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Įvadas

Dabartiniu metu organizacijos susiduria su itin dideliais pokyčiais versle. Keičiantis verslo aplinkai bei porei-
kiams, norint organizacijoms sėkmingai dirbti, privaloma daugiau dėmesio skirti darbuotojų įgūdžių lavinimui. 
Norint turėti konkurencinį pranašumą, išlaikyti gerai dirbančius darbuotojus, reikėtų remtis naujais vadova-
vimo metodais. Pasak N. Bozionelos (2007), šiais laikais didžiausiosiomis vertybėmis tampa sąmoningas ir 
savarankiškas darbas, o darbuotojas ir organizacija yra partneriai, tad jie dalinasi atsakomybę už sėkmę. Or-
ganizacija, norinti išsilaikyti ir sėkmingai konkuruoti rinkoje, gali taikyti vieną iš naujų vadovavimo/lavinimo 
būdų – ugdomąjį vadovavimą (angl. Coaching), dar vadinamą koučingu. 

Pasak T. Misiukonio (2016), koučingas – vadovavimo stilius, leidžiantis kitaip pažvelgti į vadovų ir dar-
buotojų santykius. Dirbant remiantis šiuo ugdymo būdu, darbuotojai auga ir patys pasiekia užsibrėžtus tikslus, 
kurie naudingi ne tik pačiam darbuotojui, bet ir organizacijai. Neale (2009) rašo, kad pagrindiniai koučingo, 
kaip vadovavimo stiliaus, tikslai yra didinti supratimą, skatinti atsakomybės jausmą, lengviau priimti pokyčius. 
Supratimo didinimas yra tiesiogiai susijęs su asmenine patirtimi, suvokimu. Dar iki 1980m., ugdomasis vado-
vavimas buvo naudojamas tik sporte – atletams ir sporto komandoms. Dabar, kaip savarankiška disciplina, 
koučingas jau yra dėstomas pasaulio universitetų verslo mokyklose. P. Bluckert (2004) teigia, kad koučingo 
populiarumas stipriai auga ir augimas yra greitesnis nei kitų ugdomųjų modelių, tačiau koučingas yra vis dar 
formuojantis savo tapatybę. 

Koučingo naudos gali pasireikšti geresnių sprendimų priėmimu, didesniu atsakomybės jausmu, saviugda, 
motyvacija, tačiau koučingas reikalauja daug laiko, sukauptų žinių. Ugdomojo vadovavimo ekspertas gali pa-
dėti klientui išsikelti tinkamus klausimus, valdyti pokalbį, padėti suprasti ir pagreitinti visą mokymosi procesą, 
tačiau ieškoti atsakymų ir daug pastangų įdėti privalo pats klientas. Koučeris, kaip ugdomojo vadovavimo eks-
pertas, privalo mokėti suprasti savo klientą. Kad tai įgyvendintų sėkmingai, ugdančiajam vadovui reikia išto-
bulintų asmeninių savybių, tokių kaip aktyvusis klausimasis, empatija. Taip pat ekspertas turi mokėti pasirinkti 
tinkamą įrankį/metodologiją tikslui pasiekti.

Tyrimo objektas. Ugdomasis vadovavimas Lietuvos organizacijose.
Tyrimo tikslas. Įvertinti koučingo, kaip vadovavimo stiliaus, taikymą Lietuvos organizacijose.
Tyrimo metodai:
•	 Literatūros šaltinių analizė – informacija teorinės dalies parengimui buvo renkama bei nagrinėjama iš 

knygų, internetinių portalų ir straipsnių juose.
•	 Giluminis interviu – tam, kad būtų surinkti duomenys apie ugdomojo vadovavimo taikymą organizaci-

jose Lietuvoje, buvo atliktas kokybinis tyrimas – interviu su specialistais. 
•	 Turinio analizė - apklausti 10 ekspertų, išnagrinėjus pasikartojančius atsakymus, pateiktos atsakymų 

kategorijos.
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Tyrimo pristatymas

Koučingo ir jo metodų taikymas pakankamai tvirtai įžengė į pasaulinio lygio organizacijas bei padėjo joms pa-
siekti geresnių rezultatų. Šiuo metu, Lietuvoje ši sritis taip pat stipriai populiarėja. Tyrimo metu buvo apklausta 
10 koučingo ekspertų, kurie pasidalino savo patirtimi.

