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St Spring  Valley
avizes numura téma
ir coaching. Latvija
uznémumi  arvien
vairak uzmanibu
velta tam, ka ar
esosiem  resursiem
sasniegt maksimalu rezultatu un ka coaching
var veicinat biznesa efektivitates
paaugstinasanu un darbinieku potenciala
attistibu.

Saja avizé més piedavajam dzilaku ieskatu par
coaching ka ari dazadu uznémumu un nozaru
parstavju viedokli par coaching un ta
ieguvumiem ieviesot un izmatojot coaching
uznémuma. Spring Valley veiktas aptaujas
rezultati sniedz vairaku uznémumu vaditaju
redzéjumu par coaching loma vinu ikdienas
darba.

Kas ir coaching?

Coaching ir viena no Sodienas vaditaja
kompetencém, kas lauj vinam stradat
efektivak ar darbiniekiem, komandu, ka ari
planot biznesa darbibu. Coaching var
raksturot ka vadibas instrumentu, kur ipasa
nozime tiek pieskirta apzinasanas
veicinasanai, meérku izvirzisanai un spéjai
uznemties  atbildibu, kur viens no
pamatnosacijumiem gan vaditajam, gan
darbiniekam ir brivpratibas, uzticésanas un
atklatibas princips. Coaching palidz veidot
atklataku un veiksmigaku komunikaciju starp
vaditaju un darbiniekiem. Vaditajs atbalsta un
iedrosina, uzticot darbiniekiem pilnvaras un
daloties atbildiba.

Coaching raksturo tas, ka reti kad tiek sniegtas
pamacibas vai "gatavas receptes”. Coaching
pamata ir aktiva klausisanas, atgriezeniskas
saites sniegsana un dazadas jautajumu
tehnikas, kas tiek izmantotas sarunas laika, lai
noteiktu mérkus un izstradatu nepiecieSamos
solus to sasniegsanai. Pamata ideja balstas uz
pienémumu, ka darbinieks ir vértiba un vina ir
visi resursi, lai pats sasniegtu izvirzitos
mérkus.

Coaching nozime uznémuma.

Coaching ir svariga organizacijas attistibas
sastavdala, tomér coaching viens pats nevar
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darbinieka
attistibu. Uznémumiem, kuri plano ieviest
kadu no coaching limeniem (skat. 2. att.),
jarékinas ar laika un finansu investicijam, ka
ari ar parmainam, kas sekos. Tacu 3is naudas
un laika ieguldijums darbiniekos atmaksasies
ar laiku, jo uznémumam tas nodrosina:

aizstat  planveidigu resursu

- mérktiecigaku attistibou un
vadibu,

- uz sasniegumiem orientétus, motivétus un
parmainam gatavus darbiniekus,

- lielaku elastibu  reagéjot uz
parmainam,

- paaugstinatu darba efektivitati, uzlabotu
pardosanu un klientu apkalpo3anu.

personala

tirgus

Vaditajam tas, savukart, |auj:

- parmainu procesu vadit ta, lai darbiniekiem
tas ir saprotamaks un pienemamaks,

- kopigi ar darbinieku noteikt vina
individualos mérkus, kas saskan ar
uznémuma mérkiem, kur atbildibu par 3o
mérku sasniegsanu uznemas darbinieks,

- attistit darbinieku, lai tas savu potencialu
maksimali izmantotu uznémuma laba.

10 svarigakie
ieviesanas faktori

veiksmigas coaching

Arvien vairak uznémumi vélas ieviest coach-
ing sava uznémuma ka kultaru. Uznémumiem
Sodien tas ir liels izaicingjums. Coaching ir
atzits ka lielisks veids un instruments vaditaja
ikdienas darba. Taja pasa laika, ta ir jauna
disciplina un vél trakst praktisku un reélu
ieteikumu, ka vispiemérotakaja veida coach-
ing ieviest uznémuma. Londonas Biznesa
skola sadarbiba ar daudzam citam
organizacijam, veica visaptverosu pétjjumu
par to, ka dazadu nozaru uznémumu vaditaji
un pasaulé vadosie coach raksturo veiksmiga
coaching ievieSanas kritérijus. Rezultata tika
minéti 10 faktori, kas nepieciesami veiksmigai
coaching ievie$anai organizacija (skat. 1. att.).

Uznémuma izpratne par
coaching
Sistémiska pieeja

Piemérotaka coaching
ieviesanas izvéle

Win-win situacija visam
iesaistitajam pusém

Optimala saskana ar
uznémuma stratégiju

Veiksmiga
coaching
ieviesana
uznémuma

Top-menedZmenta
iesaistisana
Pozitivs coaching imidzs
uznémuma

Att. 1. Veiksmiga coaching ievie$anas faktori péc F. Bresera
(F. Bresser)

Pilnigs coaching koncepta

caurspidigums

Efektiva, bet piesardziga

izvértésana

Kvalitate un integritate visos

imenos

Piemérotaka coaching ieviesanas veida
izvéle

Mana pieredze rada, ka Latvija 3obrid ir
dazadas pieejas coaching ievie$ana. Vieni
tiecas veidot coaching kultGru organizacija,
citi savukart sagatavo savus vaditajus, lai vini
ka coach varétu stradat ar saviem
darbiniekiem.

Neatkarigi no ta, kada limeni tiek ieviests
coaching, ir svarigi, lai tas batu apzinats un
meérktiecigs |émums, jo katram limenim ir savi
nepiecieSamie instrumenti un ievieSanas
specifika. Kada limeni coaching tiks ieviests,
lielda méra ir atkarigs no ta, ko uznémums no
coaching grib iegut un kadi priek$noteikumi ir
nodrosinati katram no coaching ieviesanas
limeniem. Lai izvélétos atbilstosako coaching
ievieSanas limeni, ir svarigi apzinaties ta
stipras un vajas puses. Biezi daudzos
uznémumos trakst tiesi $i apzinata coaching
ievieSanas limena izvéles. Médz gadities, ka
coaching limeni viens no otra netiek skaidri
atdaliti, vai ari tos biezi jauc. Pieméram,
vaditajs ka coach un coaching ka vadibas stils.
Ja vaditajs ka coach ik pa laikam ienem coach
lomu un ar saviem darbiniekiem notur
individualas coaching sesijas, tad coaching ka
vadibas stils nav tiesi aktivs ka coach, tacu
vina vadibas stils balstas uz coaching pamat-
principiem: aktivo klausisanos, jautajumu
uzdos$anu, atbildibas nodosanu darbiniekiem,
ticibu darbinieka potencialam un resursiem.
Coaching kultira uznémuma ietver sevi
parasti ari visus paréjos coaching ievieSanas
limenus. Lidz ar to coaching pamatnostaja -
savstarpéja uzticésanas un ciena, vélme
pilnveidoties un uznemties atbildibu - klast
par uzpémuma vértibam, kas attiecas uz
ikvienu un veicina katra atbildibu.

