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Ugdomojo vadovavimo vertinimas Lietuvos
organizacijose

Ivadas

Dabartiniu metu organizacijos susiduria su itin dideliais pokyciais versle. Keic¢iantis verslo aplinkai bei porei-
kiams, norint organizacijoms sékmingai dirbti, privaloma daugiau démesio skirti darbuotojy jgadZziy lavinimui.
Norint turéti konkurencinj pranasuma, islaikyti gerai dirbancius darbuotojus, reikéty remtis naujais vadova-
vimo metodais. Pasak N. Bozionelos (2007), $iais laikais didZiausiosiomis vertybémis tampa samoningas ir
savarankiskas darbas, o darbuotojas ir organizacija yra partneriai, tad jie dalinasi atsakomybe uz sékme. Or-
ganizacija, norinti iSsilaikyti ir sékmingai konkuruoti rinkoje, gali taikyti viena i$ naujy vadovavimo/lavinimo
bady — ugdomajj vadovavima (angl. Coaching), dar vadinama koucingu.

Pasak T. Misiukonio (2016), koucingas — vadovavimo stilius, leidZiantis kitaip pazvelgti j vadovy ir dar-
buotojy santykius. Dirbant remiantis $iuo ugdymo badu, darbuotojai auga ir patys pasiekia uzsibréztus tikslus,
kurie naudingi ne tik pac¢iam darbuotojui, bet ir organizacijai. Neale (2009) raso, kad pagrindiniai koucingo,
kaip vadovavimo stiliaus, tikslai yra didinti supratima, skatinti atsakomybés jausma, lengviau priimti pokycius.
Supratimo didinimas yra tiesiogiai susijes su asmenine patirtimi, suvokimu. Dar iki 1980m., ugdomasis vado-
vavimas buvo naudojamas tik sporte — atletams ir sporto komandoms. Dabar, kaip savarankiska disciplina,
koucingas jau yra déstomas pasaulio universitety verslo mokyklose. P. Bluckert (2004) teigia, kad koucingo
populiarumas stipriai auga ir augimas yra greitesnis nei kity ugdomuyjy modeliy, taciau koucingas yra vis dar
formuojantis savo tapatybe.

Koucingo naudos gali pasireiksti geresniy sprendimy priémimu, didesniu atsakomybés jausmu, saviugda,
motyvacija, ta¢iau koucingas reikalauja daug laiko, sukaupty ziniy. Ugdomojo vadovavimo ekspertas gali pa-
deti klientui issikelti tinkamus klausimus, valdyti pokalbj, padéti suprasti ir pagreitinti visg mokymosi procesa,
taCiau ieskoti atsakymy ir daug pastangy jdéti privalo pats klientas. Kouceris, kaip ugdomojo vadovavimo eks-
pertas, privalo mokeéti suprasti savo klienta. Kad tai jgyvendinty sékmingai, ugdanciajam vadovui reikia isto-
bulinty asmeniniy savybiy, tokiy kaip aktyvusis klausimasis, empatija. Taip pat ekspertas turi mokéti pasirinkti
tinkama jrankj/metodologija tikslui pasiekti.

Tyrimo objektas. Ugdomasis vadovavimas Lietuvos organizacijose.

Tyrimo tikslas. [vertinti koucingo, kaip vadovavimo stiliaus, taikyma Lietuvos organizacijose.

Tyrimo metodai:

e [jterataros saltiniy analizé — informacija teorinés dalies parengimui buvo renkama bei nagrinéjama i
knygy, internetiniy portaly ir straipsniy juose.

e Giluminis interviu —tam, kad baty surinkti duomenys apie ugdomojo vadovavimo taikyma organizaci-
jose Lietuvoje, buvo atliktas kokybinis tyrimas — interviu su specialistais.

e Turinio analizé - apklausti 10 eksperty, inagrinéjus pasikartojancius atsakymus, pateiktos atsakymuy
kategorijos.
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Tyrimo pristatymas

Koucingo ir jo metody taikymas pakankamai tvirtai jZengeé j pasaulinio lygio organizacijas bei padéjo joms pa-
siekti geresniy rezultaty. Siuo metu, Lietuvoje i sritis taip pat stipriai populiaréja. Tyrimo metu buvo apklausta
10 koucingo eksperty, kurie pasidalino savo patirtimi.

