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PAGRINDINES DARBO SAVOKOS

Efektyvumas — rezultato ir sgnaudy (1éSy, resursy, energijos) palyginimo laipsnis (Tarptautiniy

zodziy zodynas, 1999).

Efektyvus — (lot. effectivus — veiksmingas) veiksmingas, labai paveikus (Tarptautiniy zodziy
zodynas, 1999).

Kompetencija — (lot. competentia — priklausomybé (pagal teis¢)) funkcinis gebéjimas adekvaciai
atlikti tam tikra veikla, turéti jai pakankamai Ziniy, jgidziy, energijos (Tarptautiniy zodziy Zodynas,
1999).

Koucdingas — tai ugdomasis pokalbis, kurio metu vedantysis (ugdytojas) ir jame dalyvaujantysis
(klientas) kalbasi kliento pasirinkta tema (klausimu) taip, kad pastarasis, padedamas ugdytojo, pats

suranda praktinius jam riipimos temos (klausimo) sprendimo kelius (Juozaitis, 2012).

Koudingo specialistas (Kouceris) — (angl. Coach) tai profesionalas, kuris valdo specialias
klausimy uzdavimo technikas, leidzianc¢ias maksimaliai panaudoti Zmogaus potenciala, paskatinti jj
uzsibrézti ambicingus tikslus, numatyti veiksmus tikslams pasiekti ir uztikrinti vidinj balansa darbiniame

ir asmeniniame gyvenime (Zinkeviciite, 2016).

Koucingo technika — koucingo specialisto veiksmas ar jy derinys, kuris jtraukiamas j koucingo
procesa tam, kad paskatinty klienta mastyti, leisty jam veikti ir uztikrinty kitas biitinas asmeniniy

poky¢iy prielaidas (Misiukonis, 2013).

Mentoringas — tai kou¢ingo forma vykstantis ugdomasis pokalbis, kurio metu vedantysis
(ugdytojas) ne tik tikslingai kreipia pokalbj link klientui riipimos temos (klausimo) i$siaiSkinimo, bet ir
dalijasi sava patirtimi aptariama tema, sitilo klientui apsvarstyti vienokius ar kitokius temos i$aiSkinimo

scenarijus (Juozaitis, 2012).

Mentorius — tai patirties ir tam tikry savybiy turintis zmogus, kuris padeda ugdyti kito Zmogaus
galimybes, talentus, pagelbéja atliekant tam tikras uzduotis. Jis sitilo, kaip patobulinti jgtidzius, atpazinti
dalykus, kuriuos reikia tobulinti, duoda naudingy patarimy ir skatina priimti sprendimus (Malinowski,

2012).

Motyvacija — tai vidiné jéga, kuri skatina individg pasiekti asmeniniy ir organizacijos tiksly, veikia

Zzmogaus viduje arba iSor¢je, skatina tam tikra jo elgseng (Lipinskiené, 2012).

Potencialas — (lot. potentia — jéga, galia), pajégumo laipsnis: asmens, visuomenés, valstybés

galimybés tam tikroje srityje (Tarptautiniy zodziy zodynas, 2000).



Vadovavimas — tai darbuotojy santykiy organizavimas ir koordinavimas siekiant nustatyto tikslo

(Lipinskien¢, 2012).



[VADAS

Misy dabartinis pasaulis pakankamai greitai keiciasi. Atsiranda naujos technologijos, paslaugos,
nauji produktai ir gaminiai. Pasauliné ekonomika yra nuolatiniame judéjime, situacijos rinkoje keiciasi
nuolat, teka didziuliai informacijos srautai ir su tuo susiduria Siuolaikinés jmonés tiek pasaulyje tiek ir
Lietuvoje. Esant tokiems pokycCiams ir pacios jmonés turi keistis, prisitaikyti prie esamy rinkos salyguy,

zengti koja kojon su dabartine situacija.

Siuolaikiniam vadovui keliami auksti reikalavimai — gebéti vadovauti vykstant nuolatinéms
permainoms ir pokyciams, kai susiduriama su darbuotojy nepasitenkinimu ar pelno mazéjimu, didziule

darbuotojy kaita, todé¢l jiems biitinas gilesnis emocinis pasirengimas bei psichologinés Zinios.

Koks turéty biiti Siuolaikinés organizacijos vadovas? Kokiomis savybémis jis turéty pasizyméti?
Kaip teigia A. Savaneviciené et al. (2007), atlickant s€kmingai dirbanc¢iy vadovy kompetencijy tyrimus
buvo pastebeta, kad sekme lemia tam tikry esminiy strateginiy kompetencijy turéjimas, todél visy pirma
labai svarbu tas kompetencijas identifikuoti ir apibrézti. Antra, svarbu sugebéti nustatyti individo
kompetencijy ugdymo poreikj. Trecia, svarbu ugdyti strategines individo kompetencijas, kurios

uztikrins s€kmingg vadovo veikla.

Anot M. A. West (2011, p. 48-49) Siuolaikinés komandos lyderis turi spresti tris pagrindinius

uzdavinius:

e sudaryti sglygas komandai atlikti savo darbg;
e suburti ir iSlaikyti komandg kaip veiksmingg vieneta;

e ugdyti bei remti komanda siekiant sekmes.

Pirma, sudaryti deramas salygas — tai reiskia pasirtipinti, kad komanda turéty aiskia uzduotj bei
iSteklius, reikalingus darbui atlikti. Antra, kad sukurty ir i§saugoty komandg kaip veiksminga vieneta,
lyderis privalo pasiriipinti, kad ja sudaryty nariai, turintys biitinus jgtidZius bei geb&jimus. Trecia,
vadovauti ugdant ir remti komanda siekiant sekmés. Tai reiSkia siekj padéti komandai sékmingai atlikti

savo darba, teikiant nurodymus bei parama.

Taigi manoma, kad daugelis Siandien sékmingai dirbanciy vadovy, spresdami Siuos uzdavinius,
turi turéti tam reikalingy kompetencijy, puikiai iSmanyti darbuotojy psichologija, motyvavimo
priemones bei pasitelkti Siuolaikinius modernius vadovavimo ir ugdymo metodus. Vienas i§ tokiy
metody, kuris skinasi kelig ] Lietuvos jmones yra ugdomasis vadovavimas arba kitaip koucingas (angl.

Coaching).



Valstybin¢ lietuviy kalbos komisija siiilo termino koucingas nevartoti, o siiilo atitikmenis —
ugdomasis vadovavimas, konsultuojamasis ugdymas, taciau daznai Sie terminai jnesa painiavos, kadangi
nevisiSkai atitinka koucingo principus. Visy pirma kouc¢ingo specialistai ne vadovauja, o kuria savitarpio
pasitikéjimu grindziamg santykj su klientu, antra jie nekonsultuoja, o tik skatina klienta mastyti, kad Sis
sprendimus priimty pats. Be to ICF Lietuva (International Coach Federation) 2012 m. lapkricio 12 d.
vykusios konferencijos metu priémeé rezoliucijg ,,Dél termino koucingas vartojimo®, kad lietuviski
atitikmenys tiksliai neapibrézia koucingo savokos ir jnes$a painiava, todé¢l toliau Siame darbe bus

vartojama sgvoka koucingas.

Temos aktualumas. Kalbant apie zmogiskyjy istekliy valdyma Siuolaikinéje organizacijoje
daznai iskyla klausimas, kodél vienos organizacijos sugeba prisitaikyti prie spar¢iai besivystanciy
globalizacijos procesy ir i$lieka konkurencingos bei s€kmingai siekia savo uzsibrézty tiksly, o kitos vos
juda j priekj arba visai ,,paskesta“ Siuolaikingje rinkoje? Anot A. Dromantaités (2014, p. 240) atsakant |
Siuos klausimus reikalingas SiuolaikiSkas poziiiris | organizacinius procesus, zmogiskyjy istekliy
valdyma, kadangi senieji valdymo metodai dél skirtingo pozitrio j darbuotojus, dél sparciy
technologiniy poky¢iy, darbo rinkos kaitos, nebetinka. Pasaulyje jau pakankamai senai versle s€¢kmingai
naudojamas koucingo metodas arba jo elementai, kaip SiuolaikiSkas, modernus metodas Zzmogiskiesiems
iStekliams valdyti. Lietuvoje $is metodas tik paskutinj deSimtmet] skinasi kelig ir dar pakankamai
neistirtas. Kadangi koucingo naudg organizacijoje sunku pamatuoti ir iSreiksti skaiciais, tai daugelis
vadovy nepatikliai Ziiiri j kou€ingo metoda, jo pritaikyma Siuolaikinéje organizacijoje, todél §i tema yra
pakankamai aktuali. Taigi ir Sio darbo tikslas atskleisti koucingo metody pritaikyma organizacijoje ir

kokig nauda jie sukuria tobulinant darbuotojy veikla.

Temos iStirtumas. Koucingo tematika diskusijos ir tyrimai Lietuvoje tik jsibégeja, todél
mokslingés literaturos lietuviy kalba néra daug, o autoriai rasantys Sia tema daugiausia remiasi Zinomy
uzsienio autoriy patirtimi. Apie koucingg savo darbuose bene pirmieji prakalbo D. Baltrusaitis (2006) ir
D. Cibonis (2007). Véliau savo moksliniuose straipsniuose 3ia tema tyringjo B. Jatkauskiené, E.
Jatkauskas, A. Jovarauskait¢ (2008), G. Kliukevi¢iiite, Z. Malinauskas (2012), S. Moliugyte, J.
Kvedaravi¢ius (2013), R. Rudzinskiené¢ (2013). 2012 metais pasirodé A.M. Juozaiio metodine
priemoné ,,Ugdomieji pokalbiai (apie kouc€ingg ir mentoringa)*“. Nemazai Sioje srityje yra nuveikes T.
Misiukonis (2012, 2013, 2014), kuris yra dviejy knygy autorius, vienos knygos bendraautorius, parases
nemazai straipsniy koucingo tematika (Coachingblog.lt) ir kartu su ICF Lietuva pirmasis Lietuvoje
atliko i§samy tyrimg kaip vadovai taiko kouc¢ingg savo darbe (2012). Kita, gana iSsamy mokslinj tyrima

apie koucingo taikymo praktikg Lietuvos organizacijose atliko A. Dromantaite (2014).

Uzsienyje apie koucinga, jo samprata, panaudojimo galimybes diskutuoja daugelis autoriy: J.
Whitmore (2002), M. Downey (2003), S. Battley (2006), J. Starr (2009), J. Hunt, J. Weintraub (2010) ir
9



kt. Taip pat buvo atlikta keletas pasaulinio lygio moksliniy tyrimy: Kouéingo tyrinéjimo projektas 2005
(Coaching research project 2005), 2008 metais atliktas Europos kouc¢ingo tyrimas (European Coaching
Survey), 2009 m. Sherpa koucingo apzvalga (The 2009 Sherpa Executive Coaching Survey),
Tarptautinés koucingo specialisty asociacijos (ICF) 2012 m. atliktas tyrimas (ICF Global Coaching
Study, 2012) bei Human Capital Institute 2014 m. atliktas tyrimas apie koucingo plétrg organizacijose
(Building a Coaching Culture).

Nors pasaulyje yra atlikta nemazai darby bei moksliniy tyrimy koucingo tematika, tac¢iau Lietuvoje
vis dar triikksta tyrimy, kaip vadovai savo darbe taiko kouc¢ingo metodus siekdami pagerinti darbuotojy

veiklos rezultatus, ypatingai vieSajame sektoriuje.
Tyrimo objektas. kou¢ingo metody taikymas organizacijoje X.

Tyrimo tikslas. Jvertinti, kaip kouc¢ingo metodai gali bati pritaikyti darbuotojy veiklos tobulinimo
srityje.

Tyrimo hipotezé. Koucingo metody taikymas organizacijoje didina darbuotojy veiklos

efektyvuma.
Darbo uzdaviniai:

ISanalizuoti kou¢ingo samprata, rusis, tikslus ir principus;
Istirti kaip koucingo metody taikymas jtakoja darbuotojy veiklos rezultatus;
IStirti su kokiomis problemomis susiduria vadovas taikydamas koucingo metodus;

[Sanalizuoti atliktus tyrimus ir pateikti iSvadas;

o b 0w DN

Pateikti rekomendacijas kaip taikyti kou€inga organizacijoje X, siekiant efektyviai tobulinti

darbuotojy veikla.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiros ir dokumenty analizé, apklausos duomeny analizé ir

palyginimas su jau atliktais tyrimais.

Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, trys skyriai, vienuolika poskyriy ir i§vados. Darbo
pradzioje pateikiamas paveiksly saraSas, lenteliy sgraSas ir pagrindinés darbo sgvokos. Jvade aptariamas
pasirinktos temos iStirtumas ir aktualumas, atliekamo tyrimo tikslas, iSkeliama tyrimo hipoteze,
numatomi penki darbo uzdaviniai, pasirenkami tyrimo metodai. Darbo pirmajame skyriuje analizuojama
mokslin¢ literatiira kurioje nagrin¢jamos koucingo atsiradimo teorijos, koucingo samprata, rusys, tikslai
ir principai, analizuojamas koucingo procesas. Antrojoje dalyje analizuojamas koucingo veikimo
principas organizacijos kontekste, nagrinéjama nauda organizacijai vadovaujant koucingo stiliumi,
analizuojami sékmingo koucingo diegimo organizacijoje veiksniai, bei nagrinéjamos priezastys, kodél
vadovai netaiko koucingo. TreCiojoje dalyje analizuojamas atliktas tyrimas — aptariami tyrimo metodai

10



ir eiga, iSanalizuota tyrimo imtis ir respondenty charakteristika, vykdoma tyrimo duomeny analizg,
padaromos iSvados, pateikiamos rekomendacijos ir pasitlymai organizacijai X. Darbo pabaigoje
pateikiamos viso darbo iSvados, naudotos literatliros sgrasas ir santrauka lietuviy ir angly kalbomis.

Darbe yra pateikti dvideSimt keturi paveiksléliai, keturios lentelés ir 1 priedas — apklausos anketa.
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1. KOUCINGO SAMPRATA, TIKSLAI IR PRINCIPAI

1.1 Koucingo samprata

Spartiis pokyc¢iai pasaulinése rinkose, globalizacija, naujy technologijy atsiradimas, jvairiy mokslo
sri¢iy tobuléjimas, naujas poziiiris j zmogiskyjy istekliy valdyma, poziiris j darbuotojo ugdyma, jo
kompetencijy didinima, veiklos tobulinimg lémé koucingo, kaip zmogiskyjy istekliy valdymo metodo,

iSpopuliaréjima pasaulyje XX amziaus 8-ajame, 9-ajame desimtmetyje.

Analizuojant moksling literatiirg sutinkama nuomong¢, kad koucingo metodo Saknys yra sporto
pasaulyje (Kurnosova, Solomatina, 2009, Didenko, Makarova, 2011, Starr , 2009). Pasak J. Whitmore
(2005, p. 16-19) vienu i§ pirmyjy koucingo teorijos kiiréju ir populiarintoju laikomas Harvardo
universiteto pedagogas, teniso zinovas Timotthy Gallwey (gim. 1938 m. San Franciske), kuris 1974
metais para$¢ knyga ,,The inner game of tennis* (Vidinis teniso zaidimas). Knygoje jis pateikia nauja
pozitirj ] sporta, | sportininko treniravima, kad i$ pradziy reikéty nugaléti varZzova, esantj sportininko
galvoje t. y. pasalinti trikdzius, kurie trukdo pasiekti geresniy rezultaty. Véliau T. Gallwey parasé knygas
,»The inner skiing* (Vidinis slidingjimas) ir ,,The inner of golf* (Vidinis golfas), kuriose toliau nagrinéjo
sportininky dvasing bukle, kuri trukdo pasiekti norimy rezultaty, bei kaip iSlaisvinti t3 zmogaus
potenciala, kuris padés pasiekti geriausiy rezultaty. Nagrinédamas Sias temas T. Gallwey sukiiré paprastg
koucingo metoda, kurj buvo galima lengvai pritaikyti ne tik sporto, bet ir verslo bei kitose gyvenimo

srityse.

Kita nuomoné (Whitmore, 2005, Dromantaité, 2014), kad koucingo iStaky reikéty ieskoti jau
antikos laikotarpiu, tarp ryty filosofy ar Graikijos atlety, kur buvo akcentuojama ne tik fizinés kariy
galimybés, bet ir psichologiné stiprybe, jie palaikomi moraliSkai bei motyvuojami. Taip pat minimas
rySkus antikos laiky filosofas Sokratas (469-399 m. pr. m. e.), kuris naudojo diskusijose klausimy

metodikg (majeutika) gretinant nuomones ir vedant pasnekova prie norimo atsakymo.

Pats zodis ,,kou¢ingas® yra kilgs i$ angly kalbos zodzio ,, coach “ ir reiskia treneris, instruktorius,
repetitorius arba turistinis tarpmiestinis autobusas, keleivinis vagonas, karieta, ekipazas (Piesarskas,
2000, 168 p.). Kai kurie autoriai ieSko gilesniy $io Zodzio iStaky ir bando atrasti gilesnes s3sajas su
kou¢ingu. Manoma, kad terminas ,,coach® yra kilgs XV amziuje, nuo kaimo Kocs Vengrijoje
pavadinimo, kur buvo sukonstruoti pirmieji veZimai transportavimui ir reiSké vezima ar karieta. Jy
paskirtis buvo transportuoti Zzmones i$ tos vietos kur jie buvo | vieta, kurig jie nori pasiekti — kaip ir
koucingo procese, kai kou¢ingo specialistas padeda klientui pasiekti savo tikslg (Maksimovas, 2004, p.

15).
12



Tas pats V. E. Maksimovas (2004, p. 22) koucingo iStakas jzvelgia ir amaty klestéjimo laikais, kai
pas kokio nors amato zinova — mirininka, siuveja, kalvj, akmenskald;j ar kitg meistrg priimdavo tarnauti
jaung berniuka, kuris patarnaudamas meistrui ir stebédamas jo darba turédavo pats mokytis to amato

subtilybiy.

Nereikéty pamirsti ir Anglijos studenty, kurie XIX a. antrojoje pus¢je kouceriais vadino privacius

repetitorius, kurie padédavo pasiruosti egzaminams (Levcéenko et. al., 2015, 4 p.).

Vis tiktai kou¢ingo metoda, anot A. Dromantaités (2014, 242 p.), koki mes pazjstame dabar,
iStobulino Thomas J. Leonard (1955-2003), dar vadinamas koucingo tévu, kuris sekdamas T. Gallwey
id¢jomis, toliau tyrin€jo koucingo pritaikymg jvairiose srityse. Ypa¢ daug démesio skyré gyvenimo
koucingo tyrinéjimui (angl. life coaching), isteigé ,,Gyvenimo planavimo koledzg“. Pasinaudodamas
naujai atsiradusiomis kompiuterinémis technologijomis jkiiré virtualy Koucingo universiteta, kas padéjo
smarkai iSpopuliarinti kouc¢ingo metoda visame pasaulyje. Véliau T. Leonardas jsteigé Tarptauting
koucingo federacija (ICF) bei Tarptauting koucingo asociacija (angl. International Association of
Coaching, IAC).

Pasak T.E. Klimovos ir T.N. Tretjakovos (2014, 722 p.) teorinius koucingo atsiradimo pagrindus
pad¢jo Sokrato dialogo metodas, psichoanalizé, humanistiné¢ psichoterapija, emocinio intelekto

koncepcija ir sporto treneriy metodikos.