Comp V2
Do g

Q & £
%';'gki “{\b“’ \‘E §‘
ey, Vaditajs ka coach 349? .
5 e
K4 hind we®

4oy Individualais coa¢

20Uy

o chind
S 0aching sevis <%

Att. 2. Coaching ievie$anas limeni péc F. Bresera (F. Bresser)
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= Eksperti par coaching

Viktorija Veisa
Nordea Bank Finland
Plc Latvijas filiales
persondla dalas
vaditaja

Kada ir coaching
nozime Jisu uzné-
muma kultara?

"It's all about people”
ir viena no trim
“Nordea Bankas”
pamatvértibam, savukart, coaching ir atzita
par vienu no piecam obligatajam vaditaja
kompetencém. Misu gadijuma coaching ir
darbinieku attistiSanas pamats, kas tiek
izmantots gan ikdienas darba, gan parrunu
laika, gan ipasi sarezgitu situaciju risinasana.

Ka Jus raksturotu, kas ir coaching?

Domaju, ka coaching ir iesp&jams salidzinat ar
izteikumu - "iedot makskeri, nevis zivi". Més ar
coaching saprotam vaditadja un darbinieka
parrunas 1:1, kuru laikd darbinieks iemacas
atrast risindgjumu pats, nevis sanemt tiesas
atbildes uz saviem jautajumiem no vaditaja.
Coaching laika vaditajs palidz apgut
jautajumu risinasanas tehniku un maca
darbiniekam maksimali izmantot jau esosas
zinasanas.

Kadas jomas tiek izmantots coaching?
Visbiezak coaching tiek izmantots darbinieku
vadisana ikdiena. Diendiena rodas daudzi
jautajumi, kurus darbiniekam jarisina, un
viena no bieZi sastopamam reakcijam 3aja
situacija ir darbinieka vélme uzzinat atbildi
pasam neieguldot parak daudz darba tas
atrasana.

Lai veicinatu veiksmigaku un atraku lémumu
pienemsanu, darbinieka attistibu, ka ari
palielinatu vaditaja iespéjas delegét arvien
plasaku jautajumu spektru, més izmantojam
coaching.

Minéto kompetenci vaditaji izmanto ari
pavisam ikdieniskas situacijas — konkrétas
darbinieka uzvedibas analizésana. Situacija,
kurd batu vélams rikoties savadak neka to
darijis konkréts darbinieks, tiek parrunata
individuala saruna, kuras laika darbinieks pats
nonak pie secinajuma, kapéc batu vélams
rikoties citadi un ka tas bitu ieguvums visam
pusem.

Coaching tiek izmantots ari ikgadéjo parrunu
laikd par darba kvalitati un attistibu, -
analizéjot darbinieka sniegumu un iespéjas to
uzlabot, ka ari veicot nakotnes darbu
planosanu un prioritasu noteikSanu.

Ko butu svarigi zinat vaditajam, pielietojot
coaching?

Batu svarigi apzinaties, ka coaching nav
"zales" pret visam kaitém. Tas nav jaizmanto
vienmér un visur - ir situacijas, kuras
visefektivakais vadibas instruments joprojam
ir un paliek instruktaza vai vienkarsas, tiesas
un konkrétas atbildes sniegsana.

Coaching ir instruments, kas prasa no vaditaja
sakotnéji ievérojami lielaku laika ieguldijumu
un dod rezultatu tikai ilgtermina, bet iegatais

rezultats ir ievérojami kompetentaks -
patstavigaks darbinieks ar augstaku darba
efektivitati. Mdasuprat Si  investicija sevi
attaisno.

Ka darbinieki vérté coaching ievieSanu?
Darbinieki coaching ievieSanu atseviski
nevérté, jo tas ir tikai dala no masu darbinieku
vadibas sistémas. Masu gadijuma darbinieki
vérté savu tieso vaditaju un savas attistibas
iespéjas organizacija. Abos raditajos mums ir
bijis augsts novértéjums lidz Sim un planojam,
ka coaching aktualizésana to vél vairak
paaugstinas.

Kas, Jasuprat, ir veiksmiga coaching rezultats?
Veiksmiga coaching rezultats ir sasniegti
planotie mérki vai sasniegts rezultatu uzlabo-
jums.

Darbinieku vadiba un tas efektivitates celsana
nav pasmérkis, bet gan abam pu sém intere-
santas sadarbibas veicinasana. Jo veiksmigaks
konkréts darbinieks, jo stiprak uznémums
kopuma. Jo stiprak uznémums kopuma, jo
drosak darbinieks jatas sadarbiba ar mums.

Kas, Juasuprat, ir
rezultats?
Veiksmiga coaching rezultats ir sasniegti
planotie mérki vai sasniegts rezultatu uzlabo-
jums.

Darbinieku vadiba un tas efektivitates celsana
nav pasmérkis, bet gan abam pusém intere-
santas sadarbibas veicinasana. Jo veiksmigaks
konkréts darbinieks, jo stiprak uznémums
kopuma. Jo stiprak uznémums kopuma, jo
drosak darbinieks jatas sadarbiba ar mums.

veiksmiga coaching

Dace Jasmane
AAS Balta
Persondla direktore

Vai Jas isi varat
pastastit, kada ir
coaching loma Jasu
uznémuma?

“Balta” ir apdrosi-
nasanas kompanija,
kas pasaules limeni
ieklaujas RSA
apdrosinasanas uznémumu grupa. Es piekritu
loti daudziem saviem kolégiem, ka mums
Latvija vél pilniba nav izprotams, ko nozimé
vards coaching. “Baltas” darbibas pamata ir
darba snieguma vadibas kultara, kur coaching
ir viena no sastavdalam. Més palidzam
darbiniekam saprast, kas ir tas lietas, kas
vinam padodas, ko varétu darit vél labak un ka
palidzét pasam rast risinajumus.

