LATVIJAS UNIVERSITATE
PEDAGOGIJAS, PSTHOLOGIJAS UN MAKSLAS FAKULTATE
PSIHOLOGIJAS NODALA

KOUCINGA IETEKME UZ DARBA
PASEFEKTIVITATI

BAKALAURA DARBS

Autors: Liga Lapina
Studenta apliecibas Nr.: 1109563
Darba vaditajs: profesore Dr. psych. Inese Muzikante

RIGA 2013



SATURS

TEVADS ...t 1
KOUCINGS UN KOUCINGA PSTHOLOGIJA ...o.cvvvvieiieeetesesieeesesiess s, 3
Kouc€inga VEStUIe Un attIStTDA ........c.eiiiiiiiiiiieiicie e 6
Koucinga psihologija un pozitiva psiholo@ija.........cccueieiieieiiniiiieiieeeee e 7
KOUCINGA VITZICI ...ttt 9
Humanistiska KOUCINGA PICETA ....ccuvvviiiiiiiiiriiicice e 10
Biheivorala KouCinga PIeeja........covveiiiiiiiiiiiiiiieiie e 11
KOgNitTva KOUCINGA PICEJAL .. .evveiiiiiiiiieiiiiie sttt 12
Kognitivi biheivioriala koucinga pieeja........ccuiveririiiiieiiiii e 13
Psihoanalitiska KOUCINGA PICETA .....eevviiviriiiiriiieiiee e 14
Koucinga pieeju izmantojums dazados koucinga KonteKstos ..........ccccerveeieeriieerinnne 14
Koucinga efektivitateS METTIUMI .....couviiiiiiiieiie et 15
PASEFEKTIVITATE ...cooivimiiiiiiiniiesisisesi st 19
KOUCINGA UN DARBA PASEFEKTIVITATES SAISTIBA ......ccoooomiriiiniiieneirenieseiinnns 22
PETIJUMA METODE ......c.ciitiieiiieisieisieiesisie st enesenns 25
PRTHUMA dalThNIeKi......eeeiiiiiie s 25
INSTIUIMEIIEATT]S. ... ettt ettt nb e s b e e b e e e r e e s ne e e neenneas 25
PrOCEAUIA. ...ttt b e bt neas 27
PATEICTBAS ...ttt ie ettt ettt bbbt b bbb bbb s s enes 34
IZMANTOTAS LITERATURAS UN AVOTU SARAKSTS ...cocveieiriririninirieieseieeeneseeeeenns 35
1.PIELIKUMS: DARBA PASEFEKTIVITATES ANKETA .......cc.coovviiieeieeeeeesee e 41

2 PIELIKUMS: KOUCA PASVERTEJUMA ANKETA «..cooovovoeeeeeeeeeeee oo e eeeen e 42



ANOTACIJA

Petijuma ,,Koucinga ietekme uz darba pasefektivitati” mérkis bija noskaidrot, vai
koucings veicina darba paSefektivitati. Starpgrupu petijuma ar eksperimentalo un
kontrolgrupu, diviem darba pasefektivitates mérfjumiem un kouc¢inga ictekmi piedalijas 46
vidéja Iimena vaditaji un specialisti, katra 23 dalibnieki. Abas grupas tika pielidzinatas péc
dzimuma, izglitibas, darba staza un vecuma. Darba pasefektivitates meérijumi tika veikti,
izmantojot Darba paSefektivitates anketu. Savukart koucingu veica ICF Latvia sertificétie
kouci, balstoties uz kognitivi-biheivioralo kouc¢inga pieeju un GROW modeli. P&tijjuma
rezultati apstiprina, ka pastav statistiski nozimigas atSkiribas starp abu grupu otro darba
pasefektivitates meérijjumu, tacu mazas izlases un pétijuma dizaina dé] nevar apgalvot, ka
izmainas radijis tieSi kou¢ings. Tomér tendencu Itmen1 var domat, ka koucings atstaj pozitivu
iespaidu uz darba paSefektivitati, ko apstiprina ieprieks veikts p&tijums ar lidzigu dizainu
(Evers, Brouwers & Tomic, 2006).

Atslegas vardi: koucings, koucinga efektivitate, darba pasSefektivitate



ABSTRACT

The aim of the study "Coaching influence on work self-efficacy" was to find out
whether coaching promote work self-efficacy. In the study with an intergroup design, an
experimental and a control group, two work self-efficacy measurements, and coaching
influence, participated 46 middle-level managers and specialists, 23 participants in each
group. Both groups were compared by gender, education, work experience and age. Work
self-efficacy measurements were carried out by Work Self-Efficacy Scale. Coaching was
performed by ICF Latvia certified coaches, based on cognitive-behavioral coaching approach
and the GROW model. The research results confirm the existence of statistically significant
differences between second work self-efficacy measurements of the two groups, but due to
the small sample size and the study design it cannot be argued that the changes are caused by
coaching. However, there is a tendency of coaching to have a positive impact on work self-
efficacy that can be confirmed by a previous study with a similar design (Evers, Brouwers &
Tomic, 2006).

Keywords: coaching, coaching effectiveness, work self-efficacy



IEVADS

Apzinoties, ka psihologija tradicionali ir bijusi vérsta uz psihologisko disfunkciju
novérsanu, nevis psihologiski veselu individu labklajibas uzlabosanu, nosprausto mérku
sasniegSanu un pieredzes bagatinasanu (Palmer & Whybrow, 2008), koucings, parstavot
pozitivas psihologijas aspektus, sp€j atraisit individa potencialu, uzlabot profesionalo
sniegumu un pilnveidot kompetences (Whitemore, 2013), bet vai tas spgj uzlabot darba
pasefektivitati?

P&c Dzona Vitemora (John Whitemore) vardiem, kouc¢ings atraisa individa potencialu,
lai palielinatu ta sniegumu, palidzot macities, nevis macot (Whitemore, 2013). Ta uzdevums
ir virziba uz mérki. Izmantojot kouc¢ingu, cilvéki sasniedz savus mérkus daudz efektivak un
atrak, un spgj izvertet, vai vinu izveéletais attistibas virziens tiesam ir tas, ko vini vélas,
svarigs un nozimigs. Pateicoties profesionalam kouca atbalstam, individs pats patstavigi
formulé mérkus, izstrada dazadas strategijas to sasniegSanai un realiz€ visveiksmigako no
tam. AtSkiriba no psihoterapijas, kura ir balstita uz ieprieksgjo pieredzi, koucings ir arkartigi
orientéts uz nakotni. Koucings lauj, stradajot ar savu tagadni, no cita skatu punkta paskatities
uz dzivi, apzinaties savas patiesas vertibas, iemacities atrast un pienemt [émumus.

Uznémejdarbibas vide koucings tiek uzskatits par veidu, ka attistit darbiniekus,
veicinat efektivaku sniegumu un sasniegt potencialu (Zeus & Skiffington, 2006). Koucings ir
kouca un klienta sadarbiba, kura tiek pielietotas psihologiskas prasmes un metodes, ar mérki
palidzet klut efektivakam un produktivakam. Kouc¢inga metodes tradicionali tiek pielietotas §1
briza aktualam ar darbu vai profesionalo attistibu saistitam situacijam (ne visparigam
personigam problémam vai psihopatologijai) veida, kas klientam sniedz iesp&ju tas ieklaut
sava patstaviga vadibas vai lideribas repertuara (Peltier, 2010).

Lai gan koucingam ir daudz ka kopiga ar pozitivas psihologijas pamatprincipiem,
koucinga procesa tiek pielietotas loti dazadas psihologiskas pieejas, tai skaita biheiviorala,
kognitiva un psihoanalitiska. Dazado pieeju kou¢ingu metodes atSkiras, tacu, klientam un
konkretai situacijai piemeérotas, sniedz gaidito rezultatu.

Savukart, pasefektivitate ir viens no sociali kognitivas teorijas jédzieniem, kas tiek
definéts ka individa parlieciba darboties nepiecieSamaja limeni, lai varétu sasniegt vélamos
rezultatus (Bandura, 1986 ka minéts Leonard-Cross, 2010). Lai gan pasefektivitate netiek
iedalita apaksjedzienos, tomér petijumos biezi vien tiek p€tita vai nu vispareja pasefektivitate,
vai specifiska paSefektivitates sfera ka, pieméram, akadémiska, sociala, emocionala u.c.

pasefektivitate. Saja bakalaura darba p&tTjuma tiks apskatita pasefektivitate organizacijas



konteksta jeb darba paSefektivitate, kas tiek definéta ka parlieciba par savu sp&ju veikt ar
darbu saistitus uzdevumus vai rikoties veiksmigak ar darbu saistitas situacijas.

Si bakalaura darba mérkis ir rast prieksstatu par koucinga efektivitati un ta spéju
ietekmét darba pasefektivitati, tadejadi ka pétijuma mainigos lielumus definéjot darba
pasefektivitati un koucingu. Rezultata tika veidots starpgrupu pétijums ar eksperimentalo
grupu un kontrol grupu, kura kopa piedalijas 46 vid&ja limena vaditaji un specialisti (56,5%
sievietes un 43,5% ar lielako dalibnieku skaitu vecuma no 31 — 40 gadiem). Katra grupa bija
23 dalibnieki. Abas grupas tika pielidzinatas pec sekojosSiem demografiskiem raditajiem:
dzimuma, izglitibas, darba staza un vecuma.

Pétijumd tika ieklauti divi darba pasSefektivitates merijumi, izmantojot Darba
pasefektivitates anketu (Occupational Self-efficacy Scale, Birgit Schyns, Gernot von Collani,
2002), ko uz latviesu valodu 2004.gada adapt&jis Ancis Cucurs (Cucurs, 2004). Savukart
koucingu veica ICF Latvia sertificétie kouci, balstoties uz kognitivi-biheivioralo koucinga
pieeju (Grant, 2003) un GROW modeli (Whitmore, 2013.).

Apkopojot pétijuma rezultatus, mérkis bija noskaidrot, vai pirmaja darba
pasefektivitates me&rjjuma pastav statistiski nozimiga atskiriba starp eksperimentalo grupu un
kontrolgrupu. Sie rezultati laus izsecinat, vai, uzsakot dalibu pétijuma, darba pasefektivitates
raditaji abam grupam ir vienadi. Tapat meérkis ir noskaidrot, vai pastav statistiski nozimigas
atSkiribas starp katras grupas (eksperimentalas un kontrol grupas) pirmo un otro m&rjjumu,
tada veida secinot, vai ir notikusas izmainas darba pasefektivitate. Un, visbeidzot, svarigi ir
rast atbildi uz jautajumu, vai pastav statistiski nozimigas atskiribas starp eksperimentalas
grupas un kontrol grupas otro darba pasefektivitates meérjjumu, kas varétu laut izdarit
secinajumus par koucinga iespaidu un darba pasefektivitati.

Lai rastu priekSstatu par pétijjuma mainigiem lielumiem, kou¢ingu un darba
pasefektivitati, tika veikts zinatniskas literattiras apkopojums, izskatot un darba izmantojot ap
75 zinatniskas publikacijas. Tadejadi, turpmak darba tiks sniegts zinatniskas literatiiras
kopsavilkums par kou¢ingu un kouc¢inga psihologiju, ta izcelsmi, attistibu un saistibu ar
pozitivo psihologiju, ka arT dazadam koucinga pieejam un efektivitates meérjjumiem, darba
pasSefektivitati un tas saistibu ar koucingu. Tapat tiks sniegts petijuma apraksts, tai skaita,
pétijuma metodes (dalibnieku, instrumentarija un procediiras) apraksts, ka ar1 sniegts

pétijuma rezultatu izklasts, diskusija un secinajumi.



KOUCINGS UN KOUCINGA PSIHOLOGIJA

Zinatniskaja literattra atrodami vairaki kou¢inga psihologijas apraksti un definicijas,
tacu visbiezak tiek lietotas divas: Australijas psihologijas biedribas Koucinga psihologijas
intereSu grupas (Australian Psychological Society The Interest Group in Coaching
Psychology; APS IGCP) un Antonija Granta un Stefana Palmera (Anthony Grant & Stephan
Palmer, 2002) adapt&ta Britu psihologijas biedribas Kouc¢inga psihologijas grupas (The
British Psychological Society Special Group in Coaching Psychology; BPS SGCP)
definicijas. Australijas psihologijas biedribas Kouc¢inga psihologijas interesu grupa koucinga
psihologiju raksturo ka ,,pozitivas psihologijas pielietojumu, kas pamatojas un attista
nostiprinatas psihologiskas pieejas, un var tikt uztverta ka biheivioralas zinatnes sistematisks
pielietojums, lai veicinatu dzives pieredzi, darba sniegumu un labklajibu individiem, grupam
un organizacijam, kam nav kliniski nozimigas garigas veselibas problémas vai patologisks
stresa limenis” (Australian Psychological Society, 2007 ka minéts Palmer & Whybrow,
2008). Granta un Palmera skatijuma koucinga psihologija ir domata, lai uzlabotu labklajibu
un sniegumu personigaja dziveé un darba, pamatojoties uz kouc¢inga modeliem, kas balstiti
picauguso izglitibas vai psihologijas pieejas (Palmer & Whybrow, 2008).

S.Palmers un A.Vaibrova ka galveno atSkiribu starp koucinga un kouéinga
psihologijas definicijam min psihologisko teoriju pielietojumu kouéinga psihologijas
definicija (Palmer & Whybrow, 2008). Tick uzskatits, ka koucinga psihologija veicina
izaugsmi un attistibu, pielietojot zinatniskos petijumos balstitas metodes (Whybrow, 2008),
vai Granta skatfjuma, tiek mekleti efektivi veidi, ka sasniegt mérkus personiga un
profesionala dziveé (Grant, 2007 ka minéts Whybrow, 2008).

