RIGAS TEHNISKA UNIVERSITATE

InZenierekonomikas un vadibas fakultate
Uznémejdarbibas inZenierijas un vadibas institits

Angelina Rosa
Studiju programmas “Vadibzinatne un ekonomika” doktorante

KOUCINGA AKTIVITASU IETEKMES UZ
UZNEMUMA SNIEGUMU NOVERTESANAS
METODOLOGIJA

Promocijas darba kopsavilkums

Zinatniskie vaditaji:

profesore Dr. oec.
NATALJA LACE

asociéta profesore Dr. paed.
KARINE OGANISJANA

RTU Izdevnieciba
Riga 2020



NACIONALAIS A’ EIROPAS SAVIENIBA
N_”S,UHA&’ Eiropas Socialais
PLANS 2020 fonds

IEGULDIJUMS TAVA NAKOTNE

Rosa, A. Koucinga aktivitaSu ietekmes uz
uzpnémuma sniegumu novértésanas metodologija.
Promocijas darba kopsavilkums. Riga: RTU
Izdevnieciba, 2020. 64 Ipp.

Iespiests saskana ar Uznémeéjdarbibas inZenierijas
un vadibas institita 2020. gada 13. novembra
Iémumu, protokols Nr. 22700-2/18.

Promocijas darbs izstradats ar Eiropas Socialais fonda atbalstu projekta ESF “Rigas
Tehniskas universitates akadémiska personala stiprinasana stratégiskas specializacijas jomas”

Nr. 8.2.2.0/18/A/017 (SAM 8.2.2.).

https://doi.org/10.7250/9789934225383
ISBN 978-9934-22-537-6 (print)
ISBN 978-9934-22-538-3 (pdf)



PROMOCIJAS DARBS IZVIRZITS ZINATNES DOKTORA
GRADA IEGUSANAI RIGAS TEHNISKAJA UNIVERSITATE

Promocijas darbs zinatnes doktora (Ph. D.) grada iegtiSanai tiek publiski aizstavéts
2020. gada 18. decembrT plkst. 10.00 tiessaiste platforma Microsoft Teams.

OFICALIE RECENZENTI

Profesore Dr. oec. Inga Lapina,
Rigas Tehniska universitate, Latvija

Profesors Dr. oec. Andrejs Cirjevskis,
Biznesa, makslas un tehnologiju augstskola RISEBA, Latvija

Profesore Dr. Renata Korsakiene,
Vilnas Gedimina tehniska universitate, Lietuva

APSTIPRINAJUMS
Apstiprinu, ka esmu izstradajusi So promocijas darbu, kas iesniegts izskatiSanai Rigas
Tehniskaja universitaté zinatnes doktora (Ph. D.) grada iegtSanai. Promocijas darbs
zinatniska grada iegliSanai nav iesniegts neviena cita universitate.
AngelinaRoSa ................ooo (paraksts)
Datums: ...
Promocijas darbs ir uzrakstits anglu valoda, taja ir ievads, Cetras nodalas, secinajumi,

literatiiras saraksts, 27 attéli, 17 tabulu, 20 pielikumu, kopa 125 lappuses, neskaitot
pielikumus. Literaturas saraksta ir 167 nosaukumi.



SATURS

TEVADS ... E Rttt b bbbt 5
1. KOUCINGA JEDZIENA BUTIBA ......ceveviisieiieesieeeeses s sessses st ssssses s senessnsenessenes 18
1.1. Kas ir koucings: dazadi skatfjumi uz KOuCingu..........ccecvvrviriiiiniciiic e 18
1.2. Kas nav koucings: koucings un citas izaugsmes veicinasanas aktivitates ................... 21
1.3. KOUCINGA tIPOLOGIIA ...ttt 26
2. KOUCINGA VEICINASANA ORGANIZACIA .....oovoririiriieierierissiesssssssessssseones 30
2.1. Parvaldibas jomas, kuras koucingu izmanto organizacijas ..........c.cccevveveerieesiesinesieennens 30
2.2. NosacTjumi, kas ietekm€ koucinga veicinaSanu organizacijas .........c.cceceervvererirerieennnns 31
2.3. Koucinga ka sist€miskas aktivitates veicina$ana organizacijas .........cc.cccovvereervervennns 32
3. KOUCINGS KA ORGANIZACIJU ATTISTIBAS INSTRUMENTS .......ccovvovviverieirrennn, 37
3.1. Organizacijas dZives CiKla POSIMI .....cveiviiiiiiiiiiiee e 37
3.2. Virzitajspeki dazados organizacijas dzives cikla poSmOS ..........cceeveeriiiiiniieeniennene 38

3.3. Dazadu koucinga veidu un formu lietojuma atbilstiba organizacijas attistibas
veicinasanai dazados ta dzives cikla POSMOS .........coooviiieiiiiiiieie e 41

4. KOUCINGA AKTIVITASU IETEKMES UZ UZNEMUMA SNIEGUMU
NOVERTESANAS METODOLOGIJAS IZSTRADE........cccoiiueeeeeeererereseeeieneeereeeeeeene. 46

4.1. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu novert€sanas
metodologijas ietvarstruktiiras izstrades pamatprinCipi........cecveveerererenenesesiesieennns 46

4.2. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu novértésanas metozu
UN MALETIAIU IZSTIAAEC ...eeeiiee e e et e e e e s eennneas 47

4.3. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu novértésanas

MEet0dOlOZIjas APTODACTIA ....veuveeiiiiiiiieiiieiei ettt 48
SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI .......oiiiiiieiciieestecisssissssesessessssessesssnes s senes e, 53
ATSAUCES ...t b bbbt b e a e b bbb bbbt e e 56



IEVADS

Uznémgjdarbibas vide strauji un radikali mainas. Organizacijam nakas darboties
dinamiska, konkurgjosa un sarezgita pasaules méroga uznéméjdarbibas videé (Allen u. c.,
2013; Baregheh u. c., 2009). Tas lick uznémumiem pastavigi uzraudzit neskaidras, sarezgitas
un neviennozimigas situacijas un bit gataviem iesakt un vadit parmainas (Amagoh, 2008;
Kumar u. c., 2012).

Ekonomiska, sociala un ilgtsp&jiga attistiba ir loti svariga organizacijas snieguma
konteksta (Bileviciené & Bileviciuté, 2015). Uznémuma ilgtsp&jiga darbiba attiecinama uz ta
sp&ju apmierinat ieinteres€to personu vajadzibas un ekspektacijas ilgaka laika perspektiva,
veicot atbilstoSus uzlabojumus parvaldiba, organizatoriskaja attistiba un inovacijas (Stanciu
u. c., 2014).

Zinatnieki ilgtspejigas veiktspgjas jautdjumus peta no dazadam perspektivam:

e ilgtspgas apsverumu ieklauSana projektu parvaldiba un ilgtspgjiga Ilidzeklu

pieskirsana (Dobrovolskiene & TamoSiuniene, 2016);

e ilgtsp€jibas novértésana (Dobrovolskiene & Tamosiuniene, 2016);

o ilgtspEjigas vertibas novert€Sana, pamatojoties uz ilgtspgjigas pievienotas vertibas
jédzienu, nemot véra ilgtsp&jibas ekonomiskas, socialas, vides un korporativas
parvaldibas perspektivas (Docekalova & Kocmanova, 2018).

Lai gan ir daudz pétijumu par uznémuma ilgtsp&jigu darbibu, nefinansu faktori joprojam ir
atklats jautajums. Atbalsts ilgtspéjigam sniegumam ir kluvis par kritisku apsvérumu tikai
pedgjo 20 gadu laika. Savos pétijumos zinatnieki (Cho u. c., 2019) secinajusi, ka ilgtsp&jigas
izaugsmes un attistibas sasniegSanai organizacijai biitu japapildina savas tehniskas un
novatoriskas sp&jas ar praksi, kas ar atbalstu mudina darbiniekus attistit un piem&rot Sos
ilgtsp&jigos procesus.

Dazadu priekslikumu vida darbinieku attistiba tiek uzskatita par vienu no svarigakajiem
ilgtsp&jiga snieguma veicinatajiem (Stankeviciité & Savaneviciené, 2018). Tas liek pieverst
uzmanibu ne tikai aktualo prasmju un sp&ju attistiSanai, bet gan tadu prasmju komplektiem un
sp&jam, kas darbiniekiem biis nepiecieSamas nakotné (Stankeviciité & Savaneviciené, 2018).
ST iemesla dél uznémumiem ir jarod jauni veidi, ka palidzét darbiniekiem uzlabot vinu
izpratni par nepiecieSamajam izmainam un jamudina uzpemties lielaku atbildibu par savu
attistibu un izaugsmi.

Ir vairakas prakses, kas cilvékiem palidz, sniedzot viniem atbalstu un paatrinot ar darbu
saistitu mérku definéSanas un sasniegSanas procesu (Grant, 2014). Izaugsmes veicinaSanas
praksém ir nozimiga loma — tas rada labvéligu radoSo vidi un sekmé darbinieku un uznémuma
attistibu kopuma.

Koucings, lidzas mentoringam un konsultacijam, tiek uzskatits par vienu no $adam
Izaugsmi veicino$am aktivitatém uznémuma efektivitates un lietderibas uzlabosanai, veicinot
ta attistibu (Bond & Seneque, 2013). P&c vairums zinatnieku viedokla, koucings var veicinat
uznémuma ilgtsp&jigu sniegumu (Audet & Couteret, 2012; Bozer u. c., 2013; Connor &
Pokora, 2007; Cox u. c., 2010; Cox, 2013; Garvey u. c., 2009). Interese par koucingu pieaug
ar1 Latvijas uznémumu vidii; to pierada pieaugosais lideru un vaditaju skaits, kas piedalas



dazados koucinga pasakumos. 2011. un 2013. gada tirgus, socialo un mediju pé€tniecibas
agentira “TNS Latvia” veica divus apsekojumus par stavokli koucinga joma Latvija
(Kangjeva, 2011; 2013). Aptaujas paradija pozitivu dinamiku to augstaka limena vaditaju
skaita zina, kuri ir informéti par koucingu un to uzskata par biitisku virzitajspeku cela uz
uznéméjdarbibas mérku sasniegSanu. Tomér pastav ar1 viedoklis, ka koucings ir tikai parejosa
modes lieta, jo ievérojams skaits uznémumu vaditaju (45 %) joprojam pat nezina, kas ir
koucings (Kangjeva, 2013).

Daudz nenoteiktibu un neskaidribu ir ap to, kas Tsti ir kou¢ings. Zinatnieku vida ir tadi,
kuri ir parliecinati par koucinga iedarbigumu (Kempster & Iszatt-White, 2013; Ladyshewsky,
2010; Passmorea & Fillery-Travis, 2011).

Tiek apgalvots, ka pastav daudz dazadu koucinga definiciju, tomer tam visam ir savas
nepilnibas (Bachkirova & Borrington, 2019). Zinatnieki norada, ka koucinga definicijam
trukst noteiktibas, kas rada neskaidribas par ta priekSmetu. Zinatnieki apgalvo, ka iemesls tam
ir atSkiribas izpratné par koucinga bitibu. Turklat dazi pétnieki pat uzskata, ka koucinga
instrumenti un metodes ir vienkarsi aizgiti no citam disciplinam, pieméram, psihologijas un
konsultésanas (Tobias, 1996).

Vel viens intensivu debaSu temats ir saistits ar jautajumu par koucinga robezam.
Zinatnieki uzsver nepiecieSamibu diferencét koucingu no citam izaugsmes veicinaSanas
aktivitatém un izstradat koucinga salidzinoSo konceptualo ietvaru, pretstatitu citam izaugsmes
veicinasanas aktivitattm (Bond & Seneque, 2013; Passmore & Fillery-Travis, 2011). Tiek
pienemts, ka §Ts robezas ir saméra neskaidras (Garvey, 2011; McCarthy, 2014, Price, 2009;
Gray, 2006). Sis pretrunas un plaisa starp eso$o un vélamo p&tniecibas situaciju rada pétijuma
pirmo jautajuma, kura mérkis ir izzinat koucinga jédziena bitibu.

Daudzi pétijumi ir versti uz apstaklu izpeti, kuros koucings privatpersonam un
organizacijam sniedz lielaku pienesumu (de Haan u. c., 2011; Baron & Morin, 2010; Audet &
Couteret, 2012; Bozer & Sarros, 2012). Tiek apgalvots, ka ar koucinga pakalpojumu
pasttitaju saistitie koucinga efektivitati veicinoSie faktori ir:

e uzticamas attiecibas starp koucu un klientiem;

¢ vaditaju atbalsts un interese par koucinga procesu un rezultatiem;

e kouca profesionala pieredze;

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

Attieciba uz faktoriem, kas saistiti ar kou¢inga dalibniekiem tos uzskata par:

e koucinga dalibnieku orient€Sanas uz macibu merkiem;

e koucinga dalibnieku motivacija piedalities koucinga sesijas;

e koucinga dalibnieku atvértiba atgriezeniskai saitei;

e koucinga dalibnieku gataviba uznemties atbildibu par savu attistibu (Bozer u. c., 2013;

Rekalde u. c., 2015).

Pastav ar1 viedoklis, ka iepriek§ min&tie nosacijumi ir nepiecieSami, bet nav pietiekami, lai
veicinatu kou¢ingu (Audet & Couteret, 2012). P&tnieki sniedz pieradijumus, ka ne visi
nosacijumi ir vienlidz svarigi. Turklat dazos gadijumos koucings nesniedz rezultatus, lai gan
Sie labveligie apstakli ir nodrosinati (Audet & Couteret, 2012). Lai identificétu un izpétitu
ietekmigakos kouc¢inga panakumu faktorus, tika izzinats p&tijuma otrais jautajums, kas sniedz



informaciju par ieks$€jiem un argjiem apstakliem, kuriem ir tieSa un netieSa ietekme uz
koucinga veicinasanu organizacijas individuala, grupas un organizacijas Iiment.

VEl viens aktuals jautajums, par kuru tiek aktivi debatéts, ir saistits ar koucinga progresa
un rezultatu noverteSanu. Pétnieki piedava sekot koucinga progresam visa intervences
procesa, veicot rezultatu sistematisku noveértgjumu (Bozer u. c., 2013). Lai gan vini ir
vienispratis par nepiecieSamibu izvertét kouCinga efektivitati, nav vienpratibas uzskatos par
piemérojamam izvert€Sanas metodém — vai tam jabut kvalitativam vai kvantitativam
metodém. Ir zinatnieku grupa, kas koucinga rezultatus iesaka vértét, vadoties péc ienakuma
no ieguldijumiem (anglu val. return on investment, ROI) (Lawrence & Whyte, 2014), savukart
citi $o pieeju kritizé (Grant, 2012). Kritika ir balstita apsvéruma, ka kvantitativas metodes nav
tik piemérotas koucinga izvértéSana ka kvalitativas novértéSanas metodes, kas sp&j sniegt
vairak pieradijumu un dzilaku problematikas izpratni (de Meuse u. c., 2009). Tas ir tadel, ka
kouc€inga ietekme nav saistama tikai ar noteikto mérku sasniegSanu, bet ietver ari klienta
pasattistibu (Gant, 2006).

Sis jautajums ir aktuals uznémumiem, kas iegulda koudinga sesijas un vélas giit prieksstatu
par to, ka noveért€jama So sesiju ietekme uz uzn€muma sniegumu, lai parliecinatos, ka koucings
patiesam rada redzamu pozitivu ietekmi. Ir viedoklis, ka uzp€muma l€émums par ieguldijumiem
koucinga procesa ir jabalsta apmacibu ietekmes novert€§juma visa sesiju procesa, izmantojot gan
kvalitativas, gan kvantitativas novertésanas metodes (Greif, 2007). Tomér trukst vienota ietvara,
kas piedavatu metodologiju, lai novertetu koudinga aktivitasu raditas izmainas:

e uznémuma mérku sasniegSanas procesa;

e darbinieku prasmé&s un uzvediba visa koucinga aktivitasu laika;

e koucinga rezultatos no dazadam perspektivam (Ely u. c., 2010).

Tapec pétijuma tresais jautajums ir veltits dazado pieeju izp&tei, ko izmanto, lai raditu un
aprob&tu metodologiju, kas izvértétu koucinga aktivitasu ietekmi uz uznémuma sniegumu
dazadas ta dzives cikla posmos.

Pétijuma jautajumi

1. Kas ir koucinga jédziena biitiba?

2. Kas ir kou¢ingu sekmégjosie faktori uzn€mumos?

3. Ka novertét koucinga aktivitasu ietekmi uz uznémuma sniegumu?

Pétijuma merkis

Izstradat metodologiju koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértésanai
visa ta dzives cikla, lai uzlabotu uzn@émumu izpratni par koucinga raditam izmainam un
atklatu veidus, ka uzlabot koucinga aktivitasu kvalitati.

Uzdevumi

1. Izpétit koucinga jedziena biutibu, ta tipologiju un atSkiribas no citam izaugsmes
veicinasanas aktivitatem.
2. Izpetit vadibas jomas, kuras koucings tiek izmantots uzn€mumos.



Noteikt ar€jos un ieksS€jos faktorus, kas rada labveéligus apstaklus koucinga
veicinasanai uzn€émumos.

Izpetit uznémuma attistibas virzitajspekus ta dzives cikla posmos.

Izstradat modeli, lai pielagotu dazadu veidu un formu koucinga kapacitati uznémuma
attistibas vajadzibam un vélmém dzives cikla posma.

Izstradat metodologiju, lai novértétu koucinga aktivitasu ietekmi uz uzpémuma
sniegumu atbilstosi ta dzives cikla posmam.

Petniecibas objekts: vid€jie un lielie privatie uznémumi Latvija un Lietuva.

Pétniecibas subjekts: koucinga aktivitasu ietekmes novertéjums uz uznémuma sniegumu

dazadas ta dzives cikla posmos.

Pétijuma ierobeZojumi

1.

Lai gan $aja pétjjuma piemérotas jauktas kvalitativas un kvantitativas metodes, tas
galvenokart ir kvalitativs petijums. Tas skaidrojams ar faktu, ka Latvija un Lietuva
nav daudz kouéu. ST iemesla d&] pétijuma bija griti iesaistit lielu skaitu koudu, kas
dotu droSu pamatu kvantitativai izp&tei ar statistikas analizi.

Datu vaksanas periods bija saméra ilgs — no 2013. Ilidz 2019. gadam, jo bija
nepiecieSama dazadu koucu, klientu un ekspertu grupu piedaliSanas dazados pétniecibas
posmos. Tapéc bija sarezgiti nodrosinat dazadu pétniecibas posmu nepartrauktibu.
Petijums tika veikts vid€jos un lielos privatos uznémumos.

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu novértéSanas metodikas pilna
aprobacija tika veikta viena uzp€muma, lai gan kopuma padzilinatas analizes
veikSanai dazados pétniecibas posmos tika iesaistiti pieci uznémumi.

Intervijas notika anglu valoda, kas vargja radit zinamas problémas lielakajai dalai
respondentu, kuru dzimta valoda ir latvieSu, lietuvieSu vai krievu. Aptauja, ko aizpildija
liels skaits respondentu, bija Cetras valodas (anglu, latviesu, lietuviesu un krievu).