Madsu uznémuma vaditaji strada ar savu
darbinieku nevis dodot tieSus noradijumus -
ka, ko darit , bet kopa ar darbinieku censas
izprast situaciju, meéginot palidzét vinam
pasam atrast vispiemérotako risinajumu
konkrétajai situacijai, sevis attistibai vai kada
darba pienakuma veik3anai. Galvena ideja ir
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palidzét darbiniekam attistities, meklét
vislabakos risindjumus un sasniegt labakus
rezultatus, lidz ar to sanemt lielaku atalgo-
jumu.

Ka Jis raksturotu, cik liela méra vaditaji
izmanto coaching darbinieku motivacijas
veicinasanai un resursu apzinasanai?
Latvija un ari “Balta” coaching ir saméra jauna
metode. Var teikt, més ari vél macamies, kas
tas ir un ka to reali izmatot praksé.

Mums uznémuma ir kolégi, kas loti veiksmigi
un profesionali izmanto coaching, un no
kuriem meés varam skatities, macities,
konsultéties un prasit padomu. Més esam
izveidojusi vadibas attistibas programmas
dazada limena vaditajiem, kuras visas ir
ieklauts  coaching.  Augstaka  limena
vaditdjiem mums ir speciala RSA grupas
limeni veidota coaching vaditaju attistibas
programma. Taja ir divu dienu teorétiskas un
praktiskas nodarbibas. Grupas limeni tiek
atrasts ari coach, ar kuru kopa strada, lai
attistitu savu coaching kompetenci. Péc divu
ménesu kopiga darba tiek analizétas tas
attistibas lietas, kas $aja laika ir notikusas, ka
ari tiek sastadits talakais attistibas plans, kada
veida stradat ar savu coach un pilnveidot
savas coaching spéjas.

Vai varétu teikt, ka Jums “Balta” ir
"atslégas cilvéki”, kas strada ka coach?
Tads formals coach amats mums uznémuma
nav. Parsvara vaditajs strada ar saviem
darbiniekiem, izmatojot coaching. Més
personala struktdrvieniba esam ar So gadu
ieviesusi tadu amatu ka personala biznesa
partneris, jeb angliski HR Business partner,
kura viens no uzdevumiem ir stradat ar
augstaka, vidéja un zemaka limena vaditajiem
tiedi ka coach, lai palidzétu vaditajiem attistit
vaditaja spéjas, tai skaita ari coach pasibas.
Atseviskas caoch amata vienibas ari RSA
grupas ietvaros nav, bet mums var nozimét
caoch grupas limeni. Tie parasti ir pieredzéjusi
vaditaji ar lielu coaching pieredzi.

Vaditajs ka coach, kas ir ta stipras puses un
kur ir robeza, kad sakat, Seit coaching
nevaram izmatot?
Vaditajam ir jabut plasa profila specialistam.
Atbilstosi situacijai un tam, kads ir darbinieks,
jaatrod piemérotakais veids, ka rikoties. Ja
meés runajam konceptuali - vaditajs ka coach
- tad lielakais pluss ir tas, ka tas palidz
darbiniekam pasam atrast risinajumu, par ko,
savukart, darbiniekam ir lielaks prieks, jo tas ir
vina risindjums. Lidz ar to darbinieks gust
lielaku gandarijumu. Prieks par saviem
rezultatiem ir liels ieguvums, kas motivé
cilvékus. Coaching minuss ir tas, ka tas tomér
ir process ilgaka laika perioda. Ja ir kada
ekstréma situacija, kad ir japienem atrs
[émums, tad 3aja gadijuma vaditajs vairs
nevar bat coach. Es pielauju, ka tada situacija
vaditdgjam ir jadod tieSi noradijumi, ka
jarikojas. Japienem |émums un japasaka, ka
més daram ta.

Turpinajums 5.Ipp.
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Jus jau minéjat, ka vaditaji coaching
labprat izmantotu, tomér laika trilkums un
atru lémumu pienemsana prasa ko citu.
Cik liela méra Jasu uzpémuma izmanto
coaching, mentoringu, konsultésanu un
kur ir to robezas?

Darba snieguma vadiba Balta ir ieviesta un
darbojas jau noteiktu laiku. Pateicoties tai, ir
uzlabojusies rezultati, darbinieki jatas vairak
noveértéti un iesaistiti, lidz ar to vini ir atvértaki
arl $aja parmainu bridi un ekonomiskaja
situacija. Ir grati pateikt, kada ir labaka
metode - coaching, mentorings vai
konsultéSana -, jo biezi vien to ir grati noskirt.
Ja ir situacijas, kuras atri japienem |émums,
vaditdji to dara un tas tiek atbalstits. Coaching
vairak tiek piemérots tados procesos, kur
japalidz darbiniekam attistities, saprotot to,
ka cilvéeks nemainas viena diena, vai viena
meénesi. Coaching izmantojam, lai
darbiniekam palidzétu izprast, kas ir tas lietas,
kuras vin$ jatas spécigs un kuras vins var
izmatot sava ikdienas darba, ka ari apzinaties
to, kas vinam varbut ikdienas darba traucé un
pie kuram vajadzétu piestradat. Tada veida
palidzam darbiniekam mainities un uzlabot
savus darba rezultatus. Tam ir vajadzigs laiks.
Mums ir prakse, ka vaditaji atkariba no
struktdrvienibas lieluma un noslogotibas
satiekas ar savu darbinieku reizi nedéla, reizi
divas nedélas vai reizi ménesi. Vaditaji gatavo-
jas §im sarunam, lidz ar to pardoma, kas ir tas
vadmotivs, ka stradat ar katru konkréto
darbinieku.

Ka darbinieki uztver sadu pieeju?