Sokrato dialogo metodas majeutika. Majeutikos (pribuvéjos menas) metodu Sokratas sieké padéti
Zmogui jgyti teisingg Zinojima, jZvelgdamas ¢ia analogija su pribuvéjos menu: kaip pribuveja padeda
ateiti | pasaulj kudikiui, taip ir mokytojas, tinkamai klausinédamas savo pasnekova, turi padéti jam

surasti savo tiesa.

Psichoanalizé, kurios teorijas iSplétojo Zigmundas Froidas (1856-1939), Karlas Jungas (1875-
1961) ir Alfredas Adleris (1870-1937). Pagal Sias teorijas tik atradus gilumines, praeityje esancias
priezastis, galima koreguoti dabartines individo problemas.

Humanistiné psichoterapija, dar vadinama j asmenj orientuota terapija. Jg sukire ir iSpopuliarino
garsus psichologas Karlas RodZersas (1902-1987). Si teorija remiasi terapeuto ir kliento bendravimu bei
asmeniniais tarpusavio rysiais. Sesijy metu terapeutas skatina klientg dalintis savo patirtimi bei jausmais.
Jis sukuria tinkamg aplinka kliento asmenybés vystymuisi ir augimui, i§laikydamas neutralig pozicija
kliento emocijy ir minc¢iy atzvilgiu, susilaikydamas nuo savo nuomonés reiskimo, taip pat rodydamas
visiSkg nuoSirduma, supratima, empatija bei be salygiska teigiamg nusiteikimg kliento atzvilgiu. Toks
netiesioginis metodas padeda pamatyti klientui terapeuto reflektuojamas savo paties mintis ir emocijas,

bei objektyviau jas jvertinti. Tai leidZia jam paciam surasti savo problemy sprendimus.
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Emocinis intelektas — sugebéjimas susitvardyti, jkvépti (motyvuoti) Zmones, jsijausti | kito
Zmogaus jausmus (empatija), jsisgmoninti savo jausmus bei rasti savo gilumines emocijy priezastis,
iSSaukti teigiamas emocines busenas kituose. Emocinio intelekto teorijos autoriumi laikomas

amerikieciy psichologas Danielius Golemanas (1946).

Sporto treneriy metodikos. Vienas pirmyjy ir pagrindiniy sporto treneriy metodikos kiiréjy, kuri
prisidéjo prie koucingo atsiradimo, yra jau minétas W.Timothy Gallwey, kurio ,,vidinio zaidimo* id¢jos

leido | treniravima pazvelgti i$ vidinés Zaidéjo pusés, o ne tik i$ fizinio pasirengimo.

Taigi kas tai yra tas kou¢ingas? Tiek uzsienio tiek Lietuvos literatiiroje néra sutinkamas vieningas

koucingo apibrézimas, yra daugybé jo variacijy:

e Koucingas — tai menas palengvinti darba, mokymasi ir tobuléjima kitam (Downey, 2008);

e Koucingas — tai procesas, nukreiptas tikslui pasiekti jvairiose gyvenimo srityse. Tai technologija,
paremta partneriSka sgveika su koucingo specialistu, paciu savimi ir supanciu pasauliu
(Maksimovas, 2004, p. 16);

e Koucingas — tai Siuolaikiné efektyvi sistema, skirta zmogaus sgmoningumo ugdymui ir vidinio
individo ar organizacijos potencialo atskleidimui (Moliusyté, Kvedaravicius, 2013, 257 p.);

e Koucingas — tai mokymo forma, kai padedama darbuotojams jsisgmoninti savo poreikius ir
konfliktus ir rasti efektyvius sprendimo budus (Vaicaityte, 2011, 15 p.);

e Koucingas — tai siekis lengvinti kasdienius komandos veiklos procesus ir valdyti ja jsiklausant,
0 ne administruojant (West, 2011, 58 p.);

e Koucingas — tai tobul¢jimo biidas, kuris leidZia zmogui pasinaudoti savo turimais gebéjimais ir
patirtimi taip, kad jis galéty jgyvendinti sumanytus asmeninius poky¢ius ir pasiekty norimy tiksly
(Misiukonis, 2013, 14 p.);

e Koucingas — tai ugdomasis pokalbis, kurio metu vedantysis (ugdytojas) ir jame dalyvaujantysis
(klientas) kalbasi kliento pasirinkta tema (klausimu) taip, kad pastarasis, padedamas ugdytojo,

pats suranda praktinius jam riipimos temos (klausimo) sprendimo kelius (Juozaitis, 2012, 5 p.).

Tarptautiné kouc¢ingo federacija koucingg apibiidina kaip kiirybinga procesa su klientais,
iSprovokuojant] mastyma ir skatinantj klientus pilnai i§naudoti savo asmeninj ir profesinj potencialg

(www.icf.It).

Tokig gausg skirtingy apibrézimy apie koucingg galima paaiskinti tuo, kad Sis metodas ir veikla
iki galo néra iStyrinéti ir apibrézti. A. Dromantaités (2014, 244 p.) teigimu galima i$skirti keletg aspekty

kurie yra svarbis aptariant kouc¢ingg:
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e Zinios ir kompetencijos, naudojamos kouéingo srityje, gali biiti naudojamos bet kurios
profesijos specialisto;

e Koucingo veikla yra veikiama koucingo specialisto, kliento, aplinkos ir specifinés situacijos;

e Koucingo specialisto ir kliento pasauléziiira gali turéti jtakos tam, kaip koucingas gali buti

apibréziamas.

Kaip matome i§ anksciau pateikty koucingo apibrézimy, vieni autoriai kou¢inga apibiidina kaip
meng, kiti — kaip procesa, treti — kaip efektyvig sistemag ar mokymosi forma, ketvirti — kaip tobuléjimo
buda ar ugdomajj pokalbj. Nors autoriai j koucingg zvelgia iS skirtingy pusiy, tac¢iau panagrinéjus galime
atrasti pagrindinj bendra bruoza — tai tiksla. Tikslg padéti darbuotojui (klientui) pasiekti jo uzsibréztus
pokycius, i§spresti jam ar organizacijai riipimus klausimus ir problemas, siekiant didinti jo efektyvuma.

Padéti klientui augti ir tobuléti.

Kai kalbame apie pokycius koucingo procese — daugelis autoriy sieja tai su Zmogaus augimu ir
tobuléjimu. Kaip teigia T. Misiukonis (2012, 21 p.) ,,Zmogaus augimas ir tobuléjimas yra daugelio jo
asmeniniy poky¢iy visuma, skatinanti teigiamai keistis savo vidumi ir gerinti santykj su savimi bei
iSorine aplinka. Augimga organizacijoje galime suprasti ne tik kaip judéjima karjeros laiptais, taciau ir

kaip nuolatinj kompetencijy, geb¢jimy, jgudziy ir veikla jtakojanciy nuostaty lavinima®.

Vieningo apibréZzimo apie koucinga nebuvimas kartais jneSa painiavos, atsiranda jvairiy
interpretacijy, atsiranda Zmoniy, kurie koucingg sieja su konsultavimu, mokymais, psichoterapija ar
mentoryste. R. Rudzinskiené (2013, 128 p.) pastebi, kad koucingas negali buti tapatinamas nei su
konsultavimu, nei su psichoterapija, kadangi juos skiria skirtingi tikslai. Kouc¢ingo tikslas — pagalba
asmeniui augti ir tobuléti, konsultavimo tikslas — priimti asmeniui tinkamiausius sprendimus profesingje
veikloje, o psichoterapijos — padéti asmeniui pasveikti. J. Starr (2009, 14 p.) teigia, kad nors tarp
koucingo specialisty ir psichoterapeuty yra nemazai panasumo — ir vieni ir Kiti daug kalba, daug klauso,
sprendzia Zzmoniy problemas, taciau koucingas padeda jprastose gyvenimo situacijose, padeda gerinti
misy veiklg ir siekti norimo rezultato, o psichoterapija reikalinga ten kur problemos ypatingos ir didelés

— emocinés traumos, protiniai susirgimai ir pan.

T. Misiukonis (2012, 24-25 p.) pateiké savo pastebéjimus kuo gi skiriasi koucingas nuo

psichoterapijos (zr. 1 lentele).
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1 Lentelé. Koucingo ir psichoterapijos skirtumai

Psichoterapija

Koucingas

Analizuojama dabartis ir praeitis.

Analizuojama dabartis ir ateitis.

Orientuojamasi | situacijg ir asmenj.

Orientuojamasi ] asmens veiksmy modeliavima.

Orientuojamasi ] jausmus ir apmastyma

Orientuojamasi | apmastymg ir veiksma.

Skirta gydyti.

Skirta padéti mokytis.

Dazniausiai klientas yra psichologiskai sutrikes.

Klientas yra sveikas ir veiksnus zmogus.

Problema susijusi su asmeniu.

Problema susijusi su asmeniu ir jo darbine veikla.

Turiniu nesidalijama su Kitais.

Turinys gali buti vieSinamas.

Kartais privaloma ir bitina.

Laisvai pasirenkama.

Apibrézta pokalbiy trukmé.

Neapibrézta pokalbiy trukmé.

Kartais skiriamas papildomas gydymas (vaistais).

Jokios papildomos kontrolés ar priezitiros.

Aiskiai apibréztas psichoterapeuto ir kliento
santykis.

Santykis yra kompleksiskas — Kklientas yra
darbuotojas, o kouceris yra vadovas.

Saltinis: Misiukonis (2012)

Kaip matome psichoterapija yra orientuota daugiau j praeitj ir dabartj, i asmens jausmus ir
apmastymus, skirta gydyti. Psichoterapeuto ir kliento santykiai aiSkiai apibrézti. Koucingas daugiau
orientuotas ] dabartj ir ateit], ] asmens apmastymus ir veikima, ] veiksmy modeliavima, skirtas mokytis,

o koucingo specialisto ir kliento santykiai yra kompleksiski.

Koucingas taip pat néra konsultavimas. Anot A. Dromantaités (2014, 258 p.), konsultacijy metu
konsultantas, turédamas patirt] tam tikrose situacijose, pateikia rekomendacijas, pasitlo galimus
sprendimo variantus, pataria. Koucinge atvirk$ciai — klientas pats ieSko sprendimo biidy, jis skatinamas
atsiskleisti, mastyti, prisiimti atsakomybe uz savo sprendimus. Pagrindinis skirtumas tarp koucingo ir
konsultavimo, kaip teigia A.S. Levcenko et. al. (2015, 4 p.), tai kad kouceris neduoda patarimy ir griezty

rekomendacijy.

Nuo mentorystés koucingas skiriasi tuo, kad mentorius, biidamas savo srities ekspertu, moko
asmenj, turint] mazesn¢ patirtj, dalinasi su juo savo patirtimi, Ziniomis ir idéjomis. (Jatkauskiené et. al.
2008, 141 p.). Kouceris savo ruostu gali i$ viso neiSmanyti tos srities apie kurig kalbasi su klientu, bet

deka tinkamai uzduodamy klausimy, vercia klientg paciam daryti atradimus, mokytis ir suprasti ripimo
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klausimo esme¢. Taciau mentorius perduodamas savo patirt] gali naudoti ir koucingg arba koucingo

elementus, taip siekdamas, kad mokinys prisiimty daugiau atsakomybés mokymosi procese.

Koucingas néra mokymai. Kaip pastebi A. Dromantait¢ (2014, 258 p.), visy pirma tradicinis
mokymas suprantamas kaip mokytojo, tam tikros srities specialisto, informacijos pateikimas ir Ziniy
perdavimas mokiniams, kurie néra tos srities specialistai. Mokytojas §ioje pozicijoje uzima vyraujancia
ir kontroliuojanc¢ig pozicija, o koucingo specialistas yra vienoje pozicijoje su klientu. T. Misiukonis
(2012, 25-26 p.) jzvelgia daugiau skirtumy tarp tradicinio mokymo ir koucingo (zr. 2 lentele). Jis mano,
kad koucingo specialistas paprastai nemoko, o tik veda pokalbj, kurio metu klientas apmasto savo patirtj,
padaro savo iSvadas, planuoja biisimus veiksmus. Taciau kouc€ingas gali puikiai papildyti mokyma,

pavyzdziui mokyma darbo vietoje.

2 Lentelé. Tradiciniy mokymo biidy ir koucingo skirtumai

Tradicinis mokymas Koucingas

Mokytojas ar lektorius yra srities ekspertas ir turi | Santykis su kouc¢ingo specialistu lygiavertis,
daugiau ziniy apie konkredig sritj nei | koucingo specialistas nebutinai gali biti srities,
besimokantieji. kurioje asmuo siekia tobuléti, ekspertas.

Perduodamos  Zinios, teikiami  praktiniai | leSkoma vidiniy asmens resursy ir pokyciy
patarimai, lavinami jgtdziai. galimybiy.

Poreikis  keistis gali  buti  jsisavinamas | Gilesnis poreikio keistis jsisavinimas.
pavirSutiniSkai, jei Zmogus nesijaucia pritapgs ar
tema jo nedomina.

Dazniausiai dirbama su grupe. Dazniausiai dirbama individualiai.

DazZniausiai dirbama pagal i$ anksto suderintg | Programa ir tema priklauso nuo ugdomojo.
programa. Proceso metu programa gali keistis priklausomai
nuo ugdomojo poreikiy

Saltinis: Misiukonis (2012)

Kaip matome tradicinis mokymas suprantamas kaip mokytojo ar lektoriaus, savo srities
specialisto, ziniy perdavimas, praktiniy patarimy teikimas bei igidziy lavinimas tam tikroje srityje.
Dirbama dazniausiai su grupe pagal i$ anksto patvirtinta programg. Koucingo specialistui ekspertinés
zinios srityje, kurioje asmuo siekia tobuléti, néra bitinos, jis ieSko vidiniy asmens resursy. Koucinge
dirbama daZniausiai individualiai, o temg ar programa pasirenka asmuo su kuriuo dirbama ir proceso

metu tema gali keistis, priklausomai nuo ugdomojo poreikiy.
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Taigi apibendrinant autoriy mintis galima teigti, kad kouc¢ingas — tai metodas, kai formuluojant
tinkamus klausimus, nepatariant, nemokant ir nepateikiant griezty rekomendacijy klientas verc¢iamas
apmastyti savo patirtj, padaryti i§vadas, priimti sprendimus, planuoti savo veiksmus ir siekti norimo

rezultato.

1.2. Koucingo riisys

Analizuojant moksling literatirg sutinkamas labai jvairus koucingo klasifikavimas. Bene
populiariausias yra skirstymas pagal koucingo panaudojimo kryptis arba turinj. AStuntajame XX a.
desSimtmetyje buvo iSskiriamos tik kelios koucingo rusys, tose srityse, kur jis buvo naudojamas, sporto,
verslo ir asmeninio gyvenimo. Véliau pleciantis koucingo pritaikymo sferai atsirado begalés koucingo

rusiy. J. Melnikova (2015, 2 p.) iSskiria tokias pagrindines rasys:

e Vadybos koucingas (angl. — business coaching);

e Gyvenimo koucingas (angl. — life coaching) arba gyvenimo tikslo kouc¢ingas (angl. — life purpose
coaching);

e Pazintinis koucingas (angl. — cognitive coaching);

e Pertvarkos koucingas (angl. — transformational coaching);

e Santykiy koucingas (angl. — relationship coaching).

Be jau minéty koucingo riusiy A. Dromantaite (2014, 256-257 p.) pateikia dar platesnj jy

klasifikavima:

e Finansy koucingas (angl. — financial coaching);

o Karjeros koucingas (angl. — career coaching);

e Asmeninis koucingas (angl. — personal coaching);

e Sveikatos koucingas (angl. — health coaching);

¢ Konflikty koucingas (angl. — conflict coaching);

e Projekty koucingas (angl. — project coaching);

e Issilavinimo koucingas (angl. — educational coaching);

e Vadovy koucingas (angl. — executive coaching) arba dar i$skiriamas motery vadovy kouc¢ingas

(angl. — women executive coaching).
Tokj koucingo klasifikavimo saraSg pagal veiklos kryptis galima testi ir testi, kadangi koucingo

panaudojimo spektras yra labai platus. Galima smulkinti kou¢ingo rasis pagal klienty amziy — vaiky,

paaugliy, suaugusiyjy, senjory, galima skirstyti pagal lyti — motery ir vyry, pagal profesija, taciau ar toks
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skirstymas reikalingas? IS vienos pusés tai gali biiti naudinga klientui, kuris renkasi koucingo specialista
pagal tam tikra jo specializacijg — gyvenimo, karjeros, finansy ar panasiai. IS kitos puses nereiskia, kad
kouceris sprgsdamas kliento problemas, pavyzdziui darbinéje srityje ir paaiskéjus, kad tos problemos
susijusios su kliento asmeniniu gyvenimu, negalés iSspresti jo asmeniniy klausimy. T. Misiukonis (2013,
2 p.) 18reiskia nuomong, kad gal koucingo i§ viso nereikéty skirstyti pagal turinj — ,,Jei mes darome
prielaida, kad kouc¢ingo specialistas neturi buti kliento veiklos ar jo klausimo ekspertas, kad jis neteikia
patarimy...tai kam jam tada skirstyti koucingg pagal turinj, pavyzdziui, vadovy koucinga, darbo
koucingg, gyvenimo koucingg ir pan..?*. Susidaro jspiidis, kad koucingo skirstymas pagal turinj arba
veiklos krypt] yra daugiau marketingo dalykas, kadangi kouceris savo darbe vadovaujasi tais paciais
metodais, principais ir nesvarbu kurioje sferoje jis dirba.
Dar mokslingje literatliroje sutinkamas kouc¢ingo klasifikavimas pagal tai, kam jis taikomas ir kaip

taikomas (Levcenko et. al., 2015, 6 p.). Pagal tai kam taikomas kouc€ingas skirstomas j:

¢ Individualus kouc¢ingas — kai dirbama su vienu konkreciu asmeniu ir jo klausimu,

¢ Komandinis kouc¢ingas — dirbama su konkrec¢ia komanda, sickiant padéti jgyvendinti komandos

tikslus;
e Organizacinis arba grupinis kou¢ingas — darbas organizacijoje su grupémis zmoniy, siekiant

padéti pasiekti organizacijos tikslus.
Pagal tai kaip vyksta koucingo sesija, kouc¢ingas skirstomas j:

e Tiesioginj, - kai kou¢ingo specialistas betarpiskai, tiesiogiai bendrauja su klientu;
o Netiesioginis, - kai koucingo specialistas su klientu bendrauja jvairiomis rySio priemonémis

(Skype, telefonu ar el. pastu).

Apibendrinant analizuotg literatiira galima pasakyti, kad populiariausias koucingo riisiy
skirstymas yra pagal turinj, t. y. pagal srit}, kurioje jis taikomas, tada skirstymas kam jis taikomas bei
kaip jis tatkomas. Mano manymu toks koucingo rii$iy klasifikavimas daugiau yra reikalingas klientui,
kad palengvinty tinkamo koucingo specialisto paieska, o paciam koucingo specialistui i§ esmés néra

bitinas, kadangi koucinge, koks jis bebuty, galioja tie patys tikslai ir principai.

1.3. Koucingo tikslai ir principai

Koucdingo tikslai. Analizuojant jvairius mokslinéje literattiroje sutinkamus koucingo apibrézimus

galime juose aptikti ir kokiy tiksly siekia kouc€ingas (zr. 3 lentel).
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3 Lentelé. Koucingo tikslai

Apibrézimas

Tikslas

Kouc¢ingas — tai menas palengvinti darba,
mokymasi ir tobuléjimg kitam (Downey, 2008)

Palengvinti darbg, mokymasi ir tobuléjima

Koucingas — tai procesas, nukreiptas tikslui
pasiekti  jvairiose gyvenimo srityse. Tai
technologija, paremta partneriSka sgveika su
koucingo specialistu, paciu savimi ir supanciu
pasauliu (Maksimovas, 2004, p. 16)

Pagalba tikslui pasiekti

Koucingas — tai Siuolaikin¢ efektyvi sistema,
skirta Zmogaus sgmoningumo ugdymui ir vidinio
individo ar organizacijos potencialo atskleidimui
(Moliusyte, Kvedaravicius, 2013, 257 p.)