Pétijuma teorétiskais un metodologiskais ietvars

Petijuma pamata ir teorijas un pieejas, ko izstradajusi pasaules vadoSie attiecigo jomu

zinatnieki.

Pieauguso izglitibas un attistibas teorijas: 1) andragogija, kas izskaidro, ka pieaugusie
macas un ka tie butu jamaca (Cox, 2006; Knowles u. c., 2011); 2) empiriskas
maciSanas teorija, kas apgalvo, ka maciSanas jaorient€ ne tikai uz rezultatiem, bet
janem véra holistisko macibu ciklu, tai jabalstas uz audzéknu pieredzi un jabut verstai
uz to izaugsmi (Cox, 2013; Kolb, 1984); 3) transformativa macisanas, kas rada
fundamentalas izmainas sevis un citu izpratn€, individam parskatot savus uzskatus,
principus un sajitas (Mezirow, 1990). Sis teorijas nemtas par pamatu koucinga
aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu izveértéSanas metodologijas izstradei no
darbinieku maciSanas un attistibas viedokla.

Koucings: 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,



R. Hamlin, R. Kilburg, R. Ladyshewsky, L. Morin S. Palmer, J. Passmore, J. Sarros,
M. Seneque, R. Wageman. So zinatnieku darbs bija pamats konceptualai izpratnei par
koucinga priekSmetu, koucinga veicinaSanas nosacijumiem un koucinga ietekmes
novertéSanas metodém.

e Organizaciju dzives 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. Frizena
piedavatais piecu posmu organizaciju dzives ciklu modelis (1984) tiek izmantots
koucinga aktivitasu pielagosanas modela izstradei, lai koucinga aktivitates pielagotu
organizacijas dzives cikla posmam.

Lai iegiitu lielu datu apjomu, tika izmantoti dazadi informacijas avoti.

e timekla vietnes: mediju pétniecibas agentira “TNS Latvia”, Starptautiska koucu
federacija (ICF), Latvija, Eiropas komerciala socialo tiklu vietne zinatniekiem un
pétnickiem Researchgate;

o timekla meklétajprogrammas: Google, Google Scholar.

e akadémisko petijumu datubazes: Scopus, Web of Science, ScienceDirect, Open Access
Journals (DOAJ) katalogs, JSTOR.

Pétijuma plans
Lai atbildétu uz pétfjumu jautajumiem, tika izstradats zinatniskas izpé€tes plans un
procediiras, izmantojot kvalitativas un kvantitativas petniecibas metodes ar kvalitativo metozu
parsvaru. Sadas pieejas piemérotibu pamato:
e izpratne par koucinga daudz $kautnainibu, nepiecieSamiba aktivitates izp&tit zinatniski
(Passmore & Fillery-Travis, 2011);
e Latvija un Lietuva veikto petijumu mazais skaits (Kliukeviciite & Malinauskas, 2012,
Misiukonis, 2011).
P&ttjuma jautajumi, mérki un uzdevumi paredz noteiktu p&tjjuma planu un darbibas (1. att.).

f/- 1. posms

2013, g augusts-dacembsis
Petijuma metodologijas

un kouéinga konceptuila
ietvara izstrade |
Peaffuma 1. joutdiums
Kas ir koutinga /_ \\ /_ 4. posms \

-\ prickimets? 3. posms | 2018. £ maij=2019. £ aprilis
2017. £ maijs 20182, Kouéinga aktivitiiu
i janwviris ietekmes uz uzpEémuma
f \ Modela izstrade - sniegumu novértéianas
2. posms koutinga daiido veidu [~ '] metodologijas izstride un
2013. g anzusts—1015. g sugnsts = un formu kapacitites aprobicija
Koutinga lietojuma jomu un pieligosanai nzpémuma Pafuma 3. jontdiums
veicinoio faktoru notetkiana [ vElmém attiecigaja ta | K3 noveErtst koufnga
Pérjuma 2. jauidjums dzives cikla posma aktivitsu jetekmi 1z
Kz veicimat kouingu umEmuma sniegumu?
prganizcijas? Z —

g .

1. att. P&tijuma plans (izstradajusi promocijas darba autore).



1. posms. Pétijjuma metodologijas un koucinga konceptuala ietvara izstrade

Saja pétniecibas posma ietilpst:

e zinatniskas literatiras analize, lai noteiktu pé&tijuma problematiku un formultu
pétijuma jautajumus;

e pétijuma metodologijas izstrade — pétijuma mérka un uzdevumu noteiksana, pétijjuma
objekta un prickSmeta formulé$ana, pétijuma plana izstrade un piemérotu pétniecibas
metozu izvéle.

Atbildes uz pétijuma pirmo jautajumu “Kas ir kou¢inga jédziena butiba?”, tika rastas
zinatniskaja literatira un intervijas ar koucinga praktikiem. Tas lava izveidot konceptualu
ietvaru, lai:

e definetu koucinga kategoriju;

e izstradatu koucinga tipologiju, sistematizgjot ta dazados veidus atkariba no realizacijas

formas.

2. posms. Koucinga lietojuma jomu un veicinoSo faktoru noteik§ana

S1 posma mérkis bija identificét organizaciju darbibas jomas, kuras kou¢ings lietojams, ka
ar1 izzinat kouc¢ingu veicinoSos faktorus. PEtjjuma otra jautajuma izpé&tes rezultata izdevas:
e Konstatét organizaciju vadibas jomas, kuras kouc¢ings tick izmantots;

e identificét galvenos faktorus, kas pozitivi ietekm& kouc¢inga veicinasanu organizacijas.

3. posms. Modela izstrade koucinga dazado veidu un formu kapacitates pielagoSanai
uznémuma velmeém attiecigaja ta dzives cikla posma.

TreSais posms tika izstradats, lai izpetitu uznémuma attistibas virzitajspekus dazadas ta
dzives cikla posmos un noteiktu kouc¢inga veidu un formu kapacitates, kas Sos virzitajspekus
stimulétu. Saja posma tika risinats pétfjuma trefais jautdgjums “Ka novértét koucinga
aktivitaSu ietekmi uz uznémuma sniegumu?”’.

Tika izstradats modelis kouc¢inga veidu un formu kapacitaSu pielagoSanai uznémuma
vélmém attiecigaja dzives cikla posma, un tas tika aprobéts &etros uznémumos Latvija. Sim
modelim ir iz8kiroSa nozime koucinga aktivitaSu ietekmes uz uznémuma sniegumu
novertésanas metodologijas izstradg.

4. posms. Koucinga aktivitaSu ietekmes uz uzpémuma sniegumu noverteSanas
metodologijas izstrade un aprobacija.

Ceturtaja posma tika pétitas atbildes uz pétijjuma treSo jautajumu, kas saistits ar veidiem,
ka mérit koucinga ietekmi. P&tfjums noslédzas ar metodologiju koucinga ietekmes
noveért€Sanai uz uzpémuma rezultatiem. Metodologija aptver visus koucinga aktivitasu
posmus un piedava metozu un materialu kopumu, kas izstradati ietekmes novértésanai. S
metodologija aprobéta SIA “Hilti Complete Systems UAB”, kas ir globalas buivniecibas
korporacijas “Hilti” meitasuznémums Lietuva.
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Pétniecibas metodes

Peétijuma izmantotas kvalitativas un kvantitativas p&tniecibas metodes.

Datu vakSanas metodes:

intervijas:

o dalgji strukturétas intervijas ar kouciem no Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vacijas
(n =9) par kouc¢inga priekSmetu un ta atSkiribam no citam izaugsmes veicinasanas
aktivitatém; veiktas Skype platforma, 2013. gada septembris—decembris;

o strukturtas vaditaju, kas iesaistiti koucinga programmu organiz€Sana un
uzraudziba uznémumos Latvija, intervijas (n = 4), lai testétu koucinga aktivitasu
piclagosanas modeli organizacijas dzives cikla posmiem; veiktas Skype platforma,
2017. gada maijs—junijs;

o strukturétas individualas (n = 5) un tris grupu (n = 11) intervijas ar “Hilti Complete
Systems UAB” koucinga programmas dalibniekiem, lai parbauditu koucinga
ietekmes uz uznémuma sniegumu novértésanas sistému un metodologiju; veiktas
Skype platforma, no 2018. gada oktobra 1idz2019. gada aprilim;

aptaujas:

o Latvijas, Lictuvas, Polijas un Vacijas koucu apsekojums (n = 15) par koucinga
izmanto$anu dazadas uznémuma vadibas jomas; 2013. gada augusts—decembris;

o Latvijas un Lietuvas kouc¢u un koucinga Klientu tieS$saistes aptauja (n = 75) par
izdevigiem nosacljumiem koucinga veicinaSanai organizacijas, no 2014. gada
decembra lidz 2015. gada augustam;

o ekspertu — kouc¢inga pétnieku un praktiku — aptauja (n = 15) par to, ka pielagot
koucinga veidus un formas organizaciju dzives cikla posmiem; veikta tie$saiste; no
2017. gada novembra lidz 2018. gada janvarim;

o vairakas “Hilti Complete Systems UAB” (katra apsekojuma sesija n < 19) koucinga
programmas dalibnieku atgriezeniskas saites aptaujas, lai parbauditu koucinga
aktivitaSu ietekmes uz uznémuma sniegumu novert€Sanas sisttmu un
metodologiju; veikta tieSsaisté (2018. gada junijs—decembris).

Kvalitativas datu analizes metodes:

respondentu atbilzu tekstu kvalitativa satura analize dazados pétniecibas posmos;
literatiiras analizes rezultatu triangulacija ar pétjjuma empiriskas dalas rezultatiem,;
koucinga raksturlielumu salidzino$a analize ar citam izaugsmes veicinasanas
aktivitatem.

Kvantitativas datu analizes metodes:

aprakstosa analize;

atbilstibu analize;

koucinga dazadu veidu un formu piemérotibas organizacijas dzives cikla posmam
kvantitativa noveérté§juma analize; katram ekspertam tika noteikts kompetences
koeficients, izmantojot tris dazadas piecjas: 1) kompetences koeficientus (k); 2)
pasvertejumu; 3) dokument&to metodi.
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Darba zinatniskais jaunieguvums

1.

Tika parskatits koucinga jedziens, nemot veéra un integréjot daudzas zinatnieku
definétas koucinga ipasibas, liekot Tpasu uzsvaru uz ta izaugsmi veicinoSo raksturu,
par ko liecina kouc¢u darba rezultata kou¢inga dalibnieku gaitas zinaSanas un pieredzes
transformacijas, lai sasniegtu mérkus un atklatu koucinga dalibnieku potencialu un
paplasinatu vinu izpratni par jaunam iesp&jam. Koucinga definicija ir izveidota,
pamatojoties ne tikai uz zinatniskas literatras analizi, bet arT uz koucu intervijam par
to, ko koucings ietver un ko neietver.

Izveidota koucinga veidu un formu sisteéma, kas ir aktuala koucingam uzn€mumos.
Tas tika veikts, lai sasniegtu p&tijjuma mérki, jo Iidz §im pieejamas tipologijas nebija
orient€tas uz uznémuma attistibu; ta vieta koucinga tipologija tika izstradata, balstoties
uz dazadam zinatnes jomam, kontekstu un teorétisko pieeju.

Analizgjot zinatniski literatiiru un veicot Latvijas un Lietuvas kouc¢u un koucinga
dalibnieku aptauju atbilstibu analizi, ir konstatéts labvéligu apstaklu kopums, kas
butiski veicina kou€ingu uzpe€mumos Baltijjas konteksta koucinga veicinaSana
uznémumos ir izpetes sakumstadija, kas uzsver sadu apstaklu konstateSanas aktualitati,
lai nodroSinatu veiksmigu apmacibu ievieSanu uzn€mumos ar mérki palidzet tiem
atrisinat dazadas problémas, kas saistitas ar to attistibu un izaugsmi.

Izp&tot uzpnémuma attistibas virzitajspekus dazadas ta dzives cikla posmos, tiem
piemeklétas dazada veida un formas koucinga aktivitates, lai uzp€mumam palidzetu
augt un novérstu panikumu. Sada pieeja, izvéloties un pielagojot koucinga veidus un
formas, kas atbilst uznémuma attistibas virzitajspekiem, zinatniskaja literatiira ieprieks
nav apspriesta.

Izstradata un parbaudita metodologija, lai novértétu koucinga aktivitaSu ietekmi uz
uznémuma sniegumu, nemot véra Baltijas regiona ipatnibas. ST ir pirma metodologija,
kas sniedz gan teorétisku ieskatu par iesp€ju novertet koucinga aktivitasu rezultatus, gan
nodroSina praktisku instrumentu, kas lauj uzneémumiem izsekot koucinga pienesumam.

Praktiska vértiba

Darba gaita ir izstradats un aprobéts modelis, kas koucinga praktikiem un uznémumiem

lauj noteikt un pielagot attiecigajai uznémuma dzives cikla posmam vispiemérotako koucinga

aktivitasu veidu un formu.

Hipoteze

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu novertejums javeic:

pielagojot dazadu koucinga veidu un formu kapacitates uznémuma vajadzibam un
veélmém attiecigaja dzives cikla posma;

identificgjot tieSo un netieSo ar€jo un ieks€jo apstaklu pieejamibu, kas veicina
koucingu;

izdarot aplési par koucinga aktivitasu procesu un rezultatiem individuala, komandas
vai/un organizacijas [Tmeni 1sa un ilgtermina perspektiva.
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Aizstavesanai izvirzitas tezes

1. Koucings ir koucinga klientu paSvirzitas maciSanas veicinasanas process, ko rosina
specialists (koucs), kur§ nevis nodod zinasanas klientiem (kouc¢inga klientu, bet rosina
vinos zinasanu radiSanu un pieredzes parveidi, lai tie sasniegtu savus mérkus, atklajot
vinu potencialu un stiprinot jaunu iesp&ju apzinasanos.

2. Koucingam ka izaugsmes veicinasanas praksei ir liels potencials paatrinat
novatoriskus procesus organizacijas $ados veidos: veicinot tadas izmainas individu
uzvediba, kas vairo paSizpratni un ticibu saviem spékiem; laujot individiem un
komandam atklat iesp€jas; ievieSot ilgtsp&jigas attistibas un izaugsmes kulttru;
sekmgjot veiktsp&ju un lidera 1pasibu attistibu.

3. Koucingu uznémuma veicina ar&jie un ieks$gjie netiesas un tiesas ietekmes faktori, kas
izpauzas klientu un kouca mijiedarbiba — klientiem ir jabiit atvértiem un gataviem
parmainam, apveltitiem ar motivaciju macities un apgiit jaunas prasmes grupa, un ir
jabut iespgjai tas izmantot uzpémuma; savukart kouciem ir jabut zinoSiem,
kvalificétiem, informétiem par labako koucinga praksi un gataviem turpinat savu
profesionalo attistibu.

4. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu vértéSanas metodologijai ir
jaietver: dazadu koucinga veidu un formu kapacitates pielagoSana uzn€muma
vajadzibam ta attiecigaja dzives cikla posma; tieSo un netieSo ar&jo un iek$€jo
kouc¢ingu veicinoso apstaklu pieejamibas noteikSanu; koucinga aktivitaSu procesa un
rezultatu noveértéSanu individuala, grupas un/vai organizacijas limeni istermina un
ilgtermina perspektiva.

Pétniecibas rezultatu aprobacija un praktiskais lietojums

Pétijumu rezultati ir apspriesti starptautiskas zinatniskas konferencés Latvija, Lietuva,
Italija, ASV un Koreja, un tie atspoguloti attiecigas zinatniskas publikacijas.

Pétijumu rezultati, proti, metodologija, kas izstradata, lai novértétu koucinga aktivitasu
ietekmi uz uznémuma sniegumu, aprob&ti SIA “Hilti Complete Systems UAB” koucinga
programma laika posma no 2018. gada junija 1idz decembrim. Uzpe€mums oficiala véstule
Rigas Tehniskajai universitatei (RTU) nosutijis pozitivu metodologijas aprobacijas
novertejumu.

Pétijumu rezultati tiek izmantoti ari projekta “Koucinga ietekme uz organizacijas
efektivitati”, ko sadarbiba ar RTU isteno ICF Latvia. Koudinga veida pielagosana atbilstosi
organizacijas dzives cikla posmam jau veikta viena Latvijas uznémuma, tacu projektu uz
laiku ir apstadinajusi Covid-19 pandémija.

Zinatniskas publikacijas
P&tfjuma rezultati ir atspoguloti 16 public€tos rakstos, no kuriem devini publicéti
SCOPUS un Web of Science.

1. Rosa (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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10.

11.

12.

13.

14.

Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics, Proceedings, Vol. I11., pp. 82—
87 (tiks ieklauts Scopus)

Rosa, A., Lace, 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.

Rosa (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).

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. 11, pp. 25-31 (Scopus).
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).

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. 11, pp. 19-24 (Scopus).
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).

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).

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).

Rosha, A. (2014). External and internal conditions to promote coaching in
organizations. KSI Transactions on Knowledge Society. Vol. VII, Iss. 4, pp. 30-37.
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.

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).

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).

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 uzneméjdarbiba. 1ss. 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.

P&tijuma rezultati ir prezentéti 16 starptautiskajas zinatniskajas konferences.

1.

10.

11.

The 24th World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics
(WMSCI 2020), tieSsaistes conference, 2020. gada 13.—16. septembris. Referats: The
Assessment of the Impact of Coaching Interactions on a Company’s Performance.
Rigas Tehniskas universitates 60. starptautiska zinatniska konference “Scientific
Conference on Economics and Entrepreneurship "SCEE’2019, Riga, Latvija, 2019.
gada 11. oktobris. Referats: Coaching Support and Development Programme:
Exploring the Impact of Coaching on Organisational Sustainability.

Rigas Tehniskas universitates 59. starptautiska zinatniska konference “Scientific
Conference on Economics and Entrepreneurship” SCEE’2018, Riga, Latvija, 2018.
gada 18. oktobris. Referats: Evaluation and Measurement of a Coaching Support
Programme.

The 22" World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics,
Orlando, Florida, ASV, 2018. gada 8.—11. jalijs. Referats: Building Leadership and
Innovation Capacity Through the Coaching Support Programme: A Case Study.
SOItmC& DEMI of the UNINA 2018 Conference, Neapole, Italija, 26.—29. junijs.
Referats: The Model of Coaching Interaction in Organizations for Sustainable
Performance within the Life Cycle.

The 21st World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics,
Orlando, Florida, ASV, 2017. gada 8.—11. jalijs. Referats: Coaching as a Facilitator of
Organizational Sustainable Development in the Context of Life Cycle Theories.
SOItmMC&RTU 2017 Conference Society of Open Innovation: Technology, Market,
and Complexity (SOItmC) with RTU, Riga, Latvija, 15.-18. jiinijs. Referats:
Relevance Analysis of Factors Enhancing Coaching Interactions in Organisations.
RTU 57. starptautiska zinatniska konference “Scientific Conference on Economics
and Entrepreneurship” (SCEE’2016), Riga, Latvija, 29.-30. septembris. Referats:
Relevance Analysis of Factors Enhancing Coaching Interactions in Organizations.
RTU 56. starptautiska zinatniska konference “Zinatniska konference par ekonomiku
un uznéméjdarbibu (SCEE’2015)”, Riga, Latvija, 2015. gada 15. oktobris. Referats:
Coaching as a Tool for Accelerating Innovation in Organizations.