K& jau mingju, vaditajam ir janem véra
konkréta situacija un konkrétais darbinieks.
Tadu aptauju, ka tiek uztverts coaching, més
neesam veikusi. lkdiena més to varbat ne
vienmér saucam par coaching, bet saprotam
péc ta, ka vaditajs strada ar darbinieku. Mums
ir ikgadéja darbinieku aptauja, kura ir
jautajumi par vaditaja darbu ar darbinieku.
Gan $is aptaujas rezultati, gan ikdienas darba
gata atgriezeniska  saite liecina, ka
darbiniekiem patik, ka vaditajs ar viniem
tiekas un dod gan pozitibo, gan varbdt ne tik
pozitivo vértéjumu. Viniem 3is sarunas liekas
loti vertigas, jo tas palidz viniem pasiem
domat lidzi. Coaching sesijas jau nebeidzas
taja mirkli, kad beidzas saruna. Darbinieks
iziet no telpas ar domam, kas turpinas.
Darbinieki, kuriem tas interesé un kuri ir
motivéti sada veida stradat, vérté So pieeju
loti augstu. Darbinieki, kuri ir pieradusi veikt
darbu péc konkrétiem noradijumiem, kas un
ka ir jadara, un sekot precizam instrukcijam,
coaching varbat tieSam apmulsina. Vini apjuk
un nezina, ko $ada situacija darit. Vaditajam ir
japiemérojas sadiem darbiniekiem un jaatrod
atbilstosakais veids, ka risinat konkrétos
jautajumus.

Kada ir Jasu vizija par to, ko Jis vélétos
sasniegt ar coaching sava uznémuma?

Més esam biznesa uznémums un, ar coaching
palidzibu més varam sasniegt labakus biznesa
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rezultatus. Ar coaching palidzibu més gribam

atrast to veidu, ka maksimali iesaistit
darbiniekus un caur individualo attistibu
panakt kopiga mérka sasniegsanu.

Par ko varétu domat tie uznémumi, kas
doma coaching ieviest ari saviem
vaditajiem un darbiniekiem, ar ko sakt?
Protams, lai més saprastu, vai 1 pieeja strada
vai nestrada, vajadzétu sakt pamatzinasanam
par coaching. Nevajadzétu baidities izmantot
jaunas metodes darbinieku attistiba un
iesaistisana. Drosi vien sakuma ir neizbégami
art klupsanas akmeni, tomér nevajag padoties
pie pirmajam neveiksmém, bet gan analizét,
kas bija tas, ko varéja darit savadak, un domat,
ka to wuzlabot nakotné. Gribu novélét
pacietibu un radoSu pieeju, jo coaching ir
instruments, kas palidz gan attistit
darbiniekus, gan sasniegt uznémuma
rezultatus. Janem véra, ka Jas jau noradijat, ka
ne visiem darbiniekiem un ne visas situacijas
$1 metode ir vienlidz veiksmigi izmantojama.
Vienmeér, ka ar jebkuru citu metodi, ir jaizvérté
tas lietderiba un atbilstiba situacijai.

Gitana Davidsone
Konsultaciju
uznémuma SIA
“O.D.A."
(Organization
Development
Academy) vaditdja un
organizaciju
attistibas konsultante

| Ka Jas raksturotu,

kas ir coaching un
kapéc tas paliek arvien popularaks?
Coaching varétu formulét ka individualas vai
grupas attistibas metodi, kas konsultativa jeb
sarunu procesa palidz darbiniekam labak
saprast savu redzéjumu par kadu jautajumu
vai problému, lai meklétu risingjumu S3ai
situacijai. Tomér robezas starp coaching un
citam metodém ir loti neskaidras. Dazkart
konsultésana, ti. padomu dosana,
psihologiska atbalsta snieg3ana vai eksperta
konsultacijas ari tiek klasificétas ka coaching.
Tomér, manuprat, tas nav coaching, un es to
vélétos nodalit no citam metodém.

Kur ir ta robeza starp coaching,
konsultésanu un psihologisko atbalstu, ar
ko tie atSkiras?

Varbut coaching varétu skaidrot, ziméjot divas
asis un mekléjot coaching vietu uz tam. Viena
ass butu téma, par ko notiek saruna, kur viena
ass gala jautdgjumu grupa ir saistita ar
profesionalo attistibu, pieméram, jautajumi,
kas saistiti ar biznesa veidosanu, vaditaja
lomu, kd nospraust sava amata robezas, bet
otra gala - jautajumu grupa ir saistita ar
personigo attistibu. Coaching atskiriba no
mentoringa vai konsultésanas var ietvert abus
$os jautajumu spektrus gan profesionalo, gan
personigo attistibu. Otra ass, ar ko coaching
atskiras no citam metodém, ir pieeja — cik
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tiesa vai netiesa ir iedarbiba uz klientu. Es pati
atbalstu to, ka coaching ir nedirektivs. Taja ir
vairdk jautdjumu, iedrosinasana, kas lauj
cilvékam pasam nonakt pie risindjuma, nevis
gatavas atbildes - receptes un ieteikumi no
konsultanta puses. To visu saliekot kopa
veidojas coaching.

Jis minéjat profesionalo un personigo
attistibu. Kada ir coaching pievienota
vértiba tieSi biznesa?

Ta ir spéja kombinét abus 3os virzienus —
profesionalo un personibas attistibu, labi
orientéties taja vidé, kas ir aktuala vaditajam.
Manuprat, coaching vértiba ir ta, ka més
nedalam: tagad es runaju par darbu un pats
cilvéks palicis mala, vai tagad més runasim par
tevi ka cilveku un nerunasim par tavu darbu.
Gan pats vaditajs, gan organizacija iegust, ka
coaching procesa var iemacities integrét
personibas un profesionalos resursus un
prasmes.

