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Tomas Misiukonis
Koucingo praktika vadovams

Padéka

Sios knygos idéja gimé bendraujant su Lietuvos ir uZsienio koudingo specialistais bei
praktikuojant koucinga su savo klientais. Todél pirmiausia noriu padékoti jiems. Dalindamiesi savo
patirtimis, jZvalgomis ir jausmais Sie Zmonés padéjo man augti ir igyti iSminties.

Dékoju Oksfordo Brukso universiteto ,,Coaching and Mentoring Practice® magistranttiros
programos déstytojams Peteriui Jacksonui, dr. Elaine Cox, dr. Kate Gilbert, Carmelinai Lawton
Smith, dr. Tatianai Bachkirovai ir Ianui Wycherley’ui, suteikusiems nejkainojamy akademiniy bei
praktiniy Ziniy apie koucingg. Lieku skolingas ir kitiems savo mokytojams — Philipui Brew, Colinui
Brettui, Deryn Holland ir prof. Davidui Clutterbuckui, kuriy iSmintis bei patyrimas praturtino mano
koucingo praktika.

Ypatingai dekoju Sia knyga perZiuréjusiems ir savo pastabas pateikusiems koucingo srities
profesionalams: socialiniy moksly daktarui ir vadybos bei suaugusiyjy mokymosi ekspertui Aurimui
Juozaiciui, socialiniy moksly daktarei ir vadybos konsultantei Ritai Rekasiutei-Balsienei bei vadybos
konsultantéms Mirolandai Trakumaitei ir Nomedai Kuodienei. Jusy vertingi patarimai bei jZvalgos
padéjo patobulinti Sig knyga ir suteiké man pasitikéjimo tuo, ka darau.

Visa Sirdimi dékoju savo Zmonai Laurai uz jos kantrybg ir parama.
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Apie antraji knygos leidimag

Tai yra antrasis — pataisytas ir papildytas — knygos ,,Asmeninio ugdymo praktika vadovams*
leidimas. Pagrindinis taisymas, padarytas Siame knygos leidime — ir pavadinime, ir visame tekste —
savoka ,,asmeninis ugdymas® pakeista i savoka ,.koucingas“. Taip padaryta, norint i§vengti painiavos,
kuria sukuria bandymai ieSkoti lietuvisky, taciau ne visada tiksliy savokos ,.koucingas® paaiSkinimy.
Asmeninis ugdymas yra kur kas platesné savoka negu koucingas, nes koucingas — tik vienas ugdymo
budy. Todél koucinga vadinti asmeniniu ugdymu buty netikslu, nes asmeniSkai ugdant Zmogy
naudojamos jvairios metodikos, pavyzdZiui, tradiciniai mokymai ar konsultavimas. Sioje knygoje yra
i¥samiai paaiskinti §iy metody skirtumai ir palyginimai su kou¢ingu. Siandien savoka ,koucingas“
yra placiai naudojama Snekamojoje kalboje ir oficialiuose raSytiniuose tekstuose.

Siekdamas iSplésti vadovy koucingo praktika, §i knygos leidima papildZiau vadovams skirtais
patarimais, kaip naudoti koucingo metodika aptariant darbuotojy veiklos rezultatus bei padedant
i praktika perkelti mokymuose igytas Zinias. Sie patarimai pateikti skyriuje ,Kou¢ingo taikymas
darbe®.
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IZanga

Ugdantys vadovai — tokie, kurie nori tobuléti patys ir padeda ta daryti kitiems, tiki savo
darbuotojy galimybémis ir geb¢jimu augti. Pasitelkdami koucinga (angl. coaching), tokie vadovai
poky¢ius paskatina darbo vietoje — &ia ir dabar. Sie Zmonés kelia tobuléjimo klausimus ir nesitenkina
lengvais atsakymais. Jy darbuotojai sako: ,,Mano vadovas padéjo man rasti geriausig sprendima. Ir —
svarbiausia — viska padariau savo jégomis.*

Jei taikysite koucingg savo darbe, yra didelé tikimybeé, kad netrukus jusy darbuotojai, kuriais
kasdien rupinatés, taps savarankiskesni. Uzduotis jie atliks patys ir reciau kreipsis pagalbos 1 jus.
Susidire su dilemomis ar neaiSkumais, gebés patys priimti sprendimus. Gali bti, kad tie Zmonés,
kuriuos kasdien turédavote ,stumti®, kita dieng parodys dZiuginancCius rezultatus ir gebés jkveépti
kitus. O tie, kurie visiems buvo pavyzdys, sugebés atrasti dar efektyvesniy darbo budy ir dZiaugsis
galédami realizuoti save. Jusy kolegos iSmoks taikyti mokymuose igytus igiidZius — geriau aiSkinsis
klienty poreikius ir sudarys daugiau sandoriy. Jie darys jtaka kitiems. Prisiims daugiau i$Stukiy. Ir —
svarbiausia — 1Smoks keistis. Esu isitikings, kad koucingas padés jums sukurti nauja santykij su savo
darbuotojais ir jus tapsite gerbiamu vadovu.

Si knyga padés padaryti reikmingy ir ilgalaikiy poky¢iy kasdieniame kiekvieno jiisy
vadovaujamo Zmogaus darbe. ISmoksite mokyti ir siekti tobulumo kitus Zmones — tuos, kurie kasdien
padeda jums uZtikrinti jusy padalinio ar imonés sekme. | Sig knyga siekiau sudéti geriausia koucingo
patirti, kurig igijau ilgus metus mokydamasis ir praktikuodamas $ig discipling. DZiaugiuosi galédamas
Zengti dar vieng Zingsni savo tikslo link — Sia knyga noriu padeéti tobuléti vadovams ir organizacijoms.

Apie ka Si knyga?

Si knyga paaiskina vadovams, kaip jie gali taikyti koucinga savo veikloje ir taip didinti savo
darbuotojy efektyvuma. Cia pateikiama praktiniy patarimy ir pavyzdziy, kurie padés koudinga
lengvai pritaikyti jau kita diena, nesvarbu, kokio lygmens vadovas esate ir kokioje organizacijoje
dirbate.

Pirmasis knygos skyrius supaZindina su koucingu ir jo koncepcija. Cia jiis suZinosite,
kuo koucingas yra ypatingas ir kaip jis skiriasi nuo kity mokymo ar pagalbos kitiems formuy.
Siame skyriuje taip pat pateikiau koucingo formule, paaiskinancia tikslus bei veikimo principus ir
parodancia, kaip didinamas Zmogaus potencialas, kad asmuo galéty tobuléti ir efektyviau dirbti.

Antrajame skyriuje suZinosite, ko reikia, kad koucinga galétuméte taikyti tiek savo padalinio,
tiek visos organizacijos lygmeniu. AtidZiai iSanalizave savo taikomus vadovavimo budus ir net
charakterio bruoZus, suZinosite, kaip reikia keistis jums patiems, kad koucingas tapty kasdieniu jusy
darbo stiliumi. Remdamasis tyrimais ir geriausiomis organizacijy praktikomis taip pat pateikiau
galimas schemas, kurias galite jdiegti savo jmongje ir taip sukurti kou&ingo kultiirg. Sis skyrius suteiks
Ziniy Zmogiskuyjy iStekliy padaliniy vadovams bei kitiems specialistams, kurie rupinasi organizacijos
tobuléjimu.

Treciajame skyriuje pateikta dauguma vadovams reikalingy koucingo igtidZiy ir techniky.
Cia rasite tiek baziniy dalyky, reikalingy norint pradéti kouc¢ingo pokalbius, tiek ir sudétingesniy
praktiniy aspekty, kuriuos galésite taikyti igij¢ Siek tiek daugiau patirties. Praktiniai posakiy, fraziy
ar klausimy pavyzdziai iliustruoja kiekviena i$ pateikty igudZziy — remdamiesi jais jus lengvai galésite
perkelti Cia perskaitytus patarimus i savo praktika.

Ketvirtajame skyriuje rasite koucingo pokalbio valdymo modeli, kuriuo vadovaudamiesi
galesite efektyviai valdyti kou¢ingo pokabius su savo darbuotojais ar kolegomis. Cia perskaitysite daug
patarimy ir pavyzdZiy, kurie pagelbés jusy koucingo pokalbiams tapti sklandZiais ir prasmingais.

Penktajame skyriuje aptariau dauguma situacijy, kuriose galima taikyti koudinga. Cia
suzinosite, kaip naudojant §i metoda kalbétis su pardavimo arba klienty aptarnavimo padalinio
darbuotoju. Galeésite itraukti koucinga 1 metinius veiklos vertinimo pokalbius, veiklos rezultaty
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aptarimo pokalbius bei panaudoti kouCinga siekiant padéti darbuotojui praktiSkai pritaikyti
mokymuose igytas Zinias. Taip pat iSmoksite valdyti sudétingy problemy sprendimo pokalbj bei kitas
situacijas, kuriose koucingas gali biiti nepamainomas ugdymo metodas. ISmoksite tai integruoti i
darba su savo komanda bei i kasdienj bendravima su darbuotojais. Si skyriy taip pat papildZiau
daugybe praktiniy pavyzdZziy, leisianCiy pasirinkti geriausias frazes, posakius ar klausimus.

SeStajame skyriuje suZinosite, kaip patys galite tobuléti koudingo srityje. Perskaitysite,
kaip jums gali padéti jusy koucingo specialistas, rasite praktiniy patarimy, kaip toki specialista
pasirinkti. SusipaZinsite su naujausiomis kouc¢ingo tendencijomis, kurios, tikiuosi, ikvéps jus taikyti
Siuolaikiskas tobuléjimo priemones jlsy organizacijoje.

Visi knygoje pateikti praktiniai pavyzdZiai bei patarimai yra i§ mano bei kity koucingo
specialisty praktinés patirties. Kad pagrisCiau pacias naujausias ir efektyviausias praktikas, taip pat
rémiausi gausia geriausiy uZsienio autoriy praktine bei akademine literattira.

Kam skirta Si knyga?