The 19" World Multi-Conference on Systemics, Cybernetics and Informatics,
Orlando, Florida, ASV, 2015. gada 12.-15. julijs. Referats: Coaching and Other
Practices in Facilitating Organizational Change.

SOItmC& KCWS 2015 Conference, Society of Open Innovation, Korejas Republika,
2015. gada 14.-18. junijs. Referats: The Scope of Coaching in the Context of
Organizational Change.
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12. The 8" International Scientific Conference “Business and Management 20147,
Vilnius, Lithuania, 2014. gada 15.-16. maijs. Referats: Internationalization Oriented
Coaching Activities Promoting Organisational Changes in Baltic Countries.

13. 19. starptautiskazinatniska konference “Economics and Management ICEM 2014”,
Riga, Latvija, 2014. gada 23.-25. aprilis. Referats: Identifying Conditions to Promote
Organizational Coaching in Organisations.

14. The 2" International Conference “Contemporary Issues in Business, Management and
Education”, Vilna, Lietuva, 2013. gadal4.—15. novembris. Referats: Peculiarities of
Manifestation of Coaching in Organisations.

15. The 18" International Scientific Conference “Economics and Management-2013>,
Kauna, Lietuva, 2013. gada 24.-26. aprilis. Referats: Mixed Method Research Design
for the Development of Conceptual Model for Coaching.

16. Rigas Tehniskas universitates 53. starptautiska zinatniska konference “Scientific
Conference on Economics and Entrepreneurship” (SCEE’2012), Riga, Latvija,
2012. gada 11.—12. oktobris. Referats: The Role and Place for Coaching among Other
Targeted Interventions.

Promocijas darba saturs

IEVADS
1. KOUCINGA JEDZIENA BUTIBA
1.1. Kas ir koucings: dazadi skatijumi
1.1.1. Koucinga interpretaciju zinatniskaja literatiira kvalitativa satura analize
1.1.2. Koucinga prakstiku interviju kvalitativa satura analize
1.2. Kas koucings nav: koucings VS. citas izaugsmes veicinasanas aktivitates
1.2.1. Koucings vs. mentorings
1.2.2. Koucings vs. konsultésana
1.2.3. Koucings vs. psihologiska konsulté$ana un psihoterapija
1.2.4. Koucings vs. mediacija
1.3. Koucinga tipologija
2. KOUCINGA VEICINASANA ORGANIZACIJA
2.1. Parvaldibas jomas, kuras kou¢ingu izmanto organizacijas
2.1.1. Zinatniskas literatiiras parskats par koucinga izmantoSanu organizacija
2.1.2. Koucu aptauja par kouc¢inga izmantoSanu organizacijas vadibas jomas
2.2. Nosactjumi, kas ietekmé koucinga veicinasanu organizacijas
2.3. Koucinga ka sistemiskas aktivitates veicinaSana organizacijas
3. KOUCINGS KA ORGANIZACIJU ATTISTIBAS INSTRUMENTS
3.1. Organizacijas dzives cikla posmi
3.2. Attistibas virzitajspeki dazados organizacijas dzives cikla posmos
3.3. Dazadu koucinga veidu un formu lietojuma atbilstiba organizacijas attistibas
veicinaSanai dazados ta dzives cikla posmos
4. KOUCINGA AKTIVITASU IETEKMES UZ UZNEMUMA SNIEGUMU
NOVERTESANAS METODOLOGIJAS IZSTRADE
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4.1. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértésanas metodologijas
ietvara izveides principi
4.2. Koucinga aktivitaSu ietekmes uz uzn€émuma sniegumu novértéSanas metozu un
materialu izstrade
4.3. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértésanas metodologijas
aprobacija
SECINAJUMI UN IETEIKUMI

Pirma nodala “Koucinga jeédziena biitiba” censas atbildét uz p&tniecibas jautajumu: “Kas
ir kouc¢ings?”. Nodalas sakuma tiek analizetas literatiira iegutas koucinga definicijas, lai
noteiktu ta raksturigas iezimes. Ir aprakstita rezultatu triangulacija. Nodalas otraja dala ir
paraditi pétijjuma par koucingu un citu izaugsmes veicinasanas aktivitasu Iidzibam un
noskirumu, lai atbildétu uz jautajumu, kas koucings nav. Tiek aprakstita koucu tieSsaistes
interviju tekstu kvalitativa satura analize. Secindjumi salidzinati ar akadémisko literatiiru.
Nodalas tresaja dala izstradata darba vietas lietoto koucinga aktivitasu tipologija.

Otraja nodala “Koudinga veicinasana organizacija” aplikotas jomas, kuras koucings
tiek Tstenots uznémumos. Saja nodala ir apliikoti koudu aptaujas rezultati, lai giitu vinu
viedokli par koucinga izmantoSanu organizacijas. Nodala aplukoti ar faktori, kas var&tu
uzlabot koucinga aktivitaSu ietekmi, un sniegti aptauju secindgjumi par argjo un iekS$gjo
apstaklu nozimibu koucinga aktivitaSu organizacijas veicinasanai. leglitie dati analizéti,
izmantojot SPSS programmu un veicot atbilstibu analizi, lai ieglitu svarigakos faktorus.

Tresaja nodala “Koucings ka organizaciju attistibas instruments” apliikots koucinga
lietojums dazados organizacijas dzives cikla posmos. Pamatojoties uz literatiiras apskatu,
nodala pétits, ka dazada veida un formas koucings spg veicinat uznémuma attistibas
virzitajspekus dazados dzives cikla posmos. Saja nodala analizétas uznémuma vélmes un
vajadzibas katra ta attistibas posma un galvenie virzitajspeki, kas veicina attisttbu un novers
lejupslidi. Talak nodala paskaidrots, ka Sie virzitajspeki tiek pielagoti dazadiem koucinga
veidiem un formam. Nodalas pirma dala noslédzas ar organizaciju dzives cikla piecu posmu
modeli, kas ir atvasinats no literatiiras un tiek izmantots turpmak p&tijuma. Nodalas otraja
dala analizeti virzitajspeki, kas veicina organizacijas attistibu dazados dzives cikla posmos.
Nodalas treSaja dala sniegts izstradatais modelis par noteiktu koucinga veidu un formu
kapacitates atbilstibu uzpémuma vajadzibam un vElmém noteiktos dzives cikla posma.
Modela pamata ir literatiiras parskata un ekspertu viedoklu aptaujas rezultati. Nodalas
nosléguma aprakstita §T modela aprobacija Cetros Latvijas uzn€mumos.

Ceturta nodala “Koudinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértésanas
metodologijas izstrade” apraksta $is metodologijas izstrades nostadnes un procesu. Nodalas
pirmaja dala ir izskaidroti metodologijas izveides pamati. Talak nodala ir detaliz&ti aprakstitas
metodes un materiali, kas izstradati, lai novertétu koucinga ietekmi. Visbeidzot — nodala ir
minéti zinojumi par metodologijas aprobacijas rezultatiem “Hilti Corporation”
meitasuznémuma “Hilti Complete Systems UAB Lithuania”.
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1. KOUCINGA JEDZIENA BUTIBA

Pétijuma pirmais zinatniskais jaunieguvums: tika parskatits kouc¢inga jédziens un
izveidota definicija, pamatojoties uz to, kas ir kou¢ings un kas nav koucings.

1.1. Kas ir koucings: dazadi skatijumi uz koucingu

Koucinga popularitate ir augusi kop$ 20. gadsimta vidus Tas nozimé, ka ir veikti daudzi
petijumi, lai izzinatu ta priekSmetu, stipras un vajas puses, 1stenoSanas iesp&jas un ietekmi uz
organizaciju attistibu. Tomer joprojam ir daudz nenoteiktibu un neskaidribu ap to, kas tiesi ir
koucings. Lai giitu skaidribu par §1 jédziena saturu misdienas, tika definéts pétjjuma
jautajums “Kas ir koudings?”. ST pétijuma dala tika veikta trijos posmos.

1. Kvalitativa satura analize par kouc¢inga jédziena interpretacijam, ko zinatniskaja

literatira sniedz zinatnieki un pétnieki.

2. Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vacijas koucinga praktiku interviju kvalitativa satura

analize.

3. Secinajumu triangulacija, lai izveidotu visaptveroSu koucinga definiciju, uz ka pamata

veidot vienotu izpratni par kou¢inga priekSmetu.

Ieprieksgjas koucinga definicijas (1993-2007) tika nemtas no Hamlina un citu p&tijumiem
(Hamlin u. c., 2008), kuru mérkis bija konceptualizét un definét koucingu. Vinu pé&tijumi
balstiti uz agrakiem pé&tijumiem, ko veikusi 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).

Kvalitativas satura analizes materials p&c tam tika papildinats ar koucinga definicijam no
velakiem $adu autoru rakstiem: Bozer u. c. (2013), Moen & Federici (2012); Passmore &
Fillery-Travis (2011); Stober (2008), de Haan u. c. (2016), ka arT Cox u. c. (2010),Cox
(2013), McCarthy (2014) gramatam par koucingu. Analizg tika ieklauta ari Starptautiskas
kouc¢inga federacijas (ICF) izstradata ICF Etikas kodeksa ieklauta definicija, nemot véra Sis
asociacijas izSkiro$o nozimi koucinga attistiba pasaules meroga.

Kopuma tika analizé tika ieklauta 41 koucinga definicija. Apkopojot zinatniskas
literaturas kvalitativas satura analizes rezultatu, koucingu var definét ka dalibnieku pasvirzitu
macisanas procesu, lai veicinatu un uzlabotu vinu personigo izaugsmi, uzvedibu, sniegumu,
sasniegumus un prasmes, uzlabojot vinu informé&tibu un potencialu.

Tomer sada definicija pilniba neizskaidro kouca lomu §aja procesa. Tapéc tika veikti
turpmaki petijumi sadarbiba ar kouciem, kas sniedza papildu rezultatus. Intervijas mérkis bija
izpétit, vai koucinga ipasibu izpratné ir kadas regionalas specifiskas Tpatnibas, tostarp
attieciba uz kouca loma un pasSvirzitas macisanas procesa iezimém.
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Intervijas tieSsaisté no 2013. gada septembra lidz decembrim notika Skype platforma.
Kopuma intervijas piedalijas devini kouci — €etri no Latvijas, tris no Lietuvas un pa vienam
no Polijas un Vacijas. Sie divi kouéi no Polijas un Vacijas tika uzaicinati ar mérki noskaidrot
iesp&jamas atskiribas, ja tadas ir, starp Baltijas valstu koucu skatijumu un kaiminvalstu, kuras
koucinga joma uzskatama par attistitaku.

Intervija bija 16 pamatjautajumu par koucinga priekSmetu, galvenajam atSkiribam un
lidzibam ar citam izaugsmes veicinaSanas aktivitatém (mentoringu, psihologisko
konsultéSanu, konsultéSanu, terapiju un mediaciju), koucinga dalibniekiem izaicinajumiem un
ieguvumiem.

Tika veikta literatiiras analizes un koucu interviju rezultatu triangulacija, tos savstarp€ji
parbaudot.1.1. tabula ir paradits triangulacijas process un rezultati ar mérki integrét literattiras
analizes un koucu interviju rezultatus attieciba uz koucinga procesa merki; turpmak tas

izmantots koucinga defin€Sanai no abam perspektivam.

1.1. tabula

Literattiras analizes un koucu interviju rezultatu triangulacija

Literatiiras analizes rezultati

Triangulacijas rezultati

Kou¢u interviju rezultati

1

2

3

Kou¢inga procesa mérkis

Kouca virziti merki
Kouca uzdevums ir:

Kouc¢a virziti merki
Kouca uzdevums ir:

e radit attistibas kultiiru un N\
macisanas atmosferu (Popper & (e atbalstit klientu vai klientu
Lipshitz, 1992); grupu risinamas problémas
o izveidot tadas attiecibas ar izpéte, paaugstinot vinu
klientiem, kas atvieglo veicinat klientu pasvirzitu < pasizpratni un potencialu;
macisanos (Mink u. c., 1993); macisanos e Dbiit atbildigam par klientu
e veicinat empirisku macisanos macibu vidi;
(Hudson, 1999); e stimul@t klientu domasanas
e veicinat klientu patstavigas \ procesus un izaugsmi;
macisanas uzlabosanu (Grant,
2006); J

e stimulét klientu padapzinuun ) e  klut par klientu partneri vinu
personigo atbildibu par sava domasanas un macisanas
lémuma piepemsanu, procesos, nesniedzot
neiejaucoties $aja procesa ar veicinat klientu zinasanu radit padomus, gatavus
savam (kouca) priekSmeta > sp&ju bez tiesas kouca risinajumus Un tos parak
zinaanam (McCarthy, 2014; zinasanu parneses nepamacot;

Passmore & Fillery-Travis, Y, e uzdot jautajumus, lai atraisitu
2011); klientu potencialu paSiem rast
risinajumus;

e maksimali palielinat klientu ) o atklat klientu potencialu;
personigo un profesionalo atklat klientu potencialu un e veicinat klientos savu sp&ju
potencialu (ICF Etikas vairot izpratni par jaunam | apzinasanos;
kodekss); > iespejam e sniegt jaunas iespgjas klientu

e sniegt klientiem iespgjas, kas attistibai.
viniem nepiecieSamas, lai
attistitos (Peterson, 1996). .
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1.1. tabulas turpinajums

1 | 2 | 3
Ar klientiem saistitie merki Ar klientu saistits merkis
Klientu uzdevums ir: Klientu uzdevums ir:
e  vadit zinaSanu apguves procesu e domat un izstradat jaunas
un pasiem uzlabot prasmes koncepcijas, izmantojot savas
(Clutterbuck, 1998); \ vairot zinasanas zinasanas un profesionalas

o uzlabot savas kompetences
(Orth u. c., 1987; Kilburg,
2000); J

e attistities nepartraukti un veikt ~
velamas izmainas (Peterson,
1996);

e parveidot dzivi un darba
pieredzi, lai sp&tu veikt lietas
vairakos un dazados veidos

> parveidot klientu pieredzi

(Grant, 2006);

e jabiit “koucojamam” (atvertam
kouca palidzibai), lai sasniegtu
izveletos mérkus (Kilburg,
2000);

e atpazit iesp&jas uzlabot savu
efektivitati un spgjas (Peterson,
1996);

e koncentréties uz sevi, darbu un
organizaciju orientetiem
rezultatiem (Kilburg, 2000;
Peltier, 2001).

J

> sasniegt definetos merkus

kompetences;

e atrast veidus, ka risinat
problémas, pamatojoties uz
savu pieredzi, negaidot kouca
ierosinajumus;

o klat sp&jigakam atrisinat dazada
veida problémas savu
profesionalo mérku
sasniegSanai.

Ar koucu un klientu mijiedarbibu

saistitie merki

Kouca un klienta uzdevums ir:

e bt partneriem problému izpé&tes
procesa (ICF Etikas kodekss);

e uzturét sadarbibas partneribu
(Storey, 2003);

e kopigi izstradat veidu, ka
sasniegt kopigi definétus klientu
mérkus (Storey, 2003; Kilburg,
2000).

nodrosinat sadarbibu starp
koucu un klientiem

Ar koucu un klientu
mijiedarbibu saistitie merki
Kouca un klienta uzdevums ir:
e uztic€ties un cienit vienam otru
e biit partneriem klientu mérku
sasniegSana;
e kopigi izpétit problémas.

Gan teorétisko, gan empirisko pétijumu rezultatu triangulacija liecina, ka koucinga mérkis

ir veicinat klientu pasvirzitu macisanos, lai veicinatu vinu attistibu un personigo izaugsmi bez

meérktiecigas kouca zinaSanu parneses. Tas klist iespgjams tadas kouca un klienta sadarbibas

rezultata, kas:

uzlabo klientu zinaSanas par aktualo probléemu;

pozitivi maina klientu pieredzi;
palidz sasniegt definétos mérkus.
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Pamatojoties uz $o analizi, kou¢ings tiek definéts sadi:

“Koucings ir klientu pasvirzitas maciSanas veicinasanas process, ko rosina specialists
(koucds), kur$ nevis nodod zinasanas klientiem (koucinga dalibniekiem, bet rosina vinos
zinasanu radiSanu un pieredzes parveidi, lai tie sasniegtu savus mérkus, atklajot vinu
potencialu un stiprinot jaunu iespé&ju apzinasanos.”

Koucings ir viena no izaugsmes veicinasanas aktivitateém, tapéc to biezi neatSkir no
mentoringa, konsultésanas, psihologiskas konsultéSanas, mediacijas U. C. Izaugsmi veicino$o
aktivitaSu izvéli nosaka individualas vai organizacijas vajadzibas (Salter, 2014), kas prasa
dzilu to 1pasibu izpratni.

Tacu organizaciju izpratnes trikums par dazadu izaugsmes veicinaSanas aktivitasu bitibu
var likt tam izvéleties nepiemerotus specialistus un prakses, kas nelaus sasniegt mérkus un
gaiditos rezultatus. Koucinga un citu izaugsmes veicinaSanas aktivitaSu salidzinos$a analize
izklastita nakamaja apaksnodala.

1.2. Kas nav koucings: koucings un citas izaugsmes veicinaSanas aktivitates

Lai izpétitu Kkoucinga priekSmetu, salidzinot ar citam izaugsmes veicinaSanas
aktivitatém, 1paSu uzmanibu pievérSot koucinga praktiku izpratnei par So jautajumu, ari $1
petijuma dala ir balstita uz literatiras analizi un 2013. gada decembri veikto Latvijas,
Lietuvas, Polijas un Vacijas koucu interviju kvalitativo satura analizi. Kouciem tika lagts
salidzinat koucingu ar mentoringu, konsulté$anu, psihologisko konsultéSanu, terapiju un
mediaciju, pamatojoties uz savam zinasanam un pieredzi.

Interviju tekstu kvalitativa satura analize izgaismoja tris jomas, KO kouci salidzinaja:

e afttiecigaja izaugsmes veicinasanas aktivitateé iesaistito dalibnieku profesionalas

zinasanas;

e izaugsmes veicinasanas aktivitasu procesa raksturs;

e klienta un pakalpojuma sniedz€ja (kouCa, mentora, konsultanta, psihoterapeita,

padomdev&ja, mediatora) attiecibas.

1.2.,1.3,, 1.4, un 1.5. tabula paraditas koucu atbilzu kvalitativas analizes rezultata iegttas
galvenas kategorijas. Skaidribas labad intervétajiem kouciem tika pieskirti kodi (pirmais
koucs — C1; otrais kou¢s — C2 utt.).

Koucdings vs. mentorings (mentoring)

Zinatniskas literatiiras analize liecina, ka mentora zinaSanas konkréta joma un zinaSanu
apmaina ar klientiem ir galvenas mentoringa iezimes, salidzinot ar koucingu (Cox, 2013,
Fleig-Palmer & Schoorman, 2011; Kempster & Iszatt-White, 2013).