Vards ,.koucs” tika lietots jau 16.gadsimta, lai raksturotu konkréta veida ratus, kuros
laudis tika parvadati uz to izv€letam vietam, un daudzgjada zina §1 doma par dosanos uz
vélamo galamérki arT izsaka koucinga biutibu (Gray, 2006). Eiropa labi atpazistama kouca un
Koucinga skolas (The School of Coaching) dibinataja ar vairak neka 20 gadu pieredzi
koucinga, Mailsa Daunija (Myles Downey) skatijuma koucings ir individa snieguma,
maci$anas un attistibas veicinasanas maksla (Downey, 2003; Gray, 2006; Palmer &
Whybrow, 2008), turpreti starptautiski atzitais kou¢s Dzons Vitemors (Sir John Whitemore),
kas tiek dévets ar1 par darba vietas koucinga ,,krustté€vu” un uzsacgju, uzsver individa
potenciala un snieguma optimiz&Sanu (Gray, 2006). Abu autoru definicijas (kas zinatniska
literatiira tiek izmantotas vienlidz bieZi) acimredzami uzsver individa maciSanas un attistibas
veicinasanu (Palmer & Whybrow, 2008). Turklat pastav vél nedaudz plasaka koucinga

definicija — koucings ir augstaka un vid€ja limena vaditaju profesionalas izaugsmes veidu,

3



kas attista biznesa, funkcionalas jeb profesionalas un personigas prasmes (Carter, 2001 ka
minéts Gray, 2006).

Ta ka §1 bakalaura darba pétijums tiek veiks sadarbiba ar Starptautisko koucu
federaciju Latvija (The International Coach Federation; ICF Latvia), ir buitiski atzZimét, ka ta
koucingu definé ka pardomu izraisosu un radosu sadarbibas procesu, kas iedroSina
(iedvesmo) klientus atraisit savu personigo un profesionalo potencialu. Koucings ir
interaktivs process, kas palidz individiem un organizacijam uzlabot sniegumu un sasniegt
izcilus rezultatus. Koucinga rezultata klienti nosprauz sev labakus merkus, rikojas aktivak,
pienem labakus Iémumus un daudz vairak izmanto savas stipras puses (http://www.icf.lv/,
http://www.coachfederation.org/clients/).

Zinatniskaja literatura koucinga definicijas atskiras (Palmer & Whybrow, 2005 ka
mingts Grant, 2006) un ir bijusas par iemeslu liclam debatém (e.g. Mace, 1950; Kilburg,
1996; D’ Abate et al, 2003 ka minéts Grant, 2012). Tacu to centra ir piep€mums par nozimigu
garigas veselibas problému neesamibu (Bluckert, 2005), pien€mums, ka klientam ir
nepiecieSamie ieksgjie resursi (Berg & Szabo, 2005), vélésanas un gataviba iesaistities
risinajumu meklesana (Hudson, 1999) un, ka koucings ir uz rezultatu orientéta aktivitate, kas
mekle veidus, ka veicinat pasattistibu caur kopigu mérku uzstadiSanu, risinajumu apzinaSanu
un darbibas plana izstradi (Greene & Grant, 2003 ka minéts Palmer & Whybrow, 2008).
D.Stobere un A.Grants (Stober & A.Grant) $im sarakstam vél pievieno uz sadarbibu vérstas,
vienlidzigas (ne autoritativas) attiecibas starp koucu un klientu un kouca ka eksperta klienta
darbibas joma nesvarigumu (Stober & Grant, 2006). Kouc¢ings nesniedz eksperta zinaSanas
un nedod padomu, bet gan uzdod jautajumus, lai palidzétu klientam virzities uz izvéléto
meérki vai risinajumu. Ta pamata ir efektivi pieauguso apmacibas pamatprincipi: atzina, ka
pieaugusie ir autonomi, tiem ir dzives pieredze un zinasanas, no kuram tie spgj izvirzit
visparinajumus, tiem piemit gataviba macities un reflektét, un vélas, lai pret tiem izturas ar
cienu (Dailey, 1984 ka minéts Stober & Grant, 2006).

D.E.Greja (D.E. Gray, 2006) novérojumi atklaj, ka koucings biezi tiek jaukts ar
mentoringu un psihologisko konsultésanu vai terapiju, mazak gan ar konsultésanu.
Mentoringa, kas parasti notiek organizacijas iekSien€, kads pieredz&jusaks, biezi vien
vadosais vaditajs sava specialitaté sniedz atbalstu ar savu paraugu mazak pieredz&usam
kolegim (Megginson & Clutterbuck, 1995 ka minéts Gray, 2006). Lai gan mentorings ir
ilgtermina (vai pat beztermina) attiecibas ar merki attistit darbinieka karjeru un paaugstinat ta
profesionalo atdevi, mentori izmanto tikai savu pieredzi un nebiit nav apmaciti sniegt
zinasanas (Palmer, 2003 ka minéts Gray, 2006). Konsultésana konsultants izzina klienta
situaciju un nak klaja ar dazadam stratégijam tas risinasanai. Savukart koucinga tiesi klienti
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veido un apnemas realiz&t paSu izstradatas stratégijas, fokus&joties tikai un vienigi uz
nakotnes notikumiem. Nodibinat mieru ar pagatni, apzinat probl€émsituacijas un tas iekseji
atrisinat palidz psihologiska konsultésana vai terapija, kuras mérkis ir dziedinoss — palidzet
individam kliit ,,veselam” un no jauna atklat savu vietu gimeng, sabiedriba vai darba vieta
(Gray, 2006). P.Rosiniski (P.Rosiniski) atskiribu starp mentoringu un kou¢ingu skaidro,
sakot, ka kouci rikojas ka veicinataji, palidzot klientiem patstavigi atrast sev piemérotako
risinagjumu, tatu mentori sniedz padomu un eksperta rekomendacijas, runajot par savu
personigo pieredzi, pienemot, ka §1 informacija ir klientam aktuala (Rosiniski, 2004 ka minéts
Garvey, Stokes & Megginson, 2009).

Nemot véra, ka koucings ka kouca un klienta sadarbiba atraisa personigo un
profesionalo potencialu un palidz uzlabot sniegumu un sasniegt izcilus rezultatus (ICF,
www.icf.lv), koucings tiek pielietots dazadas dzives sferas un situacijas. Grants izdala tris
koucinga veidus: biznesa koucings, darba vietas koucings un personigais koucings, saukts ari
par dzives koucingu. Biznesa koucinga mérkis ir palidzet klientam pilnveidot profesionalas
kompetences, izvirzit un sasniegt profesionalas attistibas mérkus un uzlabot profesionalo
sniegumu. Darbavietas koucingu visbiezak veic darbinieka tieSais vaditajs vai personaldalas
vaditajs ar merki attistit organizacija nepiecieSamas profesionalas prasmes, pieméram,
pardoSanas prasmes, vai rast risinajumu sarezgitai situacijai. Personigais koucings
galvenokart ietver personigas dabas jautajumus par profesionalas un privatas dzives balansu,
finansu planoSanu un karjeras attistibu (Grant, 2005 ka minéts Gray & Goregaokar, 2010).

Darba vietas koucingu lielakaja dala gadijumu nodroSina darbinieka tieSais vaditajs
vai personaldalas vaditajs, un tie tiek dévéti par organizacijas iek§gjiem kouciem. Tiek
noradits, ka viena no iek$€ja kouca priekSrocibam ir ta organizacijas ieksgjas kultiiras un
politikas izpratne (Frisch, 2001 ka minéts Gray & Goregaokar, 2010). Tacu daudzi iek$gjie
kouci, it 1pasi tieSie vaditaji, biezi sanem salidzinosi ierobezotu kou¢inga apmacibu, iegiistot
tikai kou¢inga pamatprasmes. Atskiriba no ieksgjiem kouciem argjie kouci lielakaja dala
gadijumu ir izgajusi sertific€tu kou€inga apmacibu un ieguvusi kouca kvalifikaciju, ka art
spgj ieverot lielaku konfidencialitati (Hall et al., 1999 ka minéts Gray & Goregaokar, 2010).

S1 bakalaura darba pétijums tiks veiks sadarbiba ar Starptautisko koudu federacijas
biedriem, kuri veiks planotas koucinga sesijas ka ar&jie kouci, ka ar1 sava darbiba balstisies
uz pienémumu, ka koucings ir pardomu izraiso$s un radoss sadarbibas process, kas iedroSina

atraisit personigo un profesionalo potencialu (www.icf.lv).



Koucinga vésture un attistiba

Mgginajumi pielietot psihologijas metodes sporta kou¢inga iesakas jau 20.gs.
20.gados, kad Kolemans Grifits (Coleman Griffith), akadémisks psihologs no Ilionisas
Universitates, pievienojas Cikagas beisbola klubam, lai uzlabotu trenina procesu un rezultatus
(Green, 2003). Savu pirmo rakstu par psihologiju un kou¢ingu sporta treniniem vins
uzrakstija 1926.gada ar nosaukumu Koucinga psihologija: Kou¢inga metozu izp&te no
psihologijas skatu punkta (The Psychology of Coaching Methods form the Point of
Psychology). Agrinas atsauces uz kouc¢inga psihologiju gandriz pilniba pievérsas sportam un
sportosanai, lai gan kop$ piecdesmitajiem gadiem dazi kliniskie psihologi (ka piem., Albert
Ellis) ir uzskatijusi, ka vinu darbs ieklauj koucingu ka veselu individu labklajibas un
snieguma veicinasanu. Tacu termins “koucinga psihologija” tika reti lietots $ada konteksta,
un tas vairak tika attiecinams uz konsultacijam vai padomdosanu (Grant, Cavanagh, 2007).
Lai gan p&c Grifita gramatas tika public€tas parsteidzosi maz zinatnisku gramatu/rakstu,
20.gs. 90.gados masveida saka piedavat gramatas par veiksmigu kouc¢ingu un ta pielietojumu
biznesa pasaulg, jo slaveni kouci/treneri un atléti centas iegramatot savas labakas idejas un
motivéjosak;as tehnikas, kas bija to sasniegumu atsléga (Peltier, 2010).

Lai gan ir pienemts, ka miuisdienu kouc¢inga psihologijas pamati ir meklgjami
humanisma kustiba sesdesmitajs gados (Palmer & Whybrow, 2008), V. Viljams (Williams,
2012) skaidro, ka psihologijas vésturé ievérojamas personas un to izveidotas teorijas ir
ietekmé&jusas koucinga psihologijas attistibu. Ta, pieméram, Zigmunda Freida darba rezultata
(neapzinatais, transference, kountertransference, aizsardzibas mehanismi un pretestiba)
miusdienu kouci biezi runa par neapzinato un mudina klientus izzinat savas patiesas domas,
velésanas un motivaciju. Karla Gustava Junga teorija atklaj individa individualizacijas
procesu, kad tas kliist pilnigs un apjaus savu unikalo mérki un dzives celu. K.G. Jungs un
Alfréds Adlers ticgja, ka cilvekiem ir iek$&ja veéleSanas izveidot v€lamo nakotni (nakotni, péc
kuras tie ilgojas), kas pilniba sasaucas ar koucinga biitibu. Fricim Perlam (Fritz Perl),
gestaltterapijas dibinatajam, bija liela ietekme humanistiskas psihologijas attistiba, un Karls
Rodzers attistija uz individu orient€to pieeju un ierosinaja, ka klienti savas atbildes var rast
sevi pasa. Tiek uzskatits, ka Karla Rodzersa atzina par to, ka klients ir ka partneris vélama
rezultata sasniegSana, ir liela méra ietekmgjis koucinga attistibu. Turklat Abrahama Maslova
teorija par pasrealizéSanos tiek pielietota gan pozitiva psihologija, gan koucinga psihologija.
Japiemin ar1 VirdZinijas Satiras (Virginia Satir) sistematiskais skatijums uz attiecibam, kas ir
tikpat efektivs organizacijas konteksta, cik tas ir gimenes konteksta, miisdienas tiek izmantots

ka viena no koucinga pieejam. Viktors Frankls (Frankl) psihologiju iepazistinaja ar domu, ka



tas, kam més veltam visvairak energiju, materializ&jas. Un ne velti miisdienas kouc¢i izmanto
Sos pasus principus, lai palidzetu klientiem koncentréties uz to rezultatu, ko tie vélas sasniegt.
Miltona Eriksona (Milton Erickson) darba rezultata kou¢i ir iemacijusies koncentréties uz
iespgjam un meklet neparastus veidus un tehnikas izmainu radiSana, tai skaita vizualizaciju.
Turklat Martina Seligmana (Martin Seligman) pozitivas psihologijas pétijumu rezultata
koucings var tikt uzskatits par pozitivas psihologijas praktisko pielietojumu (Williams, 2012).
Stobere un Grants apgalvo, ka katram teorétiskajam pamatojumam ir nozime
koucinga procesa un kouca ka jaunas profesijas izveid€. Tie lieku reizi atgadina, ka musdienu
kouc¢inga metodologiju ir ietekm&jusi ne tikai augstakminétie psihologijas virzieni, bet arl
attistijusi kou¢i no loti dazadam disciplinam, ka rezultata koucings ir kluvis par
starpdisciplinaru, individa personigas un profesionalas izaugsmes veicinosu metodi.
Atskirigas koucu profesionalas kvalifikacijas var ietvert biheivioralas un socialas zinatnes,
organizaciju parmainu un attistibu, psiholanalitisko terapiju, kognitivo un biheivioralo
psihologiju, pieauguso izglitibu, un ne mazak véra nemamas uznpémeéjdarbibas un ekonomikas

zinatnes (Stober & Grant, 2006).

Koucinga psihologija un pozitiva psihologija

Pretgji tradicionalajai psihologijai, kas gadiem ilgi veiksmigi izstradajusi kliniski
pieraditas un empiriski pamatotas metodes, lai palidzetu slimiem cilvékiem kliit veselakiem
jeb salabotu tajos to, kas nav pareizs, pozitivas psihologijas misija ir attistit ar zinatniskiem
pieradijumiem pamatotus veidus, ka uzlabot cilvéku dzives. Pozitivas psihologijas, tiesi tapat
ka koucinga biitiba ir psihologa/kouca izvéle koncentréties uz klienta stiprajam pusém, viziju
un sapniem, nevis patologiju un psihologiskam problémam, tad&jadi kouci savu uzmanibu
vers uz to, kas uzmundrina (dod energiju) un motiveé (virzities uz priek$u) nevis izraisa
cieSanas (Kauffman, 2006).

