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Abstract. The study examines the definitions of the concept of coaching and explores coaching opportunities for
the development of human resources and organizational capacities, evaluates and summarizes the research base
that provides proof of the effectiveness and efficiency of coaching.

The research looks into the coaching definitions per se, coaching essence is being defined, and use of coaching
methods is being justified for the organizational benefits such as effectiveness and staff’s skills development.
Recent scientific research is utilized to prove the efficacy of coaching for staff within the organization. The author's
coaching definition was developed, which is the novelty of this work. Attention is paid to the development of
coaching in the institutional and business environment of Latvia.
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Pétijuma aktualitate. Misdienu pasauli raksturo liela turbulence: ir straujo, globalo,
neatgriezenisko un biezi vien neprognoz&jamo parmainu laiks ekonomikas, politikas, izglitibas,
informacijas tehnologiju, zinasanu jomas. Parmainu vadiba organizaciju vaditajiem/lideriem ir
bitiski apzinat, kritiski izvertet un ieviest jaunas vadibas un darba metodes un stilus, jaunas
filozofijas, kuras veicinas organizaciju adaptaciju STm nemitigajam parmainam, konkuretsp&ju
un kapacitates stiprinasanu. Daudzi zinatnieki ir petijusi koucinga atbilstibu So jautajumu
risinaSanai. Koucings gust arvien lielaku popularitati un tiek plasi pielietots dazadas nozares
visa pasaulé, tomér Latvijas biznesa un institucionalaja vidé koucinga iesp&jas nav pienacigi
novertetas.

Petijuma objekts — koucings

Pétijuma subjekts - koucinga lietderigums un efektivitate

Petijjuma merkis — veikt koucinga lietderibas un efektivitates izp€ti un analizi.

Pétijuma uzdevumi:

1. Sniegt koucinga definiciju.

2. Veikt koucinga organizaciju un personigo mérku sasniegSanas efektivitates izpéti
zinatnieku skatfjuma, savacot koucinga un koucinga kultiiras lietderiguma un
efektivitates pieradijuma bazi.

3. lIzstradat priekSlikumus koucinga kultiiras popularizéSanai Latvija.

Darba ietvaros pielietotas petiSanas metodes: monografiska jeb aprakstosa metode un
analizes metode.

P&tijuma periods: 2000.—2017. gads.

Kou¢inga jédziens un biitiba

Miisdienas pasaulé kouca profesija turpina loti strauji attistities, kou¢inga veidi var loti
krasi atSkirties, pasaulé veidojas un darbojas dazadas profesionalo koucu asociacijas un
federacijas, koucingu plasi izmanto biznesa un organizaciju vadiba, izglitiba, medicina, ka art
citas jomas.

Veicot koucinga jédziena analizi, tika izp&titas Kembridzas vardnicas (Cambridge
dictionary, 2018), Starptautiskas kou¢u Federacijas (International Coach Federation, 2018),
ka arT citu autoru definicijas (Dyer, 2010, p. 190-195; Vitmors, 2013., 49.lpp.; Yeung, 2000, p.
8-11; Starr, 2008, p. 6; Ryder, 2018, p. 9; Peterson, 2000, p. 142; /laynu, 2017, c. 279). Tas ir
dazadas, bet tas neizslédz viena otru, bet papildina, bagatina ar saturu. P&tot iepriekSming&tas
definicijas, var secinat, ka autori, skaidrojot koucinga jédzienu, 1pasi uzsver $adus atslégvardus:
meéerku sasniegSana, attistibas un apmacibas veicinasana, radoSs domasanas process,
atbalsts, efektivitate, partneriba, potencialas spéjas, apzinasanas, atbildiba, sasniegumi.
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Darba izstrades procesa tika izstradata ar1 autores definicija: “Koucings ir attieksmes
audzinasana pret sevi, citiem, darba pienakumiem, paaugstinot apzinaSanas Itmeni, personai
veidojas lielaka atbildiba par padarito/ nepadarito, ka arT vizijas un iesp&jas, ka noteikt viedos
merkus un tos sasniegt. Koucinga process — tas ir celvedis pie labaka ES, pie savu potencialo
sp&ju atraisiSanas”. Tas atslégvardi ir apzinasanas, atbildiba, viedo mérku noteik§ana un
sasnieg8ana, kas, péc autores parliecibas, ari ir batiskakais kou¢inga.