Siandien apie kou¢inga kalba daug Zmoniy — entuziastai, konsultantai, organizacijy vadovai.
Apie tai galima rasti daug literattros, tiesa, dauguma jos kol kas iSleista uZsienio kalbomis.
Zinodamas, kad vadovai nuolat siekia tobulinti savo darbo budus ir ypa¢ domisi kou¢ingu, skyriau
Sig knyga pirmiausia jiems.

Koucingu organizacijose gali uzsiimti ne tik vadovai. Iniciatyva daznai parodo organizacijy
vidaus déstytojai, ZmogisSkyjy iStekliy padaliniy darbuotojai ar kiti Zmonés, isitrauke i imonés
mokomaja veikla. Sioje knygoje rasite daugybe pavyzdziy ir galimybiy, kaip kurti bei palaikyti
ivairias koucingo iniciatyvas jusy organizacijoje. Jei jau praktikuojate koucingg ar esate Sios srities
specialistai, tikiu, kad ¢ia rasite naudingy patarimy, papildysianciy jusy patirti.

Si knyga taip pat bus naudinga visiems kou¢ingo entuziastams — tiems, kas dar tik pradéjo
dométis Sia disciplina, ir tiems, kurie jau yra profesionalai. Galvodamas apie pirmuosius, stengiausi,
kad viskas biity lengvai suprantama ir, svarbiausia, pritaikoma praktiskai. Tad jei dar tik pradéjote
domeétis Sia sritimi ir vedate pirmuosius koucingo pokalbius, ¢ia rasite naudingy patarimy ir gairiy,
kaip tobuléti. Viliuvosi, kad koucingo srities profesionalams Sioje knygoje pateiktas poZzidris ir
technikos leis sumaniai papildyti turimas Zinias, o patarimai, {Zvalgos ir situacijy aptarimai padés dar
labiau augti ju kompetencijai.

Tikiu, kad §i knyga gali biiti geras vadovas tiems, kas kuria ir désto koucingo programas
ivairioms auditorijoms. Pasinaudoj¢ ¢ia pateiktomis technikomis, galésite organizuoti prasmingus ir
vertingus praktinius uZsiémimus savo studentams.

Kaip skaityti Sia knyga?

Siekiau, kad Si knyga buty ne tik praktiSka, taciau ir placiau paaiSkinty koucingo taikymo
vadovo darbe galimybes. Tie skaitytojai, kurie turi patirties taikant koucinga ir nori iSplésti savo
praktika, gali rinktis skaityti knyga nuo tre¢iojo skyriaus. Tie, kuriems tai yra nauja paZintis, turéty
pavartyti ir pirmuosius skyrius, nes juose pateikiau pagrindinius dalykus, kuriuos reikia Zinoti apie
koucinga organizacijoje.

Koucingas yra nauja iniciatyva organizacijose. Mano giliu isitikinimu, vadovams reikia ne tik
mokeéti formuluoti gerus klausimus, taciau ir suprasti platesni koucingo taikymo konteksta. Todel
vilivosi, kad net ir skaitytojai, linke viska taikyti praktiskai, atras sau naudingy dalyky kiekviename
Sios knygos skyriuje.

Knygoje naudojamos savokos

Koucingu Sioje knygoje vadinu vieng i§ ugdymo metody, kurio apibréZimas yra placiai
paaiskintas pirmajame skyriuje. Zmones, kurie taiko koudinga savo veikloje, $ioje knygoje vadinu
vadovais arba koucingo specialistais. Tuo tarpu, Zmonés, kuriems taikomas koucingas, Sioje knygoje
vadinami darbuotojais, ugdomaisiais arba pasSnekovais. Visumini pagalbos tobuléti kitam Zmogui
procesa Sioje knygoje vadinu ugdymu. Sis procesas néra tapatus koucingui, nes ugdymas apima ir
daugiau tobul¢jimo metody.
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1.
Koucingo samprata

Kaip galiu padéti augti kitiems?

Siame skyriuje

» Kas yra koucingas ir kaip jis veikia?

 Kuo koucingas skiriasi nuo kity pagalbos Zzmogui biidy?

» Kaip gali biiti panaudojamas Zmogaus potencialas tobuléti?

Toks koucingas, koki mes ji Zinome, organizacijose atsirado prie§ du deSimtmecius. 1992
metais iSleistoje (bene garsiausioje iki Siol) ir veliau keleta karty papildytoje ir perleistoje knygoje
apie koucinga Coaching for Performance (Whitmore, 1992) buvo iSsamiai paaiskinta vadovams, kaip
jie turéty ugdyti savo darbuotojus ir taip gerinti imoniy ar organizacijy veiklos rezultatus.

Siandien koucingas pirmiausia suprantamas kaip mokymosi ir tobuléjimo budas. Vadovai,
kurie §i metoda efektyviai taiko savo veik-loje, siekia panaudoti ji kaip pozityvig ir veiksminga
valdymo bei pokyciy skatinimo priemong. Kita kou¢ingo samprata — vadovavimo stilius, leidZiantis
kitaip pazvelgti i vadovy ir darbuotojy santykius. Toks stilius apjungia ne tik kou¢ingo metodikas,
kurias vadovai naudoja, taciau ir puokste naujy pozitiriy bei nuostaty. Koucingas vadovams greta
vadybininky prievoliy pridéjo mokytojy ir treneriy, dirbanciy Cia pat, darbo vietoje, pareigas. Taip
vadovy vaidmenys iSsiplété — jei anksCiau démesys buvo sutelkiamas i kasdienes uzduotis, tai dabar
jis skiriamas komandy tobuléjimui.

Laikui bégant, koucingas netgi tapo veiklos sritimi, kitaip tariant — profesija, kuriai atstovauja
koucingo specialistai. Kaip savarankiSka disciplina koucingas déstomas pasaulio universitety verslo
mokyklose. Vadovai, norintys tobulinti savo veikla, siekia igyti koucingo igtidZiy ir panaudoti juos
darbuotojy efektyvumui didinti. PaZistu nemazai vadovuy, kurie §iai sriciai skiria ypa¢ daug démesio
— jie patys sistemingai praktikuoja koucinga ir siekia, kad Siuo darbo buidu naudotysi juos supantys
kolegos.

Pastaraji deSimtmetj koucingas sulauké daug démesio i§ mokslo visuomenés, besidomincios
vadyba ir organizacijy elgsenos temomis. Tai tapo populiaria moksliniy tyrimy sritimi.

Noreéciau pacituoti keleta koucingo apibrézimy. Jie suformuluoti autoriy, kurie savo tyrimais
ir darbu daug prisidéjo, kad koucingas biity suprantamas ir suteikty nauda visiems, kas siekia tobuléti
1r augti.

Koucingas yra procesas, kuris jgalina kitus Zmones
( Whitmore, 1997).

Koucingas skirtas atskleisti kito Zmogaus galimybes ir taip pagerinti jo veiklq
( Whitmore, 2002).

Koucingas — tai pagalba mokytis paciam
( Whitmore, 2002).

Koucingo specialistas padeda savo klientams konstruktyviai mokytis ir siekia,
kad jie efektyviai dirbty ir mokety kurti savo asmeninj gyvenimaq
(Rogers, 2004).
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Koucingas yra augimo veikla, kai specialistas skatina savo klientus ieskoti
sprendimy, atrasti galimybes ir jgyvendinti suplanuotus pokycius... Koucingo
specialistas klausosi savo kliento, pateikia jam klausimus ir taip padeda atrasti tai,
ko jis savyje iesko
(Rosinski, 2003).

Koucingo specialistas suteikia savo klientui galiy ieskoti ir {sisqmoninti geresnius
sprendimus
(Downey, 2003).

Koucingas yra veikla, orientuota i darbuotojy mokymaqsi. Koucingas suteikia
darbuotojams galiy ir skatina juos prisiimti atsakomybe uZ savo tobuléjimq
(Hunt ir Weintraub, 2010).

Koucingo metu vienas Zmogus atideda i salj savo poreikius tam, kad pasiripinty
kito Zmogaus poreikiais
(Hardingham, 2004).

Koucingo metu jits nenurodote, nenukreipiate ir neliepiate
(Downey, 2003).

Remdamasis Siy ir kity autoriy apibréZimais, pateikiu apibendrinta koucingo samprata, kuria
remsimes Sioje knygoje.

Kouc¢ingas — mokymosi ir tobuléjimo biuidas, kurio forma — pagal tam tikras taisykles
organizuojamas pokalbis, vykstantis tarp koucingo specialisto (vadovo) ir jo kliento (darbuotojo).
Koucingo specialistas (vadovas) pokalbio metu klausosi ir pateikia mastyma skatinancius klausimus,
o jo klientas (darbuotojas) iesko galimy biidy savo iSkeltiems tobul¢jimo tikslams pasiekti.
Remdamasis savo iZvalgomis, ugdomasis modeliuoja busimus veiksmus, kuriuos galéty pritaikyti
praktiskai, ir tai skatinty ji keistis — augti ir tobuléti.

Zmogaus augimas ir tobul¢jimas yra daugelio jo asmeniniy poky&iy visuma, skatinanti
teigiamai keistis savo vidumi ir gerinti santyki su savimi bei iSorine aplinka. Augima organizacijoje
galime suprasti ne tik kaip judéjima karjeros laiptais, taciau ir kaip nuolatinj kompetenciju, geb¢jimuy,
igtdziy ir veikla itakojanciy nuostaty lavinima.

Koucingo, kaip mokymo biido, ypatybé yra ta, kad jis nukreiptas i Zmogy ir jo vidines
galimybes. Koucingas skatindamas vidinius Zmogaus pokycius siekia Sias galimybes iSlaisvinti ir
efektyviai panaudoti tiek darbe, tiek ir iprastame gyvenime. Teigdamas, kad kouc¢ingas yra mokymosi
ir tobuléjimo buidas, galvoje turiu toki mokymasi ir tobuléjima, kuris leidZia Zmogui pasinaudoti
savo turima geraja praktika, patirtimi bei stiprybémis. Koucingas leidZia Siuos neiSnaudoty galimybiy
aruodus paversti naujomis idéjomis ir veiksmais.
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Esminés koucingo nuostatos

Toliau pateiksiu pagrindines koucingo nuostatas, kurios apibiidina koucingo specialistg
(vadova), ugdomaji (darbuotoja) ir pati koucinga — juos jungianti procesa. Kiekvienas vadovas
ar koucingo specialistas, norédamas taikyti koucinga, privalo atsiZvelgti i Sias nuostatas ir jomis
vadovautis:

Zmogus yra kiirybinga ir potenciala turinti asmenybé. Sioje knygoje nuolat akcentuosiu
paties Zmogaus galimybes ir jo potencialg augti. Koucingo specialistai vadovaujasi prielaida, kad
kiekvienas Zmogus turi gebéjimy ir galimybiy Siuos gebéjimus pritaikyti praktiSkai.