Koucinga psihologijai un pozitivajai psihologijai ir kopigs mérkis paaugstinat
individa labklajibu un sniegumu. Turklat Alekss Linlejs un Stizana Haringtona (Alex Linley
& Susan Harrington) apgalvo, ka kouc¢inga psihologija nodro$ina pozitivas psihologijas
praktisku pielietojumu (Alex Linley & Susan Harrington, 2005 ka miné&ts Palmer &
Whybrow, 2008). Gan pozitivajai psihologijai, gan ari kou¢inga psihologijai ir kopiga
interese ar dalu no humanistiskas psihologijas un tas uzsvaru uz pilnvertigi funkcionéjosu
personibu (Rogers, 1961 ka minéts Palmer & Whybrow, 2008), ka arT pasrealizaciju un
vesela, pilnvertigi funkciongjosa individa izpéti (Maslovs, 1968 ka minéts Palmer &

Whybrow, 2008).



Koucinga psihologijai arvien vairak attistoties, ta tiek uztverta un saprasta no
pozitivas psihologijas skata punkta (Kauffman & Scoular, 2004; Linley, 2004 ka minéts
Linley & Harrington, 2005). Linleja un Harringtons lieliski izskaidro abu, kou¢inga un
pozitivas psihologijas, lidzibas. Pirmkart, gan pozitiva psihologija, gan kouc¢inga psihologija
ir neparprotami saistitas ar individa snieguma un labklajibas uzlaboSanu. Lai gan pastav
uzskats, ka §1 definicija atticcas uz visu psihologiju (ka zinatni), tradicionali psihologu vida
pastav uzskats, ka to darbs ir paveikts, kad klients ir atbrivojies no psihologiskam problémam
un gritibam. Pozitivas psihologijas un koucinga psihologijas psihologiem tas ir tikai
picturpunkts. Psihologijai ir daudz vairak ko piedavat cilvékiem, lai tie sasniegtu augstaka
limena sniegumu un labklajibu, tacu ta sevi prezenté ka psihopatalogisko trauc&jumu
atvieglotaju. Pozitiva psihologija un koucinga psihologija atzist augstakmin&to faktu un tiecas
veicinat optimalu individa funkciong&Sanu, sakot no trauc€jumiem un veselibas diskomforta
11dz personigam piepildijumam (Linley & Joseph, 2004).

Otrkart, koncentrgjoties uz pozitivo individa daba, nevis tikai uz ta trikumiem un
vajibam, pozitiva psihologija un koucinga psihologija netiesi izaicina psihologus apSaubit
pamata pienémumus par cilvéka dabu (Linley & Joseph, 2004). Isuma, ir tris iesp&jamie
pienémumi: (1) més uzskatam, ka cilvéki péc dabas ir destruktivi, un tad€jadi tie ir jakontrole
vai (2) mes uzskatam, ka cilvékiem ir tieksme gan uz labo, gan launo, un tadéjadi mums ir
jasamazina launumu un javeicina labo, vai (3) més ticam, ka cilveki ir sociali konstruktiva
virziena spéku motiveti, un tapéc mums ir nepiecieSams nodrosinat pareizos vides apstaklus,
lai tie varétu attistities. Tiek apgalvots, ka pozitiva psihologija ir netiesi pienémusi $o treso
biitisko pien€mumu par cilvéka dabu. Rodot atbildes uz minétajiem jautajumiem, kouci var
giit plasaku ieskatu par to, ka Sie pien€mumi ietekmé vinu praksi (Joseph & Linley, 2004).

Treskart, pozitiva psihologija ir izraisTjusi interesi par individa stipro pusu
psihologiju, un ta nodrosina butisku potencialu attistibai un atbalstu kou¢inga psihologiem.
Tradicionali, psihologiska izp&te cilvéka stiprajam pusém ir bijusi fragmentara un
neviendabiga. Psihologi ir izpé&tijusi individa stipras puses (piem. radoSums, ceriba,
optimisms, pateiciba), bet nav izstradajusi klasifikacijas sist€ému vai taksonomiju, nodrosinot
pamatojumu psihologisko stipro pusu izpratnei kopuma (Joseph & Linley, 2004).

Kopuma, tiek apgalvots, ka pozitiva psihologija un koucinga psihologija ir dabiski
partneri lietiSkaja psihologija. Abas iesaistas, lai atvieglotu un veicinatu optimalu cilvéka
funkciong€Sanu un abas izaicina tradicionalos pamatpienémumus par cilvéka dabu.

Lai gan koucinga psihologijai un pozitivajai psihologijai ir daudz ka kopiga, koucinga
psihologija ir vél tas sakuma attistibas posma un Martina Seligman vardiem sakot, ta ir

zindtne, kas mekle ,,mugurkaulu”, patiesiba divus: zinatnisko, pieradijumiem pamatoto
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., mugurkaulu” un teorétisko ,, mugurkaulu”. TieSi pozitiva psihologija var koucinga
psihologijai sniegt tik loti nepiecieSamo teorétisko un zinatnisko pamatojumu, ka ari
profesionalu apmacibu (Seligaman, 2007).

Lai gan Kerola Kaufmane (Carol Kauffman) ka vienu no lielakajiem koucu
izaicinajumiem min konkrétu teorétisku, zinatnisku vai empirisku skaidrojumu par kouc¢inga
efektivitati sniegSanu, pozitivas psihologijas pétijumi norada, ka koucings ir efektiva un
pamatota pieeja. Kaufmane arT uzsver savu ticibu tam, ka pozitivas psihologijas teorijas un
péttijumi nodros$inas koucinga zinatnisko pamatojumu. Ja 20.gadsimta tika izstradatas
daznedazadas metodes, lai méritu individa patologijas, 21.gadsimta tiek attistitas lidzvertigas
metodes individa stipro pusu un tikumu izpé€tei, pieméram, psihometrikas metodes ceribas,
optimisma un gariguma mérisanai. Kristofers Petersons un Martins Seligmans
(ChristopherPeterson & Martin Seligman) un citi ir izstradajusi standartiz&tus, uzticamus un
parbauditus labklajibas, stipro pusu, laimes izpratnes, dzives apmierinatibas u.c. mérijumus.
Ka rezultata mes varam ,,diagnosticét” individa stipras puses, ceribu, optimismu un milestibu
ar tiesi tik pat precizam un uzticamam metodeém ka bazas un depresiju (Kauffman, 2006).

Turklat pozitivas psihologijas psihologi Kristofers Petersons un Martins Seligmans
(2004) ir izstradajusi stipro pusu/kompetencu klasifikacijas sistému ,,Vertibas darbiba”
(Values in Action, VIA) kompetenc¢u anketu. Ta ne tikai ir parbaudita uz simtiem takstoSu
cilveku, bet ir pieradijusi sevi ka praktisku un noderigu gan pétniekiem, gan kou¢iem. ST
informacija atspogulo to, kas motivé un iedvesmo klientu. Pozitivas psihologijas koucinga
pieeja ir balstita uz zinatniskiem pétijjumiem, uz ka pamata Seligmans ar vél citiem autoriem
ir izveidojusi Autentiskas laimes koucinga modeli (The Authentic Happiness Coaching
Model) ar mérki veicinat pozitivas emocijas un laimes sajttu. Un, ka liecina pétijumi,
pozitivas emocijas veicina prasmes, ko organizacijas veletos saskatit ikviena darbinieka un

koucinga klienti attistit sevi (Kauffman,2006).

Koudinga virzieni

Alisone Vaibrova un Stefans Palmers (Alison Whybrow & Stephen Palmer) pétijuma
atklaj, ka kou¢i izmanto 28 dazadas psihologiskas pieejas un konceptus (Whybrow & Palmer,
2006 ka minéts Whybrow, 2008), no kuriem 60% izmanto veicinasanas, uz rezultatu
orient€tu pieeju vai kognitivi biheivioralu pieeju. Vismaz 30% izmanto uz individu orientetu
pieeju, humanistisko pieeju vai NLP. Tikai aptuveni 20% izmanto problému orientéto pieeju.
Eksistencialisma, Gestalta un psihodinamikas pieejas izmanto aptuveni 10% (Whybrow,

2008).



Ka atklaj minétais petijums, koucinga prakse tiek izmantotas loti dazadas teorétiskas
pieejas, vienlaicigi piedavajot dazadus skatijumus un veidus, ka izprast kou¢inga procesu,
klientus un kouc¢a lomu, ka arf uz pieradijumiem balstitas kouc¢inga metodes. Turpmak tiks
raksturoti vairaku psihologijas virzienu pamatprincipus, to ietekmi uz koucinga attistibu un

to, ka tie tiek pielietoti kouc¢inga procesa.

Humanistiska koucdinga pieeja

Daienas Stoberes (Dianne Stober) skatijuma humanistiska pieeja ir koucinga vértibu
un pienémumu filozofiskais (idejiskais) pamatojums, jo tas vistiesaka veida ir saistits ar
individa izaugsmi un parmainam. Analiz&jot kopigo Karla Rodzersa (Carl Rogers)
humanistiskaja, uz individu orientétaja pieeja un koucinga literatiira, A.Hedmans atzist
acimredzamo — Rodzersa principi ir veiksmiga kouc¢inga centra (Hedman, 2006;
Stober,2006). Pretstata daudzam terapijam, kas koncentr&jas uz trikumiem un nepilnibam ar
mérki atjaunot individa funkciong&Sanu, koucings strada ar individa vajadzibam, v€lmém,
mérkiem vai viziju, kuru tie vélas piepildit, ka arT konkrétiem darbibas soliem vélama
sasniegSana. Ka individa dzin€jspeku minot pozitivas izmainas, tieSi Rodzers sakotngji
rakstija par individa sp&ju augt un attistities (Stober, 2006).

Daudzi kouc¢inga modeli uzsver to, cik svarigi ir pienemt klientu ka unikalu personibu
un veidot uzticibas pilnas attiecibas, kas balstitas uz empatiju un klienta iedro§inasanu (piem.,
Diedrich, 1996; Peterson, 1996; Sperry, 1996; Whiteworth, Kimsey-Jouse, & Sandahl, 1998;
Williams & Davis, 2002 ka minéts Stober, 2006). Lidzigi kouc¢inga modeli atbalsta
pien€mumu, ka individam ir dabiska v€lme pasrealiz€ties un attistities, tadejadi
koncentrgjoties uz individa potenciala atraisiSanu vai izaugsmes veicinasanu (piem.,
Hargrove, 2003; Hudson, 1999; Whitemore, 1996; Whitworth, Kimsey-House, & Sandahl,
1998; Williams & Davis, 2002; Witherspoon, 2000 ka minéts Stober, 2000). gajﬁ konteksta
Stobere terminu izaugsme lieto ar nozimi ,,nelielas pozitivas izmainas ikdienas dzive”,
pieméram , kliit organizétakam, uzlabot saskarsmes prasmes darba, mainit karjeru vai uzsakt
savu biznesu, bet ne individa pasrealizaciju visas dzives garuma (Stober, 2006).

Stobere min vairakas humanistiskas pieejas vadlinijas, kas tiek izmantotas koucinga:
(1) kouca un klienta attiecibu raksturam ir milziga nozime (klausities, lai izprastu, veicinat
beznosacijuma pienemsSanu un saskatit pozitivo, sniegt patiesu atgriezenisko saiti, izveidot
sadarbibu ka koucinga attiecibu modeli), (2) tiesi klients ir izmainu avots un izmainu
veidotajs (veicinat klienta meérku nosprausanu un uztvert to ka ekspertu konkréto situaciju
risina8and), (3) klients ir pilnvertigs un unikals sava biitiba (saskatit situacijas kopainu un

meklet kopigo), un (4) koucs ir izaugsmes veicinatajs, ne iniciators un veicgjs (veicinat
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procesu, bet ne ta saturu, paturét atvertu attieksmi, paplaSinat klienta apzinu par ta stiprajam
pusém, resursiem un izaicindjumiem, palidz€t apzinat risinajumus un pienemt apzinatus
lémumus, un veicinat mérku nosprausanu un atbildibas uznemsanos) (Stober, 2006).

Fakts, ka, neskatoties uz koucinga pieeju vai modeliem, humanistiskas pieejas
pien€mumus un pamatprincipus izmanto visi kouci, v€lreiz apliecina humanistiskas pieejas
fundamentalo ietekmi uz koucinga attistibu(Stober, 2006).

No literattiras apskata klust skaidrs, ka RodZersa principi ir labi piem&roti jebkurai
veiksmigai koucinga programmai vél jo vairak situacijas, kad klients tiek nositits uz
koucingu, neizprotot ta nozimi vai mérki, ka rezultata neizrada v€lmi sastradaties vai pat
neuzticas kou¢am (Hedman, 2006). Lai gan Rodzersa uz individu centréta pieeja ir briniskigs
veids, ka uzsakt attiecibas ar klientu, ta nav pietickama, kad kouc¢inga process attistas.
Hedmans uzsver to, cik svariga loma kouc¢inga ir zinadSanam, prasmju noveértésanas un
motivéSanas metodém, ka ar izpratnei par citam teor€tiska pieejam, it ipasi biheivoralo,
kognitivo un psihoanalitisko pieeju un teorijam, lai papildinatu galvenos RodZersa

pamatprincipus (Hedman, 2006).