Interviju kvalitativas satura analizes uzraditas atSkiribas starp koucingu un mentoringu
paraditas 1.2. tabula.
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1.2. tabula

Koucinga un mentoringa salidzinosa analize, pamatojoties uz koucinga praktiku/koucu
intervijam (izstradajusi promocijas darba autore)

Joma Koudings Mentorings
Koucs Klienti Mentors
. e o Vecakais (C1, C8)
Zinatanas Eitzgsjgzrsnas personas nav glgpertl $aja jautajuma (C5, « Picredzgjusaks (C2, C3, C4,
! C5, C7, C8, C9)
Process e Seko Ifllentl?m.(CZ) i ¢ Nosaka darba kartibu (C6, Parada celu, dalas pieredzé un
o Nedalas sava pieredze C7) zinﬁéanﬁs’(C2 C3, C5)
(C5) e Atrod celu pasi (C5, C3) C 7
Attiecibas Nav direktivas (C6) Hierarhiskas (C8, C9)

e Zinasanas. Galvena atskiriba starp koucingu un mentoringu ir iesaistito pusu pieredze
un zinasanas. Klienti ir eksperti attiecigaja jautajuma, vini izstrada savus meérkus un
censas tos sasniegt. Savukart mentors attiecigaja joma ir vairak pieredzgjis un gatavs
savu pieredzi un zinaSanas nodot klientiem.

e Process. Kouc¢inga klienti, kou¢am asistgjot, defin€ merkus un izstrada darbibu planu,
kas javeic to sasniegSanai. Kou¢s nenodod savu pieredzi vai zinasanas klientiem; ta
vieta vin$ stimulé klientus paSus atrast problémas risindjumu. Kouc¢s seko klientu
attistibai, stiprinot vinu sp&u pilnigak apzinaties savu skatfjumu uz dzivi un
izaugsmes potencialu. Mentoringa laika procesu vada mentors. Klienti seko
mentoram, jo tas ir vairak pieredz&jis un prasmigaks; vin$ pauz savu viedokli par
labako veidu, ka veikt uzdevumu un izvairities no nevajadzigam darbibam.

e Attiecibas. Klienta un izaugsmes veicinaSanas praktika attiecibu raksturs tika minéts
ka vel viena svariga atSkiriba starp kou€ingu un mentoringu. Mentors un klienti ir
partneri, kuriem ir hierarhiskas attiecibas, savukart koucs un klienti ir partneri, kuru
attiecibas nav direktivas.

Kou¢ings vs. konsultésana (consultancy)

Literatiiras apskats paradija, ka, neraugoties uz to, ka koucings un konsultéSana biezi tiek
izmantota viena un taja pasa vide, tie dazados aspektos atSkiras. leteitkumu sniegSana un
istenoSanai gatavu risindgjumu izstrade ir konsult€Sanas galvenas iezimes, salidzinot ar
koucingu (Audet & Couteret, 2012; Gray, 2006).

Salidzinot kou€ingu ar konsultéSanu, aptaujatie kouc¢i ka galveno atSkiribu starp Siem
diviem izaugsmes veicinaSanas veidiem mingja pieeju problémas izp€tei un risinajumam

(1.3. tab.).
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1.3. tabula

Koucinga un konsultéSanas salidzinosa analize, pamatojoties uz koucinga praktiku/koucu

intervijam (izstradajusi promocijas darba autore)

Joma Koucings Konsultésana
Koucds Klienti Konsultants
Intervéjamas personas nav Eksperts (C2);
Zinasanas miné'ujéas p Zinasanu turétajs (C7) | Profesionals sava joma (C3, C4)
. ZinaSanu turétajs (C7).
Nenodod talak zinasanas (C7) | |Zmantosavas
o o zinasanas, pieredzi un _ _ o
Uzdod jautajumus, lai atvértu | ._ . .. P&ta problému organizacija un
Process . o izstrada jaunas S,
klientu potencialam(C2, C3) koncepcijas (C7) piedava risinajumus (C2, C3, C4)
Reflekté par klientu I C . Nodod talak zinasanas (C7)
zinganam (C7) Pasi rod risinajumus
(C2,C3)
Attiecibas Nav padomu devgjs (C2) Intew§Jalm%s PEISOnas | gpiedz padomus (C5)
nav mingjusas

Zinasanas. Konsultants ir zinoSs savas jomas specialists. Turpretl kou¢inga konteksta
zinasanu turétaji ir klienti.

Process. Konsultants parasti ir iesaistits organizacijas problému izp€t€ un risinasana
eksperta loma. Koucs, gluzi pret&ji, nesniedz nekadus risinajumus, tacu, izjautajot un
izmantojot citas metodes, atklaj klientu potencialu, lai sekmé&tu klientu sp&ju atrast
risinajumus pasiem.

Attiectbas. Konsultacijas tiek doti padomi, kas nozime, ka klientu lémumu
pienemsana ir zinama atkariba no konsultanta zinaSanam attiecigaja joma. Turpreti
koucinga padomus, gatavus risindgjumus vai citas norades pareizai ricibai nesniedz.
Kouds stiprina klientu sp&ju paSiem risinat problémas. Tadgjadi klienti ir mazak
atkarigi no kouca zinaSanam attiecigaja joma.

Koucings vs. psihologiska konsultésana un psihoterapija (counselling and
psychotherapy)

Zinatnieki uzskata, ka psihologiska konsultésana un psihoterapija koncentr&jas uz klientu

garigo veselibu un psihologiskam problémam (Gray, 2006), savukart kou¢ings nodarbojas ar
klientu garigo izaugsmi un attistibu (Grant, 2006; Grant & Cavanagh, 2004; Stober, 2008).

Salidzinajums starp kou¢ingu un psihologisko konsultésanu / psihoterapiju, pamatojoties
koucu interviju uz kvalitativo satura analizi, ir izklastits 1.4. tabula.

Zinasanas. Psihoterapeitam ir jabut kvalificétam savas jomas ekspertam. Koucs ir
specialists, kas koording izaugsmes veicinaSanas procesu vislabakaja veida, nodroSinot
labu kontaktu ar klientiem. ZinaSanas par koucinga risinamo problému pieder
Klientiem, kuriem ir augsta iek$€ja motivacija un atbildiba veikt darbu.
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1.4. tabula

Koucinga un psihologiskas konsultéSanas / psihoterapijas salidzinosa analize, pamatojoties uz

koucinga praktiku/koucu intervijam (izstradajusi promocijas darba autore)

Psihologiska konsultésana /

Joma Kouings psihoterapija
Koués Klienti Specialists
Zinakanas Eksperts koucinga procesa Eksperts problémas joma Kwvalificets eksperts $aja joma
(C3,C8) (C3,C8) (C3)
* ir orientets vz tnikotm. (_CZ) Biezi skatas atpakal un
Process * Z.magtcl) 11? gatnes pOZIVtIV.O_._ Klienti rikojas atbilstosi analize, kas noticis un kadas
pieredzl ka IeSursu pasre1zejam | oo vam velmem (€ pagatné varétu bt bijusas
vai turpmakajam darbibam (C3, roblémas (C2, C4, C6)
C4, C6) P e
Treneris un klienti ir vienlidzigi sava statusa, tacu tiem ir pilniba | e Nodro§ina emocionalu
atskirigas lomas (C3) atbalstu (C1)
Attiecibas o Ir pilniba atbildigs par to, ka

Ir atbildigs par atbilstosas,
izaugsmi veicinosas vides izveidi
(C3)

Ir atbildigs par izaugsmes
veicinaSanas pasakumu
rezultatiem (C3)

vins izturas pret klientiem ka
specialists (C8)

e Process. Psihoterapeits strada galvenokart ar klientu dzili iesaknojusam pagatnes

problémam un koncentr&jas uz tam, lai rastu piemérotus risinajumus. Savukart koucs

varétu izmantot klientu pagatnes pozitivo pieredzi, lai palidz€tu viniem saprast, kas

darbojas labi pagatné un kas biitu jadara citadi tagadné vai nakotng. P&c savas biitibas

koucinga aktivitates ir orient€tas uz nakotni.

e Attiecibas. Koucs un klienti ir vienlidzigi sava statusa, ta¢u viniem ir pilnigi atskirigas

lomas un pienakumi: kouc€s ir atbildigs par vidi, bet klienti — par rezultatiem.

Psihologiskas konsultésanas specialistam un psihoterapeitam ir jabut kvalificétam un

pilniba jaatbild par klienta arstéSanu.

Koucings vs. mediacija (mediation)

Zinatnieki uzskata, ka mediacijas noluks ir palidzét parvaldit strfidu un konfliktu

risinasanas procesu (Brown u. c., 2010), savukart koucings palidz individiem sevi efektivak
attistit (McCarthy, 2014; Passmore u. c., 2011; Peterson, 1996). Kou¢inga un mediacijas
salidzinajums aprakstits 1.5. tabula.

1.5. tabula

Koucinga un mediacijas salidzinosa analize, pamatojoties uz koucinga praktiku/koucu
intervijam (izstradajusi promocijas darba autore)

Jomas Koucings Mediacija
Koucs Klienti Mediators
- Eksperts kouc¢inga procesa — - Eksperts interesu
Zinasanas (C5) Zinasanu turétajs (C5) konfliktu risinasana (C9)
Koucingu var izmantot kaut kada veida konfliktu Starpnieciba ir vairak
Process situacijas, tacu galvenais mérkis ir attistit un uzlabot piemérota konflikta
efektivitati un lietderibu (C4) gadijuma (C4)
Attiecibas Atbalstosa atticksme (C5) zitbalsta pienemsana Starpnicka iztureSands
lémumu pienemsana (C5) | (C2)
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Zinasanas. Mediators risina intereSu konfliktu; vin§ ir eksperts konstruktivu
risindjumu raSana. Savukart koucs ir profesionalis, kur§ sekmé klientu sp&ju izzinat
problému, kuras risinasana eksperts ir pats klients.

Process. Koucinga tiek izmantota klientu €noSana, lai palidz&étu viniem redz&t
situaciju no savas puses un péc tam izlemtu, kads varétu biit labakais risinajums.
Mediacija palidz konflikt§josam pusém panakt vienpratibu.

Attiecibas. Koucam ir atbalstosa atticksme uz klientiem, kuri pienem $o atbalstu, lai
1zp€titu problému un rast risinajumus. Mediators ir starpnieks, kur§ konflikta situacijas
dalibniekiem palidz atrisinat problému abpusgji izdeviga veida.

Secinajumi

Literatiiras analize un koucu interviju kvalitativa satura analize parada, ka p&tniekiem un

kouciem ir l1dzigi viedokli par kouc¢inga raksturigajam iezime&m, pretstatot to citam izaugsmes

veicinasanas aktivitattm — mentoringam, konsult€Sanai, psihologiskajai konsultéSanai /

psihoterapijai un mediacijai.

1.

Koucings vs. mentorings. Galvena atskiriba ir saistita ar izaugsmes veicinaSanas
priekSmetu. Koucings ir cieSi saistits ar klientu paSmaciSanos un paSattistiSanos,
turpretim mentoringa klientu maciSanas un attistiba tiek balstita uz mentora zinaSanam
un pieredzi.

Koucings vs. konsultéSana. AtSkiras gan izaugsmes veicinasanas aktivitaSu meérkis,
gan specialista loma. Koucinga mérkis ir radit kontekstu macibam, kas rosina klientus
pasus atrast risinajumus, bet konsultéSanas merkis ir diagnostic€t konkr&tu situaciju un
sniegt organizacijai ieteikumus vai strat€gijas. Kouca veicino$a loma ir pretstatama
konsultanta nozares eksperta lomai.

Kouc¢ings vs. psihologiska konsultéSana / psihoterapija. Koucings nodarbojas ar
klientu potenciala un personigo izaugsmi, savukart psihologiska konsultésana /
psihoterapija ierasti orientéta uz to, lai noverstu klientu traucgjoSu agrinas dzives
negativo pieredzi.

Koudings vs. mediacija. Mediacija nodarbojas ar konfliktu risinaSanu, savukart
koucings galvenokart ir saistits ar pozitiviem jautajumiem un klientu spgju
veicinaSanu pasiem atrast risinajumus.

Koucinga un citu izaugsmes veicinasanas aktivitasu salidzinajums lauj identific€t iezimes,

kas nav raksturigas koucinga biitibai.

1.

Koucings nav zinaSanu nodosana vai pieredzes apmaina (Wycherley & Cox, 2008; C5;
C7).

Koucings nesniedz gatavus risinajumus, kas balstiti kou¢a pieredz€ vai zinasanas (de
Haan u. c., 2011).

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

Koucings neiztirza klientu pagatni, lai atrisinatu psihologiskas problémas (Hudson,
1999).

Koucings nav paredzets vienpratibu panaksanai starp konfliktjosam pusém (C4).
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Saja apakS$nodala ir izzinatas iezimes, kas atikir koudingu no citam izaugsmes
veicinaSanas aktivitatém. Tomér pastav ari dazadi koucinga aktivitaSu veidi un formas.
Pamatojoties uz literatiiras analizi, nakama apak$nodala p&ta koucinga daudzveidibu un ievie$
koucinga tipologiju, kas sistematizé dazados koucinga aktivitaSsu veidus un formas, kas
piemé&rojami TstenoSanai darba vietas konteksta.

1.3. Koucinga tipologija

Pétijuma otrais zinatniskais jaunieguvums: darba vietas konteksta lietojamie koucinga
veidi un formas ir sistematizeti, lai atvieglotu koucinga izveli uznémumos.

Koucinga praksé pastav dazadas pieejas, konteksti, formas un veidi. Zinatnieki to
izskaidro dazadi.

e Dazi zinatnieki uzskata, ka tas dalgji ir saistits ar to, ka 20. gadsimta beigas kouc¢inga

domingja terapeitiskas un personigas attistibas pieejas (lves, 2008).

e Citi zinatnieki atzist kou¢inga multidisciplinaras saknes un apgalvo, ka koucings ir
radies no dazadam disciplinam, piemé&ram, sporta, biznesa, psihologijas, psihoterapijas
un izglitibas (Stojnov & Pavlovic, 2010). Tadejadi koucinga zinaSanu bazé liclu
pienesumu devusi citu nozaru zinatnieki un praktiki (Bachkirova, 2017).

e Pastav ar1 viedoklis, ka koulings ir unikala tadu disciplinu sint€ze ka maciSanas
teorijas, pieaugusSo attistiba, biheivioralas/socialas zinatnes, lideribas un vadibas
zinatnes un komunikacijas metodes, kas kopa veido koucinga zinasanu bazi (Koucinga
Dublinas deklaracija, 2008).

e Koucinga veidu un formu dazadibu var izskaidrot arT ar to, ka pastav tadas koucinga
pieejas, kas attistfjas vienlaikus, un tas var sagrupét divas kategorijas: uz mérki
orientétas pieejas (mérkis ir panakt salidzinosi tulit€jus rezultatus) un uz personigo
attistibu orient&tas pieejas (padzilinataka, ar ilglaicigaku ietekmi) (lves, 2008). Tas
deva spécigu stimulu attistit koucinga teorétisko bazi un taja pasa laika radija
sazarotaku dazadu koucinga veidu un formu noskirumu.

Ka jau iepriek$ minéts, koucingu ietekméjusas vairakas disciplinas un zinasanu jomas, ka
rezultata radusas teorija balstitas koucinga pieejas. VadoSie koucinga jomas zinatnieki ir
pétijusi un apkopojusi teorétiskas pieejas, zanrus un kontekstus (Cox u. c., 2010).

Tomér teorétiskas pieejas, zanros un kontekstos balstita koucinga tipologija nesniedz
talaku kouc¢inga veidu un formu kategorizaciju lietojumam uznémumos. Tapéc, pamatojoties
uz literatliras analizi, §T pétjjuma vajadzibam tika izstradata $ada koucinga veidu un formu
tipologija (1.1. att.).
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Individuali
Koucojamo Grupas
skaits koudings
Grupa

Komandas

koucings
Koucings -
Personiga Dzives
sfera koucings

Karjeras
Lietojuma koucings _——
Lideribas ouctnes
Darpa un koucings Uznemeéjdar-
nodarbinatibas bibas
sfera kougings
Organizatori-
skas vadibas
Koucings koucings
darbavieta oy
Koucings
inovacijam

1.1. att. Koucinga tipologija (izstradajusi promocijas darba autore).

Saskana ar $o tipologiju ir divu formu koucings: individualais (1 : 1 vai 2 : 1) un grupu
koucings. Individuala koucinga laika koucs strada ar vienu personu, savukart grupu koucinga
koucs vai vairaki kouci strada ar personu grupu. Ja personam grupa ir kopigi merki un vini
ciesi sadarbojas, lai $os mérkus sasniegtu, grupu sauc par komandu. Sadai grupai tiek
nodroSinats komandas koucings. Komandas kouc¢inga gadijuma visa komanda ir klients, un
Sada kouc¢inga mérkis ir uzlabot kolektivo sniegumu.

Pédgja desmitgadés grupu koucings ir radijis arvien lielakas koucinga praktiku un
akadémiku bazas. Tas ir saistits ar to, ka darbs grupas izraisa pie sisttmu domaSanas
attistibas, kas ir butiska, lai veicinatu organizatoriskas parmainas un attisttbu (Brown &
Grant, 2010).

No visiem grupu koucinga veidiem visplasak ir pétits komandas koucings (team
coaching). J. Piterss un C. Kars (Peters & Carr, 2013) ieskicé Cetrus galvenos komandas
koucinga modelus, ko izstradajusi J. R. Hakmens un R. Veidzmens (Hackman& Wageman,
2005), D. Klaterbaks (Clutterbuck, 2007), P. Hokins (Hawkins, 2011) un M. Morals (Moral,
2009).

Pamatojoties uz lietojuma sféru, visu veidu koucings ir iedalits veidos, kas vérsti uz
klientu personigo kontekstu (dzives koucings), un veidos, kas tiek izmantoti darba un
nodarbinatibas joma (organizaciju koucings). Atskiriba no dzives koucinga, kas palidz
klientiem sasniegt mérkus personigaja dzivé un uzlabot savu labklajibu, organizaciju
koucings ir veérsts uz mérku sasniegSanu profesionalaja un nodarbinatibas joma un ietver
karjeras koucingu, lideribas kouc¢ingu un koucingu darbavieta.

Atskiriba starp lideribas koucingu un koucingu darbavieta ir koucinga dalibnieka pozicija
organizatoriskaja struktira un sasniedzamo meérku specifika. Lideribas koucings strada ar
cilvékiem, kam ir vaditaja atbildiba, tap&c galvena riip€ ir organizacijas efektivitate. Koucings
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darbavieta ir veérsts uz darbiniekiem bez izpildvaras, un ta mérkis ir uzlabot vinu spgjas un
sniegumu.

Lideribas koucings iedalams divos veidos: vaditaju koucings un uznéméjdarbibas
koucings. Vaditaju kou¢ings (executive coaching) veicina un stiprina augstako vaditaju sp&ju
parvaldit un vadit organizaciju. Uznéméjdarbibas koucings (entrepreneurial coaching)
iedro$ina uznémgjus Tstenot savu stratégisko redz&jumu.