Apklausus koucingo ekspertus, isryskéja tam tikri su kouc¢ingo taikymu susije veiksniai. Ugdomasis vado-
vavimas, dar kitaip vadinamas koucingu, ir pati jo savoka yra suprantama skirtingai. Eksperty nuomonés apie
koucingo samprata buvo skirtingos, taciau visi sutiko, jog tai yra pokalbis, kuris privercia klienta mastyti. |
koucingo pokalbj Zmogus ateina su problema, o pokalbio metu yra ieskoma problemos sprendimo. Zmogaus/
kliento tikslas yra pasizitréti | savo problema i$ jvairiy perspektyvy.

Ugdomojo vadovo darbas yra bati ugdomojo partneriu, draugu, padéti jam tyrinéti savo mintis, o tam rei-
kia pakankamai daug ziniy ir patirties. M. Downey (2003) teigia, jog ,klientas i$ konsultanto turi gauti ne tik
jikvépimo veikti, bet ir stiprios motyvacijos siekti tikslo”. Tam pasiekti, yra jvairiy bady. Vieni ekspertai tiesiog
laikosi ICF nustatyty kompetencijy ir standarty apraso (3 i$ 10), kai kurie naudoja tik klausimy uzdavinéjima
(2 15 10), dalis eksperty remiasi maziau Zinomomis metodologijomis (2 i$ 10), o kiti ugdantieji vadovai vienoje
sesijoje gali pritaikyti bent kelias metodologijas (3 i$ 10). Vienintelis sunkumas $ioje srityje yra ne pats metodi-
kos taikymas, bet suprasti batent kada ir kokia metodika taikyti.

Dazniausiai koucingas taikomas individualiems asmenims, nes koucingo sesijos metu reikia sukurti rysj su
zmogumi, reikia jj suprasti, atidziai klausytis. Taip pat, ekspertas privalo parinkti batent tam Zmogui tinkancius
metodus bei jrankius tikslui pasiekti. Su komandomis dirbti yra kur kas sunkiau, nes kiekvienam zmogui gali
veikti skirtingi jrankiai, prie jy reikia kitaip prieiti. 5 i$ 10 apklausty eksperty dirba tik su individualiais Zmoné-
mis, 2 —tik su komandomis, o like 3 dirba ir su komandomis, ir individualiais Zzmonémis.

Koucingas neidvengia palyginimy su kitais tobuléjimo badais, tokiais kaip mentorysté, tradicinis vadova-
vimas. Aiskesne nuomone apie koucinga galime susidaryti tada, kai pradedame jj lyginti su kitais vadovavimo
stiliais, pavyzdZiui tradiciniu vadovavimu (zr. 1 lentele). Tradicinis vadovavimas — tai ,darbuotojy nukreipimas
ir ju motyvavimas siekti organizacijos tiksly, naudojantis turimomis formaliomis organizacijos suteiktomis ga-
liomis, laikantis atitinkamo vadovavimo stiliaus, taikant jvairius valdymo metodus, badus” (Silingiené, 2012).

