsitraukty ] mokymus per turinj, per tai, kas svarbu jiems (AC1).

Koucingo elementai naudojami ir tam, kad atlikus eksperimentg ar pratimag mokymy metu, dalyviai
pasidalinty savo atradimais, sunkumais, jzvalgomis su kitais, taip praturtindami vieni kity patirtj geriau
jsisgmoninty, kg nuveiké, kas jiems pavyko, o kas — ne (AC3). Koucingo elementy taikymas didina
mokymy dalyviy sgmoninguma, jie geriau supranta informacijg, kurig gauna mokymy metu, suvokia,
kaip tai pritaikyti savo gyvenime (AC3, S4), uzduodant klausimus, o ne tiesiog pasakojant informacija
didéja dalyviy jsitraukimas (S3),

Naudojant koucingo elementus didéja grupés nariy refleksija (S1, S2, S5). Galima stabteléti ir
taikant refleksijg jvertinti, ar grupei yra tinkamas pasirinktas mokymy tempas, tai, ka ji gauna, kg ir
kaip daro. Tai leidzia mokymy vedéjui neatitrikti nuo grupés, o bti su grupe (S2).

M1 ir P2 ekspertai teigia, kad nelaiko mokymy dalyviy tuséiais indais, kuriuos reikia uzpildyti
lektoriaus turima informacija, todél visy mokymy metu siekia aktyvios dalyviy biisenos, sudaro jiems
galimybes dalintis savo jzvalgomis, mintimis, turima informacija ir tokiu biidu — per jsitraukimg —
mokytis Svarbu, kad mokymy dalyviai iSeity ne su lektoriaus pateiktomis ir jteigtomis mintimis, o su
sau aktualiomis jzvalgomis ir suvokimu (M1, P2, AC1, S2, S4, S5).

Mokymuy pabaigoje koucingo elementai naudojami tam, kad refleksijos biidu kiekvienas dalyvis
galéty jsivertinti tai, kg jis gavo ir i§sinesa i§ mokymy, ar buvo atsizvelgta i jo poreikius (S2, S4, N1), o
gal dar reikalinga kai kg patikslinti, kad tai biity kuo naudingiau dalyviams (S4), kad ir sau, ir lektoriui

bty aiSkiai jvardinta, kas tiko, o kas netiko tiek turinio, tiek formos atzvilgiu (S2).

Apibendrinant §j klausima galima teigti, kad kalbant apie koucingo taikymg mokymy vedimo
metu respondentai akcentuoja mokymy individualizavimg kiekvienam dalyviui. Koucingo elementai
naudojami tam, kad biity geriau suprantamas konkretus atskiro dalyvio poreikis mokymuose.
Naudojantis jais pagal galimybes mokymy medziaga pateikiama taip, kad ji buty kuo aktualesné
didesniam kiekiui dalyviy, skatinamas dalyviy jsitraukimas, refleksija ir sgmoningumas. Uzduodami
klausimai, uzuot pateikus ,,gatavus receptus®, kad dalyviai dar karta permastyty tai, kg gauna per
mokymus. Akcentuojama tai, kad suaugg zmonés mokosi tik tada, kai jiems tai yra aktualu, todél

pastoviai tikrinama, ar tai, kas pasakojama ir kaip pasakojama, yra naudinga mokymy dalyviams.
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Mokymy vedéjas, turintis koucingo kompetencijas, stengiasi biiti kartu su grupe, jausti jos ritmg ir
reaguoti ] tai, kas jai aktualu, o ne aklai pasakoti tai, kas parasSyta parengtose skaidrése ar mokymy
programoje.

Ugdomojo vadovavimo specialistas mokymy vedimo metu orientuojasi j Zzmogy. Nors jis yra
atsakingas uz mokymy metu pateikiamg medziaga (jos turinj ir formg), jam svarbiau ne tai, ka jis

i8désté mokymy metu, o tai, kg i§ mokymy iSsinesa kiekvienas jy dalyvis.

3.4. Koucingo taikymas po mokymu.

Devyni i§ dvylikos respondenty nurodé, kad taiko kou¢ingg po mokymuy, netaiko trys — netaiko (7
pav.). Du i$ jy (AC3 ir S3) Zino taikymo teikiamg naudg, bet neturéjo tokio uzsakymo. Respondentas
S2 atsaké, kad apie tokig galimybe nepagalvojo.

Netaiko -

Taiko
0 5
< 4
6
8 10
Taiko Netaiko
9 3

7 pav. Koucinga po mokymy taikantys arba netaikantys specialistai

Progresyvios kompanijos gali sau leisti iSpirkti koucingo sesijas kiekvienam mokymy dalyviui arba
tiems, kurie to pageidauja (M1, P1, AC2, S1, N1). Dirbdamas individualiai kou¢ingo specialistas
teiraujasi kliento, ka konkreéiai jis noréty panaudoti i§ to, kg gavo mokymy metu. Tokiu biidu dar
labiau individualizuojamas mokymy turinys. Taip mokymuose gautos Zinios jtvirtinamos praktikoje ir
yra integruojamos i veikla (M1, P1, P2, AC1, N1).

Po mokymy gali bati taikomas ir grupinis koucingas. Siuo atveju tikslai ir uzduotys yra bendresnés
nei dirbant individualiai (M1).
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Gali biiti po tam tikro laiko susitinkama su mokymy grupe, kad biity pasidalinta patirtimi, kaip
sekasi taikyti mokymy metu gautas zinias (M1, AC1, S4, S5 ). Gali biiti susitinkama ir ne su visa grupe,
o su tais dalyviais (,raktiniais Zmonémis®), kurie geriausiai mato vykstancius pokycius. Tokiais
Zmonémis gali biti vadovai. Siy susitikimy metu naudojami koucingo elementai (S4).

Nepriklausomai nuo to, ar susitikimai, per kuriuos taikomi koucingo elementai, yra individualis
(koucingo sesijos) ar grupiniai, specialistai pazymi, kad pats zinojimas apie biisimg susitikimg vercia
mokymy dalyvius labiau taikyti gautas zinias (M1, P1).

D¢l sio efekto M1 ekspertas savo darbe skatina organizacijas geriau po mokymy daryti 2
trumpesnius susitikimus nei vieng ilga.

P1 ekspertas teigia, kad skirtumas tarp to, ar su mokymy dalyviais yra dirbama po mokymy ar
nedirbama, yra akivaizdus. Jei koucingo budu dirbama su mokymuose gauty ziniy jsisavinimu,
formuojant jgiidzius, tai efektyvumo did¢jimas skaiCiuojamas ne pridedant kelis procentus, o
dauginamas kelis kartus (P1). Norint pasiekti tokj rezultata pakanka 4 — 6 neilgy koucingo sesijy per 2—
3 mén. (P1)

Jeigu po mokymy néra dirbama individualiai, tai po ménesio gauty zZiniy pritaikomumas siekia tik
apie 10 proc. Dalis dalyviy gali atsidurti Zemesnéje padétyje nei buvo mokymams pasibaigus, nes per
mokymus gave ziniy ir praktiky padidino savo kompetencijas, bet po to nicko nepanaudojo (P1). Norint
sékmingai ugdyti jgudzius reikia matyti save iS Salies. Padéti tai padaryti gali koucingo specialistas arba
kolega, mokantis profesionaliai teikti atgalini ry$j (P1). Net nepriklausomai nuo to, ar ugdomasis dirbo
Kitu metu, ar ne, progresas jvyksta dél darbo koucingo sesijy metu (P1).

Skirtingai nuo paciy mokymy Sioje stadijoje kouc€ingo specialistas jau daugiau klauso, nei duoda
turinio (M1). Tai jau yra arba grynas koucingas sesijy formatu, arba naudojami elementai, priartinantys
prie gryno koucingo.

S1 respondento praktikoje kouc¢ingas po mokymy yra daZzniau taikomas tada, kai yra tgstiniai
mokymai. Tokiu atveju matyti didesnis paciy dalyviy noras ir poreikis tiek taikyti tai, ka gavo, tiek
geriau pasiruosti tolesniems mokymy moduliams (S1, N1).

Darbo praktikoje pasitaiko ir taip, kad po mokymy j kouc¢ingo specialistg kreipiamasi individualiai,
bet tai jau atskiras ugdymo ciklas, kuris nebiitinai gali biiti susijes arba i§ dalies gali biiti susijes su

mokymuose gautomis ziniomis (AC1, AC2, S2).
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3.5. IsSikiai ir sunkumai, su kurias susiduriama taikant kouc¢ingg mokymy metu
(pries, per ir po mokymuy).