Apklausus koučingo ekspertus, išryškėja tam tikri su koučingo taikymu susiję veiksniai. Ugdomasis vado-
vavimas, dar kitaip vadinamas koučingu, ir pati jo sąvoka yra suprantama skirtingai. Ekspertų nuomonės apie 
koučingo sampratą buvo skirtingos, tačiau visi sutiko, jog tai yra pokalbis, kuris priverčia klientą mąstyti. Į 
koučingo pokalbį žmogus ateina su problema, o pokalbio metu yra ieškoma problemos sprendimo. Žmogaus/
kliento tikslas yra pasižiūrėti į savo problemą iš įvairių perspektyvų. 

Ugdomojo vadovo darbas yra būti ugdomojo partneriu, draugu, padėti jam tyrinėti savo mintis, o tam rei-
kia pakankamai daug žinių ir patirties. M. Downey (2003) teigia, jog „klientas iš konsultanto turi gauti ne tik 
įkvėpimo veikti, bet ir stiprios motyvacijos siekti tikslo“. Tam pasiekti, yra įvairių būdų. Vieni ekspertai tiesiog 
laikosi ICF nustatytų kompetencijų ir standartų aprašo (3 iš 10), kai kurie naudoja tik klausimų uždavinėjimą 
(2 iš 10), dalis ekspertų remiasi mažiau žinomomis metodologijomis (2 iš 10), o kiti ugdantieji vadovai vienoje 
sesijoje gali pritaikyti bent kelias metodologijas (3 iš 10). Vienintelis sunkumas šioje srityje yra ne pats metodi-
kos taikymas, bet suprasti būtent kada ir kokią metodiką taikyti.

Dažniausiai koučingas taikomas individualiems asmenims, nes koučingo sesijos metu reikia sukurti ryšį su 
žmogumi, reikia jį suprasti, atidžiai klausytis. Taip pat, ekspertas privalo parinkti būtent tam žmogui tinkančius 
metodus bei įrankius tikslui pasiekti. Su komandomis dirbti yra kur kas sunkiau, nes kiekvienam žmogui gali 
veikti skirtingi įrankiai, prie jų reikia kitaip prieiti. 5 iš 10 apklaustų ekspertų dirba tik su individualiais žmonė-
mis, 2 – tik su komandomis, o likę 3 dirba ir su komandomis, ir individualiais žmonėmis.

Koučingas neišvengia palyginimų su kitais tobulėjimo būdais, tokiais kaip mentorystė, tradicinis vadova-
vimas. Aiškesnę nuomonę apie koučingą galime susidaryti tada, kai pradedame jį lyginti su kitais vadovavimo 
stiliais, pavyzdžiui tradiciniu vadovavimu (žr. 1 lentelę). Tradicinis vadovavimas – tai „darbuotojų nukreipimas 
ir jų motyvavimas siekti organizacijos tikslų, naudojantis turimomis formaliomis organizacijos suteiktomis ga-
liomis, laikantis atitinkamo vadovavimo stiliaus, taikant įvairius valdymo metodus, būdus“ (Šilingienė, 2012). 

1 lentelė
Skirtumai tarp vadovavimo ir koučingo

Tradicinis vadovavimas Koučingas

Koncentruojamasi į rezultatą čia ir dabar Rezultatas reikalauja laiko
Tikslus iškelia vadovas Tikslus darbuotojas kelia kartu su mentoriumi
Vadovas turi atsakymus į visus klausimus Klausimus užduoda mentorius
Fokusuojamasi į „kaip turėtų būti“ Fokusuojamasi į „ką turim dabar“

Tėvų-vaikų santykiai tarp vadovo ir pavaldinio Mentoriaus-draugo santykiai tarp mentoriaus ir „globoti-
nio“

Idėjos ateina „iš viršaus“ Idėjos generuojamos kartu
Šaltinis: T. Misiukonis (2016)

