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IEVADS 

Uzņēmējdarbības vide strauji un radikāli mainās. Organizācijām nākas darboties 

dinamiskā, konkurējošā un sarežģītā pasaules mēroga uzņēmējdarbības vidē (Allen u. c., 

2013; Baregheh u. c., 2009). Tas liek uzņēmumiem pastāvīgi uzraudzīt neskaidrās, sarežģītās 

un neviennozīmīgās situācijas un būt gataviem iesākt un vadīt pārmaiņas (Amagoh, 2008; 

Kumar u. c., 2012). 

Ekonomiska, sociāla un ilgtspējīga attīstība ir ļoti svarīga organizācijas snieguma 

kontekstā (Bilevičienė & Bilevičiūtė, 2015). Uzņēmuma ilgtspējīga darbība attiecināma uz tā 

spēju apmierināt ieinteresēto personu vajadzības un ekspektācijas ilgākā laika perspektīvā, 

veicot atbilstošus uzlabojumus pārvaldībā, organizatoriskajā attīstībā un inovācijās (Stanciu 

u. c., 2014). 

Zinātnieki ilgtspējīgas veiktspējas jautājumus pēta no dažādām perspektīvām: 

 ilgtspējas apsvērumu iekļaušana projektu pārvaldībā un ilgtspējīga līdzekļu 

piešķiršana (Dobrovolskiene & Tamošiuniene, 2016); 

 ilgtspējības novērtēšana (Dobrovolskiene & Tamošiuniene, 2016); 

 ilgtspējīgas vērtības novērtēšana, pamatojoties uz ilgtspējīgas pievienotās vērtības 

jēdzienu, ņemot vērā ilgtspējības ekonomiskās, sociālās, vides un korporatīvās 

pārvaldības perspektīvas (Dočekalová & Kocmanová, 2018). 

Lai gan ir daudz pētījumu par uzņēmuma ilgtspējīgu darbību, nefinanšu faktori joprojām ir 

atklāts jautājums. Atbalsts ilgtspējīgam sniegumam ir kļuvis par kritisku apsvērumu tikai 

pēdējo 20 gadu laikā. Savos pētījumos zinātnieki (Cho u. c., 2019) secinājuši, ka ilgtspējīgas 

izaugsmes un attīstības sasniegšanai organizācijai būtu jāpapildina savas tehniskās un 

novatoriskās spējas ar praksi, kas ar atbalstu mudina darbiniekus attīstīt un piemērot šos 

ilgtspējīgos procesus. 

Dažādu priekšlikumu vidū darbinieku attīstība tiek uzskatīta par vienu no svarīgākajiem 

ilgtspējīga snieguma veicinātājiem (Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2018). Tas liek pievērst 

uzmanību ne tikai aktuālo prasmju un spēju attīstīšanai, bet gan tādu prasmju komplektiem un 

spējām, kas darbiniekiem būs nepieciešamas nākotnē (Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2018). 

Šī iemesla dēļ uzņēmumiem ir jārod jauni veidi, kā palīdzēt darbiniekiem uzlabot viņu 

izpratni par nepieciešamajām izmaiņām un jāmudina uzņemties lielāku atbildību par savu 

attīstību un izaugsmi. 

Ir vairākas prakses, kas cilvēkiem palīdz, sniedzot viņiem atbalstu un paātrinot ar darbu 

saistītu mērķu definēšanas un sasniegšanas procesu (Grant, 2014). Izaugsmes veicināšanas 

praksēm ir nozīmīga loma – tās rada labvēlīgu radošo vidi un sekmē darbinieku un uzņēmuma 

attīstību kopumā.  

Koučings, līdzās mentoringam un konsultācijām, tiek uzskatīts par vienu no šādām 

izaugsmi veicinošām aktivitātēm uzņēmuma efektivitātes un lietderības uzlabošanai, veicinot 

tā attīstību (Bond & Seneque, 2013). Pēc vairums zinātnieku viedokļa, koučings var veicināt 

uzņēmuma ilgtspējīgu sniegumu (Audet & Couteret, 2012; Bozer u. c., 2013; Connor & 

Pokora, 2007; Cox u. c., 2010; Cox, 2013; Garvey u. c., 2009). Interese par koučingu pieaug 

arī Latvijas uzņēmumu vidū; to pierāda pieaugošais līderu un vadītāju skaits, kas piedalās 
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dažādos koučinga pasākumos. 2011. un 2013. gadā tirgus, sociālo un mediju pētniecības 

aģentūra “TNS Latvia” veica divus apsekojumus par stāvokli koučinga jomā Latvijā 

(Kaņējeva, 2011; 2013). Aptaujas parādīja pozitīvu dinamiku to augstākā līmeņa vadītāju 

skaita ziņā, kuri ir informēti par koučingu un to uzskata par būtisku virzītājspēku ceļā uz 

uzņēmējdarbības mērķu sasniegšanu. Tomēr pastāv arī viedoklis, ka koučings ir tikai pārejoša 

modes lieta, jo ievērojams skaits uzņēmumu vadītāju (45 %) joprojām pat nezina, kas ir 

koučings (Kaņējeva, 2013). 

Daudz nenoteiktību un neskaidrību ir ap to, kas īsti ir koučings. Zinātnieku vidū ir tādi, 

kuri ir pārliecināti par koučinga iedarbīgumu (Kempster & Iszatt-White, 2013; Ladyshewsky, 

2010; Passmorea & Fillery-Travis, 2011).  

Tiek apgalvots, ka pastāv daudz dažādu koučinga definīciju, tomēr tām visām ir savas 

nepilnības (Bachkirova & Borrington, 2019). Zinātnieki norāda, ka koučinga definīcijām 

trūkst noteiktības, kas rada neskaidrības par tā priekšmetu. Zinātnieki apgalvo, ka iemesls tam 

ir atšķirības izpratnē par koučinga būtību. Turklāt daži pētnieki pat uzskata, ka koučinga 

instrumenti un metodes ir vienkārši aizgūti no citām disciplīnām, piemēram, psiholoģijas un 

konsultēšanas (Tobias, 1996). 

Vēl viens intensīvu debašu temats ir saistīts ar jautājumu par koučinga robežām. 

Zinātnieki uzsver nepieciešamību diferencēt koučingu no citām izaugsmes veicināšanas 

aktivitātēm un izstrādāt koučinga salīdzinošo konceptuālo ietvaru, pretstatītu citām izaugsmes 

veicināšanas aktivitātēm (Bond & Seneque, 2013; Passmore & Fillery-Travis, 2011). Tiek 

pieņemts, ka šīs robežas ir samērā neskaidras (Garvey, 2011; McCarthy, 2014, Price, 2009; 

Gray, 2006). Šīs pretrunas un plaisa starp esošo un vēlamo pētniecības situāciju rada pētījuma 

pirmo jautājuma, kura mērķis ir izzināt koučinga jēdziena būtību. 

Daudzi pētījumi ir vērsti uz apstākļu izpēti, kuros koučings privātpersonām un 

organizācijām sniedz lielāku pienesumu (de Haan u. c., 2011; Baron & Morin, 2010; Audet & 

Couteret, 2012; Bozer & Sarros, 2012). Tiek apgalvots, ka ar koučinga pakalpojumu 

pasūtītāju saistītie koučinga efektivitāti veicinošie faktori ir:  

 uzticamas attiecības starp kouču un klientiem; 

 vadītāju atbalsts un interese par koučinga procesu un rezultātiem; 

 kouča profesionālā pieredze; 

 klientu ekspektācijas (Baron & Morin, 2009; Bozer u. c., 2014; de Haan u. c., 2011).  

Attiecībā uz faktoriem, kas saistīti ar koučinga dalībniekiem tos uzskata par: 

 koučinga dalībnieku orientēšanās uz mācību mērķiem; 

 koučinga dalībnieku motivācija piedalīties koučinga sesijās; 

 koučinga dalībnieku atvērtība atgriezeniskai saitei; 

 koučinga dalībnieku gatavība uzņemties atbildību par savu attīstību (Bozer u. c., 2013; 

Rekalde u. c., 2015). 

Pastāv arī viedoklis, ka iepriekš minētie nosacījumi ir nepieciešami, bet nav pietiekami, lai 

veicinātu koučingu (Audet & Couteret, 2012). Pētnieki sniedz pierādījumus, ka ne visi 

nosacījumi ir vienlīdz svarīgi. Turklāt dažos gadījumos koučings nesniedz rezultātus, lai gan 

šie labvēlīgie apstākļi ir nodrošināti (Audet & Couteret, 2012). Lai identificētu un izpētītu 

ietekmīgākos koučinga panākumu faktorus, tika izzināts pētījuma otrais jautājums, kas sniedz 
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informāciju par iekšējiem un ārējiem apstākļiem, kuriem ir tieša un netieša ietekme uz 

koučinga veicināšanu organizācijās individuālā, grupas un organizācijas līmenī. 

Vēl viens aktuāls jautājums, par kuru tiek aktīvi debatēts, ir saistīts ar koučinga progresa 

un rezultātu novērtēšanu. Pētnieki piedāvā sekot koučinga progresam visā intervences 

procesā, veicot rezultātu sistemātisku novērtējumu (Bozer u. c., 2013). Lai gan viņi ir 

vienisprātis par nepieciešamību izvērtēt koučinga efektivitāti, nav vienprātības uzskatos par 

piemērojamām izvērtēšanas metodēm – vai tām jābūt kvalitatīvām vai kvantitatīvām 

metodēm. Ir zinātnieku grupa, kas koučinga rezultātus iesaka vērtēt, vadoties pēc ienākuma 

no ieguldījumiem (angļu val. return on investment, ROI) (Lawrence & Whyte, 2014), savukārt 

citi šo pieeju kritizē (Grant, 2012). Kritika ir balstīta apsvērumā, ka kvantitatīvās metodes nav 

tik piemērotas koučinga izvērtēšanā kā kvalitatīvās novērtēšanas metodes, kas spēj sniegt 

vairāk pierādījumu un dziļāku problemātikas izpratni (de Meuse u. c., 2009). Tas ir tādēļ, ka 

koučinga ietekme nav saistāma tikai ar noteikto mērķu sasniegšanu, bet ietver arī klienta 

pašattīstību (Gant, 2006). 

Šis jautājums ir aktuāls uzņēmumiem, kas iegulda koučinga sesijās un vēlas gūt priekšstatu 

par to, kā novērtējama šo sesiju ietekme uz uzņēmuma sniegumu, lai pārliecinātos, ka koučings 

patiešām rada redzamu pozitīvu ietekmi. Ir viedoklis, ka uzņēmuma lēmums par ieguldījumiem 

koučinga procesā ir jābalsta apmācību ietekmes novērtējumā visā sesiju procesā, izmantojot gan 

kvalitatīvās, gan kvantitatīvās novērtēšanas metodes (Greif, 2007). Tomēr trūkst vienota ietvara, 

kas piedāvātu metodoloģiju, lai novērtētu koučinga aktivitāšu radītās izmaiņas: 

 uzņēmuma mērķu sasniegšanas procesā; 

 darbinieku prasmēs un uzvedībā visā koučinga aktivitāšu laikā; 

 koučinga rezultātos no dažādām perspektīvām (Ely u. c., 2010). 

Tāpēc pētījuma trešais jautājums ir veltīts dažādo pieeju izpētei, ko izmanto, lai radītu un 

aprobētu metodoloģiju, kas izvērtētu koučinga aktivitāšu ietekmi uz uzņēmuma sniegumu 

dažādās tā dzīves cikla posmos. 

Pētījuma jautājumi 

1. Kas ir koučinga jēdziena būtība? 

2. Kas ir koučingu sekmējošie faktori uzņēmumos? 

3. Kā novērtēt koučinga aktivitāšu ietekmi uz uzņēmuma sniegumu? 

Pētījuma mērķis 

Izstrādāt metodoloģiju koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanai 

visā tā dzīves ciklā, lai uzlabotu uzņēmumu izpratni par koučinga radītām izmaiņām un 

atklātu veidus, kā uzlabot koučinga aktivitāšu kvalitāti. 

Uzdevumi 

1. Izpētīt koučinga jēdziena būtību, tā tipoloģiju un atšķirības no citām izaugsmes 

veicināšanas aktivitātēm. 

2. Izpētīt vadības jomas, kurās koučings tiek izmantots uzņēmumos. 
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3. Noteikt ārējos un iekšējos faktorus, kas rada labvēlīgus apstākļus koučinga 

veicināšanai uzņēmumos. 

4. Izpētīt uzņēmuma attīstības virzītājspēkus tā dzīves cikla posmos. 

5. Izstrādāt modeli, lai pielāgotu dažādu veidu un formu koučinga kapacitāti uzņēmuma 

attīstības vajadzībām un vēlmēm dzīves cikla posmā. 

6. Izstrādāt metodoloģiju, lai novērtētu koučinga aktivitāšu ietekmi uz uzņēmuma 

sniegumu atbilstoši tā dzīves cikla posmam. 

 

Pētniecības objekts: vidējie un lielie privātie uzņēmumi Latvijā un Lietuvā. 

Pētniecības subjekts: koučinga aktivitāšu ietekmes novērtējums uz uzņēmuma sniegumu 

dažādās tā dzīves cikla posmos. 

Pētījuma ierobežojumi 

1. Lai gan šajā pētījumā piemērotas jauktas kvalitatīvās un kvantitatīvās metodes, tas 

galvenokārt ir kvalitatīvs pētījums. Tas skaidrojams ar faktu, ka Latvijā un Lietuvā 

nav daudz kouču. Šī iemesla dēļ pētījumā bija grūti iesaistīt lielu skaitu kouču, kas 

dotu drošu pamatu kvantitatīvai izpētei ar statistikas analīzi. 

2. Datu vākšanas periods bija samērā ilgs – no 2013. līdz 2019. gadam, jo bija 

nepieciešama dažādu kouču, klientu un ekspertu grupu piedalīšanās dažādos pētniecības 

posmos. Tāpēc bija sarežģīti nodrošināt dažādu pētniecības posmu nepārtrauktību.  

3. Pētījums tika veikts vidējos un lielos privātos uzņēmumos. 

4. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodikas pilna 

aprobācija tika veikta vienā uzņēmumā, lai gan kopumā padziļinātas analīzes 

veikšanai dažādos pētniecības posmos tika iesaistīti pieci uzņēmumi. 

5. Intervijas notika angļu valodā, kas varēja radīt zināmas problēmas lielākajai daļai 

respondentu, kuru dzimtā valoda ir latviešu, lietuviešu vai krievu. Aptauja, ko aizpildīja 

liels skaits respondentu, bija četrās valodās (angļu, latviešu, lietuviešu un krievu). 

Pētījuma teorētiskais un metodoloģiskais ietvars 

Pētījuma pamatā ir teorijas un pieejas, ko izstrādājuši pasaules vadošie attiecīgo jomu 

zinātnieki. 

 Pieaugušo izglītības un attīstības teorijas: 1) andragoģija, kas izskaidro, kā pieaugušie 

mācās un kā tie būtu jāmāca (Cox, 2006; Knowles u. c., 2011); 2) empīriskas 

mācīšanās teorija, kas apgalvo, ka mācīšanās jāorientē ne tikai uz rezultātiem, bet 

jāņem vērā holistisko mācību ciklu, tai jābalstās uz audzēkņu pieredzi un jābūt vērstai 

uz to izaugsmi (Cox, 2013; Kolb, 1984); 3) transformatīvā mācīšanās, kas rada 

fundamentālas izmaiņas sevis un citu izpratnē, indivīdam pārskatot savus uzskatus, 

principus un sajūtas (Mezirow, 1990). Šīs teorijas ņemtas par pamatu koučinga 

aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu izvērtēšanas metodoloģijas izstrādei no 

darbinieku mācīšanās un attīstības viedokļa. 

 Koučings: J. Audet, T. Bachkirova, L. Baron, C. Bond, G. Bozer, D. Clutterbuck, 

E. Cox, A. Ellinger, A. Fillery-Travis, B. Garvey, A. Grant, de Haan, J. Hackman, 
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R. Hamlin, R. Kilburg, R. Ladyshewsky, L. Morin S. Palmer, J. Passmore, J. Sarros, 

M. Seneque, R. Wageman. Šo zinātnieku darbs bija pamats konceptuālai izpratnei par 

koučinga priekšmetu, koučinga veicināšanas nosacījumiem un koučinga ietekmes 

novērtēšanas metodēm. 

 Organizāciju dzīves ciklu teorija: S. Carraher, R. Drazin, L. P. Friesen, L. Greiner, 

S. Henks, R. Kazanjian, D. Lester, D. Miller, J. Parnell. D. Millera un L. P. Frīzena 

piedāvātais piecu posmu organizāciju dzīves ciklu modelis (1984) tiek izmantots 

koučinga aktivitāšu pielāgošanas modeļa izstrādei, lai koučinga aktivitātes pielāgotu 

organizācijas dzīves cikla posmam. 

Lai iegūtu lielu datu apjomu, tika izmantoti dažādi informācijas avoti. 

 tīmekļa vietnes: mediju pētniecības aģentūra “TNS Latvia”, Starptautiskā kouču 

federācija (ICF), Latvija, Eiropas komerciālā sociālo tīklu vietne zinātniekiem un 

pētniekiem Researchgate; 

 tīmekļa meklētājprogrammas: Google, Google Scholar. 

 akadēmisko pētījumu datubāzes: Scopus, Web of Science, ScienceDirect, Open Access 

Journals (DOAJ) katalogs, JSTOR. 

Pētījuma plāns 

Lai atbildētu uz pētījumu jautājumiem, tika izstrādāts zinātniskās izpētes plāns un 

procedūras, izmantojot kvalitatīvās un kvantitatīvās pētniecības metodes ar kvalitatīvo metožu 

pārsvaru. Šādas pieejas piemērotību pamato: 

 izpratne par koučinga daudz šķautņainību, nepieciešamība aktivitātes izpētīt zinātniski 

(Passmore & Fillery-Travis, 2011); 

 Latvijā un Lietuvā veikto pētījumu mazais skaits (Kliukevičiūtė & Malinauskas, 2012; 

Misiukonis, 2011). 

Pētījuma jautājumi, mērķi un uzdevumi paredz noteiktu pētījuma plānu un darbības (1. att.). 

 

1. att. Pētījuma plāns (izstrādājusi promocijas darba autore). 
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1. posms. Pētījuma metodoloģijas un koučinga konceptuālā ietvara izstrāde 

Šajā pētniecības posmā ietilpst: 

 zinātniskās literatūras analīze, lai noteiktu pētījuma problemātiku un formulētu 

pētījuma jautājumus; 

 pētījuma metodoloģijas izstrāde – pētījuma mērķa un uzdevumu noteikšana, pētījuma 

objekta un priekšmeta formulēšana, pētījuma plāna izstrāde un piemērotu pētniecības 

metožu izvēle. 

Atbildes uz pētījuma pirmo jautājumu “Kas ir koučinga jēdziena būtība?”, tika rastas 

zinātniskajā literatūrā un intervijās ar koučinga praktiķiem. Tas ļāva izveidot konceptuālu 

ietvaru, lai: 

 definētu koučinga kategoriju; 

 izstrādātu koučinga tipoloģiju, sistematizējot tā dažādos veidus atkarībā no realizācijas 

formas. 

2. posms. Koučinga lietojuma jomu un veicinošo faktoru noteikšana 

Šī posma mērķis bija identificēt organizāciju darbības jomas, kurās koučings lietojams, kā 

arī izzināt koučingu veicinošos faktorus. Pētījuma otrā jautājuma izpētes rezultātā izdevās: 

 konstatēt organizāciju vadības jomas, kurās koučings tiek izmantots; 

 identificēt galvenos faktorus, kas pozitīvi ietekmē koučinga veicināšanu organizācijās. 

3. posms. Modeļa izstrāde koučinga dažādo veidu un formu kapacitātes pielāgošanai 

uzņēmuma vēlmēm attiecīgajā tā dzīves cikla posmā. 