Biheivorala koucinga pieeja

Deividam Petersonam (David Peterson) ir vienkarss un taja pasa laika butisks
pienémums — kouc¢inga mérkis ir mainit uzvedibu. Tadgjadi klientam pastav tikai viens
jautajums — ko Tu darisi savadak? Sis provokativais jautajums koncentr&jas uz darbibu
nakotné (ne pagatni). Ne mazak svarigs biheivioralas pieejas pienémums ir fakts, ka individs
ir sarezgita un daudzskautpaina biitne, kura uzvediba izriet no emocionalu, kognitivu,
biheivioralu un pat garigu elementu mijiedarbibas. Lai gan galvena uzmaniba ir pieversta
uzvedibai, kouc¢inga procesa uzmaniba tiek pieversta visiem individa aspektiem, jo uzvediba
ir daudz vairak neka tikai redzamais — ta ir individa bagatigas un daudzskautpainas dzives,
pagatnes, tagadnes un nakotnes mijiedarbiba ar apkart€jo pasauli. Petersons atzist, ka,
nenemot vera So butisko mijiedarbibu, kou€ings var novest pie nepaliekoSiem un Tslaicigiem
rezultatiem. Tadg€jadi biheivioralas pieejas skatijuma kouca uzdevums ir iemacit individu
macities efektivak un biit spgjigam jauniegiitas prasmes pielietot jaunas situacijas pat tad, kad
koucinga sadarbiba ir beigusies (Peterson, 2006).

Ta ka biheiviorala koucinga attistibas iesakums ir mekl€jams Pavlova, Vatsona,
Skinera un Banduras darba (Passmore, 2008), praktiki un pé€tnieki apraksta daudz un dazadas
biheivioralas un kognitivi-biheivoralas tehnikas, kas ir noderigas koucinga (Ducharme, 2004;
Grant, 2001; Kampa & White, 2002; Moore & Highstain, 2005; Peltier, 2001) un vispariga
darba snieguma uzlaboSana (piem., Andrasrik, 1989; Baldwin, 2001; Braksick, 2000; Daniels
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& Daniels, 2004; Dickson, 2000 ka minéts Peterson, 2006). Stobere un Grants ka piemé&rus
min situaciju modeléSanu (Rosenthal & Steffek, 1991); atgriezenisko saiti (Kluger & DeNisi,
1996); veidosanu un aptuvenas vértibas (Baldwin & Baldwin, 2001); paSkontroli (Kanfer &
Gaelick-Buys, 1991); atlidzibu un pastiprinatajus (Peltier, 2001) un biheivioralo praksi
(Druckman & Bjork, 1991 ka minéts Stober & Grant, 2006).

Lai gan Petersons min Cetrus biheivoralas pieejas koucinga modelus: attistibas
caurulvads (The Develeopment Pipeline), GAPS skala (GAPS Grid: Goals and Values,
Abilities, Perceptions, Success Factors), skaidri mérki, apzinata izvéle un efektiva darbiba
(Clear goals, conscious choice, and effektive action) un koucinga stratégijas (Coaching
strategies) (Peterson, 2006), Vaitmora (Whitemore) skatijuma tiesi GROW modelis ir
vispopularakais no kou¢inga modeliem (Whitmore, 2002). Lai gan visi minétie kouc¢inga
modeli ir visaptverosi péc dabas un ietver gan kognitivos, gan emocionalos, gan biheivioralos
aspektus, koucinga fokuss joprojam ir biheiviorals. Pieméram, runajot par motivaciju, kouca
uzdevums nav izmainit individa motivaciju vai palielinat individa izpratni par to, bet gan
saskatit, ka individs var visefektivak izmantot esoSo motivaciju, lai sasniegtu vélamo
uzvedibu. Petersona skatfjuma koucinga pieeja, kas koncentr&jas uz individa patieso
uzvedibu, ir vistie$aka un efektivaka, ka sasniegt vélamo mérki, palidzot klientam saprast
sevi, lai mainitos (ka cilvéks un ka Iideri) un iemacities izmantot biheivioralas metodes, lai
vaditu un uzlabotu sevis parstavéto organizaciju (Peterson, 2006).

M.J.Dukarma un B.Peltjéra (M.J.Ducharme & B.Peltier) atzist, ka kritiki biezi vien
parlieku vienkarso koucinga biheivioralo pieeju ka mehanisku, parak vienkarSu, Sauru vai pat
manipulativu. Tacu pat pasi biheivoralas pieejas atbalstitaji atzist, ka tikai biheivoralas
pieejas instrumenti ir nepietickami, lai palidz&tu cilvékiem risinat sarezgitas dzives realitates

(Ducharme, 2004, Peltier, 2001).

Kognitiva koucinga pieeja

Dzerfrijs E. Auerbahs (Jeffrey E.Auerbach) ka koucs sevi déve par domu partneri, kas
palidz klientiem domat, iedzilinoties lietu biitiba, radot lielaku skaidribu un mazinot uztveres
izkroplojumus, kas koucingu padara par kognitivu metodi. Uztvere, pienémumi, attiecksme un
vertibas vislielaka méra nosaka to, ka individs saskata savu iek$€jo un argjo pasauli, ko saka
sev par konkrétu notikumu vai cilvéku. Ar kognitivo pieeju klienti iemacas atSketinat domu
izkroplojumus, atpazit maldinoSus pienémumus, kltidainus secinajumus, mentalos modelus,
neproduktivas domaSanas shémas un postosus monologus, ka arT iemacas un pielieto
alternativus veidus situaciju uztverei. Tadejadi kouc¢inga klienti attista konstruktivakas

metodes ieks$gjai komunikacijai un atbalsta efektivaku uzvedibu, veiksmigus iznakumus un
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beigu beigas ar1 augstaku dzives apmierinatibu (Auerbach, 2006). Rezultata, tikai mainot
savu domasanas veidu, klients var giit panakumus (Peltier, 2010).

Auerbahs uzskata, ka tieSi kognitiva koucinga pieeja, kas identific€ neproduktivus
mentalos modelus un destruktivas domas aizvieto ar realistiskam un produktivam domam,
savienojuma ar tadam praktiskam kognitivam metodém, ka Secinajumu kapnes (Ladder of

Interference), ir spéciga un teorétiski pamatota kouc¢inga tehnika (Auerbach, 2006).

Kognitivi biheivioriala koudinga pieeja

Atsaucoties uz S.Palmeru un K.Simansku (S.Palmer & K.Szymanska), kognitivi
biheivioralais koucings ir integrativa pieeja, kas apvieno kognitivo, biheivioralo, izt€les un
problému risindgjumu metodes un stratégijas. Ta ir divkarSas sistémas pieeja, jo izmanto
problému risinasanu, risinajuma mekl&$anu un kognitivi biheiviorialu metodologiju, lai
palidz&tu individam atrisinat praktiskas problémas un parvarét skérslus, kas dazadu
emocionalu, psihologisku un neproduktivas uzvedibas iemeslu dél kavé sasniegt mérki. Ka
vissvarigako kognitivi biheivioralas kouc¢inga pieejas aspektu Palmers un Simanska min
taupibas principu, tas ir, pielietojot vismazako pieptli, sasniegt vislielako ieguvumu (zinams
ari ka Occam’s razor princips) (Palmer & Szymanska, 2008).

Kognitivi biheiviorala kouc¢inga pieeja palidz klientam izstradat darbibas planu un
palidzét apgut paskoucinga stratégijas (klients patstavigi spgj pielietot kognitivi biheivioralas
pieejas metodes problémsituaciju risinasana). Pie biheiviorali kognitivas kouc¢inga pieejas
metodém pieder Edgertona izveidota SPACE metode (piecas interaktivas modalitates: Social
context, Psychology, Action, Cognitions, Emotions) (Edgerton & Palmer, 2005), probléemu
risinaSanas un risindgjuma mekléSanas modelis PRACTICE (Problem identification, Realistic,
relevant goals developmed (piem., SMART meérki), alternativu risinajumu radisana, seku
apzinasanas, vispiemérotako risinajumu ievieSana un izvertéSana (Palmer, 2007) un
ABCDEF koucinga modelis (Activating events, Beliefs about A, Consequences, Disputation,
Effective new approach, Future focus) (Ellis, 1962, Palmer, 2002). Sis kognitivi biheivioralas
metodes palidz uzlabot profesionalo un/vai akadémisko sniegumu, publisko runu, individa
labklajibu, laika menedZmentu, lémumu piepemsanu, problému risinasanu, emocionalo un
dusmu vadibu, ka ar1 parvarét darama atlikSanu, pasparliecinatibas trukumu, nesp&ju pienemt
karjeras mainu, stresu un uztraukumu, pieméram, uzstasanas uztraukumu (Palmer &

Szymanska, 2008).
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Psihoanalitiska koudinga pieeja

Ka ieprieks raksturotas pieejas, ar1 psihoanalitiska koucinga pieeja ir uz sadarbibu
versts process, attiecibas starp koucu un klientu, tacu tai ir nepiecieSama padzilinata
konteksta izpratne (Auerbach, 2006) un ta biitiski atSkiras no terapijas, jo kouci nepiedava
dzilas interpretacijas par neapzinato materialu, bet gan hipotézes par to, kas klientam sagada
griitibas (Palmer & Whybrow, 2008).

Organizacijas konteksta psihoanalitiska kouc¢inga pieeja klientam palidz saskatit to, ka
ta ick$€ja pasaule ietekmé organizaciju un tas loceklus (Auerbach,2006). Atzistot, ka
konteksta izzinaSana un izpratne ir milzigs izaicinajumus, Auerbaha (Auerbach) skatijuma
tiesi konteksta izpratne, kas balstas izpratné par organizacijas kultiiru, tas vésturi un darbibas
izaicinajumiem, ir biitiska klienta individuala vadibas stila, psihologisko aizsardzibu,
attiecibu paternu, trasferences un kountertransferences dinamikas izp&té (Auerbach ka minéts
Stober & Grant, 2006). Kouci, kas pievér§ uzmanibu neapzinati izteiktu domu, jiitu un
pieredzes niansém, ieglst padzilinatu, daudzpusigu izpratni par klientu un ta parstaveto
organizaciju, kas, savukart, var kliit par kou¢inga procesa izmantoto materialu (Auerbach,
2006). Peltjera (Peltier) skatijuma psihoanalitiska koucinga pieeja var biit patiesi noderiga,
kad klients v€las attistit saskarsmes prasmes, uzlabot pasizpratni un sadarbibu ar sarezgitiem
darbiniekiem, kolgégiem vai vaditajiem un/vai parvarét pasiznicinoS$u uzvedibu (Peltier, 2001).

Psihoanalitiskas koucinga sesijas ir relativi mazak strukturétas salidzinajuma ar
lielako dalu citam koucinga tehnikam, lai nodrosinatu neapzinata izzinasanu (Palmer &
Whybrow, 2008). Turklat kou€¢am ir lielaks pienakums veicinat redzamas izmainas, neka tas
ir psthoanalizes parstavim, jo gan klients, gan ta parstavéta organizacija koucinga rezultata
vélas redzet skaidras un efektivas izmainas, tadejadi psihoanaliz€ apmacito koucu uzdevums

ir konteksta izzinas novérojumus parverst realas darbibas (Peltier, 2010).

Koucinga pieeju izmantojums daZados koucinga kontekstos

Katra no augstak piemin€tajam un raksturotajam koucinga pieejam izmanto savu
skatfjumu, lai izprastu klientu un ta situaciju. Turklat koucinga procesa var tikt veiksmigi
integréti vairaki kouc¢inga modeli (Passmore, 2008). Ka pieméru DZonatans Pasmors
(Jonathan Passmore) min biheivioralos koucus, kas izmanto humanistiskas pieejas elementus,
lai izveidotu raportu ar klientu, veidojot uz empatiju balstitas, bez nosodijuma attiecibas.
Biheivioralie kou¢i tik pat labi var izmantot kognitiva koucinga elementus, iedroSinot klientu
reflektét savas vertibas, kas pastiprina vai nomac ta veikumu. Taja pasa laika kouc¢s var
izaicinat klientu izvertét savu motivaciju vai iedroSinat pardomas par pagatnes pieredzi un

palidzet apzinaties to, kas vél nav apzinats (Passmore, 2008). Auerbaha vairak neka simts
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organizaciju pétijuma atklajas, ka vispieprasitakie kouci ir tie, kuri ir ne tikai labi izglitoti un
pieredzgjusi, bet art spgj pielietot dazadus koucinga modelus un metodes (Auerbach, 2005 ka
minéts Auerbach, 2006). Art Terija R. Beikona un Karenas 1. Spirsas (Terry R. Bacon &
Karen I. Spears) skatijuma visefektivakie kouci pielago savu koucinga stilu un pieeju
individuali, atbilstosi katram klientam, jo katrs klients ir atskirigs (Bacon & Spear, 2003).
Lai gan dazadas koucinga pieejas atSkiras sava skatijuma un klienta situacijas
izpratn€, Stobers un Grants min septinus efektiva kouc¢inga pamatprincipus, kam ir butiska
nozime individa izaugsmes procesa, turklat vieno visas teorétiskas koudinga nostadnes. Sie
pamatprincipi ietver: (1) sadarbibu, (2) atbildibu jeb rékinasanos, (3) apzinasanos, (4)
atbildibas uznemsanos (5) apnemsanos, (6) darbibu un (7) rezultatus. Neatkarigi no
teoretiskas pieejas, pozitivas, uz sadarbibu verstas attiecibas starp koucu un klientu, kuras
klients uznemas atbildibu, ir efektiva koucinga procesa pamata. Atbildibas uznemsanas
attiecas uz konkrétiem darbibas soliem, kas klientu virzitu tuvak izvéleétajam merkim. Tikai
pozitivas sadarbibas attiecibas koucs var palidzet klientam apzinaties izaugsmes iespgjas, kas
var biit apzinatas 360° noverteésana, biheiviorala, kognitiva vai emocionala noveértésana,
noverojumos vai izmantojot atgriezenisko saiti, kas iegiita koucinga procesa. Lai tuvotos
nospraustam mérkim, klientam ir ne tikai jauznemas atbildiba par apzinatajam izaugsmes
iesp&jam un jaapnpemas rast risinajumu, bet arT jarikojas, lai sasniegtu vélamo rezultatu.
Katrai teorétiskajai kouc€inga pieejai ir atSkirigas metodes min&to pamatprincipu pielietojuma

(Stober & Grant, 2008).