Iš 1-oje lentelėje pateiktų vadovavimo ir koučingo požymių galima palyginti vadovavimą ir koučingą. 
Daroma išvada, jog koučingas reikalauja daugiau laiko, nes reikia rasti bendrą kalbą su žmonėmis, taip pat 
negalima tiesiog savavališkai priimti norimo sprendimo. Reikia įvertinti ir tai, jog koučingas neveiks taip kaip 
turėtų, jei nebus iškelti iš anksto aiškūs tikslai, konkretus planas. Taip pat, mentorius ir „globojamasis“ turi su-
sikoncentruoti ir paskirti daug laiko ugdomajam vadovavimui. Lyginant abu stilius, matyti, jog 2-oje lentelėje 
pateiktame pavyzdyje, mums įprastas, tradicinis vadovavimo stilius taupo laiką ir turi greitesnį efektą, tačiau 
koučingas gali atnešti didesnę naudą ilgalaikėje perspektyvoje. 

Dažnai aukščiausio lygio vadovai koučingą nori pradėti taikyti visos organizacijos lygyje, tačiau pradėti 
taikyti koučingą visai organizacijai iškart gali būti sunku. 4 iš 10 ekspertų pasakė, jog koučingo organizacijoje 
taikyti neišeina, jei organizacijos kultūra koučingui yra netinkama, 3 iš 10 respondentų sakė, jog žmonės gali 
patys nenorėti keistis ir taikyti koučingo, o likę 3 ekspertai mano, jog koučingą pritaikyti galima visada. 
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Organizacijoje taikyti koučingą gali koučeris iš išorės, arba vadovas (koučeris) iš vidaus. Tiek vienas, tiek 
kitas variantas turi savus pliusus bei minusus. Žemiau pateiktame 1 paveikslėlyje galima matyti, kad net pusė (5 
iš 10) apklaustųjų teigia, jog naudą organizacijai atnešti gali abu variantai - ir vidaus vadovo, ir išorės specia-
listo koučingo sesijos. Pasak ekspertų, šis būdas tinka tada, kai organizacija turi norą, bet dar tik pradeda diegti 
ugdomojo vadovavimo kultūrą tarp įmonėje dirbančių darbuotojų. Mažuma respondentų (2 iš 10) pasisakė 
už ugdomojo vadovavimo eksperto, kuris būtų ne iš įmonės vidaus, samdymą. Jų manymu, tai yra būtinybė, 
nes mokyti žmogų privalo ekspertas, kuriam nėra pavaldžių, toje pačioje organizacijoje dirbančių, žmonių. 
Taip pat, ugdantysis iš išorės gali daug dalykų matyti iš kitos perspektyvos, pasiūlyti inovatyvių sprendimų. 
Koučingo pagrindas yra pasitikėjimas, labai svarbu yra ir konfidencialumas, o savo vadovui žmogus gali bijoti 
pilnai atsiverti, nes informacija gali būti panaudota prieš jį. Likusi dalis respondentų (3 iš 10) sakė, jog koučin-
gą kompanijoje turi atlikti tik vadovas iš vidaus. Jei tokių organizacijoje yra – jie gali diegti koučingo kultūrą. 
Kompanijoje dirbantis vadovas tiksliai žino ties kur reikia dirbti, jis geriau pastebi kas vyksta kolektyve, jau yra 
susipažinęs su žmonėmis ir žino kaip prie jų prieiti. 

1 pav. Respondentų atsakymai į klausimą „Kas turėtų atlikti koučingą organizacijoje?“

Šaltinis: E. Barkauskas (2020)

Anot A. M. Grant (2010), koučingu gali užsiimti ne tik vadovai, iniciatyvą rodo žmogiškųjų išteklių padali-
nių darbuotojai ar kiti žmonės, kurie yra įsitraukę į organizacijos veiklą. Vadovai Lietuvoje nori tobulėti, domisi 
įvairiomis tobulėjimo ar tikslų siekimo praktikomis ir nevengia jų taikyti. 5 iš 10 ekspertų atsakė, jog vadovai, 
su kuriais jie dirba, taiko koučingo praktikas savo darbovietėse ir aktyviai jį praktikuoja. 3 iš 10 ekspertų mini, 
jog vadovai savo organizacijose taiko ne tik koučingą, bet ir kitus būdus tobulėjimui ar tikslams pasiekti. Likusi 
dalis (2 iš 10) ekspertų atsakė, jog jiems neteko susidurti su vadovais, kurie darbuose taikytų koučingo praktiką. 
Įdomus dalykas yra tas, jog koučingą sunkiau taikyti vadovams su dideliu ego, nes jie nėra linkę nusileisti, taip 
pat jie nėra linkę prašyti pagalbos, nes galvoja, jog patys sugebės išspręsti savo problemas.