Taikant kou¢ingo mokymy metu, mokymy dalyviai labiau jsitraukia j mokymus. Tai didelis
privalumas, nes jie daugiau iSmoksta, geriau pritaiko mokymuose gaunamg medziaga, didé¢ja jy
su kuriuos susiduria mokymy ved¢jai taikydami koucingg (koucingo elementus) mokymy metu.
Dalyviai gali vengti jsitraukti i procesa, nenoréti atsiverti giliau ir nebiti pasyvis klausytojai, bet
dalyvauti mokymuose (AC1, AC3, S2, S3, S5, N1). Pasitaiko dalyviy, kurie nenori galvoti ir jsitraukti j
sprendimy paieska, jie nori, kad visus sprendimus pasakyty lektorius (P1, AC3, S2, S5, N1), yra tiesiog
nelinkg ar neprate gilintis | save (AC3).

Jei organizacijoje yra labai direktyvus vadovavimo stilius (P1, S3), nesveikai konkuruojanti
aplinka (AC1), ar tokia aplinka, kurioje draudziama klysti (S4), tai darbuotojams yra sunku atsiverti ir
pradéti patiems aktyviai mastyti, dalintis savo nuomonémis, mintimis. Pirmuoju atveju Zmonés jau
biina atprate patys mastyti ir nebetiki, kad jy idéjos gali biiti priimtos, antruoju atveju — bijoma atsiverti
baiminantis, kad nuoSirdumas ir atvirumas darbe gali biiti panaudotas pries juos pacius, tre¢iuoju atveju
— vengiama atvirauti, nes bijoma suklysti i§sakant savo nuomone. Respondentai pazymi, kad tai yra ne
koucingo, o organizacijos vidinés kultiros problema. Taciau reikia pazyméti, kad kai mokymuose

Pasitaiko atvejy, kai mokymy dalyviai turi iSanksting neigiama nuostatg pries patj kouc¢ingo metoda
(P1, AC2, S4) arba nelabai supranta, kas tai yra (M1, S2). Nusistatymas gali bati sglygotas blogos
patirties (neprofesionaliai suteiktos koucingo paslaugos), taip pat tai gali buti niekuo neparemtas
stereotipinis nusistatymas. Respondentai nurodo, kad dél Siy priezas¢iy ne visada nurodo mokymy
dalyviams, kad taiko koucingo elementus (S2, S4), arba pasako apie tai po to, kai dalyviai lieka
patenkinti mokymy vedimu ir jy rezultatu, norédami jvardinti, koks metodas pad¢jo dalyviams taip
kokybiskai jsitraukti  mokymosi procesa (S2).

P1 respondentas isskyré, kad kou€ingg gali buti sunku taikyti zmonéms, turintiems nepakankama
profesing branda, nes koucingo metodas yra skirtas Zinioms integruoti, o ne joms suteikti. Neturédami
patirties ir Ziniy, Zmonés neturi kg integruoti.

S1 respondentas kaip sunkumg jvardino laiko balansa, tai yra laiko paskirstyma tarp koucingo
elementy taikymo ir mokymuose déstomos medziagos.

Keli kou¢ingo ekspertai pasake, kad neturi jokiy sunkumy taikydami kouc¢inga mokymy metu (M1

ir P2). Viskas, kas vyksta mokymuose, yra informacija apie Zmones, apie organizacija, apie grupe ir t. t.
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(M1). Kartais tai, kad Zzmogus neatsako j vieng ar kitg klausimg, suteikia daugiau informacijos nei
pavirSutiniSkas atsakymas (P2).
Apibendrinimg pateiksime paveiksle (8 pav.), kuriame bus iSskirti pagrindiniai (nurodyti 3 ar

daugiau respondenty) sunkumai ir i§Stkiai, su kuriais susiduria koucingg taikantys specialistai.

= 1. Mokymy dalyviy pasyvumas

= 2. Noras gauti ,,gatava recepta, o
ne ieskoti sprendimy

22% 3. Nepalanki organizaciné kulttra

4. Isankstinis nusistatymas pries
koucingo metoda

28%

8 pav. Pagrindiniai sunkumai ir i$iikiai taikant kouc¢ingg mokymy metu

Respondentai atkreipé démesi | tokias priezastis, dél kuriy sunku taikyti koucinga:
1. Mokymy dalyviy pasyvumas ir vengimas jsitraukti  mokymosi procesag — AC1, AC3, S2, S3, S5, N1,
2. Mokymy dalyviai nori, kad sprendima pasakyty lektorius, o ne jie jo ieSkoty — P1, AC3, S2, S5, N1;
3. Sunku taikyti koucinga, kai organizacijai yra budingas labai direktyvus vadovavimo stilius (P1, S3),
nesveikai konkuruojanti aplinka (AC1), taip pat aplinka, kurioje draudziama suklysti (S4);

4. Kai mokymy dalyviai turi iSankstinj nusistatyma prie§ kouc¢ingo metoda — P1, AC2, S4.

3.6. Koucingo metodo jtaka medZiagos, gautos mokymu metu, jsisavinimui.

Taikant koucingo elementus galima ne tik paskatinti refleksijg, bet ir stimuliuoti dalyviy jzvalgas,
padéti jiems patiems pamatyti, kur ir kaip savo darbe jie gali pritaikyti tai, kg mokymy metu suzino ir
mokosi. Kai Zzmogus tai pamato ir atranda pats, o ne jam pasako mokymy ved¢jas, atsiranda asmeniné
motyvacija tai daryti ir taikyti savo darbin¢je praktikoje. Ekspertas P1 yra jsitikines, kad to pasiekti
bty beveik nejmanoma, jeigu mokymy vedéjas dalyviui aiskinty, ka reikia daryti.

Netaikant jokiy koucingo elementy, gali neatsirasti jokio mokymy dalyviy santykio su medziaga,
kuri pateikiama mokymy metu. Tai reiSkia, kad nebus jokio mokymosi, teigia AC1 specialistas.
Zmogus pradeda mokytis tada kai pradeda mastyti (AC1). Tai, ka gauna ir kg girdi mokymy metu,
dalyvis per jprasminimg susieja su savo praktika (P2, AC2, S2, S4), mastydamas gaunama mokymuose
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medziagg integruoja ] savo vidy (M1, S3, S5), didéja sagmoningumas (AC2), medziaga tampa ne
nuasmeninta, o asmeniska (S2, S4). Taikant koucingo technikas reflektuodamas zmogus jsivertina, ka
gavo ne tik ziniy, bet ir jgidziy prasme (P1, N1). Kai taikomi koucingo elementai, mokymy dalyviai
labiau atsiveria, todél daugiau paima patys ir daugiau dalinasi. Tokiu biidu jie iSgirsta ne tik lektoriaus,
bet ir kity dalyviy nuomone ir poziiirj, i§ kuriy taip pat galima mokytis (AC3, S2). Mokantis i§ kity
patirties maz¢ja mokymy dalyviy pasiprieSinimas naujai informacijai ir taip daugiau iSmokstama (S1).

Koucingas skatina ne tik mastyma ir jsisgmoninima, bet ir veikima. Tik veikdamas zmogus taiko
tai, kg suzinojo, ir jgyja naujos patirties (M1).

Svarbu atkreipti démesj j tai, kad naudojant koucingo metodg galima skatinti ne tik priémima,
suvokima, jsisgmoninimg to, kas Zmogui yra reikalinga, bet ir padéti atmesti tai, kas jam néra aktualu ir

reikalinga (P2).

3.7. Kai koucingo metodas néra geriausias pasirinkimas.
Apibendrinti ir susisteminti koucingo specialisty atsakymai, 1§ kuriy matyti, kada taikomas

koucingo metodas nebus efektyvus, pateikiami 9 paveiksle.