Cik liela méra pats vaditajs var stradat ar
coaching? Kas ir tie plusi un kas ir tas
robezas, par ko vajadzétu domat? Jo nak
daudzi uznémumu vaditaji un saka: ,Mes
esam dzirdéjusi par coaching, mis tas
interesé, més gribam ari savus vaditajus
apmacit, lai vini ar to var stradat”.
Es piekritu tam, ka vaditajs sava darba var
izmatot coaching elementus un tehnikas.
Tomér ir daudzas situacijas, kad vaditajam
vajag dot pareizas atbildes, tas nozimé -
uznemties darbaudzinataja jeb mentora
lomu. Ja vaditajs var veidot diskusiju, palidzot
darbiniekiem pasiem nonakt pie
risingjumiem, tad bagatinas ari vadibas
prasme un metozu arsenals, kas vienmeér ir |oti
pozitivi. Otram kartam, izmantojot coaching
prasmes, vin$ attista savus darbiniekus un
salidzinosi 1sa laika gust labu rezultatu. Ja
rundjam par karjeras coaching, tad dazkart
kolégis, kur$ uznémuma pats ir gajis cauri
karjeras attistibas ciklam un kur$ parvalda
coaching metodes, varétu “coachot” savu
kolégi par karjeras jautajumiem.
Jarunajam par riskiem, tad, lidzigi ka daudzas
citdas jomas, svariga ir profesionalitate.
Profesionals coach to daris daudz labak neka
vaditajs, kurs grib izmatot coaching, tomér
vinam nepietiek profesionalo coaching
iemanu. Daudziem Skiet, kas tad tur sarezgits -
pamat tehnika ir tik vienkarsa -, eju un daru,
neapzinoties, ka var nodarit launumu. Ja
coaching nenotiek profesionali, tad ar sniega
bumbas efektu uznémuma sakas runas, ka tas
coaching nekas nav. Vai tas ir ari kaut kas tads,
ko darbinieki izjat ka kaut ko nepatikamu.
Ja, es teiktu, ka esmu mazliet skeptiska par to,
ka daudzos uznémumos saka: ,Més ievieSam
coaching kultiru, un tagad visi vaditaji varés
"coachot””. Tomér ir t, ka ne katrs var bt par
arstu un ne katrs var bat par vaditaju, tapat ne
katrs var bat coach. Ir noteiktas personibas
ipasibas un rakstura kopums, kam cilvékam ir
japiemit. Jabat ari motivacijai un vélmei to
darit. Ne visiem $is iezZimes piemit.

Turpindajums 6.Ipp.
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Jis nupat ari minéjat, ka ir ipasibas vai
rakstura kopums, kuram japiemit coach.
Vai Jus varat nosaukt tris lietas, kas
raksturo coach?

Pirmkart, ta ir attieksme un motivacija. Patiesa
interese par otru cilvéku: interese par vinu
pasu un vina attistibu. Coach javada saruna
un sevi, savas intereses vai pienémumi par
otru cilvéku “jaatliek” mala. Centra ir otrs
cilvéks, vina vajadzibas un meérki. Otrkart,
profesionalitates zina japrot pasam sevi
attistit gan coaching metodika, gan jomas, ar
kuram vin$ strada. Treskart, komunikacijas
prasmes: klausisanas, jautajumu uzdosana,
gan teikta apkoposana un sarunas elastiga,
bet vienlaikus mérktieciga virzisana.

Kas butu jazina klientam, darbiniekam vai
vaditajam, pirms vins izvélas coaching?
Pirmkart, jaiepazistas ar coaching metodes
batibu, mérkiem un darba stilu. Biezi vien, un
tas ir art normali, pirmaja saruna daudz laika
abas puses velta attiecibu veidosanai, runajot
par to, ka més stradasim, ko més darisim, ka
tas viss varétu izskatities. Daudzi klienti atzist,
ka sakotnéji nebija gaidijusi, ka viniem daudz
liks paSiem domat, liks nodarboties ar reizém
ne tik patikamo pasanalizes darbu, ka coach-
ing sesiju starplaika bds uzdevumi, kas
jaizpilda, ko vini pasi apnemas veikt. Ta ir
sagatavosana tam, ka bas aktiva mijiedarbiba
un nevis pasivs process, kur coach visu
izstastis, iedos receptes, ko un ka darit.

Kas ir veiksmiga coaching rezultats?
Veiksmiga coaching rezultata abas puses var
pastastit un fiksét uzvediba redzamas
izmainas, kas apliecina, ka coaching sakuma
nospraustie mérki ir sasniegti. Coaching
palidz sasniegt ne tikai tieSos mérkus, bet
biezi vien rodas ari daudzi citi blakus
ieguvumi, par kuriem neviena no pusém
sakuma nenojauta. Vél ka loti pozitivu
rezultatu es vértéju klienta spéju attistibu un
resursu apzinasanos, kas uzlabo attiecibas ar
kolégiem un darbiniekiem. Coaching to sauc
par multiplikativo efektu. Cilvéeki faktiski
iegUst "makskeri”, iemacas dazus no rikiem,
ko pasi péc tam var lietot.

Vai Jas isi varetu pastastit, kada ir Jisu
pieredze coaching?

Sava darba coaching izmatoju divos veidos.
Viens pakalpojums ir individualas attistibas
konsultacijas jeb coaching, ko pasuta vaditajs
pats, vai sazina ar organizaciju, kura vins
strada. Otrkart, més izmantojam coaching
kompleksu vaditaju attistibas programmu
ietvaros. Pieméram, kompetencu
noveértésana iegdto 360° rezultatu
parrunasana notiek, izmantojot coaching
pieeju. Més ari vadam macibas un treninus
vaditajiem par to, ka $o coaching prasmi var
izmantot personala attistiba, sarunas ar

darbiniekiem un karjeras vadibas jautajumos.

Kada ir coaching specifika Latvija un ar
kadam problemam Jas sastopaties,

stradajot ar uznémumiem vai vaditajiem?

Es teiktu, ka pédéjos paris gadus coaching ir
zinama méra modes lieta, jauks nosaukums,
metode ar ko konsultants grib sevi asociét.
Lidz ar to situacija ir diezgan haotiska, jo nav
vienotas izpratnes par to, kas ir coaching ne
no konsultantu, ne no klientu puses. Lidz ar to
cie$ coaching prestizs. Nereti ar coaching
strada cilvéki, kas neparvalda ta metodes. Vini
loti labi strada ka mentori vai konsultanti, bet
ir talu no tas coaching izpratnes, par ko runaju.
Reala prakse ir tada, ka ir dazadu metozu
sajaukums un nav tads istens coaching. Dalai
cilvéeku ar psihologisko izglitibu pietrakst
izpratnes par coaching pieméro3anu vaditaju
konsultésana. Savukart, tiem, kas ir
pieredzéjusi biznesa un sak coaching,
pietrikst psihologisko zinasanu un coaching
metodikas. Bet tas, manuprat, ir laika
jautajums, lai to visu apvienotu.

Coaching raksturojams galvenokart ar to,

ka netiek doti Sie konkrétie noradijumi. Vai
tiesam ir ta, ka coach nesaka neko, ko darit?