Trešais posms tika izstrādāts, lai izpētītu uzņēmuma attīstības virzītājspēkus dažādās tā 

dzīves cikla posmos un noteiktu koučinga veidu un formu kapacitātes, kas šos virzītājspēkus 

stimulētu. Šajā posmā tika risināts pētījuma trešais jautājums “Kā novērtēt koučinga 

aktivitāšu ietekmi uz uzņēmuma sniegumu?”. 

Tika izstrādāts modelis koučinga veidu un formu kapacitāšu pielāgošanai uzņēmuma 

vēlmēm attiecīgajā dzīves cikla posmā, un tas tika aprobēts četros uzņēmumos Latvijā. Šim 

modelim ir izšķiroša nozīme koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu 

novērtēšanas metodoloģijas izstrādē. 

4. posms. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas 

metodoloģijas izstrāde un aprobācija. 

Ceturtajā posmā tika pētītas atbildes uz pētījuma trešo jautājumu, kas saistīts ar veidiem, 

kā mērīt koučinga ietekmi. Pētījums noslēdzas ar metodoloģiju koučinga ietekmes 

novērtēšanai uz uzņēmuma rezultātiem. Metodoloģija aptver visus koučinga aktivitāšu 

posmus un piedāvā metožu un materiālu kopumu, kas izstrādāti ietekmes novērtēšanai. Šī 

metodoloģija aprobēta SIA “Hilti Complete Systems UAB”, kas ir globālas būvniecības 

korporācijas “Hilti” meitasuzņēmums Lietuvā. 
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Pētniecības metodes 

Pētījumā izmantotas kvalitatīvās un kvantitatīvās pētniecības metodes.  

Datu vākšanas metodes:  

 intervijas: 

o daļēji strukturētas intervijas ar koučiem no Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vācijas 

(n = 9) par koučinga priekšmetu un tā atšķirībām no citām izaugsmes veicināšanas 

aktivitātēm; veiktas Skype platformā, 2013. gada septembris–decembris; 

o strukturētas vadītāju, kas iesaistīti koučinga programmu organizēšanā un 

uzraudzībā uzņēmumos Latvijā, intervijas (n = 4), lai testētu koučinga aktivitāšu 

pielāgošanas modeli organizācijas dzīves cikla posmiem; veiktas Skype platformā, 

2017. gada maijs–jūnijs; 

o strukturētas individuālas (n = 5) un trīs grupu (n = 11) intervijas ar “Hilti Complete 

Systems UAB” koučinga programmas dalībniekiem, lai pārbaudītu koučinga 

ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas sistēmu un metodoloģiju; veiktas 

Skype platformā, no 2018. gada oktobra līdz2019. gada aprīlim; 

 aptaujas: 

o Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vācijas kouču apsekojums (n = 15) par koučinga 

izmantošanu dažādās uzņēmuma vadības jomās; 2013. gada augusts–decembris; 

o Latvijas un Lietuvas kouču un koučinga klientu tiešsaistes aptauja (n = 75) par 

izdevīgiem nosacījumiem koučinga veicināšanai organizācijās; no 2014. gada 

decembra līdz 2015. gada augustam; 

o ekspertu – koučinga pētnieku un praktiķu – aptauja (n = 15) par to, kā pielāgot 

koučinga veidus un formas organizāciju dzīves cikla posmiem; veikta tiešsaistē; no 

2017. gada novembra līdz 2018. gada janvārim; 

o vairākas “Hilti Complete Systems UAB” (katrā apsekojuma sesijā n ≤ 19) koučinga 

programmas dalībnieku atgriezeniskās saites aptaujas, lai pārbaudītu koučinga 

aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas sistēmu un 

metodoloģiju; veikta tiešsaistē (2018. gada jūnijs–decembris). 

Kvalitatīvās datu analīzes metodes: 

 respondentu atbilžu tekstu kvalitatīvā satura analīze dažādos pētniecības posmos; 

 literatūras analīzes rezultātu triangulācija ar pētījuma empīriskās daļas rezultātiem; 

 koučinga raksturlielumu salīdzinošā analīze ar citām izaugsmes veicināšanas 

aktivitātēm.  

Kvantitatīvās datu analīzes metodes:  

 aprakstošā analīze; 

 atbilstību analīze; 

 koučinga dažādu veidu un formu piemērotības organizācijas dzīves cikla posmam 

kvantitatīvā novērtējuma analīze; katram ekspertam tika noteikts kompetences 

koeficients, izmantojot trīs dažādas pieejas: 1) kompetences koeficientus (k); 2) 

pašvērtējumu; 3) dokumentēto metodi. 
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Darba zinātniskais jaunieguvums 

1. Tika pārskatīts koučinga jēdziens, ņemot vērā un integrējot daudzās zinātnieku 

definētās koučinga īpašības, liekot īpašu uzsvaru uz tā izaugsmi veicinošo raksturu, 

par ko liecina kouču darba rezultātā koučinga dalībnieku gūtās zināšanas un pieredzes 

transformācijas, lai sasniegtu mērķus un atklātu koučinga dalībnieku potenciālu un 

paplašinātu viņu izpratni par jaunām iespējām. Koučinga definīcija ir izveidota, 

pamatojoties ne tikai uz zinātniskās literatūras analīzi, bet arī uz kouču intervijām par 

to, ko koučings ietver un ko neietver. 

2. Izveidota koučinga veidu un formu sistēma, kas ir aktuāla koučingam uzņēmumos. 

Tas tika veikts, lai sasniegtu pētījuma mērķi, jo līdz šim pieejamās tipoloģijas nebija 

orientētas uz uzņēmuma attīstību; tā vietā koučinga tipoloģija tika izstrādāta, balstoties 

uz dažādām zinātnes jomām, kontekstu un teorētisko pieeju.  

3. Analizējot zinātniski literatūru un veicot Latvijas un Lietuvas kouču un koučinga 

dalībnieku aptauju atbilstību analīzi, ir konstatēts labvēlīgu apstākļu kopums, kas 

būtiski veicina koučingu uzņēmumos Baltijas kontekstā koučinga veicināšana 

uzņēmumos ir izpētes sākumstadijā, kas uzsver šādu apstākļu konstatēšanas aktualitāti, 

lai nodrošinātu veiksmīgu apmācību ieviešanu uzņēmumos ar mērķi palīdzēt tiem 

atrisināt dažādas problēmas, kas saistītas ar to attīstību un izaugsmi. 

4. Izpētot uzņēmuma attīstības virzītājspēkus dažādās tā dzīves cikla posmos, tiem 

piemeklētas dažāda veida un formas koučinga aktivitātes, lai uzņēmumam palīdzētu 

augt un novērstu panīkumu. Šāda pieeja, izvēloties un pielāgojot koučinga veidus un 

formas, kas atbilst uzņēmuma attīstības virzītājspēkiem, zinātniskajā literatūrā iepriekš 

nav apspriesta. 

5. Izstrādāta un pārbaudīta metodoloģija, lai novērtētu koučinga aktivitāšu ietekmi uz 

uzņēmuma sniegumu, ņemot vērā Baltijas reģiona īpatnības. Šī ir pirmā metodoloģija, 

kas sniedz gan teorētisku ieskatu par iespēju novērtēt koučinga aktivitāšu rezultātus, gan 

nodrošina praktisku instrumentu, kas ļauj uzņēmumiem izsekot koučinga pienesumam. 

Praktiskā vērtība 

Darba gaitā ir izstrādāts un aprobēts modelis, kas koučinga praktiķiem un uzņēmumiem 

ļauj noteikt un pielāgot attiecīgajai uzņēmuma dzīves cikla posmam vispiemērotāko koučinga 

aktivitāšu veidu un formu. 

Hipotēze  

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtējums jāveic: 

 pielāgojot dažādu koučinga veidu un formu kapacitātes uzņēmuma vajadzībām un 

vēlmēm attiecīgajā dzīves cikla posmā; 

 identificējot tiešo un netiešo ārējo un iekšējo apstākļu pieejamību, kas veicina 

koučingu; 

 izdarot aplēsi par koučinga aktivitāšu procesu un rezultātiem individuālā, komandas 

vai/un organizācijas līmenī īsā un ilgtermiņa perspektīvā. 



13 

Aizstāvēšanai izvirzītās tēzes 

1. Koučings ir koučinga klientu pašvirzītas mācīšanās veicināšanas process, ko rosina 

speciālists (koučs), kurš nevis nodod zināšanas klientiem (koučinga klientu, bet rosina 

viņos zināšanu radīšanu un pieredzes pārveidi, lai tie sasniegtu savus mērķus, atklājot 

viņu potenciālu un stiprinot jaunu iespēju apzināšanos. 

2. Koučingam kā izaugsmes veicināšanas praksei ir liels potenciāls paātrināt 

novatoriskus procesus organizācijās šādos veidos: veicinot tādas izmaiņas indivīdu 

uzvedībā, kas vairo pašizpratni un ticību saviem spēkiem; ļaujot indivīdiem un 

komandām atklāt iespējas; ieviešot ilgtspējīgas attīstības un izaugsmes kultūru; 

sekmējot veiktspēju un līdera īpašību attīstību. 

3. Koučingu uzņēmumā veicina ārējie un iekšējie netiešas un tiešas ietekmes faktori, kas 

izpaužas klientu un kouča mijiedarbībā – klientiem ir jābūt atvērtiem un gataviem 

pārmaiņām, apveltītiem ar motivāciju mācīties un apgūt jaunas prasmes grupā, un ir 

jābūt iespējai tās izmantot uzņēmumā; savukārt koučiem ir jābūt zinošiem, 

kvalificētiem, informētiem par labāko koučinga praksi un gataviem turpināt savu 

profesionālo attīstību. 

4. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu vērtēšanas metodoloģijai ir 

jāietver: dažādu koučinga veidu un formu kapacitātes pielāgošana uzņēmuma 

vajadzībām tā attiecīgajā dzīves cikla posmā; tiešo un netiešo ārējo un iekšējo 

koučingu veicinošo apstākļu pieejamības noteikšanu; koučinga aktivitāšu procesa un 

rezultātu novērtēšanu individuālā, grupas un/vai organizācijas līmenī īstermiņa un 

ilgtermiņa perspektīvā.  

Pētniecības rezultātu aprobācija un praktiskais lietojums 

Pētījumu rezultāti ir apspriesti starptautiskās zinātniskās konferencēs Latvijā, Lietuvā, 

Itālijā, ASV un Korejā, un tie atspoguļoti attiecīgās zinātniskās publikācijās.  

Pētījumu rezultāti, proti, metodoloģija, kas izstrādāta, lai novērtētu koučinga aktivitāšu 

ietekmi uz uzņēmuma sniegumu, aprobēti SIA “Hilti Complete Systems UAB” koučinga 

programmā laika posmā no 2018. gada jūnija līdz decembrim. Uzņēmums oficiālā vēstulē 

Rīgas Tehniskajai universitātei (RTU) nosūtījis pozitīvu metodoloģijas aprobācijas 

novērtējumu. 

Pētījumu rezultāti tiek izmantoti arī projektā “Koučinga ietekme uz organizācijas 

efektivitāti”, ko sadarbībā ar RTU īsteno ICF Latvia. Koučinga veida pielāgošana atbilstoši 

organizācijas dzīves cikla posmam jau veikta vienā Latvijas uzņēmumā, taču projektu uz 

laiku ir apstādinājusi Covid-19 pandēmija. 

Zinātniskās publikācijas 

Pētījuma rezultāti ir atspoguļoti 16 publicētos rakstos, no kuriem deviņi publicēti 

SCOPUS un Web of Science. 

1. Roša (Rosha), A., Lace, N., & Oganisjana, K. (2020). The Assessment of the Impact 

of Coaching Interactions on a Company's Performance, The 24th World Multi-
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Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, Proceedings, Vol. III., pp. 82–

87 (tiks iekļauts Scopus) 

2. Roša, A., Lāce, N. (2019). Coaching Support and Development Programme: 

Exploring the Impact of Coaching on Organisational Sustainability.  In: BOOK OF 

ABSTRACTS, Latvia, Riga, 11‒12 October 2019. Riga: RTU Press, p. 51.  

3. Roša (Rosha), A., Lace, N. (2018). The Open Innovation Model of Coaching 

Interaction in Organisations for Sustainable Performance within the Life Cycle. 

Sustainability, Vol. 10, Iss. 10: 3516 (Scopus, Web of Science). 

4. Rosha, A., Lace, N. (2018). Building leadership and innovation capacity through the 

coaching support programme:  a case study. The 22nd World Multi-Conference on 

Systemics, Cybernetics and Informatics, Proceedings, Vol. II, pp. 25–31 (Scopus). 

5. Rosha, A., Lace, N. (2018). Relevance analysis of factors enhancing coaching 

interactions in organizations. Entrepreneurship and Sustainability Issues, Vol. 5, Iss. 3 

pp. 480–492. (Scopus, Web of Science). 

6. Rosha, A., Lace, N. (2017). Coaching as a facilitator of organizational sustainable 

development in the context of life cycle theories. The 21stWorld Multi-Conference on 

Systemics, Cybernetics and Informatics, Proceedings, Vol. II, pp. 19–24 (Scopus). 

7. Rosha, A., Lace, N. (2016). The scope of coaching in the context of organizational 

change. Journal of Open Innovation: Technology, Market, and Complexity 

Technology, Market, and Complexity, 2:2 https://doi.org/10.1186/s40852-016-0028-x 

(Scopus). 

8. Rosha, A., Lace, N. (2015). Sustainable Development and Behavioural Patterns: to 

Innovation through Coaching. Journal of Security and Sustainability Issues. Vol. 5, 

Iss. 2, pp. 171–180 (Scopus). 

9. Rosha, A., Lace, N. (2015) Coaching and Other Practices in facilitating Organizational 

Change. The 19th World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, 

Proceedings. Vol. I, pp. 88–94 (Scopus). 

10. Rosha, A. (2014). External and internal conditions to promote coaching in 

organizations. KSI Transactions on Knowledge Society. Vol. VII, Iss. 4, pp. 30–37. 

11. Rosha, A., Lobanova, L. (2014). Piloting the research instrument to identify the 

conditions that promote coaching in organisations. Trends Economics and 

Management. Vol. VIII, Iss. 21, pp. 43–53. 

12. Rosha, A. (2014). Internationalization oriented coaching activities promoting 

organisational changes in Baltic countries. The 8th International Scientific Conference 

“Business and Management, Conference Proceedings”. pp. 172–179 (Web of 

Science). 

13. Rosha, A., Lobanova, L. (2014). Identifying conditions to promote organisational 

coaching in Latvia and Lithuania.19th International Scientific Conference; Economics 

and Management, ICEM 2014, Procedia ‒ Social and Behavioral Sciences. pp. 183–

185 (Web of Science). 

14. Rosha, A. (2014). Peculiarities of manifestation of coaching in organisations. 

Procedia ‒ Social and Behavioral Sciences. 110, pp. 852‒860. 
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15. Rosha, A. (2013). The Similarities and Differences between Coaching and Other 

Targeted Interventions. Ekonomika un uzņēmējdarbība. Iss. 24, pp. 119‒126.  

16. Rosha, A. (2012). The Role and Place for Coaching among Other Targeted 

Interventions. 53rd Riga Technical University Conference, SCEE’2012, “Scientific 

Conference on Economics and Entrepreneurship”, Latvia, Riga. 

Pētījuma rezultāti ir prezentēti 16 starptautiskajās zinātniskajās konferencēs. 

1. The 24th World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics 

(WMSCI 2020), tiešsaistes conference, 2020. gada 13.–16. septembris. Referāts: The 

Assessment of the Impact of Coaching Interactions on a Company’s Performance. 

2. Rīgas Tehniskās universitātes 60. starptautiskā zinātniskā konference “Scientific 

Conference on Economics and Entrepreneurship ”SCEE’2019, Rīga, Latvija, 2019. 

gada 11. oktobris. Referāts: Coaching Support and Development Programme: 

Exploring the Impact of Coaching on Organisational Sustainability. 

3. Rīgas Tehniskās universitātes 59. starptautiskā zinātniskā konference “Scientific 

Conference on Economics and Entrepreneurship” SCEE’2018, Rīga, Latvija, 2018. 

gada 18. oktobris. Referāts: Evaluation and Measurement of a Coaching Support 

Programme. 

4. The 22
nd

 World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, 

Orlando, Florida, ASV, 2018. gada 8.–11. jūlijs. Referāts: Building Leadership and 

Innovation Capacity Through the Coaching Support Programme: A Case Study. 

5. SOItmC& DEMI of the UNINA 2018 Conference, Neapole, Itālija, 26.–29. jūnijs. 

Referāts: The Model of Coaching Interaction in Organizations for Sustainable 

Performance within the Life Cycle. 

6. The 21st World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, 

Orlando, Florida, ASV, 2017. gada 8.–11. jūlijs. Referāts: Coaching as a Facilitator of 

Organizational Sustainable Development in the Context of Life Cycle Theories. 

7. SOItmC&RTU 2017 Conference Society of Open Innovation: Technology, Market, 

and Complexity (SOItmC) with RTU, Rīga, Latvija, 15.–18. jūnijs. Referāts: 

Relevance Analysis of Factors Enhancing Coaching Interactions in Organisations. 

8. RTU 57. starptautiskā zinātniskā konference “Scientific Conference on Economics 

and Entrepreneurship” (SCEE’2016), Rīga, Latvija, 29.–30. septembris. Referāts: 

Relevance Analysis of Factors Enhancing Coaching Interactions in Organizations. 

9. RTU 56. starptautiskā zinātniskā konference “Zinātniskā konference par ekonomiku 

un uzņēmējdarbību (SCEE’2015)”, Rīga, Latvija, 2015. gada 15. oktobris. Referāts: 

Coaching as a Tool for Accelerating Innovation in Organizations. 

10. The 19
th

 World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, 

Orlando, Florida, ASV, 2015. gada 12.–15. jūlijs. Referāts: Coaching and Other 

Practices in Facilitating Organizational Change. 

11. SOItmC& KCWS 2015 Conference, Society of Open Innovation, Korejas Republika, 

2015. gada 14.–18. jūnijs. Referāts: The Scope of Coaching in the Context of 

Organizational Change.  
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12. The 8
th

 International Scientific Conference “Business and Management 2014”, 

Vilnius, Lithuania, 2014. gada 15.–16. maijs. Referāts: Internationalization Oriented 

Coaching Activities Promoting Organisational Changes in Baltic Countries. 

13. 19. starptautiskāzinātniskā konference “Economics and Management ICEM 2014”, 

Rīga, Latvija, 2014. gada 23.–25. aprīlis. Referāts: Identifying Conditions to Promote 

Organizational Coaching in Organisations. 

14. The 2
nd

 International Conference “Contemporary Issues in Business, Management and 

Education”, Viļņa, Lietuva, 2013. gada14.–15. novembris. Referāts: Peculiarities of 

Manifestation of Coaching in Organisations. 

15. The 18
th

 International Scientific Conference “Economics and Management-2013”, 

Kauņa, Lietuva, 2013. gada 24.–26. aprīlis. Referāts: Mixed Method Research Design 

for the Development of Conceptual Model for Coaching. 

16. Rīgas Tehniskās universitātes 53. starptautiskā zinātniskā konference “Scientific 

Conference on Economics and Entrepreneurship” (SCEE’2012), Rīga, Latvija, 

2012. gada 11.–12. oktobris. Referāts: The Role and Place for Coaching among Other 

Targeted Interventions. 