Zmogaus samoningumo ugdymas ir vidinio
individo ar organizacijos potencialo atskleidimas

Koucingas — tai mokymo forma, kai padedama
darbuotojams jsisgmoninti savo poreikius ir
konfliktus ir rasti efektyvius sprendimo biidus
(Vaicaityté, 2011, 15 p.)

Pagalba  darbuotojams  jsisgmoninti  savo
poreikius ir konfliktus, rasti efektyvius sprendimo
budus

Koucingas — tai siekis lengvinti kasdienius
komandos veiklos procesus ir valdyti ja
isiklausant, o ne administruojant (West, 2011, 58

p.)

Lengvinti kasdienius komandos veiklos procesus

Koucingas — tai tobul¢jimo biidas, kuris leidzia
Zmogui pasinaudoti savo turimais gebéjimais ir
patirtimi  taip, kad jis galéty jgyvendinti
sumanytus asmeninius pokycius ir pasiekty
norimy tiksly (Misiukonis, 2013, 14 p.);

Igyvendinti sumanytus asmeninius pokycius ir
pasiekti norimy tiksly

Saltinis: sudaryta autoriaus remiantis mokslingje literattiroje sutinkamais koucingo apibrézimais

Kaip matome pagrindiniai koucingo tikslai, kurie surandami nagrin¢jant koucingo apibréZimus

yra: tiksly nustatymas, darbuotojy potencialo didinimas, konflikty sprendimas, sprendimy priémimas,

kiirybisSkumo skatinimas, pagalba mokytis ir tobuléti.

A.S. Levc€enko et. al. (2015, 7 p.) nagrinédami koucingo tikslus juos i§grynina jvardindamas kokiy

rezultaty yra siekiama koucingo procese (zr. 4 lentele).
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4 Lentelé. Koucingo tikslai pagal rezultaty siekima

Tikslas Kokio rezultato siekiama
Tiksly iSgryninimas Padéti zmogui susivokti, kas jam gyvenime svarbiausia
Motyvacija Susikoncentruoti ties ta vieta, kas yra klientui svarbiausia ir padéti jam

surasti jégy ir motyvacijos ty svarbiy tiksly siekti

Gerovés didinimas

Padeti zmogui susivokti, kas jam yra gyvenimo gerove bei kaip jos pasiekti

Sunkumy jveikimas ir
jsitikinimy keitimas

Padéti zmogui nugaléti savo vidinius barjerus bei keisti jsitikinimus, kurie
trukdo siekti norimo tikslo

Tiksly ir  prioritety | Padéti zmogui susivokti, kokie jo tikslai gyvenime yra svarbiausi, ko jis
nustatymas nori i§ gyvenimo
Palaikymas Palaikyti Zzmogaus ryzta siekti savo uzsibrézty tiksly, kad jis prisiimty

atsakomybe jy siekiant

Dabarties panaudojimas
ateities tiksly siekimui

Panaudojant dabarting situacijg bei turimus resursus, siekti savo uzsibrézty
tiksly

Nory nustatymas

Padéti zmogui atsakyti | klausimg ,,ko a$ noriu?*

[rankiy tikslams pasiekti
suradimas

Pagalba susivokti Zzmogui, kokiy resursy jam reikia arba kokiy veiksmy jis
turéty imtis, norédamas pasiekti jo uzsibrézty tiksly

Saltinis: sudaryta autoriaus remiantis A.S. Levéenko et. al. (2015, 7-8 p.)

V.N. Timaniuk (2014, 3 p.) nagrinédamas koucingo panaudojimg mokymo srityje, iSskiria keturis

pagrindinius tikslus:

e Asmeninio efektyvumo didinimas;

e Besimokanciojo galimybiy, jgiidZiy bei potencialo atskleidimas;

e Atsakomybés savo veiklai didinimas;

e Efektyvesniy rezultaty siekimas.

ISanalizavus autoriy mintis apie koucingo tikslus ir apibendrinant galima teigti, kad pagrindiniai

tikslai yra Sie:

e pagalba zmogui (klientui) susivokti kokie yra jo norai, padéti jam nusistatyti tikslus ir prioritetus;

e (dabarties panaudojimas ateities tiksly nustatymui,

e jrankiy tikslams pasiekti suradimas;

e sprendimy priémimas;
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e motyvacija;

e palaikymas;

e kiirybisSkumo skatinimas;

e potencialo didinimas;

e konflikty sprendimas;

e sunkumy jveikimas ir jsitikinimy keitimas;

e pagalba mokytis ir tobuléti.

Atsizvelgiant | iSvardintus koucingo tikslus galima daryti iSvada, kad koucingo pagrindinis ir
svarbiausias tikslas yra visg laika biiti $alia kliento, viso koucingo proceso metu — nuo tikslo i$sikélimo
(iskeélimo), jrankiy Siam tikslui pasiekti suradimo, palaikymo ir motyvavimo viso proceso metu iki tikslo

pasiekimo, rezultaty aptarimo ir kity, naujy tiksly nustatymo.

Koudingo principai. Nagrinéjant koucingo sampratg ir norint geriau suprasti jo veikimo
mechanizma reikia apzvelgti pagrindinius kouc¢ingo principus. A.S. Lev¢enko et. al. (2015, 8 p.) iSskiria

tris pagrindinius principus:

e  Savarankiskumo;
e Suvokimo;

o Atsakomybés prisiéemimo.

Visi Sie trys principai glaudZiai susije ir suvokiami, kaip Zmogaus savarankiskai priimtg sprendima
kazka keisti savo gyvenime ar veikloje. Kai pas jj atsiranda suvokimas, kad jis nori ir gali kazka keisti,
siekti savo tiksly ir uZ tai prisiima visiSka atsakomybe. Kai Zmogus laikosi $iy kouc€ingo principy jis
]gauna laisve veikti, t. y. jis visiSkai suvokia savo norus ir tikslus, i$siaiSkina kur ir kokioje vietoje Siuo
metu yra siekdamas savo tiksly, numato jrankius ir veiksmus ar susidaro plang, kurio pagalba sieks savo

tikslo ir pradeda veikti, kad pasiekty konkrety rezultata.

T.E. Klimova ir T.N. Tretjakova (2014, 722-723 p.) is$skiria Siuos pagrindinius kou¢ingo principus

— suvokimo ir atsakomybés, neSaliSkumo, sisteminis, lygybés, tarpusavio rysio ir laipsnisko tobuléjimo.

e  Suvokimo ir atsakomybés principas — koucingas veikia sagmonés lygmenyje ir iSpleCia
nagrin¢jamo klausimo ar problemos ribas, o apmastant ir analizuojant informacija, reikalinga
tikslui pasiekti ateina suvokimas, leidziantis prisiimti atsakomybg uz savo veiksmus.

e Nesaliskumo principas — koucingo specialistas niekada neprisiima vertintojo pozicijos,
nepateikia savo sprendimy, nepersa savo minéiy, o klientas pats nusprendzia, kokiy veiksmy
imsis toliau. Tai vienas i§ sudétingesniy principy, kadangi nevertinant, nepatariant, nemokant,

nepasakant sprendimo vesti koucingo sesija daznai biina sudétinga, ypatingai kai kouceris yra
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tiesioginis vadovas ar nagrin¢jamo klausimo ekspertas. Taip pat Sis principas leidzia atskirti
koucinga nuo mentorystés, mokymy ar konsultavimo.

e Sisteminis principas — kai grieztai laikomasi kou¢ingo etapy, metody ir techniky, kurios leidzia
iSvengti atsitiktinumo ir spéliojimy. Koucingo sesija vedama struktiirizuotai, iSlaikomi visi
koucingo etapai, tai neleidzia nukrypti nuo pagrindinio tikslo, kurj sau iSsikélé klientas.

o Lygybés principas — koucingo specialistas nevadovauja ir nenurodinéja, o veikia kartu su klientu,
bendradarbiaudami siekia bendro tikslo. Sio principo daznai sunku laikytis vadovams, kai negali
savo pavaldiniui nurodyti, kaip jis turi elgtis, o kartu su juo ieSkai atsakymo j riipimg klausima.

e Tarpusavio rysio principas — kai kou¢ingo specialistas sukuria saugy, abipusiu pasitikéjimu
grindziama ry$j, kai abu gali atvirai kalbéti apie jiems riipima klausima.

e Laipsnisko tobuléjimo principas — kai norint pasiekti aukStus tikslus, juos suskirstome i
mazesnius ir juos laipsniSkai jgyvendiname, t. y. pasieckdami mazus tikslus laipsniskai judame

link auksto tikslo.

V.N. Timaniuk (2014, 4 p.) be jau minéty principy dar jvardina labai svarby — tikéjimo principg.
Tikéjimo klientu, jo gebéjimais, potencialu, kad kiekvienas zmogus turi pakankamai resursy, noro ir
galimybiy pasiekti sau uzsibrézty tiksly. Taip pat tikéjimo paciu koucingu kaip priemone augti ir

tobuléti.

I.V. Plotnikova ir L.A. Redko (2015, 5 p.) mini pasipriesinimo ir monitoringo principus.
Pasipriesinimo principas pasireiskia tuo, kad kiekvienas Zmogus, kuris kazkg bando pakeisti savo
gyvenime ar pakeisti save, visada susiduria su savo vidiniu ar artimos aplinkos pasipriesinimu. Zmogui,
kuris nori kazka pakeisti, reikia iSeiti i§ savo susikurtos komforto zonos, o tai ir sukelia vidinj ir iSorinj

pasiprieSinima.

Monitoringo principas — koucingo uzduotis yra konkretus kliento tikslas ateityje, numatomi
Zingsniai dabartyje ir iSmoktos pamokos bei patirtis i§ praeities, kurios padeda judéti dabar tikslo link.
Koucingo proceso metu koucingo specialistas klientg laiko numatyto tikslo rémuose, kas karta
patikrindamas tikslo svarbumg ir aktualuma, kadangi kou€ingo proceso metu pagrindinis kliento tikslas
gali keistis, atsirasti kity, svarbesniy tiksly, todél koucingo specialistas turi pravesti monitoringg ir

pasitikrinti ar teisinga linkme yra judama, ar to tikslo siekiama.

Taigi visy $iy principy laikymasis sukuria idealias salygas kokybiskam koucingo proceso vykimui
ir rezultaty pasiekimui. O pagrindinis kou¢ingo postulatas anot A.S. Levcenko et. al. (2015, 9 p.) yra tali,
kad kiekvienas zmogus ar komanda turi pakankamai potencialo, kad surasty optimaliausius kelius savo

tikslui pasiekti.
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Kalbant apie kokybisko koucingo sglygas T. Misiukonis (2014) iSskiria kelis svarbius aspektus, kurie
sudaro salygas kokybiSkam koucingui ir daro jj efektyvy:

o Klientas yra motyvuotas keistis ir tobuléti. Dazniausiai Zzmogui pokyciai biina nekomfortiski,
atsiranda nezinomybé ir baimé ar jam pasiseks, kas jo laukia ateityje, todél jeigu jis pasiryzes
visas baimes suprasti ir jveikti, jis bus pasiruos¢s pokycéiams.

o Klientas ir koucingo specialistas pasitiki koucingu kaip tobuléjimo biudu. Kaip jau aptartame
Tikéjimo principe — svarbu tikéti kouc€ingo nauda, nes jeigu klientas netiki Siuo metodu, vargu
ar jis visapusiskai jsitrauks j §j procesa ir pasieks norimy rezultaty.

e Klientas ir koucingo specialistas aiskiai zino, kokius tikslus jie turi pasiekti. Kou¢ingo proceso
s¢kmé daugeliu atveju priklauso nuo aiskiai jvardinty tiksly, kuriuos suformuluoja pats klientas
padedamas koucingo specialisto. Netinkamai ar neaiSkiai suformuluoti tikslai gali nuvesti |
aklaviete. Buina atvejy, kai kou€ingo proceso pradzioje klientas jvardina vieng tiksla, o proceso
eigoje jis transformuojasi j kitg, todél deréty nepamirsti Monitoringo principo ir proceso eigoje
kouceris turéty pasitikrinti ar teisinga linkme, teisingo tikslo link, judama.

e RySys tarp kliento ir koucingo specialisto yra pagristas atvirumu, nuoSirdumu, pasitikéjimu ir
tarpusavio pagarba. Koucingo specialistas turi sukurti saugy ir tvirta tarpusavio rys$j, kad
klientas jaustysi komfortiskai ir galéty atsiskleisti bei atvirai kalbéti apie jam riipimus klausimus.
Ne veltui pagal ICF (International Coach Federation) standartus ir pagrindinése koucingo
specialisty kompetencijose yra jvardinta kompetencija — tarpusavio pasitikéjimu pagristo rysio
uzmezgimas.

e Klientas ir koucingo specialistas bendradarbiauja ir vykdo susitarimus, kad padety klientui
pasiekti numatyty tiksly. Cia svarbu, kad klientas geranoriskai atlikty numatytus veiksmus ar
zingsnius, kuriuos nutar¢ padaryti kartu su koucingo specialistu sesijos metu, kad jausty
atsakomybe dél savo veiksmy. Tik geranoriSkas bendradarbiavimas leis klientui judéti j prieki
link savo uZsibrézto tikslo.

e Klientas gauna visq reikalingq isoring pagalbg savo tikslams pasiekti. Svarbu, kad Klientas,
vykdydamas susitarimus realiame gyvenime, kuriuos priémé kartu su koucingo specialistu, gauty
visapusiska palaikymg ir reikiamus resursus. Jei tai vyksta gyvenime, Seimoje — tai artimyjy
zmoniy palaikyma, jei organizacijoje — tai kolegy ir vadovy paramg ir pagalba. Koucinga
taikantys vadovai turéty nuolat stebéti darbuotojy poky¢ius ir juos jvertinti.

o Koucingo specialisto kompetencija leidZia pritaikyti reikiamas koucingo technikas konkreciam
klientui konkrecioje situacijoje. Kou€ingo specialistas visada turi jvertinti ir pasirinkti tinkamus
darbo biidus bei metodus kurie tikty butent tam klientui, kadangi visi Zmonés yra labai skirtingi

ir vieni metodai su vienais klientais gali veikti idealiai, o su kitais visiSkai netikty.
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J. Melnikova (2015) atliktame savo tyrime kas lemia koucingo efektyvuma dirbant su suaugusiais
nurodo, kad tai priklauso tiek nuo koucingo specialisto, tiek nuo pacio kliento. Nuo kouc¢ingo specialisto

priklausantys veiksniai:

e Intensyvus kliento klausymasis;

e Bendravimas ir bendradarbiavimas su klientu;
e Koucingo specialisto komunikabilumas;

e Sugebg¢jimas jkvepti ir motyvuoti klienta

¢ Koucingo specialisto vadovavimo stilius;

e Koucingo technikos valdymas.
Nuo kliento priklausantys veiksniai, kurie turi jtakos kou¢ingo veiksmingumui:

e Motyvacija;

e Sugebé¢jimas prisiimti atsakomybe.

Apibendrinant autoriy mintis galima teigti, kad ne visada koucingas gali biiti kokybiSkas ar
veiksmingas, kadangi tam turi buiti sukurtos atitinkamos salygos — Visy pirma klientas turi tikéti kouc¢ingo
veiksmingumu, aiskiai Zzinoti kokio tikslo siekia, turéti pakankamai motyvacijos jo siekti,
bendradarbiauti su koucingo specialistu ir sugebéty prisiimti atsakomybe uz savo veiksmus. Koucingo
specialistas turéty sukurti saugy ir atvirg rySj su klientu, teikti jam visapusiSska parama bei turéti
pakankamai kompetencijos, kad galéty efektyviai iSnaudoti turimas Zinias ir tinkamai pasirinkty darbo
su klientu metodus ir biidus. Esant visoms Sioms sglygoms galima tikétis, kad klientas pasieks norimo

rezultato.

1.4. Koucingo procesas

SusipazZing su koucingo savoka, iSsiaisking jo tikslus ir veikimo principus galime toliau analizuoti
ir i$siaiSkinti, kaip veikia ir vyksta pats koucingo procesas. M. Downey (2008 25-26 p.) analizuodamas
Timothy Gallwey id¢jas apie ,,vidinj Zaidima* koucingo koncepcijai apibuidinti pasitelkia pradZiai tik du

zodzius:
POTENCIALAS =) PASIRODYMAS

Potencialas ¢ia suvokiamas kaip Zmogaus vidiniai resursai, kuriy jis turi pakankamai pasiekti bet
kokiam tikslui. T. Misiukonis (2012, 32 p) potencialg apibiidina kaip galimybes, kuriy turime

kiekvienas, bet apie jas nezinome nei patys nei kiti, o kai mums pavyksta i§lavinti naujus jgiidZius ar
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imtis naujos veiklos, tuomet panaudojame mumyse slypincias galimybes, kuriy anks¢iau nejvertinome.
Pasirodymas — tai galutinis rezultatas, tikslas, kurio yra siekiama. Tarp zmogaus potencialo ir galutinio
pasirodymo yra nemazas kelias, kurj eidamas Zmogus daZnai patiria jvairias baimes ir abejones. Sios
baimés, abejonés, pasitikéjimo praradimas ir kitos jvairios mintys trukdo siekti norimo rezultato. Tokias
mintis T. Gallwey vadina ,,trikdziais*. Taigi logiSka, kad norint pasiekti savo tikslg ar pagerinti esamg

rezultatg, mes turime pasSalinti ar sumazinti trikdzius (jsikiSimus), kurie mums trukdo:
POTENCEALAS  =emmmm  [SIKISIMAS = REZULTATAS

Taigi koucingo specialistas vadovaujasi prielaida, kad kiekvienas Zzmogus turi gebéjimy,
galimybiy, vidinio potencialo, kad pasiekty norimo rezultato, o jo, kaip koucingo specialisto pagrindiné
uzduotis ir yra pasalinti visus trikdzius, esancius kliento galvoje, kad jis galéty savo gebéjimais tinkamai

pasinaudoti ir i§laisvinty savo vidinj potencialg.

Kaip islaisvinti vidinj potencialg sitilo T. Misiukonis (2012, 33 p.) pasitelkdamas Johari lango
medelj (zr. 1 pav.), kurj sukiiré du amerikie¢iy psichologai Josepas Luftas (Joseph Luft 1916-2014) ir
Haringtonas Inghamas (Harrington Ingham 1914-1995). Sio modelio esmé yra miisy jsisgmoninimas
arba pagalba Zmonéms geriau suprasti jy santykius su savimi ir kitais. Kuo daugiau suzinome ir
jsisgmoniname apie savo privalumus ir trikumus, tuo arciau priartéjame prie savo neiSnaudoty

galimybiy — vidinio potencialo.