Analizgjot koucinga jeédziena interpretacijas un iedzilinoties procesa apraksta un
novertéjuma, ir jarezumé, ka koucinga pamata ir komunikacija, attiecibas starp klientu un
koucu, kuras pamatojas uz uzticibu, konfidencialitati, ka arT savstarp&jo cienu un atbildibu.
Koucs sniedz atbalstu, iedroSinajumu, palielina klienta vertibu, motivaciju, iesaistiSanos
domasanas procesa un praktiskaja darbiba, bet vienigi klients ir atbildigs par pasakumu
veikSanu v€lamo rezultatu sasniegSanu.

Koucinga efektivitate un lietderiba

Neskatoties uz acimredzamo koucinga potencialu un prieksrocibam, vél pavisam nesen
pietrika parliecinoSu pieradijumu koucinga efektivitatei, kas ari kalpoja par koucinga
pretinieku Kritisko un negativo prognozu lielako argumentu. Ta bija arT viena no visbiezak
minétajam problémam koucinga joma. Pe&d&jo gadu laika koucinga attistiba tiek raksturota ar
uzplaukumu zinatniskajos p&tijumos par koucinga lietderibas un efektivitates jautajumiem.

Analizgjot zinatniskus petijumus par koucinga lietderibu un efektivitati tika secinams,
ka:

v" darba vietas kou¢ingam ir pozitiva ietekme, kou¢ings bija efektivaks, ja to veica iek$gjie
treneri, ka ari koucings ir efektivs gan, stradajot aci pret aci, gan izmantojot e-koucingu
(Jones, Woods, Guillaume, 2016, p. 270-275);

v individualais koucings bija visefektivaka iejauks$anas ( tas radija lielu gandarijumu un
bija izcilaks), lai veicinatu dalibnieku mérku sasniegSanu, grupu koucings ir ari loti
efekttvs, ka arT kouci nodrosSina intelektualu stimuléSanu un sniedz iedvesmojosu
motivaciju (Losch, Traut-Mattausch, Miihlberger, Jonas, 2016, p. 12-14);

v ka daliba koucinga programma organizatorisku izmainu laika veicina mérku
sasniegSanu, uz risinajumu veérstu domasanu, lielaku sp&ju parvarét parmainas, ka ar1
paaugstina vaditaja paSefektivitati un elastigumu, samazina depresiju, trauksmi un
stresu, ka ar paaugstina apmierinatibu ar darba vietu (Grant, 2013);

v" koucings telefonu sarunas ari ir efektivs, tam ir nepiecieSama un izstradata tehniska
pieeja (Lynden, Avery, 2016, p. 5);

v kou¢inga vadiba bija pozitivi saistita ar darbinieku uzvedibu, kam sekoja ari
psihologiska kapitala pieaugums kouca/vaditaja un darbinieku attiecibas. P&tnieki ir
atklajusi, ka starp koucingu darbavieta, darbinieku lomu uzvedibu un psihologisko
kapitalu pastav kada logiska saikne (Wang etc., 2017, p. 1657);

v koucinga pielietoSana personala atlasé palidz personala nodalas specialistiem analiz&t
un mazinat problémas, saistitas ar darbinieku atlasi, adaptaciju un noturéSanos darba
(Cernisova, 2017., 149.lpp.);

v" koucings veicina ne tikai darbinieku potenciala izmantoSanu, bet arl paaugstina
darbinieku un vaditaju motivaciju, kas ar1 nosaka komandas darba efektivitati.
(Huxumuna, Lllamanuna, 2007., c. 116);

v" koucinga prakse rada individualu un organizatorisku efektivitati un koucings palidz
vaditajiem uzlabot mérku izvirziSanas un sasniegSanas prasmes, bet vaditajam ir
iz8kirosa loma darbinieka efektivitates veidosana (Shinde, 2017, p. 181-184);

v" koudings aizvien vairak tiek izmantots valsts iestadés, lai veidotu augstas veiktsp&jas
komandas un uzlabotu starpinstitucionalo sadarbibu (Salmon, 2008, p. 15).