Promocijas darba saturs 

IEVADS 

1. KOUČINGA JĒDZIENA BŪTĪBA 

1.1. Kas ir koučings: dažādi skatījumi 

1.1.1. Koučinga interpretāciju zinātniskajā literatūrā kvalitatīva satura analīze 

1.1.2. Koučinga prakstiķu interviju kvalitatīva satura analīze 

1.2. Kas koučings nav: koučings vs. citas izaugsmes veicināšanas aktivitātes 

1.2.1. Koučings vs. mentorings 

1.2.2. Koučings vs. konsultēšana 

1.2.3. Koučings vs. psiholoģiskā konsultēšana un psihoterapija 

1.2.4. Koučings vs. mediācija 

1.3. Koučinga tipoloģija 

2. KOUČINGA VEICINĀŠANA ORGANIZĀCIJĀ 

2.1. Pārvaldības jomas, kurās koučingu izmanto organizācijās 

2.1.1. Zinātniskās literatūras pārskats par koučinga izmantošanu organizācijā 

2.1.2. Kouču aptauja par koučinga izmantošanu organizācijas vadības jomās  

2.2. Nosacījumi, kas ietekmē koučinga veicināšanu organizācijās 

2.3. Koučinga kā sistēmiskas aktivitātes veicināšana organizācijās 

3. KOUČINGS KĀ ORGANIZĀCIJU ATTĪSTĪBAS INSTRUMENTS  

3.1. Organizācijas dzīves cikla posmi 

3.2. Attīstības virzītājspēki dažādos organizācijas dzīves cikla posmos 

3.3. Dažādu koučinga veidu un formu lietojuma atbilstība organizācijas attīstības 

veicināšanai dažādos tā dzīves cikla posmos 

4. KOUČINGA AKTIVITĀŠU IETEKMES UZ UZŅĒMUMA SNIEGUMU 

NOVĒRTĒŠANAS METODOLOĢIJAS IZSTRĀDE  
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4.1. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas 

ietvara izveides principi 

4.2. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metožu un 

materiālu izstrāde 

4.3. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas 

aprobācija 

SECINĀJUMI UN IETEIKUMI 

  

Pirmā nodaļa “Koučinga jēdziena būtība” cenšas atbildēt uz pētniecības jautājumu: “Kas 

ir koučings?”. Nodaļas sākumā tiek analizētas literatūrā iegūtās koučinga definīcijas, lai 

noteiktu tā raksturīgās iezīmes. Ir aprakstīta rezultātu triangulācija. Nodaļas otrajā daļā ir 

parādīti pētījuma par koučingu un citu izaugsmes veicināšanas aktivitāšu līdzībām un 

nošķīrumu, lai atbildētu uz jautājumu, kas koučings nav. Tiek aprakstīta kouču tiešsaistes 

interviju tekstu kvalitatīvā satura analīze. Secinājumi salīdzināti ar akadēmisko literatūru. 

Nodaļas trešajā daļā izstrādāta darba vietās lietoto koučinga aktivitāšu tipoloģija. 

Otrajā nodaļā “Koučinga veicināšana organizācijā” aplūkotas jomas, kurās koučings 

tiek īstenots uzņēmumos. Šajā nodaļā ir aplūkoti kouču aptaujas rezultāti, lai gūtu viņu 

viedokli par koučinga izmantošanu organizācijās. Nodaļā aplūkoti arī faktori, kas varētu 

uzlabot koučinga aktivitāšu ietekmi, un sniegti aptauju secinājumi par ārējo un iekšējo 

apstākļu nozīmību koučinga aktivitāšu organizācijās veicināšanai. Iegūtie dati analizēti, 

izmantojot SPSS programmu un veicot atbilstību analīzi, lai iegūtu svarīgākos faktorus. 

Trešajā nodaļā “Koučings kā organizāciju attīstības instruments” aplūkots koučinga 

lietojums dažādos organizācijas dzīves cikla posmos. Pamatojoties uz literatūras apskatu, 

nodaļā pētīts, kā dažāda veida un formas koučings spēj veicināt uzņēmuma attīstības 

virzītājspēkus dažādos dzīves cikla posmos. Šajā nodaļā analizētas uzņēmuma vēlmes un 

vajadzības katrā tā attīstības posmā un galvenie virzītājspēki, kas veicina attīstību un novērš 

lejupslīdi. Tālāk nodaļā paskaidrots, kā šie virzītājspēki tiek pielāgoti dažādiem koučinga 

veidiem un formām. Nodaļas pirmā daļa noslēdzas ar organizāciju dzīves cikla piecu posmu 

modeli, kas ir atvasināts no literatūras un tiek izmantots turpmāk pētījumā. Nodaļas otrajā 

daļā analizēti virzītājspēki, kas veicina organizācijas attīstību dažādos dzīves cikla posmos. 

Nodaļas trešajā daļā sniegts izstrādātais modelis par noteiktu koučinga veidu un formu 

kapacitātes atbilstību uzņēmuma vajadzībām un vēlmēm noteiktos dzīves cikla posmā. 

Modeļa pamatā ir literatūras pārskata un ekspertu viedokļu aptaujas rezultāti. Nodaļas 

noslēgumā aprakstīta šī modeļa aprobācija četros Latvijas uzņēmumos. 

Ceturtā nodaļa “Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas 

metodoloģijas izstrāde” apraksta šīs metodoloģijas izstrādes nostādnes un procesu. Nodaļas 

pirmajā daļā ir izskaidroti metodoloģijas izveides pamati. Tālāk nodaļā ir detalizēti aprakstītas 

metodes un materiāli, kas izstrādāti, lai novērtētu koučinga ietekmi. Visbeidzot – nodaļā ir 

minēti ziņojumi par metodoloģijas aprobācijas rezultātiem “Hilti Corporation” 

meitasuzņēmumā “Hilti Complete Systems UAB Lithuania”.  
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1. KOUČINGA JĒDZIENA BŪTĪBA 

Pētījuma pirmais zinātniskais jaunieguvums: tika pārskatīts koučinga jēdziens un 

izveidota definīcija, pamatojoties uz to, kas ir koučings un kas nav koučings. 

1.1. Kas ir koučings: dažādi skatījumi uz koučingu 

Koučinga popularitāte ir augusi kopš 20. gadsimta vidus
.
 Tas nozīmē, ka ir veikti daudzi 

pētījumi, lai izzinātu tā priekšmetu, stiprās un vājās puses, īstenošanas iespējas un ietekmi uz 

organizāciju attīstību. Tomēr joprojām ir daudz nenoteiktību un neskaidrību ap to, kas tieši ir 

koučings. Lai gūtu skaidrību par šī jēdziena saturu mūsdienās, tika definēts pētījuma 

jautājums “Kas ir koučings?”. Šī pētījuma daļa tika veikta trijos posmos. 

1. Kvalitatīvā satura analīze par koučinga jēdziena interpretācijām, ko zinātniskajā 

literatūrā sniedz zinātnieki un pētnieki. 

2. Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vācijas koučinga praktiķu interviju kvalitatīvā satura 

analīze. 

3. Secinājumu triangulācija, lai izveidotu visaptverošu koučinga definīciju, uz kā pamata 

veidot vienotu izpratni par koučinga priekšmetu.  

Iepriekšējās koučinga definīcijas (1993–2007) tika ņemtas no Hamlina un citu pētījumiem 

(Hamlin u. c., 2008), kuru mērķis bija konceptualizēt un definēt koučingu. Viņu pētījumi 

balstīti uz agrākiem pētījumiem, ko veikuši Fournies (1987), Evered & Selman (1989), Orth 

u. c. (1987), Popper & Lipshitz (1992), Mink u. c. (1993), Hargrove (1995), Burdett (1998), 

Clutterbuck (1998), Hudson (1999), Redshaw (2000), Grant (2001; 2006), Peterson (1996), 

Kampa-Kokesch & Anderson (2001), Parsloe (1995), Grant & Cavanagh (2004), Dingman 

(2006), Zeus & Skiffington (2000), Kilburg (2000), Peltier (2001), Orenstein (2002), 

McCauley & Hezlett (2001), Hall u. c. (1999), Caplan (2003), Plunkett & Egan (2004), 

Sanders (1996), Hill (1998), Storey (2003), Bacon & Spear (2003), Clegg u. c. (2003), Taylor 

(2007).  

Kvalitatīvās satura analīzes materiāls pēc tam tika papildināts ar koučinga definīcijām no 

vēlākiem šādu autoru rakstiem: Bozer u. c. (2013), Moen & Federici (2012); Passmore & 

Fillery-Travis (2011); Stober (2008), de Haan u. c. (2016), kā arī Cox u. c. (2010),Cox 

(2013), McCarthy (2014) grāmatām par koučingu. Analīzē tika iekļauta arī Starptautiskās 

koučinga federācijas (ICF) izstrādātā ICF Ētikas kodeksā iekļautā definīcija, ņemot vērā šīs 

asociācijas izšķirošo nozīmi koučinga attīstībā pasaules mērogā. 

Kopumā tika analīzē tika iekļauta 41 koučinga definīcija. Apkopojot zinātniskās 

literatūras kvalitatīvās satura analīzes rezultātu, koučingu var definēt kā dalībnieku pašvirzītu 

mācīšanās procesu, lai veicinātu un uzlabotu viņu personīgo izaugsmi, uzvedību, sniegumu, 

sasniegumus un prasmes, uzlabojot viņu informētību un potenciālu. 

Tomēr šāda definīcija pilnībā neizskaidro kouča lomu šajā procesā. Tāpēc tika veikti 

turpmāki pētījumi sadarbībā ar koučiem, kas sniedza papildu rezultātus. Intervijas mērķis bija 

izpētīt, vai koučinga īpašību izpratnē ir kādas reģionālas specifiskās īpatnības, tostarp 

attiecībā uz kouča loma un pašvirzītas mācīšanās procesa iezīmēm. 
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Intervijas tiešsaistē no 2013. gada septembra līdz decembrim notika Skype platformā. 

Kopumā intervijās piedalījās deviņi kouči – četri no Latvijas, trīs no Lietuvas un pa vienam 

no Polijas un Vācijas. Šie divi kouči no Polijas un Vācijas tika uzaicināti ar mērķi noskaidrot 

iespējamās atšķirības, ja tādas ir, starp Baltijas valstu kouču skatījumu un kaimiņvalstu, kurās 

koučinga joma uzskatāma par attīstītāku. 

Intervijā bija 16 pamatjautājumu par koučinga priekšmetu, galvenajām atšķirībām un 

līdzībām ar citām izaugsmes veicināšanas aktivitātēm (mentoringu, psiholoģisko 

konsultēšanu, konsultēšanu, terapiju un mediāciju), koučinga dalībniekiem izaicinājumiem un 

ieguvumiem. 

Tika veikta literatūras analīzes un kouču interviju rezultātu triangulācija, tos savstarpēji 

pārbaudot.1.1. tabulā ir parādīts triangulācijas process un rezultāti ar mērķi integrēt literatūras 

analīzes un kouču interviju rezultātus attiecībā uz koučinga procesa mērķi; turpmāk tas 

izmantots koučinga definēšanai no abām perspektīvām. 

1.1. tabula 

Literatūras analīzes un kouču interviju rezultātu triangulācija 

Literatūras analīzes rezultāti Triangulācijas rezultāti Kouču interviju rezultāti 

1 2 3 

 Koučinga procesa mērķis  

Kouča virzīti mērķi 

Kouča uzdevums ir:  

 radīt attīstības kultūru un 

mācīšanās atmosfēru (Popper & 

Lipshitz, 1992); 

 izveidot tādas attiecības ar 

klientiem, kas atvieglo 

mācīšanos (Mink u. c., 1993); 

 veicināt empīrisku mācīšanos 

(Hudson, 1999); 

 veicināt klientu patstāvīgas 

mācīšanās uzlabošanu (Grant, 

2006); 

 

 

 

 

 

 

 veicināt klientu pašvirzītu 

mācīšanos 

Kouča virzīti mērķi 

Kouča uzdevums ir: 

 

 atbalstīt klientu vai klientu 

grupu risināmas problēmas 

izpētē, paaugstinot viņu 

pašizpratni un potenciālu; 

 būt atbildīgam par klientu 

mācību vidi; 

 stimulēt klientu domāšanas 

procesus un izaugsmi; 

 

 stimulēt klientu pašapziņu un 

personīgo atbildību par sava 

lēmuma pieņemšanu, 

neiejaucoties šajā procesā ar 

savām (kouča) priekšmeta 

zināšanām (McCarthy, 2014; 

Passmore & Fillery-Travis, 

2011); 

 

 

 

veicināt klientu zināšanu radīt 

spēju bez tiešas kouča 

zināšanu pārneses 

 kļūt par klientu partneri viņu 

domāšanas un mācīšanās 

procesos, nesniedzot 

padomus, gatavus 

risinājumus un tos pārāk 

nepamācot; 

 uzdot jautājumus, lai atraisītu 

klientu potenciālu pašiem rast 

risinājumus; 

 maksimāli palielināt klientu 

personīgo un profesionālo 

potenciālu (ICF Ētikas 

kodekss); 

 sniegt klientiem iespējas, kas 

viņiem nepieciešamas, lai 

attīstītos (Peterson, 1996). 

 

atklāt klientu potenciālu un 

vairot izpratni par jaunām 

iespējām 

 

 atklāt klientu potenciālu; 

 veicināt klientos savu spēju 

apzināšanos; 

 sniegt jaunas iespējas klientu 

attīstībai. 
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1.1. tabulas turpinājums 

1 2 3 

Ar klientiem saistītie mērķi 

Klientu uzdevums ir:  

 vadīt zināšanu apguves procesu 

un pašiem uzlabot prasmes 

(Clutterbuck, 1998); 

 uzlabot savas kompetences 

(Orth u. c., 1987; Kilburg, 

2000); 

 

 

 

 

vairot zināšanas 

Ar klientu saistīts mērķis 

Klientu uzdevums ir:  

 domāt un izstrādāt jaunas 

koncepcijas, izmantojot savas 

zināšanas un profesionālās 

kompetences; 

 attīstīties nepārtraukti un veikt 

vēlamās izmaiņas (Peterson, 

1996); 

 pārveidot dzīvi un darba 

pieredzi, lai spētu veikt lietas 

vairākos un dažādos veidos 

(Grant, 2006); 

 

 

 

pārveidot klientu pieredzi 

 

 

 atrast veidus, kā risināt 

problēmas, pamatojoties uz 

savu pieredzi, negaidot kouča 

ierosinājumus; 

 jābūt “koučojamam” (atvērtam 

kouča palīdzībai), lai sasniegtu 

izvēlētos mērķus (Kilburg, 

2000); 

 atpazīt iespējas uzlabot savu 

efektivitāti un spējas (Peterson, 

1996); 

 koncentrēties uz sevi, darbu un 

organizāciju orientētiem 

rezultātiem (Kilburg, 2000; 

Peltier, 2001). 

 

 

 

 

 

sasniegt definētos mērķus 

 

 

 

 

 

 kļūt spējīgākam atrisināt dažāda 

veida problēmas savu 

profesionālo mērķu 

sasniegšanai.  

Ar kouču un klientu mijiedarbību 

saistītie mērķi 

Kouča un klienta uzdevums ir: 

 būt partneriem problēmu izpētes 

procesā (ICF Ētikas kodekss); 

 uzturēt sadarbības partnerību 

(Storey, 2003); 

 kopīgi izstrādāt veidu, kā 

sasniegt kopīgi definētus klientu 

mērķus (Storey, 2003; Kilburg, 

2000). 

 

 

 

 

 

 

nodrošināt sadarbību starp 

kouču un klientiem 

Ar kouču un klientu 

mijiedarbību saistītie mērķi 

Kouča un klienta uzdevums ir: 

 uzticēties un cienīt vienam otru 

 būt partneriem klientu mērķu 

sasniegšanā; 

 kopīgi izpētīt problēmas. 

 

Gan teorētisko, gan empīrisko pētījumu rezultātu triangulācija liecina, ka koučinga mērķis 

ir veicināt klientu pašvirzītu mācīšanos, lai veicinātu viņu attīstību un personīgo izaugsmi bez 

mērķtiecīgas kouča zināšanu pārneses. Tas kļūst iespējams tādas kouča un klienta sadarbības 

rezultātā, kas:  

 uzlabo klientu zināšanas par aktuālo problēmu; 

 atklāj klientu potenciālu un vairo viņu izpratni par jaunām iespējām; 

 pozitīvi maina klientu pieredzi; 

 palīdz sasniegt definētos mērķus.  
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Pamatojoties uz šo analīzi, koučings tiek definēts šādi: 

“Koučings ir klientu pašvirzītas mācīšanās veicināšanas process, ko rosina speciālists 

(koučs), kurš nevis nodod zināšanas klientiem (koučinga dalībniekiem, bet rosina viņos 

zināšanu radīšanu un pieredzes pārveidi, lai tie sasniegtu savus mērķus, atklājot viņu 

potenciālu un stiprinot jaunu iespēju apzināšanos.” 

Koučings ir viena no izaugsmes veicināšanas aktivitātēm, tāpēc to bieži neatšķir no 

mentoringa, konsultēšanas, psiholoģiskās konsultēšanas, mediācijas u. c. Izaugsmi veicinošo 

aktivitāšu izvēli nosaka individuālās vai organizācijas vajadzības (Salter, 2014), kas prasa 

dziļu to īpašību izpratni.  

Taču organizāciju izpratnes trūkums par dažādu izaugsmes veicināšanas aktivitāšu būtību 

var likt tām izvēlēties nepiemērotus speciālistus un prakses, kas neļaus sasniegt mērķus un 

gaidītos rezultātus. Koučinga un citu izaugsmes veicināšanas aktivitāšu salīdzinošā analīze 

izklāstīta nākamajā apakšnodaļā. 

1.2. Kas nav koučings: koučings un citas izaugsmes veicināšanas aktivitātes 

Lai izpētītu koučinga priekšmetu, salīdzinot ar citām izaugsmes veicināšanas 

aktivitātēm, īpašu uzmanību pievēršot koučinga praktiķu izpratnei par šo jautājumu, arī šī 

pētījuma daļa ir balstīta uz literatūras analīzi un 2013. gada decembrī veikto Latvijas, 

Lietuvas, Polijas un Vācijas kouču interviju kvalitatīvo satura analīzi. Koučiem tika lūgts 

salīdzināt koučingu ar mentoringu, konsultēšanu, psiholoģisko konsultēšanu, terapiju un 

mediāciju, pamatojoties uz savām zināšanām un pieredzi. 

Interviju tekstu kvalitatīvā satura analīze izgaismoja trīs jomas, ko kouči salīdzināja: 

 attiecīgajā izaugsmes veicināšanas aktivitātē iesaistīto dalībnieku profesionālās 

zināšanas; 

 izaugsmes veicināšanas aktivitāšu procesa raksturs; 

 klienta un pakalpojuma sniedzēja (kouča, mentora, konsultanta, psihoterapeita, 

padomdevēja, mediatora) attiecības. 

1.2., 1.3., 1.4. un 1.5. tabulā parādītas kouču atbilžu kvalitatīvās analīzes rezultātā iegūtās 

galvenās kategorijas. Skaidrības labad intervētajiem koučiem tika piešķirti kodi (pirmais 

koučs – C1; otrais koučs – C2 utt.). 

Koučings vs. mentorings (mentoring) 

Zinātniskās literatūras analīze liecina, ka mentora zināšanas konkrētā jomā un zināšanu 

apmaiņa ar klientiem ir galvenās mentoringa iezīmes, salīdzinot ar koučingu (Cox, 2013; 

Fleig-Palmer & Schoorman, 2011; Kempster & Iszatt-White, 2013). 

Interviju kvalitatīvās satura analīzes uzrādītās atšķirības starp koučingu un mentoringu 

parādītas 1.2. tabulā. 
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1.2. tabula 

Koučinga un mentoringa salīdzinošā analīze, pamatojoties uz koučinga praktiķu/kouču 

intervijām (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Joma 
Koučings Mentorings 

Koučs Klienti Mentors 

Zināšanas 
Intervējamās personas nav 

minējušas 

Eksperti šajā jautājumā (C5, 

C6) 

 Vecākais (C1, C8) 

 Pieredzējušāks (C2, C3, C4, 

C5, C7, C8, C9) 

Process 

 

 Seko klientiem (C2) 

 Nedalās savā pieredzē 

(С5) 

 Nosaka darba kārtību (C6, 

C7) 

 Atrod ceļu paši (C5, C3) 

Parāda ceļu, dalās pieredzē un 

zināšanās (C2, C3, C5) 

Attiecības Nav direktīvas (C6) Hierarhiskas (C8, C9) 

 

 Zināšanas. Galvenā atšķirība starp koučingu un mentoringu ir iesaistīto pušu pieredze 

un zināšanas. Klienti ir eksperti attiecīgajā jautājumā, viņi izstrādā savus mērķus un 

cenšas tos sasniegt. Savukārt mentors attiecīgajā jomā ir vairāk pieredzējis un gatavs 

savu pieredzi un zināšanas nodot klientiem. 