8
7 7
2
6
5
5
a
3
3
2
2
1 l
0
a) Kai b) Netinkamas c) Netinkama  d) Netinkama e) Kai kiti
reikalingas tik mokymy koucingo aplinka metodai bty
informacijos dalyvio specialisto koucingui efektyvesni uz
pateikimas nusiteikimas kompetencija ar koucinga
darbui poZiuris

9 pav. Kada koucingo metodas néra efektyvus

Priezastys, dél kuriy koucingo metodas néra efektyvus, respondenty detalizuojamos taip:

a)Kai reikalingas tik informacijos pateikimas (zr. 10 pav.):
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e reikia gauti ar pateikti informacija, o ne skatinti mastymg — M1, AC1, AC2, AC3, S5.
Pavyzdziui, konferencijos metu perskaityti 10 min. praneSimg (M1) ar supaZindinti su

saugaus lenkimo taisyklémis (AC3);

= Reikia gauti ar
pateikti informacija,
o ne skatinti
mastyma

29%

= Specialistas turi
prisiimti atsakomybe
71% uz turinj

10 pav. Atsakomyb¢ uz turinj ir informacijos pateikimas
e specialistas turi prisiimti atsakomybe uz turinj (M1, AC1), kou¢ingo taikymo atveju uz
turinj atsako klientas.

b) Netinkamas mokymy dalyvio nusiteikimas darbui (11 pav.):

13% 13% = Dalyvis nenori it/arba
nemoka reflektuoti

= Dalyvis nenori atsiverti

= Dalyvis neturi

275 5704 motyvacijos
= Dalyvis nepasitiki

specialistu ar procesu

= Néra partnerystés tarp
kliento ir specialisto, dél
20% kliento nenoro

11 pav. Netinkamas mokymy dalyvio nusiteikimas darbui
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e Dalyvis nenori ir/farba nemoka reflektuoti — M1, S3;

e Dalyvis nenori atsiverti — S2, S3, S5, N1,

e Dalyvis neturi motyvacijos — P2, S3, N1;

e Dalyvis nepasitiki specialistu ar procesu — M1, AC2, S2, S3;

e Néra partnerystés ir bendradarbiavimo tarp kliento ir koucingo specialisto, dél kliento
nenoro — M1, S3.

c¢) Netinkama koucingo specialisto kompetencija arba poziiris:

e koucingo specialistas netiki, kad klientas gali pats mastyti ir prisiimti atsakomybe — M1;

e néra partnerystés ir bendradarbiavimo tarp kliento ir koucingo specialisto dé¢l koucingo
specialisto nekompetencijos — M1, S3;

e specialistas neleidzia grupei kalbéti, dalintis savo jzvalgomis ir pan. — S2.

d) Netinkama aplinka koucingui:
e kai didelé¢ auditorija ir negalima kiekvieno dalyvio jtraukti ] mokymosi procesg — S5;
e jeigu néra sglygy koucingui veikti, geriau neforsuoti — M1;
e nepalanki organizacin¢ kultiira (pvz. direktyvi) — P1.

e) Kai kiti metodai buty efektyvesni uz koucingg (12 pav.):

= Kai reikia greito sprendimo
ir jo vykdymo

30%

= Kai situacija reikalauja kity
kompetencijy specialisty

50%
Kai darbas, kurj reikia
padaryti, yra vienkartinis

10% Kai yra patikrinti ir
veikiantys procesai ir reikia
10% tiesiog vykdyti

12 pav. Koucingo taikymo apribojimai

e kai reikia greito sprendimo ir jo vykdymo — P2, AC1, AC2, S2, S4. Pavyzdziui, kriziy valdymas,
gaisro gesinimas, zmogaus gelbé&jimas ar pan., kai geriau tikty direktyvus ir profesionalus

nurodymas ar paliepimas;
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e kai situacija reikalauja kity kompetencijy specialisty, pavyzdziui, psichology ar psichoterapeuty —
S4;

kai darbas, kurj reikia padaryti, yra vienkartinis ir Zmogui daugiau to daryti nereikés. Tokiu
atveju galima tiesiog pasakyti, kg reikia padaryti, ir tiek — P2;
e kai yra patikrinti ir veikiantys procesai ir reikia tiesiog vykdyti, o ne ieskoti naujy sprendimy —
S1,S2, S3.
Jei mes zitirime | kou¢ingg kaip i ugdymo biida, tai jis tinka visiems Zmonéms, nes visi Zmonés yra

ugdomi, taiau yra situacijy, kai jis yra netinkamas (P2).

3.8. Efektyviausias kou¢ingo metodo pritaikymas.

(Klausimg apie tai, kada geriausiai gali padéti koucingas, uzdavéme tam, kad geriau suprastume
respondenty pozitrj | koucingg ir jo taikymg. Remdamiesi §iais atsakymais siekéme geriau suprasti
koucingo ir mokymy skirtumus, todél to, kaip respondentai supranta $iy metody skirtuma, klauséme i
karto atsakius j $j klausima.)

Jeigu mums tai reikalinga, geriausiai padés biitent koucingas — jsitikings M1 ekspertas.

Kai zmogus yra tokioje biisenoje, kad i§ principo nieko naujo nebeatranda nei knygose, nei
seminaruose, kai nori i$sigryninti, kristalizuoti savo patirtj ir nori tai padaryti pats, tada koucingas yra
labai efektyvus — teigia M1 ekspertas.

Koucingas efektyvus taip pat ir Siose situacijose:

e ten, kur zmogus yra ekspertas ir niekas geriau uz jj patj jam neatsakys — kai kalbame apie vertybes,
apie misija, apie identiteto paieska, apie jo potenciala, prasmés pamatyma (P1, AC1, S3, N1);

e kai Zmogus turi pakankamga bagaza Ziniy tam tikroje srityje, bet kazkur, kazkas neveikia, uzstringa,
ar nezino, kaip panaudoti (ar pacioje situacijoje, ar su zmonémis, ar pan.), kurig alternatyva
pasirinkti, kokj sprendimg sugalvoti (AC3, S1, S2, S4, S5). Ypac tai padeda vadovams — pamatyti,
kas trukdo, kas gali padéti ir pan. (AC3);

e kai zmogus nori spresti savo klausima, bet ne per psichologing prizme t. y. ne ,,giliai* kapstant, 0
rasti sprendimus per motyvacing, vadybing perspektyva (S2);

e kai turi motyvacijg veiksmui ar pokyciui ir reikia palaikymo, pagalbos mastant, struktiiruojant,
provokuojant ir pan. (S2);

e kai reikia zmogy jtraukti ] procesg ir suteikti jam autoryst¢ (suvokimo, mgstymo, matymo,
sprendimy priémimo ar pan.) (AC1);
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o kai siekiama ilgalaikiy partnerystés santykiy tarp kolegy, tada koucingo kompetencijomis paremtas
santykis tampa daug svaresnis (AC2);

o Kkai keiciasi darbuotojo pareigos pvz. i$ specialisto jis tampa vadovu (S3);

o kai reikalingos elgsenos korekcijos, emocinio intelekto lavinimas (S5);

e kai prasideda nauja situacija — inicijuojamas pokytis ar naujas projektas ir pan. Tada koucingas gali
padéti pamatyti kg, kada ir kas turéty daryti, ir t.t. (AC3);

e kai yra susitarimas, kad bus taikomas tik koucingas (S2);

e dirbant su komanda, kai yra konfidenciali situacija. Kai detaliy atskleisti negali, bet jas visi
komandos nariai zino. Tada labai efektyvis jvairts koucingo modeliai, tokie kaip GROWTH (S4);

e kai konkurencinis pranasumas yra zmoniy potencialo maksimalus iSnaudojimas (N1).

Ne viskas gali biiti suvedama tik | koucingo metodo efektyvuma vienose ar kitose situacijose —
jsitikings P2 ekspertas. Jo teigimu, svarbu suvokti savo, kaip specialisto, galimybes, tada taikydamas
metoda savo galimybiy ribose labiau padési klientui. Efektyvumas labiau priklauso nuo to, kas taiko
metoda ir kokia yra kliento situacija. Prastas specialistas net ir labai geroje (palankioje koucingui)
situacijoje gali neiSnaudoti metodo teikiamy galimybiy, o kartais atvirk§ciai, geras koucingo
specialistas psichologinio konsultavimo atveju gali padéti labiau nei prastas psichologas — teigia P2

ekspertas.

3.9. Mokymuy, kaip ugdymo metodo, ir koucingo, kaip ugdymo metodo, skirtumai.

Remiantis respondenty atsakymais galima teigti, kad i§ esmés tai yra pakankamai skirtingi metodai.