Koucinga efektivitates meérijumi

Lai gan peédgjo gadu laika koucings gust arvien lielaku popularitati un atzinibu,
joprojam ir pieejams neliels skaits empirisko petijumu par koucinga efektivitati (Jowett,
Kanakoglou & Passmore, 2012), tai skaita eksperimentali un kvazieksperimentali pétjjumi ar
nejausu sadalijumu un dazadiem psihometrikas mérijjumiem (de Haan, Duckworth, Birch &
Jones, 2013). Vispopularakie kouc¢inga efektivitates merijumi ietver dalibnieku atgriezenisko
saiti (75%), novertejumu ikgad€jo parrunu laika (61%), koucu atgriezenisko saiti (44%) un
darbinieku attieksmes aptauju (41%) (S.Dembkowski, F.Eldridge & I.Hunter, 2006). Tuklat
daudzas organizacijas miisdienu uznémejdarbibas vide vélas noskaidrot ieguldijuma atdevi ka
no darbinieku apmacibas un attistibas, ta ari no koudinga (Grant, 2012). Sadi mérijumi ir
atkarigi no kop€jam koucinga izmaksam un finansiala ieguvuma kouc¢inga rezultata. A.Granta
skatTjuma $adi mérijumi biezi vien nesniedz gaidito rezultatu (Grant, 2012) un ir

vispiemérotakie tikai tad, kad kouc€inga mérkis ir tiesi saistits ar finansialo rezultatu
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paaugstinasanu, un kouc¢ingu veic ieks§€jais organizacijas koucs jeb vaditajs (Fillery-Travis
&Lane, 2008). Parlieku liels uzsvars uz finansialo atdevi var ierobezot kouca un organizacijas
sp&ju saskatit pozitivos koucinga ieguvumus, ka arT palielinat darba stresu un nemieru (Grant,
2012).

Lai rastu atbildi uz jautajumu par koucinga efektivitates mérijjumiem, janem véra
klienta vajadzibas un kouc¢inga mérkis. Tikai apzinoties skaidru koucinga mérki més varam
identificét piem&rotus kriterijus koucinga efektivitates merijjumiem (Fillery-Travis & Lane,
2008). Turklat ir butiski noskirt taustamos ieguvumus (darba veikumu un paaugstinatus
ienakumus) no netaustamiem ieguvumiem (saskarsmes prasmes un organizacijas dinamika)
(Leonard-Cross, 2010). Pie netaustamiem ieguvumiem tiek pieskaitita karjeras attistiba,
pakalpojumu kvalitates uzlabosanas, ka ar1 paaugstinats pasvertéjums, problému risinasanas
prasmes un lielaka izpratne (Sutherland, 2005), komandas darbs, darba apmierinatiba un
darba rezultati, pecteciba un karjeras planosana (Williams & Offley, 2005 ka minéts Leonard-
Cross, 2010) un ta parstavetas organizacijas labklajiba (Grant, 2012). Lai gan netaustamie
ieguvumi ir grutak atpazistami un izm&rami, tacu tie ir Joti nozimigi koucinga efektivitates
mérfjumos (Fillery-Travis & Lane, 2006).

Kvalitativie petijumi atklaj, ka koucings var efektiva veida attistit pozitivaku un
konstruktivaku lideribas stilu (Diedrich, 1996; Kiel, Rimmer, Williams, & Doyle, 1996),
veidot efekttvaku cilvékresursu vadibu, uzlabot attiecibas un komunikaciju, konkrétu un
izm@ramu mérku nosprausanu un prioritasu izvirzisanu, ka art palielinat darbinieku iesaisti un
produktivitati (Kombarakaran, Yang, Baker & Fernandes, 2008; Nowack, 2009).

Izmantojot iekSgrupas dizainu ar Multifaktoralas lideribas aptaujas palidzibu
(Multifactor Leadership Questionnaire, Bass & Avolio, 2000) tika atklats, ka kouc¢ings uzlabo
lideribas stilus (Kampa & White, 2002 ka minéts Grant, 2010) un vadiSanas elastibu un
problému risinasanas prasmes (R. A. Jones, Rafferty, & Griffin, 2006; Styhre, 2008). Vel kads
iekSgrupas dizaina pétijums paradija, ka koucings uzlabo dzives kvalitati (Bowles & Picano,
2006).

Izmantojot starpgrupu dizainu tika atklats, ka koucings ir 1pasi efektivs videja limena
vaditaju (salidzinot ar augstaka Iimena vadibu) lideribas attistibai un nosprausto mérku
sasniegSanai (Bowles, Cunningham, De La Rosa. & Picano, 2007), un tas uzlabo vaditaju
darba rezultatu gaidas (outcome expectations) un paSefektivitati (Evers, Brouwers, and
Tomic, 2006). Randomiz€ti kontroléta pétijuma (randomized controlled study) rezultati
atklaja, ka profesionalu koucu veiktais koucings uzlaboja elastibu (resilience), darba vietas

labklajibu un mérku sasniegSanu (Grant, Curtayne, and Burton, 2009).
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Lai gan varam secinat, ka koucings ir efektiva parmainu vadibas metodologija (Grant,
Green & Rynsaardt, 2010) organizacijas konteksta, petijumi atklaj, ka koucings, kas nav
saistits ar darbu un profesionalo attistibu, uzlabo labklajibu un elastibu (resilience), veicina
mérku sasnieg§anu un samazina nemieru/satraukumu, stresu un depresiju (Grant, 2003;
Green, Oades & Grant, 2006; Green, Grant & Rynsaardt, 2007; Spence & Grant, 2007).

Lai gan koucings tiek uzskatits par vienu no visspécigakajam attistibas metodém, ka
ikviena metode, koucings ne vienmer ir piemérots visiem cilvékiem un visas situacijas
(Leonard-Cross, 2010). Turklat ir vél daudzi citi faktori, kas ietekmé kouc¢inga efektivitati, tai
skaita kouca kvalifikacija, kouca personiba un klienta personiba, kou¢inga metode, attiecibu
kvalitate un klienta pasefektivitate (DeHaan, Duckworth, Birch & Jones, 2013).

Viens no faktoriem, kas liela méra ietekme koucinga efektivitati, ir koucinga procesa
kvalitate un kouca kvalifikacija. Patlaban kouc¢iem un dazadu profesiju parstavjiem, kas sevi
sauc par kouciem, ir loti atSkiriga akadeémiska izglitiba, ka, pieméram, bakalaura grads
gandriz jebkura zinatn€, magistra grads konsulté$ana, izglitiba, socialaja darba vai pozitivaja
psihologija, un doktora grads psihologija, medicina un filozofija, ko apstiprinaja A.Granta un
R.Zakona (Grant & Zackon, 2004) veiktais p&tijums. No aptaujatajiem 2529 kouciem 40,8%
bija konsultanti, 30,8% vaditaji, 30,2% vidg€ja [imena vaditaji, 15,7% skolotaji un 13,8%
pardevéji un tikai 4,8% pétijuma dalibnieki bija psihologi (Grant & Zackon, 2004). Sada
profesionalas pieredzes un izglitibas dazadiba ir gan priekSrociba, gan milziga atbildiba, jo
koucinga procesa tiek izmantotas ne tikai loti dazadas metodes un pieejas (no kuram ne visas
ir pieradijumos balstitas), bet ar1 triikst Tstas skaidribas par to, kas Tsti ir profesionals koucings
un, kads ir efektivs vai cienfjams koucs (Sherman & Freas, 2004 ka minéts Grant, 2006 &
Palmer & Whybrow, 2008; Judge & Cowel, 1997, Kilburg, 1996 ka minéts Orenstein, 2002).
Turklat, lai darbotos efektivi, ir ne tikai japarzina koucinga metodologija, bet arT jaorient&jas
biznesa pasaulé (Kwiatkowski & Winter, 2006 ka miné&ts Corrie & Lane, 2009).

Organizacijas ka Koucinga asociacija (Association for Coaching), Eiropas mentoringa
un koucinga padome (the European Mentoring and Coaching Council) un Starptautiska
koucu federacija (the International Coach Federation) aktivi strada pie akreditétu macibu
programmu un kouc¢inga kvalitates standartu izstrades. Lai gan ievérojams skaits universitaSu
piedava atseviskus kursus koucinga psihologija, Eiropa ir tikai dazas universitates, kas
piedava iegut gradu koucinga psihologija (City University, The University of East London,
the University of Copenhagen). Tacu, ka pirmo izveidoto un ievérojamako sava zinatniska
darba apjoma zina jamin Sidnejas Universitati (The University of Sydney) un profesoru

Antoniju Grantu. Latvija Sobrid ir pieejamas tikai divas ICF akreditétas macibu programmas.
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Lai gan sabiedriba koucinga profesionalitate un ticamiba tam joprojam ir trausla
(Seligmans, 2005 ka min&ts Grant, 2006), organizacijas, kas veido lielako dalu koucinga
klientu, pieprasa arvien kvalificetakus koucus, ko $adas akreditetas macibas un kvalitates
standarti var nodros$inat (Corporate Leadership Council, 2003 ka minéts Grant, 2006). Lai
gan A.M.Granta un M.J.Kavanaga (Cavanagh) skatijuma psihologa izglitiba nav noteicosa,
lai klttu par profesionalu koucu, tie ir parliecinati, ka visiem kouciem biitu jaiziet stingra
augstaka Itmena apmaciba, apgustot teorétiski pamatotas koucinga pieejas, ka arT jaatpazist
situacijas, kad koucinga attiecibas japartrauc un klientam jaiesaka versties pie cita specialista
(psihologa vai psihoterapeita) (Grant & Cavanagh, 2007).
visnoteicosakais ir kouca un klienta attiecibas. Ja attiecibas nav pozitivas, atvértas un
iedrosinosas, un tajas nav saskana, citi koucinga efektivitati ietekméjosie faktori So attiecibu
kvalitati (vai ne kvalitati) nevar kompensét. No otras puses, ja attiecibas ir pozitivas, tas

veicina pargjo faktoru pozitivo ietekmi (DeHaan, Duckworth, Birch & Jones, 2013).
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PASEFEKTIVITATE

PaSefektivitate ir viena no visvairak pétitajam psihologijas témam, un pastav specigi
pieradijumi, kas norada uz tas saistibu ar profesionalo/darba vietas veikumu (Stajkovic &
Luthans, 1998) un loti dazadiem pozitiviem dzives ieguvumiem (Bandura, 1997 u.c. ka
minéts Franklin, J. & Doran. J., 2009). Termina ,,paSefektivitate” pirmsakumi mekl&jami
sociali kognitivas teorijas attistiba un tas ir balstits uz kognitivajiem un uzvedibas jédzieniem,
ko skaidro ka individa vértgjumu par ta prasmém un sp&jam, ka ar1 vert§jumu par to, vai
prasmes un sp&jas rada efektivu un kompetentu ricibu. Piem&ram, spriedumi par personigo
kompetenci ietekm€ individa ricibas izvéli, pieliktas piles, neatlaidibu un pacietibu, domu
paternus un emocionalas reakcijas uz uzdevumu (Bandura, 1977 ka minéts Strauser, 2002).

Zinatniskaja literatura pasefektivitates definicijas atskiras, turklat savos vélakos
pétijumos Bandura papildina paSefektivitates definiciju, sakot, ka pasefektivitate ir individa
uzskatu sisteému, kas ietekmg to, ka tas jitas un doma, attiecigi sevi motivé un uzvedas
(Bandura, 1992, ka minéts Geller et al., 2009). Pasefektivitate ir ar1 individa parlieciba par
savu sp&ju kontrol&t un ietekmé&t dazadus notikumus (Bandura, 1997, 2001, ka min&ts
Caprara & Steca, 2005). Bandura pasefektivitati defing ar1 ka individa c€lonsakaribu
interpretaciju un attiecinasanu uz sevis paveikto un padarito (Bandura, 1997, ka minéts
DeRue & Morgeson, 2007). Citu autoru skatijuma paSefektivitate ir individa uztvere par savu
sp&ju un prasmju pielietojumu dazadas dzives situacijas (Judge, Erez & Bono, 1998, ka
minéts DeRue & Morgeson, 2007), vai konkrétu uzdevumu izpildi un parliecibu par savu
kompetenci konkrétu uzdevumu izpilde (Chen, Gully & Eden, 2001; Chen, Gully, Khiteman
& Kileuller, 2000, ka minéts DeRue & Morgeson, 2007). Pétijumi pierada, ka individs ar
zinasanu ltmeni un prasmém, kas uzskatamas par labam var darboties gan vaja, gan adekvata,
gan ar1 neparasti augsta Itment, atkariba no ta efektivitates sajiitas, kas dazadas situacijas var
mainities (Geller et al., 2009).

PaSparliecinatiba ka personibas iezime, kas attiecas uz to, ka cilveki rikojas lielakaja
dala situaciju, tiek salidzinata ar paSefektivitati, kas attiecas uz konkréti veicamajiem
uzdevumiem. Ka rezultata cilveékiem vienlaicigi var biit augsta pasefektivitate viena
uzdevuma un zema cita. Pieméram, vaditajam var biit augsta pasefektivitate tehniskos
jautajumos, bet zema paSefektivitate, risinot darbinieku darba rezultatu problémas.
Salidzinajuma ar pasparliecinatibu un pasveértéjumu (tas ir, cik liela méra cilveki patik pasi
sev) paSefektivitati ir iesp&jams raksturot detaliz€tak, ka arT attiecinat uz konkrétam
situacijam un ta ir vieglak attistama. PaSefektivitate ar1 sp&j daudz precizak neka

pasparliecinatiba vai pasveértejums paredzet to, cik efektivi tiks paveikts konkréts uzdevums

19



(Bandura, 1997 ka minéts DeRue & Morgeson, 2007). P&tijumi atklaj, ka paSefektivitates
vert€§jums spécigi ietekme un veido uzvedibu, jo viens no individa spécigakajiem
motivatoriem ir vélme sasniegt meistaribu un demonstrét kompetenci (Fazey & Fazey, 2001).
Turklat, ricibu uzskatot par sev personigi nozimigu, individa pozitivais vai negativais, zemais
vai augstais paSefektivitates veért€jums ieveérojamak ietekme pasvert€jumu un tai pat laika
uzvedibu (Fazey & Fazey, 2001).