Sios nuostatos laikymasis nereiskia garsaus jos deklaravimo. Tai reiskia, kad koudingo
specialistas arba vadovas su ugdomuoju bendrauja i§ anksto tikédamas Sio Zmogaus gebéjimais,
nes centrinis kou¢ingo objektas yra zmogus ir jo nepanaudotos galimybeés. Si nuostata vadovui su
darbuotojais leidZia kurti tvirtesni, pasitikéjimu ir tarpusavio pagarba pagrista santyki, nes ¢ia vadovas
demonstruoja savo fikéjimq kitais. Toks santykis igalina ugdomaji jaustis tvirciau, pasitikéti savo
jégomis ir tobuléti. Pagrindinis koucingg taikancio vadovo uzdavinys — padéti ugdomajam paciam
pamatyti savo galimybes ir imtis atsakomybeés igyvendinti norimus asmeninius pokycius.

Koucdingas yra tarpdisciplininé praktika. Koucingas daugiausia remiasi psichologijos,
motyvacijos bei asmenybés augimo ir vystymosi mokslu — tai néra atskira mokslo Saka. Pastaruoju
metu pasaulyje atlieckama daugybé tyrimy ir studijy, nagrinéjanciy koucingo veikimo principus
bei jo veiksminguma. Koucingas po truputi igauna solidy mokslini pagrindima, o tai stiprina jo
pozicijas tarp jau itvirtinty mokymo bei pagalbos kitiems buidy. Norint §i metoda nuolat praktikuoti,
reikia gilinti Zinias tose srityse, kuriy iSmanymas padeda suprasti save ir kitus. Tai gali bati
psichologija, emocinis intelektas, asmeninis efektyvumas, suaugusiyjy mokymasis bei vystymasis ir
kitos disciplinos.

Koucingas siekia motyvuoti ir paskatinti asmeni gerinti savo veikla — tobulinti darbo
igiidzius, iveikti klittis ir remtis gergja praktika. Pagrindinis koucingo tikslas yra asmeninis
7mogaus tobuléjimas tiek gyvenime, tiek darbinéje aplinkoje. Sioje knygoje ir kalbésiu apie
tokius Zmogaus profesiniy kompetencijy pokycius, dél kuriy jis jauciasi labiau savimi pasitikintis,
motyvuotas ir darbingas. Geba praktiskai taikyti naujus igiidZius, keicia savo elgesi ir gerina santyki
su savo darbine aplinka — kolegomis bei klientais.

Koucdingas orientuojasi i galimybiuy paiesSka ir alternatyvy taikyma. Taikant koucinga,
organizacijoje ne tik sprendZiamos problemos, taciau atliekama ir jy prevencija. Isitraukusio i §i
procesa Zmogaus veikla tampa efektyvesné, nes Zmogus realizuoja anksc¢iau nepanaudotas galimybes.
Taip jis igauna daugiau gebéjimy ir energijos spresti problemas pats. Koucingas siekia, kad ugdomasis
atrasty ne vieng tokig galimybe ar alternatyva.

Koucdingas skatina Zmogaus isisamoninima, modeliuoja jo veiksmus, brézia ateities
perspektyva. Koucingas padeda Zmogui apmastyti jo turima patirti bei panaudoti ja tolimesniam
savo tobul¢jimui. Koucingo rezultatas — geresnis savgs paZzinimas, praktinis naujy galimybiy
igyvendinimas, pasikeites poZidiris ir elgesys. Si koudingo nuostata teigia, kad Zmogui nepakanka
vien tik Ziniy ar ekspertinio iSmanymo, jis turi biiti motyvuotas imtis atsakomybés taikyti Sias Zinias
praktiskai ir nuolat mokytis i$ savo patirties.

Kad padéciau vadovams isisavinti koucingo principus, Sioje knygoje pateiksiu daug pavyzdZziy,
kaip reikia vesti kou¢ingo pokalbius. Tai padés vadovams geriau suprasti, kaip jy taikoma koucinga
padaryti efektyvesni. Taip pat pateiksiu pavyzdziy i§ koucingo projekty organizacijose bei darbo
su vadovais patirties. Tai leis geriau suprasti koucingo vieta vadovo darbe bei jo aplinkoje —
organizacijoje.

To pakaks, kad perskaite Sig knyga vadovai ir kiti specialistai savo darbe galéty efektyviai taikyti
koucinga.
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Kad aiSkiau suvoktume koucingo tikslus ir principus, pirmiausia palyginsiu ji su kitomis
mokymo bei pagalbos kitam asmeniui formomis.
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Koucingas ir psichoterapija

,»AS vadovas, o ne psichoterapeutas®, — karta auditorijoje replikavo vienas mokymuy dalyvis.
Kartais organizacijose, ypac turin¢iose tvirtos rankos kultiira, nepriimta kalbétis apie jausmus ar kitus
jautrius asmeninius klausimus. Tyréjai konstatuoja, kad vadovai neretai baiminasi tokiy bendravimo
formuy, kurios gali priminti kokia nors psichologing veikla. Biitent tokie yra pokalbiai su psichologu
— apie jautrius asmeninius dalykus. Koucingo specialistai daznai prasomi paaiskinti, kuo jy darbas
skiriasi nuo psichology darbo, nes pokalbiai i§ paZitiros gali buiti panasas.

Pirmiausia svarbu pazyméti, kad tiek psichologas, tiek koucingo specialistas kuria panaSy
santyki su savo paSnekovais. Kartais psichoterapijos ir koucingo turinys yra panasus, nes tiek
vienu, tiek kitu atveju kalbama apie Zmogy ir jo vidini pasauli. Kaip ir bendraujant su psichologu,
per koucingo pokalbius neretai susiduriama su abiejy uZsiémimy dalyviy jausmais. Galiausiai abu
pokalbiai yra paremti panaSia technika — aktyviu klausymusi ir klausimais, todél stebint visa tai i$
Salies susidaro ispudis, kad kalbasi ne kouc¢ingg taikantis vadovas ir jo darbuotojas, o psichologas ir
jo klientas.

Akivaizdu, kad organizacijose vadovams nejprasta kalbéti kaip psichologams, o jy darbuotojai
yra sveiki ir emociSkai stabilis Zmonés, kuriems psichoterapija darbe yra nereikalinga. Taikant
koucingg bendraujama tik su sveikais ir veiksniais Zmonémis. Koucingas, nors ir savo forma panaSus
1 psichoterapija, vis tik yra skirtas padéti Zmogui mokytis, o ne ji gydyti. Ir tai yra vienas pagrindiniy
Siy discipliny skirtumy.

Antra vertus, kaip bevadintume atvirus ir prasmingus vadovo pokalbius su darbuotojais,
vadovai, siekdami, kad ju darbuotojai susidiire su problemomis jaustysi gerai, turi nebijoti kalbétis
ir mokeéti atsakyti i kity Zmoniy jausmus. Taip turéty buti ne tik per koucingo pokalbius, tai viena
biitiny bendravimo prielaidy igirsti ir suprasti kita Zmogy.

Toliau pateikiu savo ir kity autoriy (Peltier, 2001; Bluckert, 2008) pastebéjimus, kuo koucingas
skiriasi nuo psichoterapijos (Zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Koucingo ir psichoterapijos skirtumai

Analizuojama dabartis ir praeitis. Analizuojama dabartis ir ateitis.

Orientucjamasi i situacija ir asmeni. Orientuojamasi { asmens veiksmy,

modeliavima.
Orientuojamasi j jausmus ir apmastyma. | Orientuojamasi | apmastyma ir veiksma.
Skirta gydyti. Skirta padeti mokytis.
Da3niausiai klientas yra psichologizkai | Klientas yra sveikas ir veiksnus Zmogus.
sutrikes.
Problema susijusi su asmeniu. Problema susijusi su asmeniu ir jo
darbine aplinka.
Turiniu nesidalijama su kitais. Turinys gali bati viefinamas.
Kartais privaloma ir bitina. Laisvai pasirenkama.
ApibréZta pokalbiy trukme. Heapibrézta pokalbiy trukme.

Kartais skirlamas papildomas gydymas Jokios papildomos kontrolés ar

(vaistai). prieZiliros.

Aigkiai apibreZtas psichoterapeuto ir Santykis yra kompleksigkas - klientas

jo kliento santykis. yra darbuotojas, o kou€ingo specialistas
yra vadovas.

Bet kuris koucingo specialistas, norédamas tapti profesionalu, privalo iSmanyti pagrindinius
psichologijos désningumus ir mokeéti juos taikyti praktiSkai. Taciau jei kalbame apie koucinga
organizacijoje, vadovams pakanka iSlavinti atitinkamas nuostatas ir iStobulinti reikalingus
bendravimo igudZius. Sie jgndZiai turi padéti kurti tvirta vadovo santyki su darbuotoju ir valdyti
koucingo pokalbi. Dazniausiai to pakanka, kad koucingas, kurij taiko vadovai, buty veiksmingas.
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Koucingas ir tradicinis mokymas

Koucingas néra toks mokymasis, koki mes Zinome i§ auditorijy ar susitikimy su lektoriais. Tai
néra recepty ar patarimy pateikimas ugdomajam. Kouc¢ingo metu daugiau orientuojamasi i mokymosi
procesa nei | mokymosi turini, kaip yra taikant tradicinius mokymy buidus. Bitent Sis skirtumas
sukuria painiava ir neapibréztuma. Kadangi daug dirbu tiek su grupémis, tiek su atskirais klientais,
per keleta mety suformulavau pagrindinius iprasty ir kou¢ingo mokymuy skirtumus (Zr. 2 lentelg).