 Process. Koučingā klienti, koučam asistējot, definē mērķus un izstrādā darbību plānu, 

kas jāveic to sasniegšanai. Koučs nenodod savu pieredzi vai zināšanas klientiem; tā 

vietā viņš stimulē klientus pašus atrast problēmas risinājumu. Koučs seko klientu 

attīstībai, stiprinot viņu spēju pilnīgāk apzināties savu skatījumu uz dzīvi un 

izaugsmes potenciālu. Mentoringa laikā procesu vada mentors. Klienti seko 

mentoram, jo tas ir vairāk pieredzējis un prasmīgāks; viņš pauž savu viedokli par 

labāko veidu, kā veikt uzdevumu un izvairīties no nevajadzīgām darbībām. 

 Attiecības. Klienta un izaugsmes veicināšanas praktiķa attiecību raksturs tika minēts 

kā vēl viena svarīga atšķirība starp koučingu un mentoringu. Mentors un klienti ir 

partneri, kuriem ir hierarhiskas attiecības, savukārt koučs un klienti ir partneri, kuru 

attiecības nav direktīvas. 

Koučings vs. konsultēšana (consultancy) 

Literatūras apskats parādīja, ka, neraugoties uz to, ka koučings un konsultēšana bieži tiek 

izmantota vienā un tajā pašā vidē, tie dažādos aspektos atšķiras. Ieteikumu sniegšana un 

īstenošanai gatavu risinājumu izstrāde ir konsultēšanas galvenās iezīmes, salīdzinot ar 

koučingu (Audet & Couteret, 2012; Gray, 2006).  

Salīdzinot koučingu ar konsultēšanu, aptaujātie kouči kā galveno atšķirību starp šiem 

diviem izaugsmes veicināšanas veidiem minēja pieeju problēmas izpētei un risinājumam 

(1.3. tab.). 
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1.3. tabula 

Koučinga un konsultēšanas salīdzinošā analīze, pamatojoties uz koučinga praktiķu/kouču 

intervijām (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Joma 
Koučings Konsultēšana 

Koučs Klienti Konsultants 

Zināšanas 
Intervējamās personas nav 

minējušas 
Zināšanu turētājs (C7) 

 Eksperts (C2); 

 Profesionāls savā jomā (C3, C4) 

 Zināšanu turētājs (C7). 

Process 

 

 Nenodod tālāk zināšanas (C7) 

 Uzdod jautājumus, lai atvērtu 

klientu potenciālam(C2, C3) 

 Reflektē par klientu 

zināšanām (C7) 

 Izmanto savas 

zināšanas, pieredzi un 

izstrādā jaunas 

koncepcijas (C7) 

 Paši rod risinājumus 

(C2, C3) 

 Pēta problēmu organizācijā un 

piedāvā risinājumus (C2, C3, C4) 

 Nodod tālāk zināšanas (C7) 

Attiecības Nav padomu devējs (C2) 
Intervējamās personas 

nav minējušas 
Sniedz padomus (C5) 

 

 Zināšanas. Konsultants ir zinošs savas jomas speciālists. Turpretī koučinga kontekstā 

zināšanu turētāji ir klienti.  

 Process. Konsultants parasti ir iesaistīts organizācijas problēmu izpētē un risināšanā 

eksperta lomā. Koučs, gluži pretēji, nesniedz nekādus risinājumus, taču, izjautājot un 

izmantojot citas metodes, atklāj klientu potenciālu, lai sekmētu klientu spēju atrast 

risinājumus pašiem.  

 Attiecības. Konsultācijās tiek doti padomi, kas nozīmē, ka klientu lēmumu 

pieņemšanā ir zināma atkarība no konsultanta zināšanām attiecīgajā jomā. Turpretī 

koučingā padomus, gatavus risinājumus vai citas norādes pareizai rīcībai nesniedz. 

Koučs stiprina klientu spēju pašiem risināt problēmas. Tādējādi klienti ir mazāk 

atkarīgi no kouča zināšanām attiecīgajā jomā. 

Koučings vs. psiholoģiskā konsultēšana un psihoterapija (counselling and 

psychotherapy) 

Zinātnieki uzskata, ka psiholoģiskā konsultēšana un psihoterapija koncentrējas uz klientu 

garīgo veselību un psiholoģiskām problēmām (Gray, 2006), savukārt koučings nodarbojas ar 

klientu garīgo izaugsmi un attīstību (Grant, 2006; Grant & Cavanagh, 2004; Stober, 2008). 

Salīdzinājums starp koučingu un psiholoģisko konsultēšanu / psihoterapiju, pamatojoties 

kouču interviju uz kvalitatīvo satura analīzi, ir izklāstīts 1.4. tabulā. 

 Zināšanas. Psihoterapeitam ir jābūt kvalificētam savas jomas ekspertam. Koučs ir 

speciālists, kas koordinē izaugsmes veicināšanas procesu vislabākajā veidā, nodrošinot 

labu kontaktu ar klientiem. Zināšanas par koučingā risināmo problēmu pieder 

klientiem, kuriem ir augsta iekšējā motivācija un atbildība veikt darbu. 
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1.4. tabula 

Koučinga un psiholoģiskās konsultēšanas / psihoterapijas salīdzinošā analīze, pamatojoties uz 

koučinga praktiķu/kouču intervijām (izstrādājusi promocijas darba autore) 

 

Joma 

Koučings 
Psiholoģiskā konsultēšana / 

psihoterapija 

Koučs Klienti Speciālists 

Zināšanas 
Eksperts koučinga procesā 

(C3,C8) 

Eksperts problēmas jomā 

(C3, C8) 

Kvalificēts eksperts šajā jomā 

(C3) 

Process 

 

 Ir orientēts uz nākotni (C2) 

 Izmanto pagātnes pozitīvo 

pieredzi kā resursu pašreizējām 

vai turpmākajām darbībām (C3, 

C4, C6) 

Klienti rīkojas atbilstoši 

savām vēlmēm (C1) 

Bieži skatās atpakaļ un 

analizē, kas noticis un kādas 

pagātnē varētu būt bijušas 

problēmas (C2, C4, C6) 

Attiecības 

Treneris un klienti ir vienlīdzīgi savā statusā, taču tiem ir pilnībā 

atšķirīgas lomas (C3) 
 Nodrošina emocionālu 

atbalstu (C1) 

 Ir pilnībā atbildīgs par to, kā 

viņš izturas pret klientiem kā 

speciālists (C8) 

Ir atbildīgs par atbilstošas, 

izaugsmi veicinošas vides izveidi 

(C3) 

Ir atbildīgs par izaugsmes 

veicināšanas pasākumu 

rezultātiem (C3) 

 

 Process. Psihoterapeits strādā galvenokārt ar klientu dziļi iesakņojušām pagātnes 

problēmām un koncentrējas uz tām, lai rastu piemērotus risinājumus. Savukārt koučs 

varētu izmantot klientu pagātnes pozitīvo pieredzi, lai palīdzētu viņiem saprast, kas 

darbojās labi pagātnē un kas būtu jādara citādi tagadnē vai nākotnē. Pēc savas būtības 

koučinga aktivitātes ir orientētas uz nākotni. 

 Attiecības. Koučs un klienti ir vienlīdzīgi savā statusā, taču viņiem ir pilnīgi atšķirīgas 

lomas un pienākumi: koučs ir atbildīgs par vidi, bet klienti – par rezultātiem. 

Psiholoģiskās konsultēšanas speciālistam un psihoterapeitam ir jābūt kvalificētam un 

pilnībā jāatbild par klienta ārstēšanu. 

Koučings vs. mediācija (mediation) 

Zinātnieki uzskata, ka mediācijas nolūks ir palīdzēt pārvaldīt strīdu un konfliktu 

risināšanas procesu (Brown u. c., 2010), savukārt koučings palīdz indivīdiem sevi efektīvāk 

attīstīt (McCarthy, 2014; Passmore u. c., 2011; Peterson, 1996). Koučinga un mediācijas 

salīdzinājums aprakstīts 1.5. tabulā. 

1.5. tabula 

Koučinga un mediācijas salīdzinošā analīze, pamatojoties uz koučinga praktiķu/kouču 

intervijām (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Jomas 
Koučings Mediācija 

Koučs Klienti Mediators 

Zināšanas 
Eksperts koučinga procesā 

(C5) 
Zināšanu turētājs (C5) 

Eksperts interešu 

konfliktu risināšanā (C9) 

Process 

Koučingu var izmantot kaut kāda veida konfliktu 

situācijās, taču galvenais mērķis ir attīstīt un uzlabot 

efektivitāti un lietderību (C4) 

Starpniecība ir vairāk 

piemērota konflikta 

gadījumā (C4) 

Attiecības Atbalstoša attieksme (C5) 
Atbalsta pieņemšana 

lēmumu pieņemšanā (C5) 

Starpnieka izturēšanās 

(C2) 
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 Zināšanas. Mediators risina interešu konfliktu; viņš ir eksperts konstruktīvu 

risinājumu rašanā. Savukārt koučs ir profesionālis, kurš sekmē klientu spēju izzināt 

problēmu, kuras risināšanā eksperts ir pats klients. 

 Process. Koučingā tiek izmantota klientu ēnošana, lai palīdzētu viņiem redzēt 

situāciju no savas puses un pēc tam izlemtu, kāds varētu būt labākais risinājums. 

Mediācija palīdz konfliktējošām pusēm panākt vienprātību.  

 Attiecības. Koučam ir atbalstoša attieksme uz klientiem, kuri pieņem šo atbalstu, lai 

izpētītu problēmu un rast risinājumus. Mediators ir starpnieks, kurš konflikta situācijas 

dalībniekiem palīdz atrisināt problēmu abpusēji izdevīgā veidā. 

Secinājumi 

Literatūras analīze un kouču interviju kvalitatīvā satura analīze parāda, ka pētniekiem un 

koučiem ir līdzīgi viedokļi par koučinga raksturīgajām iezīmēm, pretstatot to citām izaugsmes 

veicināšanas aktivitātēm – mentoringam, konsultēšanai, psiholoģiskajai konsultēšanai / 

psihoterapijai un mediācijai. 

1. Koučings vs. mentorings. Galvenā atšķirība ir saistīta ar izaugsmes veicināšanas 

priekšmetu. Koučings ir cieši saistīts ar klientu pašmācīšanos un pašattīstīšanos, 

turpretim mentoringā klientu mācīšanās un attīstība tiek balstīta uz mentora zināšanām 

un pieredzi. 

2. Koučings vs. konsultēšana. Atšķiras gan izaugsmes veicināšanas aktivitāšu mērķis, 

gan speciālista loma. Koučinga mērķis ir radīt kontekstu mācībām, kas rosina klientus 

pašus atrast risinājumus, bet konsultēšanas mērķis ir diagnosticēt konkrētu situāciju un 

sniegt organizācijai ieteikumus vai stratēģijas. Kouča veicinošā loma ir pretstatāma 

konsultanta nozares eksperta lomai.  

3. Koučings vs. psiholoģiskā konsultēšana / psihoterapija. Koučings nodarbojas ar 

klientu potenciāla un personīgo izaugsmi, savukārt psiholoģiskā konsultēšana / 

psihoterapija ierasti orientēta uz to, lai novērstu klientu traucējošu agrīnās dzīves 

negatīvo pieredzi. 

4. Koučings vs. mediācija. Mediācija nodarbojas ar konfliktu risināšanu, savukārt 

koučings galvenokārt ir saistīts ar pozitīviem jautājumiem un klientu spēju 

veicināšanu pašiem atrast risinājumus.  

Koučinga un citu izaugsmes veicināšanas aktivitāšu salīdzinājums ļauj identificēt iezīmes, 

kas nav raksturīgas koučinga būtībai.  

1. Koučings nav zināšanu nodošana vai pieredzes apmaiņa (Wycherley & Cox, 2008; C5; 

C7).  

2. Koučings nesniedz gatavus risinājumus, kas balstīti kouča pieredzē vai zināšanās (de 

Haan u. c., 2011). 

3. Koučingā netiek doti padomi un ieteikumi (Trenner, 2013; C2). 

4. Koučings neiztirzā klientu pagātni, lai atrisinātu psiholoģiskas problēmas (Hudson, 

1999). 

5. Koučings nav paredzēts vienprātību panākšanai starp konfliktējošām pusēm (C4). 
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Šajā apakšnodaļā ir izzinātas iezīmes, kas atšķir koučingu no citām izaugsmes 

veicināšanas aktivitātēm. Tomēr pastāv arī dažādi koučinga aktivitāšu veidi un formas. 

Pamatojoties uz literatūras analīzi, nākamā apakšnodaļa pēta koučinga daudzveidību un ievieš 

koučinga tipoloģiju, kas sistematizē dažādos koučinga aktivitāšu veidus un formas, kas 

piemērojami īstenošanai darba vietas kontekstā. 

1.3. Koučinga tipoloģija 

Pētījuma otrais zinātniskais jaunieguvums: darba vietas kontekstā lietojamie koučinga 

veidi un formas ir sistematizēti, lai atvieglotu koučinga izvēli uzņēmumos. 

Koučinga praksē pastāv dažādas pieejas, konteksti, formas un veidi. Zinātnieki to 

izskaidro dažādi. 

 Daži zinātnieki uzskata, ka tas daļēji ir saistīts ar to, ka 20. gadsimta beigās koučingā 

dominēja terapeitiskās un personīgās attīstības pieejas (Ives, 2008). 

 Citi zinātnieki atzīst koučinga multidisciplinārās saknes un apgalvo, ka koučings ir 

radies no dažādām disciplīnām, piemēram, sporta, biznesa, psiholoģijas, psihoterapijas 

un izglītības (Stojnov & Pavlovic, 2010). Tādejādi koučinga zināšanu bāzē lielu 

pienesumu devuši citu nozaru zinātnieki un praktiķi (Bachkirova, 2017).  

 Pastāv arī viedoklis, ka koučings ir unikāla tādu disciplīnu sintēze kā mācīšanās 

teorijas, pieaugušo attīstība, biheiviorālās/sociālās zinātnes, līderības un vadības 

zinātnes un komunikācijas metodes, kas kopā veido koučinga zināšanu bāzi (Koučinga 

Dublinas deklarācija, 2008). 

 Koučinga veidu un formu dažādību var izskaidrot arī ar to, ka pastāv tādas koučinga 

pieejas, kas attīstījās vienlaikus, un tās var sagrupēt divās kategorijās: uz mērķi 

orientētas pieejas (mērķis ir panākt salīdzinoši tūlītējus rezultātus) un uz personīgo 

attīstību orientētas pieejas (padziļinātāka, ar ilglaicīgāku ietekmi) (Ives, 2008). Tas 

deva spēcīgu stimulu attīstīt koučinga teorētisko bāzi un tajā pašā laikā radīja 

sazarotāku dažādu koučinga veidu un formu nošķīrumu. 

Kā jau iepriekš minēts, koučingu ietekmējušas vairākas disciplīnas un zināšanu jomas, kā 

rezultātā radušās teorijā balstītas koučinga pieejas. Vadošie koučinga jomas zinātnieki ir 

pētījuši un apkopojuši teorētiskās pieejas, žanrus un kontekstus (Cox u. c., 2010). 

Tomēr teorētiskās pieejās, žanros un kontekstos balstīta koučinga tipoloģija nesniedz 

tālāku koučinga veidu un formu kategorizāciju lietojumam uzņēmumos. Tāpēc, pamatojoties 

uz literatūras analīzi, šī pētījuma vajadzībām tika izstrādāta šāda koučinga veidu un formu 

tipoloģija (1.1. att.). 
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1.1. att. Koučinga tipoloģija (izstrādājusi promocijas darba autore). 

Saskaņā ar šo tipoloģiju ir divu formu koučings: individuālais (1 : 1 vai 2 : 1) un grupu 

koučings. Individuālā koučinga laikā koučs strādā ar vienu personu, savukārt grupu koučingā 

koučs vai vairāki kouči strādā ar personu grupu. Ja personām grupā ir kopīgi mērķi un viņi 

cieši sadarbojas, lai šos mērķus sasniegtu, grupu sauc par komandu. Šādai grupai tiek 

nodrošināts komandas koučings. Komandas koučinga gadījumā visa komanda ir klients, un 

šāda koučinga mērķis ir uzlabot kolektīvo sniegumu. 

Pēdējā desmitgadēs grupu koučings ir radījis arvien lielākas koučinga praktiķu un 

akadēmiķu bažas. Tas ir saistīts ar to, ka darbs grupās izraisa pie sistēmu domāšanas 

attīstības, kas ir būtiska, lai veicinātu organizatoriskās pārmaiņas un attīstību (Brown & 

Grant, 2010). 

No visiem grupu koučinga veidiem visplašāk ir pētīts komandas koučings (team 

coaching). J. Pīterss un C. Kārs (Peters & Carr, 2013) ieskicē četrus galvenos komandas 

koučinga modeļus, ko izstrādājuši J. R. Hakmens un R. Veidžmens (Hackman& Wageman, 

2005), D. Klaterbaks (Clutterbuck, 2007), P. Hokins (Hawkins, 2011) un M. Morals (Moral, 

2009).  

Pamatojoties uz lietojuma sfēru, visu veidu koučings ir iedalīts veidos, kas vērsti uz 

klientu personīgo kontekstu (dzīves koučings), un veidos, kas tiek izmantoti darba un 

nodarbinātības jomā (organizāciju koučings). Atšķirībā no dzīves koučinga, kas palīdz 

klientiem sasniegt mērķus personīgajā dzīvē un uzlabot savu labklājību, organizāciju 

koučings ir vērsts uz mērķu sasniegšanu profesionālajā un nodarbinātības jomā un ietver 

karjeras koučingu, līderības koučingu un koučingu darbavietā. 

Atšķirība starp līderības koučingu un koučingu darbavietā ir koučinga dalībnieka pozīcija 

organizatoriskajā struktūrā un sasniedzamo mērķu specifika. Līderības koučings strādā ar 

cilvēkiem, kam ir vadītāja atbildība, tāpēc galvenā rūpē ir organizācijas efektivitāte. Koučings 

Koučings 

Koučojamo 
skaits 

Individuāli 

Grupā 

Grupas 
koučings 

Komandas 
koučings 

Lietojuma 
sfēra 

Personīgā 
sfērā 

Dzīves 
koučings 

Darba un 
nodarbinātības 

sfērā 

Karjeras 
koučings 

Līderības 
koučings 

Vadītāju 
koučings 

Uzņēmējdar-
bības 

koučings 

Koučings 
darbavietā 

Organizatori-
skās vadības 

koučings 

Koučings 
inovācijām 



28 

darbavietā ir vērsts uz darbiniekiem bez izpildvaras, un tā mērķis ir uzlabot viņu spējas un 

sniegumu. 

Līderības koučings iedalāms divos veidos: vadītāju koučings un uzņēmējdarbības 

koučings. Vadītāju koučings (executive coaching) veicina un stiprina augstāko vadītāju spēju 

pārvaldīt un vadīt organizāciju. Uzņēmējdarbības koučings (entrepreneurial coaching) 

iedrošina uzņēmējus īstenot savu stratēģisko redzējumu. 

Darbavietas koučings ietver organizatoriskās vadības koučingu un koučingu inovācijām. 

Organizatoriskās vadības koučingu (managerial coaching) veic direktori un zemāki 

vadītāji, un tā mērķis ir uzlabot produktivitāti un attīstīt darbinieku profesionālās prasmes, kā 

arī atvieglot darbinieku pielāgošanos jaunai situācijai un sniegt viņiem aktīvu vadību un 

atsauksmes. 

Koučinga inovācijām (coaching for innovation) mērķis ir organizācijās veicināt 

inovatīvus procesus no ideju atrašanas un attīstīšanas līdz inovāciju sasaistei ar uzņēmuma 

stratēģiju, veicinot inovāciju kultūru, stiprinot attīstības un uzlabošanas prasmes (Bianchi & 

Steele, 2014). 