Johari lango modelis yra suskirstytas j keturias erdves: atviroji — kuri yra zinoma ir tam zmogui,
su kuriuo yra bendraujama, ir kitiems (pvz. kou€ingo specialistui), pasléptoji — kuri yra Zinoma Zmoguli,
ta¢iau nezinoma koucingo specialistu, akloji — nezinoma Zmogui, tac¢iau matoma kouc¢ingo specialistui
ir nematomoji — kuri nezinoma nei Zmogui, nei koudingo specialistui. Si erdvé gali bati savotisky
atradimy erdve, kurioje, koucingo specialisto padedamas, Zzmogus atranda savo pasléptas, neiSnaudotas

galimybes ir potenciala. Sioje erdvéje vyksta patys didZiausi poky¢iai.
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Zinoma man Nezinoma man
é ATVIROJI AKLOJI ERDVE
g ERDVE
g Griztamasis rySys
N Klausimai
- PASLEPTOJI ////////
()

1 pav. Johari lango keturiy jsisgmoninimo lygiy modelis

(Saltini T. Misiukonis (2012, 33p).

Anot T. Misiukonio (2012) Johari lango modelis veikia mums bendraujant su kitais Zmonémis ir

atskleidzia ne tik tai, kas yra asmens potencialas, bet ir pateikia biidus, kaip $j potencialg pasiekti.

Kad geriau suvokti patj koucingo proceso veikimg, pasinaudosime Johari lango keturiy
jsisgmoninimo lygiy modeliu ir A.M. Juozaiéio (2012, 41-42 p.) sudaryta septyniy zingsniy koucingo
pokalbio schema (zr. 2 pav.). bei sumodeliuosime koucingo pokalbio situacijg. Kad pokalbis bty
ugdomasis, jis turi turéti tiksla, numatyta struktiirg bei pasibaigti kliento jsipareigojimu asmeniskai kai

ka padaryti jsivardyto tikslo atzvilgiu (Juozaitis, 2012).

2 3. Tikslo ar 6. Veiksmy
1. Kontakto § oo 4. Temos 5. Galimy nustatymas ir 7. lgyvendinamy
M . Problemos/temos lokesciy L . . L O X R
uzmezgimas . L . . nagrinéjimas sprendimy paieska isipareigojimas veismy stebésena
jvardinimas jvardinimas veikti

2 pav. Septyniy zingsniy koucingo pokalbio schema

(Saltinis: sudaryta autoriaus remiantis A.M. Juozaitis, 2012).
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Tarkime panagrinésime visiems gerai pazjstamg situacijg, kai vyksta pokalbis tarp vadovo ir

darbuotojo, dé¢l véluojamo atlikti projekto:

1. Pirmasis zZingsnis — kontakto uzmezgimas. Kadangi darome prielaida, kad vadovas yra
koucingo specialistas, tai jo ir darbuotojo tarpusavio rySys kuriamas abipusio pasitikéjimo ir
pagarbos principu. Vadovas sukuria saugig aplinka, kurioje abu gali atvirai bendrauti, nagrinéti
jiems ripimas temas. Sis bendravimas vyksta atviroje erdvéje (pagal Johari lango modelj),
kurioje jie abu laisvai keiciasi nuomonémis, aptaria esamg situacija.

2. Antrasis zZingsnis — problemos jvardinimas. Darome prielaida, kad tiek vadovas, tiek
darbuotojas sutaria, kad problema yra laiku neatliktas ar véluojamas atlikti projektas.

3. Treciasis zZingsnis — tikslo ar litkesciy jvardinimas. Kaip galimas tikslas Sitame pokalbyje gali

biiti — Zinojimas kokiy sprendimy ar veiksmy imtis, kad projektas biity atliktas laiku.

Dazniausiai, jeigu vadovas yra sukiirgs gerus tarpusavio santykius, antrasis ir treiasis zingsniai

taip pat vyksta atviroje erdvéje.

4. Ketvirtasis Zingsnis — temos nagrinéjimas. Siame Zingsnyje vadovas darbuotojui uzduoda
mastymg ir jsisgmoninimg skatinancius klausimus, kuriy pagalba darbuotojas skatinamas
atsiverti ir suvokti, kas jam trukdo pasiekti reikiamy rezultaty. Cia daZnai nuklystama j
pasléptgjq erdve, kuri vadovui néra Zinoma, o darbuotojas sgmoningai slepia nuo vadovo tam
tikrus faktus ar jvykius, kurie turi reikSmés nagriné¢jamai problemai. Pavyzdziui tai galéty buti
jvairios darbuotojo baimés ar abejonés, kad negalés tinkamai atlikti darbo, pasekmiy baime,
kad tinkamai neatlikus darbo bus paZemintas ar atleistas. Tai galéty buti konfliktai su
bendradarbiais nuo kuriy taip pat priklauso vykdomo projekto s€kmeé ir kitos priezastys, kurias
del tam tikry savo vidiniy jsitikinimy ar nuostaty darbuotojas linkes slépti nuo vadovo.
Vadovo, kaip koucingo specialisto, uzduotis paskatinti darbuotojg atsiverti ir susivokti kokie

trukdziai ir klititys jam trukdo siekti norimo rezultato.

Siame Zingsnyje taip pat yra svarbi akloji erdveé, kuri darbuotojui yra nematoma, tadiau matoma
kitiems, Siuo atveju vadovui. Cia vadovas turéty darbuotojui suteikti griztamajj rysj, t. y. padéti
susivokti, kas galéty ji paskatinti efektyviau siekti savo tikslo, leisti darbuotojui tarsi i§ Salies pazvelgti

] save ir jvertinti savo veiksmy efektyvuma (Misiukonis, 2012).

5. Penktasis Zingsnis — galimy sprendimy paieska. Jeigu darome prielaida, kad darbuotojas
vadovui atvéré savo pasléptgjq erdve ir vadovui pavyko atverti jo aklgjq erdve, tai galime
daryti iSvada, kad darbuotojas atrado, jsisamonino ir aiSkiai jvardino trukdzius, kurie kliudo
siekti norimo rezultato. Tada Siame zingsnyje darbuotojas, padedamas vadovo, iesko biidy ir

galimybiy, kaip spresti susidariusig situacija, kokie veiksmai padéty jam keistis, augti ir
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tobuléti bei judéti savojo tikslo link. Siame Zingsnyje daZniausiai judama ir aklosios ir
nematomos erdviy zonoje.

6. SesStasis Zingsnis — veiksmy nustatymas ir jsipareigojimas veiklai. Siame Zingsnyje
darbuotojas, su vadovo pagalba, atranda reikiamus sprendimus, nusistato veiksmus ir
Jsipareigojimus, kuriy jis laikysis, kad galéty siekti savo uzsibrézto tikslo — Siuo atveju laiku
uzbaigti projekta. DaZniausiai sudaromas tam tikry darbuotojo veiksmy planas. Siame
zingsnyje yra susiduriama su nematoma erdve, kuri néra zinoma nei darbuotojui, nei vadovui.
Anot T. Misiukonio (2012, 35 p.) Sioje erdvéje slypi miisy nezinomi ir neiSmatuoti jgudziai,
mintys, bisimi poky¢iai bei zmogaus vidinis potencialas, kurj lengviau atskleisti, jeigu mums
padeda kiti Zzmonés — kai jie jgalina mus ir padeda pasalinti vidines klittis.

7. Septintasis Zingsnis — jgyvendinamu veiksmy stebésena (monitoringas). Siame Zingsnyje
vadovas su darbuotoju susitinka po kurio laiko, kad galéty atlikti tarpiniy rezultaty apzvalgg ir
analize, suteikty reikiamg palaikyma ir motyvacija darbuotojui. ISsiaiSkinty trikstamus

resursus ir kitus klausimus, kuriuos noréty aptarti darbuotojas.

Visi §ie zingsniai gali buti kartojami kiekvieno susitikimo metu, pasiekus numatyta rezultata ar
tiksla, galima siekti naujy tiksly ir taip nuolatos, palaikomam vadovo, darbuotojas turi visas galimybes
augti ir tobuléti, atrasti savyje naujy galimybiy, nuolatos mokytis ir atnesti organizacijai vis didesne

nauda.

Aptarti koucingo pokalbio Zingsniai dazniausiai atspindi tradicing koucingo pokalbio schemg ir
veikimo mechanizmg. Nagrinéjant jvairius kou€ingo modelius daZniausiai sutinkamos pagrindinés jo
sudedamosios dalys: aptariamas pokalbio tikslas ar tema, iSsiaiSkinama kokia dabar yra realybe,
nustatomos kokios yra galimybés ar turimi resursai ir kokiy veiksmy ar jsipareigojimy bus imtasi. Tokig
koucingo veikimo schemg idealiai atitinka GROW modelis (zr. 3 pav.) , kuris turbiit dazniausiai minimas
mokslingje literatiiroje dél savo aiSkumo ir paprastumo. GROW yra akronimas, susidedantis 1§ ZodZiy
Goals (Tikslai), Reality (Realybé), Options (Galimybés), Willingness (Ketinimai). Kaip teigia M.
Downey (2008), Sis modelis atsirado koucingo specialistams pastebéjus, kad nuosekliai laikantis tam

tikry koucingo pokalbio etapy, pasiekiamas norimas rezultatas.
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TEMA:
pradinis
supratimas

SANTRAUKA:
aiskumas,
atsidavimas,
parama.

TIKSLAS:
uzsiémimas

PARINKTYS:
visos
jmanomos

TIKROVE:
kas? ko?
kur? kiek?

3 pav. GROW modelis

(Saltinis M. Downey, 2008)

Jeigu aptartume ankséiau nagrinéta situacija su vadovu ir darbuotoju, pasinaudodami GROW

modeliu, ji galéty atrodyti taip:

Tema. Vadovas su darbuotoju susitarty, kad jy pokalbis bus apie darbuotojo vykdoma projekta ir

projekto vélavimg ar neatlikima laiku.

Tikslas. Darbuotojas padedamas vadovo nusistato sau tikslg laiku arba iki tam tikros datos pabaigti

projekta, o jy pokalbio tikslas surasti reikiamus sprendimus Siam tikslui pasiekti.

Realybé arba Tikroveé. Darbuotojas padedamas vadovo iSsiaiSkina ir jsisgmonina kokie trikdZiai
jam kliudo pasiekti norima rezultata. Vadovo uzduotis Siame etape nenuspresti kaip pasiekti tiksla,
nenurodinéti, neteisti, neanalizuoti ir nedaryti i§vady, o padéti darbuotojui paciam susivokti apie jo

situacijg ir pa¢iam prisiimti atsakomybe uZ savo veiksmus.

Galimybés. Siame etape, kai jau yra aikiai suvokiama problema, ieskoma sprendimo biidy. Cia
darbuotojas, padedamas vadovo, iSanalizuoja jvairiausius veiksmy variantus, kurie gali padéti jam

pasiekti tiksla, laiku pabaigti projekta, sudaro visy galimy problemos sprendimo biidy sarasa.

Santrauka. Siame etape darbuotojas kartu su vadovo pagalba nutaria kokiomis galimybémis,
kurias numaté, gali pasinaudoti, kad pasiekty savo tikslg ir numato artimiausiy savo veiksmy plana, kaip
jis sieks savo tikslo. Siame etape taip pat svarbus yra monitoringas — t. y. vadovas turi tikrinti, kaip

darbuotojas laikosi savo plano, palaikyti ir motyvuoti jj, suteikti visokeriopa pagalba.
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Apzvelgus tiek A.M. JuozaiCio pateikty septyniy zingsniy koucingo pokalbio schema, tieck GROW
modelj reikia zinoti, kad ne visada koucingo pokalbio metu laikomasi $iy etapy eiliSkumo, kadangi
sudétinguose pokalbiuose pasitaiko, kad nagrinéjant temg paaiSkéja naujas ir svarbesnis tikslas arba
apibendrinant paaiSkéja nauja problema, kurig taip pat biitina spresti. Todél koucingo specialistas
neturéty aklai laikytis visy koucingo pokalbio schemuy, bet jas iSmanyti ir taikyti atsizvelgiant, kas yra

geriausia klientui.

2. KOUCINGAS ORGANIZACIJOJE

2.1. Vadovavimas koucingo stiliumi

Kai kalbame apie koucingg, dazniausiai mokslingje literatiiroje sutinkame koucingo apibrézimus
ir veikimo principus iSreiksStus per individo prizme, t. y. kalbama apie Zmogaus potencialo didinima, jo
augimg ir tobuléjimg. Taciau zitrint j koucingg per organizacijos prizmg, kalbant apie pacios
organizacijos potencialo didinimg ir personalo ugdyma pastebima, kad §i sritis dar néra pakankamai
iStyrinéta, kadangi koucingas organizacijoje yra ilgalaiké investicija ir rezultatai gali biiti pastebimi ne

tuojau pat.

Atsizvelgiant ] sudétingg ekonoming situacijg, kuri nuolat keiciasi, ; didZiul¢ konkurencija,
globalizacija, naujy technologijy atsiradima, kadry kaita, Siuolaikiné vadyba turéjo keisti poziiirj |
vadovavimg personalui ir atsizvelgti | ZmogiSkaji faktoriy. Pasak A.S. Levcenko et. al. (2015)
pagrindinis instrumentas, kad i§laikyti konkurencingg organizacijos lygj yra specialisty pasikvietimas 1§

Salies arba savo personalo ugdymas, t. y. jo mokymas ir kvalifikacijos kélimas.

Ugdant personalg E.S. Bykova (2010) jzvelgia dvi pagrindines ugdymo kryptis: pirmoji — tai
aktyvus Zmogaus vidinio potencialo stimuliavimas, antroji — pasyvi, kai darbuotojas mokosi ir jgauna
patirt] darbo vietoje pats per ilga laikg. Antroji kryptis yra nesudétinga ir nereikalauja daug resursy,
kadangi darbuotojas mokosi savo darbo vietoje, taciau ¢ia neatsizvelgiama j darbuotojo individualias
savybes, jo motyvacija ir vidinj potencialg. Pirmoji kryptis labiau sudétinga, reikalaujanti nemazai laiko,
¢ia dirbama su Zmogaus individualiomis savybémis, siekiama iSlaisvinti jo vidinj potencialg, nustatomi
tikslai ir ieSkomi biidai jiems pasiekti. Nors pirmoji kryptis ir sudétinga, taciau labai jdomi ir duoda daug

geresnius rezultatus.

Siuolaikinéje vadyboje naudojami jvairiis valdymo biidai ir metodai, vienas i§ jy — vadovavimas
koucingo stiliumi. Kaip teigia A.S. LevCenko et. al. (2015), Siuolaikinis vadovavimas koucingo stiliumi
— tai pozitris ] darbuotoja, kaip i didZiulj papildoma organizacijos resursa, kur kiekvienas darbuotojas
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yra unikali, kiirybiSka asmenyb¢, sugebanti savarankiskai spresti daugel; uzduociy, rodyti iniciatyva,
priimti sprendimus ir prisiimti atsakomybe uz juos. Toks vadovavimo stilius puikiai tinka ugdyti
personalg aktyviai stimuliuojant vidinj darbuotojy potencialg. Nagrinédami vadovavimg koucingo
stiliumi N.V. Didenko ir L.G. Makarova (2011) jzvelgia naudg, kuri gaunama naudojant koucinga

vadovavime:

o Geréja valdymo efektyvumas. Vadovas gali buti tikras, kad darbuotojai tiksliai suprato
uzduotj ir turi visus resursus jai jvykdyti. Darbuotojai tiksliai Zino, kg jiems reikia daryti,
kad jvykdyty uzduot;.

e Laiko taupymas. Naudojant kouc¢inga valdyme lengvéja uzduociy delegavimo procesas, o
jam lengvéjant, tauposi ir vadovo laikas.

o Geréja komunikacija organizacijoje. Taikant koucingg, organizacijoje aiSkiai
suformuluojami tikslai, darbuotojai Zino kaip tiksly siekti. Vadovai vykdo monitoringg ir

kalbasi su darbuotojais, kokiy resursy triikksta tikslams pasiekti.
A.S. Lev€enko et. al. (2015) kalbédami apie koucingo nauda organizacijoje nurodo, kad:

e Auga veiklos efektyvumas. Kouc¢ingas padeda atskleisti geriausias zmogaus ir komandos
savybes, kurios ir jtakoje rezultaty pagerinima.

e Pagreitina darbuotojy mokymg. Koucingo metodo taikymas leidzia darbuotojui mokytis
neatsitraukiant nuo darbo vietos, o tai sutaupo laiko.

e Pageréja tarpusavio santykiai. Kadangi kouc¢ingo procesas dazniausiai vyksta dialogo
pagrindu, kur vadovas, kaip kou¢ingo specialistas domisi darbuotoju, parodo, kad vertina
ir gerbia darbuotoja.

e Didéja kiirybinis potencialas. Taikant kou€ingg visas kolektyvas skatinamas reiksti savo
id¢jas, dalyvauti organizacijos procesy tobulinime be baimés, kad bus iSjuoktas ar

atleistas.

Sertifikuota koucingo specialisté Lilija Sli¢iené (2009) teigia, kad koucingas organizacijoje gali

biiti naudinga, kai:

e Vadovai mokomi biti lyderiais;

e Projekty komandai reikia greiciau pasiekti geresniy veiklos rezultaty;

e Siekiama pagerinti vadovy veiklos efektyvuma;

e Reikia padéti projekty vadovams praktiSkai ir savarankiSkai pritaikyti projekty valdymo

teorija.
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Vadovas, pasak L. Sli¢ienés (2009), kuris taiko kou¢ingo metoda, bet kokia susidariusia situacija

gali paversti mokomaja ir jg iSspresti geriausiu ir tinkamiausiu organizacijai bei darbuotojams budu.

Tada komandos darbas vyksta nuosekliai, neeikvojant be reikalo jégy, o mokymasis vyksta natiraliai ir

spontaniskai darbo vietoje. Vadovas naudoja koucingg kai nori:

jtraukti darbuotojus j organizacijos vertybiy ir tiksly pasiekima;

nugaléti susidariusias darbuotojy mastymo ir veiklos schemas;

padéti atsiriboti nuo savo stereotipinio elgesio, neigiamy jsitikinimy ar emocijy, laisvai mastyti
ir rasti optimalius sprendimus;

rasti naujas asmeninio tobulé¢jimo galimybes darbo vietoje;

rasti galimybiy asmenybés savirealizacijai.

Sertifikuotas koucingo specialistas Valdemar Chmielevski (www.investuokisave.lt) pateikia

tipines situacijas, kuriose vadovai gali efektyviai pritaikyti kou¢inga:

noras padidinti vadovavimo efektyvuma;

siekis geriau iSnaudoti darbuotojy potenciala;

noras padidinti darbuotojy iniciatyvuma;

poreikis pagerinti atmosferg kolektyve;

siekis padidinti darbuotojy motyvacija bei suprati, kokios priemonés konkrety darbuotoja

labiausiai motyvuoja.