Koucingo specialistas paprastai nemoko, jis tik vadovauja pokalbiui, kurio metu jo klientas
apmasto savo patirtis, pateikia iZvalgas, planuoja biisimus veiksmus ir mokosi igyti naujy patirciy,
kad galéty efektyviai keistis.

Kita vertus, koucingas puikiai papildo tradicinius mokymuy budus ir ta verta atsiminti vadovams.
PavyzdZziui, dabartinés mokymuy formos apima ne tik mokymasi auditorijoje, bet ir tobuléjima darbo
vietoje, kur daZniausiai darbuotojo mokymo funkcija tenka vadovui. Cia darbuotojai, pritaikydami
savo tiesioging patirti, mokosi atlikti uZduotis efektyviau — vadovas juos stebi, ne tik pataria, taciau
ir ugdo uZzduodamas tobuléti skatinancius klausimus. Pavyzdziui, pardavimo ar deryby mokymai
gali biiti papildyti kou¢ingo programomis, padedanciomis isisavinti mokymy medZiaga ir efektyviai
pritaikyti ja praktiskai. Darbuotojas, griZz¢s i§ mokymuy, gali su savo vadovu aptarti, kaip jis Sias
Zinias panaudos. Vadovas gali dalyvauti jo susitikimuose, o po ju vesti koucingo pokalbius dél jvairiy
darbuotojo tobuléjimo tiksly.

2 lentelé. Koucingo ir tradiciniy mokymo biidy skirtumai

Santykis su kougingo specialistu Mokytojas ar lektorius yra srities
lygiavertis, kougingo specialistas ekspertas ir turl daugiau Fniy apie
nebatinai gali bati srities, kurioje konkretia sritj nei besimokantieji.
asmuo siekia tobulinti, ekspertas.

letkoma vidiniy asmens resursy ir Perduodamos Zinios, teikiami praktiniai

pokyéiy galimybiy. |gidsiai lavinami patarimai, lavinami jgtidiai.

panaudojant esama Zmogaus patirtj.

Gilesnis poreikio keistis jsisavinimas. Poreikis keistis gali biiti jsisavinamas
paviriutinidkai, jei Zmogus nesijauéia
pritapes ar tema jo nedomina.

Dazniausiai dirbama individualiai. Dazniausiai dirbama su grupe.

Programa ir tema priklauso nuo ugdomo- | DaZniausiai dirbama pagal i anksto

jo. Proceso metu programa gali keistis suderinta programa.

priklausomai nus ugdomojo poreikiy.

Koucingas efektyvus, nes yra nukreiptas i konkrety asmenj ir atitinka tik Siam Zmogui budingus
mokymosi ir tobulgjimo poreikius. Tarkime, vienas mokymuy dalyvis norés iSmokti geriau suprasti
klienty poreikius, kitam gali biiti aktualu sustiprinti pasitikéjima savimi deryby metu.

Koucingas padeda mums pasiekti tas sritis, kuriy tradiciniai mokymai neaprépia (mokymy
metu nepanaudotas potencialas). Gali biiti, kad norédamas pritaikyti mokymuose igytas Zinias,
darbuotojas turi keisti tam tikras nuostatas ar pradéti elgtis kitaip. Nors mokymy metu darbuotojas ir
suvokia asmeninio pokycio nauda (mokymy metu atrastas potencialas), taciau realybéje jis baiminasi
iSbandyti naujas Zinias (mokymy metu nepanaudotas potencialas). Jis susiduria su daugybe kliti¢iy
— nesékmés baime ar bloga patirtimi. Koucingas gali padéti Sias Zinias pritaikyti ir igyvendinti
praktiskai, nes skatina Zmogy atrasti vidiniy resursy ir energijos keistis. Viena idomi vadybos studija
teigia, kad mokymai darbuotojy produktyvuma gali pakelti iki 22,4 proc., o mokymai, papildyti
aStuoniy savaiiy trukmeés koucingo kursu, darbuotojy produktyvuma didina 88 proc. (Olivero, Bane,
Kopelman, 1997). Kita studija rodo, kad koucingas su griZtamuoju rySiu yra efektyvesné tobulinimo
forma nei vien tik tradiciniai mokymai (Miller, 2004).
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-,

Esamos Zinios ir jgudziai

Mokymy metu
atrastas potencialas

A

Mokymy metu
| nepanaudotas potencialas |

1 pav. Mokymy metu galimas panaudoti potencialas

Kartais i8klaus¢ mokymy kursa dalyviai sako: ,,bandysiu tai taikyti praktiskai, ,,stengsiuosi tai
igyvendinti“. Sakydami ,.bandysiu“ ar ,,stengsiuosi“ Zmonés tarsi pasilieka atsitraukimo galimybg —
,,jel nepasiseks, nebebandysiu®, ,,jei nepavyks, netaikysiu“. Koucingas Siems Zmonéms padéty iveikti
nerima, baime ir sunkumus, suteikty drasos keistis, nes visus pokyciy budus jie atrasty patys.

Toliau pateikiu galima pardavimo ir klienty aptarnavimo mokymuy schema, | kuria integruotos
koucingo sesijos (2 pav.).

2 pav. Galima pardavimo ir klienty aptarnavimo mokymy schema

Koufinga Klianty
aptamavimas

Klienty

aptamavimo
pradmenys

Kaip matyti 2 paveiksle, po kiekvieny mokymy vyksta koucingo pokalbiai — pradedama nuo
asmeniniy tobul¢jimo tiksly jvardijimo ir baigiama sudétingomis darbo su klientais situacijomis.
Veliau procesas tesiamas nustatant tolesnes darbuotojy tobuléjimo gaires ir organizuojant kitus
koucingo pokalbius. Taigi koucingas nepakeicia tradiciniy mokymy, taciau tinkamai integruotas i
mokymuy programa, jis gali padéti besimokantiems jtvirtinti savo Zinias ir igudZius praktikoje.
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Koucingas ir konsultavimas

Kartais mes klaidingai manome, kad konsultavimas yra koucingo forma, arba atvirk$ciai —
kad ugdydami kita Zmogy ji konsultuojame. Konsultavimas yra sprendimy, patarimy ir recepty
pateikimas, taip pat — mokymo forma, taiau ji paremta tuo, kad konsultantas savo klientui pateikia
paruostus sprendimus ir atsako uz juy kokybe.

Taikant kou¢inga uZ sprendimus ir mokymasi atsakingas pats koucingo klientas. Kou¢ingo
specialistas atsakingas uZ tai, kad mokymosi procesas vykty sklandziai ir buty pritaikytas konkrec¢iam
asmeniui atsizvelgiant i jo individualius tobuléjimo poreikius.

Konsultanto produktas — sukurtas sprendimas, kurj jis pateikia klientui. Kouc¢ingo specialisto
produktas — rySys su klientu ir mokymosi procesas, kuriuo naudojasi klientas.

Uz konsultacijos turini atsakomybé tenka konsultantui, jis yra §io turinio kairéjas ir Seimininkas.
Koucingo specialistas yra mokymosi proceso Seimininkas, o turini kuria pats jo klientas.

Nenutiks nieko bloga, jei kou¢ingo pokalbio metu vadovas patars savo darbuotojui. Ta padaryti
kartais buitina. Taciau jei darbuotoja ugdysite vien tik patardami jam, konsultuodami, tuomet tai
jau bus individuali konsultacija, o ne koucingas. Jei kou¢ingo metu nurodysime darbuotojams visus
sprendimus, nesilaikysime pagrindinio kouc¢ingo principo, kad Zmogus turi gebéjimy ir yra pajégus
Siuos sprendimus atrasti pats.

Kad darbuotojas Zinoty, kas ir kaip daroma koucingo pokalbio metu, vadovai ar iSoriniai Sios
srities specialistai turi aiSkiai iSdéstyti, kaip toks pokalbis vyksta, ir supaZzindinti su pagrindiniais
koucingo principais.

Pasak garsaus mastytojo ir vadybos mokslininko Edgaro H. Sheino, koucingas yra dalis daugelio
galimy organizacijy vystymo priemoniy (Shein, 1988; 2010). Anot mokslininko, koucingas retai
kada taikomas kaip vienintelé ir atskira priemoné organizacijy ar atskiry jos nariy darbo gerinimui.
Pavyzdziui, koucingas gali bati derinamas kartu su grupés darbo proceso konsultavimu, diskusijy
moderavimu, mokymais ir kitais tobul¢jimo budais. Nors Sias organizacijy tobulinimo priemones
daugiausia taiko valdymo konsultantai, visa tai galioja ir vadovams.
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Koucingas ir profesiné prieziura

Koucingas — papildomas vadovo irankis, padedantis jam atlikti savo funkcijas. Koucingas
skirtas vadovo komandos tobulinimui, o ne jai priZiréti ar kontroliuoti. Kartais vadovai pateikia
savo nurodymy ar paliepimy ir pavadina juos kou¢ingu. Véliau tai iSkreipia aiSky supratima, kas i$
tikryjy yra koucingas. Koucingas nepakeicia tradiciniy vadovavimo biidy. Kouc¢ingas dazniausiai yra
derinamas su kitais vadovavimo budais.

Kartais vadovai deklaruoja, kad jie vadovauja taikydami kouc¢ingo metodus. Taciau vadovauti
taikant koucinga visy pirma reiskia vesti reguliarius kou¢ingo pokalbius su darbuotojais. Maza to,
tokie pokalbiai turi biiti paremti abipuse pagarba ir pasitikéjimu.

3 lentelé. Tipinés situacijos organizacijose ir juy sprendimo budai

1. Jis i2klauséte mokymy Taip.
programa ir norite jhvirtinti
igidFius praktizkai.

2. Jus dirbate prie naujo Taip. Konsultacija su labiau

projekto. patyrusiu kolega.

3. Jas rengiatés keisti darbo Taip. Konsultacija su labiau
sritj. patyrusiu kolega.

4. Vadovas jums suteiké Taip. Mokymai,

griztamaji rysi, jis norite i to konsultantas.

pasimokyti.