Karjeras koučings (career coaching) ieņem īpašu vietu klasifikācijas sistēmā, jo tas tiek 

izmantots gan organizāciju kontekstā, gan dzīves situācijās. Karjeras koučingam ir līdzības ar 

dzīves koučingu un organizāciju koučingu, jo abi attīsta koučinga dalībnieka ticību saviem 

spēkiem. Tomēr – atšķirībā no organizāciju koučinga, kura mērķis ir sasniegt biznesa 

rezultātus, karjeras koučings ir uz personu centrēta iejaukšanās, jo karjeras koučinga mērķis ir 

palīdzēt klientam attīstīt karjeras ceļu un sasniegt karjeras mērķus. 

Tāpēc uzņēmumos lietojamie koučinga veidi un formas ir sistematizēti. Īpaši šim 

pētījumam izstrādātā koučinga tipoloģija tiek izmantota pētījuma trešajā posmā, lai radītu 

modeli dažādu koučinga formu un veidu kapacitātes pielāgošanai uzņēmuma vajadzībām un 

vēlmēm to attiecīgajā dzīves cikla posmā (sk. 3. nodaļu). 

Tomēr koučinga veidu un formu nosaukumi pilnībā nepauž to raksturu. Skaidrāku izpratni 

par katras formas vai veida būtību var sniegt definīcijas, tāpēc papildus tipoloģijai izstrādātas 

koučinga veidu un formu definīcijas, balstoties uz literatūras pārskatu. 

 

Individuālā koučingā (1 : 1 vai 2 : 1) koučs strādā ar vienu klientu. 

Komandas koučings atšķiras no grupas koučinga. Komandas koučingā notiek kolektīva 

iesaistīšanās, lai sasniegtu kopīgos mērķus.  

Vadītāju koučings nodarbojas ar personām ar vadītāja atbildību. Vadītāju koučinga 

mērķis ir sekmēt klienta profesionālo sniegumu un uzvedības izmaiņas, tādējādi veicinot 

individuālos un organizatoriskos panākumus. 

Uzņēmējdarbības koučings ir individuāls atbalsts uzņēmējiem, lai vairotu viņu ticību 

saviem spēkiem uzņēmējdarbības kontekstā un mudinātu uzņēmējus pārvērst savu stratēģisko 

redzējumu darbībā. 

Organizatoriskās vadības koučinga (direktors kouča lomā), veicinot zemāka līmeņa 

vadītāja vai direktora atbalstu, tiek uzlabota darbinieku produktivitāte un attīstītas viņu 

profesionālās prasmes. 
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Koučinga inovācijām mērķis ir veicināt inovatīvus procesus organizācijās no ideju 

atrašanas un attīstīšanas līdz inovāciju sasaistei ar uzņēmuma stratēģiju, veicinot inovāciju 

kultūru, stiprinot attīstības un uzlabošanas prasmes. 

Karjeras koučinga mērķis ir palīdzēt klientiem attīstīt karjeras ceļu un sasniegt savus 

karjeras mērķus. 

Šīs definīcijas tika izmantotas pētījuma trešajā posmā – koučinga ekspertu apsekojuma 

aptaujā (sk. 3. nodaļu). 

Secinājumi 

Šajā nodaļā atbildēts uz pirmo pētījuma jautājumu “Kas ir koučinga jēdziena būtība?”, 

pārbaudot zinātnisko literatūru un analizējot kouču interviju tekstus. 

Rezultātā tika konstatēts, ka:  

1) koučings ir izaugsmes veicināšanas process, kura mērķis ir atbalstīt klientu pašvirzītu 

mācīšanos, kā rezultātā aug klientu pašizpratne un ticība saviem spēkiem un rada 

izmaiņas klientu uzvedībā; 

2) koučings atšķiras no citām izaugsmes veicināšanas aktivitātēm, pirmkārt, ar klienta 

lomu procesā. Vairumā gadījumu klienti pašiizvēlas koučingu, lai risinātu kādu savu 

problēmu. Tas ir iemesls, kāpēc viņi uzņemas ļoti aktīvu lomu risinājumu meklēšanā; 

3) koučingam ir dažādas pieejas, formas un veidi citu disciplīnu un zināšanu jomu 

ietekmes dēļ. Tika secināts, ka uzņēmumos lietojami šādi koučinga veidi un formas: 

individuālai koučings, komandas koučings, vadības koučings, uzņēmējdarbības 

koučings, organizatoriskās vadības koučings, koučings inovācijām un karjeras 

koučings. Šīs koučinga formas un veidi tika sistematizēti turpmākai izmantošanai 

pētījumā. 

Tomēr joprojām nav skaidrs: 

 kādas ir uzņēmumu organizatoriskās jomas, kurās tiek izmantots koučings; 

 kādi ir labvēlīgie apstākļi, kas var veicināt koučingu uzņēmumā. 

2. nodaļa (Koučinga veicināšana uzņēmumā) pēta koučinga lietojumu uzņēmumā un 

veiksmes nosacījumus koučinga veicināšanai. Šo jautājumu izskatīšana ļauj atbildēt uz 

pētījuma otro jautājumu.   
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2. KOUČINGA VEICINĀŠANA ORGANIZĀCIJĀ 

2.1. Pārvaldības jomas, kurās koučingu izmanto organizācijās 

Pamatojoties uz zinātniskajā literatūrā un kouču apsekojumā iegūtās informācijas analīzi, 

šī apakšnodaļa izceļ pārvaldības jomas, kurās tradicionāli tiek īstenotas koučinga iespējas. 

Zinātniskās literatūras analīze liecina, ka koučings palīdz gan indivīdiem atpazīt savas 

iespējas un uzlabot savu sniegumu (Orth u. c., 1987), gan uzņēmumiem rast jaunus 

savdabīgus risinājumus, lai ilgtermiņā panāktu ilgtspējīgas pārmaiņas (Peltier, 2001; Stober, 

2008; Cox u. c., 2010). 

Uzņēmuma vajadzībām koučings galvenokārt tiek izmantots šādās vadības jomās. 

 Vadības attīstība: kā galveno koučinga aktivitāti koučs izmanto iztaujāšanu, tādējādi 

palīdzot vadītājiem aplūkot iespējas no dažādām perspektīvām (Cox, 2013). 

 Līderības attīstība: kouču sniegtā ārējā atgriezeniskā saite un pārdomas vairo 

indivīda pašizpratni, uzlabo domāšanas spējas un līderības prasmes (Bozer u. c., 2013; 

McCarthy, 2014). 

 Cilvēkresursu attīstība: koučinga koncentrēšanās uz empīrisku un pašvirzītu 

mācīšanos veicina personīgo izaugsmi un attīstību (Mink u. c., 1993; Hudson, 1999; 

Grant, 2001; 2006; Grant & Cavanagh, 2004). 

Kouču apsekojuma mērķis bija noteikt vadības jomas, kurās koučings tiek izmantots, 

pamatojoties uz kouču pieredzi. Apsekojums tika veikts no 2013. gada augusta līdz 

decembrim. Aptaujā piedalījās 15 kouči no Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vācijas. 

Zinātniskās literatūras analīze un kouču atbildes izgaismoja koučinga izmantošanas jomas 

uzņēmumā. Tika konstatēts, ka uzņēmumā koučings tiek izmantota visos līmeņos: 

organizatoriskā, komandas un individuālā. Koučingam kā izaugsmes veicināšanas praksei ir 

liels potenciāls, lai paātrinātu novatoriskus procesus organizācijās. Praksē koučingu izmanto, 

lai veicinātu indivīdu un komandu spēju atklāt iespējas un izveidotu attīstības un izaugsmes 

kultūru. Koučings veicina arī indivīda ilgtspējīgas uzvedības izmaiņas, attīstot pašizpratni un 

spēcīgu ticību savām spējām. 

Gan literatūras analīzes, gan kouču aptaujas rezultāti liecina, ka galvenās koučinga 

lietojuma jomas ir līderu, vadītāju un darbinieku snieguma uzlabošana un attīstība. Literatūra 

pierāda arī to, ka koučingu var veiksmīgi izmantot inovāciju jomā. 

Tomēr nepietiek ar zināšanām par vadības jomām, kurās koučingu var izmantot tā 

veiksmīgai īstenošanai uzņēmumā. Ir jāizpēta arī nosacījumi, kas veicina koučingu 

uzņēmumā. Nākamajā apakšnodaļā sniegta zinātniskās literatūras analīze par nosacījumiem, 

kas pozitīvi ietekmē koučinga veicināšanu uzņēmumā. 
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2.2. Nosacījumi, kas ietekmē koučinga veicināšanu organizācijās 

Neraugoties uz pieaugošo pierādījumos balstīto pētījumu apjomu par efektīvu koučinga 

rezultātu iegūšanas nosacījumiem, nav daudz zināms par koučingu veicinošajiem faktoriem 

visā organizācijā.  

Literatūras avotu analīze pēta galvenos faktorus, kas ietekmē koučinga savstarpējas 

iedarbības efektivitāti organizācijas vidē. 2.1. tabulā apkopoti nosacījumi, kas visdrīzāk 

ietekmēs koučinga efektivitāti.  

2.1. tabula 

Nosacījumi, kas visdrīzāk ietekmēs koučinga efektivitāti  

(izstrādājusi promocijas darba autore) 

Zinātnieki Nosacījumi 

Bozer G., Sarros J., Santora J. (2013) 

Orientēšanās uz klienta mācību mērķi 

Klienta motivācija pirms koučinga  

Klienta atgriezeniskās saites uztveres spēja 

Bozer G., Sarros J., Santora J. (2014) Kouča akadēmiskā kvalifikācija psiholoģijā 

Bozer G., Sarros J., Santora J. (2013).  

deHaan E., Duckworth A., Birch D., Jones 

C. (2013) 

Klienta attīstības pašefektivitāte 

deHaan E., Duckworth A., Birch D., Jones 

C. (2013) 
Klienta personība 

deHaan E., Duckworth A., Birch D., Jones 

C. (2013) 

Baron. L, Morin, L. (2009) 

Kouča un klienta attiecības 

Baron. L, Morin, L. (2009) Uzraudzības atbalsts 

Rekalde I., Landeta J., Albizu E. (2015). 

Kouča spēja veidot uzticību 

Kouča komunikācijas prasmes 

Kouča atbildība par paša attīstību  

Kouča nodošanās procesam 

Smith I., Brummel, B. (2013) 

Izpildvaras iesaistīšanās 

Attīstāmības uztvere 

Individuālie attīstības plāni 

Audet, J, Couteret, P. (2012) 
Uzņēmēja atvērta attieksme pret pārmaiņām 

Motivācija pārņemt zināšanas 

 

Zinātnieki šos koučingu ietekmējošos nosacījumus definē kā mijiedarbību no koučinga 

praktiķa un koučinga klienta perspektīvas. Īpaša uzmanība tiek pievērsta faktoriem, ko klienti 

uztver kā patiesi noderīgus, piemēram, kouča spēju lietot atbilstošas tehnikas, attiecību 

kvalitāti, atbalsta sistēmu, kouča personību. Šie nosacījumi ietver arī klienta pozitīvo 

attieksmi pret pārmaiņām, klienta atvērtību palīdzībai no ārpuses un vēlmi mācīties un 

mainīties.  
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2.3. Koučinga kā sistēmiskas aktivitātes veicināšana organizācijās 

Pētījuma trešais zinātniskais jaunieguvums: ir identificēti labvēlīgie nosacījumi 

koučinga veicināšanai uzņēmumā. 

Literatūras apskats ir identificējis virkni nosacījumu, kas pozitīvi ietekmē koučinga 

veicināšanu uzņēmumā. Identificētie nosacījumi tika izmantoti Latvijas un Lietuvas kouču un 

klientu aptaujas anketā, lai noteiktu, kuri no ierosinātajiem nosacījumiem ir svarīgāki 

koučinga veicināšanai uzņēmumos Baltijas reģionā. 

Aptauja tika veidota, lai novērtētu dažādās kategorijās iekļautu faktoru klāsta 

nozīmīgumu. Piecās kategorijās ir ietverti 27 nosacījumi.  

Ārējie netiešie nosacījumi visdrīzāk netieši ietekmēs koučinga veicināšanu organizācijā. 

Tie ietver: 

8.1 saistību ar koučingu ES dokumentācijas kontekstā; 

         8.2 rekomendācijas koučinga iestrādāšanai apmācību programmās; 

         8.3 inovācijas uzņēmējdarbībā, psiholoģijā, izglītībā u. c., kas veicina koučinga 

 teorijas attīstību. 

 

Ārējie tiešie nosacījumi koncentrējas uz visu, kas var tikt saistīts ar koučinga 

pakalpojumiem, sākot ar labās prakses izplatīšanu līdz kouču personībām. Turpmāk minētie 

mainīgie satur ārējos tiešos nosacījumus: 

9.1 koučinga labās prakses izplatīšana; 

 9.2 kouču profesionālo standartu izveidošana; 

 9.3 koučinga nozares pētījumu nodrošināšana; 

 9.4 koučinga profesionāļu asociāciju sadarbība ar citām profesionālajām un valsts 

organizācijām; 

 9.5 profesionālas uzraudzības sistēma kouča darba pārraudzībai; 

 9.6 kouču izglītība un tālākizglītība; 

 9.7 kouča spēja izmantot ar koučinga pamata kompetencēm saistītās prasmes; 

 9.8 kouča sapratne par uzņēmējdarbības procesiem. 

 

Iekšējie nosacījumi organizācijas līmenī ir saistīti ar organizācijas kultūras īpatnībām, 

piemēram, orientēšanās uz mērķi, orientēšanās uz atbalstu, mācīšanās kultūra, savstarpējas 

uzticības un atvērtības attiecības, efektīvas atgriezeniskās saites kultūra. Nosacījumi ietver: 

10.1 uz mērķi orientētu organizācijas kultūra; 

10.2 augstākā līmeņa vadības atbalstu mācībām un attīstībai; 

 10.3 motivāciju mācīties un apgūt jaunas prasmes; 

10.4 jaunu prasmju apgūšanas nepieciešamību organizācijas pārmaiņu dēļ; 

 10.5 iespēju izmantot apmācībās gūtās zināšanas un prasmes darbā; 

 10.6 uzticības un atvērtības attiecības starp organizācijas dalībniekiem. 
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Nosacījumiem grupu līmenī ir kopīgas sadarbības fokuss. Tie ietver: 

11.1 augstu saliedētības līmeni un labu komunikāciju komandā; 

11.2 kopīgu plānošanu; 

11.3 lēmumu pieņemšanu grupās/komandās; 

11.4 darbinieku mācīšanos un attīstību grupās/komandās. 

 

Iekšējie nosacījumu individuālā līmenī tiek koncentrēti uz klientu. Tie ietver: 

12.1 klienta pozitīvu attieksmi pret pārmaiņām; 

12.2 radošumu, lai palīdzētu; 

12.3 klienta vēlēšanos mācīties un mainīties; 

12.4 klienta atgriezeniskās saites uztveres spēju; 

12.5 klienta vēlēšanos ieguldīt laiku un enerģiju koučinga procesā; 

12.6 klienta iesaistīšanos koučinga procesā. 

 

Aptauja tika veikta laikā no 2014. gada decembra līdz 2015. gada augustam. Aptaujā 

piedalījās 75 respondenti no Latvijas un Lietuvas. Iegūtie dati tika analizēti, izmantojot 

Sociālo zinātņu statistikas pakotni (Statistical Package for the Social Sciences – SPSS) un 

veicot atbilstību analīzi. Atbilstību analīzes mērķis ir analizēt ārējo un iekšējo nosacījumu 

kategorijas, lai sekmētu koučingu organizācijās un izdibinātu vissvarīgākos faktorus. 

Rezultāti tiek izklāstīti biplota veidā. Tomēr ir jāņem vērā daži ierobežojumi. Šī analīze 

interpretē tendenču stiprību datu apjomā. Attālums starp rindu punktiem un kolonnu punktiem 

norāda uz relativitātēm, un par novērotajām tendencēm tiek sniegti tikai vispārīgi 

apgalvojumi.   

 

Rezultāti. Ārējā netiešajā kategorijā tiek analizēti trīs nosacījumu tipi. Atbilstību karte 

parāda, kā respondenti uztver divus ārējos netiešos nosacījumus, proti, Q 8.2 un Q 8.3, kā 

svarīgākus nosacījumus (2.1. att.). 

 

2.1. att. Biplots, kurā attēloti ārējie netiešie nosacījumi un tas, kā tie saistīti  

ar svarīguma līmeni (izstrādājusi promocijas darba autore). 
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Ārējo tiešo nosacījumu kategorijā trīs no astoņiem nosacījumiem atrodas nelielā attālumā 

no “5” punkta. Tie ir: koučinga labās prakses izplatīšana (Q 9.1), kouču izglītība un 

tālākizglītība (Q 9.6) un kouča spēja izmantot ar koučinga pamata kompetencēm saistītās 

prasmes (Q 9.7) (2.2. att.). Šis rezultāts ļauj secināt, ka respondenti uzskata šos nosacījumus 

par svarīgiem. Literatūras avotos atrodams empīrisks apliecinājums šiem secinājumiem. 

Bozer u. c. (2013) pierāda, ka kouču akadēmiskā kvalifikācija un uzticamība ir pozitīvi 

saistītas ar koučinga efektivitāti.   

 

2.2. att. Biplots, kurā attēloti ārējie tiešie nosacījumi un tas, kā tie saistīti ar  

svarīguma līmeni (izstrādājusi promocijas darba autore). 

 

Iekšējie nosacījumi tiek analizēti trīs kategorijās: organizācijas līmenis, grupas līmenis un 

individuālais līmenis.  

Biplots parāda iekšējo nosacījumu izplatību organizācijas līmenī (2.3. att.). Punkts Q 10.2 

atrodas vistuvāk “5” punktam. Tādēļ respondenti uzskata, ka augstākā līmeņa vadības atbalsts 

mācībām un attīstībai tiek apsvērts kā vissvarīgākais iekšējais nosacījums. Šis rezultāts atbilst 

Baron un Morin (2009) veiktā empīriskā pētījuma rezultātiem.  

 

2.3. att. Biplots, kurā attēloti iekšējie nosacījumi organizācijas līmenī un tas, kā tie  

saistīti ar svarīguma līmeni (izstrādājusi promocijas darba autore). 
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Iekšējo nosacījumu rezultāti grupu līmenī parāda, ka nosacījums Q 11.4 (darbinieku 

mācīšanās un attīstība grupu/komandu ietvaros) atrodas vistuvāk “5” punktam (2.4. att.). 

Attiecīgi – no tā izriet, ka respondenti šo nosacījumu uztver kā vissvarīgāko.  

 

2.4. att. Biplots, kurā attēloti iekšējie nosacījumi grupu līmenī un tas, kā tie saistīti ar 

svarīguma līmeni (izstrādājusi promocijas darba autore). 

Iekšējo nosacījumu rezultāti individuālā līmenī parāda, ka “klienta iesaistīšanās koučinga 

procesā” (Q 12.6), “klienta vēlēšanās ieguldīt laiku un enerģiju koučinga procesā” (Q 12.5) un 

“klienta vēlēšanās mācīties un mainīties” (Q 12.3) tiek uzskatīti par vissvarīgākajiem 

nosacījumiem (2.5. att.).  

 

2.5. att. Biplots, kurā attēloti iekšējie nosacījumi individuālā līmenī un tas, kā tie saistīti ar 

svarīguma līmeni (izstrādājusi promocijas darba autore). 
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Konsolidētā 2.2. tabula parāda to nosacījumu apkopojumu, kas tiek uzskatīti par svarīgiem 

koučinga mijiedarbībai organizācijā. 