Kaip teigia S. Moliusyté ir J. Kvedaravicius (2013), kad did¢jant kiekvieno darbuotojo potencialui,

stipré¢jant rySiams tarp darbuotojy bei didéjant sinerginiam efektui tarp komandos nariy, proporcingai

didés ir visos organizacijos vadybos potencialas ir nurodo pagrindinius organizacijos vadybos potencialo

didinimo Zingsnius (zr. 4 pav.):

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

nustatyti auks$tesnius organizacijos tikslus;
atpaZinti ir paSalinti trukdZius, stabdancius vystymasi;

ieskoti ir pritaikyti kaip galima daugiau naujy jgalinimy;

formuoti ir stiprinti viding organizacijos kultiira;

vystyti darbuotojus ir rySius tarp jy;

taikyti koucingo metodus kasdien¢je vadovy veikloje, jgyvendinant pagrindines vadybos
funkcijas;

matuoti vystymosi progresa, o pasiekus pirminiame etape nustatytus tikslus — nustatyti naujus,

taip uZtikrinant nepertraukiama vadybos potencialo didinima.
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1. Aukstesniy

tiksly nustatymas

7. Vystymosi
proceso
monitoringas

2. Trukdziy
atpazinimas ir
pasalinimas

Organizacijos
vadybos
Potencialas

6. Koucingo
taikymas vadovy
veikloje

3. Naujy jgalinimy
ieSkojimas

4. Organizacijos
5. Darbuotojy kultlros

rysiy stiprinimas formavimas ir
stiprinimas

4 pav. Organizacijos vadybos potencialo didinimo zingsniai

(Saltinis: sudaryta autoriaus pagal S.Moliusyté, J. Kvedaravi¢ius, 2013)

Kur ir kokiose situacijose gali buti panaudojamas koucingo metodas organizacijoje siekiant
tobulinti darbuotojy veikla? V. S. Matvejeva (2012) teigia, kad kouc¢ingo metodas gali biiti naudojamas
kuriant efektyvias komandas, motyvuojant personala, tobulinant ir auginant personala, pasitenkinimo

darbu didinimui, konflikty maZinimui, darbuotojy ir pacios organizacijos potencialo didinimui.

T. Misiukonis (2012, 48 p.) mano, kad koucdingas organizacijoje veiksmingas, kai siekiama
paskatinti darbuotoja, kad jis rodyty daugiau iniciatyvos, jaustysi motyvuotas siekti geresniy veiklos
rezultaty. Taip pat autorius mano, kad koucingas organizacijoje gali biiti naudojamas nuolatiniam
1giidziy tobulinimui, sprendimy priémimui, problemy sprendimui, darbuotojy ugdymui, siekiant greity
poky¢iy, konflikty sprendimui, naujo darbuotojo adaptacijai, metiniam vertinimui ir kitoms darbinéms

situacijoms.

G. Kliukevi¢iiité ir Z. Malinauskas (2012) savo atliktame tyrime apie koucingo taikymo galimybes
Lietuvos organizacijose pasteb¢jo, kad didzioji dalis apklausty koucingo specialisty-eksperty pateikia

nuomong, kad koucingo taikymas organizacijose padidina jos efektyvuma.

[Sanalizavus autoriy mintis vienareikSmiSkai galime teigti, kad vadovavimas koucingo stiliumi
organizacijai atneSa didziule nauda — padidéja darbuotojy efektyvumas, pageréja tarpusavio
komunikacija, santykiai tarp vadovy ir darbuotojy, sumaz¢ja konflikty, pageréja atmosfera kolektyve,

padidéja darbuotojy atsidavimas organizacijai, padid€ja pasitenkinimas darbu, iSauga motyvacija,
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darbuotojai gali efektyviai mokytis darbo vietoje. Visi Sie faktoriai lemia darbuotojy potencialo

did¢jima, o tai didina ir pacios organizacijos efektyvuma ir potencialg.

2.2. Sékmingas koucingo jdiegimas organizacijoje

2005 metais buvo atliktas vienas pirmyjy iSsamesniy tyrimy ,,Koucingo tyrinéjimo projektas

2005 (Coaching research project 2005) (Bresser F., 2005), kurio tikslas buvo suzinoti svarbiausius

koucingo programy pasisekimo faktorius ir pateikti visapusiska, struktiirizuota vadovavimo modelj,

tinkamiausig kouc¢ingo jgyvendinimui. Atlikus tyrimg buvo iSgryninta 10 faktoriy, kurie lemig sékminga

koucingo igyvendinimg organizacijoje:

1)

2)

3)

Organizacijos supratimas apie koucingg. Kadangi vis dar kyla daug diskusijy apie koucinga,
bitina prie§ pradedant jo jgyvendinima, aiskiai apibrézti kaip organizacija tai suvokia ir kokiy
tiksly ji tikisi pasiekti;

Sisteminio metodo apsibrézimas. 18ankstinis koucingo modelio suplanavimas: pasiruoSimas,
idiegimas, plétra, palaikymas ir jvertinimas;

Tinkamo lygmens pasirinkimas. Skirtingo lygmens pasirinkimas priklauso nuo organizacijos

imlumo lygio;

4) Auksciausiy vadovy jtraukimas. Auk$éiausio lygio vadovy palaikymas uztikrina reikiamus

5)

6)

7)

8)

9)

iSteklius bei suderinamuma su organizacijos tikslais;

Marketingas yra teigiamas vystymosi jrankis. Koucingas turi biti pristatomas patraukliai,
jdomiai, o ne kaip problemy sprendimo jrankis, tada jis nebus atgrasus darbuotojams;
Visapusiskas naudingy situacijy kiirimas. Kou¢ingo koncepcija turi biiti suformuluota taip, kad
visos pusés turéty naudos, tiek vadovai, tiek darbuotojai;

Visiskas suderinamumas su verslo strategija. Organizacijos ir koucingo strategijos turi biti
suderintos ir eity viena linkme, kad sukurty dar didesne verte;

VisiSkas koucingo koncepcijos supratimas. Tik gerai suprasdami visas procediiras darbuotojai
palaikys §j vadovavimo metoda ir koucingas bus efektyvus;

Efektyvus ir kruopstus vertinimas. Nors ir néra sukurta patikimy metody iSmatuoti koucingo
rezultatus, bet organizacija turéty kruopsciai vertinti ir sekti situacija organizacijoje, kad galéty

nuolat tobulinti kouc¢ingo modelj;

10) Visisko vientisumo ir kokybés uztikrinimas visuose lygmenyse. Vientisumas reiskia, kad visos

pusés laikosi 1§ anksto aptarty taisykliy o kokybé apima gerai suformuotg koucingo koncepcija.
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Taigi vadovaujantis Siuo tyrimu galima teigti, kad norint taikyti kou¢ingg organizacijos veikloje visy
pirma organizacija turi suvokti kas yra koucingas, kur jis gali buti pritaikytas organizacijoje, kokig nauda
galéty atnesti. Taip pat svarbu, kad organizacija i§ anksto susiplanuoty, kaip bus diegiamas koucingas,
tinkamai jam pasiruosty, supazindinty darbuotojus su Sio metodo veikimu. AisSku reikalingas aukS¢iausiy
vadovy palaikymas, kadangi kouc¢ingo diegimui bus reikalingi resursai ir 1¢Sos vadovy ar darbuotojy
mokymui apie koucingo naudojimo galimybes. Svarbu, kad koucingo naudojimas sutapty su

organizacijos tikslais ir verslo strategija, tada bus kuriama didesné pridétiné verte.

A. Dromantaité¢ (2015) teigia, kad koucingo kultiiros diegimas organizacijoje leidzia ne tik
subalansuoti darbg tarp darbuotojy, siekti uzsibrézty rezultaty, bet ir kuria pozityvig organizacijos

atmosfera, kas dar labiau motyvuoja darbuotojus.

N. V. Didenko ir L. G. Makarova (2011) mano, kad koucinga, kaip valdymo priemong organizacijoje
geriausia diegti 1§ virSaus ] apacia, kadangi darbuotojui geriausias koucingo specialistas gali biiti jo
tiesioginis virSininkas. Aisku kouc¢ingas tarp vieno lygio darbuotojy irgi galimas, ta¢iau vis tik manoma,

kad koucingas tarp vadovo ir darbuotojo yra Zymiai efektyvesnis.

Pats koucingo jgudziy jsisavinimas néra sudétingas procesas ir jeigu koucingg organizacijoje mes
priimame ne kaip profesijg, o kaip valdymo biida, tai vadovams pradziai uztenka suvokti koucingo

veikimo principus ir jsisavinti keleta techniky, kurias naudojant praktikoje s¢kmingai tobulins.

Kalbant apie koucingo kultiros diegimag organizacijoje, kur vadovavimas koucingo stiliumi yra

dominuojantis, R. Broadas (2005, 60 p.) i$skiria keturis koucingo kulttiros plétros lygius:

1. Elementarus — kai koucingas néra organizacijoje pagrindinis vadovavimo stilius, nors
salygos tam yra, bet vadovai jj taiko tik epizodiskai.

2. Taktinis — kai kouc¢ingo svarbumas organizacijoje yra pripazjstamas, ta¢iau néra pakankamo
suvokimo apie jo naudg organizacijai.

3. Strateginis — kai darbuotojai yra pasiruo$¢ naudoti koucingg jvairiose situacijose, vidurinés
grandies vadovai praSo koucingo palaikymo, o aukS¢iausio lygio vadovai rodo pavyzdj ir
naudoja kouc€ingg su savo darbuotojais.

4. Integruotas —kai koucingas organizacijoje yra ir oficiali ir neformali praktika, kai darbuotojai

gauna savo veiklos griztamajj ry$j ir veikia su kouc¢ingo pagalba.

Tam, kad organizacija nuo elementaraus koucingo kultiiros lygio pereity prie integruoto R.
Broadas (2005, 61 p.) iSskiria kelis svarbius aspektus. Visy pirma — koucingo diegimas organizacijoje
turi turéti aukSc¢iausiy vadovy palaikyma, kurie turéty skleisti informacija darbuotojams apie koucingo
naudg jy organizacijai. Antra — organizacija turéty investuoti i sistemingg vadovy mokyma, kad jie galéty

efektyviai taikyti kouc¢ingg. Tre€ia — svarbu suvokti, kad tik laisvanoriskas koucingo taikymas
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dalyvavimas leis pasiekti efektyviy rezultaty ir tik tada, kai jie norés keistis. Taip pat svarbu organizacijai

vykdyti monitoringg ir jvertinti darbuotojy veiklos tobuléjima, kurio jie pasieké kouc€ingo pagalba.

T. Misiukonis (2012, 82 p.) nagrinédamas klausimg, kaip koucingas diegiamas organizacijoje,

sitilo Sesiy zingsniy koucingo diegimo organizacijoje schemg (7r. 4 pav.):

1. ASMENINIS VADOVY
KOUCINGAS. I$oriniai koucingo
specialistai dirba su auksciusios

grandies vadovais. Lyderiai
apmokomi koucingo jgudZiy.

2. ATSITIKTINES INICIATYVOS.
Skleidziama Zinia apie koucingo
iniciatyvas. Atsitiktinis koucingo

taikymas vadovy lygmeniu.

4. INICIATYVY PLETRA. Kougingo
iniciatyvos pleciamos jmonés
hierarchijos laiptais Zemyn.
Pradedami koucingo pokalbiai su
Zemesniy grandziy darbuotojais.

3. STRUKTURUOTOS INICIATYVOS.
Struktlruoty koucingo schemy
paieska. Intensyvus koucingo
igudZiy lavinimas. Mokymuose
daug démesio skiriama
nuostatoms apie koucingg lavinti.

5. KOUCINGO INTEGRACIJA.
Koucingas integruojamas j
komandy darbga. Koucingas tampa
jprasta vadovavimo ir veiklos

6. KOUCINGO KULTURA. Koutingas
tampa jprastu vadovavimo
stiliumi. Parengiami aktyvas
vidiniai koucingo specialistai

gerinimo priemone.

5 pav. Kouc¢ingo diegimo organizacijoje SeSiy Zingsniy schema

(Saltinis T. Misiukonis, 2012)

Taigi kaip matome pateiktoje schemoje kou¢ingo diegimas organizacijoje pradedamas nuo virSaus
1 apacia, nuo auksciausiy vadovy, su kuriais dirba koucingo specialistai, apmokydami juos kouc¢ingo
lgidziy ir palaipsniui leidZiantis hierarchijos laipteliais Zemyn, link Zemesnés grandies vadovy ir
darbuotojy. IS pradziy skatinamos pavienés koucingo taikymo iniciatyvos vadovy lygmenyje, véliau
pereinama prie struktiiruoty koucingo panaudojimo schemy, vykdomi intensyvis koucingo jgiudziy
lavinimo mokymai, palaipsniui pereinama prie Zemesniy grandziy darbuotojy. Véliau koucingas
integruojamas ] komandy darbg ir tampa jprasta vadovavimo ir veiklos gerinimo priemone. Paskiausiai

koucingas tampa jprastu vadovavimo stiliumi, organizacijoje parengiami vidiniai koucingo specialistai,
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kurie toliau palaiko koucingo kultiirg organizacijoje, padeda tobulinti kou¢ingo taikymo jgudzius, vykdo

darbuotojy mokymus.

Pasak T. Misiukonio (2012), kad organizacijoje biity jdiegta koucingo kultiira, koucingas turi biiti
pleciamas hierarchijos laiptais zemyn ir turi biiti prieinamas visiems organizacijos darbuotojams, kad
kiekvienas darbuotojas galéty kreiptis | savo vadova, praSydamas koucingo pokalbio, o kiekvienas

vadovas biity pajégus tokj pokalbj palaikyti.

Nors pastaruoju metu vis dazniau kalbama apie koucingo naudg organizacijoms, vyksta jvairiis
mokymai, konferencijos ta tema, parasyta nemazai straipsniy apie koucingo panaudojimo galimybes ir
nauda, taciau daznai dél paciy vadovy poziiirio ir vidiniy nuostaty koucingas néra plac¢iai naudojamas

organizacijose.

2.3. Kod¢l vadovai netaiko koucingo?

Siekiant diegti koucingo kultiirg organizacijose vadovai daznai susiduria su jvairiomis kliditimis,
kurios stabdo §j procesg. Kartais ir pa¢iy vadovy nenoras ar baimé ka nors keisti, juk ir taip viskas gerai,
neskatina koucingo atsiradimo organizacijoje. Pasak Harvardo déstytojo M. Linsky (Malinauskas,
2014), kuris neseniai vie$¢jo Lietuvoje, ,,daznai tokiy Zmoniy atsiranda valstybés tarnyboje, kurie ieSko
saugumo, bijo rizikuoti ar rodyti iniciatyva, o biurokratinis aparatas sunaikina bet kokj norg daryti

reikiamus pokycius®.

Didenko N. V. (2011) teigia, kad pagrindinés prieZastys, kodél vadovai netaiko koucingo yra laiko
trikumas ir jgudziy trikumas. Nors prisidengimas laiko triikumu gali slépti vadovo norg paciam

kontroliuoti visus procesus, uz kuriuos jis yra atsakingas.

R. Broad (2005, 61 p.) jvardina kelias problemas ir sunkumus, su kuriomis galima susidurti

diegiant koucingg organizacijoje, tai:

e Auksciausiy vadovy palaikymo nebuvimas. Jei nebus palaikymo ir resursy, organizacijoje
galimi tik pavieniai kou€ingo arba tik koucingo elementy taikymo atvejai.

e Baimeé¢ prarasti situacijos kontrole. Taikant koucingg daznai nemaZza dalis atsakomybes
perleidZiama darbuotojui, o tai kai kuriems vadovams gali sukelti baime¢ prarasti situacijos
kontrolg.

e Peréjimas organizacijoje nuo direktyvaus valdymo stiliaus prie demokratinio arba valdymo
koucingo stiliumi, daznam vadovui gali sukelti abejones, kaip gali pasikeisti jy ir darbuotojy

santykiai, baim¢ prarasti autoritetg.
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e Vadovai gali teigti, kad jie neturi laiko kouc¢ingo taikymui.

T.Misiukonis (2011) pateiké savo praktikoje dazniausiai vadovy jvardintas priezastis, kodél jie

bijo arba nenoriai taiko koucingo praktikg savo darbe:

e Koucingui néra laiko;

e Atvirumo baimé;

e Vengia taikyti labiau patyrusiems ekspertams;
e Baiminasi vaidmens poky¢io;

e Dbijo kalbéti apie jausmus;

e Dbijo prarasti autoritetg.

Tas pats T. Misiukonis savo atliktame tyrime (2012) ,,Tyrimas: kaip vadovai taiko koucingg savo
darbe?** nustaté, kad pagrindinés priezastys, kodél vadovai netaiko kouc€ingo yra — koucingo jgiidziy
trikumas, laiko trikumas, darbuotojy pasiprieSinimas ir tai, kad kiti kolegos vadovai irgi netaiko

koucingo.

Analizuojant autoriy mintis galime daryti iSvada, kad pagrindinés priezastys yra dvi — tai kou¢ingo
1gidziy trukumas ir laiko trikumas. Jei vadovui triiksta koucingo taikymo jgiidZiy, jis negali kokybiskai
pravesti koucingo pokalbio, o tai neduos norimo rezultato. Igiidziy trikumas salygoja ir kity problemy
atsiradima, kurias jvardino autoriai, tai baimé prarasti autoriteta, baimé taikyti koucingg labiau
patyrusiems ekspertams, baimé kalbéti apie jausmus. Visos Sios baimes, su kuriomis susiduria vadovai,
galvojantys taikyti kou¢inga savo organizacijoje, daZniausiai biina perdétos. Ilgainiui diegiant kou¢ingo
kulttrg organizacijoje tiek vadovai, tiek darbuotojai sulaukia teigiamy rezultaty, pajunta pokyc¢iy nauda

ir atsikrato perdéty baimiy.

Laiko trikumas yra vienas i§ vadovy ir darbuotojy pasiteisinimy ignoruoti koucingo taikyma
praktikoje, taciau tas pats koucingas pristato platy valdymo jrankiy pasirinkima, tarp kuriy yra ir laiko
valdymas, padedantis vadovams ir darbuotojams iSsiugdyti prioritety nustatymg, kuris su kaupu
kompensuoja j kouéingg investuotg laikg. Kaip teigia N. V. Didenko (2012), kouc¢ingas padeda taupyti
laika, kadangi vadovui reikia maziau instrukcijy ir nurodymy, darbuotojai biina savarankiskesni ir daznai

patys priima sprendimus ir prisiima atsakomybe uz juos.
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3. TYRIMAS: DARBUOTOJU VEIKLOS POKYCIAI TAIKANT
KOUCINGO METODA

3.1. Tyrimo metodika ir eiga

Tyrimo problema. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira buvo pastebéta, kad daznas autorius
koucingg ir jo veikimo principus apibrézia per individo prizme, t. y. kalbama apie zmogaus potencialo
didinima, jo augima ir tobul¢jimg. Taciau nagrin¢jant koucingg organizacijos kontekste, kaip personalo
valdymo ir ugdymo jrankj, pastebima, kad Si sritis dar néra pakankamai iStyrinéta, tod¢l atsiranda

poreikis istirti kaip kou¢ingo metodo taikymas jtakoja darbuotojy veikla.
Tyrimo objektas — kou¢ingo metody taikymas organizacijoje X.

Tyrimo tikslas — jvertinti, kaip kou¢ingo metodai gali buti pritaikyti organizacijoje X darbuotojy

veiklos tobulinimo srityje.

Tyrimo hipotezé — koucingo metody taikymas organizacijoje X pagerins darbuotojy veiklos

efektyvuma.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Jvertinti kaip ir kokiose srityse taikomi kouc¢ingo metodai organizacijoje X;

2. [Istirti, kaip kou¢ingo metody taikymas organizacijoje X jtakoja darbuotojy veiklos pokycius;

3. [Istirti, su kokiomis klifitimis susiduria vadovai organizacijoje X, taikydami kouc¢ingo metodus;
4. Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti organizacijai X rekomendacijas ir pasitlymus dél

koucingo metodo taikymo jy veikloje.

Tyrimo metodai: sisteminé mokslinés literatiros analizé ir sintezé, kiekybinis tyrimas,

anketavimas.

Rengiant §; magistrinj darba visy pirma buvo atlikta mokslinés literatiiros analize, kurios metu
buvo jsigilinta j kou¢ingo metodo atsiradima, jo samprata, tikslus ir veikimo principus. Buvo analizuotos
kouc¢ingo panaudojimo galimybés organizacijos kontekste, kaip diegiamas koucingo metodas
organizacijoje, kokig pridétine verte sukuria ir su kokiomis problemomis susiduriama taikant §i metoda

organizacijoje.