5. Jasy kemandai reikia keistis | Taip.

ir jgyvendinti naujus i3akius.

6. Plediasi jisy vaidmuo Taip. Konsultacija su labiau
imonéje ir funkcijos. patyrusiu kolega.

7. Jus sprendziate, kaip He. Konsultantas.
patobulinti padalinio struktirg.

8. JOs sprendZiate finansavimo | He. Konsultantas.
klausima.

9. Jums reikia spresti He. Psichologas.
asmenines problemas.

10. Norite iEmokti jums visiskai | He. Instruktorius.

naujy jetdziy (pavyzdZiui,

Faisti tenisa).

11. Esate karjeros kryZkeléje. | Taip. Konsultacija su labiau
patyrusiu kolega.

Profesiné prieZitira numato darbuotojo tobuléjimo krypti ir neretai Sia krypti formuoja ne pats
darbuotojas, o jo vadovas ar organizacija. Taikydamas profesing prieZitira vadovas rupinasi, kad
darbuotojas turéty Ziniy ir kompetencijuy, kuriy visy pirma reikia darbui atlikti. Koucingas perZengia
Sias ribas ir siekia, kad Zmogus, panaudojgs savo potenciala, dirbty efektyviau.

Profesiné prieZitira turi aisky ir konkrety turini, o koucingo atveju turini formuoja pats
darbuotojas. PavyzdZiui, profesiné prieZitira numato, kokias mokymo programas darbuotojas turi
iSmokti taikyti. Tokiy programy turini sudaro ar uZsako organizacija. Kou¢ingo metu tobuléjimo
siekius kelia pats darbuotojas ir jis pats atsakingas uZ jy turinj bei igyvendinima.

Vadovas, kaip darbuotojo profesinés veiklos stebétojas, gali jam liepti ar nurodyti tobuléti
vienoje ar kitoje srityje — tai ir bus vadinama profesine prieZitira. Jei vadovas klausia darbuotojo:
,»,Kokius tobuléjimo siekius sau keli?“, tai jau turéty biiti suprantama kaip koucingo principy taikymas
profesinés priezitiros metu.

Profesinés prieZitiros rezultatai daZniausiai pateikiami organizacijai — vertinamos darbuotojo
kompetencijos, jis laiko tam tikrus kvalifikacinius egzaminus ar kt. Kadangi kouc¢ingo turinys yra
jautresnio pobiidZio, jis kitiems paprastai neatskleidZiamas.
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Koucingas néra kokie nors slapti vadovo ir darbuotojo susitikimai. Atvirksciai, vadovas turi
kitiems aiskiai parodyti, kad jis naudoja koucinga ir taip papildo tiek profesing darbuotojo prieZiiira,
tiek kitas savo funkcijas — darba su komanda, procesy kontrolg ir kt.

Apibendrinant pateiktus koucingo ir kity mokymo bei pagalbos kitam asmeniui skirtumus,
pabandykime praktiSkai paZvelgti i tipines situacijas organizacijose. Kvie¢iu pagalvoti, ar koucingas
yra geras biidas Sioms situacijoms spresti (Zr. 3 lentele).
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Koucingo formulé

Kiekvienas turime neiSnaudoty galimybiy. DaZniausiai apie jas net nenutuokiame, o jei ir
kyla mintis lavinti naujus igidZius ar imtis naujos veiklos, neretai i tai numojame ranka. Pasitaiko,
kad pasakojame sau istorija, kad galbut neverta bandyti, vis tiek nepavyks. Prikuriame racionaliy
argumenty ir teisinamés laiko stoka ar aplinkos itaka. DaZnai tokios ribojancios mintys mus stabdo
prisiimti naujus i$Sukius, mes abejojame savimi.

Dirbdami organizacijoje, keliame sau tikslg ka nors iSmokti ar pasiekti, pavyzdziui, padidinti
pardavimo apimtis, igyvendinti sudétingus projektus, kopti karjeros laiptais. Taigi i$ tiesy galvojame
apie tam tikra asmeninj pokyti, kuri igyvending pasieksime norima situacija ar geresni rezultata. Verta
Zinoti, kad Siam siekiui ir bisimam rezultatui itaka daro trys kintamieji, kuriy kiekvienas turime:

1. potencialas;

2. kliatys;

3. iSgalés.

Toliau kiekvieng Siy kintamuyjy aptarsiu atskirai. Jie padés geriau suprasti, i ka nukreiptas
koucingas organizacijoje. Siuos kintamuosius pirmasis aprasé Timothy Gallway’us, i$leides koudingui
pamatus paklojusia knyga The Inner Game of Tennis. Nors $i knyga yra apie sportininky treniravima,
taCiau joje iSdéstyti principai buvo pritaikyti ir kou¢ingui.

Potencialas

Tai tokios galimybeés, kurias kiekvienas turime, bet apie jas neZinome nei mes patys, nei
kiti. Kai mums pavyksta islavinti naujus igtidZius ar imtis naujos veiklos, tuomet panaudojame
mumyse slypincias galimybes, kuriy anksciau nejvertinome. Kokios mintys kyla, kai iSmokstate
groti muzikos instrumentu, sékmingai vadovaujate sudétingoms deryboms ar suvaldote jégos aitvara?
,Net nemaniau, kad man tai pavyks®, — taip daZniausiai sakome tada, kai pasiseka, nors pries tai
abejojome savo jégomis. Kai imonéje apie kita Zmogy sakome, kad ,,jis turi potencialo®, tikime, kad
Jis yra pajégus atlikti tam tikrus darbus ar uZduotis. Tokiam Zmogui reikia kryptingo ir nuoseklaus
tobuléjimo, kad jis panaudoty $i potencialg ir naujas uzduotis ivykdyty tinkamai.

Isivaizduokite jaung vadybininka, kuris neseniai pradéjo dirbti pardavimo padalinyje. Kol kas
jis atlieka paprastas uzduotis, bendrauja su iprastus poreikius turinciais klientais. Taciau jei tikime
tokio Zmogaus pajégumu, mes skatinsime ji imtis sudétingesniy sandoriy, kviesime i sudétingesnius
susitikimus, vadinasi, kursime vis naujas mokymosi situacijas, kuriose tas Zmogus galés atsiskleisti
ir panaudoti savo potenciala. Nekalbu apie tai, kada Zmogus istumiamas i jam nepazistama aplinkg
ir paliekamas vienas. Turiu omenyje tuos atvejus, kai Salia augti siekiancio Zmogaus visada bus
Ji palaikyti, paremti ir nukreipti tinkama linkme galintis Zmogus. DaZniausiai $i uZduotis tenka
organizacijose dirbantiems vadovams.

Kaip pasiekti potenciala? Vienas i§ buidy, padedanciy atsakyti i §i klausima, — Johari
Lango (Johari Window) modelis (Zr. 3 pav.). 1953 metais psichologai Josephas Luftas ir Harry
Inghamas tyré, kaip Zmonés suvokia save ir kaip save pateikia kitiems. Jy sukurtas modelis atskleidZia
keturis isisamoninimo lygius, kitaip tariant, kiekvieno miisy turimas asmenybés erdves. Jas tinkamai
iSnaudoje, galésime pasiekti savo potencialg.

Esminis Johari Lango aspektas — miisy isisamoninimas. Kuo daugiau suZinome apie save, tuo
geriau valdome savo santykius su kitais ir galime keistis. Taip pat kuo labiau isisgmoniname savo
privalumus bei trilkumus, tuo labiau priartéjame prie savo neiSnaudoty galimybiy — potencialo.
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ATVIROJI ERDVE AKLOJI ERDVE
Griztamasis rySys

Klausimai

PASLEPTOJI ERDVE NEMATOMOJI ERDVE

3 pav. Johari Lango keturiy jsisamoninimo lygiy modelis

Johari Lango modelis veikia mums bendraujant su kitais Zmonémis. Tam tikra prasme Sis
modelis atskleidZia ne tik tai, kas yra asmens potencialas, bet ir pateikia buidus, kaip §i potencialg
pasiekti. Kad lengviau suprastume keturis Johari Lango modelyje apibréZtus jsisgmoninimo lygius ir
Jju veikimo principus, i pagalba pasitelksiu galima vadovo ir darbuotojo koucingo pokalbj. Tarkime,
kad jy pokalbio tikslas — atrasti galimybiy, padésianciy darbuotojui per artimiausig ketvirti padidinti
savo pardavimo rezultatus 15 procenty.

Jy pokalbis prasideda atvirojoje erdvéje, kurioje jie abu keiciasi nuomonémis, aptaria galimus
veiksmus, motyvacija, esamus darbuotojo igiidZius. Jei stebétume toki pokalby i§ Salies, galétume
sakyti, kad tai yra dviejy atvirai besikalban¢iy Zmoniy pasnekesys. Pats darbuotojas atvirai ivardija
savo situacijq ir priima tai, kg jam sako vadovas. Cia néra neatsakyty klausimy ar paslépty dalyky.

Véliau jie abu persikelia i darbuotojo pasléptaja erdve. Sioje erdvéje sukaupti tie dalykai,
kuriuos darbuotojas apie save Zino, taciau néra linkes leisti apie juos suZinoti kitiems. Pavyzdziui,
norédamas padidinti savo pardavimus, darbuotojas supranta, kad turi didinti susitikimy su naujais
klientais skaiCiy, taCiau jiems skambindamas jauciasi nedrasiai, nes negali uzmegzti efektyvaus
pirmojo kontakto. Jam atrodo, kad elgiasi kaip nepageidaujamas prekybos agentas. Galimai
baimindamasis vadovo arba nenorédamas biiti atviras, jis neisSkelia Sios klitities 1 pavirSiy.