1 lentelé
Skirtumai tarp vadovavimo ir koucingo

Tradicinis vadovavimas Koucingas
Koncentruojamasi j rezultata ¢ia ir dabar Rezultatas reikalauja laiko
Tikslus iskelia vadovas Tikslus darbuotojas kelia kartu su mentoriumi
Vadovas turi atsakymus j visus klausimus Klausimus uzduoda mentorius
Fokusuojamasi j ,kaip turéty bati” Fokusuojamasi j ,ka turim dabar”

Mentoriaus-draugo santykiai tarp mentoriaus ir ,globoti-

7]

Teévy-vaiky santykiai tarp vadovo ir pavaldinio nio

Idéjos ateina ,,i§ virSaus” Idéjos generuojamos kartu
Saltinis: T. Misiukonis (2016)

IS 1-oje lenteléje pateikty vadovavimo ir koucingo pozymiy galima palyginti vadovavima ir koucinga.
Daroma isvada, jog koucingas reikalauja daugiau laiko, nes reikia rasti bendrg kalbg su Zmonémis, taip pat
negalima tiesiog savavaliskai priimti norimo sprendimo. Reikia jvertinti ir tai, jog koucingas neveiks taip kaip
turéty, jei nebus iskelti i$ anksto aiskas tikslai, konkretus planas. Taip pat, mentorius ir ,globojamasis” turi su-
sikoncentruoti ir paskirti daug laiko ugdomajam vadovavimui. Lyginant abu stilius, matyti, jog 2-oje lenteléje
pateiktame pavyzdyje, mums jprastas, tradicinis vadovavimo stilius taupo laika ir turi greitesnj efekta, taciau
koucingas gali atnesti didesne nauda ilgalaikéje perspektyvoje.

Daznai auksciausio lygio vadovai koucinga nori pradéti taikyti visos organizacijos lygyje, taciau pradéti
taikyti koucinga visai organizacijai iskart gali bati sunku. 4 i$ 10 eksperty pasaké, jog kouc¢ingo organizacijoje
taikyti neiSeina, jei organizacijos kultdra koucingui yra netinkama, 3 i$ 10 respondenty sake, jog Zzmonés gali
patys nenoréti keistis ir taikyti koucingo, o like 3 ekspertai mano, jog koucinga pritaikyti galima visada.
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Organizacijoje taikyti koucinga gali kouceris i3 iSorés, arba vadovas (kouceris) i$ vidaus. Tiek vienas, tiek
kitas variantas turi savus pliusus bei minusus. Zemiau pateiktame 1 paveikslélyje galima matyti, kad net pusé (5
i$ 10) apklaustyjy teigia, jog nauda organizacijai atnesti gali abu variantai - ir vidaus vadovo, ir iSorés specia-
listo koucingo sesijos. Pasak eksperty, Sis badas tinka tada, kai organizacija turi norg, bet dar tik pradeda diegti
ugdomojo vadovavimo kultira tarp jmonéje dirbanciy darbuotojy. Mazuma respondenty (2 i§ 10) pasisaké
uz ugdomojo vadovavimo eksperto, kuris baty ne i$ jmonés vidaus, samdyma. Jy manymu, tai yra batinybeé,
nes mokyti Zmogy privalo ekspertas, kuriam néra pavaldziy, toje pacioje organizacijoje dirbanciy, Zmoniy.
Taip pat, ugdantysis i3 iSorés gali daug dalyky matyti i$ kitos perspektyvos, pasialyti inovatyviy sprendimy.
Koucingo pagrindas yra pasitikéjimas, labai svarbu yra ir konfidencialumas, o savo vadovui Zmogus gali bijoti
pilnai atsiverti, nes informacija gali bati panaudota pries jj. Likusi dalis respondenty (3 i§ 10) sakeé, jog koucin-
ga kompanijoje turi atlikti tik vadovas i$ vidaus. Jei tokiy organizacijoje yra — jie gali diegti kouc¢ingo kultara.
Kompanijoje dirbantis vadovas tiksliai Zino ties kur reikia dirbti, jis geriau pastebi kas vyksta kolektyve, jau yra
susipazines su Zmonémis ir zino kaip prie jy prieiti.