P&dgjo gadu laika pasaul€ notiek strauja koucinga popularizéSana, no 2016.gada tika
runats par koucinga nepartrauktas vides vai koucinga turpinasanu (coaching continuum)
jédzienu. Tas nozimé, ka pedgjo gadu laika arvien vairak cilvéku un organizaciju izmanto
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koucinga pieejas un prasmes arpus tradicionala koucinga jédziena konteksta. No pieejamajiem
datiem tiek ieguts, ka uz 2016.gadu visa pasaulé bija aptuveni 53 300 profesionalo koucu.
Izmantojot aptaujas rezultatu dalibas koeficienta metodi, vargja secinat, ka pasaul€ uz pétijuma
laiku bija apméram 10 900 vaditaji / lideri, kuri kou¢inga prasmes izmanto darba vieta. Sis
aprékins ir uzskatams par orient&joso un paklauts augstai nenoteiktibas pakapei (International
Coach federation, 2016, p. 20).

Koucinga filozofijas un metozu atbilstibu miisdienas darba tirgum pierada arT pasaules
lielako korporaciju koucinga izmantoSana sava ikdienas darba organizacijas meérku
sasniegSanai. A.Gurceks raksta “Vai Jlisu organizacijai ir jaizmanto iek$gjie kouci?” (Gurchiek,
2016), analizgjot 2016.gada Konkurences padomes valdes pétijuma rezultatus, secinaja, ka
uznémumi pieversas iek§€jam koucingam, lai veicinatu lideru attisttbu un apmacitu vaditajus,
kuri var stradat ka kouci savas komandas. Koucings tiek integréts parmainu vadiba un tiek
izmantots, lai attistitu darbinieku karjeras iesp&jas. A.Gurceka darba tiek minéti arT citi
koucinga labas prakses pieméri. Viens no tiem ir Google Guru programma. 2010.gada Google
tika ieviesta koucinga programma Google karjeras Guru, kura vélak tika paplasinata lidz Guru-
plus ar 350 ick$€jiem treneriem 60 birojos visa pasaulé. Kouc¢u kompetencé ir 12 t€mas, saistitas
gan ar darbinieku profesionalo izaugsmi, gan ar personigas dzives jautajumiem. Cilveékkapitala
Konferences valdes izpilddirektore Luja Abela (Lui Abel) atzist, ka §1 programma noteikti ir
revolucionara un jégpilna (Gurchiek, 2016).

Antonijs Grants (Anthony M. Grant), pétot izpildvaras koucinga efektivitati
organizatorisko parmainu laika (Grant, 2014, p. 274-276) secina, ka koucinga atskirigie efektu
izm@ri ari palidz uzsvert, ka koucings nav ,,visaptvero$a” panaceja — tam ir visliclaka ictekme
uz tiem jautajumiem, uz kuriem tas ir versts. Tika pieradits, ka izpildvaras koucings var uzlabot
ar darbu saistito mérku sasniegSanu, uz risindjumiem veérstu domasanu, attistit lielaku gatavibu
parmainam, paaugstinat vaditaja pasefektivitati un elastigumu un samazinat depresiju, ka ari
koucings pozitivi ietekm¢ ari tadas jomas, kas nav saistitas ar darbu, pieméram, gimenes dzivi.
ST pétijuma dati arf ir atgadinajums koudiem un vinu klientiem par to, ka ir svarigi skaidri
definét galvenos koucinga mérkus (Grant, 2014, p. 274-276).

2017.gada The Gallup Survey veica pétijumu, kura tika pieradits, ka darbinieki, kuri
darba procesa fokusgjas uz savam stiprajam pusém, darba procesa ir iesaistiti seSreiz vairak
(Ebenezer, 2017).

Koucingam lidzas biezi vien piemin arT mentoringu. Vissvarigakas koucinga atskiribas
no mentoringa ir mérka fokus€Sana, laika raméSana, strukturéts koucinga sesiju grafiks
(Lawson, 2009, p. 28-31). Darba autore uzskata, ka nav pareizi koudinga efektivitati un
lietderigumu salidzinat ar mentoringu, ka ar1 citam maciSanas un attistibas formu iesp&jam, jo
katrai atbalsta formai ir savas funkcijas, meérkis, uzdevumi, fokuss. Vaditajam ir javeic
situacijas analize, lai pieskanotu tai visefektivako risinajumu. Bet viennozimigi, ka labam
darbaudzinatajam (mentoram), konsultantam vai skolotajam, apmacamo/klienta virzisanai uz
attistibu un iedvesmojos§as motivacijas radiSanai augsto mérku sasniegSanai, ir verts parzinat un
izmantot arT kouc€a prasmes un kompetences.