Pasléptoji erdve paprastai atsiveria, kai pasSnekovas savo klausimais paskatina mus atsiverti ir
garsiai jvardyti tai, ka anksciau slépéme. Taigi, vadovas vesdamas pokalbi turéty stengtis suprasti
ir padéti darbuotojui jsisamoninti, kas jam kliudo pirmojo kontakto su klientu metu — uZduoti jam
mastyma ir isisamoninima skatinancius klausimus. Atsakinédamas darbuotojas pats geriau suvokia,
del ko kyla jo slepiamas nerimas. Supranta, kad jam butina nerima mazinti, nes jis trukdo siekti
norimy rezultaty: Kas tau trukdo bendravime su klientais? Jei norétum gerinti savo bendravima su
klientais, nuo ko pradétum? Ka pirmiausia tau reikia keisti pateikiant pasitlymus naujiems klientams?
Zinoma, atsakymai i tokius klausimus neatsiranda i§ karto. Abiem pasnekovams biitinas abipusis
pasitikéjimas ir pagarba, kad jie galéty atvirai kalbétis apie jautrius dalykus. Atverdami savo paslépta
langa, mes labiausiai nerimaujame, kad dél savo atvirumo galime sulaukti kokiy nors neigiamy
padariniy.

Aklojoje erdvéje viskas atvirks¢iai — ¢ia kaupiami tie dalykai, apie kuriuos mes patys
nezinome, taciau jie matomi kitiems. GriZkime prie vadovo ir pardavimo vadybininko pokalbio.
Toliau bendraudamas su darbuotoju vadovas ivardija keleta dalyky, kuriuos vakar pasteb¢jo, kai
Sis skambino naujiems klientams. Dabar vadovas turéty teikti darbuotojui griztamaji rySi. Vadovo
nuomone, kontakto su klientu pradzioje darbuotojas pradeda pernelyg primygtinai silyti klientui
1monés paslaugas. Akivaizdu, kad darbuotojas pirmiausia turéty pakviesti klienta susitikti ir tik veliau
pateikti jo poreikius atitinkant] pasitilyma. Sis vadovo teikiamas griZtamasis rysys padeda darbuotojui
pamatyti save tarsi i$ Salies ir jvertinti savo veiksmy efektyvuma. Taip vadovas padeda darbuotojui
atverti langg 1 aklaja erdve.

Jei Siame pokalbyje abiem pasnekovams pavyko atverti langus i darbuotojo pasléptaja ir
aklaja erdves, kas tuomet atsitinka su ketvirtagja nematomaja erdve, kuri nepaZistama nei paciam
darbuotojui, nei vadovui? Sioje erdvéje gliidi visi miisy neZinomi ir dar nei§matuoti jgidZiai, mintys,
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basimi poky&iai. Si erdvé — tarsi didelé skrynia, kurioje sudétas miisy potencialas. Ta¢iau $ios skrynios
uZraktas labai sudétingas. Si uZrakta visada lengviau atrakinti kai ta padaryti mums padeda kiti
Zmonés — kai jie jgalina mus ir padeda paSalinti vidines klittis.

Apibendrinant vadovo ir pardavimo darbuotojo pokalbi, reikia pasakyti, kad atrastas
darbuotojo potencialas yra ne faktas, kad darbuotojas atsivéré ar priémé griZztamaji rysi. Potencialas
yra dar neiSnaudota naujo suvokimo ir veiksmuy, kuriy darbuotojas imsis, galimybé. PavyzdZiui, galbat
prie§ pokalbi su klientu jis uZsiraSys, jo nuomone, gera prieZasti, kodél klientas turéty noréti su juo
susitikti. Jei ne Sis pokalbis su vadovu, galbut darbuotojas nebiity isigilings, kaip geriausiai spresti
tokia problema. Nauja darbuotojo elgesi lydés ir naujos mintys. PavyzdZiui, jis atsisakys ribojancios
nuostatos ir pasitikés savimi, kaip garbingos jmonés atstovas. Si potenciala darbuotojas pasieke dél
to, kad pokalbio metu suvoke, jog jo sléptas nepasitikéjimas savimi ir kitos klaidos jam trukdé bati
efektyviam.

Sie mano pateikti pavyzdZiai dar néra visas koudingo pokalbis, ji sudaro kur kas daugiau
techniky ir principy nei vien tik klausimai ir griZztamasis rySys. Apie tai kalbésiu koucingo igudZius ir
pokalbio valdyma aprasan¢iuose skyriuose. Siuos pavyzdZius i pagalba pasitelkiau, kad atskleis¢iau,
kas yra miisy nepanaudotos galimybés, ir ko reikia, kad §j potenciala galétume atverti.

Kliatys

Savo potencialo nepanaudojame dél daugelio priezas¢iy. Esu tikras, kad jums teko girdéti
pasiteisinimy, kad negalima padaryti vieno ar kito darbo, nes truksta resursy, idéjuy, igiidZiy, noro,
alternatyvy ir pan. Tikriausiai susidiiréte su tokiu atveju, kai grizes po mokymy darbuotojas tiesiog
numojo ranka ir tepasake, kad tai, ka jis girdéjo, néra pritaikoma praktiskai. Nors jus palaikéte tai
pasiteisinimu, ta¢iau netur¢jote laiko aptarti to, ko jis iSmoko ir kokiose srityse galéty tai panaudoti.
Neabejoju, kad matydami savo darbuotojus aptarnaujancius klientus, jis ne karta pastebéjote ju
daromas klaidas. Mégindami apie tai pasikalbéti su darbuotoju neradote galimybiy tas klaidas taisyti.
Gali bati, kad jusy kalba nukrypo i resursy trikuma, laiko stoka ar i klienta, kuris pats kaltas, kad
atéjo turédamas problema.

Daznai girdZiu sakant: ,,a8 jau viska moku“, ,man ir taip gerai“, ,ne man reikia tobuléti,
tai jiems, kitiems, reikia mokytis“. Akivaizdu, kad kai kurios miisy paciy mintys, kitaip tariant,
nuostatos, mus pacius riboja. Neretai tai slopina miisy iniciatyva ar motyvacija siekti ko nors daugiau,
imtis sudétingesniy uzZduociy.

Savo karjeros pradZioje nerimaudavau stovédamas prie§ nauja auditorija. , O jei
nesusitvarkysiu? O jei man nepavyks?“— tokios mintys sukosi galvoje ruoSiantis mokymames. Ilgainiui
sugebéjau atsikratyti §io nerimo, nes supratau, kad jis ir yra klititis, trukdanti man mokymy metu
bati savimi, kurti santyki su dalyviais, déstyti tema. Organizacijy ar imoniy darbuotojai, gave naujy
uzduociy ar susidir¢ su problemomis, taip pat turi panaSiy min¢iy. Darbuotojas, aptarnaujantis
klientus, baiminasi pateikti klientui papildomy klausimuy, nes nenori jo suerzinti. Derybas vedanciam
vadybininkui stinga pasitikéjimo savimi, drasos, nes jis nerimauja, kaip jo derybas jvertins oponentas
ir vadovas.

Kol kas kalbédamas apie mus ribojancias klititis daugiausia turéjau omenyje misy paciy
nuostatas. Taciau klititimi gali tapti ir neiSplétoti misy gebéjimai, igiidZiai ar Ziniy trukumas.
PavyzdZziui, gali bati, kad darbuotojas neturi reikiamos kompetencijos ar igiidZiy. Nors jo nuostatos
ir poZzilris yra adekvatis, tac¢iau dar negalime skirti sudétingesniy darby, nes jam triiksta reikiamos
patirties ar kompetencijos. Tokiu atveju klititis — Ziniy ir igiidZiy trikumas. Todél ugdymo iniciatyvas
skatinanti organizacija turi riipintis, kad darbuotojui buity suteiktos reikiamos Zinios ir iSlavinti
igtdziai.

Kaip pastebg¢jote, daugiausia kalbu apie vidines, psichologines kliiitis. Kita vertus, klititys gali
bati ir iSorinés. Néra taip paprasta iSvengti ju itakos. Pavyzdziui, klititimi gali buti netinkamos darbo
salygos, organizacijos vidiné kulttira, struktiira ir kiti nuo konkre€iy Zmogaus asmeniniy savybiy
nepriklausantys veiksniai.
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ISgalés

Kai sprgsdamas sunky asmeninj klausima Zmogus atranda vidiniy ar iSoriniy resursy, tai
vadinama i8gale. Pavyzdziui, iSgalémis gali tapti drasa, kurig atrandu paskuting minut¢ Zengdamas i
susitikimg su svarbiu klientu, nors dar prie§ akimirkg nerimavau, mano vadovo parama, geras zodis,
iSsakytas per koucingo pokalbi. ISgalés — tai tokios pozityvios vidinés ar iSorinés jégos, kurios suteikia
Zmogui pagreiti augti ir tobuléti. Gera mintis, perskaityta knygoje, geras vadovo klausimas, skatinantis
mastyti ar ieSkoti sprendimuy, taip pat yra iSgalés. Koucingas daugeliu atvejy remiasi tokiy iSgaliy,
stipriyjy pusiy arba gerosios patirties paieSka ir pritaikymu praktiSkai. Vadovo klausimai, pateikti
koucingo pokalbio pabaigoje, — ,,Kokia gera savo patirtimi gali pasinaudoti?“, ,,Kas tau padés tai
igyvendinti?, ,Kokias stiprigsias §io sprendimo puses matai?“, ,,Kokios mano ir kity pagalbos tau
reikia?“ — tiesioginis tiltas { mano anksciau minétas iSgales.

Kaip matote, ne visada esame pajégiis vieni tokias iSgales atrasti. DaZnai mums reikia kito
Zmogaus, paskatinanc¢io miisy minc¢iy srautg. Ir nesvarbu, ar tai bus mokytojas, vadovas, ar tiesiog
geras draugas. ,Jei nebiitum paklausgs, apie tai nebuiciau pagalvojes”, — daugelis esame ka nors
panaSaus pasake kitam Zmogui.

Kaip veikia visi Sie veiksniai? Jau iSsiaiSkinome, ka reiSkia potencialas, klititys ir iSgalés.
Iverting Siy kintamyjy poveiki, galime teigti, kad rezultatas, kurio siekiame (pardavimo rezultatas,
kompetencijos augimas ar kitas tikslas), yra lygus i§ potencialo atémus klititis ir pridéjus iSgales.