Sodien, gan ari nakotné;

organizacija.

avize

Ta gluzi, protams, nav. Faktiski labs coach
parvalda |oti dazadu $o metozu spektru, kura
var bat ari padomi, dalidanas sava pieredzé,
daudz novérojumu un atgriezeniskas saites
dosanas, par to, ko un ka vaditajs stasta.
Spektrs ir |oti plass. Katra zina |oti svarigi ir
apzinaties to robezu un parliecinaties, ka gala
risinajumi un izvéles ir cilvéka pasa veidoti un
nevis coach diktéti.

Varbut Jas vél ko gribétu teikt par coach-
ing?

Varbut vél par to, ko klientam ir batiski zinat.
Nozimigs aspekts ir kontakts ar konsultantu,
ko es saucu par "attiecibu kimiju”. Tas var but
normali, ka sakotnéji neizveidojas kontakts.
Un te gan es teiktu, ka ta ir loti liela coach
atbildiba pietiekami savlaicigi atklat, ka nav si
kontakta, un spert pirmo soli, lai par to runatu.
Tad ir jddoma vai nu par citu coach, vai arl
jadoma par citu piemérotaku attistibas
metodi.

" lespéjas Jusu uznémumam!

Notikumi pasaulé un tepat Latvija ir |oti ietekmé&jusi organizaciju dzivi dazadas biznesa jomas.

Pedéja laika stradajot un tiekoties ar saviem Klientiem redzam, ka

nepieciesams Tpasi fokuséts, atrs un radoss atbalsts, lai

- rosinatu ikvienu organizaciju apzinaties, ka taja ir pietiekami daudz neizmantotu resursu,
radosas domas un talantigu cilvéku, kas spéj nodro3inat veiksmigu organizacijas darbibu gan

Sodien organizacijam ir

- veidotu konstruktivu un atklataku dialogu starp iesaistitajam pusém organizacija - dazadu
limenu vaditajiem un darbiniekiem, klientiem un sadarbibas partneriem, rodot jaunas idejas
un efektivas pieejas, ka risinat sarezgitas $i briza situacijas;

« samazinatu spriedzi, saglabatu darbinieku motivaciju un labvéligu psihologisko vidi

Ja Jums un JUsu organizacijai $ada veida atbalsts ir vajadzigs, tad Spring Valley ka organizacijas
attistibas centrs ir gatavs stradat kopa ar Jums!

Sadarbibas veidi

leguvumi

"Dialogs”
levada vai nobeiguma nodarbiba uznémuma vadibas
sandksmei, samitam, gada nosléguma kopsapulcei.

atklataka komunikacija
darbiniekiem
atgriezeniska saite no dazadu limenu vaditajiem un darbiniekiem par
situacijas vértéjumu, idejam, resursu un potenciala avotiem

starp dazadu limenu vaditajiem un

Uznémuma stratégijas parskatisana parmainu
laika
Semindrs uznémuma vadibai

konstruktiva darba grupu vadisana informacijas apmainai un
iegusanai
laika un emocionalo resursu taupisana

K ikacijau
)

N a parmainu un krizes laika
Seminars visu limenu vaditdjiem un darbiniekiem

izpratne par komunikacijas lomu un komunikacijas veidiem ka
svarigiem parmainu vadisanas instrumentiem
komunikacijas kvalitates uzlabosana uznémuma

Uznémuma struktaras restrukturizaci-

jas un cilvéku resursu optimizacijas procesu
izstradas un ievies$

Konsultacijas uznémuma vadibai

organizatoriskas struktaras efektivitate un izmaksu optimizacija
léemumu pienemsanas procesu uzlabosana

Parmainu vadiba
Semindrs augstaka un vidéja limena vaditajiem

padzilinata izpratne par parmainu procesiem organizacija
apzinat pretestibas iemeslus parmainam un atrast to parvarésanas
iespéjas

Emocionalais atbalsts darbiniekiem un
uzné | iskas krizes laika
Semindrs visu limenu vaditajiem un darbiniekiem

individa emocionalas
meklésana
labvéliga un stabila psihologiska klimata saglabasana uznémuma

spriedzes apzinasanas un risinajumu

Uzne procesu un attistiba
Coaching vidéja un augstaka limena vaditajiem

precizi nodefinéti mérki un aktualas situacijas analize
1sa laika izstradati risinajumi un konkréti soli to ieviesanai, izmantojot
€5030s resursus

Sagatavots Spring Valley, 2008
SIA Spring Valley, Pérses iela 8, Riga, LV-1011

Talr: +371 67365200, fakss +371 67365201, e-pasts: info@springvalley.lv

www.springvalley.lv




A1 VAw

.

m Coaching - ka?

Piedavajam Jums iepazities ar vienu no coach-
ing praktiskiem instrumentiem - GROW
modeli, kas ir Tpasi piemérots sarunam ar
darbiniekiem un ir viegli pielietojams.

Coaching parasti notiek divata. Vaditajam
vajadzétu pievérst uzmanibu, lai coaching
sarunas varétu notikt netraucéti. Biezi par
pamatu sarunam tiek nemts GROW modelis,
kura pamatlicgjs ir pasaulé atzits coach Dzons
Vitmore (John Whitmore).

Svarigakie aspekti darbinieku coaching ir
sekojosi:

veltit pietiekami laika sarunam. Konkréti
parrunat ar darbinieku nepiecieSamos
jautdjumus un problémas un izstradat
vajadzigos ricibas solus,

orientéties uz meérki: visu laiku ir jabat
skaidribai, kas ir josu sarunu meérkis,
sarunas vadit ta, lai darbinieks pats
analizétu savu darbibu un izvirzitu jaunus
mérkus. Jums ka vaditajam péc iespéjas
mazak dot gatavus noradijumus. Ar coach-
ing  palidzibu  veicinat  darbinieka
patstavibu un pasatbildibu un nevis
atkaribu,

galvenokart uzdot jautajumu, kas rosina
darbinieka interesi un aktivitati, un nevis lai
ievaktu jums intereséjosu informaciju.

GROW modelis
Atbilstosie 4 burti atbilst konkrétai modela
fazei.

G = mérka noteiksana (goal setting)

Gan coaching procesam kopuma, gan katrai
konkrétai sarunai ir nepiecieSams noteikt
mérki, ko darbinieks sarunu beigas vélas
sasniegt. Sis mérkis ir galvena sarunu
vadlinija. lespéjamie jautajumi:

Par kadu téemu Js vélétos labprat runat?
Kadu rezultatu Jas labprat vélétos Sis
sarunas beigas?