Koucinga kultiira giist arvien lielaku popularitati. Kouéinga organizacijas kultairas
defingjumu ir milzum daudz, bet, apkopojot tos, autore nonakusi pie secinajuma, ka tie ir
uznémuma korporativas kultiiras elementi, kuru mérkis ir veicinat organizacijas darbinieku
izpratni, atbildibu, iesaistiSanos un atbalstu. Misdienu liderim/kou¢am ir izv€le: izmantot
kouc¢inga metodes noteikto mérku sasniegSanai /problému risinaSanai vai ieviest un attistit
koucinga kulttiru organizacija.

S. Robinsons defingja, ka organizacijam, kuras steno koucinga kulttiru, jaatbilst vismaz
pieciem no seSiem koucinga krit€rijiem:

1) darbinieki augstu novérte koucingu;

2) vadosie darbinieki noveérté koucingu;

3) organizacijai ir paredz&tas budzeta pozicijas koucingam;
4) koucings ir pieejams visiem darbiniekiem;

5) vaditaji vai ieksgjie kouci iziet akredit€to koucu apmacibu;
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6) organizacija darbojas visi tris koucinga veidi (iek$gjie kouci, praktizgjosie argjie kouci,
ka arT vaditaji, kas izmanto koucinga prasmes).

P&tnieks norada, ka $ada veida kulttira veicina labaku iesaistiSanos darba procesa, kas
pozitivi ietekmgé ari organizacijas attistibu un finansialo darbibu (Robinson, 2018).

Duglass Ridls, analizgjot koucinga kulttiru, ir nonacis pie secinajuma, ka organizacijas
kultara ir daudz spécigaka neka stratégija un noturigaka neka vizija, ta ietekmé to, kur$ paliek,
kurs aiziet un ka més veidojam savstarpgjo komunikaciju (Riddle, 2016, p. 1). Ta ir vide, kas
lauj palielinat veiktsp&ju vai to sagrauj (Ebenezer, 2017). D. Ridls parliecinosi vésta, ka kultiira,
kura domin€ koucinga domasanas veids, lideri apliecina savu apnemsanos izprast citu cilvéku
uzskatus un nodomus, veidot kopigu izpratni un saskanot to, kada darbiba notiks. (Riddle, 2016,
p. 4).

Jau no 2012.gada saskana ar Lielbritanijas ikgadéjo macibu un talantu aptauju, vaditaja
ka kouca modelis tiek vertets ka viens no labakajiem macibu un talantu attistibas veidiem, un
to tagad plasi izmanto $aja valsti (Filsinger, 2014, p. 189).

O. Aksjuka 2017.gada pétijuma tiek apgalvots, ka koucinga kultiiras ievieSana
organizacija veicina §adas parmainas:

1) mainas vaditaju pienemto Iémumu atrums un kvalitate;

2) tiek izveidots vienots informacijas lauks;

3) palielinas komunikacijas limenis, ka rezultata samazinas disfunkcionalo konfliktu skaits
un izturiba pret izmainam,;

4) pieaug darbinieku iesaistiSsanas uznémuma biznesa procesos;

5) norisinas uznémuma darbinieku apzinata nepartraukta profesionala pilnveide, un katrs
darbinieks ir atbildigs par $o procesu un rezultatu visos Iimenos;

6) palielinas projektu attistibas un ievieSanas atrums;

7) palielinas uznémuma elastiba;

8) palielinas darbinieku apmierinatibas limenis;

9) pieaug klientu apmierinatiba (Axcrox, 2017).