1. Skiriasi atsakomybé uz turinj (13 pav.):

Uz turinj atsako klientas UZ turinj atsako mokymy vedantysis
< —p
Koucingas Mokymai

13 pav. Atsakomyb¢ uz turinj
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e Mokymuose uz turinj atsako mokymy vedantysis, jis yra turinio ekspertas ir jis nustato

judéjimo kryptj — M1, P1, P2, AC1, AC2, AC3, S1, S2, S4, S5.
e Koucinge uz turinj atsako klientas, jis yra turinio ekspertas ir jis nustato judéjimo kryptj —
M1, P1, P2, AC1, AC2, AC3, S1, S2, S4, S5.

2. Skiriasi darbo fokusas (14 pav.):

Dirbama su esama patirtimi / Ziniomis Perteikiamos naujos zinios
< >
Koucingas Mokymai

14 pav. Darbo fokusas

e Mokymuose svarbu perteikti naujas zinias — M1, P1, P2, AC1, AC3, S2, S3, S4, S5, N1.

e Koucinge dirbama su esamomis ziniomis ir patirtimi. Svarbu dirbi su tuo, kas aktualu

klientui, skatinamas jo mastymas — M1, P1, P2, AC1, AC3, S2, S3, S4, S5, N1.

3. Skiriasi kliento ir mokymy vedéjo santykis (15 pav.):

Lygiaverté partnerysté Mokymy vedéjas virSesnis uz dalyvi
< >
Koucingas Mokymai

15 pav. Santykio skirtumas

e Mokymuose virSesnis yra mokymy vedéjas — M1, AC1. Mokomasi i§ eksperto — M1.

e Koucinge yra partnerysté, kai tiek vedéjas, tiek klientas yra lygiaverciai — M1, ACL.

Mokomasi i§ saves per dialogg — M1.
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4. Skiriasi specialisty jgtidziai.
Vedant mokymus yra reikalingi vieSojo kalbéjimo jgiidziai. To nereikia koucinge (M1), bet Cia

reikia mokéti valdyti procesg ir strukttruoti turinj (P1).

5. Skiriasi auditorija.
e Tradiciniy mokymy auditorija gali biiti Simtai ar tiikstanciai Zzmoniy — M1.
e Koucingo sesijos yra vienas su vienu; mokymuose, per kuriuos taikomi koucingo elementai,

dalyviai skai¢iuojami deSimtimis — M1.

Analizuodami atsakymus matome, kad koucingo ir mokymy metodai turi daugiau skirtumy nei

panasumo. Kokiu budu tarp jy gali atsirasti sinergija?

3.10. Sinergijos galimybé naudojant kou¢ingo metodg mokymuy vedimo metu.

Visi dvylika respondenty atsaké vienareikSmiSkai — taikant kou¢ingo metoda mokymuose, sinergija
atsiranda.

Respondentai atkreipé démesj | tai, kad didziaja dalj sinerginiy efekty bei naudos i§ $iy metody
taikymo kartu jau aptaréme kalbédami apie koucingo taikyma prie§ mokymus, mokymy metu ir po
mokymy. Todél atsakydami j §] klausimg per daug neiSsiplété, pateikdami tik kai kuriuos
apibendrinsimus ar parySkindami akcentus.

Koucingas leidzia buti ar¢iau grupés, ar¢iau kiekvieno dalyvio (S2, S4). Juo sukuriamas rySys tarp
informacijos, gautos mokymuose, ir realaus gyvenimo (AC1, AC2, AC3, S3). Tokiu badu zmogus
nepatenka | iliuzija, kad vien zinojimas veda prie efektyvumo (AC1), tiesiog turédamas informacija,
integruodamas Zinias, jis pereina prie realiy veiksmy (AC1, AC2, AC3, S3, S4).

P2 ekspertas atkreipia démesj ] tai, kad mokymy vedéjas, naudodamas tokj instrumentg kaip
koucingas, juo naudotysi ne tam, kad visus jtikinty savo tiesomis, bet suteikty galimybe dalyviams
atmesti nenaudingas tiesas (AC3) ir susikurti savas. Tokiu atveju sinerginis efektas bus dar didesnis —
teigia P2 ekspertas.

S5 respondento teigimu, koucingo metodo netaikant mokymuose, nebiity jmanoma garantuoti
uzsakovy investicijos grazos. Norint garantuoti $ig graza, bandomas iSlaikyti 50 / 50 proc. santykis
mokymy vedimo metu, tarp pateikiamy Ziniy ir kou¢ingo metodo taikymo.

Koucingg ir mokymus taikant kartu sukuriamas labai efektyvus davimo ir gavimo mechanizmas ir

1§ tokiy mokymy dalyviai iSsineSa realig vertg (S4). Taip vedamuose mokymuose pasikeicia ir santykis
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tarp mokymy vedéjo ir dalyviy, jis iSsilygina — pripazjstama ne tik vedanciojo, bet ir dalyviy patirtis,
ekspertiskumas — teigia S4 respondentas.

P1 eksperto teigimu, praktika rodo, kad §i kombinacija duoda labai didelj sinerginj efekta. Ir jis yra
toks didelis, kad rezultatus reikia ne sudéti, o dauginti i§ 5, o tais atvejais, kai kalbama apie

kompetencijy ugdyma, dauginti net is 8.

3.11. Kouc¢ingo ir mokymy metody tandemo idealus modelis.

Kaip buvo minéta metodologingje dalyje, klausimas apie idealy modelj nebuvo parengtas i anksto,
jis atsirado pirmojo interviu metu. Jj palikome ir pateikéme respondentams, manydami, kad
respondenty praktinés jZvalgos bus vertingos stengiantis geriau suprasti, kuria linkme reikéty nukreipti
pastangas siekiant didesnio mokymy efektyvumo. Kadangi vienas i§ magistrinio darbo uzdaviniy yra
mpateikti rekomendacijas zmoniy istekliy vadybos specialistams, kaip efektyviau sudaryti mokymosi
programas, jtraukiant ugdomojo vadovavimo metodikas, kad biity pasiekiamas geresnis Ziniy ir
jgudziy, gauty mokymy metu, jsisavinimas ir praktinis jy pritaikymas®, praktiky atsakymai gali

geriausiai padéti sprendziant §] uzdavinj.

Idealus modelis:

1. Dar neprasidéjus mokymams, visy pirma, reikia gerai iSsiaiskinti realy mokymy poreikj (gali
po susitikimo su darbuotoju paaiskéti, kad jam pakakty tik koucingo (P2, S3)), iSsiaiskinti
pageidaujamus, ilgalaikius mokymy rezultatus. Tai pirmiausia pabrézia dauguma tyrime
dalyvavusiy specialisty (M1, P1, P2, AC3, S1, S2, S3, S4, N1).

Tai gali biiti susitikimas ar serija susitikimy, kuriy metu taikomi koucingo elementai, kad kuo
geriau biity galima iSgryninti likescius. Tokiy susitikimy metu gali buti naudojami ir kitokie
informacijos gavimui reikalingi instrumentai, pavyzdziui, apklausos, testai ir pan. (AC3, S1).
Prie§ mokymus biity naudinga susitikti su:

a) Uzsakovu;

b) Zmoniy istekliy specialistais;

€) Mokymy dalyviais.

Ne visada yra galimybé¢ susitikti su mokymy dalyviais (M1), bet jeigu tokia yra, tai bty isties
naudinga. Susipazinti su dalyviais, suprasti jy konteksta, lukes¢ius, mokymy tikslus ir pan. (M1,

P1, AC3, S2, S3, S4).
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Po tokiy susitikimy iSgryninami kriterijai ne mokymams, o mokymy rezultatui. Atsizvelgiant |
norimus mokymy rezultatus suderinami mokymy kriterijai (P1). Tik tada pereinama prie
mokymy vedimo stadijos.

2. Mokymai: paremti i§ anksto Zinomais Kkriterijais, norimu pasiekti rezultatu. Per Koucingo
elementus mokymy dalyviai maksimaliai jtraukiami j mokymosi procesg (P1, AC3, S2, S3, N1).
Mokymy metu palickama laisvés gyvai reaguoti | situacija, mokymy programos gairés yra, bet
jo turi lankstumo atsizvelgiant | mokymy dalyviy mokymosi tempg ir poreikius (AC3, S2)

3.Po mokymy: Remiantis aktualiais Kriterijais ugdomieji lydimi po mokymy (P1, S1). Idealus
variantas — koucingo sesijos su kiekvienu dalyviu (M1, P1, S1, S2, S3, S4, S5, N1). Taip pat
gerai susitikimai (bent keli) su visais mokymy dalyviais, siekiant i$siaiSkinti, kaip sekasi taikyti
praktikoje tai, kas gauta per mokymus. Kuo naudojamasi, kokiy rezultaty pasiekiama, kas

nepavyksta ir padéti dar labiau pritaikyti gautas zinias ar jgudzius (M1, AC3, S2, S3, S4, N1).