Rezultatas = Potencialas — Kliaitys + ISgalés

Galutinis ugdymo organizacijoje tikslas — teigiamas rezultato pokytis. Koucinga taikancio
vadovo tikslas — padéti atskleisti darbuotojui savo potencialg, pasalinti vidines ir (ar) iSorines klifitis ir
atrasti vidines ir (ar) iSorines iSgales. Vadovas siekia itraukti darbuotoja i tobuléjimo procesa, vedantj
prie teigiamo asmeninio pokycio ir veiklos rezultato augimo.

Toliau pateikiu paprasto koucingo pokalbio pavyzdi. Toks pokalbis gali vykti tarp vadovo ir
darbuotojo imonéje, kur koucingo pokalbiai yra iprasta ir priimtina bendravimo forma.

Situacija: vadovas pastebi darbuotojo susiriipinimq ir pakviecia tai aptarti.
Pokalbio metu vadovas padeda darbuotojui atrasti efektyviy elgesio priemoniy,
padeésianciy jam geriau valdyti konfliktus su klientais.

— Sveikas, Andriau.

— Sveiki, Ariinai.

— Vakar pastebéjau, kad teko aiskintis su keliais isiaudrinusiais klientais... Ar
yra kas nors, kq norétum aptarti?

— Vakar Sauniai padirbéjome, taciau pasitaiké daug konfliktisky klienty, jie
mane tikrai isvargino.

— Papasakok daugiau.

— Na, man reikéty Siokios tokios pagalbos...

— Minéjai, kad tave isvargino konfliktiski klientai...

— Taip, is tiesy man nepavyko atsakyti | jy klausimus, nes jie buvo tikrai siute,
be to, nesugebéjau ir pats susivaldyti.

— Kokio rezultato tikétumeis kitq kartq, kai susidursi su konfliktisku klientu?

— Jei taip atsitikty, noreciau, kad man pavykty konfliktq isspresti draugiskai. ..

— Kq turi galvoje, sakydamas ,isspresti draugiskai*?

— Na, noréciau sugebéti nuraminti Zmoguy, padaryti taip, kad jis maZiau pykty...

— Kaip suprantu, tu nori atrasti bidy, kaip galétum geriau valdyti kilusius
konfliktus? Nuo ko norétum pradeti kalbétis?

— Pirmiausia noréciau pasikalbéti apie pirmq savo reakcijq, kai kyla
konfliktas...

— Gerai, kokios pagalbos tu tikiesi is manes?
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— Na, galvoju, galbiit galétuméte duoti man keletq patarimy, kaip elgtis konflikty
metu. ..

— Puiku, jei tik turésiu kq patarti, as tau pasakysiu, bet dabar paieskokime
atsakymy kartu, gerai?

— Gerai.

— Taigi tu nori pasikalbeéti apie savo pirmine reakcijq i konfliktq... Papasakok,
kaip jprastai elgiesi konflikty su klientais metu...

— AS Zinau, kad neturiu is karto reaguoti i kliento pretenzijas, turiu ji isklausyti
ir tik tada ieskoti atsakymy. Taciau realybéje man ne visada pasiseka nuslopinti
reakcijas. Man atrodo, kad as parodau savo pyktj... Pasakau: ,,Nesinervinkite, jiis ne
vienas cia toks* ir pan.

— Ir kaip tada reaguoja klientas?

— Klientas... Jis dar labiau uZsiplieskia.

— Kaip manai, kas paskatina jo pyktj?

— Klientas pyksta deél visokiy dalyky...

— Ne, ne, as kalbu apie tq momentq, kai klientas JAU kalba su tavimi. Kodél,
tavo manymu, jis pradeda pykti dar labiau?

— Nezinau... Galbit as ji pradedu raminti arba todél, kad ir pats pradedu
pYkti...

— Supratau, vadinasi, tu sakai, kad klientas pradeda pykti dar labiau, kai tu ji
bandai nuraminti ir galbiit dél to, kad esi nekantrus kalbédamas. ..

— Na, taip... Manau, kad taip.

— Gerai, o kaip norétum, kad bity?

— AS neZinau... Manau, kad turiu reaguoti kaip nors kitaip...

— Kaip?

— Galbitt leisti jam labiau issilieti, issisakyti, palaukti, kol jis baigs Saukti.

— Kokie dar galimi variantai?

— Gal galiu pasakyti: ,,suprantu jus“... Parodyti savo supratimq...

—Gerai, kaip tai, kq sakai, padéty tau sumaZinti jtampq konfliktinéje situacijoje?

— Jei as leisciau klientui issisakyti, parodyciau, kad ji suprantu, pasistengciau
neprisiimti jo problemos ir padéciau jam ieskoti sprendimo, tuomet, manau, konfliktas
bity svelnesnis...

— Puiku, ir as elgciausi panasiai... O ko tau reikety, kad galétumei bittent taip
elgtis?

— Manau, man reikéty pasitreniruoti, atidziau stebéti save pokalbiy su kitais
konfliktiskais klientais metu.

— Tad nuo ko pradesi spresti sia problemq?

— Bandysiu su klientu kalbétis taip, kaip minéjau...

— Koks bus pirmas tavo Zingsnis?

— Pirmiausia, jei sutiksiu supykusi klientq, leisiu jam issikalbeti, paskatinsiu ji
taip elgtis parodydamas, kad ji suprantu...

— Puiku, kas tau gali sutrukdyti tai padaryti?

— Na... Nebent as pamirsiu savo nuostatq arba klientas pradés labai saukti...

— Kaip gali to isvengti?

— Galéciau uZsirasyti konflikto valdymo Zingsnius ir turéti tai visada po ranka. ..

— Puiku, kiek tau tai padés?

— Na, as bent jau nepamirsiu ir visada su savimi turésiu instrukcijq.

— Gerai, tuomet linkiu tau sekmés ir, jei norési pasikalbéti, kaip tau sekési,
galésime tai padaryti artimiausiu metu.
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— Gerai, dékui uz pokalbj.
— Dékui tau.

Kaip matyti pateiktame pavyzdyje, vadovas pakvieté darbuotoja aptarti galimus jo sunkumus
su klientais. Darbuotojas savo ruoztu iskélé pokalbio temg ir vadovo padedamas ieskojo, kaip galéty
pagerinti konflikty valdymo igtidZius. Vadovas jam nepataré ir neprimeté savo nuomonés, o tik
padg¢jo atrasti galimus sprendimus, tinkancius jam konkrecioje situacijoje. Taip pat vadovas pokalbio
pabaigoje suZinojo, kokiy naujy veiksmy darbuotojas imsis ir kaip juos igyvendins.

Tai labai paprastas pokalbis, o darbiniy temuy, kurios gali buti aptariamos koucingo
uzsiémimuose, yra daugybé. Svarbu tai, kad vadovai gebéty iZvelgti koucingo galimybes, o
organizacija padéty Siam metodui isitvirtinti kaip vienai mokymosi iniciatyvy. Kitame skyriuje
aptarsiu, kaip tai padaryti.

KLAUSIMAI SAVIUGDAI

* Kaip koucingg apibréZtuméte jus?

* Kaip savo darbuotojams paaiSkintuméte kouc¢ingo veikimo principus?
» Kaip koucingas gali padéti tobuléti jums ir jisy darbuotojams?
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2.
Koucingas organizacijoje

Kiek esame pasiruoSe koucingui?

Siame skyriuje

* Kuo ypatingas koucingas organizacijoje?

» Kokie darbuotojai gali gauti daugiausiai naudos i§ koucingo?
» Ko reikia, kad vadovai gebéty taikyti koucinga?

» Kaip organizacijoje sukurti kou¢ingo kulttirg?

Si knyga pateikia patarimus vadovams, kaip jie galéty taikyti koudinga praktiskai. Reikia
vertinti ir ta fakta, kad vadovai su savo darbuotojais dirba organizacijoje — kur kas platesnéje
struktiiroje nei juy padalinys. Vadovai ir darbuotojai yra itakojami ivairiy organizaciniy veiksniy,
tokiy, kaip organizacijos kulttra, strukttira, personalo valdymo politika ir pan. Visi Sie faktoriai
salygoja vadovy ir darbuotojy santykius ir daro itaka jy tarpusavio bendravimui, o tai veikia bet kokias
vadovy iniciatyvas ugdant savo darbuotojus.

Tad prieS teikdamas vadovams praktinius patarimus kaip konkreciai taikyti koucinga savo
veikloje, noriu supaZzindinti skaitytoja su tomis galimybémis ir pavojais, kurie slypi organizacijoje ir
daro itaka koucingo plétrai. Net jei atskiri vadovai entuziastingai taikys koucinga savo veikloje, taciau
organizacijos aplinka tam nebus palanki, $ios iniciatyvos taip ir liks pavienés arba visai uzges. Gilesnis
organizacijos faktoriy pazinimas leis vadovams aktyviau ir, svarbiausia, drasiau, taikyti koucingg savo
darbe.
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Kodél organizacijos renkasi koucinga?

Nepaisydamos galimy sunkumuy, Siuolaikinés organizacijos renkasi koucinga ir investuoja
1 jo pletra. Pasak tyrimy (CIPD, 2007; Anderson et al., 2009; Longenecker, 2010), koucingas
organizacijose yra veiksmingas tada, kai:

— verslo aplinka greitai kinta;

— keiCiasi organizaciné imonés struktiira;

— organizacijoje atsiranda naujos mokymosi iniciatyvos ir nauji tobuléjimo poreikiai.