Péc ka Jas varésiet spriest, ka msu saruna
ir bijusi veiksmiga, ka mérkis ir sasniegts?
Kad Jas gribat, lai tas batu sasniegts?

Kas batu pirmie nepieciesamie soli
vélamaja virziena?

Ko Jas varat darit, lai parak nepiepuloties
sashiegtu starp meérki?

Vai formulétais mérkis ir pozitivi formuléts,
reals, ar pasa spékiem sasniedzams,
pietiekami  svarigs, motivéjoss, par-
baudams?

Vai varétu bat, ka mérka sasniegsanas laika
varétu ciest kaut kas, kas Jums ir vienlidz
svarigi (piem., veicot jaunus pienakumus,
nevareés vairs tik daudz laika veltit gimenei,
brivajam laikam)?

Spring Valley I ‘"I ‘3

R = realitates parbaude (reality checking)

Saja fazé darbinieks, konkréti apraksta

situaciju, ka vins to redz un vérté. Neméginiet

dzirdéto interpretét, bet gan labak pajautajiet
vélreiz, lai batu pilniba skaidrs, ko darbinieks
doma. Mérkis ir, pirmkart, lai JGs ka vaditajs
pats saprastu, par ko konkrétaja situacija ir
runa. Otrkart, lai darbinieks, aprakstot
situaciju, to aptvertu un varbit iepazitu no
citas perspektivas. lespéjamie jautajumi:

Ka Jas raksturotu konkréto situaciju, ka to

raksturotu Jasu kolégi, gimene, draugi?

- Kas notiek tagad? Ko Jus darat (ko, kur, cik
ilgi, kad, ka)?

- Kurus $i téma vél ietekmé?

- Kurs vél zina, ka Jus attieciba uz So tému
vélaties ko mainit?

- Cik liela ir Jasu personiska kontrole par
iespé&jamo rezultatu?

- Kuram vél ir kontrole par to un cik liela
méra?

- Ko Jus lidz sim mérka sasniegSanas laba
esat darijis vai izméginajis?

- Kadi bija rezultati?

- Kas Jus ir atturéjis darit vél vairak?

- Kadi iespéjamie ieksgjie Skérsli vai
personiga pretestiba kavé Jis virzities uz
prieksu?

- Kadi resursi Jums uz doto bridi ir pieejami?

O =iespéjas (options)
Saja posma tiek attistitas jauns idejas un
alternativas ricibas stratégijas. Svariga ir katra
doma un ideja, lai ari sakuma ta varbat var
likties nereala un absurda. Katrai situacijai var
bat vairaki risinajumi, un darbinieks ir tas, kurs
pienem |émumu par vinam atbilstosako
risinajumu. lespé&jamie jautajumi:

- Kadas iespéjas Jis redzat izvirzita mérka
sasniegsana?

- Sastadiet sarakstu ar visam iespéjamajam
alternativam, lieliem un maziem, pilnigiem
un nepilnigiem risindjumiem?

- Ko Jas varétu darit vél papildus?

- Ko Jas daritu, ja jums batu vairak laika un
vairak naudas? Ja Jus butu Sefs?

- Ko Jas daritu, ja Jas ar jaunu komandu
varétu sakt no pasa sakuma?

- Vai Jas veélaties vél citus priekslikumus?
(Sarunas vaditajs savus priekslikumus dod
tikai tad, ja darbinieks to vélas)

- Kas batu, ja Jus vél daritu ...?

- Kads ir katras iespéjas nepieciesamais
ieguldijums un atdeve? Kads labums ir no
Sis iespéjas?

- Kas ir katras iespéjas plusi un minusi?

- Kur$ risinagjums Jums patik vai Skiet
vislabakais?

- Ar kuru risinajumu Jus batu visapmierina-
takais?

Organizacijas Attistibas Centrs

W = kas, kurs, kad? (What, when, who)
Parrunu beigas ir nepieciesams vienoties, kas
konkréti ir darams un lidz kuram laikam. Ari
Seit ir svarigi, lai darbinieks pats izstradatu
savu talako ricibas planu, ka ari kadi soli ir
nepieciesami izvirzita plana sasniegsanai.
leteicams  batu vienosanos  apstiprinat
rakstiski, lai darbinieks varétu sekot lidzi
savam ricibas planam, ka ari izmantot to ka
personisku atskaites punktu paveiktajam.
lespéjamie jautajumi:

- Kadair Jasu izvéle?

- Ar jo Jas saksiet? Ko konkréti Jas darisiet?

- Kad Jas to darisiet?

- Kada méra Jas ar to sasniegsiet izvirzito
mérki?

- Kadi sarezgijumi varétu rasties realizéjot
konkréto izveli?

- Péc kadiem kritérijiem Jis noteiksiet savus
panakumus?

- Kad tiesi Jas saksiet un beigsiet katru
konkréto soli?

- Kad Jas to darisiet?

- Vai JUs to darot sasniegsiet savu mérki?

- Kas Jas varétu atturét realizét izvirzito
merki?

- Kas butu jadara, lai tas nenotiktu?

- Kam batu jazina par Jasu mérkiem?

- Kads atbalsts, palidziba Jums vél ir
nepieciesams un no ka?

- Ka Jas So atbalstu varétu sanemt? Kas tam
nepiecie$ams?

- Ka es varétu Jas atbalstit?

- Noveértéjiet skala no 0 Iidz 10, cik reali ir, ka
tas, ko Jus esat apnémies, Jus reali arl
darisiet (vértiba 7 lidz 8 ir par maz, lai
garantétu iespéjamos panakumus)?

- Kas Jums traucé to visu novértét uz 10?

- Ko Jas varétu darit, lai tuvotos 10?

- Vai Jas vélaties runat vél par kaut ko citu,
vai arf més varam masu sarunu beigt?

Katrai GROW modela fazei ir nepieciesams
veltit pietiekami daudz laika. leteicams ir $is
fazes sarunu laika paturét prata, lai sarunas
noritétu péc iespéjas mérktiecigak.

Mérka noteikSana

Ko Tu vélies?
Téi By
Kas, kuré,_kgd? ;T:;ﬁ:; Realitates kontrole
Ko Tu darisi? Kas paslaik notiek?
lespéjas

Kadas ir Tavas iespéjas?