Dalis respondenty akcentuoja, kad norint ilgalaikiy ir apcéiuopiamy rezultaty, reikéty vengti

trumpalaikiy mokymy, o susitelkti j ilgalaikes mokymy programas (P1, AC2, S1, S3, S4).

4. Tarp mokymuy: ilgalaikése mokymy programose Yypac¢ didele¢ reikSme jgyja koucingas, nes
susitikimai tarp mokymy yra ypa¢ svarbis ir teikia daugiausiai pridétinés vertés mokymy
dalyviui. Po mokymy galima padéti zmogui integruoti tai, ka jis nori pasiimti i§ mokymuy, ir
kartu padéti susiformuluoti asmeninius tikslus tolesniems mokymams (P1, AC2, S1, S3, S4,
N1). D¢l tokio mokymy ir kou€ingo derinimo realiai didéja mokymuose gauty Ziniy ir jgiidziy
integracija, todél ugdomasis laimi daugiausia (P1, S1, S3, S4, N1).

Kiekviena situacija yra unikali ir kiekvienai situacijai gali reikéti viska pritaikyti ir individualizuoti
(M1), taciau jeigu yra sukuriami kriterijai, kurias remiantis yra ugdomi darbuotojai, visa tai tampa
darnia ugdymo sistema (P1, S1).

Pinigy prasme investicija gali biiti dviguba, lyginant tik su mokymais, bet rezultaty prasme, mes
galime tikeétis 5 ar 6 kartus geresniy rezultaty nei vien mokymai, dalindamasis savo patirtimi teigia P1
ekspertas.

Biity puiku, jeigu mokymy dalyviai po truputj perimty koucingo filosofija ir atneSty ja | savo
jmones. Koucingo kulttira organizacijoje duoda realios naudos ne tik Zmoniy, bet ir jmonés finansiniy

rodikliy augimui, remdamasis specialistui zinomy tyrimy duomenimis, teigia M1 ekspertas.
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3.12. Tyrimo rezultatus apibendrinancios iSvados.

1. Visi dvylika tyrime dalyvavusiy respondenty, tick kou¢ingo ekspertai ir profesionalai, tieck mazesne
koucingo patirt] turintys specialistai, vesdami mokymus naudoja koucingo metoda (koucingo
sesijas ir/ar taiko koucingo elementus).

2. PasiruoSimo mokymams fazéje yra taikomos ir koucingo Sesijos su potencialiais mokymy
dalyviais, ir taikomi koucingo elementai tiek bendraujant su potencialiais dalyviais, tiek su
mokymy uzsakovais. Paskirtis — geriau suzinoti mokymy dalyviy ir/ar uzsakovy tikslus ir
lukescius, keliamus mokymams, taip pat susipazinti su busimais mokymy dalyviais, suprasti jy
pasirengima, bendravimo stiliy ir t.t.

Mokymy vedimo metu dazniausiai naudojami koucingo elementai. Jy taikymo pagrindinis tikslas —
kuo labiau jtraukti mokymy dalyvius j ugdymo procesa, padéti kickvienam dalyviu atrasti jam
aktualius klausimus, sujungti teoring mokymy dalj su dalyviy patirtimi ir jiems aktualiais
klausimais. Mokymy vedéjas, besivadovaujantis koucingo filosofija ir principais, kuria
horizontalesnj, daugiau partneryste grindziamg santykj tarp saves ir ugdomojo. Tai leidzia
ugdomajam labiau atsiverti ir giliau jsitraukti ] ugdymo procesa.

Pasibaigus mokymams, ugdomojo vadovavimo specialistai taip pat taiko koucingg tiek individualiy
sesijy formatu, tiek koucingo elementus. Sioje fazéje koucingas taikomas tam, kad padéty mokymy
dalyviams mokymuose jgytas zinias ir patirtj sklandziau integruoti j savo darbin¢ aplinkg ir
gyvenimg. Dauguma specialisty teigia, kad dél Sioje stadijoje taikomo koucingo mokymy rezultaty
integravimas j ugdomuyjy praktika vyksta ypac¢ gerai. Keli specialistai paZymi, kad vien Zinojimas,
kad po mokymy dar bus susitikimy ir aptarimy, ver¢ia mokymy dalyvius taikyti tai, kg iSmoko.
Tode¢l Sioje stadijoje taikomas koucingas yra ypac vertinamas respondenty.

3. Tyrimas atskleide, kad taikant koucingg mokymy metu ir po mokymy, medziagos jsisavinimas
Zenkliai geréja. Dalyviai labiau jsitraukia | mokymosi procesa, patys analizuoja, bando, diskutuoja,
todél yra priversti praktiSkai taikyti tai, kg suzino. Taikant koucingg po mokymy dalyviai labiau
integruoja gautas zinias ir jgtidzius ] savo elgseng ir darbing¢ aplinka.

4. Tyrimas atskleidé, kad pagrindiniai sunkumai, su kurias susiduria specialistai taikydami koucingg
mokymuose, yra:

e Mokymy dalyviy pasyvumas ir vengimas jsitraukti j mokymosi procesa;
e Mokymy dalyviy noras, kad sprendimg pasakyty lektorius, o ne jie patys jo ieskoty;
e Sunku taikyti koucinga, jeigu organizacijoje yra labai direktyvus vadovavimo stilius, nesveikai

konkuruojanti aplinka arba aplinka, kurioje draudziama klysti;
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e Jeigu mokymy dalyviai turi iSankstinj nusistatyma prie§ koucingo metoda.

5. Apibrézdami koucingo ir mokymy skirtumus specialistai teigé, kad mokymai skirti naujoms zinios
ar jgiidziams gauti, o koucingas — dirbti su turima patirtimi, Ziniomis, jgtidziais (tuo paciu ir gautais
mokymy metu), juos integruojant j ugdomojo mastyma ir elgseng. Taip pat specialistai iSskyré tai,
kas Siuose metoduose skiriasi:

e Atsakomybé uz turinj — mokymuose atsako mokymy vedéjas, koucinge — klientas;

e Darbo fokusas — mokymuose tai yra naujos Zinios, koucinge — tai darbas su turimomis ziniomis ir
patirtimi;

e Santykio skirtumas — mokymuose vedéjas yra virSesnis, koucinge santykis lygiavertis.

6. Respondentai iSskyré tokias situacijas ir aplinkybes, kurioms esant koucingo metodas nebus geras

pasirinkimas:

e Kai reikalingas tik informacijos pateikimas;

¢ Netinkamas mokymy dalyvio nusiteikimas darbui;

e Netinkama koucingo specialisto kompetencija ar pozitris;

e Netinkama aplinka kouc¢ingui;

e Kai kiti metodai buty efektyvesni uz kou¢inga — kai reikalinga konsultacija, psichologo pagalba,

patarimas ar pan.

Kouc¢ingo metodas bus efektyvus tada, kai reikia skatinti mastyti, kelti i§Siikius ir palaikyti jy
siekime. Koucingo metodas efektyvus ten, kur Zmogus yra ekspertas ir niekas geriau uz jj patj jam
neatsakys — kai kalbame apie vertybes, apie misija, apie identiteto paie$ka, apie jo potenciala,
prasmés pamatyma. Jis efektyvus tada, kai Zmogus turi pakankamag bagazg Ziniy tam tikroje srityje,
bet kaZkas neveikia, stringa, ar nezinoma, kaip panaudoti (ar pacioje situacijoje, ar su Zmoneémis, ir
pan.), kurig alternatyva pasirinkti, kokj sprendimg sugalvoti. Koucingas efektyvus, kai reikia
integruoti arba atmesti Zinias, ir daugeliu kity situacijy, kurias aptaréme 3.8. dalyje.

7. Visi dvylika tyrimo respondenty patvirtino, kad yra realus sinerginis efektas dél kou€ingo taikymo
mokymy metu. Pagrindinés priezastys .sglygojancios sinergija, yra tokios:

e Koucingas leidzia biiti arCiau grupés, arciau kiekvieno dalyvio;

e Juo sukuriamas rysys tarp informacijos, gautos mokymuose, ir realaus gyvenimo;

e IS paprasto informacijos turé¢jimo, integruodamas zinias, ugdomasis pereina prie realiy veiksmy.