2.2. tabula 

Koučinga mijiedarbības pastiprināšanas nosacījumi organizācijās  

(izstrādājusi promocijas darba autore) 

Ārējie nosacījumi ar netiešu 

ietekmi 

Ar inovācijām saistītās zināšanu jomās 

Orientācija uz koučinga integrēšanu visā apmācību procesā 

Ārējie nosacījumi ar tiešu ietekmi 

Labākās koučinga prakses salīdzinošā novērtēšana 

Kouču profesionālās attīstības turpināšana 

Paļāvības demonstrēšana galvenajās koučinga kompetencēs  

Iekšējie nosacījumi organizācijas 

līmenī 

Izpildlīmeņa vadības atbalsts 

Motivācija jaunu prasmju apgūšanai 

Uzticības un atvērtības kultūra 

Iekšējie nosacījumi grupu līmenī Mācīšanās kultūra grupās 

Iekšējie nosacījumi individuālā 

(klienta) līmenī 

Indivīda apņemšanās mainīties 

Indivīda gatavība ieguldīt laiku un enerģiju koučinga procesā 

Indivīda iesaistīšanās koučinga procesā 

 

Šī pētījuma rezultāti liecina, ka par vissvarīgākajiem nosacījumiem koučingam 

organizācijas, komandas un individuālā līmenī tiek uzskatīti tie, kas galvenokārt saistīti ar 

mācīšanos un attīstību. Paredzams, ka šiem nosacījumiem būs nozīmīga loma koučinga 

iesaistes efektivitātē. Konstatējumiem ir empīrisks atbalsts, ko sniedz Bozer u. c., (2013), 

Rekalde u. c., (2015), Smith u. c., (2013). 

Secinājums 

Analizējot vadības jomas, kurās koučings tiek izmantots, ir atklāts, ka tas galvenokārt tiek 

darīts, lai sasniegtu mērķus attiecībā uz mācīšanos un attīstību, līderības attīstību un 

stratēģisko domāšanu. Koučings galvenokārt ietekmē sadarbību komandas iekšienē un starp 

komandām. 

Labvēlīgu apstākļu pieejamība var būt svarīgs priekšnoteikums veiksmīgai koučinga 

īstenošanai uzņēmumā. Tomēr šos nosacījumus nevar uzskatīt par vienīgo mainīgo 

veiksmīgām koučinga aktivitātēm. Ir svarīgi atcerēties arī to, ka situācija uzņēmumā nav 

statiska; uzņēmumam augot un attīstoties, tā nemitīgi mainās. Katrā attīstības posmā 

uzņēmumam ir jābūt spēku kopumam, kas var to virzīt uz tālāku attīstību un novērst 

lejupslīdi.  

Ņemot vērā iepriekš minēto, nākamajā nodaļā ir aplūkotas koučinga formas un veidi, kas 

attiecināmi uz lietojumu uzņēmumā (sk. 1.3. apakšnodaļu), lai tos pielāgotu virzītājspēkiem, 

kas uzņēmuma nepieciešami attīstības veicināšanai dažādos tā attīstības posmos. Nodaļa 

sākas ar pārskatu par organizāciju dzīves cikla jeb attīstības posmu modeļiem. 
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3. KOUČINGS KĀ ORGANIZĀCIJU ATTĪSTĪBAS 

INSTRUMENTS 

3.1. Organizācijas dzīves cikla posmi 

Organizācijas ilgtspējīga izaugsme un attīstība vienmēr ir bijusi pētnieku nepārtrauktas 

uzmanības lokā. Zināšanas par organizācijas pašreizējo attīstības posmu sniedz izpratni par 

pareizām attiecībām starp dzīves ciklu, stratēģiju, struktūru un sniegumu (Lester u. c., 2003). 

Ja organizācija paredz efektīvi risināt galvenās problēmas, tad specifiskajai organizācijas 

struktūrai, funkcijai un lēmumu pieņemšanas procesiem ir jāatbilst dzīves cikla posmam. 

Vienotas organizācijas dzīves cikla katra posma definīcijas nav. Izmantojot Miller un 

Friesen (1984) pieeju, Hanks (1990) dzīvescikla posmu definē kā “ar organizācijas kontekstu, 

stratēģiju un struktūru saistītu unikālu mainīgo konfigurāciju”. 

Geiner (1972) piedāvā organizācijas izaugsmes piecu posmu modeļa konceptuālo 

regulējumu. Balstoties uz plašu literatūras avotu izpēti un organizāciju vēstures periodu 

analīzi, Miller un Friesen (1984) izšķir piecus galvenos korporatīvā dzīvescikla posmus: 

dzimšana/rašanās; izaugsme; briedums; atdzimšana un novakare/noriets (3.1. att.). 

 

3.1. att. Piecu posmu dzīves cikla modelis, Miller & Friesen (1984). 

Lester u. c. (2003) ir pielāgojuši un pārbaudījuši piecu posmu modeli, kas ir piemērots 

ikviena veida organizācijai un atbalsta Miller un Friesen (1984) darbu. 

Katru posmu raksturo īpatnējs ar organizācijas kontekstu, stratēģiju un struktūru saistīto 

mainīgo diapazons. 

 Pirmais posms (dzimšana/rašanās) ir organizācijas attīstības sākumposms. Šim posmam ir 

raksturīga centralizēta lēmumu pieņemšana un vienkārša, formāla organizācijas struktūra. 

Nišu stratēģija ir noteikta izaugsmes stratēģija. Galvenā loma organizācijas attīstībā ir tās 

dibinātājam.  
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Otrā posma (izaugsme) laikā vienkāršā organizācijas struktūra mainās uz departamentos 

dalītu funkcionālu struktūru. Funkcionālie departamenti tiek veidoti uzņēmuma galvenajām 

darbības jomām. Lēmumu pieņemšana ir mazāk centralizēta.  

Trešajā posmā (briedums) īpašs uzsvars tiek likts uz ienesīgumu. Īpaša uzmanība tiek 

pievērsta izmaksu kontrolei, ražīgumam un tirgus pozīcijas uzturēšanai. Organizācijas 

struktūra un sistēmas kļūst formālākas un hierarhiskākas.  

Ceturtā posma (atdzimšana) laikā organizācijas piedzīvo straujas pozitīvas izaugsmes 

periodu. Organizācijas stratēģijā notiek ievērojamas pārmaiņas. Šim posmam raksturīga 

produktu līniju diversifikācija un dažādošana, kā arī pārņemšana dažādās nozarēs.  

Kad organizācija beidz augt, tā ieiet piektajā posmā (noriets). Hanks (1990) apgalvo, ka 

organizācija var nonākt norieta posmā no jebkura cita dzīves cikla posma. Viņš tic, ka 

organizācijas galvenais uzņēmējdarbības uzdevums norieta posmā ir organizācijas misijas un 

stratēģijas atjaunošana. Atjaunošanās posma ignorēšana neizbēgami noved organizāciju 

ilgstošā norieta posmā un visbeidzot – līdz likvidācijai. 

Iepriekšminēto apstākļu dēļ katram uzņēmuma dzīves cikla posmam ir savas īpašās 

stratēģijas, struktūra un citi aspekti, piemēram, virzītājspēki, kas atvieglo uzņēmuma pāreju 

no viena posma uz nākamo un novērš tā norietu jeb lejupslīdi. Par noteiktiem virzītājspēkiem 

tiek uzskatītas vēlmes, ko uzņēmums vēlas stimulēt. Šos virzītājspēkus var paātrināt, īstenojot 

dažādas koučinga formas un veidus. 

Nākamajā apakšnodaļā vispirms pētīti virzītājspēki, kas atbilst katram dzīves cikla 

posmam, pamatojoties uz zinātniskās literatūras analīzi. Tad ir sniegts pārskats par tipoloģijā 

iekļauto koučinga formu un veidu specifiskajām īpašībām (sk. 1.3. apakšnodaļu). Visbeidzot, 

pamatojoties uz zinātniskās literatūras analīzi, izstrādātā matrica ilustrē saikni starp 

virzītājspēkiem, kas raksturīgi katram uzņēmuma dzīves cikla jeb attīstības posmam, un 

koučinga formām un veidiem, ko piemēro šo virzītājspēku paātrināšanai. 

3.2. Virzītājspēki dažādos organizācijas dzīves cikla posmos 

Pētījuma ceturtais zinātniskais jaunieguvums: koučinga veidu un formu kapacitātes 

pielāgošana virzītājspēkiem, lai attīstītu uzņēmumu dažādos posmos tā dzīves ciklā 

Tika pētīti virzītājspēki, kas iedarbina uzņēmuma attīstības mehānismus un procesus 

dažādos tā dzīves cikla posmos un novērš tā norietu jeb lejupslīdi, un to sekmēšanai tika 

pielāgotas dažādas koučinga formas un veidi. Kopsavilkums par galvenajiem virzītājspēkiem, 

kas varētu veicināt ilgtspējīgu izaugsmi un attīstību cauri visiem dzīves cikla posmiem un 

atturēt no lejupslīdes, ir sniegts 3.1. tabulā. 
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3.1. tabula 

Galvenie virzītājspēki uzņēmuma attīstībai visos tā dzīves cikla posmos  

(izstrādājusi promocijas darba autore) 

Dzīvescikla posms Virzītājspēki ilgtspējīgai uzņēmuma attīstībai 

1. posms. 

Rašanās 

Radītspēja 

Neatkarība lēmumu pieņemšanā 

Produktu un pakalpojumu inovācijas 

Līdera pašizpratne 

Uzņēmējdarbības intuīcija 

Stratēģiskais redzējums 

Stipra apņemšanās 

Vēlme izprast risku 

Elastība 

2. posms. 

Izaugsme 

Zemāka līmeņa vadības iesaistīšana lēmumu pieņemšanā 

Efektīva deleģēšana 

Komandas pieeja 

Spēja tikt galā ar gandrīz nemainīgu pārmaiņu stāvokli 

Spēja pārvaldīt strauju izaugsmi 

3. posms. 

Briedums 

 

Izaugsmes iespējamības izpēte 

Augstas veiktspējas darbinieku noturēšana 

Birokrātisko šķēršļu pārvarēšana 

Reakcija uz vides pārmaiņām 

4. posms. 

Atdzimšana 

Dalījumu autonomija 

Integrācija 

Efektīva iekšējā komunikācija 

Inovatīva augsta veiktspēja 

5. posms. 

Noriets 

Organizatoriskās stratēģijas un struktūras atjaunošana 

Inovatīvuma attīstība 

Informācijas apstrādes mehānismu uzlabošana 

Tolerances līmeņa paaugstināšana 

Koučings un organizāciju attīstības virzītājspēki 

Literatūras analīze, kas veikta organizācijas dzīves ciklu un koučinga jomā, liecina, ka 

dažādām koučinga formām un veidiem piemīt iezīmes, kas var paātrināt uzņēmuma attīstības 

virzītājspēkus katrā tā attīstības posmā (3.2. tab.). 

Tabulā parādīta saikne starp dažādiem koučinga veidiem, formām un virzītājspēkiem, 

kuru pieejamība ir būtiska uzņēmuma attīstībai. Katras turpmāk norādītās koučinga formas un 

veida galveno iezīmju apraksts parāda, kādā veidā šīs funkcijas var sekmēt virzītājspēkus. 

Uzņēmējdarbības koučings. Uzņēmējdarbības koučings sniedz atbalstu un stiprina 

uzņēmēju neatkarību sākuma vai agrīnās izaugsmes stadijā, izveidojot vidi, kas veicina 

neatkarību ikdienas un nākotnes problēmu risināšanā. Koučings palīdz arī veikt pasākumus 

stratēģiskā redzējuma realizēšanai. Uzņēmējdarbības koučinga izšķirošā iezīme ir tā galvenā 

uzmanība uz uzņēmēju kā indivīdu, lai veicinātu dibinātāju vadības prasmju attīstību un 

uzlabotu viņu līdera spējas (Audet & Couteret, 2012). 

Vadītāju koučings. Vadītāju koučings, līdzīgi citiem koučinga veidiem, veicina rīcību, 

kas sekmē uzņēmuma ilgtspējīgu attīstību un uzlabo mērķu sasniegšanu, tomēr vadītāju 

koučinga galvenais mērķis ir ar darbu saistīta joma, nevis personīgā dzīve (Duff, 2011). Kā 

norādījis Anthony Grant (2014), vadītāju koučingas kļūst īpaši vērtīgs pastāvīgu 

organizatorisko pārmaiņu periodā. Tas attīsta gatavību pieņemt pārmaiņas, kā arī veicina 
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līdera un organizatorisko prasmju uzlabošanu straujas izaugsmes laikā, jo vadītāju koučings 

sekmē mērķu sasniegšanu un ticību savām līdera spējām (Grant, 2014; Grant u. c., 2009). 

3.2. tabula 

Koučinga formu un veidu iezīmju saskaņošana ar virzītājspēkiem, pamatojoties  

uz zinātniskās literatūras analīzi (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Dzīves cikla 

posms 

Uzņēmuma ilgtspējīgas 

attīstības virzītājspēki 

Uzņēmējdarbības 

koučings 

Vadītāju 

koučings 

Organiza-

toriskās 

vadības 

koučings 

Koučings 

inovācijām 

Koman-

das 

koučings 

1. posms. 

Rašanās 

Radītspēja +     

Neatkarība lēmumu 

pieņemšanā 
+     

Produktu un 

pakalpojumu inovācijas 
   +  

Līdera pašizpratne + +    

Uzņēmējdarbības 

intuīcija 
+     

Stratēģiskais redzējums +     

Stipra apņemšanās  +    

Riska izpratne +     

Elastība +     

2. posms. 

Izaugsme 

Zemāka līmeņa vadības 

iesaistīšana lēmumu 

pieņemšanā 

  +   

Efektīva deleģēšana  + +   

Komandas pieeja   +  + 

Spēja tikt galā ar 

gandrīz nemainīgu 

pārmaiņu stāvokli 

 + + +  

Spēja pārvaldīt strauju 

izaugsmi 
 + +   

3. posms. 

Briedums 

Izaugsmes 

iespējamības izpēte 
 +   + 

Augstas veiktspējas 

darbinieku noturēšana 
 + +  + 

Birokrātisko šķēršļu 

pārvarēšana 
 + +   

Reakcija uz vides 

pārmaiņām 
 + + +  

4. posms. 

Atdzimšana 

Dalījumu autonomija  +    

Integrācija  + +   

Efektīva iekšējā 

komunikācija 
 + +  + 

Inovatīva augsta 

veiktspēja 
   +  

5. posms. 

Noriets 

Organizatoriskās 

stratēģijas un struktūras 

atjaunošana 

 +    

Inovatīvuma attīstība    + + 

Informācijas apstrādes 

mehānismu uzlabošana 
+ + +   

Tolerances līmeņa 

palielināšana 
+  +  + 
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Organizatoriskās vadības koučings. Organizatoriskās vadības koučings veicina procesu 

virzīšanu un darbinieku snieguma nepārtrauktu uzlabošanu (Anderson, 2013; Beattie u. c., 

2014; Ratiu u. c., 2017). Organizatoriskās vadības koučinga specifika balstīta uz to, ka 

vadītāji darbojas kā kouči saviem padotajiem. Padoto zināšanu, prasmju un spēju attīstīšana, 

izmantojot koučinga aktivitātes, palīdz panākt uzlabotu, motivētu un efektīvu sniegumu. 

Organizatoriskās vadības koučings veicina darbinieku snieguma uzlabošanos, iekšējo 

komunikāciju un integrāciju starp vidējā līmeņa vadītājiem un darbiniekiem. 

Koučings inovācijām. McCarthy (2014) uzskata, ka galvenais koučinga inovācijām 

nolūks ir veicināt organizācijas spēju radīt inovācijas. 

Komandas koučings. Ir vērā ņemami pierādījumi, kas liecina, ka komandas koučings 

sekmē komandas darbu un tās spēju sasniegt komandas rezultātus (Rousseau u. c., 2013). 

Ruso (Rousseau u. c., 2013) skaidro, kā komandas koučings veicina arī inovācijas. Ja 

koučings tiek izmantots kā darba grupu veidošanas un vadības stils, paredzams, ka komandu 

efektivitāte tiks uzlabota, mainot komandas locekļu uzvedību. Komandas koučings atvieglo 

ekspektāciju un iespēju saskaņošanu, izpratni par komandas stiprajām un vājajām pusēm. 

Ruso pētījums liecina, ka nepārtrauktas koučinga aktivitātes varētu būt motivējošas un 

veicināt uzvedības izmaiņa, tādējādi uzlabojot komandas spējas inovāciju jomā. 

Zinātniskajā literatūrā šāda pieeja, izvēloties un pielāgojot koučinga veidus un formas 

atbilstoši uzņēmuma attīstības virzītājspēkiem, iepriekš nav apskatīta. 

Tomēr iegūtie rezultāti nesniedz visaptverošu izpratni par to, cik lielā mērā aprakstītās 

koučinga formas un veidi ir piemēroti, lai paātrinātu virzītājspēkus, kas attiecināmi uz katru 

uzņēmuma dzīves cikla posmu. 

Tika veikta koučinga ekspertu aptauja, lai noteiktu, vai ir piemēroti izmantot koučinga 

dažādas formas un veidus, lai stimulētu virzītājspēkus un tādējādi veicinātu uzņēmuma 

attīstību dažādos tā dzīves cikla posmos. 

3.3. Dažādu koučinga veidu un formu lietojuma atbilstība organizācijas 

attīstības veicināšanai dažādos tā dzīves cikla posmos 

Ekspertu viedokļu aptauja tika veikta no 2017. gada novembra līdz 2018. gada janvārim. 

Tika aptaujāti 15 eksperti.  

Ekspertu kompetences metode balstīta vairāku pieeju kombinācijā: 

1) kompetences koeficienti (k); 

2) pašapziņas novērtējums; 

3) dokumentētā metode. 

Kompetences koeficienti (k) tiek aprēķināti no apstrādātajiem rezultātiem, kas iegūti no 

ekspertiem. Ekspertu kompetence tiek noteikta pēc tā, cik lielā mērā ekspertu novērtējums ir 

vienmērīgs attiecībā pret grupas novērtējumu. Koeficientu iegūst, piemērojot šādu rekursīvo 

formulu (Pavlov & Sokolov, 2005): 

𝑥𝑖
𝑡 = ∑ 𝑥𝑖𝑗𝑘𝑗

𝑡−1, 𝑖 = 1, 2, … , 𝑛.

𝑚

𝑗=1

 (3.1.) 
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λ𝑡 = ∑ ∑ 𝑥𝑖𝑗

𝑚

𝑗=1

𝑥𝑖
𝑡 ,    𝑡 = 1, 2, … ,

𝑛

𝑖=1

 (3.2.) 

λ𝑡 = ∑ ∑ 𝑥𝑖𝑗

𝑚

𝑗=1

𝑥𝑖
𝑡 ,    𝑡 = 1, 2, … ,

𝑛

𝑖=1

 (3.4.) 

kur j – eksperta kārtas numurs; i – jautājumu kārtas numurs; m – ekspertu skaits; n – 

jautājumu skaits; t – aprēķinu solis; x – apkopotās atbildes. Aprēķins sākas ar t = 1. 

Sākotnējās kompetences līmeņa vērtības ir identiskas un vienādas ar 𝑘𝑗
0 = 1/𝑚. 

Pašnovērtēšanas metode tiek izmantota, lai mērītu ekspertu kompetenci. Tiek noteikta 

katra eksperta pašapziņa attiecībā uz teorētiskajām zināšanām, praktiskiem jautājumiem un 

prognozēt spēju. Pašapziņas novērtējums tiek aprēķināts kā vidējai rezultāts, izmantojot 

informāciju, kas iegūta no ekspertu atbildēm uz jautājumiem 6 (Q 6) un 7 (Q 7).  

Ar dokumentēto metodi izvērtē kompetenci, pamatojoties uz dokumentālajiem avotiem, 

piemēram, ieņemamo amatu, kvalifikācijām un praktiskā darba ilgumu.  

3.3. tabulā redzami ekspertu kompetences līmeņa analīzes rezultāti, kas veido 

kompetences koeficientu, pašapziņas vidējos rādītājus un katra eksperta dokumentētos datus. 