Runajot par koucingu, ir jasaprot, ka pakalpojumu kvalitati nosaka kouca
profesionalitate un kompetences, kuru pamata jabut kouca/vaditaja augsti attistitam
emocionalajam intelektam. Emocionalais intelekts tiek atzits par veiksmigako lideru pazimi.
2016.gada situaciju apraksta D.Ridls minot, ka tagad ir ievérojams pétijumu skaits, kas norada
uz komandu vaditaju/koucu spécigo ietekmi uz vinu komandu emocionalo klimatu un saikni
starp emocionalo klimatu un komandas sniegumu (Riddle, 2016, p. 12-13). Pétijuma “Koucings
ka musdienu tehnologija personala motivacijas paaugstinasanai” ietvaros tika gitas atzinas,
ka attistits emocionalais intelekts lauj vaditajam izmantot savas un darbinieku emocijas ka
vertigu vadibas resursu un, pateicoties tam, paaugstinat savas darbibas, ka ar1 organizacijas
efektivitati (Huxumuna, [llamanuna, 2007., c. 117-120).

Ir nepiecieSams apskatit ar1 kouc¢inga popularizéSanas SkérSlus Latvija, kas ir raksturigi
un specifiski Latvijas valsts uznp€mumiem/organizacijam:

1) argjo koucu pakalpojumu dardziba, kas nav samériga Latvijas valsts ekonomiskajai
situacijai. Tadel argja kouca arpakalpojumi nav pieejami plaSam vaditaju/lideru lokam,;

2) tiek konstatéts metodiskas literatiiras par koucéingu latviesu valoda trikums, ka ari nav
zinatnisko pétjjumu par kou¢inga metoZu pielietoSanu un ievieSanu latvieSu valoda, kas
bitu pielagots Latvijas uznémeéjiem un vaditajiem.

Ir krasas atSkiribas koucinga pozicija pasaulé un Latvija. Darba tiek apkopota un pétita
nenozimiga dala arzemju zinatnieku darbu, jo pétijjumu par koucinga efektivitati un
lietderigumu ir loti daudz. Latvija koucings tikai sak gut popularitati, ir zinams, ka dazi
uznémumi izmanto koucingu organizaciju attistibai, bet triikst statistikas datu §1 jautajuma
izpétei, jo biezi vien kouc¢inga izmantoSana ir konfidenciala informacija.

Veicot koucinga teorétisko izpeti, secinams, ka vaditaja - kouca profesionalai
kompetencei, ka arT emocionalajam intelektam un empatijai ir arkartiga svariga nozime.
Koucings tiek koncentréts uz cilvéka resursiem, rezultatiem, attistibu, tas tiek fokuséts nevis uz
problémam, bet uz iesp&jam, risinajumiem. Kouc¢am arkartigi svarigi parorientét klientu, lai
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vin$ biitu gatavs parformul@t to, ko potenciali var definét ka problému, par iesp€ju, risinajumu.
Darba nosleguma ir arkartigi svarigi Kritiski izvertét ari koucinga ierobezojumus. Butiski
atceréties, ka koucings nestrada ar psihopatologijam, tas nav domats pagatnes traumu
dziedinasanai, ta fokuss ir uz cilvéka tagadnes ricibu ar mérki ietekmét nakotni.

Darbinieki ir organizacijas galvenie resursi, kas nodroSina organizaciju stratégisko
meérku Tstenosanu un organizacijas kapacitati. Attistot darbinieku resursus, uznémums iegust
ilgtsp€jigas attistibas iesp&jas un konkur€tsp&ju. Galvena uzmaniba ir japievers koucinga
kulttras integracijai organizacija, galvenokart organizacijas darbinieku attistibai. Organizaciju
augstakajai vadibai, ka ar7 ikvienam darbiniekam ir jaatzist un japienem, ka lielaka koucinga
vertiba ir ta, ka tas attista iesaistito personu atbildibu un apzinasanos, kas pozitivi ietekmé gan
darba rezultatus, gan organizacijas kultiras veidoSanu, veicinot uzticibu, integraciju, ka ar1
savstarpgjo cienu un atbildibu organizaciju loceklu starppersonu komunikacija.

Secinajumi un priekslikumi

1. Koucings ir sp&cigs parmainu vadibas instruments, kas palidz sasniegt organizacijas mérkus,
pozitivi ietekmét cilvekresursu attistibu, ka rezultata tiek nodroSinata organizaciju
konkur@tsp&ja un kapacitates attistiba.

2. Lielako efektivitati mérku sasniegSanas procesa veicina iek$€jo koucu darbiba, argjo koucu
darbiba ar1 raksturota pozitivi, bet tai nav tik iedvesmojosa efekta.