Nors koučingas vakarų pasaulyje jau yra nusistovėjusi praktika, Lietuvoje jo populiarumas vis didėja. Di-
džioji dalis ekspertų (6 iš 10) tiki, jog koučingas bus taikomas daug dažniau ir bus daug populiaresnis kaip įran-
kis siekti rezultatams. Vakarų pasaulyje koučingas jau nieko nebestebina, yra žinoma kada jį taikyti, kokios yra 
jo ribos, o Lietuvoje jis dar tik ateina į lietuviško kapitalo įmones. Vienas ekspertas minėjo, kad koučingas jau 
pasiekė populiarumo viršūnę. Likusi ekspertų dalis (3 iš 10) teigė, jog ugdomojo vadovavimo įgūdžių rinkinys 
yra privalomas norint, kad vyktų sėkmingas vadovavimas ar valdymas. Taip pat buvo išsakyta panaši mintis, jog 
koučingas transformuosis, keisis jo pavadinimas, tačiau jo principai išliks ir įgis naują formą.

Išvados

Koučingas neturi vieno apibrėžimo, taip pat, koučingo metu iškeltiems tikslams pasiekti yra ne viena meto-
dologija jiems pasiekti, o kartais vienos koučingo sesijos metu galima susidurti ne tik su koučingu, bet ir su 
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kitais tobulėjimo metodais. Koučingo taikymas, jo kultūros įdiegimas kompanijoms, gali kainuoti daug laiko ir 
pastangų, tačiau panašu, jog tai kompanijų neatbaido.

Koučingas visuomet remiasi užduodamais klausimais ir tikėjimu, jog klientas pats žino ir/arba gali surasti 
atsakymus į iškilusius klausimus, o jo sesijos metu, visas dėmesys būna sutelktas į klientą. Koučeris turi atidžiai 
klausytis ir iškelti tinkamus klausimus tinkamu metu. Būtent tada, kai žmogus pats ieško atsakymų – jis tobu-
lėja greičiausiai, jis vėliau sugeba pats priimti geresnius sprendimus, o tai padeda kompanijoms siekti įvairių 
užsibrėžtų tikslų.

Geriausių rezultatų kompanijos gali pasiekti tuomet, kai jos siekia turėti ugdomojo vadovavimo kultūrą, 
kur būtų skatinamas nuolatinis tobulėjimas, tikslų siekimas, kur nebūtų baimės keistis. Padėti tai pasiekti gali 
koučingo ekspertai. 

Ekspertai prognozuoja, jog koučingo populiarumas Lietuvoje tik augs, tad koučingas turėtų ateiti į daugu-
mą darboviečių.  
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EVALUATION OF COACHING IN LITHUANIAN ORGANIZATIONS

Summary

In Lithuania, with the changing business environment, organizations pay more and more attention to skills development, 
conscious and independent work of employees. More organizations started using coaching as a management style. 
Coaching is a conversation in which the client is encouraged to think, to improve, and solve problems on a personal, 
or even at organizational level. Coaching manifests in better decision making, self-development, motivation, however, it 
requires a lot of time, skills and knowledge. The purpose of this research is to find out how coaching is applied in Lithuanian 
organizations. For this research to be completed, 10 coaching experts that have, on average, 6 years of experience in this field 
were interviewed. They mentioned that coaching can be applied very differently, depending on the coach itself. Usually, 
coaching is done with individuals, however, some of the coaches work with teams or whole organizations also. Experts 
mentioned that it could be hard for organizations to implement coaching because it requires a specific learning culture 
which may not be suitable for big corporations. Coaching is usually compared with other management or development 
methods, such as mentoring or traditional management, and while coaching excels in one’s development, it is known that it 
requires a lot of time to bring the best results. Experts believe that the popularity of coaching in Lithuania will grow, because 
it helps organizations to achieve goals, it encourages changes and improvement, also, it helps to grow leaders.