8. Respondentai atskleidé, kaip galéty atrodyti idealus kouc¢ingo ir mokymy metody tandemo modelis,

kad bty galima suprasti, kur reikia nukreipti pastangas siekiant didesnio mokymy efektyvumo.
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Pagrindiniai akcentai:

e Realaus ugdymo poreikio nustatymas, norimy mokymy rezultaty iSgryninimas pasirengimo
stadijoje;

e Maksimalus dalyviy jtraukimas ] mokymus per jiems aktualig medziaga, susietg su jiems riipimais
Klausimais;

e Palydéjimas po mokymy, norint padéti integruoti j gyvenimo praktika tai, kg iSmoko ir suzinojo
mokymy metu.

e Padéti pasirengti kitam mokymuy ciklui, i§gryninti individualius mokymy tikslus ir pan.

3.13. Tyrimo ribotumas ir tolimesnés tyrimo kryptys.

Atliekant tyrimg respondentais buvo pasirinkti ugdomojo vadovavimo specialistai, kurie ne tik
dirba koucingo metodu, bet ir veda jvairius mokymus. Tyrimas apsiriboja tik vienos mokymuose
dalyvaujancios Salies — mokymy vedéjo, atsakymais. Nors 7 1§ 12 respondenty turi didesne mokymy
vedimo patirt] nei koucingo patirtj ir geba palyginti mokymy vedimo skirtumus prie§ koucingo taikyma
ir po jo, taciau to nepakanka.

Norint i§samesniy ir objektyvesniy tyrimo rezultaty apie ugdomojo vadovavimo ir mokymy
sinergija, reikeéty atlikti i§samesnj tyrimg jtraukiant i ji ir mokymy dalyvius, ir mokymy uZzsakovus.
Tokiu buidu atsirasty galimybé pamatyti visg cikla: nuo uzsakymo formavimo iki mokymy rezultato.

Vienas i$§ tyrimo modeliy galéty bati Siame darbe aprasytas 1997 m. mokslininky G. Olivero, D.
Bane, ir R. E. Kopelman atliktas tyrimas, kai darbuotojai po mokymy buvo padalinti j dvi grupes, 1§
kuriy viena turéjo papildomas koucingo sesijas, o kita jy neturéjo (Olivero, Bane ir Kopelman 1997,
461-467). Sialytume tyrima papildyti pasirengimo faze bei koucingo elementy taikymu mokymy
vedimo metu. Tokio tyrimo rezultatai galéty detaliau atskleisti ugdomojo vadovavimo (tiek sesijy, tiek
ir elementy) ir mokymy sinergijos naudg ugdomajam.

Kita tyrimo kryptis galéty apimti organizacinés aplinkos (kultiiros) daroma jtakg darbuotojy
geb&jimui ir norui mokytis. Dalis respondenty nurodé, kad Zmonés, atéje 1 mokymus i§ tokiy
organizacijy, kuriose yra nepalankus organizacinis klimatas, néra linke aktyviai jsitraukti ] mokymosi

procesa.
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ISVADOS

Atsizvelgdami j darbo uzdavinius, apibendring teoring dalj ir atlik¢ kokybinj tyrima, galime daryti

tokias iSvadas:

1.

Apzvelge populiariausius ugdymo metodus (konsultavimas, mentorysté, psichologinis
konsultavimas, fasilitavimas, tradiciniai mokymai, ugdomasis vadovavimas (koucingas)),
naudojamus Siuolaikinése organizacijose ir palygine juos su ugdomuoju vadovavimu galime teigti,
kad ugdomasis vadovavimas yra unikalus ugdymo metodas, turintis stiprias pozicijas darbuotojy
ugdymo procese.

Ugdomasis vadovavimas gerokai skiriasi nuo kity ugdymo metody, naudojamy darbuotojy ugdymo
procese. Jo metu néra teikiami patarimai ar pamokymai, kaip yra konsultavimo ar mokymy atveju,
ugdomasis néra globojamas ir vedamas, kaip yra mentorystés atveju (mentorystés atveju naudojamas
ir ugdomojo vadovavimo metodas, kaip vienas i§ metody). Ugdomajame vadovavime néra dirbama
su tokiomis problemomis, su kuriomis dirbama psichologinio konsultavimo, o ypac psichoterapijos
atveju, nors yra psichologinio konsultavimo pakraipy kurios priartéja prie ugdomojo vadovavimo
veikimo principy.

Tiek ugdomojo vadovavimo teorija, tiek atliktas tyrimas patvirtino, kad ugdomasis vadovavimas
taikomas kartu su tradiciniais mokymais leidzia giliau pasinerti | mokymo procesa, mokymy
medziagg nagrinéti labiausiai ugdomajam naudingu aspektu, susiejant su jam riipimais uzdaviniais,
aktualiomis problemomis bei darbine situacija.

Jeigu mokymy metu néra naudojamasi ugdomojo vadovavimo elementais, yra didelé tikimybé, kad
ugdomieji sugebés panaudoti tik nedidelg dalj gautos medziagos.

Ugdomasis vadovavimas, biidamas savipakankamas ugdymo metodas, labiausiai koncentruojasi j jau
turimg ugdomojo patirtj ir zinias, tod¢l tais atvejais, kai Ziniy ar patirties nagriné¢jamu klausimu néra,
visavertiSkai pritaikyti §] metoda yra sudétinga.

Mokymai puikiai tinka Ziniy spragoms uZpildyti, tuo tarpu ugdomasis vadovavimas yra vienas
efektyviausiy metody mokymuose gautoms zinioms integruoti j veikla.

Tyrimas atskleidé, kad ugdomasis vadovavimas gali padéti geriau pasiruosti mokymams, juos labiau
pritaikant mokymy dalyviy poreikiams ir aktualioms uZzduotims.

Taikant ugdomaji vadovavimg (jo elementus) mokymy metu, jy dalyviai labiau jtraukiami j

mokymosi procesa.
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10.

11.

12.

13.

Taikant ugdomajj vadovavimg po mokymy, suteikiama pagalba pritaikant mokymuose gautas zinias
ir jgidzius realioje veikloje. Tokiu budu didinamas mokymy efektyvumas ir ugdomuyjy
kompetencijos bei jgudziai.

Siekiant ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sinergijos, reikia, kad ir mokymy dalyviai buty
pasirenge labiau jsitraukti } mokymosi procesg, atsisakydami pasyviy klausytojy vaidmens. Jie turi
biiti pasirengg aktyviai taikyti mokymuose gaunama medziaga, nusiteike patys ieSkoti sprendimy ir
atsakymy, nereikalaudami visy atsakymy i§ mokymy vedéjo.

Tokiy mokymy efektyvumui jtakos gali turéti ir organizacinis klimatas. Kai organizacinis klimatas
néra palankus (labai direktyvus, netoleruojamas eksperimentavimas ir klaidos), dalyviai gali sunkiai
jsitraukti ] mokymosi procesa, kuris reikalauja is jy aktyvaus dalyvavimo ir savarankiskos atsakymy
paieskos.

Taikant ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy metodus kartu, sukuriamas nenutriikstamas
mokymosi ciklas (jame galima jzvelgti visus Kolb mokymosi ciklo elementus), kurio metu
ugdomasis gali pastoviai tobuléti.

Abu metodai puikiai pasinaudoja vienas kito stipriosiomis pusémis, kartu apsaugodami silpnasias

vietas, tuo biidu sukurdami unikaly ir efektyvy tandema.

Darbe iSkeltos hipotezés:

1.

Ugdomasis vadovavimas turi savo taikymo apribojimus (efektyvaus veikimo laukg) ir tik taikant jj
efektyvaus veikimo lauke galima pasiekti gery rezultaty.

Tradiciniai mokymai, papildyti ugdomuoju vadovavimu, duoda didesn¢ nauda ugdomajam nei
mokymai be ugdomojo vadovavimo.

Tam tikrais atvejais taikant tik koucingg galima nepasiekti norimy rezultaty.

Hipoteziy tikrinimas:

1.