3.3. tabula 

Ekspertu kompetences līmeņa konsolidētā tabula (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Eksperta 

kārtas 

numurs 

Kompetences 

koeficients 

(k) 

Pašapziņa 

Ieņemamais amats Kvalifikācijas 

Praktiskā 

darba 

ilgums, 

gadi 
Q6 Q7 

4 0,080 0,83 5,29 Pētnieks 
Doktora grāds, asociētais 

sertificētais koučs 
5–9 

15 0,079 1,00 10,00 Vadītāju koučs; pētnieks 
Doktora grāds; profesionāls 

sertificētais koučs 
10–14 

1 0,079 1,00 8,43 Vadītāju koučs; pētnieks Doktora grāds 10–14 

2 0,073 0,50 7,43 Vadītāju koučs; pētnieks 
Doktora grāds; profesionāls 

sertificētais koučs 

15 un 

vairāk 

9 0,071 0,83 9,43 
Vadītāju koučs; 

konsultants 

Maģistra grāds; profesionāls 

sertificētais koučs 
5–9 

8 0,068 0,67 6,86 Vadītāju koučs; pētnieks Speciālists 10–14 

6 0,067 1,00 8,00 Vadītāju koučs; pētnieks 
Doktora grāds; profesionāls 

sertificētais koučs 
5–9 

7 0,066 0,50 7,86 Konsultants Asociētais sertificētais koučs 3–4 

3 0,065 0,67 6,57 Vadītājs Doktora grāds 10–14 

13 0,064 0,83 8,57 Cits 
Maģistra grāds; asociētais 

sertificētais koučs 
5–9 

10 0,062 0,83 8,43 Vadītāju koučs 
Maģistra grāds; profesionālais 

sertificētais koučs 
5–9 

5 0,061 0,83 7,43 Vadītāju koučs 
Maģistra grāds; asociētais 

sertificētais koučs 
3–4 

14 0,060 1,00 9,00 
Vadītāju koučs; 

konsultants 
Maģistra grāds; cits 5–9 

12 0,059 0,67 8,57 Vadītāju koučs 
Maģistra grāds; asociētais 

sertificētais koučs 
3–4 

11 0,045 0,50 3,71 
Pētnieks; cilvēkresursu 

speciālists 
Maģistra grāds  
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Ekspertu kompetences analīze liecina, ka 14ekspertiem tā sasniedz vidējo vērtību un 

pārsniedz vidējo vērtību. Vienam ekspertam (11.) kompetences koeficients ir zemāks par 

vidējo un zems informētības par konkrētiem koučinga veidiem pašvērtējums. Attiecīgi šis 11. 

eksperts tika izslēgts no ekspertu saraksta, un viņa atbildes tika noraidītas. Atbildes uz anketas 

jautājumiem par koučinga veidu un formu piemērotību organizāciju dzīves cikliem tika 

pārskaitītas, ņemot vērā katra eksperta kompetences koeficientu, izņemot 11. ekspertu. 

Dokumentēta datu analīze parādīja, ka divas trešdaļas ekspertu ir sertificēti vadības kouči 

ar vairāk nekā piecu gadu pieredzi. Doktora grāds ir 40 % ekspertu.  

3.4. tabulā ir izklāstīti un diagrammā (3.2. att.) ir attēloti konsolidētie ekspertu viedokļu 

aptaujas rezultāti, kas ir aplēsti, izmantojot katra eksperta, izņemot 11. eksperta, kompetences 

koeficientu. 

3.4. tabula 

Ekspertu viedokļu aptaujas konsolidētie rezultāti (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Posmi 
Individuālais 

koučings 

Komandas 

koučings 

Vadītāju 

koučings 

Uzņēmējdarbīb. 

koučings 

Org. vadības 

koučings 

Koučings 

inovāc. 

Karjeras 

koučings 

Rašanās 1,88 2,27 2,47 3,00 1,96 2,48 0,70 

Izaugsme 2,35 2,80 2,93 2,06 2,53 2,05 1,23 

Briedums 2,58 2,60 2,94 1,68 2,85 2,33 1,87 

Atdzimšana 2,73 2,60 2,73 1,88 2,72 2,32 1,89 

Noriets 2,33 2,27 2,60 2,49 2,25 2,67 1,41 

 

 

3.2. att. Koučinga lietojums organizācijas dzīves ciklā (saskaņā ar ekspertu viedokli). 

Ekspertu viedokļu aptaujas rezultātā tika izveidots modelis, kas rāda attiecības starp 

koučinga mijiedarbības atbilstošajām formām un veidiem un organizācijas dzīves cikla 

posmiem (3.3. att.). 
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3.3. att. Dažādu koučinga formu un veidu kapacitātes pielāgošanas modelis uzņēmuma 

vēlmēm un vajadzībām, lai tas attiecīgajā dzīves cikla posmā attīstītos  

(izstrādājusi promocijas darba autore). 

Šo modeli var interpretēt šādi: katrā dzīves cikla jeb attīstības posmā uzņēmumam ir jābūt 

virzītājspēku kopumam, kas nodrošina uzņēmuma izaugsmi un attīstību. Šos virzītājspēkus 

var stimulēt, izmantojot dažādus koučinga veidus un formas. 

Analizējot šo modeli, ir iespējams secināt, ka dažādiem posmiem piemērotākās koučinga 

formas un veidi atšķiras. Uzņēmējdarbības koučings, vadītāju koučings un koučings 

inovācijām ir vairāk piemēroti rašanās un norieta posmiem, savukārt vadītāju koučings, 

organizatoriskās vadības koučings un komandas koučings ir piemērotāki izaugsmes, brieduma 

un atdzimšanas posmiem.  

Vadītāju koučings ieņem īpašu vietu. Eksperti norādījuši, ka vadītāju koučingam visā 

organizācijas dzīves ciklā ir augstākā prioritāte. Apstiprinājumi tam rodami arī literatūrā. 

Zinātnieki (Greiner, 1998; Hanks, 1990; Kazanjian & Drazin, 1990; Miller & Friesen, 1984) 

uzsver līderu lomu katrā organizācijas dzīves cikla posmā. Granta pētījums (Grant, 2014) 

pierāda, ka vadītāju koučings var veicināt līderu attīstību, uzlabojot viņu līderības spējas.  

Ņemot vērā ekspertu novērtējumu par dažādu koučinga formu un veidu piemērotību 

izaugsmes, brieduma un atdzimšanas posmos, var atzīmēt, ka eksperti šiem trim posmiem kā 

piemērotus identificē vienus un tos pašus koučinga veidus. Literatūra to skaidro ar to, ka 

tradicionāli izaugsme un atdzimšana tiek uzskatīti par izaugsmes posmiem. Brieduma posmā 

izaugsme palēninās, iestājas stabilitātes periods vai pat stagnācija (Miller & Friesen, 1984). 

Tomēr organizācija turpina augt arī brieduma posmā (Scott & Bruce, 1987). Ekspertu izvēle 

parāda ekspertu un literatūrā atrodamo viedokļu vienprātību par vadītāju koučinga, 

organizatoriskās vadības un komandas koučinga lomu ilgtspējīgas izaugsmes saglabāšanā un 

stiprināšanā. 

Uzmanību ir pelnījuši arī rašanās un norieta posmi. Eksperti norāda, ka uzņēmējdarbības 

koučings, vadītāju koučings un koučings inovācijām ir vispiemērotākais rašanās un norieta 
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posmos. Šis rezultāts atbilst zinātnieku skatījumam. Audet un Couteret (2012) apgalvo, ka 

uzņēmējdarbības koučings varētu veicināt uzņēmējdarbības prasmju attīstību, tostarp radošo 

domāšanu, riska uzņemšanos, elastību, iespēju atpazīšanu. Aptaujas rezultāti norāda, ka 

uzņēmējdarbības koučings ir būtisks arī norieta posmā. Neraugoties uz negatīviem darbības 

rezultātiem norieta posmā, organizācijai joprojām ir iespējas atgūties. Šajā posmā par 

vispiemērotāko koučinga veidu tiek uzskatīts koučings inovācijām. Organizācijas sakārtošanā 

izšķiroša nozīme ir jauninājumiem (Hanks, 1990). Koučings inovācijām stiprina organizācijas 

spēju attīstīt savu inovāciju potenciālu un inovācijām draudzīgu kultūru. 

Secinājumi 

Pētījuma trešajā posmā izpētīta dažādu koučinga veidu un formu kapacitātes atbilstība 

uzņēmuma vajadzībām, lai attīstītos attiecīgajā dzīves cikla posmā. Literatūras analīze ļāva 

izdarīt vairākus secinājumus. 

 Uzņēmumam ir unikālas ar attīstību saistītas vēlmes un vajadzības katrā dzīves cikla 

posmā. 

 Uzņēmuma vēlmes un vajadzības, kas attiecas uz konkrētu tā dzīves cikla posmu, 

jāveicina virzītājspēku kopumam, kas nodrošina nepieciešamo uzņēmuma 

pārkonfigurēšanu un pārveidi. 

 Pastāv saistība starp uzņēmuma attīstības virzītājspēku iezīmēm un koučinga formu un 

veidu kapacitāti, kas var paātrināt šos virzītājspēkus. 

Koučinga ekspertu aptaujas rezultāti apstiprināja literatūras pārskata rezultātus un ļāva 

izstrādāt modeli, lai pielāgotu dažādu koučinga veidu un formu kapacitāti uzņēmuma vēlmēm 

un vajadzībām attiecīgajā dzīves cikla posmā. Šis modelis kalpo par koučinga aktivitāšu 

ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtējuma metodikas pamatu. 

Modelim ir arī praktiska vērtība – tas aprīko koučinga speciālistus un uzņēmumus ar 

instrumentu vispiemērotākā koučinga veida un formas identificēšanai atbilstoši uzņēmuma 

dzīves cikla posmam. Modelis tika aprobēts četros uzņēmumos Latvijā. 
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4. KOUČINGA AKTIVITĀŠU IETEKMES UZ UZŅĒMUMA 

SNIEGUMU NOVĒRTĒŠANAS METODOLOĢIJAS 

IZSTRĀDE 

Pētījuma piektais zinātniskais jaunieguvums: koučinga aktivitāšu ietekmes uz 

uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģija. 

4.1. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas 

metodoloģijas ietvarstruktūras izstrādes pamatprincipi 

Šajā nodaļā aprakstīta pētniecības darba galvenā daļa – metodoloģijas izstrāde un 

aprobācija koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma darbību novērtēšanai. 

Neraugoties uz to, kas koučings strauji attīstījies par vienu no galvenajām izaugsmes 

veicināšanas praksēm organizācijās, joprojām nav pietiekami pētīts jautājums par koučinga 

ietekmes novērtēšanu (de Meuse u. c., 2009; Leedham, 2005; Myers & Bachkirova, 2019). 

Zinātnieki un praktiķi atzīst, ka strukturēta un sistemātiska pieeja koučinga ietekmes 

novērtēšanai var ievērojami palielināt aplēšu ticamību. 

Ņemot vērā literatūras pārskata konstatējumus (Lawrence & Whyte, 2014; Cox u. c., 2014; 

Grant, 2013; Grant, 2014; Bond & Seneque, 2013; Jones u. c., 2016; Bozer & Jones, 2018; 

Tooth u. c., 2013), koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma darbību novērtēšanas 

metodoloģija balstās uz šādiem principiem: 

 saderības princips; 

 integritātes princips; 

 konsekvences princips. 

Dažādu koučinga formu un veidi kapacitāšu saskaņošanu ar uzņēmuma attiecīgā brīža 

vēlmēm un vajadzībām attīstībai nodrošina saderības princips. 

Integritātes principu nodrošina divu līmeņu novērtēšanas pieeja: koučinga aktivitāšu 

ietekmes novērtējums individuālā līmenī un koučinga ietekmes novērtējums organizācijas 

līmenī. 

Konsekvences principu nodrošina paredzamo rezultātu sistēma. Individuālā un komandas 

līmenī iegūtie rezultāti rada rezultātus organizācijas līmenī. 

Pamatojoties uz iepriekš minētajiem principiem, tika izstrādāta metodoloģijas 

ietvarsistēma koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma darbību novērtēšanai (4.1. tab.). 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas 

ietvarstruktūra sniedz priekšstatu par koučinga ietekmes novērtējuma būtību, pateicoties 

tam, ka: 

1) koučinga aktivitāšu aplēses sākotnējā posmā uzlabo koučinga aktivitāšu kvalitāti un 

ļauj sasniegt definētos mērķus. 

2) procesa, starpposma rezultātu un gala rezultātu novērtēšanas sistēma nodrošina stabilu 

koučinga aktivitāšu īstenošanu; 

3) vērtēšana individuālā, komandas un organizācijas līmenī ļauj novērtēt individuālo, 

komandas un uzņēmuma sniegumu atbilstoši definētajiem mērķiem. 
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4.1. tabula 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas 

ietvarstruktūra (izstrādājusi promocijas darba autore) 

Koučinga aktivitāšu 

posms 
Metode Mērķis Sagaidāmie rezultāti 

Sākotnējais posms 

Vadītāju spriedumi, kuru 

pamatā ir speciāli izstrādāti 

apraksti par uzņēmuma 

snieguma galvenajiem 

parametriem  

1) identificēt pašreizējās 

vajadzības un vēlmes 

uzņēmuma attīstībai; 

2) pamatojoties uz 

izstrādāto modeli, pielāgot 

dažādu koučinga veidu un 

formu kapacitāti 

uzņēmuma vēlmēm 

attīstībai attiecīgajā dzīves 

cikla posmā 

Ieteikums piemērot tādu 

koučinga formu vai veidu, 

kas spēj veicināt 

atbilstošus virzītājspēkus, 

lai apmierinātu uzņēmuma 

vajadzības attīstības jomā 

tā dzīves cikla attiecīgajā 

posmā 

A
k

tī
v

ai
s 

p
o

sm
s 

Pirms pirmās 

sesijas 
Pirms programmas anketa 

Noteikt tiešo un netiešo 

ārējo un iekšējo apstākļu 

pieejamību, kas var 

veicināt koučinga 

aktivitātes 

Pamatojoties uz datu 

analīzi, tiek noteikti 

pieejamie labvēlīgie 

nosacījumi, kas var sekmēt 

koučinga aktivitātes 

Pēc sesijām Pēc sesijas atsauksmju anketas 

Novērtēt dalībnieku 

reakciju uz aktivitāti 

kopumā un sesijām ilgākā 

laikā 

Apmierinātības līmeņa 

monitorings; izpratne par 

mērķiem; pārmaiņu vīzija 

Koučinga 

aktivitāšu vidū 

Programmas vidus grupas 

intervija 

Lai novērtētu klimatu 

grupās 

Grupu uztvere par 

aktivitātes struktūras 

kvalitāti un procesa 

kvalitāti 

Pēc pēdējās 

sesijas 

Programmas noslēguma 

atsauksmju anketa 

Novērtēt koučinga 

aktivitāšu ietekmi 

individuālā, komandas un 

organizācijas līmenī 

Programmas stiprās un 

vājās puses 

Pēc īstenošanas posms 

Koučinga grupas un kontroles 

grupas salīdzinājums 

 

Salīdzināt koučinga grupas 

un kontroles grupu 

sniegumu. Abām grupām 

bija līdzīgi vispārējie 

mērķi 

Cik lielā mērā ir sasniegti 

aktivitātes mērķi 

Individuālas intervijas pēc 

programmas 

(3–4 mēnešus pēc 

programmas) 

Novērtēt koučinga laikā 

sasniegto rezultātu 

ilgtspēju 

Koučinga ilgtermiņa 

ietekme 

4.2. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu  

novērtēšanas metožu un materiālu izstrāde 

Izstrādātā metodoloģija ir anketu, interviju un citu materiālu kopums, kas tika izstrādāti 

atbilstoši 4.1. apakšnodaļā aprakstītajai metodoloģijas ietvarstruktūrai. 

Metodes ietekmes novērtēšanai koučinga aktivitāšu sākotnējā posmā 

Šim nolūkam izmantotā metode ir vadītāju spriedumi par uzņēmuma pašreizējā 

snieguma galvenajiem parametriem un vajadzībām, lai nodrošinātu nepārtrauktas 

attīstību. Spriedumu pamatā ir īpaši izstrādāti apraksti bez nosaukumiem, kas atbilst pieciem 
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cikla posmiem, kuru apraksti tika izveidoti modeļa izstrādē (sk. 3. nodaļu). Vadītāji tiek 

aicināti analizēt aprakstus un izvēlēties to, kas visprecīzāk raksturo viņu uzņēmumu 

attiecīgajā brīdī. Atbilstoša veida vai formas koučinga izvēle ir balstīta modelī, kas pielāgo to 

jaudu uzņēmuma vēlmēm un vajadzībām attīstībai attiecīgajā dzīves cikla posmā. 

Metodes ietekmes novērtēšanai koučinga aktivitāšu aktīvajā posmā 

Pirms pirmās koučinga sesijas tiek noteikti tiešie un netiešie ārējie un iekšējie apstākļi. 

Koučinga aktivitāšu dalībnieku anketēšana pirms programmas paredzēta, lai noteiktu 

labvēlīgos apstākļus. Pēc pēdējās sesijas dalībnieki aizpilda programmas noslēguma 

atsauksmju anketu, kuras mērķi ir: 1) novērtēt dalībnieku reakciju par programmu kopumā 

un sesiju; 2) noteikt sesijas ietekmi; 3) noteikt iespējamos uzlabojumus. Īpašs uzsvars šajā 

aptaujā likts uz koučinga aktivitātēs definēto vispārējo mērķu izpratni. 

Koučinga aktivitāšu vidū dalībnieki piedalās programmas vidus grupas intervijā, kuras 

mērķis ir novērtēt: 

1) koučinga aktivitāšu uzbūves nozīmīgumu; 

2) koučinga aktivitāšu lietderību; 

3) iespēju sasniegt gaidītos mērķus un rezultātus. 

Programmas noslēguma atsauksmju anketas mērķis ir: 

1) izvērtēt programmas lietderību definēto mērķu sasniegšanā; 

2) parādīt koučinga programmas ietekmi individuālā un organizācijas līmenī; 

3) noteikt programmas nepilnības; 

4) apsvērt turpmākos pasākumus. 

Metodes ietekmes novērtēšanai koučinga aktivitāšu pēc programmas īstenošanas  

Individuālas programmas dalībnieku intervijas notiek 3–4 mēnešu laikā pēc 

programmas īstenošanas. Intervijas mērķis ir novērtēt koučinga programmas ilgtermiņa 

ietekmi. 

4.3. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu  

novērtēšanas metodoloģijas aprobācija 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma darbību novērtēšanas metodoloģija tika 

aprobēta, īstenojot koučinga programmu uzņēmumā “Hilti Complete Systems UAB Lithuania” 

no 2018. gada jūnija līdz decembrim. Šis uzņēmums ir “Hilti Corporation” meitasuzņēmums, 

kas nodarbojas ar vairumtirdzniecību būvniecības nozarē. Uzņēmums izmanto tiešās 

pārdošanas modeli, kas ļauj strādāt tieši ar klientiem visā pasaulē.  

Koučinga programmas vispārējie mērķi bija saistīti ar uzņēmuma pamatdarbību un ietvēra 

izmērāmus rādītājus:  

 tiešā pārdošana (DSE): palielināt klientu apmeklējumu skaitu dienā; 

 VIP klienti: jaunu pārdošanas darījumu pieaugums; 

 pārdošanas komandu jauni darījumi: sasniegt plānu un palielināt komandas 

iesaistīšanos. 
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Koučinga programmā piedalījās visi pārdošanas darbinieki (kopumā 19). Programmas 

dalībnieki tika iedalīti trīs grupās: komandu līderu grupa (ASM), pārdevēju klātienes grupa 

(TSL) un pārdevēju tiešsaistes grupa (Skype) (TSS). Komandu līderi (n = 4) veidoja atsevišķu 

grupu to organizatoriskās vadības pienākumu un atšķirīgo mērķu dēļ. Pārdošanas personāls 

tika iedalīts divās grupās pārdevēju atrašanās vietas dēļ. Viena pārdevēju grupa (n = 7) atradās 

Viļņā, pārējie pārdevēji, kas veidoja otro grupu (n = 8), atradās dažādās Lietuvas pilsētās. Lai 

izvairītos no papildu izdevumiem, tika nolemts organizēt grupu (n = 7) ar klātienes koučinga 

sesijām un tiešsaistes grupu (n = 8) ar attālinātām koučinga sesijām Skype platformā. 