Rengiantis tyrimui, buvo susidurta su problema, kaip iSmatuoti darbuotojy veiklos pasikeitima, kai

organizacijoje yra taikomas kouc¢ingo metodas? Organizacijoje, kuri dirba rinkos saglygomis, sakysime
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gamyba ar pardavimai, galima iSmatuoti galutinj veiklos rezultata — padidéjo/sumazéjo pagaminamos
produkcijos kiekis, padidéjo/sumazéjo pardavimai, pelnas ir pan. Taciau organizacijoje X, kuri dirba
vieSajame sektoriuje, galutinis rezultatas sunkiai iSreiSkiamas skaiciais ir pamatuojamas. Pasak T.
Misiukonio (2012), tokiu atveju geriausiai pamatuojamas rodiklis yra darbuotojo elgesys, todél vykdant
tyrima, kaip koucingas jtakoja darbuotojy veiklos pokycius, buvo orientuotasi j darbuotojy, komandos

ir pacio vadovo elgesio pokycius.

ISanalizavus moksling literatiirg, tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas —
anketiné apklausa bei gauty duomeny statistinis apdorojimas. Anketa (zr. 1 prieda) buvo sudaryta darbo
autoriaus atsizvelgiant | nagrinéta moksling literatiirg apie kouc¢ingo metodo taikymg organizacijoje ir
vadovaujantis V. Dikc¢iaus (2011) anketos sudarymo metodinémis rekomendacijomis. Anketa
respondentams buvo pateikta elektronine forma vidiniu organizacijos X pastu kiekvienam respondentui
asmeniskai. Toks anketos pateikimo metodas buvo pasirinktas todél, kad jis leidzia per palyginti trumpa
laikg apklausti daug respondenty. Pateikta anketa sudaryta i$ trijy daliy ir 18 klausimy. Pirmoje dalyje
respondentai praSomi pateikti bendra informacija apie save — lytj, amziy, uzimamas pareigas, turimy
pavaldiniy skai¢iy. Antroje anketos dalyje pateikiami klausimai apie koucingo metodo taikyma
respondenty tiesioginiame darbe bei kokius savo ir darbuotojy veiklos pokyc¢ius pastebéjo taikydami §j
metoda. Trecioje anketos dalyje prasoma respondenty pateikti savo nuomong apie koucingo naudg
organizacijai bei jo diegimo organizacijoje X buitinuma. Dauguma anketos klausimy buvo uzdaro tipo,
kur respondentas turéjo pazyméti vieng arba daugiau atsakymy i$ pateikty varianty. Taip pat buvo palikta
galimybé iSsakyti savo nuomong, jeigu ji nesutampa su pateiktais variantais. Gauty duomeny statistiné

analizeé buvo atlikta Microsoft Excel programa.

Siame magistriniame darbe tyrimas buvo atliekamas 2015-2016 metais viename i§ Lietuvos
Respublikoje veikianc¢iy valstybés departamenty, kurj, gerbdami vadovy pageidavima, jvardinsime kaip
organizacija X. Sios organizacijos valdymo struktiira yra funkciné, joje dirba apie puse tikstanio

darbuotojy. Tyrimas organizacijoje X buvo vykdomas keliais etapais:

1. Visy pirma, organizacijoje X, iSanalizavus darbuotojy kasmetinio vertinimo metu iSreiksta
mokymosi ir kvalifikacijos tobulinimo poreikj bei vadovy sitilymus, buvo atrinkta 45 asmeny grupé,
kuriai nutarta pravesti praktinius mokymus susijusius su koucingo metodo taikymu organizacijoje.
Grupéje buvo atrinkti aukstesniosios ir vidurinés grandies vadovai, bei keli biisimi vadovai.

2. 2015 m. spalio-lapkri¢io ménesiais atrinktiems dalyviams (trims grupéms po 15 dalyviy) buvo
organizuoti mokymai — praktinis seminaras ,,Ugdanciosios lyderystés (kou¢ingo) pagrindinés
kompetencijos*, kurj pravedé sertifikuota koucingo specialisté doc. dr. Aisté Dromantaité. Seminaro
metu buvo iSdéstyta koucingo samprata ir jo paskirtis, esminés kompetencijos, koucingo rasys ir
pasirinkimo kriterijai. Buvo aptartos koucingo panaudojimo galimybés organizacijoje X, dalyviai
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supazindinti su kouc¢ingo taikymo modeliais GROW, GROWTH, GR, SMART, pademonstruota
kouc¢ingo parodomoji sesija, pravesti praktiniai uzsiémimai grupelése. Dalyviams suteikta
papildoma medziaga bei rekomenduota literatira tolimesniam savarankiSkam tobuléjimui. Po
mokymy dalyviai buvo paprasyti stebéti ir fiksuoti savo ir darbuotojy veiklos pokycius, taikant
koucingo metodus.

3. Praéjus 4-5 ménesiams po vykdyty mokymy, 2016 m. kovo mén. visiems mokymy dalyviams,
kiekvienam asmeniSkai, vidiniu organizacijos X elektroniniu paStu buvo iSsiysta anketa su
klausimais apie vykusius mokymus, kouc¢ingo pritaikyma jy tiesioginiame darbe bei jy pasteb&jimus

apie darbuotojy veiklos pokycius taikant kouc¢ingo metoda.

3.2.  Tyrimo imtis ir respondenty charakteristika

Tyrimo imtis. Sudaryta anketa buvo pateikta visiems 45 mokymuose dalyvavusiems
respondentams, atgal uzpildytas anketas atsiunté 34 respondentai. [Sanalizavus visas gautas anketas buvo

nustatyta, kad visos jos uzpildytos tinkamai ir tinka tolimesnei duomeny analizei.
Tam, kad nustatyti gauty rezultaty patikimuma buvo pasinaudota Paniotto formule:
n=1/(A*+1/N)
n — Imties dydis
A — leistina paklaida
N — visumos nariy skaicius

Atlikto tyrimo metu ] anketos klausimus atsaké 34 dalyviai. IS viso mokymuose dalyvavo 45
dalyviai, vadinasi N=45. Pasinaudodami pirmgja formule, galime atlikti apklausos patikimumo

vertinimg (p=1-A).

A=\P+1=F—i= 0,085
n N 34 45
p=1-0,085=0,915X 100% = 91,5%

Taigi atlikto tyrimo patikimumo laipsnis yra 91,5% ir tai pakankamas imties dydis tyrimui atlikti.

Respondenty charakteristika. Objektyviy duomeny apie respondentus nustatymui buvo
pasinaudota nominaline skale. Atliekant $j tyrima i$ viso j anketoje pateiktus klausimus sutiko atsakyti

34 dalyviai, i$ jy 10 motery (29 %) ir 24 vyrai (71 %). Toks respondenty pasiskirstymas pagal lytj beveik
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atitinka organizacijoje X bendrg dirbanciy vyry ir motery santykj — organizacijoje X dirba 34 % motery

ir 66% vyry (duomenis pateiké organizacija X 2016 metais).

= Vyrai = Moterys

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyt]

Nagrinéjant respondenty pasiskirstyma pagal amziy paaiSkejo, kad didZioji dalis (50 %) ju patenka
1 tarpsnj nuo 36 iki 45 mety amziaus, taip pat nemaza dalis (35 %) sudaro respondentai, kuriy amzius
nuo 46 iki 55 mety. Jaunesniy negu 25 metai respondenty nebuvo, tai galéjo salygoti, kad | organizacija
X dazniausiai priimami asmenys, turintys aukstajj isilavinima ir tiriamieji buvo vadovaujancias pareigas
uzimantys respondentai. Nuo 26 iki 35 mety buvo tik 4 respondentai (12 %), vir§ 55 mety 1 respondentas
(3 %). Taigi didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty buvo nuo 36 iki 55 mety amziaus. Lyginant
bendrai dirbanc¢iyjy organizacijoje X darbuotojy amziy nustatyta, kad didziaja dalj darbuotojy sudaro
nuo 30 iki 40 mety amziaus — 37 % ir nuo 40 iki 50 mety amziaus — 41 %. Dirbanciyjy organizacijoje X

amziaus vidurkis sudaro 40,5 mety (duomenis pateiké organizacija X 2016 metais).
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7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

E m<25m

35% = 26-35
= 36-45
= 46-55
= >55

36-45
50%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (procentais)

Analizuojant respondenty pasiskirstyma pagal uzimamas pareigas nustatyta, kad didzigja dalj
tiriamyjy sudaro vidurinés grandies vadovai 16 (47 %) ir aukStesniosios grandies vadovai 15 (44 %).
Atitinkamai Zemesniosios grandies vadovas 1 (3 %) ir kiti 2 respondentai (6 %), kurie buvo planuojami

artimiausiu metu skirti  vadovaujancias pareigas.

Kita
Zemesniosios grandies vadovas
Vidurinés grandies vadovas

Aukstesniosios grandies vadovas

) l
N
N
<))
[oe]
=
o
=
N
=
o
[N

6 18
9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas
Pagal turimy pavaldiniy skaiciy didzioji dalis respondenty 14 (42 %) jy turéjo iki 5, 8 respondentai

(24 %) — virs 20 pavaldiniy, 5 (15 %) —nuo 6 iki 10, 3 (9 %) — nuo 11 iki 20. Tyrimo metu buvo ir tokiy
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respondenty, kurie neturéjo i$ viso pavaldiniy, kadangi tuo metu organizacijoje X vyko reorganizacija ir

Sie respondentai buvo numatyti j vadovy pareigas. Tokiy respondenty buvo 4 (12 %).

nuo 11 iki 20

nuo 6 iki 10

neturi
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10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal turimy pavaldiniy skai¢iy

[$analizavus gautg informacija apie respondentus galima daryti prielaida, kad jie yra brandaus
amziaus bei turintys pakankamg vadovavimo patirtj, kad galéty taikyti koucingg savo tiesioginiame

darbe, o turimy pavaldiniy skaicius rodo, kad jie turi visas galimybes vesti kou¢ingo pokalbius.

3.3.  Tyrimo rezultaty analizé

Koucdingo Ziniy bei jo taikymo organizacijoje X vertinimas. Uzdavus tiriamiesiems klausima
ar iki mokymuy jie Zinojo kas yra koucingas, pusé respondenty (51 %) atsake, kad kazka yra gird¢je,
taciau nezino kas tai yra. 5 respondentai (15 %) i$ viso nieko apie kouc€inga nezinojo, 4 (12 %) zinojo,
taCiau savo tiesioginiame darbe netaiké ir tik 5 (15 %) respondentai zinojo kas yra koucingas ir taiké
savo tiesioginiame darbe. Dar 3 (9 %) respondentai taiké koucingo elementus savo tiesioginiame darbe,

taciau nezinojo, kad §is metodas vadinamas koucingu.
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Taikiau tiesioginiame darbe, bet neZinojau,

kad Sis metodas - koucigas - 3

(651

Zinojau ir taikiau tiesioginiame darbe

S

Zinojau, bet tiesioginiame darbe netaikiau

Kazka girdéjau, bet neZinojau kas tai yra _ 17
Nieko neZinojau — 5

0O 2 4 6 8 10 12 14 16 18

11 pav. Kg darbuotojai zinojo apie koucingg iki mokymy?

Taigi prie§ mokymus tik 8 arba ketvirtadalis (24 %) tiriamy respondenty savo tiesioginiame darbe

taiké kou¢ingo metoda arba jo elementus.

H Taip HNe

12 pav. Kiek darbuotojy koucingo metodag taiké iki mokymy

Po mokymy praéjus keliems ménesiams paaiskéjo, kad taikanciy koucingg savo tiesioginiame
darbe skaicius iSaugo nuo 8 iki 18 (nuo 24 % iki 53 %) ir jau daugiau negu pusé respondenty naudojosi
Siuo metodu. Taciau nemaza dalis respondenty (16 arba 47 %) dél jvairiausiy priezas¢iy ir toliau

nesinaudojo koucingo metodu.
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= Taip = Ne

13 pav. Kiek darbuotojy koucingo metoda taiké po mokymy

PrieZasciy, kodél vadovai netaiko koucingo, vertinimas. Tyrimo metu buvo svarbu nustatyti,
kodél vadovai netaiko koucingo, kokios priezastys juos stabdo, tam, kad ateityje diegiant koucinga
organizacijoje biity galima Sias priezastis pasalinti. Tiriant kodél vadovai netaiko kou¢ingo metodo savo

tiesioginiame darbe paaiSkéjo populiariausi atsakymai:

e Kad koucingas tinka ne visiems darbuotojams;
e Truksta laiko taikyti kou¢ingo metoda;

e Truksta ziniy apie koucinga.

Keli vadovai teige, kad kou¢ingo kultiira néra priimtina organizacijai X ir, kad jie abejoja $io metodo
veiksmingumu. Du vadovai nurodé, kad nepraktikuoja koucingo dél to, kad to nedaro jy tiesioginiai

vadovai.
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Kita I 5
Yra kity veiksmingesniy metody = 0
Mano tiesioginis vadovas irgi nepraktikuoja koucingo IEEEG—_———_ 2
Koucingo metodo taikymas gali sumenkinti mano autoritetg = 0
Susiduriu su darbuotojy pasiprieSinimu | 0
Bandziau, bet man nepasiteisino 0
Ne visiems darbuotojams tinkamas I 7
Truksta laiko taikyti kouc¢ingo metody IEEEEEEEENNNI——— 6
Man triksta Ziniy apie Sio metodo taikymg I 6
Koucingas nepriimtinas misy organizacijos kultirai NI 3
Abejoju koucingo veiksmingumu GG 3

0 1 2 3 4 5 6 7 8

14 pav. Kod¢l darbuotojai netaiko koucingo?

Nurodydami kitas priezastis darbuotojai vis tiek daZniausiai akcentavo laiko trilkuma, Ziniy
trakuma apie koucingo metodo taikyma ir nemaza darbo kriivj. Taip pat .kou¢ingo netaiké ir biisimi

vadovai, kurie neturéjo pavaldziy darbuotojy.

2012 metais T. Misiukonis savo vedamame tinklarastyje Coachingblog.lt atliko tyrima ,,Kaip
vadovai taiko koucingg savo darbe?*, kuriame dalyvavo 31 respondentas. Tyrime dalyvavo Lietuvos
jmoniy vadovai, kurie savo darbe taiko kou¢ingg. Tyrimo rezultatuose yra nurodomos pagrindinés

koucingo taikymo klittys:

e Koucingo jgudziy trikumas (33,3 %);
e Laiko trikumas (19,3 %);

e Darbuotojy pasiprieSinimas (10,5 %);
e Kiti vadovai irgi netaiko (10,5 %).

Taigi remiantis §iuo tyrimu, tiek iSanalizavus organizacijoje X atlikto tyrimo rezultatus galima
i§skirti dvi pagrindines priezastis, kurias jvardina vadovai, dél ko jie netaiko koucingo savo darbe — tai

Ziniy bei jgudziy trikumas ir laiko trukumas.

Koucingo taikymo galimybés organizacijoje X bei veiklos poky¢iy, taikant koudinga,
vertinimas. Toliau tyrime buvo uzduodami klausimai respondentams, kurie taiko koucingg savo
tiesioginiame darbe. Tokiy respondenty buvo 18.Visy pirma jy buvo paprasyta jsivertinti savo koucingo
taikymo jgtdZzius 10 baly sistemoje, kur 1 yra labai silpni jgiidziai, 10 — labai stipriis. Savo jgiidZius
respondentai jsivertino nuo 2 iki 8 baly, niekas sau neskyré maziausio balo ir niekas sau neskyré paciy

aukSCiausiy baly. Dauguma, net septyni respondentai jsivertino savo jgiidzius trejetu, po tris
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respondentus save jsivertino keturiais ir SeSiais balais, didziausig balag — aStuonetg sau paskyré¢ du
respondentai, po vieng respondenta savo koucingo taikymo igiidzius jvertino dviem, penkiais ir
septyniais balais. Taigi atsizvelgiant } mokymy apie koucingg trukme (8 akademiniy valandy seminaras),
respondentai pakankamai neblogai jsivertino savo jgiidzius koucingo taikyme. Tai mano manymu
jtakojo, kad didzioji dalis vadovy yra dalyvave ne vienuose vadovavimo ir lyderystés mokymuose, turi
sukaup¢ nemaza vadovavimo patirtj priimant sprendimus, formuojant komandas ir bendraujant su

pavaldiniais.
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Jsivertinimo balai

15 pav. Respondenty kouc¢ingo jgtidZiy jsivertinimas balais

Toliau anketos klausimynas buvo sudarytas orientuojantis j darbuotojy ir vadovy elgesio

pasikeitimo tyrima.

Analizuojant respondenty, kurie taiko kou¢inga savo tiesioginiame darbe, atsakymus buvo isskirtos

penkios pagrindinés sritys, kuriose jie tai daro dazniausiai:

Komandinio darbo stiprinimas (12 respondenty);
Kirybiskumo skatinimas (11 respondenty);
Darbuotojy motyvavimas (10 respondenty);

Atsakomybés delegavimas (9 respondentai);

a ~ w N

Sprendimy priémimas (7 respondentai).

Po Sesis respondentus pazymejo Sias sritis — darbuotojy tiksly nustatymas ir veiklos planavimas,

griztamojo rySio nustatymas, komunikacijos efektyvumo skatinimas. Po penkis respondentus pazyméjo
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ribojanciy nuostaty ir jsitikinimy keitimg bei kasmetinj vertinimg. Keturi — darbo efektyvumo gerinimg
ir trys — mokymo ar mokymosi procesg. Niekas i$ respondenty nepazyméjo, kad kou¢ingg naudoja

darbuotojy individualiy vertybiy nustatyme.

Kita 0
Komandinio darbo stiprinimas . 12
Darbo efektyvumo gerinimas [N 4
Mokymo/mokymosi procese [N 3
Darbuotojy motyvavimas . 10
Komunikacijos efektyvumo skatinimas N 6
Grjztamojo rysio organizavimas [N 6
Ribojanciy nuostaty ir jsitikinimy keitimas NN S
Kasmetinis vertinimas IS S
Darbuotojy individualiy vertybiy nustatymas | 0
Atsakomybés delegavimas IS 9
Kdrybiskumo skatinimas . 11
Sprendimy priemimas I 7
Tiksly nustatymas ir veiklos planavimas N 6

16 pav. Kokioje srityje respondentai dazniausiai taiko kou¢ingo metoda

Taigi kaip matome vadovai organizacijoje X, kurie taiko koucinga, mato labai platy spektrg jo
panaudojimo — komandinio darbo stiprinimas, kiirybiskumo skatinimas, motyvavimas, atsakomybés

delegavimas ir kt.

T. Misiukonio (2012) atliktame tyrime vadovai nurodo kelias sritis, kuriose dazniausiai taiko
koucingg — tai kai bando pakeisti darbuotojy jsitikinimus apie tai, kaip reikia dirbti (14,6 %), kai reikia
padaryti darbuotojams jtaka, kad jie geriau dirbty (motyvavimas)(13,9 %) ir spresti darbines zmoniy
problemas (konfliktai, nepasitenkinimas darbu ir pan.) (11,7 %).