Tiek analizuojant ugdomojo vadovavimo literattira, tiek atliekant tyrimg pasitvirtino, kad ugdomasis
vadovavimas turi savo efektyvaus veikimo ribas. Ugdomasis vadovavimas labiausiai tinka tada, kai
ugdomasis turi patirties ir Ziniy, taciau jam reikia mastymo partnerio, kuris galéty ne tik padéti
struktiiruojant mintis, bet ir provokuoti mastyma, kelti i§§ukius bei suteikti reikiamg parama. Sis
metodas puikia tinka tada, kai sprendziami klausiami, kaip reikia elgtis vienoje ar kitoje situacijoje,
kaip pritaikyti turimas zinias ir patirtj, kokj sprendimg geriausia priimti ir pan.

Taigi pirmoji hipotezé pasitvirtino.
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2. Literatiiros analizé¢ parodé, kad ugdomasis vadovavimas gali suteikti papildomag vertg taikant jj

mokymy metu, tai patvirtino ir atliktas tyrimas. Tyrime dalyvave ekspertai, paklausti, kaip pasikeisty
ju vedami mokymai, jeigu biity atsisakyta ugdomojo vadovavimo elementy, atsaké, kad tai bty tas
pats, kaip, turint Siuolaiking technika, grjzti prie XIX a. veikimo metody. Dalis respondenty teigé,
kad auditoriniai mokymai, kuriy metu tiesiog perduodamos Zinios, yra praé¢jusio amziaus atgyvena ir
yra labai brangus bei neefektyvus ugdymo biidas. Gyvendami informaciniame amziuje Zmonés
iSmoko patys susirasti riipimg informacija, todél norint perduoti tik informacija, tai galima padaryti
rastu arba jrasius video praneSima. Specialisty teigimu, mokymai be ziniy integracijos j veikla gali
buti prilyginami spektakliui ar pramogai, bet ne mokymams. Dalyviai tik susirenka, pazitri,
paklauso ir i$siskirsto, o efektas trunka kelias valandas arba kelias dienas.

Antroji hipotez¢ taip pat pasitvirtino.

Nors efektyvus metodo veikimas priklauso ir nuo specialisto kvalifikacijos, tac¢iau Sio metodo
nerekomenduojama naudoti tada, kai yra reikalingas greitas sprendimas ir jo vykdymas (kriziy
atveju ar pan.), jeigu reikia tiesiog pateikti informacijg, kai yra patikrintas ir veikiantis procesas,
pagal kurj tiesiog reikia dirbti, kai reikia kompetentingos konsultacijos, eksperto iSvados ar pan.
Nerekomenduojama taikyti ugdomojo vadovavimo tada, kai yra rimtos psichologinés problemos ir
ju sprendimui reikalinga psichologo ar psichoterapeuto pagalba. Tais atvejais, kai zmogus neturi
ziniy, kaip reikia atlikti vieng ar kita veiksma, jokie kouc€ingo klausimai ar technikos ty ziniy
nesuteiks. Taikant ugdomajj vadovavimg ten, kur reikia kity kompetencijy specialisto pagalbos
(konsultanto, eksperto, mokytojo, mentoriaus ar pan.), nebus pasiektas norimas rezultatas.

Trecioji hipoteze pasitvirtino.
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REKOMENDACIJOS

Remdamiesi darbe nagrinéta medziaga ir atliktu tyrimu teikiame pasiilymus Zmoniy istekliy
vadybos specialistams, ugdomojo vadovavimo specialistams, vedantiems mokymus, tradiciniy mokymy
lektoriams, taip pat kity profesijy atstovams, kuriy veikla yra susijusi su darbuotojy ugdymu

organizacijose.

1. Siekiant mokymams skirty investicijy ap¢iuopiamos grazos, rekomenduojama orientuotis j ilgalaikes
mokymo programas, jas papildant ugdomuoju vadovavimu.

2. Ugdomgjj vadovavimg rekomenduojama taikyti mokymy pasirengimo stadijoje — realiems ugdymo
poreikiams nustatyti, norimiems mokymy rezultatams iSgryninti. Tai galima atlikti koucingo sesijy
metu susitinkant su kiekvienu mokymy dalyviu arba taikant koucingo elementus bendry susitikimy
metu. Jeigu susitikti su mokymy dalyviais néra galimybés, siekiant iSsiaiSkinti mokymy tikslus ir
vertinimo Kriterijus, galima taikyti koucingo elementus pokalbyje su mokymy uzsakovais.

3. Ugdomajj vadovavima siiloma taikyti mokymy vedimo stadijoje — maksimaliam dalyviy jtraukimui j
mokymus per jiems aktualia medziaga, susieta su jiems ripimais klausimais. Mokymy metu
rekomenduojama taikyti jvairius koucingo elementus ir koucingo technikas, kKurios skatinty mokymy
dalyviy diskusija, asmeninés nuomoneés iSsakyma, déstomos medZiagos susiejimg su realia darbine
situacija, provokuoty asmeniniy atsakymy paieSkg remiantis déstoma medZziaga ar mokymy metu
atsiradusiomis jzvalgomis. Biitina siekti, kad mokymy dalyviai nebiity pasyviais klausytojais, o tapty
aktyviais dalyviais.

4. Mokymy vedimo metu, siekiant aktyvaus dalyviy jsitraukimo j mokymus, rekomenduojama mokymy
vedanciajam laikytis ne dominuojancios, o lygiavertiSkos pozicijos ugdomyjy atzvilgiu. Tai leisty
mokymy dalyviams labiau atsiverti ir jsitraukti ] mokymosi procesa. Tuo metu, kai yra privaloma
pateikti ekspertiSka nuomong ar sprendima, leisti mokymy dalyviams tai diskutuoti, iSsakyti savo
nuomong, dalintis patirtimi ar iSsakyti abejones.

5. Suauge zmonés efektyviau mokosi tada, kai gali sieti gaunamg informacija su turima patirtimi ir
Ziniomis, susieti zinias su praktika. Todél mokymuose rekomenduojama naudoti tokias uzduotis ir
savarankiska ar / ir grupinj darbg, kuris leisty susieti tai, kas girdima mokymuose, su realiy uzduociy
sprendimu (rekomenduojama analizuoti ne hipotetines situacijas, o realias ir aktualias situacijas
mokymy dalyviams).

6. Ugdomasis vadovavimas yra tinkamas metodas palydint ugdomaji po mokymy, siekiant padéti
integruoti | gyvenimo praktika tai, kas iSmokta ir suzinota mokymy metu. Lydéjimo po mokymy
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metu galima taikyti koucingo sesijas individualiy susitikimy metu (tai efektyviausias budas) arba
naudoti koucingo elementus bendry susitikimy metu.

Esant testinéms mokymy programoms, rekomenduojama koucingo metoda taikyti padedant
ugdomiesiems pasirengti kitam mokymy ciklui, iSgryninti individualius mokymy tikslus, aptariant
norimus spresti uzdavinius, galimas problemas ir pan. Sj darba galima atlikti ir lydéjimo po mokymy
stadijoje, ir atskiry susitikimy metu. Taikant tiek individualias koucingo sesijas, tiek koucingo
elementus bendry susitikimy metu.

Siekiant maksimalig naudg duodanciy ugdymo rezultaty ir didelés investicijy | mokymus grazos,
siiloma naudoti didziausig sinerginj efektg skatinant; ugdomojo vadovavimo ir mokymy tandemag —
orientuojantis i ilgalaikes mokymy programas, taikyti ugdomaji vadovavimg visose mokymy
stadijose: pasirengimo, vedimo ir palydéjimo po mokymy.

Savarankiskas ugdomojo vadovavimo taikymas organizacijoje (tiek koucingo sesijy forma, tiek
koucingo elementy naudojimu) skatina darbuotojy savarankiSkuma, atsakomybés prisiémima,
kiirybinga uzduociy vykdyma, didina uzduodiy jgyvendinima, kadangi sprendimus atranda pats
zmogus. Taciau norint gauti maksimalig naudg i§ ugdomojo vadovavimo metodo, rekomenduotina
pasigilinti ne tik j metodo galimybes, bet ir | jo taikymo ribas. Medziagos apie tai néra daug, todél $is

darbas 1§ dalies galéty uzpildyti §j triikuma.
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Ugdomojo vadovavimo magistro baigiamasis darbas. VVadovas prof. dr. A. Valickas, Mykolo Romerio universitetas, Politikos
ir vadybos fakultetas, Vadybos institutas, 2016.