Augsta pasefektivitate veicina cilvékus stradat produktivak un bt neatlaidigakiem,
sastopoties ar Skérsliem. Ka piemé&ru var minét izgudrotajus, uznéméjus un politikus, kam ir
pietickama pasefektivitate, lai turpinatu iesakto, par spiti atkartotiem sk&rSliem, zinamam
izsmieklam un salidzinosi neliclam apkart&jo iedrosinajumam. Ta Tomass Edisons parbaudija
vismaz tris tiikstosus dazadu teoriju, pirms nonaca pie pirmas kvélspuldzes. Tiesi tapat Van
Gogs veltfja visu savu dzivi makslai, lai gan savas dzives laika nepardeva nevienu no savam
gleznam (Heslin, 1999). Pasefektivitate ir lidziga piepiilei, kas nepiecie$ama, lai apgiitu
konkrétu prasmi, pieméram, prasmi uzstaties auditorijas prieksa (Mitchell & Bakewell, 1995)
un klitu par efektivu vaditaju (Bandura, 1997 ka minéts Heslin, 1999).

Apgiistot sarezgitas prasmes, augsta pasefektivitate liek cilveékiem tiekties uzlabot
savus pienémumus un stratégijas ta vieta, lai mekl&tu attaisnojumus, lai nebatu ieintereséti
konkréta uzdevuma veik$ana (Wood & Bandura, 1989). Pieméram, augsta pasSefektivitate
uzlabo darbinieku sp&ju ievakt aktualu informaciju, pienemt sapratigus [émumus un attiecigi
rikoties (Cervone & Wood, 1995 ka minéts Heslin, 1999). Augsta pasefektivitate ari palidz
darbiniekiem rikoties no aizsardzibas pozicijas, kad tie sanem negativu atgriezenisko saiti.
Kad cilveki nav parliecinati par savam sp&jam, tie médz reagét nekonstruktiva veida uz
pieradijumiem, ka to darba veikumam nepiecieSams uzlabojums. Jomas, kuras individu
paSefektivitate ir zema, tie bieZi uzskata, ka negativais rezultats apstiprina to nekompetenci.
Neskaidri rezultati tad&jadi var tikt uzskatiti par pieradijumu individu nespéjai, tadejadi ar1
turpmak pazeminot to paSefektivitati, piepiili un veikumu (Bandura, 1986 ka minéts Leonard-
Cross, 2010). Kad cilvekiem ir zema pasefektivitate, tiem ir tendence vainot radusos situaciju
vai kadu citu cilvéku, kad kaut kas nenotiek péc ta prata. Kad individi neuznemas atbildibu
par rezultatiem, tie aizkave iesp&ju macities no savam kliidam un tadgjadi darboties efektivak
nakotné (Dunphy, 1996). Visbeidzot, zema pasefektivitate var veicinat profesionalo
izdegSanu, un, sastopoties ar neveiksmém, paaugstinat stresa un depresijas limeni (Chwalisz,
Altmaier & Russell, 1992 ka minéts Heslin, 1999). Zema pasefektivitate tadéjadi var aizkavét
pat izteikti talantigus un motivétus darbiniekus darboties efektivi (Bandura, 1997 ka minéts

DeRue & Morgeson, 2007). Tadejadi tas nemaz nav parsteidzosi, ka augsta pasefektivitate
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sniedz iesp&ju darbiniekiem darboties efektivak loti dazadas profesionalas, vadibas, tehniskas
un ar klientu vadibu/pakalpojumiem saistitas jomas (Heslin, 1999).

Lai gan pasSefektivitate netiek iedalita apaks jédzienos, tomér petijumos biezi vien tiek
pétita vai nu vispargja pasefektivitate vai specifiska pasefektivitates sfera, ka, piemeéram,
akadémiska, sociala, emocionala u.c. pasefektivitate. Saja pétijuma tiks apskatita koudinga
parlieciba par savu sp&ju veikt ar darbu saistitus uzdevumus vai rikoties veiksmigak ar darbu

saistitas situacijas.
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KOUCINGA UN DARBA PASEFEKTIVITATES SAISTIBA

Ka minéts ieprieks, viens no koucinga ieguvumiem ir augstaka parliecinatiba par sevi
un efektivakas problému risinaSanas prasmes, kuras klust arvien vieglak pieejamas un
nepiecieSsamibas gadijuma pielietojamas (Redshaw, 2000 ka miné&ts Leonard-Cross, 2010).
Savukart individa vertéjums vai pasa uzskats par savu sp&ju veiksmigi sasniegt konkrétu
mérki tiek dévéts par paSefektivitati (Bandura, 1997 ka minéts DeRue & Morgeson, 2007),
kas viennozimigi ir kopigs ar koucinga rezultatiem.

L.Leonarda-Krosa (L.Leonard-Cross) skatijuma paSefektivitate paaugstina vélama
mérka sasnieg8anas iesp&ju un tiek uzskatita par individa vélama rezultata uztveri (Leonard-
Cross, 2010). Ticiba saviem spékiem sp€l€ nozimigu lomu kognitivaja iesaist¢ un tas
paaugstinasanas rezultata paaugstinas kognitivas stratégijas, kas, savukart, veicina un uzlabo
sniegumu. Individam ir nepiecieSamas konkrétas prasmes, lai sasniegtu mérki, bet savu sp&ju
uztvere palidz noteikt, ko individs dara ar savam zinasanam un prasmém (Bandura, 1986 ka
minéts Leonard-Cross, 2010). Uztverta pasefektiviate ietekme pienemtos lémumus un
darbibas planu. Lielaka dala cilveéku iesaistas uzdevumos, kuros tie jiitas kompetenti un
parliecinati un izvairas no tiem, kur jitas nekompetenti un neparliecinati. Pasefektivates
lItmenis palidz noteikt, cik lielu piepili individs pieliks darbibas izpildg, cik ilgi tas pastaves,
sastopoties ar $kérsliem. Paharess (Pajares, 1997) pasefektivates petijumu apkopojums atklaj,
ka individa uztverta pasefektivitate ietekmé individa stresa un bazu limeni. Zema
pasefektivitate noved pie augsta stresa Iimena, jo individi tic, ka lietas ir gratakas neka tas
patiesiba ir, kas veicina stresu un depresiju. Kouc¢ingam ir divi komponenti - prasmju
attistiSana un psihologiska attistiba -, kuru meérkis ir attistit individa pasefektivitati (Popper &
Lipshitz, 1992 ka min&ts Leonard-Cross, 2010). Pasefektivitate ir nosacTjums veiksmigai
darbibai, savukart pasSapzina médz sekot veiksmigai darbibai (Cockerill et al., 1996 ka miné&ts
Leonard-Cross, 2010). Individs ar augstu pasefektivitati strada neatlaidigak un ilgak, neka
individs ar zemu paSefektivitati (Wood & Bandura, 1989), tadejadi paSefektivitatei ir milziga
ietekme uz individa sniegumu un organizacijas attistibu. Pasefektivitate var kliit par galveno
mainigo, kas mainas kouc¢inga rezultata (Leonard-Cross, 2010).

Lai gan zinatniskaja literattira joprojam ir pieejams pavisam neliels skaits empirisko
pétijumu par koucinga efektivitati (Jowett, Kanakoglou & Passmore, 2012), W.J.Eversa,
A.Brouversa un W.Tomika veiktaja kvazieksperimentalaja petijuma par koucinga
efektivitatipetijuma rezultati atklaja to, ka koucings ir ieveérojami uzlabojis pasefektivitati
attieciba uz mérku nosprausanu un apmierinatibu ar giito rezultatu (Evers, Brouwers

&Tomic, 2006).
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W.J.Eversa, A.Brouversa un W.Tomika veiktaja pétijuma piedalijas 60 vaditaji, kas
tika sadaliti divas grupas, eksperimentalaja grupa un kontrolgrupa. Sakotnéji dalibai
eksperimentalaja grupa tika uzrunats 41 dalibnieks, no kuriem dalibai piekrita 30 (63.3%
virie$i un 36.7% sievietes vecuma no 27 1idz 53 gadiem). Savukart dalibai kontrolgrupa tika
uzrunati 77 dalibnieki, no kuriem dalibai piekrita 48. Abas grupas tika pielidzinatas péc darba
staza, vecuma un dzimuma, ka rezultata ar1 kontrolgrupa palika 30 dalibnieki (66.7% viriesi
un 33.3% sievietes vecuma no 26 1idz 56 gadiem). Pétijuma tika ieklauti divi merijjumi.
Balstoties uz L.Vitvortas u.c. (L.Whitworth et al, 1998) koaktiva kou¢inga modela, kas ietver
meérku nosprausanu, balans€tu ricibu, sapratigu dzivosanu un stradasanu, minéta pétijuma
autori apmierinatibas ar giito rezultatu un paSefektivitates mérisanai izveidoja anketu, kuru,
uzsakot petfjumu, aizpildija p&tijuma abu grupu dalibnieki. Atskiriba no kontrolgrupas
dalibniekiem, eksperimentalas grupas dalibnieki ¢etru ménesu perioda izgaja koucinga
programmu ar vidgji 4 koucinga sesijam (sesiju skaits bija no 1 lidz pat 8). Koucinga pamata
tika izmantots Vitmora (Whitmore) GROW modelis, tadejadi koucings tika koncentréts uz
individa vajadzibam un pasa nosprausto koucinga mérki. Perioda beigas abam pé&tijuma
grupam tika veikts atkartots paSefektivitates un apmierinatibas ar gito rezultatu mérjjums.
P&tijuma rezultati atklaja, ka eksperimentalas grupas apmierinatibas ar giito rezultatu un
paSefektivitate attieciba uz mérku nosprauSanu raditaji bija ievérojami augstaki neka
kontrolgrupai (Evers, Brouwers &Tomic,2006).

Tapat ka augstakminétais W.J.Eversa, A.Brouversa un W.Tomika veiktais petijums,
arT §1 bakalaura darba pétijums tika veidots ar mérki veikt koucinga efektivitates petjjumu
starpgrupu dizainu un diviem mérjjumiem. Ta ka pasefektivitate var klit par galveno
mainigo, kas mainas koucinga rezultata (Leonard-Cross, 2010), §1 p&tijuma noliikam tika
izvelets pasefektivitates merijums. Un, ta ka p€tijuma izlasei tika izv€leta videja [imena
vaditaji un specialisti (kou¢inga efektivitate attieciba uz nosprausto merku sasniegSanu ir
augstaka vidgja limena vaditajiem, neka augstaka limena vaditajiem (Bowles, Cunningham,
De La Rosa. & Picano, 2007) un koucings veikts ar darbu saistitu jautajumu un/vai problému
konteksta, tika veikts darba paSefektivitates jeb parliecibas par savu sp&ju veikt ar darbu
saistitus uzdevumus vai rikoties veiksmigak ar darbu saistitas situacijas merijjums. Darba
pasefektivitates merijjumam tika izmantota Darba pasefektivitates skala (Occupational Self-
efficacy Scale, Birgit Schyns, Gernot von Collani, 2002).

P&étijuma meérkis bija rast atbildes uz ¢etriem jautajumiem:

1. Vai eksperimentala grupa (ar koucingu) pastav statistiski nozimigas atskiribas starp

pirmo un otro mérjjumu?
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2. Vai kontrolgrupa pastav statistiski nozimigas atskiribas starp pirmo un otro
mérjjumu?

3. Vai pastav statistiski nozimigas atSkiribas starp eksperimentalas grupas un
kontrolgrupas pirmo mérijjumu?

4. Vai pastav statistiski nozimigas atskiribas starp eksperimentalas grupas un

kontrolgrupas otro mérijumu?

Ja pétijuma rezultati sniegts pozitivu atbildi uz pirmo un ceturto jautajumu, bet negativu
atbildi uz otro un treso jautajumu, sniegtas atbildes noradis uz koucingu ka vienu no darba
pasefektivitati veicinoSiem faktoriem.

Lai rastu prieksstatu koucingu, ta efektivitati un saistibu ar darba pasefektivitati, Saja
darba teorétiska sadala tika izskatitas ap 75 zinatniskam publikacijam un veikts galveno
teoriju kopsavilkums. Iesakuma tika izskatitas dazadas koucinga definicijas un to vietu
koucinga psihologija, koucinga v&sture un attistiba. Tika apskatita arT koucinga psihologijas
un pozitivas psihologijas saistiba un to kopigais mérkis paaugstinat individa labklajibu un
sniegumu. Padzilinatai koucinga izpratnei tika raksturoti vairaki koucinga virzieni jeb pieejas,
tai skaita, humanistiska, biheiviorala, kognitiva, kognitivi biheiviorala un psihoanalitiska
koucinga pieeja, ka arT dazado koucinga pieeju izmantojumu un piemérotibu dazadiem
koucinga klientiem un to aktualam situacijam. Ka viena no biitiskajam §1 darba sadalam ir
koucinga efektivitates merijumu un koucinga efektivitates ietekmejoso faktoru apkopojums.
Turpinajuma tika izskatits otrs petjjuma mainigais — sociali kognitivas teorijas termins
»pasefektivitate”, ta definicijas un raksturojums, ka ar1 koucinga un darba paSefektivitates

saistiba un paSefektivitates ka galveno mainigo, kas var mainities kou¢inga rezultata.
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PETIJUMA METODE

Pétijuma dalibnieki

Dalibai pétijuma eksperimentala grupa ar koucinga ietekmi bija pieteikusSies 43
dazadu viet&jo un starptautisku uznémumu vidgja limena vaditaji un specialisti. Kontrolgrupa
tika pielidzinata eksperimentalajai grupai, tadé] péc visiem demografiskajiem parametriem
(dzimuma sadalijuma, izglitibas sadalijuma, darba staza un vecuma sadalijuma) abas grupas
ir lidzigas. DiemZgl gan personigu iemeslu d€l, gan arT uznémuma strukturalu izmaigu dél
piedalities petijuma planotajas 4 — 6 koucinga sesijas speja 23 eksperimentalas grupas
dalibnieki. Péc pielidzinaSanas principa ar1 kontrolgrupa tika atstati 23 dalibnieki.