Koučinga programma ilga septiņus mēnešus – no 2018. gada jūnija līdz decembrim, un tai 

bija septiņas 60 minūšu grupu apmācības sesijas. Programmu realizēja asociētais sertificētais 

treneris (ACC) asociētais profesors Dr. Aistė Dromantaitė. 

Metodoloģija tika izmantota visos koučinga programmas posmos. Aprobācijas rezultāti ir 

redzami 4.2. tabulā. 

4.2. tabula 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas aprobācija 

(izstrādājusi promocijas darba autore) 

Posms Izmantotā metode Rezultāti 

Sākotnējais 

posms 

2018. gada 

maijs 

 

Vadītāju spriedumi  

 

Atdzimšana posms 

 strauja pozitīva izaugsme; 

 izmaiņas lēmumu pieņemšanā; 

 integrācijas un sadarbības 

nepieciešamība. 

Komandas koučings 

 uzlabo inovācijas spējas; 

 uzlabo kolektīvo sniegumu; 

 palielina komandas sadarbību.  

Aktīvais 

posms 

2008. gada 

jūnijs–

decembris 

 

 

Pirms programmas 

anketa (n = 19; 

atsaucības līmenis 

95 %)  

 

Ar klientiem saistīti labvēlīgi 

apstākļi: 

 pozitīva attieksme pret jaunām 

zināšanām; 

 atvērtība atgriezeniskajai saitei. 

Iespējamie šķēršļi 

 ne visi ir motivēti piedalīties; 

 ne visi pilnībā saprot, kā 

izmantojamas iegūtās 

zināšanas 

Pēc sesijas atsauksmju 

anketas (5 anketas; 

n = 19; vidējais 

atsaucības līmenis 

56 %) 

Parametri, kas varētu ietekmēt programmas īstenošanu: 

 apmierinātības līmenis ar koučinga programmu; 

 programmas lietderība; 

 virzība uz mērķu sasniegšanu. 

Programmas vidus 

grupas intervijas (3 

grupas) 

Izmaiņas programmas īstenošanā: 

koncentrēšanās uz pieredzes apmaiņu koučinga sesiju laikā un 

ikdienā. 

Programmas 

noslēguma atsauksmju 

anketa: atsaucības 

līmenis 68 % 

Īstermiņa ietekme: 

 lielāka pašizpratne un labāka komunikācijas.  

Komandas vadītāji parādīja visaugstāko pārmaiņu līmeni. 

Pēc 

īstenošanas 

posms 2019. 

gada 

janvāris–

aprīlis 

 

Koučinga grupa vs. 

kontroles grupa  

Koučinga grupa parādīja labāku sniegums divos no trim definētajiem 

mērķiem. 

Individuālas intervijas 

pēc programmas  (5 

intervijas) 

Ilgtermiņa ietekme – lietas, ko dalībnieki dara atšķirīgi: 

 uzdod jautājumus, vairāk klausās un mazāk runā; 

 uzlabo plānošanu; 

 vēlreiz pārbauda informāciju; 

 pauž savu viedokli pārliecinošāk. 

 

 

 

 



50 

Metodoloģijas aprobācija koučinga aktivitāšu sākotnējā posmā 

Koučinga programmas sākotnējā posmā vadītāji identificēja uzņēmuma vajadzības un 

vēlmes attīstībai, kas attiecināmas uz atdzimšanas posmu. Par galveno uzņēmuma problēma 

attiecīgajā periodā tika nosaukta integrācija. Saskaņā ar koučinga formu un veidu kapacitāšu 

pielāgošanas modeli dažādām uzņēmuma vajadzībām un vēlmēm attīstībai attiecīgā dzīves 

cikla posmā tika ierosināts īstenot komandas koučinga programmu, jo tā spēj uzlabot 

sadarbību un komandas darbu. 

Metodoloģijas aprobācija koučinga aktivitāšu īstenošanas posmā 

Pamatojoties uz pirms programmas anketu analīzi, tika noteikti labvēlīgi ārējie un 

iekšējie apstākļi koučinga aktivitāšu veicināšanai uzņēmumā. Šie apstākļi galvenokārt ir 

saistīti ar klientu, piemēram, pozitīva attieksme pret jaunām zināšanām un atvērtība 

atgriezeniskai saitei. 

Datu analīze atklāja arī iespējamās problēmas, kas varētu negatīvi ietekmēt koučinga 

programmas īstenošanu: 1) ne visi koučinga programmas dalībnieki bija motivēti piedalīties; 

2) ne visi darbinieki pilnībā saprot, kā izmantojamas koučinga programmā iegūtās zināšanas. 

Pēc sesijas atsauksmju anketas sniedza novērtējumu parametriem, kas varētu ietekmēt 

koučinga programmas rezultātus: 1) mērķu izpratnes dinamika; 2) programmas lietderīgums; 

3) apmierinātības līmenis. 

Koučinga programmas īstermiņa ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtējums tika 

veikts, pamatojoties uz programmas dalībnieku skatījumu uz izmaiņām viņu pašizpratnē un 

uzvedībā, ko varēja novērot koučinga programmas rezultātā. Programmas noslēguma 

atsauksmju anketas rezultāti liecināja, ka visi dalībnieki lielākā vai mazākā mērā ir izjutuši 

koučinga programmas ietekmi uz viņu pašizpratni un uzvedību (4.1. att.).  

 

4.1. att. Koučinga programmas ietekmi (saskaņā ar dalībnieku viedokli). 

Programmai bija lielāka ietekme uz komandu līderu sadarbību ar kolēģiem. Šis rezultāts 

var norādīt uz izmaiņām komandu līderu izpratnē par savas uzvedības ietekmi uz citiem. 

Rezultāti parādīja arī to, ka programma ietekmēja komandas līderu pašattīstību, uzlaboja viņu 

laika pārvaldības prasmes un personīgo produktivitāti. Taču pārdošanas personāls norādīja, ka 

programmas ietekme ir bijusi mazāka. 
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Neraugoties uz to, ka programmas ietekmes novērtējums starp grupām atšķiras, atbildes 

uz atvērtajiem jautājumiem par programmas ietekmi parādīja, ka visu trīs grupu dalībnieki var 

dot koučinga programmas pozitīvas ietekmes piemērus. 

Individuālā līmenī koučings: 1) deva papildu motivāciju un mudināja veicamos 

uzdevumus apskatīt no dažādiem rakursiem; 2) uzlaboja pašizpratni par indivīda uzvedības 

ietekmi uz citiem; 3) veicināja atvērtāku attieksmi; 4) palīdzēja pārskatīt pašreizējo situāciju. 

Komandu līmenī koučings uzlaboja komandas darbu, palielinot izpratni par komandas 

biedriem un uzlabojot sadarbību komandā. 

Organizāciju līmenī koučings: 1) sniedza vispārēju izpratni par uzņēmuma vērtību 

nozīmīgumu; 2) deva pienesumu stratēģisko mērķu sasniegšanā. 

Metodoloģijas aprobācija koučinga aktivitāšu pēc programmas īstenošanas  

Lai novērtētu koučinga programmas rezultātus un to ietekmi uz uzņēmuma sniegumu, tika 

salīdzināts koučinga grupas un kontroles grupas sniegums. SIA “HILTI SERVICES 

LIMITED” pārdošanas nodaļai Latvijā bija kontroles grupas loma. Kontroles grupai bija 

definēti tie paši mērķi, kas koučinga grupai, taču kontroles grupa šo mērķu labā darbojās bez 

iesaistes koučinga aktivitātēs. Koučinga grupas un kontroles grupas definēto mērķu un 

snieguma salīdzinājums redzams 4.3. tabulā. 

Šis salīdzinājums parādīja, ka koučinga grupas sniegums programmas sākumposmā 

uzlabojās, savukārt kontroles grupas sniegums neuzrādīja nekādas izmaiņas un pat nedaudz 

pasliktinājās. Programmas vidū abu grupu sniegums bija mainīgs, taču koučinga grupa 

parādīja lielāku pozitīvu dinamiku divu no trim mērķu sasniegšanā. Neraugoties uz to, ka 

otrais ambiciozais mērķis netika sasniegts, koučinga grupas sniegums saglabāja pozitīvu 

tendenci līdz pat programmas beigām. Kontroles grupas sniegums šī mērķa kontekstā bija ar 

nelielu nemitīgi negatīvu dinamiku, un gada beigās viņu sniegums bija sliktāks nekā koučinga 

grupas sniegums. Jūlijā koučinga grupa sasniedza augstākos rezultātus trešā mērķa kontekstā. 

Tas varētu būt pierādījums tam, ka koučinga aktivitātes ietekmējušas programmas dalībnieku 

sniegumu un sekmējušas to spējas. Šos konstatējumus apstiprina fakts, ka tajā pašā laika 

posmā kontroles grupa neuzrādīja nekādus uzlabojumus sniegumā; tieši pretēji – tas 

pasliktinājās. Tomēr programmas beigu posmā koučinga grupas rezultāti pasliktinājās. To 

varētu izskaidrot ar gada beigu periodu, kas uzņēmumiem ierasti ir grūts laiks jaunu 

pārdošanas darījumu ziņā. Šo faktu atbalsta arī kontroles grupas sliktie rezultāti decembrī.  

Individuālās koučinga programmas dalībnieku intervijas notika trīs mēnešus pēc 

programmas beigām. Intervijas galvenais mērķis bija noteikt programmas ilgtermiņa ietekmi 

uz individuālo un organizācijas sniegumu. Intervijā piedalījās pieci respondenti, kuri 

pārstāvēja dažādas programmas dalībnieku kategorijas. Interviju analīze atklāja, ka koučinga 

aktivitāšu ietekme izpaudās dalībnieka pašattīstības un pašizpratnes izmaiņās, kā arī attieksmē 

pret kolēģiem un klientiem. Šo izmaiņu rezultātā uzlabojās viņu darba uzvedība, kas savukārt 

rezultējās labākā sniegumā. 
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4.3. tabula 

Koučinga grupas un kontroles grupas snieguma salīdzinājums  

(izstrādājusi promocijas darba autore) 

Koučinga grupa Kontroles grupa 

1. mērķis. Tiešā pārdošana 

2018. gada jūnijs–augusts – 

apmeklējumu skaits ir palielinājies 

2018. gada jūnijs–jūlijs – 

nekādu izmaiņu 

2018. gada augusts – 20 % kritums 

2018. gada septembris–oktobris – 

neliels kritums 

2018. gada septembris–oktobris – 

nekādu izmaiņu 

2018. gada novembris–decembris – 

tālāks kritums 

2018. gada novembris–decembris – 

nekādu izmaiņu 

2. mērķis. Jauni VIP klienti 

2018. gada jūnijs–augusts – 

uzlabojums aptuveni 60 % no  

vēlamā rezultāta 

2018. gada jūnijs–augusts – 

kritums katru mēnesi 

 

2018. gada septembris–oktobris – 

saglabājas esošais skaits 

2018. gada septembris–oktobris – 

kritums katru mēnesi 

2018. gada novembris–decembris – 

saglabājas esošais skaits 

2018. gada novembris–decembris – 

kritums katru mēnesi 

3. mērķis. Jauns pārdošanas (NS) plāns 

2018. gada jūlijs – 

labākie komandas mēneša rezultāti kopš gada 

sākuma  

2018. gada augusts – 

sasniegts plānotais 

2018. gada jūlijs –  

komandas rezultāts netika sasniegts  

2018. gada augusts – 

labs grupas rezultāts: pārsniedz plānoto 

2018. gada septembris – 

nedaudz atpaliek no plānotā 

2018. gada oktobris – 

labs komandas rezultāts: pārsniedz plānoto 

2018. gada septembris – 

komandas plāns netika sasniegts 

2018. gada oktobris – 

labs grupas rezultāts: pārsniedz plānoto 

2018. gada novembris – 

labākie komandas mēneša rezultāti 

2018. gada decembris – 

vissliktākais rezultāts kopš jūnija 

2018. gada novembris – 

komandas plāns gandrīz sasniegts 

2018. gada decembris – 

gada sliktākais mēnesis 

 

Secinājums 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģija tiek 

apskatīta plašā perspektīvā kā metodoloģija koučinga aktivitāšu priekšnoteikumu, procesu un 

rezultātu novērtēšanai. Metodoloģija sniedz gan teorētisku ieskatu par iespējām novērtēt 

koučinga aktivitāšu rezultātus, gan nodrošina praktisku instrumentu, kas uzņēmumiem ļauj 

izsekot koučinga aktivitāšu atdevei. 
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SECINĀJUMI UN PRIEKŠLIKUMI 

Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu aktualitāte pētīta, ņemot vērā 

koučinga aktivitāšu progresa un rezultātu novērtējumu un to ietekmi uz uzņēmuma sniegumu 

tā dzīves cikla attiecīgajā posmā. 

Hipotēze tika secīgi pārbaudīta: 

1) aptaujās un intervijās iegūto datu analīzes gaitā, lai izstrādātu metodoloģiju, ar ko 

novērtēt koučinga ietekmi uz uzņēmuma sniegumu; 

2) aprobējot šo metodoloģiju privātajā uzņēmumā “Hilti”, lai novērtētu koučinga ietekmi 

uz tā darbību. 

Šīs secīgās testēšanas rezultāti parādīja, ka pieeja koučinga aktivitāšu ietekmes uz 

uzņēmuma sniegumu novērtēšanai, pamatojoties uz trim hipotēzes pieņēmumiem, ir 

iespējama un piemērota izmantošanai uzņēmumos. 

 

Pamatojoties uz veikto pētījumu, autorei ir vairāki secinājumi. 

1. Koučings ir izaugsmes veicināšanas process, kura mērķis ir atbalstīt klientu pašvirzītu 

mācīšanos, kas vairo viņu pašizpratni un veicina attīstību un raisa pozitīvas izmaiņas 

viņu uzvedībā.  

2. Koučings atšķiras no citām izaugsmes veicināšanas aktivitātēm ar klientu īpašo lomu, 

kuriem koučinga procesā galvenokārt jādarbojas, balstoties uz savu potenciālu, 

negaidot gatavus kouča risinājumus. Lai palīdzētu klientiem atrisināt noteiktas 

problēmas, koučs procesu virza, necenšoties dot padomus, nodot vai dalīties savās 

zināšanās vai pieredzē, lai gan dažos gadījumos tas var notikt. Koučings nav domāts 

psiholoģisku problēmu risināšanai vai konfliktējošu pušu samierināšanai. 

3. Koučings veicina vairākus būtiskus procesus uzņēmuma vidē: mudinot indivīdus 

attīstīties un labāk izprast savu potenciālu, pieredzi un stiprās puses, tādējādi veicinot 

pozitīvas pārmaiņas domāšanā, uzvedībā un problēmu risināšanas veidā; aktivizējot 

tālākas attīstības iespēju atklāšanas procesu; veicinot veiktspējas uzlabošanu un 

līderības attīstību gan individuālā, gan uzņēmuma līmenī; radot ilgtspējīgas attīstības 

un izaugsmes kultūru uzņēmumā. 

4. Koučingu uzņēmumā var veicināt labvēlīgu apstākļu kopums, kas izpaužas klientu un 

kouču mijiedarbībā. Klientiem jābūt atvērtiem ārējam atbalstam un gataviem 

pārmaiņām; jāpiemīt pozitīvai attieksmei pret pašvirzītu mācīšanos un jaunu prasmju 

apgūšanu individuāli un grupā; jābūt iespējām izmantot jaunas zināšanas un prasmes 

darbavietā. Koučam jābūt zinošam koučingā un citās saistītās jomās, piemēram, 

psiholoģijā, pedagoģijā, uzņēmējdarbībā utt.; jābūt kvalificētam un informētam par 

labāko koučinga praksi; jāpiemīt pozitīvai attieksmei pret mācīšanos un gatavībai 

turpināt savu profesionālo izaugsmi. 

5. Katrā dzīves cikla posmā uzņēmumam ir atšķirīgas attīstības vajadzības un mērķi, ko 

var apmierināt, aktivizējot dažādus virzītājspēkus, ko iedarbina atbilstošu koučinga 

formu un veidu kapacitāte. Vadītāju koučingam ir īpaša loma, salīdzinot ar citām 

koučinga formām un veidiem, jotas veicina un stiprina augstākā līmeņa vadītāja spēju 



54 

vadīt uzņēmumu, kas ir svarīgi visos organizācijas dzīves cikla posmos. Šī iemesla dēļ 

vadītāju koučings ir ieteicams visos dzīves cikla posmos. 

Rašanās posms. Šim posmam vairāk piemērots ir uzņēmējdarbības koučings, vadītāju 

koučings un koučings inovācijām, jo uzņēmējdarbības koučings rada vidi, kas aktivizē 

neatkarību lēmumu pieņemšanā, savukārt koučings inovācijām veicina uzņēmuma 

jaunrades spēju attīstību un iedibina inovāciju kultūru. 

Izaugsme, briedums un atdzimšana. Šajos posmos piemērots kombinēts vadītāju 

koučings, organizatoriskās vadības koučings un komandas koučings, lai saglabātu un 

nostiprinātu uzņēmuma izaugsmi un attīstību. Organizatoriskās vadības koučings 

veicina mācīšanos un uzlabo komunikāciju starp vidējā līmeņa vadītājiem un 

darbiniekiem, savukārt komandas koučings uzlabo komandas vidi, veicina komandas 

jaunrades spēju attīstību, kas ir aktuāla uzņēmuma dzīves cikla izaugsmes posmos. 

Norieta posms. Šajā posmā vispiemērotākie ir koučings inovācijām, vadītāju koučings 

un uzņēmējdarbības koučings, jo, neskatoties uz negatīvo sniegumu norieta posmā, 

uzņēmumam joprojām ir iespējas atlabt. Koučings inovācijām veicina uzņēmuma 

spēju atgūt savu jaunrades potenciālu, savukārt uzņēmējdarbības koučings mudina 

uzņemties saprātīgu risku norieta pārvarēšanai. 

6. Metodoloģija koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanai ir 

balstīta uz diviem pīlāriem: novērtējumu par to, cik lielā mērā ir sasniegts definētais 

mērķis; to priekšnoteikumu stāvokļa analīzi, kas nodrošina veiksmīgu koučinga 

aktivitāšu īstenošanu: a) to, cik lielā mērā dažādu koučinga formu un veidu kapacitāte 

ir pielāgota uzņēmuma attīstības vajadzībām un vēlmēm attiecīgajā dzīves cikla 

posmā; b) nosakot labvēlīgu apstākļu pieejamību veiksmīgai koučinga aktivitāšu 

īstenošanai uzņēmumā. 

7. Koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas metodoloģijas 

aprobācija sniedz pierādījumus tās kā teorētiskās un praktiskās ietvarstruktūras 

piemērotībai izmantošanai uzņēmumos, ņemot vērā Baltijas reģiona īpatnības. 
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Ņemot vērā pētījuma rezultātus, autore sniedz vairākus priekšlikumus. 

Uzņēmumu īpašniekiem un vadītājiem 

1. Piemērot koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas 

metodoloģiju koučinga aktivitāšu īstenošanas laikā, lai nodrošinātu koučinga 

aktivitāšu ilgtspējīgu pozitīvu ietekmi. 

2. Sniegt atbalstu koučinga aktivitāšu ietekmes novērtēšanas organizēšanā un īstenošanā, 

jo īpaši – novērtēšanas sākotnējā posmā un pēc programmas īstenošanas. 

3. Veicināt tādu apstākļu radīšanu, kuros darbinieki varētu izmantot koučinga aktivitāšu 

gaitā iegūtās zināšanas, prasmes un pieredzi. 

Profesionālajām koučinga asociācijām 

4. Uzlabot kouču profesionālo izpratni par koučinga aktivitāšu ietekmes uz uzņēmuma 

sniegumu novērtēšanas metodēm un rīkiem, tādējādi nodrošinot koučus ar 

instrumentiem viņu koučinga aktivitāšu rezultātu uzraudzībai, kā arī lai izveidotu 

pamatu viņu komunikācijai ar uzņēmuma vadību darba efektivitātes kontekstā. 

5. Izplatīt šīs metodoloģijas īstenošanas paraugpraksi un veicināt koučinga aktivitāšu 

ietekmes uz uzņēmuma sniegumu novērtēšanas kultūru. 
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