Darbavietas koucings ietver organizatoriskas vadibas koucingu un koucingu inovacijam.
Organizatoriskas vadibas koucingu (managerial coaching) veic direktori un zemaki
vaditaji, un ta mérkis ir uzlabot produktivitati un attistit darbinieku profesionalas prasmes, ka
ar1 atvieglot darbinieku pielagoSanos jaunai situacijai un sniegt viniem aktivu vadibu un
atsauksmes.

Koucinga inovacijam (coaching for innovation) mérkis ir organizacijas veicinat
inovativus procesus no ideju atraSanas un attistiSanas 1idz inovaciju sasaistei ar uznp€émuma
stratégiju, veicinot inovaciju kulttiru, stiprinot attistibas un uzlabosanas prasmes (Bianchi &
Steele, 2014).

Karjeras koucings (career coaching) ienem ipasu vietu klasifikacijas sistéma, jo tas tiek
izmantots gan organizaciju konteksta, gan dzives situacijas. Karjeras koucingam ir lidzibas ar
dzives koucingu un organizaciju koucingu, jo abi attista koucinga dalibnieka ticibu saviem
spekiem. Tomeér — atSkirtba no organizaciju koucinga, kura meérkis ir sasniegt biznesa
rezultatus, karjeras koucings ir uz personu centréta iejaukSanas, jo karjeras kouc¢inga méerkis ir
palidzet klientam attistit karjeras celu un sasniegt karjeras mérkus.

Tapéc uznémumos lietojamie koucinga veidi un formas ir sistematizéti. Ipasi $im
pétijumam izstradata koucinga tipologija tiek izmantota pétijuma treSaja posma, lai raditu
modeli dazadu kouc¢inga formu un veidu kapacitates pielagoSanai uznémuma vajadzibam un
veélmém to attiecigaja dzives cikla posma (sk. 3. nodalu).

Tomer koucinga veidu un formu nosaukumi pilniba nepauz to raksturu. Skaidraku izpratni
par katras formas vai veida batibu var sniegt definicijas, tapéc papildus tipologijai izstradatas
koucinga veidu un formu definicijas, balstoties uz literatiiras parskatu.

Individuala koudinga (1 : 1 vai 2 : 1) koucs strada ar vienu klientu.

Komandas koucings at$kiras no grupas koucinga. Komandas kouc¢inga notiek kolektiva
iesaistiSanas, lai sasniegtu kopigos mérkus.

Vaditaju koucings nodarbojas ar personam ar vaditaja atbildibu. Vaditaju koucinga
meérkis ir sekmét klienta profesionalo sniegumu un uzvedibas izmainas, tadgjadi veicinot
individualos un organizatoriskos panakumus.

Uzneémejdarbibas koucings ir individuals atbalsts uznémegjiem, lai vairotu vinu ticibu
saviem spékiem uznémgjdarbibas konteksta un mudinatu uznémejus parverst savu stratégisko
redz&jumu darbiba.

Organizatoriskas vadibas koucinga (direktors kouca loma), veicinot zemaka limena
vaditaja vai direktora atbalstu, tiek uzlabota darbinieku produktivitate un attistitas vinu
profesionalas prasmes.
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Koudinga inovacijam mérkis ir veicinat inovativus procesus organizacijas no ideju

atraSanas un attistiSanas lidz inovaciju sasaistei ar uznémuma stratgiju, veicinot inovaciju
kultaru, stiprinot attistibas un uzlabosanas prasmes.
Karjeras koudinga mérkis ir palidzet klientiem attistit karjeras celu un sasniegt savus

karjeras mérkus.

Sis definicijas tika izmantotas pé&tfjuma tre$aja posma — kou¢inga ekspertu apsekojuma

aptauja (sk. 3. nodalu).

Secinajumi

Saja nodala atbildéts uz pirmo pétijuma jautajumu “Kas ir kouc¢inga jédziena biutiba?”,

parbaudot zinatnisko literatiiru un analiz€jot koucu interviju tekstus.

Rezultata tika konstatets, ka:

1)

2)

3)

koucings ir izaugsmes veicinasanas process, kura mérkis ir atbalstit klientu pasvirzitu
macisanos, ka rezultata aug klientu paSizpratne un ticiba saviem spékiem un rada
izmainas klientu uzvediba;

koucings atSkiras no citam izaugsmes veicinasanas aktivitateém, pirmkart, ar klienta
lomu procesa. Vairuma gadijumu klienti pasiizv€las koucingu, lai risinatu kadu savu
problému. Tas ir iemesls, kap&c vini uznemas loti aktivu lomu risinajumu meklesana;
kou¢ingam ir dazadas pieejas, formas un veidi citu disciplinu un zinasanu jomu
ietekmes del. Tika secinats, ka uznémumos lietojami $adi kouc€inga veidi un formas:
individualai koucings, komandas koucings, vadibas koucings, uznémeéjdarbibas
koucings, organizatoriskas vadibas koucings, koufings inovacijam un Kkarjeras
koucings. Sis kou¢inga formas un veidi tika sistematizéti turpmakai izmanto$anai
petijuma.

Tomer joprojam nav skaidrs:

kadas ir uzn€mumu organizatoriskas jomas, kuras tiek izmantots koucings;

kadi ir labveligie apstakli, kas var veicinat kou¢ingu uznémuma.

2. nodala (Koucinga veicinaSana uzn@émuma) péta koucinga lietojumu uznémuma un

veiksmes nosacfjumus koucinga veicinaSanai. So jautdjumu izskatiSana lauj atbildét uz

pétijuma otro jautajumu.
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2. KOUCINGA VEICINASANA ORGANIZACLJA

2.1. Parvaldibas jomas, kuras koucingu izmanto organizacijas

Pamatojoties uz zinatniskaja literatiira un koucu apsekojuma iegiitas informacijas analizi,
81 apaksnodala izcel] parvaldibas jomas, kuras tradicionali tiek Tstenotas koucinga iespgjas.

Zinatniskas literatiiras analize liecina, ka koucings palidz gan individiem atpazit savas
iesp&jas un uzlabot savu sniegumu (Orth u. c., 1987), gan uzpémumiem rast jaunus
savdabigus risinajumus, lai ilgtermina panaktu ilgtsp&jigas parmainas (Peltier, 2001; Stober,
2008; Cox u. c., 2010).

Uznémuma vajadzibam koucings galvenokart tiek izmantots $adas vadibas jomas.

e Vadibas attistiba: ka galveno koucinga aktivitati koucs izmanto iztaujasanu, tadejadi

palidzot vaditajiem aplikot iesp&jas no dazadam perspektivam (Cox, 2013).

e Lideribas attistiba: kouCu sniegta argja atgriezeniska saite un pardomas vairo
individa paSizpratni, uzlabo domasanas sp&jas un lideribas prasmes (Bozer u. c., 2013;
McCarthy, 2014).

e Cilvekresursu attistiba: koucinga koncentréSanas uz empirisku un paSvirzitu
macisanos veicina personigo izaugsmi un attistibu (Mink u. c., 1993; Hudson, 1999;
Grant, 2001; 2006; Grant & Cavanagh, 2004).

Koucu apsekojuma mérkis bija noteikt vadibas jomas, kuras koucings tiek izmantots,
pamatojoties uz koucu pieredzi. Apsekojums tika veikts no 2013. gada augusta lidz
decembrim. Aptauja piedalijas 15 kouci no Latvijas, Lietuvas, Polijas un Vacijas.

Zinatniskas literatiras analize un koucu atbildes izgaismoja kouc¢inga izmanto$anas jomas
uznémuma. Tika Kkonstatéts, ka uzpémuma koucings tiek izmantota visos Itmenos:
organizatoriska, komandas un individuala. Kou¢ingam ka izaugsmes veicinaSanas praksei ir
liels potencials, lai paatrinatu novatoriskus procesus organizacijas. Praksé kou¢ingu izmanto,
lai veicinatu individu un komandu sp&ju atklat iesp&jas un izveidotu attistibas un izaugsmes
kulttru. Koucings veicina ar1 individa ilgtsp€jigas uzvedibas izmainas, attistot pasizpratni un
spécigu ticibu savam sp&jam.

Gan literatliras analizes, gan kouCu aptaujas rezultati liecina, ka galvenas koucinga
lietojuma jomas ir Iideru, vaditaju un darbinieku snieguma uzlaboSana un attistiba. Literattra
pierada arT to, ka koucingu var veiksmigi izmantot inovaciju joma.

Tome@r nepietiek ar zinasanam par vadibas jomam, kuras koucingu var izmantot ta
veiksmigai TstenoSanai uzp@muma. Ir jaizp€ta arT nosacijumi, kas veicina koucingu
uznémuma. Nakamaja apakSnodala sniegta zinatniskas literatiiras analize par nosacijumiem,
kas pozitivi ietekme koucinga veicinasanu uznémuma.
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2.2. Nosacijumi, kas ietekmée koucinga veicinaSanu organizacijas

Neraugoties uz pieaugoso pieradijumos balstito petijumu apjomu par efektivu koucinga
rezultatu iegiS$anas nosacijumiem, nav daudz zinams par koucingu veicinosajiem faktoriem
visa organizacija.

Literatiiras avotu analize pé€ta galvenos faktorus, kas ietekmé& koucinga savstarp€jas
iedarbibas efektivitati organizacijas vidé. 2.1. tabula apkopoti nosacijumi, kas visdrizak
ietekmés koucinga efektivitati.

2.1. tabula

Nosacijumi, kas visdrizak ietekmés koucinga efektivitati
(izstradajusi promocijas darba autore)

Zinatnieki Nosacijumi

OrientéSanas uz klienta macibu mérki
Bozer G., Sarros J., Santora J. (2013) Klienta motivacija pirms kouéinga
Klienta atgriezeniskas saites uztveres sp&ja

Bozer G., Sarros J., Santora J. (2014) Kouca akadémiska kvalifikacija psihologija
Bozer G., Sarros J., Santora J. (2013).

deHaan E., Duckworth A., Birch D., Jones Klienta attistibas paSefektivitate

C. (2013)

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

C. (2013) P

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

C. (2013) Kouca un klienta attiecibas

Baron. L, Morin, L. (2009)

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

Kouca spgja veidot uzticibu
Kouc¢a komunikacijas prasmes
Kouca atbildiba par pasa attistibu
Kouca nodosanas procesam

Rekalde 1., Landeta J., Albizu E. (2015).

Izpildvaras iesaistiSanas
Smith I., Brummel, B. (2013) Attistamibas uztvere
Individualie attistibas plani

Uznéméja atverta attiecksme pret parmainam

Audet, J, Couteret, P. (2012) Motivacija parnemt zinasanas

Zinatnieki Sos koucingu ietekméjoSos nosacijumus defingé ka mijiedarbibu no koucinga
praktika un kou¢inga klienta perspektivas. Ipasa uzmaniba tiek pievérsta faktoriem, ko klienti
uztver ka patiesi noderigus, pieméram, kouca sp&u lietot atbilstoSas tehnikas, attiecibu
kvalitati, atbalsta sistému, kou¢a personibu. Sie nosacijumi ietver ari klienta pozitivo
attieksmi pret parmainam, klienta atveértibu palidzibai no arpuses un v€lmi macities un
mainities.
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2.3. Koucinga ka sistemiskas aktivitates veicinaSana organizacijas

Pétijjuma treSais zinatniskais jaunieguvums: ir identificéti labvéligie nosacijumi
koucinga veicinaSanai uznémuma.

Literatiiras apskats ir identificjis virkni nosacijumu, kas pozitivi ietekmé koucinga
veicinasanu uznémuma. Identificétie nosacijumi tika izmantoti Latvijas un Lietuvas koucu un
klientu aptaujas anketa, lai noteiktu, kuri no ierosinatajiem nosacijumiem ir svarigaki
koucinga veicinasanai uznémumos Baltijas regiona.

Aptauja tika veidota, lai novert€tu dazadas kategorijas ieklautu faktoru klasta
nozimigumu. Piecas kategorijas ir ietverti 27 nosacijumi.

Aréjie netiesie nosacijumi visdrizak netiesi ietekmés koucdinga veicina$anu organizacija.
Tie ietver:

8.1  saistibu ar kouc¢ingu ES dokumentacijas konteksta;

8.2  rekomendacijas koucinga iestradasanai apmacibu programmas;

8.3  inovacijas uznémgjdarbiba, psihologija, izglitiba u. c., kas veicina kouéinga
teorijas attistibu.

Argjie tieSie nosacljumi koncentréjas uz visu, kas var tikt saistits ar koudinga
pakalpojumiem, sakot ar labas prakses izplatiSanu lidz koucu personibam. Turpmak ming&tie
mainigie satur argjos tieSos nosacijumus:

9.1 Koucinga labas prakses izplatiSana,;

9.2  koucu profesionalo standartu izveidosana;

9.3  Kkoucinga nozares pétijumu nodro$inasana;

9.4  koucinga profesionalu asociaciju sadarbiba ar citam profesionalajam un valsts
organizacijam,;

9.5  profesionalas uzraudzibas sistéma kouca darba parraudzibai,

9.6  koucu izglitiba un talakizglitiba;

9.7  kouca spgja izmantot ar kouc¢inga pamata kompetencem saistitas prasmes;

9.8  kouca sapratne par uznémejdarbibas procesiem.

Iekséjie nosacijumi organizacijas Itmen ir saistiti ar organizacijas kultiiras Tpatnibam,
pieméram, orientéSanas uz meérki, orient€Sanas uz atbalstu, maciSanas kultiira, savstarp&jas
uzticibas un atvertibas attiecibas, efektivas atgriezeniskas saites kulttira. Nosacijumi ietver:

10.1  uz mérki orient&tu organizacijas kultiira;

10.2  augstaka limena vadibas atbalstu macibam un attistibai;

10.3  motivaciju mactties un apglt jaunas prasmes;

10.4  jaunu prasmju apgilisanas nepiecieSamibu organizacijas parmainu dél;
10.5 iesp€ju izmantot apmacibas gitas zinasanas un prasmes darba;

10.6  uzticibas un atvertibas attiecibas starp organizacijas dalibniekiem.
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Nosacijumiem grupu Iimeni ir kopigas sadarbibas fokuss. Tie ietver:

11.1 augstu saliedétibas Iimeni un labu komunikaciju komanda;
11.2 Kkopigu planosanu;

11.3 Iémumu pienems$anu grupas/komandas;

11.4 darbinieku macisanos un attistibu grupas/komandas.

Ieks€jie nosacijumu individuala liment tiek koncentréti uz klientu. Tie ietver:
12.1 klienta pozitivu attieksmi pret parmainam;
12.2  radosumu, lai palidzg&tu;
12.3 klienta vélésan0s macities un mainities;
12.4  klienta atgriezeniskas saites uztveres spgju;
12.5 Kklienta v€leésanos ieguldit laiku un energiju kou¢inga procesa;
12.6 klienta iesaistiS$ano0s koucinga procesa.

Aptauja tika veikta laika no 2014. gada decembra Iidz 2015. gada augustam. Aptauja
piedalijas 75 respondenti no Latvijas un Lietuvas. legiitie dati tika analizeti, izmantojot
Socialo zinatnu statistikas pakotni (Statistical Package for the Social Sciences — SPSS) un
veicot atbilstibu analizi. Atbilstibu analizes mérkis ir analizét argjo un iek$€jo nosacijumu
kategorijas, lai sekmé&tu koucingu organizacijas un izdibinatu vissvarigakos faktorus.
Rezultati tiek izklastiti biplota veida. Tomér ir janem véra dazi ierobezojumi. ST analize
interpreté tendencu stipribu datu apjoma. Attalums starp rindu punktiem un kolonnu punktiem
norada uz relativitattm, un par noverotajam tendence€m tiek sniegti tikai visparigi
apgalvojumi.

Rezultati. Arcja netieSaja kategorija tiek analiz&ti tris nosactjumu tipi. Atbilstibu karte
parada, ka respondenti uztver divus arjos netieSos nosacijumus, proti, Q 8.2 un Q 8.3, ka
svarigakus nosacijumus (2.1. att.).

Rindu un kolonnu punkti
Simetriska normalizacija
= JautdSjums
‘rezultits

057

0.0 2 5

Dimensija 2

-0 £

5 T T T T
-1.5 -0 05 a0 05 1o

Dimensija 1

2.1. att. Biplots, kura att€loti arjie netieSie nosacijumi un tas, ka tie saistiti
ar svariguma Itmeni (izstradajusi promocijas darba autore).
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Argjo tieSo nosacTjumu kategorija tris no astoniem nosacijumiem atrodas neliela attaluma
no “5” punkta. Tie ir: koucdinga labas prakses izplatiSana (Q 9.1), koucu izglitiba un
talakizglitiba (Q 9.6) un kouca sp&ja izmantot ar koufinga pamata kompetencém saistitas
prasmes (Q 9.7) (2.2. att.). Sis rezultats lauj secinat, ka respondenti uzskata $os nosacijumus
par svarigiem. Literatliras avotos atrodams empirisks apliecinadjums Siem secinajumiem.
Bozer u.c. (2013) pierada, ka koucu akadémiska kvalifikacija un uzticamiba ir pozitivi

saistitas ar koucinga efektivitati.

Rindu un kolonnu punkti
Simetriska, normalizacija ____.

L]

0.5 (1] 5

[Ty o7

Dimensija 2
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10 a5 a0 as 10

Dimensija 1

jautdjums
rezultats

2.2. att. Biplots, kura att€loti argjie tieSie nosacijumi un tas, ka tie saistiti ar
svariguma Itmeni (izstradajusi promocijas darba autore).

Ieksgjie nosacTjumi tiek analiz€ti tris kategorijas: organizacijas Iimenis, grupas Itmenis un

individualais Iimenis.

Biplots parada iek$€jo nosactjumu izplatibu organizacijas Iiment (2.3. att.). Punkts Q 10.2
atrodas vistuvak “5” punktam. Tade] respondenti uzskata, ka augstaka Itmena vadibas atbalsts
macibam un attistibai tiek apsvérts ka vissvarigakais iek§&jais nosacijums. Sis rezultats atbilst

Baron un Morin (2009) veikta empiriska pétijuma rezultatiem.

Rindu un kolonnu punkti
Simetriska normalizacija

Dimensija 2

105
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A o 1

Dimensija 1
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rezultsts

2.3. att. Biplots, kura atteloti ieks$€jie nosacTjumi organizacijas [TmenT un tas, ka tie
saistiti ar svariguma limeni (izstradajusi promocijas darba autore).
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Iek$€jo nosacijumu rezultati grupu limeni parada, ka nosacijums Q 11.4 (darbinieku
macisanas un attistiba grupu/komandu ietvaros) atrodas vistuvak “5” punktam (2.4. att.).
Attiecigi — no ta izriet, ka respondenti So nosacijumu uztver ka vissvarigako.

Rindu un kelonnu punkti
Simetriska normalizacija

jautSjums
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2.4. att. Biplots, kura attéloti ieks€jie nosacijumi grupu Iiment un tas, ka tie saistiti ar
svariguma Itmeni (izstradajusi promocijas darba autore).

Iek$€jo nosacijumu rezultati individuala Iimen1 parada, ka “klienta iesaistiSanas koucinga
procesa” (Q 12.6), “klienta vélesanas ieguldit laiku un energiju koucinga procesa” (Q 12.5) un

“klienta v€léSanas macities un mainities” (Q 12.3) tiek uzskatiti par vissvarigakajiem
nosacijumiem (2.5. att.).