Vertéty atkreipti démesj, kad tiek atliktame organizacijoje X tyrime (3 respondentai), tiek T.
Misiukonio tyrime (2,2 % ) vadovai retai taiko kouc¢ingg mokymo arba mokymosi procese bei jtvirtinti
mokymuose jgytas zinias, nors nemazai autoriy (Rudzinskiené 2013, Jatkauskiené et. al. 2008, Juozaitis
2012 ir kt.) mato placias koucingo panaudojimo galimybes tick mokytojy veikloje, tiek suaugusiyjy
Svietime.
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Tiriant ir analizuojant respondenty nuomone¢ ar kaip nors keiiasi darbuotojy veikla taikant
koucingo metodus buvo nustatyta, kad didzioji dalis respondenty jzvelgia vienokius ar kitokius pokycius
darbuotojy veikloje. Net penkiolika respondenty sutinka, kad darbuotojai pradéjo atviriau kalbéti apie
problemas, keturiolika — kad jie tapo savarankiskesni, padidéjo darbuotojy jsitraukimas j darbg. Dvylika
respondenty mano, kad darbuotojai prisiima daugiau atsakomybés, iSaugo jy motyvacija, vienuolika —
kad konflikty sprendimai tapo dalykiski. Devyni respondentai pastebéjo, kad pageréjo darbuotojy
tarpusavio santykiai bei keturi — kad padidéjo darbuotojy pasitenkinimas padalinio darbu. Tik po vieng

respondentg nemano, kad iSaugo darbuotojy motyvacija ir kad konflikty sprendimai tapo dalykiski.

Konflikty sprendimai tapo dalykizki 6 11

Pageréjo darbuotojy tarpusavio santykiai 8

Padidéjo darbuotojy pasitenkinimas padalinio darbu 14

ISaugo darbuotojy motyvacija 6 11

Padidéjo darbuotojy jsitraukimg j darba 4 14

Darbuotojai prisiima daugiau atsakomybés 6 12

Darbuotojai tapo savarankiskesni 4 14

Darbuotojai pradéjo atviriau kalbéti apie problemas 3 14

0 2 4 6 8 10 12 14 16

W Visiskai sutinku Sutinku NeZinau Nesutinku M VisiSkai nesutinku

17 pav. Respondenty vertinimas apie darbuotojy veiklos pokycius taikant kou¢ingo metoda

T. Misiukonio (2012) tirti respondentai taip pat i$skiria koucingo teikiamg nauda:

e Darbuotojai prisiima daugiau atsakomybes (12,3 %);
e Koucingas paskatino darbuotojus biiti savarankiskesniais (11,6 %);
e Darbuotojai pradéjo atviriau kalbéti apie sunkumus ir problemas (9,7 %)

¢ Koucingas padéjo darbuotojams labiau jsitraukti j darba (8,4 %).
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Taigi analizuojant abiejy tyrimy rezultatus galime daryti iSvada, kad taikant kouc¢ingg darbuotojai
tampa savarankiskesni, labiau jsitraukia j darbg, prisiima daugiau atsakomybés, atviriau kalba apie
problemas, iSauga jy motyvacija. Visi Sie darbuotojy poky¢iai neabejotinai padeda lengviau jgyvendinti

organizacijos uzsibréztus tikslus ir atnesa didziul¢ nauda.

Nagrin¢jant kaip respondentai vertina savo veiklos pokycius taikant koucingo metoda nustatyta,
kad net SeSiolika i$ jy sutinka, kad jiems koucingas padeda lengviau deleguoti darbus bei motyvuoti
darbuotojus ir motyvuotis paciam. Dvylika respondenty mano, kad padeda ugdytis lyderystés jgiidzius,
vienuolika respondenty pastebéjo, kad pageréjo jy ir darbuotojy darbiniai santykiai, lengviau tapo siekti
padaliniui uzsibrézty tiksly. AStuoni respondentai teigia, kad sustipréjo jy pasitikéjimas savimi. Du
mano, kad iSaugo jy kaip vadovo autoritetas. Tik po vieng respondentg nesutinka, kad sustipréjo
pasitikéjimas savimi, kad tapo lengviau siekti padaliniui uzsibrézty tiksly, kad tai palengvina deleguoti

darbus. Du respondentai nemano, kad iSaugo jy kaip vadovo autoritetas.

Lengviau siekti padaliniui uzsibrézty tiksly . 6 11
I 2
Sustipréjo pasitikéjimas savimi 1 9
I 15
Padeda motyvuoti darbuotojus ir motyvuotis paciam 2
2 10
Padeda ugdyti lyderystés jgldzius 6
.. ) . - - 11
Pageréjo mano ir darbuotojy darbiniai santykiai 7
I 15
Padeda lengviau deleguoti darbus
Y . . 2
ISaugo mano kaip vadovo autoritetas . 14
0 2 4 6 8 10 12 14 16
W VisiSkai sutinku Sutinku NeZinau Nesutinku  m VisiSkai nesutinku

18 pav. Respondenty savo veiklos jsivertinimas taikant kou¢ingo metoda

T. Misiukonis (2012) savo tyrime taip pat pastebi, kad koucingo taikymas pac¢iam vadovui padé¢jo
deleguoti darbus bei ugdyti jo lyderystes jgiidzius.
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Analizuojant respondenty atsakymus apie padalinio veiklos pokyc¢ius taikant kou¢inga, nustatyta,
kad dauguma respondenty jzvelgia pokycius padalinio veikloje. Net keturiolika respondenty mano, kad
padidéjo padalinio kurybiskumas priimant sprendimus, pageré¢jo komunikacijos efektyvumas ir
padalinio jsitraukimas ] uzduoc¢iy vykdyma. Trylika respondenty sutinka, kad iSkilus sunkumams
padalinio nariai palaiko vienas kitg, vienuolika teigia, kad padidéjo padalinio motyvacija, devyni — kad
padidéjo padalinio savarankiskumas, astuoni — kad sumazéjo tarpusavio konflikty, septyni mano, kad
pageréjo padalinio veiklos planavimas. Tik po vieng respondenta nesutinka, kad pageréjo padalinio
komunikacija, sumazéjo tarpusavio konflikty, ar kad iskilus sunkumams padalinio nariai palaikys vienas

kita.

ISkilus sunkumams padalinio nariai palaiko vienas kitg 4 u

Sumazéjo tarpusavio konflikty 9

Padidéjo padalinio savarankiskumas 8

Pageréjo padalinio jsitraukimas j uzduociy vykdyma 4 14

Padidéjo padalinio motyvacija 7 10

Pageréjo komunikacijos efektyvumas 3 14

Padidéjo padalinio kirybiSkumas priimant sprendimus 4 14

Pageréjo padalinio veiklos planavimas 9

0 2 4 6 8 10 12 14 16

M Visiskai sutinku Sutinku NeZinau Nesutinku  ® Visiskai nesutinku

19 pav. Respondenty vertinimas apie padalinio veiklos poky¢ius taikant kou¢ingo metoda

[Sanalizavus organizacijos X koucingo taikymo galimybes ir vertinant veiklos pokyc¢ius, galime
daryti iSvada, kad koucingo taikymas organizacijoje X turi labai platy pritaikymo spektra, kad jo
taikymas salygoja darbuotojy veiklos pokyc¢ius ir tobul¢jima, kad ir pats vadovas keiciasi ir tobul¢ja, o

del to neabejoting nauda gauna ir organizacija.
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Nuomonés apie koucingo naudg organizacijai X vertinimas. Toliau tyrimo klausimai buvo
uzduoti visiems tyrimo dalyviams. Paklausus jy nuomonés ar koucingo taikymas organizacijoje X
padeda tobulinti darbuotojy veikla, didzioji dauguma net 68 % atsaké teigiamai ir tik 9 % mane, kad
koucingo taikymas nepadeda tobulinti darbuotojy veiklos. 23 % respondenty netur¢jo savo nuomones.
Idomu tai, kad 1§ 18 tiriamyjy, kurie savo tiesioginiame darbe taiké kouc€inga, 17 mane, kad koucingo
taikymas padeda tobulinti darbuotojy veiklg ir tik vienas neturéjo nuomonés. Taip pat koucingo nauda

1zvelge ir Sesi respondentai, kurie netaiké kouc¢ingo tiesioginiame darbe.

= Taip = Ne = Neturiu nuomones

20 pav. Respondenty nuomoné ar kouc¢ingo taikymas padeda tobulinti darbuotojy veikla

Tiriant respondenty nuomong ar tikslinga biity organizacijoje X diegti koucingo kulttira net 65 %
respondenty atsaké teigiamai, 17 % respondenty nemang, kad tai daryti bty tikslinga ir 18 % neturéjo

nuomonés Siuo klausimu.
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m Taip = Ne = Neturiu nuomoneés

21 pav. Respondenty nuomong¢ ar tikslinga organizacijoje X diegti koucingo kulttra

Tiriant nuomong apie kouc¢ingo mokymus, nustatyta, kad net 76 % mano, kad mokymai buvo

naudingi organizacijai X, 9 % mano, kad ne ir 15 % neturé¢jo savo nuomones.

® Taip = Ne = Neturiu nuomonés

22 pav. Respondenty nuomoné ar mokymai apie koucingg buvo naudingi X organizacijai

Analizuojant respondenty nuomone ar organizacijos X vadovams ir darbuotojams reikalingi
mokymai apie koucinga, nustatyta, kad 73 % respondenty mano, kad reikalingi, 9 % kad ne ir 18 %

neturi savo nuOmMones.
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= Taip = Ne = Neturiu nuomonés

23 pav. Respondenty nuomon¢ ar mokymai apie koucingg reikalingi organizacijos X vadovams ir
darbuotojams

Uzdavus klausimg respondentams ar naudinga biity organizacijoje X turéti kouc¢ingo specialista,
kuris teikty pagalba koucingo taikymo klausimais atsakymai pasiskirsté gana tolygiai — 35 % mano, kad

taip, 30 % - ne, o 35 % neturéjo savo nuomongs.

® Taip = Ne = Neturiu nuomonés

24 pav. Respondenty nuomoné ar organizacijai X biity naudinga turéti koucingo specialistg

Tyrimo rezultatai. Aptariant atlikto tyrimo rezultatus galime teigti, kad darbe issikelta hipotezé,

kad koucingo metodo taikymas organizacijoje, gerina darbuotojy veiklos rezultatus, pasitvirtino. Atlikus
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tyrimg nustatyta, kad vadovai, kurie taiké koucingg, pasteb¢jo jog darbuotojai pradéjo atviriau kalbéti
apie savo problemas, tapo savarankiskesni, prisiima daugiau atsakomybés, padidéjo jy isitraukimas j

darba, sumazéjo konflikty ir jy sprendimas tapo dalykisku.

Tyrime dalyvave vadovai pastebéjo ir savo veikloje pokyc¢iy — jiems tapo lengviau deleguoti
darbus, motyvuoti darbuotojus bei motyvuotis paciam, padeda ugdytis lyderio savybes, iSaugo jy, kaip

vadovy autoritetas, pageréjo tarpusavio santykiai su kolektyvu.

Respondentai taip pat pastebéjo, kad koucingo metodo naudojimas jnesé pokyciy ir visoje
padalinio veikloje — padidéjo kiirybiSkumas priimant sprendimus, pageréjo komunikacija, padidéjo
padalinio jsitraukimas ] uzduoc¢iy vykdymg, padidéjo motyvacija, sumazéjo konflikty, pageréjo

padalinio veiklos planavimas.

Taigi remdamiesi tyrimo rezultatais galime teigti, kad kouc¢ingo metodo taikymas organizacijoje

padeda tobulinti tiek darbuotojo, tiek vadovo, tiek viso padalinio veikla.

Taip pat atliktas tyrimas iSrySkino dvi problemas — viena, kad taikant kou¢ingg organizacijoje yra
pakankamai sunku iSmatuoti jo teikiamg naudag organizacijai, $i nauda daznai negalima iSreiksti
skaiCiais, o tik per darbuotojy veiklos pokycius. Antra, kad daznai vadovai nors ir suprasdami koucingo
naudg organizacijai, jo netaiko, motyvuodami laiko trikumu, neturédami pakankamai praktiniy Ziniy ar

del kity, nors daznai ir klaidingy, vidiniy jsitikinimy.

3.4. Rekomendacijos ir pasitilymai organizacijai X

Kadangi, atlikus mokslinés literatiros analize, atlikus tyrimg organizacijoje X ir palyginus gauto
tyrimo rezultatus su kitais vykdytais tyrimais, galime daryti i§vada, kad koucingo metodo taikymas
organizacijoje teigiamai jtakoja darbuotojy veiklg, todél organizacijai X savo veikloje, artimoje

perspektyvoje sitiloma diegti kouc¢ingo kultiira.
Tam, kad organizacijoje X koucingo kultlira buty diegiama sékmingai, sitilome tai daryti
vadovaujantis $iais Zingsniais:

1. Gauti auksciausiy vadovy pritarimg diegti kou¢ingo kulttira organizacijoje X. Tam reikety
supazindinti aukSc¢iausius vadovus su organizacijoje X atliktu tyrimu, parodyti kokiy rezultaty
tikimasi sulaukti diegiant kou¢ingo kultiirg organizacijoje, kaip gauti rezultatai bus siejami su

bendrais organizacijos tikslais.
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Gavus palaikymg 1§ vadovy, sudaryti koucingo kultiiros diegimo organizacijoje X ilgalaikj
plang. Plane numatomi koucingo kultiiros diegimo etapai: pasiruoSimas, jdiegimas, plétra,
palaikymas ir gaunamy rezultaty vertinimas.

Perziiiréti organizacijoje X veikian¢ig mokymy sistema ir j planus jtraukti mokymy programas,
susijusias su praktiniu koucingo metodo panaudojimu organizacijoje, numatyti tokiems
mokymams léSas.

Organizuoti koucingo metodo taikymo mokymus aukS¢iausiems organizacijos X vadovams
(organizacijos X aukSciausiai vadovybei ir valdyby virSininkams), pasitelkiant iSorinius
koucingo specialistus.

Skatinti kou¢ingo metodo panaudojimo iniciatyvas. Visy pirma, patartume koucingo pokalbius
vadovams pradéti vykdyti kasmetinio vertinimo metu, kuris organizacijoje X pravedamas jau
pakankamai ilgg laikg ir jo metu vykdomas pokalbis vadovo su pavaldiniu, tam kad aptarti
mety veiklos rezultatus, numatyti tikslus ateinantiems metams, darbuotojo perspektyvas
organizacijoje. Vykdant kouéingo pokalbj kasmetinio vertinimo metu, susitarti dél tarpiniy
pokalbiy pvz. kartg j ketvirt] ar kartg | ménesj, kad aptarti tarpinius rezultatus, taip kou¢ingo
pokalbiai bus natiiraliai jtraukti j organizacijos gyvenimg ir susilauks maziau pasiprieSinimo i$
darbuotojy pusés. Antra, ieskoti koucingo pritaikymo schemy kitose darbinése organizacijos
X situacijose — susirinkimai, sprendimy priémimai, naujy komandy formavimas, tiksly
nustatymas ir pan.

Toliau vykdyti kou€ingo plétra organizacijoje hierarchijos laipteliais Zemyn, supaZindinant ir
apmokant kou¢ingo metodo Zemesnés grandies vadovus. Cia gali biiti pasitelkiami tiek iSorés
koucingo specialistai, tiek organizacijoje X dirbantys ir tinkamai parengti koucingo
specialistai. Rekomenduojama organizacijoje turéti parengta vieng ar kelis koucingo
specialistus, kurie galés teikti konsultacijas apie kou¢ingo metodo taikyma, vykdyti mokymus
supazindinant su koucingo metodu ir jo pritaikymo organizacijoje X galimybémis. Tokie
vidiniai koucingo specialistai yra naudingi, kadangi iSmano organizacijos vidin¢ kultlirg ir
politikg, geriau supranta problemas, lengviau pasiekiami, nereikalauja dideliy finansiniy
i$laidy (iSoriniai koucingo specialistai yra pakankamai brangis).

Integruoti koucingo metodo taikyma i komandy darba, t. y. visuose organizacijos X lygiuose,
tiek savarankiskuose padaliniuose, kur koucingo pokalbius praveda padaliniy vadovai, tiek
padalinio skyriuose, kur kou¢ingo metodg taiko skyriy vadovai.

Vykdyti kou¢ingo metodo taikymo monitoringg. Nors kouc€ingo teikiamg naudg organizacijoje
X ir sunku iSmatuoti bei iSreiksti skaiciais, taciau bitina stebéti, kaip pasikeite darbuotojy
elgesys, o vertinant jj galima spresti kiek sékmingas ir naudingas yra koucingo metodo

taikymas.
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9. Teikti grjZztamajj ry$j. Svarbu, kad tiek vadovai taikantys kou¢ingo metoda, tiek darbuotojai
dalyvaujantys kouc¢ingo pokalbiuose, tikéty Sio metodo nauda, todél biitina skleisti informacija
apie koucingo pritaikymo geraja praktikg organizacijoje X. Viesinti kou¢ingo metodo taikymo
monitoringo rezultatus. Gauti grjiztamajj rysj tiek i§ vadovy, kaip jie vertina darbuotojy veiklos
pokycius, tiek paciy darbuotojy, kaip jie vertina vadovy valdymo poky¢ius taikant koucingo
metoda.

10. Skatinti pacius vadovus dalyvauti koucingo pokalbiuose, kuriuos vesty iSoriniai ar vidiniai
koucingo specialistai. Motyvuoti ir suteikti palaikyma vadovams, kurie taiko kouc¢ingo metoda

savo padaliniuose.

Taigi laikantis Siy Zingsniy, pasitelkiant konsultacijas iSoriniy koucingo specialisty, ugdant
koucingo specialistus organizacijos X viduje, galima sékmingai jdiegti koucingo kultiira organizacijoje
X, kurios atsiradimas paskatins teigiamus pokycius organizacijoje, padidés darbuotojy isitraukimas j
darbg, sumazés darbuotojy kaita, pagerés komandinis darbas, vidiné komunikacija organizacijoje,
tarpusavio santykiai. Geréjant visiems Siems rodikliams, didés ir pacios organizacijos X potencialas ir

verté, organizacijai bus lengviau pasiekti savo uzsibréZtus strateginius tikslus.

Pasak A. Dromantaités (2015) ,.koucingo principy diegimas organizacijoje leidzia sukurti auksta,
aiSkiomis vertybémis ir iSgryninta misija paremta organizacijos kultiira bei sgmoninga jos socialing

atsakomybe*.
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ISVADOS

Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad dauguma autoriy koucingo metodg dazniausiai tyrin€ja
per individo prizmg, t. y. kalbama apie zmogaus potencialo didinima, jo augima, pokyciy siekimg ir
tobuléjima. Taciau nagrinéjant koucingg organizacijos kontekste, kaip personalo valdymo ir ugdymo
jrankj, pastebima, kad $i sritis dar néra pakankamai iStyrinéta, o tiriant jg susiduriama su problema, kaip
pamatuoti gaunamg organizacijai naudg, kurig sunku isreiksti skaiciais. Todél tema, kaip taikant
koucingo metoda tobulinama darbuotojy veikla, yra pakankamai aktuali. Atlikus mokslinés literatiiros

analizg¢ ir tyrimg organizacijoje X galima daryti Sias iSvadas:

1. Nors analizuojant koucingo samprata mokslinéje literatiiroje sutinkama begalés skirtingy
koucingo apibrézimy, taciau galima iSskirti kelis svarbius aspektus:
1) zinios ir kompetencijos naudojamos koucingo srityje, gali buti naudojamos bet kurios
profesijos specialisto;
2) koucingo veikla yra veikiama kouéingo specialisto, kliento, aplinkos ir specifinés situacijos;
3) koucingo specialisto ir kliento pasaulézitira gali turéti jtakos tam, kaip kouéingas gali buti

apibréziamas.