Greitai besikeicCianti verslo aplinka. Organizacijose vykstantys pokyciai reikalauja greitos
darbuotojy adaptacijos. Tai, kas veiké vakar, nebeveikia Siandien. Keiciasi ne tik materialts, bet
ir Zmogiskieji veiksniai. Ne vienam darbuotojui atliekant jprastas funkcijas dabar tenka jas plésti,
meistriSkai ivaldyti naujus igtidZius, lavinti kompetencijas. Pavyzdziui, klienty aptarnavimo srities
personalas jau neatlieka tik reaktyvaus aptarnavimo, jiems keliami aktyvaus pardavimo tikslai. Dar
vakar tik reagavome i klienty uzklausas, o Siandien jau patys turime jy ieskoti, rodyti iniciatyva.
Daugybés verslo sektoriy paslaugos vienodéja, todél imonés pradeda vis daugiau kreipti démesio i
santykio su klientais stiprinima. Sio santykio kokybé priklauso ne tik nuo rinkodaros sprendimuy,
tadiau ir nuo to, kaip su klientais bendrauja konkretiis organizacijos darbuotojai. Todél koucingas
tokiais atvejais veikia ir kaip biidas padéti darbuotojams rasti geriausias darbo strategijas, ir kaip
budas suteikti pokyCiams pagreicio, ir kaip amortizatorius, leidZiantis prisitaikyti prie pokycio.
Pavyzdziui, ugdant klienty aptarnavimo padalinio komanda, daug démesio bus skiriama ne tik
naujy igudziy lavinimui. Koucingas padés harmonizuoti jvairias Zmoniy reakcijas, prisitaikyti prie
besikeiciancios aplinkos, maZins nerima, gerins savijautg darbo vietoje.

Organizaciné struktiara. Organizacinés struktiiros tampa vis plokStesnés, vadovai igauna
daugiau vaidmeny, atsiranda daugiau savireguliacijos ir tam tikro neapibréZtumo. Naujai paskirti
darbuotojai ar vadovai turi greitai susiorientuoti visai nepaZistamoje aplinkoje, kurioje ju funkcijy
ribos daZnai tampa nematomos. Pavyzdziui, Sivolaikiniy organizacijy vadovai nebeatlieka vien tik
jiems iprasty vadybiniy darby, tokiy, kaip procesy kontrolé ar planavimas. Jiems tenka vis daugiau
démesio skirti savo darbuotojams, iSmokti paskirstyti darbus, telkti komandines pajégas ir ugdyti
individualy potencialg. Mokymuose dalyvaujantys vadovai nuolat teigia, kad ne maZiau kaip 60 proc.
savo laiko jie noréty skirti tiesioginiam darbui su savo komanda. Tad koucingas gali tapti vienu
pagrindiniy irankiy, padedanciy vadovams realizuoti $iuos tikslus. Ilgainiui vadovai pradeda koucinga
naudoti ne tik kaip metoda, kou€ingas tampa jy darbo stiliumi.

Naujos mokymosi iniciatyvos organizacijose. Viena stambi imoné kreipési praSydama
iSmokyti jy telerinkodaros darbuotojus aktyviy pardavimo igiidZiy. SuZinojau, kad Sie darbuotojai
yra lanke daugeli mokymy ir kursy, todél jie nebesitiki iSgirsti ka nors naujo. Todél apsvarste
galimus geriausius variantus nutaréme, kad koucingas juy darbo vietoje bus pati geriausia praktika,
nes jie mokysis i§ savo tiesioginés patirties. Nagrinédami realias bendravimo su klientais situacijas,
jas aptardami ir kurdami naujus elgesio modelius tikéjomeés pasiekti kur kas geresniy asmeniniy
pardavimo rezultaty.

Viena idomi 2008 m. Jungtinéje Karalystéje atlikta studija parodé, kad organizacijos
nebepasikliauja vien tik tradiciniais mokymais ir yra linkusios ieSkoti naujy mokymo formy. Tyrimas
atskleide, kad imonés nuo 2000 m. koucingo praktiky apimtis kasmet didino 60-70 proc. (CIPD,
2008). Kitas tyrimas, kuriame dalyvavo 500 respondenty, parodé, kad didZiajai daugumai jy
reikalinga individuali pagalba ir parama besimokant savo organizacijose (NHS Modernisation Agency
Leadership Centre, 2005). Tai rodo, kad Siandien organizacijoms reikia sidilyti tokias mokymosi
galimybes, kurios atitikty individualius darbuotojy tobuléjimo poreikius. Biitent toks ir yra koucingas,
nes jis nukreiptas i individualius Zmogaus tobuléjimo poreikius.
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Kitas svarbus dalykas, kurio siekia organizacijos, yra mokymuy tgstinumas ir Ziniy integracija i
praktika. Greiciausiai nerasime gery mokymy lyderiams, patyrusiems pardavimo vadybininkams ar
projekty vadovams, i kuriuos, kaip atskiras uzsiémimas, nebiity integruotas koucingas. Mokymuose
koucingas tarsi atlieka tarpininko vaidmenj tarp to, ka mokymy dalyviai gauna auditorijoje, ir to, ka
po mokymy jie naudoja praktiskai.

Organizacijos lauZzo galvas, kaip maziausiomis iSlaidomis mokymasi paversti nuolatine
savireguliuojamaja praktika. Koucingo prielaidos teigia, kad Zmogus turi potencialg ir gebé&jimy.
Praktika rodo, kad koucingas skatina ilgalaiki mokymasi. O svarbiausia, kad atsakomybé mokytis
gula ant paciy ugdomuyjy peciy. Patys sau keldami tobuléjimo tikslus ir ieSkodami galimybiy juos
igyvendinti darbuotojai mokosi niekieno never¢iami.

Koucingas yra mokymosi forma, kurig praktikuojant daugiausia dirbama su tiesiogine asmens
patirtimi, vadinasi, ir su realiomis darbinémis situacijomis. Tokio turinio mokymuy sunku tikeétis i$
atviry seminary, nes jy mokomosios situacijos yra apibendrintos, pritaikytos daugumos poreikiams
ir daznai tik hipotetinés.

Mokymuy patirtis rodo, kad organizacijy darbuotojams patinka koucingas. AS ir pats dar nesu
sutikes né vieno darbuotojo, kuris neigiamai ta vertinty. Jie mielai mokosi savo darbo vietoje,
panaudodami savo tiesioging patirti. Tai labai aiSki Zinuté vadovams — jusy darbuotojai nori tokio
pobiidZio bendravimo. Jiems reikalingas individualus démesys, parama ir pagalba, ypac¢ pokyciy
metu.
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Kada taikomas koucingas?

Dazniausiai koucingas organizacijoje taikomas norint padéti darbuotojui keisti elgesi, darbo
iprocius, padéti lavinti savo nuostatas. Tarkime, jeigu darbuotojas nesutaria su savo komanda, kitais
kolegomis, gali buti, kad jam reikia tobulinti savo elgesi su kitais Zmonémis bei lavinti tas nuostatas,
kurios leis jam labiau priimti kitokias nuomones.

Koucingas veiksmingas, kai siekiama sustiprinti darbuotojo asmeninio efektyvumo
kompetencijas, sprendimy priémimo gebéjimus. Tai gali iliustruoti situacijos, kuriose darbuotojas
stokoja pasitikéjimo savimi, pavyzdZiui, vieSas kalbéjimas, tam tikry bendravimo igiidZiy
reikalaujantis deryby ar pardavimo santykio valdymas. Gali bati, kad darbuotojui reikia pagalbos
apsisprendZiant, kokius darbo metodus naudoti, kaip rasti geriausius sprendimus atliekant jvairias
uzduotis.

Koucingas veiksmingas, kai siekiama paskatinti darbuotoja, kad jis rodyty daugiau iniciatyvos,
jaustysi motyvuotas siekti geresniy veiklos rezultaty. PavyzdZiui, pokalbio tema gali bati pardavimo
rezultaty gerinimas, vadovaujamos komandos efektyvumas ar kt.

Toliau aptariu tuos organizacijy poreikius, kuriems atliepia koucingas.

— Talenty triikumas.

— Nuolatinis igiidZiy tobulinimas.

— Siekis greitai keisti elgesi.

— Darbo pobiidZio pasikeitimas.

— Jaunyjy lyderiy ugdymas.

— Techniniy eksperty ugdymas.

— Sprendimy priémimas.

— SavarankiSkumo ugdymas.

— Problemy sprendimas.

Talenty trikumas. Jei organizacijoje triksta aukStos kompetencijos ir kvalifikacijos
specialisty, verta skaiciuoti, ar geriau samdyti brangiai mokamus profesionalus, ar ugdyti savus
darbuotojus. Siuo atveju gali biiti taikomas koucingas, kuriuo biity sickiama padéti augti esamiems
darbuotojams. Tai gali bati ypa¢ aktualu maZoms ir vidutinio dydZio organizacijoms, kuriy
darbuotojai patiria maZiau formalaus mokymo.

Nuolatinis igiidZiy tobulinimas. Reta imoné, siekdama, kad jos darbuotojai nuolat tobulinty
savo igtidZius, gali sau leisti juos siysti i brangius mokymus keleta karty per metus. Tokiu atveju
vadovai tradicinius mokymus gali pakeisti koucingu. Dar svarbiau tai, kad ne visuose mokymuose
imanoma aptarti kasdien kylancias darbines situacijas ar atvejus. O vadovas, visada esantis Salia savo
darbuotojo, gali kur kas geriau iZvelgti progas mokytis. Taip naudojama tiesioginé darbuotojo patirtis,
i§ kurios jis mokosi.

Greitas elgesio pokytis. Ka kita karta darysi kitaip? Toks klausimas skatina darbuotojus
galvoti apie pokyti — kitokj elgesi, ar tai bty bendravimo su klientu aspektai, ar kitokio pobudZio
kompetencijos. Paskating Zmogy apmastyti savo patirti ir modeliuoti situacijas kitaip, vadovai gali
tikétis paveikti savo darbuotojy elgesi. Toks paskatinimas veikia kur kas efektyviau nei tiesioginis
paliepimas, nes darbuotojas gauna proga pats pasirinkti.
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KoHen 03HakoMuUTEJIbHOT0 (pparmMeHra.

Texkcr npenocrasieH OO0 «JIutPec».

[IpounTaiiTe 3Ty KHUTY LIEJIMKOM, KYIMB IIOJHYIO JIEraJbHYIO Bepcuio Ha JlutPec.

BesomnacHo onnatuTh KHUTY MOKHO OaHKOBCKOM Kaprtoit Visa, MasterCard, Maestro, co cuera
MOOWIIBHOTO TenepoHa, C TUIaTeKHOro tepMuHana, B catone MTC wm Cesi3Hoii, yepes PayPal,
WebMoney, fAunekc.densru, QIWI Komesnek, 60HyCHbIME KapTaMu WX APYTUM YIOOHBIM Bam crio-
COOOM.
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