Rindu un kolonnu punkti
Simetriska normalizacija

jautdjums
rezultdts

123

Dimensija 2

(X1

51

Dimensija 1

2.5. att. Biplots, kura attéloti iek$&jie nosacijumi individuala IimenT un tas, ka tie saistiti ar
svariguma ltmeni (izstradajusi promocijas darba autore).

35



Konsolidéta 2.2. tabula parada to nosacijumu apkopojumu, kas tiek uzskatiti par svarigiem
koucinga mijiedarbibai organizacija.

2.2. tabula
Koucinga mijiedarbibas pastiprinasanas nosacijumi Organizacijas
(izstradajusi promocijas darba autore)
Argjie nosacijumi ar netiesu Ar inovacijam saistitas zinasanu jomas
ietekmi Orientacija uz koudinga integré$anu visa apmacibu procesa

Labakas koucinga prakses salidzino$a novertésana

Argjie nosacijumi ar tieSu ietekmi | Kougu profesionalas attistibas turpinaana

Palavibas demonstré$ana galvenajas koucinga kompetences
Izpildlimena vadibas atbalsts

Motivacija jaunu prasmju apgiiSanai

Uzticibas un atvertibas kulttira

Ileksgjie nosacijumi grupu liment Macisanas kultiira grupas

Individa apnemsanas mainities

Individa gataviba ieguldit laiku un energiju koucinga procesa
Individa iesaistiSanas koucinga procesa

Ieksgjie nosacijumi organizacijas
Itmen1

Ieksgjie nosacijumi individuala
(klienta) Itmen1

ST pétjuma rezultati liecina, ka par vissvarigakajiem nosacijumiem koudingam
organizacijas, komandas un individuala Itment tiek uzskatiti tie, kas galvenokart saistiti ar
maciSanos un attistibu. Paredzams, ka Siem nosacijumiem biis nozimiga loma koucinga
iesaistes efektivitate. Konstat€jumiem ir empirisks atbalsts, ko sniedz Bozer u. c., (2013),
Rekalde u. c., (2015), Smith u. c., (2013).

Secinajums

Analizgjot vadibas jomas, kuras koucings tiek izmantots, ir atklats, ka tas galvenokart tiek
darits, lai sasniegtu mérkus attiecitba uz maciSanos un attistibu, Iideribas attisttbu un
stratégisko domasanu. Koucings galvenokart ietekmé sadarbibu komandas iekSieng un starp
komandam.

Labveligu apstaklu pieejamiba var biit svarigs priekSnoteikums veiksmigai koucinga
istenoSanai uzp@muma. Tomér Sos nosacijumus nevar uzskatit par vienigo mainigo
veiksmigam koucinga aktivitateém. Ir svarigi atcer@ties ar1 to, ka situacija uzn@muma nav
statiska; uznémumam augot un attistoties, ta nemitigi mainas. Katrd attistibas posma
uznémumam ir jabut spéku kopumam, kas var to virzit uz talaku attisttbu un noveérst
lejupslidi.

Nemot véra iepriek§ mingto, nakamaja nodala ir apliikotas koucinga formas un veidi, kas
attiecinami uz lietojumu uznémuma (Sk. 1.3. apaksnodalu), lai tos pielagotu virzitajspekiem,
kas uzn@muma nepiecieSami attistibas veicinaSanai dazados ta attistibas posmos. Nodala
sakas ar parskatu par organizaciju dzives cikla jeb attistibas posmu modeliem.
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3. KOUCINGS KA ORGANIZACIJU ATTISTIBAS
INSTRUMENTS

3.1. Organizacijas dzives cikla posmi

Organizacijas ilgtsp&jiga izaugsme un attistiba vienmér ir bijusi p€tnieku nepartrauktas
uzmanibas loka. Zinasanas par organizacijas pasreizgjo attistibas posmu sniedz izpratni par
pareizam attiecibam starp dzives ciklu, stratégiju, strukttiru un sniegumu (Lester u. c., 2003).
Ja organizacija paredz efektivi risinat galvenas problémas, tad specifiskajai organizacijas
struktiirai, funkcijai un lémumu pienemsanas procesiem ir jaatbilst dzives cikla posmam.

Vienotas organizacijas dzives cikla katra posma definicijas nav. Izmantojot Miller un
Friesen (1984) pieeju, Hanks (1990) dzivescikla posmu defin€ ka “ar organizacijas kontekstu,
strat€giju un struktiru saistitu unikalu mainigo konfiguraciju”.

Geiner (1972) piedava organizacijas izaugsmes piecu posmu modela konceptualo
regulgjumu. Balstoties Uz plaSu literatiiras avotu izp€ti un organizaciju véstures periodu
analizi, Miller un Friesen (1984) izskir piecus galvenos korporativa dzivescikla posmus:
dzimsana/rasanas; izaugsme; briedums; atdzimsana un novakare/noriets (3.1. att.).

AtdzimSana

Briedums /

Izaugsme

Noriets

Dzim3ana
/raSanas

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

Lester u. c. (2003) ir pielagojusi un parbaudijusi piecu posmu modeli, kas ir piem&rots
ikviena veida organizacijai un atbalsta Miller un Friesen (1984) darbu.

Katru posmu raksturo patnéjs ar organizacijas kontekstu, strat€giju un struktiiru saistito
mainigo diapazons.

Pirmais posms (dzim3ana/ra$anas) ir organizacijas attistibas sakumposms. Sim posmam ir
raksturiga centraliz€ta 1émumu pienemsSana un vienkarSa, formala organizacijas struktira.
Nisu stratégija ir noteikta izaugsmes stratégija. Galvena loma organizacijas attistiba ir tas
dibinatajam.
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Otra posma (izaugsme) laika vienkars$a organizacijas struktiira mainas uz departamentos
dalitu funkcionalu struktiiru. Funkcionalie departamenti tiek veidoti uznémuma galvenajam
darbibas jomam. Lémumu pienemsana ir mazak centraliz€ta.

TreSaja posma (briedums) Tpa$s uzsvars tiek likts uz ienesigumu. IpaSa uzmaniba tiek
pievérsta izmaksu kontrolei, razigumam un tirgus pozicijas uzturéSanai. Organizacijas
strukttira un sist€mas klust formalakas un hierarhiskakas.

Ceturta posma (atdzimSana) laika organizacijas piedzivo straujas pozitivas izaugsmes
periodu. Organizacijas stratégija notiek ievérojamas parmainas. Sim posmam raksturiga
produktu Iiniju diversifikacija un dazadoSana, ka ar1 parnemsana dazadas nozaré€s.

Kad organizacija beidz augt, ta ieiet picktaja posma (noriets). Hanks (1990) apgalvo, ka
organizacija var nonakt norieta posma no jebkura cita dzives cikla posma. Vin§ tic, ka
organizacijas galvenais uznémeéjdarbibas uzdevums norieta posma ir organizacijas misijas un
stratégijas atjaunoSana. Atjauno$anas posma ignoréSana neizb&gami noved organizaciju
ilgsto8a norieta posma un visbeidzot — 11dz likvidacijai.

Iepriek§mingto apstaklu dél katram uznémuma dzives cikla posmam ir savas Tpa$as
stratégijas, struktira un citi aspekti, pieméram, virzitajspeki, kas atvieglo uznémuma pareju
no viena posma uz nakamo un novers ta norietu jeb lejupslidi. Par noteiktiem virzitajspekiem
tiek uzskatitas vélmes, ko uznémums vélas stimulét. Sos virzitajspekus var paatrinat, istenojot
dazadas koucinga formas un veidus.

Nakamaja apakSnodala vispirms pétiti virzitajspeki, kas atbilst katram dzives cikla
posmam, pamatojoties uz zinatniskas literattiras analizi. Tad ir sniegts parskats par tipologija
ieklauto kouc¢inga formu un veidu specifiskajam Tpasibam (sk. 1.3. apaksnodalu). Visbeidzot,
pamatojoties uz zinatniskas literatiras analizi, izstradata matrica ilustré saikni starp
virzitajspekiem, kas raksturigi katram uznémuma dzives cikla jeb attisttbas posmam, un
koucinga formam un veidiem, ko piemé&ro So virzitajspéku paatrinasanai.

3.2. Virzitajspeki dazados organizacijas dzives cikla posmos

Pétijuma ceturtais zinatniskais jaunieguvums: kouc¢inga veidu un formu kapacitates
pielagoSana virzitajspekiem, lai attistitu uznémumu dazados posmos ta dzives cikla

Tika peétiti virzitajspeki, kas iedarbina uzn@muma attistibas mehanismus un procesus
dazados ta dzives cikla posmos un novérs ta norietu jeb lejupslidi, un to sekméSanai tika
pielagotas dazadas koucinga formas un veidi. Kopsavilkums par galvenajiem virzitajspekiem,
kas var€tu veicinat ilgtsp€jigu izaugsmi un attistibu cauri visiem dzives cikla posmiem un
attur€t no lejupslides, ir sniegts 3.1. tabula.
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3.1. tabula

Galvenie virzitajspeki uznémuma attistibai visos ta dzives cikla posmos
(izstradajusi promocijas darba autore)

Dzivescikla posms Virzitajspeki ilgtsp&jigai uznémuma attistibai
Raditspéja

Neatkariba lémumu pienemsana

Produktu un pakalpojumu inovacijas

Lidera paSizpratne

Uzném¢éjdarbibas intuicija

Stratégiskais redzgjums

Stipra apnemsanas

Velme izprast risku

Elastiba

Zemaka Iimena vadibas iesaistiSana lémumu pienemsana
Efektiva delegéSana

Komandas pieeja

Spéja tikt gala ar gandriz nemainigu parmainu stavokli
Spéja parvaldit strauju izaugsmi

Izaugsmes iesp&jamibas izp&te

Augstas veiktspgjas darbinieku noturé$ana
Birokratisko $kérslu parvarésana

Reakcija uz vides parmainam

Dalijumu autonomija

4. posms. Integracija

Atdzimsana Efektiva iek$gja komunikacija

Inovativa augsta veiktsp&ja

Organizatoriskas strat€gijas un struktiras atjaunoSana
5. posms. Inovativuma attistiba

Noriets Informacijas apstrades mehanismu uzlabosana
Tolerances lTmena paaugstinaSana

1. posms.
Rasanas

2. posms.
lzaugsme

3. posms.
Briedums

Koucings un organizaciju attistibas virzitajspeki

Literatiiras analize, kas veikta organizacijas dzives ciklu un koucinga joma, liecina, ka
dazadam koucinga formam un veidiem piemit iezimes, kas var paatrinat uznémuma attistibas
virzitajspekus katra ta attistibas posma (3.2. tab.).

Tabula paradita saikne starp dazadiem koucinga veidiem, formam un virzitajspekiem,
kuru pieejamiba ir biitiska uznémuma attistibai. Katras turpmak noraditas kouc¢inga formas un
veida galveno iezimju apraksts parada, kada veida Sis funkcijas var sekmét virzitajspekus.

Uznemejdarbibas koudings. Uznéméjdarbibas koucings sniedz atbalstu un stiprina
uzneémeju neatkaribu sakuma vai agrinas izaugsmes stadija, izveidojot vidi, kas veicina
neatkaribu ikdienas un nakotnes problému risinasana. Koucings palidz art veikt pasakumus
strategiska redz&juma realizéSanai. Uznémejdarbibas koucinga iz$kirosa iezime ir ta galvena
uzmaniba uz uznéméju ka individu, lai veicinatu dibinataju vadibas prasmju attistibu un
uzlabotu vinu Iidera sp&jas (Audet & Couteret, 2012).

Vaditaju koudings. Vaditaju koucings, l1dzigi citiem koucinga veidiem, veicina ricibu,
kas sekmé& uzpémuma ilgtsp&jigu attistibu un uzlabo merku sasniegSanu, tomér vaditaju
koucinga galvenais mérkis ir ar darbu saistita joma, nevis personiga dzive (Duff, 2011). Ka
noradijis Anthony Grant (2014), vaditaju koucingas klist 1pasi vertigs pastavigu
organizatorisko parmainu perioda. Tas attista gatavibu pienemt parmainas, ka ari veicina
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lidera un organizatorisko prasmju uzlaboSanu straujas izaugsmes laika, jo vaditaju koucings
sekmé mérku sasniegSanu un ticibu savam lidera sp&jam (Grant, 2014; Grant u. c., 2009).

3.2. tabula

Koucinga formu un veidu iezimju saskano$ana ar virzitajspékiem, pamatojoties
uz zinatniskas literatiiras analizi (izstradajusi promocijas darba autore)

Organiza-
Dzives cikla | Uzne€muma ilgtspgjigas | Uznémegjdarbibas | Vaditaju toriskas Koucings

posms attistibas virzitajspeki koucings koucings vadibas inovacijam
koucings

Koman-
das
koucings

Raditspgja +

Neatkariba lémumu

. L +
pienemsana

Produktu un
pakalpojumu inovacijas

1. posms. Lidera paSizpratne + +

RaSanas Uzné&méjdarbibas
intuicija

Stratégiskais redzgjums +

Stipra apnemsanas +

Riska izpratne +

Elastiba +

Zemaka ltmena vadibas
iesaistiSana lémumu +
pienemsana

Efektiva delegé$ana + +

2. posms. Komandas pieeja + +

Izaugsme Spéja tikt gala ar
gandriz nemainigu + + +
parmainu stavokli

Spé&ja parvaldit strauju
izaugsmi

Izaugsmes
iespgjamibas izpéte

Augstas veiktsp€jas
3. posms. darbinieku noturé$ana

Briedums Birokratisko Skerslu
parvaréSana

Reakcija uz vides
parmainam

Dalijumu autonomija +

Integracija + +

4. posms. Efektiva ieksgja
AtdzimSana | komunikacija

Inovativa augsta
veiktsp&ja

Organizatoriskas
strat€gijas un struktiiras +
atjaunoSana

5. posms. Inovativuma attistiba + +

Noriets Informacijas apstrades
mehanismu uzlabo$ana

Tolerances Itmena
palielinaSana
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Organizatoriskas vadibas kou¢ings. Organizatoriskas vadibas koucings veicina procesu
virziS$anu un darbinieku snieguma nepartrauktu uzlaboSanu (Anderson, 2013; Beattie u. c.,
2014; Ratiu u. c., 2017). Organizatoriskas vadibas koucinga specifika balstita uz to, ka
vaditaji darbojas ka kouci saviem padotajiem. Padoto zinaSanu, prasmju un sp&ju attistiSana,
izmantojot koucinga aktivitates, palidz panakt uzlabotu, motivétu un efektivu sniegumu.
Organizatoriskas vadibas koucings veicina darbinicku snieguma uzlaboSanos, ieks$Ejo
komunikaciju un integraciju starp vid€ja Iimena vaditajiem un darbiniekiem.

Kouc¢ings inovacijam. McCarthy (2014) uzskata, ka galvenais koucinga inovacijam
noliiks ir veicinat organizacijas sp&ju radit inovacijas.

Komandas kou¢ings. Ir véra nemami pieradijumi, kas liecina, ka komandas koucings
sekmé komandas darbu un tas sp&ju sasniegt komandas rezultatus (Rousseau u. c., 2013).
Ruso (Rousseau u. c., 2013) skaidro, ka komandas koucings veicina ari inovacijas. Ja
koucings tiek izmantots ka darba grupu veidoSanas un vadibas stils, paredzams, ka komandu
efektivitate tiks uzlabota, mainot komandas loceklu uzvedibu. Komandas koucings atvieglo
ekspektaciju un iesp&ju saskanoSanu, izpratni par komandas stiprajam un vajajam pusém.
Ruso pétijums liecina, ka nepartrauktas koucinga aktivitates var€tu biit motiv€josas un
veicinat uzvedibas izmaina, tad€jadi uzlabojot komandas spgjas inovaciju joma.

Zinatniskaja literatiira $ada pieeja, izvéloties un pielagojot koucinga veidus un formas
atbilstoSi uzn€muma attistibas virzitajspekiem, ieprieks nav apskatita.

Tomer iegiitie rezultati nesniedz visaptverosSu izpratni par to, cik liela méra aprakstitas
koucinga formas un veidi ir pieméroti, lai paatrinatu virzitajspekus, kas attiecinami uz katru
uzneémuma dzives cikla posmu.

Tika veikta koucinga ekspertu aptauja, lai noteiktu, vai ir pieméroti izmantot koucinga
dazadas formas un veidus, lai stimulétu virzitajspékus un tadejadi veicinatu uzn€muma
attistibu dazados ta dzives cikla posmos.

3.3. Dazadu koucdinga veidu un formu lietojuma atbilstiba organizacijas
attistibas veicinaSanai dazados ta dzives cikla posmos

Ekspertu viedoklu aptauja tika veikta no 2017. gada novembra Iidz 2018. gada janvarim.
Tika aptaujati 15 eksperti.

Ekspertu kompetences metode balstita vairaku pieeju kombinacija:

1) kompetences koeficienti (k);

2) paSapzinas novertgjums;

3) dokumentéta metode.

Kompetences koeficienti (k) tiek aprékinati no apstradatajiem rezultatiem, kas iegtiti no
ekspertiem. Ekspertu kompetence tiek noteikta péc ta, cik liela méra ekspertu noveértgjums ir
vienmérigs attieciba pret grupas novert§jumu. Koeficientu iegilist, piemé&rojot $adu rekursivo
formulu (Pavlov & Sokolov, 2005):

m

=Y gkt =120 (3.1)
j=1
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A= o (3.2)
=1 j=1
n m
A= sz” X, t=1,2, ., (3.4)
=1 j=1
kur j — eksperta kartas numurs; i — jautajumu kartas numurs; m — ekspertu skaits; n —

jautajumu skaits; t — aprékinu soliS; X — apkopotas atbildes. Aprékins sakas ar t = 1.

Sakotngjas kompetences Iimena vértibas ir identiskas un vienadas ar k }p =1/m.

PasnoveértéSanas metode tiek izmantota, lai méritu ekspertu kompetenci. Tiek noteikta

katra eksperta paSapzina attieciba uz teorétiskajam zinaSanam, praktiskiem jautdjumiem un

prognozet sp&ju. PasSapzinas novertejums tiek aprékinats ka vidgjai rezultats, izmantojot

informaciju, kas iegiita no ekspertu atbildém uz jautajumiem 6 (Q 6) un 7 (Q 7).

Ar dokument€to metodi izvert€ kompetenci, pamatojoties uz dokumentalajiem avotiem,

pieméram, ienemamo amatu, kvalifikacijam un praktiska darba ilgumu.

3.3. tabula redzami ekspertu kompetences Iimena analizes rezultati, kas veido

kompetences koeficientu, paSapzinas vidgjos raditajus un katra eksperta dokument€tos datus.