Kopuma pétijuma piedalijas 46 dalibnieki, 56,5% sievietes un 43,5% viriesi, 13% ar
nepabeigtu augstako izglitibu un 87% ar augstako izglitibu, 21,7% Iidz 30 gadu vecumam,
65,2% no 31-40 gadu vecumam un 13% vecaki par 41 gada vecumu, 8,7% ar darba stazu lidz

5 gadiem, 52,2% ar darba staZu no 6-10 gadiem un 39,1% ar darba staZu vairak neka 11 gadi.

Instrumentarijs

Darba pasefektivitates skala. Darba pasefektivitates noteikSanai tika izmantota
Darba pasefektivitates skala (Occupational Self-efficacy Scale, Birgit Schyns, Gernot von
Collani, 2002), ko uz latviesu valodu 2004.gada adaptgjis Ancis Cucurs (Cucurs, 2004)
(1.pielikums). Darba paSefektivitates skala ir izveidota, pamatojoties uz Banduras sociali
kognitivas teorijas atzinam (Occupational Self-Efficacy Scale, Schyns & von Collani, 2002,
adaptacija latv.val. Ansis Cucurs, 2004). Darba pasefektivitates skala sastav no 20
izteikumiem par darbu un ta ir izveidota, apkopojot ¢etru dazadu pasefektivitates meriSanas
skalas, adapt€jot tas jaunas skalas vajadzibam. Par pamatu tika nemti 10 apgalvojumi no
Sérera vispargjas pasefektivitates skalas (Sherer, 1982, ka minéts Schyns & von Collani,
2002), 7 apgalvojumi no Svarcera visparigas pasefektivitates skalas (Schwarzer, 1994, ka
minéts Schyns & von Collani, 2002), 2 apgalvojumi no Snidera ceribu skalas (Snyder, 1991,
ka minéts Schyns & von Collani, 2002) un 1 apgalvojums no Staudela heiristiskas
kompetences skalas (Staudel, 1988, ka minéts Schyns & von Collani, 2002). Atbildes tiek
vertetas Likerta intervalu skala no 1 [idz 6, kur 1 — ,,pilniba nepiekritu”, un 6 — ,,pilniba
piekritu”. Skaitot respondentu atbildes, tika nemts véra, ka 2. — 5., 7., 9. un 10.
apgalvojumam japielieto apgriezto skaitiSanas metodi (pieméram, ja respondents atzimgjis 6,
tad to ieskaita ka 1, tacu, ja atzimgjis 5, tad to ieskaita ka 2 utt.). Darba paSefektivitates skalas

ticamibas raditajs Kronbaha alfa originalajai metodikai ir a = 0,87 (Schyns & von Collani,

25



2002). Cucura Latvija adaptetas Darba pasSefektivitates skalas pilotazas pétijuma (N = 24)
skalas ticamibas raditajs Kronbaha alfa ir o = 0,71 (Cucurs, 2004). Saja pétijuma Darba
pasefektivitates skalas ticamibas raditajs Kronbaha alfa ir a = 0,88.

Koucdings. Koucinga sesijas tika balstitas kognitivi-biheiviorala un uz risinajumu
versta pieeja (Grant, 2003). Izmantojot minétas koucinga pieejas, koués vislabak var atvieglot
savu domu, jutu, uzvedibas un vides izpratni, ka ari virzities uz nosprausto mérku
sasniegSanu, tadejadi koncentrgjoties uz savam stirpajam pusém un mérku sasniegSanu, nevis
problému konstatéSanu un analizi. ST pieeja palidz individiem sasniegt savus mérkus,
atpazistot v€lamo rezultatu un nakotnes viziju, nospraust konkrtus mérkus, paaugstinat
motivaciju, indentificgjot savas stipras puses un stiprinot pasefektivitiati, identific§jot
lidzeklus and formulgjot darbibas planus, monitorgjot un vert€jot mérku sasniegSanas
procesu, pielagojot darbibas solus (balstoties uz progresa novértgjuma). Kouca loma ir
palidzét virzities cauri §im ciklam (Grant, Green& Rynsaardt, 2010). Nemot véra, ka viens no
koucinga efektivitati ietekméjosiem faktoriem ir koucu kvalifikacija (DeHaan, Duckworth,
Birch & Jones, 2013), 4-6 koucinga sesijas veica Starptautiskas koucu federacijas Latvija
(ICF Latvia) sertificeti un praktizgjosi kouci.

Jau pirmaja kouca un klienta tikSanas reizé tika izrunati divi veiksmigas koucinga
sadarbibas nosacijumi: apzinaSanas (kas notiek ap mani un ko es piedzivoju) un atbildiba
(izvele uznemties atbildibu par savam domam un ricibu).

Lai nodrosinatu, ka kouc¢inga sesijas biitu strukturétas un koncentrétos uz nosprausto
meérki, tika izmantots GROW modelis (Whitmore, 1992, 2002). GROW modelis ir viens no
visbiezak lietotajam metodém strukturétas koucinga sarunas noturésanai (Edgerton & Palmer,
2005) un ir izmantots v€l vairakos ieprieks€jos koucinga pétijumos (piem., Green et al.,
2007; Spence, Cavanagh, & Grant, 2008 ka minéts Grant, A. M., Green, L. S., & Rynsaardt,
J., 2010). (Grant, A. M., Green, L. S., & Rynsaardt, J. , 2010). GROW (Goals, Reality,
Options, Will) modelis ietver $adas darbibas jeb sadalas:

merki (goals) — koucinga sesijas, ka ari istermina un ilgtermina mérku izvirzi$ana,

realitate (reality) — realitates izzinasana, lai izprastu konkréta briza situaciju,

iesp&jas (options) — iesp&jas un alternativas stratégijas vai darbibas virzieni,

griba (what, when, whom, will) — kas, kad, kam ir japaveic un griba to paveikt.

Lai gan sesijas var tikt izmantoti dazadi koucinga modeli un metodes, GROW modelis ir
ieteicams pirmaja tikSanas reiz€, uzsakot kadas konkretas problémas risinasanu. Velakas
sesijas, lai virzitu procesu uz priekSu, kouc€ings var sakties un beigties jebkura no GROW
modela posmiem, tacu joprojam ir svarigi atceréties, ka GROW modelim vislielaka vértiba ir
apzinasanas un atbildibas konteksta (Vitmors, 2013, Stober & Grant, 2006).
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Pétijuma ,,Koucinga ietekme uz darba paSefektivitati” visiem 40 — 90 min garaja
koucinga sesija nospraustajiem mérkiem ir jabiit saistitiem ar darbu un darba pienakumu
veiksanu. Lai koucs spetu izvertét koucinga sesijas efektivitati, pec katras sesijas koucs
aizpilda Kouca pasvert&juma anketu, kas tika izstradata sadarbiba ar ICF Latvia

(2.pielikums).

Procediira

Pétijumam uzsakoties, abu pétijuma grupu (eksperimentalas un kontrolgrupas)
dalibnieki aizpildija Darba pasefektivates anketu. ICF sertificétu koucu vadiba kontrolgrupas
dalibnieka izgaja planotas 4 — 6 koucinga sesijas divu lidz trfs m&nesu garuma. Sesiju
biezums tika individuali piemérots katra koucinga dalibnieka iesp&jam un vajadzibam.
P&tijuma nosléguma posma abas pétijuma grupas (eksperimentala grupa un kontrolgrupa)

atkartoti aizpildija Darba pasefektivitates anketu.
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REZULTATI

Apkopojot ieglitos rezultatus, tika iegtti Sadi aprakstosas statistikas raditaji.
Eksperimentalas grupas 23 dalibniekiem N=23 darba paSefektivitates 1.mérfjuma vid€jais
raditajs ir M=4,86 un standarta novirze SD=0,60 un 2.m&rfjjuma vidgjais raditajs ir M=5,17 un
standarta novirze ir SD=0,40. Kontrolgrupas 23 dalibnickiem N=23 darba pasefektivitates
1.mérijuma vidgjais raditajs ir M=4,90 un standarta novirze ir SD=0,49 un 2.mé&rijuma
vidgjais raditajs ir M=4,88 un standarta novirze ir SD=0,46. Aprakstosas statistikas raditaji ir

redzami 1.tabula.

1.tabula
Apraksto$a statistika
Atbilstiba
GRUPAS N M sD normalam
sadalfjumam
Darl_)a_ _pasefek_tlvm‘ite = 23 4,86 0,60
1.merfjums (pirms koucinga)
EKSPERIMENTALA GRUPA . L
Darba pasefektivitate
o _ o’ 23 5,17 0,40
2.mérfjums (pe&c koucinga)
Darl_)a_ pasefektlwtﬁte 23 4.90 0,49
1.mérfjums
KONTROLGRUPA - .
Darl_)a_ _pasefektlvnate 23 4.88 0,46
2.merfjjums

Pielietojot Kolmogorova-Smirnova testu, tika noteikts, ka empiriskais sadalijums
neatbilst normalam sadalijjumam (Pielikums 1.tabula). Nemot véra mazo respondentu skaitu
(N=23), neatbilstiba normalam sadalijumam bija sagaidama. Lai atbildétu uz p&tjjuma
jautajumiem par to, vai eksperimentala grupa (ar koucingu) pastav statistiski nozimigas
atSkiribas starp pirmo un otro mérijjumu un vai kontrolgrupa pastav statistiski nozimigas
atSkiribas starp pirmo un otro mérijjumu, tika izmantots t-tests atkartotiem atkarigu grupu
mérfjumiem (paired-samples t-test) (Ras¢evska& Kristapsone, 2000). Lai atbildétu uz
pargjiem diviem pétijuma jautajumiem par to, vai pastav statistiski nozimigas atskiribas starp
eksperimentalas grupas un kontrolgrupas pirmo m&rijumu un vai pastav statistiski nozimigas
atskiribas starp eksperimentalas grupas un kontrolgrupas otro mérijumu, tika izmantota
dispersiju analize jeb ANOVA (Rascevska & Kristapsone, 2000).

Pétijuma rezultatu apkopojums atklaja, ka eksperimentalaja grupa pastav statistiski
nozimigas atskiribas starp pirmo un otro darba paSefektivitates m&rfjjumu t = -3,23, p< 0,01.
Savukart kontrolgrupa nepastav statistiski nozimigas atskiribas starp pirmo un otro darba

pasefektivitates mérfjumu t = 0,48, p = 0,636.
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Izmantojot dispersiju analizi jeb ANOVA, tika noskaidrots, ka starp eksperimentalas
grupas un kontrolgrupas pirmajiem (p&tijumu uzsakot) darba pasefektivitates mérijumiem
nepastav statistiski nozimigas atskiribas F (1, 44) = 0,041, p = 0,841, bet pastav statistiski
nozimigas atskiribas starp eksperimentalas grupas un kontrolgrupas darba pasefektivitates
otro (pétijumu beidzot) mérijumu F (1, 44) = 5,75, p =< 0,05.

Eksperimentalas grupas 1.mérijjuma (pirms koucings) vid&jais raditajs M=4,86 un
2.mé&rfjuma (p&c koucinga) vidgjais raditajs M=5,17, savukart kontrolgrupas 1.mérjjuma

vidgjais raditajs M=4,89 un 2.mé&rfjuma vidg&jais raditajs M=4.87 (1.grafiks).

1.grafiks

Izmainas darba pasefektivitate

)]

eksperimentala grupa

kontrolgrupa

darba pasefektivitates raditaji
(9}

S

1.mérijums 2.meérijums

Pétijuma rezultati sniedz gaiditas atbildes uz visiem izvirzitajiem petijjuma
jautajumiem: pozitivu atbildi uz jautagjumiem, vai eksperimentalaja grupa (ar koucingu)
pastav statistiski nozimigas atskiribas starp pirmo un otro mérjjumu un vai pastav statistiski
nozimigas atSkiribas starp eksperimentalas grupas un kontrolgrupas otro mérijjumu, un
negativu atbildi uz jautajumiem, vai kontrolgrupa pastav statistiski nozimigas atskiribas starp
pirmo un otro mérijjumu un vai pastav statistiski nozimigas atSkiribas starp eksperimentalas
grupas un kontrolgrupas pirmo mérijumu. Tadejadi pétijuma rezultati norada uz kou¢ingu ka

vienu no darba paSefektivitati veicinoSiem faktoriem.
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DISKUSA

Uzsakot petijumu, eksperimentala grupa un kontrolgrupa tika pielidzinatas pec
demografiskajiem parametriem (dzimuma, izglitibas, darba staza un vecuma), turklat
petijuma rezultati atklaja, ka arT abu grupu dalibnieku darba paSefektivitates raditiji bija
l1dzigi, tas ir, petijjuma sakuma starp tiem netika atrastas statistiski nozimigas atSkiribas. Tas
liecina par to, ka iesakuma eksperimentala un kontrolgrupa iesp&ju robezas un péc
pielidzinatajiem parametriem bija lidzvertigas.