Taip pat galima isskirti visy koucingo apibrézimy bendrg bruoza — tai tikslg padéti klientui
pasiekti jo uzsibréZtus pokycius, i§spresti jam ir organizacijai ripimus klausimus ir problemas,

siekiant didinti jo efektyvuma, padéti jam augti ir tobuléti.

2. Koucingas néra nei konsultavimas, nei psichoterapija, nei tradicinis mokymas, nei mentoryste.
Koucingo tikslas yra padéti asmeniui augti ir tobuléti, konsultavimo tikslas — priimti asmeniui
tinkamus sprendimus profesin¢je veikloje, psichoterapijos — padéti asmeniui pasveikti.
Koucingas skiriasi nuo tradicinio mokymo, kadangi koucingo specialistas nemoko, o tik veda
pokalbj, kurio metu klientas apmasto savo patirtj, padaro savo iSvadas, planuoja biisimus
veiksmus. Tradicinis mokymas suprantamas kaip mokytojo, tam tikros srities specialisto,
informacijos ir Ziniy perdavimas mokiniams, kurie néra tos srities specialistai. Nuo mentorystés
koucingas skiriasi tuo, kad mentorius, biidamas savo srities ekspertu, moko asmenj, turintj
mazesng¢ patirtj, dalinasi su juo savo patirtimi, Ziniomis ir idé¢jomis. Koucingo specialistas gali i§
viso neiSmanyti tos srities apie kurig kalbasi su klientu, bet tinkamai uzduodamas klausimus
vercia j} mastyti ir daryti atradimus, mokytis ir suprasti riipimo klausimo esme.

3. Astuntajame XX amziaus deSimtmetyje buvo iSskiriamos tik kelios koucingo riiSys — sporto,
verslo ir asmeninio gyvenimo. Véliau kou€ingas buvo pradétas skirstyti pagal pritaikymo sferas

— vadybos, gyvenimo, santykiy, pertvarkos, finansy, karjeros, sveikatos, konflikty, projekty,
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vadowvy ir kt. IS vienos pusés toks koucingo skirstymas gali biiti naudingas klientui, pasirenkant
koucingo specialista, taciau i§ kitos pusés koucingo specialistas savo darbe vadovaujasi tais
paciais metodais ir principais ir nesvarbu kurioje sferoje jis dirba.

Analizuojant mokslinéje literataroje sutiktus kou¢ingo apibrézimus, galime i$skirti pagrindinius
koucingo metodo tikslus: pagalba individui (klientui) susivokti kokie yra jo norai, padéti jam
nusistatyti tikslus ir prioritetus, pagalba surasti jrankius tikslams pasiekti, sprendimy priémimas,
motyvacija, palaikymas, kirybiSkumo skatinimas, potencialo didinimas, konflikty sprendimas,
sunkumy jveikimas, jsitikinimy keitimas, pagalba mokytis ir tobuléti.

Nagrin¢jant koucingo sampratg galime iSskirti pagrindinius, mokslinéje literattiroje sutinkamus,
koucingo principus: suvokimo ir atsakomybés — koucingas veikia samonés lygmenyje ir iSplecia
nagrinéjamo klausimo ribas, o apmastant ir analizuojant informacija, reikalingg tikslui pasiekti
ateina suvokimas, leidziantis prisiimti atsakomybe uz savo veiksmus. NesaliSkumo principas —
koucingo specialistas niekada neprisiima vertintojo pozicijos, nepateikia savo sprendimy,
neperSa savo minciy, o klientas pats nusprendzia, kokiy veiksmy imsis toliau. Sisteminis
principas — kai grieztai laikomasi kou¢ingo etapy, metody ir techniky, kurios leidzia i§vengti
atsitiktinumo ir spéliojimy. Lygybés principas — kouéingo specialistas nevadovauja ir
nenurodinéja, o veikia kartu su klientu bendradarbiaudami. Tarpusavio rySio principas — kali
koucingo specialistas sukuria saugy, abipusiu pasitikéjimu grindziamg rysj.

Atlikus tyrimg organizacijoje X paaisk¢jo, kad vadovai, taikydami koucinga darbo vietoje
pastebéjo teigiamus darbuotojy veiklos pokycius: darbuotojai tapo savarankiskesni, prisiima
daugiau atsakomybés, padidéjo darbuotojy jsitraukimas j darba, iSaugo jy motyvacija, konflikty
sprendimai tapo dalykiski. Taip pat vadovai pastebéjo ir savo veiklos pokycCius — jiems tapo
lengviau deleguoti darbus, motyvuoti darbuotojus ir motyvuotis paciam, iSaugo jy kaip vadovy
autoritetas, padeda ugdyti lyderystés jgtidzius. Kalbant apie padalinio veikla, vadovai pastebg¢jo,
kad pageréjo padalinio jsitraukimas j uzduociy vykdyma, komunikacijos efektyvumas, padidé¢jo
padalinio kiirybiSkumas priimant sprendimus, padidéjo palaikymas ir motyvacija, sumazéjo
konflikty. Taigi kaip matome, koucingo taikymas organizacijoje teigiamai jtakoja tiek
darbuotojy, tiek vadovy, tiek ir pacios organizacijos veikla.

Analizuojant priezastis, kodél vadovai netaiko koucingo, paaiskéjo kelios pagrindinés priezastys:
vadovai neturi pakankamai koucingo jgiidZiy, jiems tritksta laiko taikyti kouc¢ingg ir koucingas
tinka ne visiems darbuotojams. Kalbant apie laiko truikuma, galime teigti, kad $i vadovy nuostata
yra klaidinga, kadangi nors koucingo taikymas ir uzima laiko, taciau ateityje darbuotojai tampa
savarankiskesni, jie patys priima sprendimus ir prisiima atsakomyb¢ uZ juos, o tai taupo vadovo

laikg nereikalingiems nurodymams ir instrukcijoms Taip pat ir pats koucingo taikymas apima
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laiko planavima, kur numatomi kokie veiksmai per kokj laikg bus vykdomi siekiant uzsibrézto
tikslo.

Apibendrinant magistrinio baigiamojo darbo rezultatus galima suformuluoti iSvada, kad iSsikelta
tyrimo hipotezé pasitvirtino ir darbo tikslas yra pasiektas, kadangi tieck mokslinés literatiiros
analizé, tiek atliktas tyrimas parod¢, kad koucingo metodo taikymas organizacijoje, neabejotinai
itakoja teigiamus pokycius darbuotojy veikloje, o tai didina ir pacios organizacijos efektyvumg.
Nors ir sudétinga iSmatuoti gaunamg naudg skaitine reikSme, taciau stebint darbuotojy veiklos

pokycius, jy kompetencijy augima, galime stebéti koucingo nauda organizacijoje.
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PASIULYMAI

Vadovaujantis darbe iSanalizuota moksline literatiira, atliktu tyrimu bei padarytomis iSvadomis,

pasitlymai pateikiami bendrai visoms organizacijoms ir jy vadovams, siekiantiems tobulinti savo

darbuotojy veiklg ir didinti jy efektyvuma:

1.

Kadangi tiek analizuota literatiira, tiek atliktas tyrimas atskleidé, kad organizacijoje taikant
koucingo metodus darbuotojai tampa savarankiskesni, prisiima daugiau atsakomybés, padidéja
Ju isitraukimas j darbg, motyvacija, kiirybiSkumas priimant sprendimus, organizacijoje sumaz¢ja
konflikty, tod¢l sitloma kiekvienos organizacijos vadovui diegti kou¢ingo metody taikyma
kasdiengje savo darbingje veikloje.

Siekti, kad kou¢ingo metody taikymas organizacijoje apimty visy lygiy vadovus ir darbuotojus,
diegiant koucingo metody taikyma palaipsniui, hierarchijos laipteliais zemyn, nuo auksciausiy
vadovy iki eiliniy darbuotojy.

Diegiant kou¢ingo metody taikyma organizacijoje atkreipti démesj j pagrindines prieZastis, kodél
vadovai netaiko koucingo — tai laiko ir Ziniy triikkumas bei $ias priezastis Salinti, gaunant
auksciausiy vadovy palaikyma, dél koucingo taikymo ir organizuojant praktinius koucingo
taikymo mokymus.

Vykdyti koucingo taikymo organizacijoje monitoringg, tikslu nustatyti gaunama nauda
organizacijai. Kadangi naudg sunku iSmatuoti ir iSreiksti skaiciais, todel reikia stebéti, kaip
pasikeit¢ darbuotojy elgesys, o vertinant jj galima spresti kiek sékmingas ir naudingas yra
koucingo metodo taikymas.

Darbuotojy veiklos pokycius fiksuoti vykdant kasmetinj vertinimg organizacijoje atkreipiant
démesj | darbuotojo naujai jgytas ar tobulinamas kompetencijas. Vykdyti tarpinius vertinimus,
kurie galéty vykti kas pusmet] ar ketvirtj, taip bus lengviau pastebéti darbuotojy veiklos

tobuléjima.
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SANTRAUKA

Kouc¢ingo metodo nauda zmogui yra placiai analizuojama mokslin¢je literatiiroje, taciau jo
panaudojimas organizacijoje, kaip personalo valdymo ir ugdymo jrankis, dar mazai iStirtas Lietuvoje,
todél tema ,,Darbuotojy veiklos tobulinimas taikant ugdomojo vadovavimo (koucingo) metodus® yra

pakankamai aktuali.

Sio darbo tikslas — istirti kaip kougingo metodo taikymas organizacijoje jtakoja darbuotojy veiklos

rezultatus.

Darbo pagrindiniai uzdaviniai: (1) Atlikti mokslinés literatiiros analize, siekiant i$siaiskinti, kaip
veikia koucingo metodas organizacijoje ir kaip jtakoja darbuotojy veikla. (2) Empirinio tyrimo pagalba
nustatyti, kaip jtakojami darbuotojy veiklos rezultatai taikant kou¢ingo metoda organizacijoje X. (3)
Pateikti praktines rekomendacijas organizacijos X vadovams, kurios leisty sékmingai taikyti kou¢ingo

metoda organizacijoje.
Darbo hipotezé — koucingo metodo taikymas organizacijoje gerina darbuotojy veiklos efektyvuma.

Tyrimui atlikti organizacijoje X buvo organizuoti vadovy koucingo metodo taikymo mokymai,
po kuriy pragjus keliems ménesiams buvo atliktas kiekybinis tyrimas anketavimo biidu. ISanalizavus
tyrimo duomenis hipotez¢ pasitvirtino, nustatyta, kad vadovams taikant koucinga savo darbe, pageréjo
darbuotojy veiklos efektyvumas, padidéjo motyvacija, pasitenkinimas darbu, darbuotojai tapo
savarankiSkesni, pager¢jo tarpusavio komunikacija. Taciau paaiSkéjo ir problema, kad nemaza dalis
vadovy nors ir supranta kou¢ingo naudg organizacijai, taciau savo veikloje netaiko motyvuodami laiko

trikumu ir Ziniy stoka.

Raktiniai ZodZiai: kou€ingas, kou€ingo specialistas, veiklos tobulinimas, potencialo didinimas.
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SUMMARY

Couching benefits for an individual are widely analyzed in scientific literature, however, its’
application in an organization as a tool to administer and develop personnel is poorly researched in
Lithuania. Thus the subject “Improvement of personnel performance employing the methods of

couching® is rather topical.

The aim of this paper is to research the ways the couching method application in an organization

impacts the performance results of employees.

Key tasks of the paper: (1) to make analysis of scientific literature, seeking to find out the ways
the couching method works in an organization and influences the performance of employees; (2) by way
of empirical research to establish how the application of couching method in the organization X
influences the performance results of employees; (3) to present practical recommendations to the senior
management of the organization X that would enable to successfully apply the couching method in the

organization.

Hypothesis of the paper — application of the couching method in the organization improves the

performance effectiveness of the employees.

To facilitate the research in the organization X, the training session of couching method
application was organized for senior management. In a couple of months followed a subsequent
quantitative research including questionnaires. The analysis of the research findings confirmed the
hypothesis, and it was established that those managers, who applied the couching method at their work,
observed increased effectiveness of their employees’ performance, as well as increased motivation and
satisfaction at work. In addition to that, the employees became more self-sufficient and internal
communication in the organization improved. However, the research pointed out a problem that rather
a number of managers, even though perceiving the profits of couching for the organization, do not apply

the couching method in their everyday activities at work motivating by shortage of time and knowledge.

Key words: couching, couching specialist, performance improvement, growth of potential.
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1 priedas

Koucingas — tai ugdomasis pokalbis, kurio metu vedantysis (ugdytojas) ir jame dalyvaujantysis
(klientas) kalbasi kliento pasirinkta tema (klausimu) taip, kad pastarasis, padedamas ugdytojo, pats
suranda praktinius jam ripimos temos (klausimo) sprendimo kelius.

Aurimas M. Juozaitis 2012

ANKETA
1. Luytis:
L1 Moteris L1 Vyras (Tinkamq atsakymqg pazymékite [X)
2. AmZius:
<25m 26-35m 36-45 m 46-55m >55m
] ] ] [ ]
3. Pareigos:
Aukstesniosios Vidurinés grandies | Zemesniosios Kita
grandies vadovas | vadovas (skyriaus virsininkas, | grandies vadovas
(valdybos virSininkas, | pavaduotojas) (poskyrio virSininkas,
pavaduotojas) pavaduotojas)
] ] ] Irasykite pareigas
4. Pavaldiniy skaicius
0 <5 6-10 11-20 >20
[] L] [] L] (]

5. Ar iki seminaro teko girdéti, Zinojote, kas yra koucingas?

[J Nieko nezinojau

[ Kazka girdéjau, bet nezinojau, kas tai yra

[J Zinojau, bet tiesioginiame darbe netaikiau

[J Zinojau ir taikiau tiesioginiame darbe

[ Taikiau tiesioginiame darbe, bet nezinojau, kad $is metodas — koucingas

6. Ar po jvykusiy mokymy taikote koucingo metodq tiesioginiame darbe?
U] Taip [J Ne
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7. Jeigu i 6 klausimgq atsakéte NE, tai pasirinkite i§ Zemiau pateikty teiginiy, kodél netaikote

koucingo? Jums tinkamiausiq variantq paZymékite (galimi keli atsakymy variantai).

[1 Abejoju kouc¢ingo veiksmingumu

(1 Koucingas nepriimtinas misy organizacijos kulttirai

(] Man traksta ziniy apie $io metodo taikyma

[ Truksta laiko taikyti kou¢ingo metoda

(] Ne visiems darbuotojams tinkamas

[1 Bandziau, bet man nepasiteisino

[J Susiduriu su darbuotojy pasipriesinimu

[] Kouc¢ingo metodo taikymas gali sumenkinti mano autoritetg
(] Mano tiesioginis vadovas irgi nepraktikuoja kou¢ingo

[ Yra kity veiksmingesniy metody, parasykite placiau

U Kita Parasykite placiau

PASTABA: jeigu j 6 klausimgq atsakéte NE, 8 — 12 punkty pildyti nereikia.

8. Jeigu savo tiesioginiame darbe taikote koucingq - tai jsivertinkite jo taikymo jgidzZius nuo

1 iki 10 (7 labai silpni jgiidziai, 10 - labai stipriis)

2 3 4 5 6 7 10

(e}
©

[ U L] U [ U [ [] 0

9. Jeigu savo tiesioginiame darbe taikote koucingq, kurioje srityje tai darote daZniausiai?

(galimi keli atsakymo variantai)

Zyméti X Sritis

O

Darbuotojy tiksly nustatymas ir veiklos planavimas

Sprendimy priémimas

Kirybiskumo skatinimas

Atsakomybes delegavimas

Darbuotojy individualiy vertybiy nustatymas

Kasmetinis vertinimas

Ribojanciy nuostaty ir jsitikinimy keitimas

GrjZtamojo rySio organizavimas

Komunikacijos efektyvumo skatinimas

OOgo|o|ooo

Darbuotojy motyvavimas
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Mokymo/mokymaosi procese

Darbo efektyvumo gerinimas

Komandinio darbo stiprinimas

O oo

Kita Parasykite placiau

10. Ar taikydami koucinggq pastebéjote darbuotojy veiklos pokycius? [vertinkite Zemiau

pateiktus teiginius:

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

NeZinau

Sutinku

Visiskai
sutinku

Darbuotojai pradéjo atviriau kalbéti
apie problemas

O

O

O

O

O

Darbuotojai tapo savarankiskesni

Darbuotojai prisiima daugiau
atsakomybés

Padidé¢jo darbuotojy jsitraukimas |
darba

[Saugo darbuotojy motyvacija

Padidé¢jo darbuotojy pasitenkinimas
padalinio darbu

Pager¢jo  darbuotojy
santykiali

tarpusavio

O oo g g

Konflikty sprendimai tapo dalykiski

O

o g g g o

o g g g o

o o g g o

o o gy g o

Jeigu pastebg¢jote kity veiklos pokyciy

Parasykite placiau

11. Ar taikydami koucingq pastebéjote savo veiklos pokycius? ]vertinkite Zemiau pateiktus

teiginius:

Teiginys

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

NezZinau

Sutinku

VisiSkai
sutinku

ISaugo mano kaip vadovo autoritetas

Padeda lengviau deleguoti darbus

Pageré¢jo mano ir darbuotojy darbiniai
santykiali

Padeda ugdytis lyderystés igtidzius

Padeda motyvuoti darbuotojus ir
motyvuotis paciam

Sustiprejo pasitikejimas savimi

Lengviau siekti padaliniui uzsibrézty
tiksly

o oo goo

o oo goo

o oo goo

oo gg goo

oo oo goo

Jeigu pastebg¢jote kity veiklos pokyciy

Parasykite placiau
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12. Ar taikydami koucingq pastebéjote savo padalinio (skyriaus, poskyrio) veiklos pokycius?
Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius:

Teiginys VisiSkai | Nesutinku | NeZinau | Sutinku | VisiSkai
nesutinku sutinku

Pageré¢jo padalinio veiklos planavimas

Padid¢jo  padalinio  kurybiskumas
priimant sprendimus

Pageréjo komunikacijos efektyvumas

Padidé¢jo padalinio motyvacija

Pager¢jo padalinio jsitraukimas |
uzduoc¢iy vykdyma

Padidé¢jo padalinio savarankiSkumas

Sumazéjo tarpusavio konflikty

I8kilus sunkumams padalinio nariai
palaiko vienas kita

oogr ogg) g
oogr oo g
oogr oo g
ooigy ooy gy
oogr oo o

Jeigu pastebg¢jote kity veiklos pokyciy | Parasykite placiau

13. Jiisy nuomone ar koucingo taikymas miisy organizacijoje padeda tobulinti darbuotojy
veiklg?

(] Taip [J Ne [ Neturiu nuomonés

14. Ar tikslinga miisy organizacijoje diegti koucingo kultiirg?

[ Taip [ Ne [ Neturiu nuomonés

15. Ar seminaras apie koucingq buvo naudingas misy organizacijai?

[J Taip [ Ne U] Neturiu nuomonés

16. Ar reikalingi mokymai apie koucingq miisy organizacijos vadovams ir darbuotojams?
[J Taip [ Ne U] Neturiu nuomonés
17. Ar naudinga biuty miisy organizacijoje turéti koucingo specialistq, kuris teikty pagalbg

koucingo metodo taikymo klausimais? (juo galéty biiti mokymus baiges miisy organizacijos
darbuotojas)

[J Taip [ Ne U] Neturiu nuomonés

18. Jiusy nuomoné apie koucingq miisy organizacijoje:

Cia galite placiau parasyti savo nuomone apie koucingo naudq miisy organizacijai

Nuosirdziai dékojame uz bendradarbiavimg ©
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