3.3. tabula
Ekspertu kompetences Iimena konsolidéta tabula (izstradajusi promocijas darba autore)
Eksperta | Kompetences Pasapzina Praktiska
> L . o darba
kartas koeficients Ienemamais amats Kvalifikacijas .
Q6 Q7 ’ ilgums,
numurs (k) .
gadi
4 0,080 083 |[529 | Petnicks Doktora grads, asociétais 59
sertific€tais koucs
15 0,079 1,00 | 10,00 | Vaditaju kouss; patnicks | DOKtora grads; profesionals | 4 1,
sertific€tais koucs
1 0,079 1,00 8,43 Vaditaju koucs; pétnieks Doktora grads 10-14
0,073 050 | 743 | Vaditaju kouss; petnieks | 20Kiora grads; profesionals | 15 un
sertific€tais koucs vairak
9 0,071 0,83 9,43 Vaditaju koucs; Maglst{a grads; ?rofeswnals 59
konsultants sertific€tais koucs
8 0,068 0,67 6,86 Vaditaju koucs; p&tnieks Specialists 10-14
6 0,067 1,00 |800 | Vaditju kouss; petnicks | LOKlora grads; profesionals | 5 g
sertific€tais koucs
7 0,066 0,50 7,86 Konsultants Asociétais sertificétais koucs 34
3 0,065 0,67 6,57 Vaditajs Doktora grads 10-14
13 0,064 0,83 | 857 | Cits Magistra grads; asocictais 59
sertific€tais koucs
10 0,062 083 | 843 | Vaditaju kouss Magistra grads; profesionalais | g g
sertific€tais koucs
5 0,061 083 | 743 | Vaditju koucs Magistra grads; asocigtais 3.4
sertific€tais koucs
14 0,060 1,00 |900 | Yaditdjukouss, Magistra grads; cits 5-9
konsultants
12 0,059 067 | 857 | Vaditaju kouss Magistra grads; asocitais 3.4
sertificétais koucs
11 0,045 050 | 371 | Potmicks; cilvekresursu |\ poioira orads
specialists

42




Ekspertu kompetences analize liecina, ka l4ekspertiem ta sasniedz vid€jo vértibu un
parsniedz vid€jo vertibu. Vienam ekspertam (11.) kompetences koeficients ir zemaks par
vid€jo un zems informétibas par konkrétiem koucinga veidiem paSveért€§jums. Attiecigi Sis 11.
eksperts tika izslégts no ekspertu saraksta, un vina atbildes tika noraiditas. Atbildes uz anketas
jautajumiem par koucinga veidu un formu piemérotibu organizaciju dzives cikliem tika
parskaititas, nemot vera katra eksperta kompetences koeficientu, iznemot 11. ekspertu.

Dokumentéta datu analize paradija, ka divas treSdalas ekspertu ir sertificéti vadibas kouci
ar vairak neka piecu gadu pieredzi. Doktora grads ir 40 % ekspertu.

3.4. tabula ir izklastiti un diagramma (3.2. att.) ir att€loti konsolidetie ekspertu viedoklu
aptaujas rezultati, kas ir aplésti, izmantojot katra eksperta, iznemot 11. eksperta, kompetences
koeficientu.

3.4. tabula
Ekspertu viedoklu aptaujas konsolidétie rezultati (izstradajusi promocijas darba autore)
Posmi Individualais | Komandas | Vaditaju | Uzpéméjdarbib. | Org. vadibas | Koucings | Karjeras
koucings koucings koucings koucings koucings inovac. | koucings
Ra$anas 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
AtdzimSana | 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
| L
7
Irffﬁﬂ
' >
Audzimina | 1 I’ rrrﬁ\ﬂ W Individudls koutings
lil Komandas koutings
Briedums I rrr \ m :;Tai‘;jl:l::;:isknuﬁngs
‘ 8 Qrganizatoriskas vadibas koutings
iKoufings inovacijam
lzaugsme I I l r‘ , i Karjeras koufings
v B TTE=ENSTT07)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BO0% 90% 100%

3.2. att. Koucinga lietojums organizacijas dzives cikla (saskana ar ekspertu viedokli).

Ekspertu viedoklu aptaujas rezultata tika izveidots modelis, kas rada attiecibas starp
kou¢inga mijiedarbibas atbilstoSajam formam un veidiem un organizacijas dzives cikla
posmiem (3.3. att.).



*Vaditijukoudings
4 * Organizatoriskis vadibas koudings
* Komandaskoudings

Briedums e
Atdzim3ana
. *Individuils koudings
*Vaditijukoudfings
* Organizatonskis vadibas koudings
* Komandas kouéings

Izaugsme

*Vaditijukoudings
* Komandas kouéings Noriets
* Organizatoriskds vadibaskouéings *Konfings inovicia
ucings inovicijam
*WVaditajukouéings
*UzméméEjdarbibas koudings

Dzimsana *Uzn&mejdarbibaskoudings
Jra¥anis *Koufings inovacijam
*Vaditaju koudings

3.3. att. Dazadu koucinga formu un veidu kapacitates pielagosanas modelis uznémuma
velmeém un vajadzibam, lai tas attiecigaja dzives cikla posma attistitos
(izstradajusi promocijas darba autore).

So modeli var interpretét $adi: katra dzives cikla jeb attistibas posma uznémumam ir jabiit
virzitajspeku kopumam, kas nodro§ina uznémuma izaugsmi un attistibu. Sos virzitajspekus
var stimul@t, izmantojot dazadus koucinga veidus un formas.

Analiz€jot So modeli, ir iesp&jams secinat, ka dazadiem posmiem piemérotakas koucinga
formas un veidi atSkiras. Uzné€mgjdarbibas koucings, vaditaju koucings un koucings
inovacijam ir vairak piem&roti rasanas un norieta posmiem, savukart vaditaju koucings,
organizatoriskas vadibas kou¢ings un komandas koucings ir piemérotaki izaugsmes, brieduma
un atdzimSanas posmiem.

Vaditaju koucings ienem ipaSu vietu. Eksperti noradijusi, ka vaditaju koucingam visa
organizacijas dzives cikla ir augstaka prioritate. Apstiprinajumi tam rodami ar1 literatira.
Zinatnieki (Greiner, 1998; Hanks, 1990; Kazanjian & Drazin, 1990; Miller & Friesen, 1984)
uzsver lideru lomu katra organizacijas dzives cikla posma. Granta pétijums (Grant, 2014)
pierada, ka vaditaju koucings var veicinat lideru attistibu, uzlabojot vinu lideribas spgjas.

Nemot véra ekspertu noveért§jumu par dazadu koucinga formu un veidu piemerotibu
izaugsmes, brieduma un atdzim$anas posmos, var atzZimét, ka eksperti Siem trim posmiem ka
piemérotus identificé vienus un tos pasus koucinga veidus. Literatira to skaidro ar to, ka
tradicionali izaugsme un atdzim$ana tiek uzskatiti par izaugsmes posmiem. Brieduma posma
izaugsme paléninas, iestajas stabilitates periods vai pat stagnacija (Miller & Friesen, 1984).
Tomér organizacija turpina augt ari brieduma posma (Scott & Bruce, 1987). Ekspertu izvéle
parada ekspertu un literatira atrodamo viedoklu vienpratibu par vaditaju koucinga,
organizatoriskas vadibas un komandas koucinga lomu ilgtsp€jigas izaugsmes saglabasana un
stiprinasana.

Uzmanibu ir pelnijusi arT rasanas un norieta posmi. Eksperti norada, ka uznémgjdarbibas
koucings, vaditaju kou¢ings un kouéings inovacijam ir vispiemérotakais rasanas un norieta
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posmos. Sis rezultats atbilst zinatnieku skatfjumam. Audet un Couteret (2012) apgalvo, ka
uznémeéjdarbibas koucings var€tu veicinat uznémeéjdarbibas prasmju attistibu, tostarp radosSo
domasanu, riska uznemsSanos, elastibu, iesp&u atpaziSanu. Aptaujas rezultati norada, ka
uznéméjdarbibas koucings ir biitisks ari norieta posma. Neraugoties uz negativiem darbibas
rezultatiem norieta posma, organizacijai joprojam ir iespEjas atgiities. Saja posma par
vispiemérotako koucinga veidu tiek uzskatits kou¢ings inovacijam. Organizacijas sakartoSana
iz8kiro$a nozime ir jauninajumiem (Hanks, 1990). Kouéings inovacijam stiprina organizacijas
sp&ju attistit savu inovaciju potencialu un inovacijam draudzigu kultiiru.

Secinajumi

Petfjuma treSaja posma izpétita dazadu koucinga veidu un formu kapacitates atbilstiba
uznémuma vajadzibam, lai attistitos attiecigaja dzives cikla posma. Literatiiras analize lava
1zdarit vairakus secinajumus.

e Uzne@mumam ir unikalas ar attistibu saistitas v€lmes un vajadzibas katra dzives cikla

posma.

e Uzpemuma ve€lmes un vajadzibas, kas attiecas uz konkrétu ta dzives cikla posmu,
javeicina virzitajspeku kopumam, kas nodroSina nepiecieSamo uzp€muma
parkonfiguréSanu un parveidi.

e Pastav saistiba starp uzn€muma attistibas virzitajspeku iezimém un kouc€inga formu un
veidu kapacitati, kas var paatrinat Sos virzitajspekus.

Koucinga ekspertu aptaujas rezultati apstiprindja literattiras parskata rezultatus un lava
izstradat modeli, lai pielagotu dazadu kouc¢inga veidu un formu kapacitati uznémuma vélmém
un vajadzibam attiecigaja dzives cikla posma. Sis modelis kalpo par kouéinga aktivitagu
ietekmes uz uznémuma sniegumu novertejuma metodikas pamatu.

Modelim ir arT praktiska vertiba — tas apriko koucinga specialistus un uznémumus ar
instrumentu vispiemé&rotaka koucinga veida un formas identific€Sanai atbilstosi uzn€muma
dzives cikla posmam. Modelis tika aprobéts ¢etros uzn€émumos Latvija.
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4. KOUCINGA AKTIVITASU IETEKMES UZ UZNEMUMA
SNIEGUMU NOVERTESANAS METODOLOGIJAS
IZSTRADE

Pétijuma piektais zinatniskais jaunieguvums: koudinga aktivitasu ietekmes uz
uznémuma sniegumu novertésanas metodologija.

4.1. Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértesanas
metodologijas ietvarstruktiiras izstrades pamatprincipi

Saja nodala aprakstita pétniecibas darba galvena dala — metodologijas izstrade un
aprobacija kouc¢inga aktivitaSu ietekmes uz uzn€muma darbibu novertésanai.

Neraugoties uz to, kas koucings strauji attistijies par vienu no galvenajam izaugsmes
veicinasanas praksém organizacijas, joprojam nav pietickami pétits jautajums par koucinga
ietekmes novértésanu (de Meuse u. c., 2009; Leedham, 2005; Myers & Bachkirova, 2019).
Zinatnieki un praktiki atzist, ka struktur€ta un sistematiska pieeja koucinga ietekmes
novertésanai var ieveérojami palielinat apléSu ticamibu.

Nemot véra literattiras parskata konstatgjumus (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), koucinga aktivitaSsu ietekmes uz uznémuma darbibu novértéSanas
metodologija balstas uz §adiem principiem:

e saderibas princips;

e integritates princips;

e konsekvences princips.

Dazadu koucinga formu un veidi kapacitaSu saskanoSanu ar uzp€muma attieciga briza
v€lm&m un vajadzibam attistibai nodroSina saderibas princips.

Integritates principu nodroSina divu limenu novért€Sanas pieeja: koucinga aktivitasu
ietekmes noveértéjums individuala Iimeni un koucinga ietekmes novert€jums organizacijas
liment.

Konsekvences principu nodro$ina paredzamo rezultatu sist€éma. Individuala un komandas
limen iegiitie rezultati rada rezultatus organizacijas liment.

Pamatojoties uz iepriek§ minétajiem principiem, tika izstradata metodologijas
ietvarsistéma koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma darbibu novértésanai (4.1. tab.).

Koucinga aktivitaSsu ietekmes uz uznémuma sniegumu novérté$anas metodologijas
ietvarstruktiira sniedz priekSstatu par koucinga ietekmes novért€juma bitibu, pateicoties
tam, ka:

1) koucinga aktivitasu apléses sakotngja posma uzlabo koucinga aktivitaSu kvalitati un

lauj sasniegt defin€tos mérkus.

2) procesa, starpposma rezultatu un gala rezultatu noveértéSanas sistéma nodroSina stabilu

koucinga aktivitasu IstenoSanu;

3) verteésana individuala, komandas un organizacijas limeni lauj novértét individualo,

komandas un uznémuma sniegumu atbilstosi definétajiem mérkiem.
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4.1. tabula

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novérté$anas metodologijas
ietvarstruktiira (izstradajusi promocijas darba autore)

Koucinga aktivitasu
posms

Metode

Merkis

Sagaidamie rezultati

Sakotngjais posms

Vaditaju spriedumi, kuru
pamata ir speciali izstradati
apraksti par uznp€muma
snieguma galvenajiem
parametriem

1) identificét pasreizgjas
vajadzibas un vélmes
uznémuma attistibai;

2) pamatojoties uz
izstradato modeli, pielagot
dazadu koucinga veidu un
formu kapacitati
uzn@muma velmem
attistibai attiecigaja dzives
cikla posma

Ieteikums piemérot tadu
kouc¢inga formu vai veidu,
kas spgj veicinat
atbilstoSus virzitajspekus,
lai apmierinatu uznp€muma
vajadzibas attistibas joma
ta dzives cikla attiecigaja
posma

Pirms pirmas

Pirms programmas anketa

Noteikt tieSo un netieso
argjo un ieksgjo apstaklu
pieejamibu, kas var

Pamatojoties uz datu
analizi, tiek noteikti
pieejamie labveligie

P&c sesijam

P&c sesijas atsauksmju anketas

reakciju uz aktivitati
kopuma un sesijam ilgaka
laika

sesijas S i R -
] veicinat koucinga nosacijumi, kas var sekmét
aktivitates koucinga aktivitates
Novertet dalibnieku

Apmierinatibas limena
monitorings; izpratne par
mérkiem; parmainu vizija

Koucinga
aktivitasu vida

Aktivais posms

Programmas vidus grupas
intervija

Lai novértétu klimatu
grupas

Grupu uztvere par
aktivitates struktiiras
kvalitati un procesa
kvalitati

P&c pedgjas
sesijas

Programmas nosléguma
atsauksmju anketa

Novertet koucinga
aktivitasu ietekmi
individuala, komandas un
organizacijas liment

Programmas stipras un
vajas puses

Pec 1stenoSanas posms

Koucinga grupas un kontroles
grupas salidzinajums

Salidzinat koucinga grupas
un kontroles grupu
sniegumu. Abam grupam
bija lidzigi vispargjie
mérki

Cik liela mera ir sasniegti
aktivitates merki

Individualas intervijas péc

Novertet koucinga laika

programmas sasniegto rezultatu Koucinga ilgtermina
3—4 ménesus péc - < ietekme
érogrammas) b Hlgtspeju

4.2. Koucdinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu
novertéSanas metoZu un materialu izstrade

Izstradata metodologija ir anketu, interviju un citu materialu kopums, kas tika izstradati

atbilstosi 4.1. apaks$nodala aprakstitajai metodologijas ietvarstruktirai.

Metodes ietekmes novértésanai koucinga aktivitasu sakotnéja posma

Sim nolikam izmantota metode ir vaditaju spriedumi par uznémuma paSreizeja

snieguma galvenajiem parametriem un vajadzibam, lai nodroSinatu nepartrauktas

attistibu. Spriedumu pamata ir 1pasi izstradati apraksti bez nosaukumiem, kas atbilst pieciem
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cikla posmiem, kuru apraksti tika izveidoti modela izstradé (sk. 3. nodalu). Vaditaji tiek
aicinati analiz€t aprakstus un izvéleties to, kas visprecizak raksturo vinu uzpémumu
attiecigaja bridi. AtbilstoSa veida vai formas koucinga izvéle ir balstita modeli, kas pielago to
jaudu uznémuma vélmeém un vajadzibam attistibai attiecigaja dzives cikla posma.

Metodes ietekmes novértésanai koucinga aktivitasu aktivaja posma

Pirms pirmas koucinga sesijas tiek noteikti tieSie un netieSie arjie un ieksejie apstakli.
Koucinga aktivitaSu dalibnicku anketéSana pirms programmas paredzéta, lai noteiktu
labveligos apstaklus. Péc pédgjas sesijas dalibnieki aizpilda programmas nosleguma
atsauksmju anketu, kuras mérki ir: 1) novértét dalibnieku reakciju par programmu kopuma
un sesiju; 2) noteikt sesijas ietekmi; 3) noteikt iespgjamos uzlabojumus. Ipass uzsvars 3aja
aptauja likts uz koucinga aktivitatés definéto visparéjo mérku izpratni.

Koucinga aktivitasu vida dalibnieki piedalas programmas vidus grupas intervija, kuras
merkis ir novertet:

1) koucinga aktivitasu uzbiives nozimigumu;

2) koucinga aktivitasu lietderibu;

3) iesp&ju sasniegt gaiditos merkus un rezultatus.

Programmas nosléguma atsauksmju anketas merkis ir:

1) izvertét programmas lietderibu definéto mérku sasniegSana;

2) paradit kouéinga programmas ietekmi individuala un organizacijas liment;

3) noteikt programmas nepilnibas;

4) apsvert turpmakos pasakumus.

Metodes ietekmes noveértesanai koucinga aktivitaSu péc programmas istenoSanas

Individualas programmas dalibnieku intervijas notiek 3-4 méneSu laika péc
programmas 1istenosSanas. Intervijas meérkis ir novertet koucinga programmas ilgtermina
ietekmi.

4.3. Koucdinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu
novértéSanas metodologijas aprobacija

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma darbibu novértéSanas metodologija tika
aprobgta, Tstenojot koucinga programmu uznémuma “Hilti Complete Systems UAB Lithuania”
no 2018. gada jinija lidz decembrim. Sis uznémums ir “Hilti Corporation” meitasuznémums,
kas nodarbojas ar vairumtirdzniecibu biivniecibas nozaré. Uzn€mums izmanto tie$as
pardoSanas modeli, kas lauj stradat tiesi ar klientiem visa pasaulé.

Koucinga programmas vispargjie mérki bija saistiti ar uzneémuma pamatdarbibu un ietvéra
izméramus raditajus:

e tieSa pardosana (DSE): palielinat klientu apmeklI&jumu skaitu diena;

e VIP klienti: jaunu pardosanas darfjumu pieaugums;

e pardosanas komandu jauni darfjumi: sasniegt planu un palielinat komandas

iesaistiSanos.
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Koucinga programma piedalijas visi pardoSanas darbinicki (kopuma 19). Programmas
dalibnieki tika iedaliti tris grupas: komandu Iideru grupa (ASM), pardevéju klatienes grupa
(TSL) un pardeveju tiessaistes grupa (Skype) (TSS). Komandu Iideri (n = 4) veidoja atsevisku
grupu to organizatoriskas vadibas pienakumu un atSkirigo mérku del. PardoSanas personals
tika iedalits divas grupas pardeveju atrasanas vietas dél. Viena pardev&ju grupa (n = 7) atradas
Vilna, pargjie pardevéji, kas veidoja otro grupu (n = 8), atradas dazadas Lietuvas pilsétas. Lai
izvairitos no papildu izdevumiem, tika nolemts organizét grupu (n = 7) ar klatienes koucinga
sesijam un tieSsaistes grupu (N = 8) ar attalinatam kouc¢inga sesijam Skype platforma.