SANTRAUKA

Dabartinis ugdomojo vadovavimo (koucingo) metodo plitimo tempas suteikia galimybe klientams (jstaigoms,
organizacijoms, privatiems asmenims) gauti labiau profesionalig ir kvalifikuota ugdomojo vadovavimo paslauga. Ugdomasis
vadovavimas vis dazniau lyginamas su kitais ugdymo metodais, kai kuriais atvejais suprie§inamas su jais. Problema. Siuo
darbu norima nustatyti, ar koucingas yra efektyvus ir savipakankamas metodas, ar jis gali biiti taikomas kartu su tradiciniais
mokymais. Ar tokia sgveika sukuria sinergijg ir duoda realiy, ap&inopiamy rezultaty ugdomajam bei organizacijoms? Tyrimo
objektas — ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sgveika. Darbo tikslas — per ugdomojo vadovavimo bei kity ugdymo
metody palyginima nustatyti, kaip ugdomasis vadovavimas gali padéti geriau jsisavinti tradiciniuose mokymuose pateikiama
medziaga, kada yra efektyviau taikyti ugdomojo vadovavimo principus, o kada reikéty pasirinkti kitus ugdymo metodus.
Siekiant uzsibrézty magistrinio baigiamojo darbo tiksly, keliami Sie uZdaviniai: apzvelgti ugdymo metodus, taikomus
organizacijose; nustatyti jy ir ugdomojo vadovavimo veikimo panasumus ir skirtumus; parodyti, kada ugdomasis vadovavimas,
taikomas kartu su tradiciniais mokymais, duoty geresnj rezultata; apibendrinant teoring medziaga ir tyrima, atskleisti tradiciniy
mokymy ir ugdomojo vadovavimo sinergijos galimybe; parengti tyrimo metodika, atlikti tyrima, norint nustatyti ugdomojo
vadovavimo taikyma vedant mokymus; [vertinti ugdomojo vadovavimo metodo taikymo mokymuose problemas, sukuriama
sinergija; pateikti rekomendacijas, kaip efektyviau sudaryti mokymosi programas, jtraukiant j jas ugdomaji vadovavima,
siekiant geresnio ziniy ir jglidziy jsisavinimo, jy praktinio pritaikymo. ISkeltam tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti buvo
naudojami tokie tyrimo metodai: mokslinés literattiros analizé (lyginamasis metodas); moksliniy straipsniy analizé; interviu —
atlickant tiriamajj, kokybinj, pusiau standartizuotg koucingo specialisty ir eksperty interviu; apibendrinant interviu metu gautus
rezultatus ir teikiant rekomendacijas naudojamas analitinis — kritinis metodas. Buvo iskeltos trys hipotezés: ugdomasis
vadovavimas turi savo taikymo apribojimus ir geriausiy rezultaty galima pasiekti neperZengiant jo efektyvumo riby; tradiciniai
mokymai, papildyti kou¢ingu yra naudingesni; kartais taikant tik koucingg nepasiekiama norimy rezultaty.

Teoringje darbo dalyje, palyginus ugdomaji vadovavima ir kitus ugdymo metodus, iSryskéjo jo savitumas. Nagrinéjant

Saltinius ir literatiira, aprasyta ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy sinergijos galimybé.
Tyrimas patvirtino prielaidas, kad tradiciniuose mokymuose taikant ugdomojo vadovavimo metoda (pasirengimo, mokymy
vedimo, palydéjimo po mokymy stadijose) atsiranda sinerginis efektas. Analizuojant ugdomojo vadovavimo literatiira,
atliekant tyrima buvo patvirtintos visos hipotezés: ugdomasis turi turéti patirties ir ziniy sprendziamu klausimu; tradiciniai
mokymai, papildyti koucingu yra naudingesni; §io metodo nerekomenduojama naudoti tada, kai yra reikalingas greitas
sprendimas ir jo vykdymas (kriziy atveju ar pan.), jeigu reikia tiesiog pateikti informacija, psichologiniy sutrikimy ar ligy
atveju ir pan.

Mokymai tinka ziniy spragoms uzpildyti, tuo tarpu ugdomasis vadovavimas yra vienas efektyviausiy metody
mokymuose gautoms zinioms integruoti j veikla. Taikant ugdomojo vadovavimo ir tradiciniy mokymy metodus Kkartu,
sukuriamas nenutritkstamas mokymosi ciklas (jame galima jzvelgti visus Kolb mokymosi ciklo elementus), kurio metu
ugdomasis gali pastoviai tobuléti. Abu metodai puikiai pasinaudoja vienas kito stipriosiomis pusémis, kartu apsaugodami
silpnasias vietas, tuo biidu sukurdami unikaly ir efektyvy tandema.

Siekiant maksimaliag nauda duodanc¢iy ugdymo rezultaty ir didelés investicijy i mokymus grazos, sifiloma naudoti didZiausig
sinerginj efektg skatinantj ugdomojo vadovavimo ir mokymy tandema — orientuojantis j ilgalaikes mokymy programas, taikyti
ugdomaji vadovavima visose mokymy stadijose: pasirengimo, vedimo ir palydéjimo po mokymy.

Darbg sudaro jvadas, 3 skyriai, iSvados, rekomendacijos, literatiros $altiniy sarasas, santraukos lietuviy ir angly
kalbomis. Bibliografiniy Saltiniy sarasg sudaro 64 Saltiniai, pateikiama 15 paveiksly ir 6 lentelés. Visa darbo apimtis yra 103
puslapiai.

Pagrindiniai ZodZiai: ugdomasis vadovavimas, kou¢ingas, mokymai, konsultavimas, psichologinis konsultavimas,
mentorysté, fasilitavimas, sinergija.

102
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in coaching. Supervisor prof. dr. A. Valickas, Mykolas Romeris Univercity, Faculty of Politics and management, Institute of
management, 2016

SUMMARY

An increasing measure of coaching recognition and development provides clients (institutions, organizations and private
persons) with an opportunity to receive a high quality coaching service. Coaching is frequently compared to other development
methods, sometimes even in opposition. Problem. This thesis aims at identifying whether or not coaching is a self-sufficient
method of education and if it is possible to employ it in combination with traditional training. Does interaction of these
methods create synergy and provide with real, tangible results for the coachee and organizations? Object of this research —
interaction of coaching and traditional training methods. Objective of this thesis: to examine effects of coaching on the
effectiveness of training through the contrast and evaluation of coaching and other methods of development and to identify
conditions in which principles of coaching should be applied rather than traditional training and vice versa. To achieve this
objective, the following goals have been specified: to survey methods of development, applied in organizations; to identify
differences and similarities with coaching; to demonstrate when coaching is more effective applied together with traditional
training ; to reveal the possibility of a synergy between coaching and traditional training through analysis of theoretical
material; to develop a research method and to carry out a research aiming at the identification of the means of coaching that
could be applied in traditional training; to indicate problems of implementing coaching into traditional training and to evaluate
synergy created; To provide recommendations on an improved training programs, that include coaching, seeking better
assimilation of knowledge, skills and their practical application. The objective and goals were reached through the application
of such research methods: analysis of scientific literature (comparative method); analysis of scientific articles; an interview —
a quantitive, investigating half-structured interview with coaches and coaching experts; results of an interview were
summarized through critical-analytical method. Three hypotheses were brought up: coaching has its limitations and best results
are achieved in the framework of its efficiency; traditional training is more effective when combined with coaching; coaching
alone does not provide with desired results sometimes.

The uniqueness of coaching surfaced after having compared coaching and other methods of development in the theory survey
and t possibility of synergy has been depicted.

All three hypotheses were confirmed by the research: a coachee must have expertise and knowledge about the problem being
solved; this method is not recommended when a quick solution and its execution is required, also, when presentation of
information alone is sufficient.

Training is suitable to gain knowledge while coaching is one of the most effective methods of integration of knowledge into
practice. When coaching and traditional training are mutually applied, a perpetual learning cycle results, in which coachee has
a permanent possibility of development. Both methods fortify the strengths of each other and mutually cover the weak spots,
thus resulting in a unique and effective tandem.

The best results of coaching application in traditional training is achieved when their tandem is applied with regard to long-
term training programs, applying coaching in all its stages: preparation, conducting and guiding after the training.

Thesis constitutes of introduction, 3 chapters, conclusions, recommendations, list of literature, summary in Lithuanian and
English. 64 sources of literature are used and 15 pictures and 6 tables are provided in this thesis. Total number of pages: 103.
Keywords: coaching, training, consulting, psychology consulting, mentoring, facilitation, synergy.
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