B Kouceris is iSorés Vadovas iS vidaus M Abu variantai geri

1 pav. Respondenty atsakymai j klausima ,Kas turétu atlikti koucinga organizacijoje?*

Saltinis: E. Barkauskas (2020)

Anot A. M. Grant (2010), koucingu gali uzsiimti ne tik vadovai, iniciatyva rodo Zmogiskyjy istekliy padali-
niy darbuotojai ar kiti Zmonés, kurie yra jsitrauke j organizacijos veikla. Vadovai Lietuvoje nori tobuléti, domisi
jvairiomis tobuléjimo ar tiksly siekimo praktikomis ir nevengia jy taikyti. 5 is 10 eksperty atsaké, jog vadovai,
su kuriais jie dirba, taiko koucingo praktikas savo darbovietése ir aktyviai jj praktikuoja. 3 i8 10 eksperty mini,
jog vadovai savo organizacijose taiko ne tik koucinga, bet ir kitus badus tobuléjimui ar tikslams pasiekti. Likusi
dalis (2 i8 10) eksperty atsaké, jog jiems neteko susidurti su vadovais, kurie darbuose taikyty koucingo praktika.
ldomus dalykas yra tas, jog koucinga sunkiau taikyti vadovams su dideliu ego, nes jie néra linke nusileisti, taip
pat jie néra linke prasyti pagalbos, nes galvoja, jog patys sugebés iSspresti savo problemas.

Nors koucingas vakary pasaulyje jau yra nusistoveéjusi praktika, Lietuvoje jo populiarumas vis didéja. Di-
dzioji dalis eksperty (6 i$ 10) tiki, jog koucingas bus taikomas daug dazniau ir bus daug populiaresnis kaip jran-
kis siekti rezultatams. Vakary pasaulyje kouc¢ingas jau nieko nebestebina, yra zinoma kada jj taikyti, kokios yra
jo ribos, o Lietuvoje jis dar tik ateina j lietuvisko kapitalo jmones. Vienas ekspertas minéjo, kad koucingas jau
pasieké populiarumo virstine. Likusi eksperty dalis (3 i$ 10) teigé, jog ugdomojo vadovavimo jgadziy rinkinys
yra privalomas norint, kad vykty sekmingas vadovavimas ar valdymas. Taip pat buvo i$sakyta panasi mintis, jog
koucingas transformuosis, keisis jo pavadinimas, taciau jo principai isliks ir jgis nauja forma.

ISvados

Koucingas neturi vieno apibrézimo, taip pat, koucingo metu iskeltiems tikslams pasiekti yra ne viena meto-
dologija jiems pasiekti, o kartais vienos kouc¢ingo sesijos metu galima susidurti ne tik su koucingu, bet ir su
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kitais tobuléjimo metodais. Koucingo taikymas, jo kultaros jdiegimas kompanijoms, gali kainuoti daug laiko ir
pastangy, taciau panasu, jog tai kompanijy neatbaido.

Koucingas visuomet remiasi uzduodamais klausimais ir tikéjimu, jog klientas pats zino ir/arba gali surasti
atsakymus j iskilusius klausimus, o jo sesijos metu, visas démesys bina sutelktas j klientg. Kouceris turi atidziai
klausytis ir iskelti tinkamus klausimus tinkamu metu. Batent tada, kai Zmogus pats iesko atsakymy — jis tobu-
[éja greiciausiai, jis véliau sugeba pats priimti geresnius sprendimus, o tai padeda kompanijoms siekti jvairiy
uzsibrézty tiksly.

Geriausiy rezultaty kompanijos gali pasiekti tuomet, kai jos siekia turéti ugdomojo vadovavimo kultara,
kur baty skatinamas nuolatinis tobuléjimas, tiksly siekimas, kur nebaty baimés keistis. Padéti tai pasiekti gali
koucingo ekspertai.

Ekspertai prognozuoja, jog koucingo populiarumas Lietuvoje tik augs, tad koucingas turéty ateiti j daugu-
ma darbovieciy.
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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.
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