Ka ceréts, statistiski nozimigas atSkiribas netika atrastas ar1 starp kontrolgrupas pirmo
un otro darba pasefektivitates merfjumu, secinot, ka 2 — 3 ménesu laika kontrolgrupas
dalibnieku darba pasefektivitate nav statistiski nozimigi mainijusies. Statistiski nozimiga
atSkiriba tika atklata starp eksperimentalas grupas dalibnieku darba pasefektivitates pirmo
meérjjumu un otro meérjjumu, tas ir, pirms koucinga ietekmes un péc koucinga ietekmes.
Turklat petijuma rezultati atklaj, ka ne tikai pastav statistiski nozimigas atSkiribas starp
eksperimentalas grupas (ar koucinga ietekmi) un kontrolgrupas (bez koucinga ietekmes)
darba paSefektivitates otro merijumu, bet eksperimentalas grupas (ar kouc¢inga ietekmi)
dalibnieku darba pasefektivitates raditaji ir statistiski nozimigi pieaugusi.

Lai gan W.J.Eversa, A.Brouversa un W.Tomika veiktais pétijums ar lidzigu petjjuma
dizainu apstiprinaja pozitivo koucinga ietekmi uz apmierinatibu ar giito rezultatu un
pasefektivitati saistiba ar mérku nosprausanu (mérijumos tika izmantots Cits ietekmes
meérfjumu instruments) (Evers, Brouwers & Tomic, 2006) un §1 pétijuma rezultati sniedz
gaiditas atbildes uz pétijuma jautajumiem, mazas izlases un pétjjuma dizaina dé] nevar
apgalvot, ka izmainas radijis tiesi koucings. Tomér tendencu limen1 var domat, ka koucings
atstaj pozitivu iespaidu uz darba pasefektivitati un petijuma rezultati norada uz koucingu ka
vienu no darba paSefektivitati veicinoSiem faktoriem.

Sis pétijums papildina kou¢inga efektivitates empirisko pétijumu nelielo skaitu
(Jowett, Kanakoglou & Passmore, 2012), turklat ar efektivitates mérijjumiem nepiecieSamo
starpgrupu dizainu un psihometriskiem mérijumiem (de Haan, Duckworth, Birch & Jones,
2013), izmantojot Darba paSefektivitates skalu (Occupational Self-efficacy Scale, Birgit
Schyns, Gernot von Collani, 2002), ko uz latviesu valodu 2004.gada adaptg&jis Ancis Cucurs
(Cucurs, 2004).

Ka §1 pétijuma prieksrociba noteikti ir jamin art GROW modela izmantoSana, kas ir
viena no visbiezak lietotajam metodém strukturétas koucinga sarunas noturésanai (Edgerton

& Palmer, 2005) un jau ieprieks ir veiksmigi izmantots koucinga efektivitates petijumos
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(piem., Green et al., 2007; Spence, Cavanagh, & Grant, 2008 ka minéts Grant, A. M., Green,
L. S., & Rynsaardt, J. , 2010).

Ta ka viens no koucinga efektivitati ietekmgjosajiem faktoriem ir kouca kvalifikacija
(DeHaan, Duckworth, Birch & Jones, 2013), ka §1 p&tijuma prieksrociba ir jamin sadarbiba ar
ICF Latvia, jo tiesi ICF sertificétie kouci veica kouc¢inga sesijas. Taja pasa laika nepietiekama
kvalifikacija var biit par pamatu koucinga sadarbibas partraukSanai, nemot véra, ka lielakai
dalai koucu nav ieteicama psihologa izglitiba (Grant & Cavanagh, 2007) un tie ir izgajusi
tikai divas Latvija pieejamas, salidzinosi 1sas un virspusigas koucu apmacibas. Nepietickama
kvalifikacija apvienojuma ar nesp&ju izveidot pozitivas koucinga attiecibas ar1 var biit par
dalibnieku dalibas petijuma partraukSanu péc 1 vai 2 koucinga sesijam (DeHaan, Duckworth,
Birch & Jones, 2013). Sakotngji dalibai pétijuma (kontrolgrupa ar koucinga ietekmi) pieteicas
43 dalibnieki, diemz€l dazadu personisku un ar izmainam parstavétas organizacijas struktiira
u.c. iemeslu dél, petijuma eksperimentalas grupas planotas koucinga sesijas izgaja tikai 23
dalibnieki.

Ka vel vienu no iemesliem dalibas partrauksanai petijuma var min&t kouc¢inga ka
attistibas metodes nepiemérotibu dalibnieku vajadzibam (Leonard-Cross, 2010) un/vai
dalibnieku vispargjo pasefektivitati (DeHaan, Duckworth, Birch & Jones, 2013) jeb individa
parliecibu saviem sp&kiem sasniegt nosprausto mérki. Ari mazais dalibnieku skaits un
dalibnieku neatbilstiba normalam sadalfjumam ir minami ka p&tfjuma rezultatu negativi
ietekmgjosie faktori. Iesp&jams, ka $ads p&tijums, aptverot plasaku respondentu skaitu,
sniegtu atSkirigus rezultatus.

Lai gan $aja pétijjuma tapat ka W.J.Eversa, A.Brouversa un W.Tomika koucinga
efektivitates pétijuma (Evers, Brouwers & Tomic, 2006) tika izmantots starpgrupu dizains ar
divam grupam (eksperimentalo grupu ar kou¢inga ietekmi un kontrolgrupu bez ietekmes), lai
parliecinatos, ka tieSi koucinga ietekmé ir paaugstinajusies darba pasefektivitate, atkartotos
pétijumos biitu jaizmanto tris grupu petijuma dizains. Papildus kontrolgrupai (bez ietekmes)
minétais p&tijuma dizains ietvertu diva veida ietekmes — kou¢ingu un apmacibu, parrunas vai
vel cita veida ietekmi. Ar1 bez koucinga ietekmes uzvediba mainas un individi macas, lai gan
potenciali tas notiek 1enak, neka ar koucinga starpniecibu. Petijumi, kas izslédz kontrolgrupu
(un grupas ar cita, ne kouc¢inga ietekmi) riské parak lielu nozimi pieskirt kouc¢ingam ka
izmainu veicinatajam (Smither, London, Flautt, Vargas & Kucine, 2003).

Nemot véra veikta petijuma stipras un vajas puses, petijjuma rezultati sniedz atbildes
uz visiem sakotngji izvirzitajiem pétijuma jautajumiem, un tendencu Iiment apstiprina
kouginga ka viena no darba pasefektivitati veicinodiem faktoriem. Sadi p&tfjuma rezultati ir
praktiski pielietojami darbinieku darba pasefektivitates paaugstinasanai, kas organizacijam
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sniedz pievienoto vertibu — paaugstinatu darbinieku efektivitiati, produktivitati (Heslin, 1999)
un spécigu motivaciju sasniegt meistaribu un nodemonstrét kompetenci (Fazey & Fazey,

2001).
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SECINAJUMI

Veicot zinatniskas literatiiras apkopojumu par koucinga, ta efektivitati un saistibu ar
darba pasefektivitati, var secinat, ka $ie p&tijjuma rezultati saskan ar citiem pétjjumiem par
koucinga efektivitati un ta pozitivo ietekmi uz darba pasefektivitati. Vairums pétijumu ir
atklajusi pozitivu saistibu starp koucingu un produktivitati, pasapzinu u.c. Salidzinosi mazak
pétfjumi ir veikti par koudinga un darba paSefektivitates saistibu. ST starpgrupu pétijuma
meérkis bija noskaidrot, vai koucings veicina darba paSefektivitati. Lai gan p&tijuma rezultati
sniedz ceretas atbildes uz pétjjuma jautajumiem un atklaj statistiski nozimigu atskiribu starp
eksperimentalas grupas (ar koucinga ieteikmi) un kontrolgrupas (bez ietekmes) otro
mérjjumu, tai skaita eksperimentalas grupas darba paSefektivitates paaugstinasanos
saltdzinajuma ar kontrolgrupu, mazas p&tijuma grupas un petijuma dizaina d&l nav iesp&jams
apgalvot, ka tiesi koucings ir ietekmgjis darba paSefektivitates raditajus. Ta ka koucings un
koucinga efektivitate Latvija lidz Sim nebija pétita, §1 petjjuma rezultati ir labs pamats, lai
turpinatu koucinga efektivitates petijumus. Lai parliecinatos, par koucinga pozitivo ietekmi
un darba paSefektivitati ieteikums atkartotiem pétjjumiem biitu izmantot tris grupu pétijuma
dizainu, papildus kontrolgrupai (bez ietekmes) veidot divas eksperimentalas grupas ar diva
veida ietekmém — koucingu un apmacibu, parfunam vai vél cita veida ietekmi, palielinat
pétijuma grupas un pétijuma iesaistit koucus ar lidzvertigaku kvalifikaciju un koucinga
pieredzi. Sadi kouc¢inga pétijumi visnotal] palidzétu ieviest lielaku skaidribu pretrunigajos

viedoklos par koucinga lietderibu un efektivitati.
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PATEICIBAS

Vislielako pateicibu §1 p&tijuma tapSana es vélos izteikt visai personala vadibas
konsultaciju uznémuma Talentor Latvia komandai un Tpasi tas vaditajai, briniskigai kolegei
un izcilam koucam - Katrinai Oslejai. Bez Tava atbalsta, vadibas un profesionala pieméra tas

nebiltu bijis iesp&jams.

Sirsnigs paldies arT manai darba vaditajai Inesei Muzikantei par pozitivo attieksmi un
iedro$inajumu, profesionalo skatijumu un sniegtajam vadlinijam, kas palidzgja virzities uz

priekSu un turéties uz izveleta cela.

Un visbeidzot es vélos pateikties ICF Latvia kou¢iem, kas paveica pétijuma praktisko
dalu. Es loti ceru un ticu, ka $is petfjums ir tikai iesakums koucinga efektivitates petijumiem
Latvija un miuisu kopiga sadarbiba veicinas kouc¢inga kvalitati un pielietojumu plasaka

sabiedribas dala.
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1.PIELIKUMS: DARBA PASEFEKTIVITATES ANKETA

Darba pasefektivitates skala

Jusu darba stazs gadi Jasu izglitibas lTmenis
Jlsu vecums gadi Jasu dzimums

Jums tiek piedavati dazadi izteikumi par darbu. Lidzu, uzmanigi izlasiet katru apgalvojumu un
novértgjiet no 1 (pilntba nepiekritu) Itdz 6 (pilntba piekritu), cik liela méra tas atbilst Jums. Apvelciet
Jums atbilsto$ako atbildi!

1 2 3 4 5

1 Ja es kaut ko ieplanoju saistiba ar savu nakotnes darbu, 1 2 3 4 5
es spéju to Tstenot.

2 Viena no manam problemam ir ta, ka nespéju piekerties 1 2 3 4 5
darbam, kad tas ir nepiecieSams.

3 Es reti sasniedzu mérkus, ko izvirzu saistiba ar darbu. 1 2 3 4 5

4 Kad darba rodas neparedzétas problémas, man ne Tpasi 1 2 3 4 5
labi izdodas tikt ar tam gala.

5 Es izvairos darba apgit jaunas lietas, kad tas skiet 1 2 3 4 5
parak gratas prieks manis.

6 Kad darba kaut kas neizdodas uzreiz, es neatlaidigi 1 2 3 4 5
méginu atkal.

7 Es nejitos dro$s par savam profesionalajam spéjam. 1 2 3 4 5

8 Saistiba ar darba jautajumiem es jatos saméra 1 2 3 4 5
parliecinats par sevi.

9 Kad darba kas neizdodas, es atri atsakos no ta. 1 2 3 4 5

10 Es neesmu spéjigs tikt gala ar lielako dalu problému, 1 2 3 4 5
kas rodas mana darba.

11 Pieliekot pales, es vienmér spéju tikt gala ar problémam, 1 2 3 4 5
kas saistitas ar manu darbu.

12 Pateicoties manai attapibai, es zinu, ka rikoties, ja darba 1 2 3 4 5
rodas neparedzétas situacijas.

13 Sastopoties ar grutibam darba, es parasti atrodu kadu 1 2 3 4 5
risingjumu.

14  Es speju saglabat mieru, kad jasaskaras ar gratibam 1 2 3 4 5
darba, jo palaujos uz savam spéjam.

15 Kad darba nakas saskarties ar kadu problému, es 1 2 3 4 5
parasti spéju saskatit vairakus risinajumus.

16 Esmu parliecinats, ka darba spétu efektivi tikt gala ar 1 2 3 4 5
negaiditam situacijam.

17 Lai kas arT notiktu mana darb3a, es parasti spéju tikt ar to 1 2 3 4 5
gala.

18 Pieredze, ko esmu uzkrajis sava lidzSinéja darba, ir 1 2 3 4 5
mani labi sagatavojusi profesionalajai darbibai nakotnée.

19 Es sasniedzu mérkus, ko izvirzu sev saistiba ar darbu. 1 2 3 4 5

20 Es jutos gatavs izpildit lielako dalu prasibu, kas man tiek 1 2 3 4 5
izvirzitas darba.
Paldies par Jusu atsaucibu!
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2.PIELIKUMS: KOUCA PASVERTEJUMA ANKETA

ICF

LATVIA

Pétijuma Koucinga efektivitate attieciba pret
darba pasefektivitati

Kouc¢a pasvertéejuma anketa //

Klienta vards (tel., e-pasts)

Datums: 20 Kopé¢jais sesijas laiks Sesija Nr.

1. Sesijas mérkis un kontrakts (galvena téma)

2. Ka klients véerté savu sniegumu péc iepriekséjas sesijas (cik efektiva ta ir bijusi)? (1 — vaji, 10 — spécigi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O a O O O O O O a O

3. lzmantotais panémiens (vingrinajums) un ta efektivitate mana skatijuma (1 — vaji, 10 — spécigi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

| | O O O O O O O d

4. Kouca pozicija (spéja saglabat neitralitati) (1 — vaji, 10 — spécigi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O a O

5.Atgriezeniska saite sev - Kas izdevas labi?

6. Prognoze, cik efektiva biis klienta darbiba péc Sis sesijas? (1 — v3ji, 10 — spécigi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O d d

7. Piezimes nakosai sesijai ar So klientu:

8. Kas man bitu nepiecieSams augstakai efektivitatei?
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