3. Vislabakos rezultatus meérku sasniegSanas procesa veicina individuala koucinga

pielietoSana, ka ar1 grupu koucings. P&c pétijumu rezultatiem — paskoucings arT ir efektivs,

bet nav pietiekoSs augsto mérku sasniegSanai.

Vaditajs ka koucs ir viens no efektivakajiem vadibas stiliem.

Ipasa uzmaniba ir japievers vaditaju/koucu emocionala intelekta attistibai.

Latvija kouc¢ings nav guvis lielu popularitati koucu pakalpojumu augsto izmaksu dgl, trukst

ar1 metodisko materialu koucinga izmantoSanai vadiba un darba latvieSu valoda.

Priekslikumi

1. Koucinga populariz€Sanas un pieejamibas nodroSinaSanai Latvijas valsts limeni javeic
koucinga integrésanu Latvijas valsts augstakas izglitibas iestadgs:

e RTA akadémiskas magistra studiju programmas ,,Vadibas zinatne” direktoram rast
iespgju studiju programma ieklaut studiju kursu ,levads koucinga”, lai stimul&tu
kou€inga disciplinas integréSanu Latvijas valsts augstakaja izglittba un
veicinatu zinatniski teorétisko un praktisko pétijumu izstradi un publicéSanu par koucinga
lietderigumu un efektivitati regionalaja un Latvijas valsts méroga. Ir janodroSina iesp&ja
pieteikties koucinga kursam ne tikai studentiem, bet arT kursa klausitajiem, pirms ta
nodrosinot §1s informacijas publicitati regiona organizaciju vaditaju/uznéméeju liment,

e RTA Ekonomikas un parvaldibas fakultates dekanam rast iesp&ju sadarbiba ar citam
augstakas izglitibas iestadém Latvija un pasaulé, ka ar1 aktivi iesaistot koucinga
praktikus, organizét starptautisku nekomercialo konferenci ‘“Koucinga iesp€jas
organizacijas attistiba”, ka ar1 publicét un izplatit konferences zinatnisko rakstu krajumu;

e RTA Ekonomikas un parvaldibas fakultates vadibai ir jainici€ koucinga ievieSanas
metodologijas izveide, kas biitu pielagota Latvijas biznesa un institucionalai videi.

2. Latvijas valsts izglitibas iestaZzu vaditajiem sadarbiba ar koucinga praktikiem veikt
izglitojoSo darbibu, kas veicinas koucinga popularizéSanu uznémeéju, valsts iestazu vaditaju,
studentu vidi, laujot piesaistit jaunus specialistus nozarei, kas savukart veicinas koucinga
arpakalpojuma cenu korekciju atbilstosi valsts ekonomiskajai situacijai. Mérkis — pielagot
pakalpojumu Latvijas tirgus specifikai.

3. Lieliem Latvijas uznémumiem un organizacijam ir jaizverté iesp&jas izmantot argjo un
ieks€jo koucu pakalpojumus, ka art iegiit un attistit kouca/lidera prasmes un kompetences
vadiba un darba. Vid€jiem/maziem uzp€mumiem, ka ari organizacijam ar ierobeZotiem
finanSu resursiem jaievie$ un japielieto ikdiena vadibas modelis ,,Lideris ka koucs”.
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Summary

Human resources play a crucial role in the development of the organization's capacity.
In order to ensure this, one must focus on the employee, the manager, and an environment,
favorable to them for work and development, seeing, strengthening and using their strengths
(potential) for the organization. The research "Coaching Efficiency and Effectiveness”
conducted a study of coaching opportunities for the achievement of organizational goals and
capacity building.

Theoretical studies of coaching were carried out:

1) Definitions of coaching have been researched, as well as the authentic coaching
definition has been developed;

2) We collected and analyzed the experience accumulated in other countries in the
application of coaching and creation of coaching culture;

3) Proposals for the promotion of coaching and its culture in the context of the Latvian
state were developed.

The results of the research prove the usefulness and efficiency of the coaching and
coaching culture. It is advisable to integrate coaching elements, methods, and coaching culture
into day-to-day routine of the organization to support employees in job assignments, career
development, motivation and staff retention.
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