Koucinga programma ilga septinus ménesus — no 2018. gada jtinija lidz decembrim, un tai
bija septinas 60 mintGsu grupu apmacibas sesijas. Programmu realiz€ja asociétais sertificétais
treneris (ACC) asociétais profesors Dr. Aisté Dromantaite.

Metodologija tika izmantota visos kou¢inga programmas posmos. Aprobacijas rezultati ir
redzami 4.2. tabula.

4.2. tabula

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novertésanas metodologijas aprobacija
(izstradajusi promocijas darba autore)

Posms Izmantota metode Rezultati
Sakotngjais Atdzim$ana posms Komandas koucings
posms Vaditaju spriedumi - §trauJ: a poz_itiva izau.gsme;v i — uzlabo inovéc_ij as spéjas;
2018. gada — izmainas lémumu pienemsana; — uzlabo kolektivo sniegumu;
maijs — integracijas un sadarbibas — palielina komandas sadarbibu.
nepiecieSamiba.
Pirms programmas Ar klientiem saistiti labvéligi Iesp&amie skersli
anketa (n = 19; apstakli: — ne visi ir motivéti piedalities;
atsaucibas Itmenis — pozitiva attiecksme pret jaunam - ne visi pilniba saprot, ka
95 %) zinasanam; izmantojamas iegiitas
— atvértiba atgriezeniskajai saitei. zinasanas
Akfivais P&c sesijas atsauksmju | Parametri, kas varétu ietekmé&t programmas Tstenosanu:
posms anketas (5 anketas; — apmierinatibas [imenis ar kou¢inga programmu;
2008. gada n =19; vidgjais — programmas lietderiba;
junijs— atsaucibas limenis — virziba uz mérku sasniegsanu.
decembris 56 %)
Programmas vidus Izmainas programmas istenoSana:
grupas intervijas (3 koncentréSanas uz pieredzes apmainu koulinga sesiju laika un
grupas) ikdiena.
Programmas Istermina ietekme:
nosléguma atsauksmju | — lielaka paSizpratne un labdka komunikacijas.
anketa: atsaucibas Komandas vaditaji paradija visaugstako parmainu Iimeni.
limenis 68 %
Pec Koucinga grupa vs. Koucinga grupa paradija labaku sniegums divos no trim definétajiem
isteno$anas kontroles grupa méerkiem.
posms 2019. Individualas intervijas | Ilgtermina ietekme — lietas, ko dalibnieki dara atskirigi:
gada péc programmas (5 — uzdod jautajumus, vairak klausas un mazak runa;
janvaris— intervijas) — uzlabo planosanu;
aprilis — velreiz parbauda informaciju;
— pauz savu viedokli parliecino$ak.
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Metodologijas aprobacija koucinga aktivitasu sakotnéja posma

Koucinga programmas sakotng€ja posma vaditaji identific€ja uzn€muma vajadzibas un
vélmes attistibai, kas attiecinamas uz atdzimsanas posmu. Par galveno uznémuma probléma
attiecigaja perioda tika nosaukta integracija. Saskana ar koucinga formu un veidu kapacitasu
pielagoSanas modeli dazadam uznémuma vajadzibam un v€lmeém attistibai attieciga dzives
cikla posma tika ierosinats istenot komandas koucinga programmu, jo ta sp&j uzlabot
sadarbibu un komandas darbu.

Metodologijas aprobacija koucinga aktivitasu isteno$anas posma

Pamatojoties uz pirms programmas anketu analizi, tika noteikti labvéligi argjie un
ieksgjie apstakli koudinga aktivita$u veicinasanai uznémuma. Sie apstakli galvenokart ir
saistiti ar klientu, piem€ram, pozitiva atticksme pret jaunam zinaSanam un atvértiba
atgriezeniskai saitei.

Datu analize atklaja ari iesp&jamas problémas, kas varétu negativi ietekmét koucinga
programmas Tsteno$anu: 1) ne visi koucinga programmas dalibnieki bija motivéti piedalities;
2) ne visi darbinieki pilniba saprot, ka izmantojamas kou¢inga programma iegiitas zinasanas.

Péc sesijas atsauksmju anketas sniedza noveértéjumu parametriem, kas varétu ietekmét
koucinga programmas rezultatus: 1) mérku izpratnes dinamika; 2) programmas lietderigums;
3) apmierinatibas Iimenis.

Koudinga programmas Tstermina ietekmes uz uzp@muma sniegumu novert€jums tika
veikts, pamatojoties uz programmas dalibnieku skatijumu uz izmainam vinu pasizpratné un
uzvediba, ko vargja novérot koucinga programmas rezultata. Programmas nosléguma
atsauksmju anketas rezultati liecinaja, ka visi dalibnieki lielaka vai mazaka méra ir izjutusi
koucinga programmas ietekmi uz vinu pasizpratni un uzvedibu (4.1. att.).

10
9
8
7
6
5
4 _’
3 4
7
1
a
lzpratne par savam lzpratne par savas I _
. P Sadarbib
Patattistiba stiprajam un vajajam | uzvedibas ietekmiuz | Darbsar klientiem Laika parvaldiba ersolfu.ga_ 2 ar_ .I. aar
_ . produktivitate kolggiem
pusém citiem
#T5L 4.4 5,2 5 3,8 3.4 3,8 4.8
E T35 2,2 3 3 2.4 2,8 3,2 3,2
WASM B 7.3 8,3 7.3 8,3 8,3 8,7

4.1. att. Koucinga programmas ietekmi (saskana ar dalibnieku viedokli).

Programmai bija lielaka ietekme uz komandu lideru sadarbibu ar kolggiem. Sis rezultats
var noradit uz izmaindm komandu lideru izpratn€ par savas uzvedibas ietekmi uz citiem.
Rezultati paradija art to, ka programma ietekmé&ja komandas lideru paSattistibu, uzlaboja vinu
laika parvaldibas prasmes un personigo produktivitati. Tacu pardoSanas personals noradija, ka
programmas ietekme ir bijusi mazaka.
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Neraugoties uz to, ka programmas ietekmes novertéjums starp grupam atskiras, atbildes
uz atvertajiem jautajumiem par programmas ietekmi paradija, ka visu tris grupu dalibnieki var
dot koucinga programmas pozitivas ietekmes piemerus.

Individuala limeni koucings: 1) deva papildu motivaciju un mudinaja veicamos
uzdevumus apskatit no dazadiem rakursiem; 2) uzlaboja paSizpratni par individa uzvedibas
ietekmi uz citiem; 3) veicinaja atvértaku atticksmi; 4) palidz&ja parskatit pasreiz&jo situaciju.

Komandu limeni koucings uzlaboja komandas darbu, paliclinot izpratni par komandas
biedriem un uzlabojot sadarbibu komanda.

Organizaciju limeni koucings: 1) sniedza vispar&ju izpratni par uzpémuma vertibu
nozimigumu; 2) deva pienesumu strat€gisko mérku sasnieg$ana.

Metodologijas aprobacija koudinga aktivitaSu péc programmas istenoSanas

Lai novertetu kouc€inga programmas rezultatus un to ietekmi uz uznémuma sniegumu, tika
salidzinats koucinga grupas un kontroles grupas sniegums. SIA “HILTI SERVICES
LIMITED” pardosanas nodalai Latvija bija kontroles grupas loma. Kontroles grupai bija
definéti tie pasi mérki, kas koucinga grupai, tacu kontroles grupa $o mérku laba darbojas bez
iesaistes koucinga aktivitateés. Koucinga grupas un kontroles grupas definéto mérku un
snieguma salidzinajums redzams 4.3. tabula.

Sis salidzinajums paradija, ka koudinga grupas sniegums programmas sakumposma
uzlabojas, savukart kontroles grupas sniegums neuzradija nekadas izmainas un pat nedaudz
pasliktinajas. Programmas vidii abu grupu sniegums bija mainigs, tacu koucinga grupa
paradija lielaku pozitivu dinamiku divu no trim mérku sasniegSana. Neraugoties uz to, ka
otrais ambiciozais merkis netika sasniegts, kouéinga grupas sniegums saglabdja pozitivu
tendenci lidz pat programmas beigam. Kontroles grupas sniegums 81 mérka konteksta bija ar
nelielu nemitigi negativu dinamiku, un gada beigas vinu sniegums bija sliktaks neka kou¢inga
grupas sniegums. Jilija koucinga grupa sasniedza augstakos rezultatus tresa merka konteksta.
Tas var€tu but pieradijums tam, ka koucinga aktivitates ietekmé&juSas programmas dalibnieku
sniegumu un sekméjusas to sp&jas. Sos konstatgjumus apstiprina fakts, ka taja pasa laika
posma kontroles grupa neuzradija nekadus uzlabojumus snieguma; tieSi pret€ji — tas
pasliktinajas. Tomer programmas beigu posma koucinga grupas rezultati pasliktinajas. To
varétu izskaidrot ar gada beigu periodu, kas uzpnémumiem ierasti ir griits laiks jaunu
pardosanas darfjumu zina. So faktu atbalsta arT kontroles grupas sliktie rezultati decembr.

Individualas koucdinga programmas dalibnieku intervijas notika tris méneSus péc
programmas beigam. Intervijas galvenais mérkis bija noteikt programmas ilgtermina ietekmi
uz individualo un organizacijas sniegumu. Intervija piedalijas pieci respondenti, kuri
parstavéja dazadas programmas dalibnieku kategorijas. Interviju analize atklaja, ka koucinga
aktivitasu ietekme izpaudas dalibnieka paSattistibas un paSizpratnes izmainas, ka art attiecksmé
pret kolégiem un klientiem. So izmainu rezultata uzlabojas vinu darba uzvediba, kas savukart
rezult€jas labaka snieguma.
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4.3. tabula

Koucinga grupas un kontroles grupas snieguma salidzinajums
(izstradajusi promocijas darba autore)

Koucinga grupa | Kontroles grupa
1. mérkis. Tie§a pardoSana

2018. gada janijs—augusts — 2018. gada janijs—jalijs —
apmeklejumu skaits ir palielinajies nekadu izmainu

2018. gada augusts — 20 % kritums
2018. gada septembris—oktobris — 2018. gada septembris—oktobris —
neliels kritums nekadu izmainu
2018. gada novembris—decembris — 2018. gada novembris—decembris —
talaks kritums nekadu izmainu

2. merkis. Jauni VIP klienti
2018. gada junijs—augusts — 2018. gada junijs—augusts —
uzlabojums aptuveni 60 % no kritums katru ménesi
velama rezultata
2018. gada septembris—oktobris — 2018. gada septembris—oktobris —
saglabajas esosais skaits kritums katru ménesi
2018. gada novembris—decembris — 2018. gada novembris—decembris —
saglabajas esosais skaits kritums katru ménesi
3. mérkis. Jauns pardoSanas (NS) plans

2018. gada jalijs — 2018. gada julijs —
labakie komandas ménesa rezultati kops$ gada | komandas rezultats netika sasniegts
sakuma 2018. gada augusts —
2018. gada augusts — labs grupas rezultats: parsniedz planoto
sasniegts planotais
2018. gada septembris — 2018. gada septembris —
nedaudz atpaliek no planota komandas plans netika sasniegts
2018. gada oktobris — 2018. gada oktobris —
labs komandas rezultats: parsniedz planoto labs grupas rezultats: parsniedz planoto
2018. gada novembris — 2018. gada novembris —
labakie komandas ménesa rezultati komandas plans gandriz sasniegts
2018. gada decembris — 2018. gada decembris —
vissliktakais rezultats kops jiinija gada sliktakais ménesis

Secinajums

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértéSanas metodologija tiek
apskatita plasa perspektiva ka metodologija koucinga aktivitasu priekSnoteikumu, procesu un
rezultatu noveértéSanai. Metodologija sniedz gan teor€tisku ieskatu par iesp&jam novertét
koucinga aktivitasu rezultatus, gan nodroSina praktisku instrumentu, kas uznémumiem lauj
izsekot koucinga aktivitasu atdevei.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uzn€muma sniegumu aktualitate petita, nemot véra

koucinga aktivitaSu progresa un rezultatu novertejumu un to ietekmi uz uzp€muma sniegumu

ta dzives cikla attiecigaja posma.

Hipotéze tika secigi parbaudita:

1)

2)

aptaujas un intervijas legito datu analizes gaita, lai izstradatu metodologiju, ar ko
novertét koucinga ietekmi uz uzn@muma sniegumu;

aprobg&jot $o metodologiju privataja uznémuma “Hilti”, lai novértétu koucinga ietekmi
uz ta darbibu.

Sis secigds testdSanas rezultdti paradija, ka pieeja koutinga aktivita$u ietekmes uz

uznémuma sniegumu novert€Sanai, pamatojoties uz trim hipotézes pien€mumiem, ir

iesp&jama un piemeérota izmantoSanai uznémumos.

Pamatojoties uz veikto pétijumu, autorei ir vairaki secinajumi.

1.

Koucings ir izaugsmes veicinaSanas process, kura mérkis ir atbalstit klientu paSvirzitu
maciSanos, kas vairo vinu pasizpratni un veicina attistibu un raisa pozitivas izmainas
vinu uzvediba.

Koucings atskiras no citam izaugsmes veicinaSanas aktivitateém ar klientu 1paso lomu,
kuriem koucinga procesa galvenokart jadarbojas, balstoties uz savu potencialu,
negaidot gatavus kouca risindgjumus. Lai palidzétu klientiem atrisinat noteiktas
problémas, koucs procesu virza, necensoties dot padomus, nodot vai dalities savas
zinasanas vai pieredz€, lai gan dazos gadijumos tas var notikt. Kou¢ings nav domats
psihologisku problému risinasanai vai konfliktéjosu pusu samierinasanai.

Koucings veicina vairakus biitiskus procesus uznémuma vidé: mudinot individus
attistities un labak izprast savu potencialu, pieredzi un stipras puses, tadéjadi veicinot
pozitivas parmainas domaSana, uzvediba un problému risinaSanas veida; aktivizgjot
talakas attistibas iesp&ju atklasanas procesu; veicinot veiktsp€jas uzlaboSanu un
lideribas attistibu gan individuala, gan uznémuma Iiment; radot ilgtsp€jigas attistibas
un izaugsmes kultliru uznémuma.

Koucingu uznémuma var veicinat labveéligu apstaklu kopums, kas izpauzas klientu un
koucu mijiedarbiba. Klientiem jabiit atveértiem ar€jam atbalstam un gataviem
parmainam; japiemit pozitivai attieksmei pret paSvirzitu macisanos un jaunu prasmju
apgusanu individuali un grupa; jabiit iesp€jam izmantot jaunas zinasanas un prasmes
darbavieta. Kou¢am jabiit zinoSam koucinga un citas saistitas jomas, pieméram,
psihologija, pedagogija, uznémgjdarbiba utt.; jabut kvalificétam un inform&tam par
labako koucinga praksi; japiemit pozitivai attieksmei pret maciSanos un gatavibai
turpinat savu profesionalo izaugsmi.

Katra dzives cikla posma uznémumam ir atSkirigas attistibas vajadzibas un méerki, ko
var apmierinat, aktiviz&jot dazadus virzitajspekus, ko iedarbina atbilstosu koucinga
formu un veidu kapacitate. Vaditaju koufingam ir ipasSa loma, salidzinot ar citam
koucinga formam un veidiem, jotas veicina un stiprina augstaka Itmena vaditaja sp€ju
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vadit uznemumu, kas ir svarigi visos organizacijas dzives cikla posmos. ST iemesla dél
vaditaju koucings ir ieteicams visos dzives cikla posmos.

Rasanas posms. Sim posmam vairak piemérots ir uznémeéjdarbibas kougings, vaditaju
koucings un koucings inovacijam, jo uznémeéjdarbibas koucings rada vidi, kas aktivize
neatkaribu l@mumu pienemsSana, savukart koucings inovacijam veicina uzn€muma
jaunrades sp€ju attistibu un iedibina inovaciju kultiiru.

Izaugsme, briedums un atdzim$ana. Sajos posmos piemérots kombinéts vaditaju
koucings, organizatoriskas vadibas koucings un komandas koucings, lai saglabatu un
nostiprinatu uznp€muma izaugsmi un attistibu. Organizatoriskas vadibas koucings
veicina maciSanos un uzlabo komunikaciju starp videja limena vaditajiem un
darbiniekiem, savukart komandas koucings uzlabo komandas vidi, veicina komandas
jaunrades sp€ju attistibu, kas ir aktuala uznémuma dzives cikla izaugsmes posmos.
Norieta posms. Saja posma vispiemérotakie ir koudings inovacijam, vaditaju kouc¢ings
un uznéméjdarbibas koucings, jo, neskatoties uz negativo sniegumu norieta posma,
uznémumam joprojam ir iespgjas atlabt. Kou€ings inovacijam veicina uznémuma
sp&ju atglt savu jaunrades potencialu, savukart uznémeéjdarbibas koucings mudina
uznemties sapratigu risku norieta parvarésanai.

Metodologija koucdinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novertésanai ir
balstita uz diviem pilariem: noveért&jumu par to, cik licla méra ir sasniegts defingtais
merkis; to priekSnoteikumu stavokla analizi, kas nodroSina veiksmigu koucinga
aktivitasu TstenosSanu: a) to, cik liela méra dazadu koucinga formu un veidu kapacitate
ir pielagota uznémuma attistibas vajadzibam un v€lmeém attiecigaja dzives cikla
posma; b) nosakot labveligu apstaklu pieejamibu veiksmigai koucinga aktivitasu
istenoSanai uzp€muma.

Koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma sniegumu novértéSanas metodologijas
aprobacija sniedz pieradijumus tas ka teorétiskas un praktiskas ietvarstruktiras
piemérotibai izmanto$anai uznémumos, nemot véra Baltijas regiona ipatnibas.
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Nemot vera petijjuma rezultatus, autore sniedz vairakus priekslikumus.

Uznémumu ipasniekiem un vaditajiem

1.

4.

Piemérot koucinga aktivitaSu ietekmes uz uzpnémuma sniegumu novértéSanas
metodologiju koucinga aktivitaSu 1istenoSanas laika, lai nodroSinatu koucinga
aktivitasu ilgtsp€jigu pozitivu ietekmi.

Sniegt atbalstu koucinga aktivitasSu ietekmes novertéSanas organiz€sana un istenoSana,
jo 1pasi — novertesanas sakotnéja posma un péc programmas istenosanas.

Veicinat tadu apstaklu radiSanu, kuros darbinieki varétu izmantot koucinga aktivitasu
gaita iegiitas zinasanas, prasmes un pieredzi.

Uzlabot koucu profesionalo izpratni par koucinga aktivitasu ietekmes uz uznémuma
sniegumu  novértéSanas metodém un rikiem, tad€jadi nodroSinot koucus ar
instrumentiem vinu koucinga aktivitaSu rezultatu uzraudzibai, ka ar1 lai izveidotu
pamatu vinu komunikacijai ar uznémuma vadibu darba efektivitates konteksta.

Izplatit §is metodologijas istenoSanas paraugpraksi un veicinat koudinga aktivitasu
ietekmes uz uznémuma sniegumu noverteésanas kultiiru.
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