Att. 3. GROW modelis.
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= Aptauja - coaching
vaditaja ikdienas darba

Lai apzinatu, ka Latvija tiek izmantots un
izprasts viens no Sobrid aktualiem vaditaja
instrumentiem - coaching, organizacijas
attistibas centrs Spring Valley izveidoja Tpasu
aptauju, lai noskaidrotu vaditaju viedokli par
Coaching izmantosanu vaditaja ikdienas
darba.

Coaching izmatosSana

legatie rezultati liecina, ka 70% vaditaji biezi
vai |oti bieZi coaching izmanto uznémuma un
darbinieku individualo mérku noteik3ana un
sasniegsana un  darba  efektivitates
uzlabosana. Coaching ir ari viens no instru-
mentiem vaditaju attistiba, ko atzist 55%
vaditaju. Dalits vértéjums par coaching
izmantosanu  ir  atgriezeniskas  saites
sniegSana un sanemsana un situacijas, ja
nakas sastapties ar darba pienakumu mainu.
Viena dala vaditaju min, ka reti un otra dala, ka
biezi izmanto coaching, lai sniegtu un
sanemtu atgriezenisko saiti. Lidz 3Sim
vismazak coaching tiek pielietots parmainu
vadibas procesa un karjeras planosana. 55 %
vaditaju piekrit tam, ka $adas situacijas coach-
ing izvélas reti vai |oti reti.

Var secinat, ka vaditaji coaching biezak
izmanto mérku izvirzisanai un darba
efektivitates ~ paaugstinasanai.  Karjeras
planosana 3obrid coaching tiek izmantots
retdk. To varétu skaidrot ar to, ka vaditaji
varbt pilniba to neuztver ka savu, bet gan ka
personadla dalas specialistu pienakumu.
Karjeras planosanas joma vaditaji sadarbiba
ar personala dalu varétu veidot sistematisku
pieeju savu darbinieku karjeras attistiba,
tadéjadi labak parzinot savu darbinieku
spéjas un iespéjas. Pozitivais ieguvums batu
tas, ka darbinieku potencialu varétu izmatot
uznémuma ieksiené, piedavajot vairakas

Cik biezi tiek izmanots coaching
zemak minétajas jomas?

Parmainu vadibas procesa

Vaditaju attistiba

Uznémuma un darbinieku individualo
mérku noteikSana un sasniegsana

Darbinieku potenciala attistiba

Karjeras planosana

Darba efektivitates uzlabosana

Darba pienakumu izmainu gadijuma

Atgriezeniskas saites sniegdana un
sanemsana
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horizontalas karjeras iespéjas un samazinot
rotaciju.

Coaching uznémuma

Vaditajiem jautajam, cik liela méra vinu
uznémuma izmanto coaching. 45% no
aptaujatajiem  vaditajiem noradija, ka
uznémuma coaching tiek izmantots reti, 35 %,
ka biezi un 20% noradija, ka pie viniem
uznémuma coaching izmanto |oti biezi.
Vaditaji atzimé, ka lielaka dala darbinieku,
proti, 60%, vértéjums par coaching ir pozitivs.
Kopuma 55% vaditaji min, ka citi vaditaji un
kolégi coaching izmanto reti vai ari |oti reti, ka
ari to, ka vini pasi no sava tiesa vaditaja un
koléga reti kad ir sanémusi coaching. Jautati,
cik daudz vini pasi izmanto coaching, 50%
atbild, ka biezi un 10% loti bieZi izmanto
coaching sava ikdienas darba. Tie vaditaji, kuri
pasi ir sanémusi coaching ta ieguvumu
raksturo pozitivi. Daudzi vaditaji norada, ka
saja procesa pasi ir spéjusi nonakt pie tada
risindjuma un rezultata, kas pasam neienaktu
prata un rezultats ir noturigaks. Tapat vini
atzist, ka pasam jauznemas atbildiba par
pienemtajiem Iémumiem, tomér tas dod
sajutu, ka tev uzticas, ir gandarijums par
paveikto, nostiprinas ticiba saviem spékiem
un celas pasapzina, rodas iedvesma un
motivacija. Coaching rezultata vaditaji klast
patstavigaki ar citu jautajumu risinasana, kas
kopuma ietekmé uznémuma izaugsmi un
kompetencu pilnveidosanos.

Tendence ir, ka uznémumos, kur tiek izman-
tots coaching, attieksme gan no vaditaju, gan
darbinieku puses ir pozitiva. Papildus varétu
domat par to, ka coaching "iedzivinat”, lai to
izmantotu arvien vairak. Tie vaditaji, kuriem
pasiem ir bijusi iespéja sanemt coaching no
sava tiesa vaditaja, min vairakus pozitivos
aspektus, kas ietekmé darbinieku attistibu un
uznémuma izaugsmi.

Coaching izmantosana uznémuma

Es esmu sanémis coaching no M |

sava tie$a vaditaja / koléga

Es personigi izmantoju coaching
sava darba

Citi vaditaji un kolégi izmanto
coaching

Uznemuma Vertgjums
par coaching ir pozitivs

Musu uznémuma izmanto
coaching

u
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Coaching palidz

Ja vaditaji izmanto coaching sava ikdienas
darba, ieguvéji ir ari darbinieki. Jautajot
vaditajiem, cik liela méra un ka coaching
palidz darbiniekiem, 90% vaditaju norada, ka
coaching darbiniekus visvairak atbalsta

avize

nosakot mérkus un mérktiecigak izmantojot
savas spéjas un potencialu. Kopuma 85% no
aptaujatajiem piekrit tam, ka coaching palidz
darbiniekiem skaidrak apzinaties savas stipras
un vajas puses un labak izprast kadu situaciju.
Lidzigi ka vaditajiem, ari darbiniekiem péc
vaditaju  domam,  coaching  rezultata
paaugstinas pasapzina. legutie aptaujas
rezultati rada , ka coaching lidz sim vél nav
pilniba  attaisnojis to, ka palidzétu
darbiniekiem vairak uznemties atbildibu.
Tomér kopuma 85% vaditaju norada to, ka
coaching izmanto3ana viniem palidz uzlabot
savas attiecibas ar darbiniekiem un kolégiem.

Coaching palidz

Darbiniekiem skaidrak apzinaties savas -
stipras un vajas puses

Darbiniekiem mérktiecigak izmatot savas
spéjas un potencialu

Darbiniekiem paaugstinat savu pasapzinu

Darbiniekam labak izprast kadu konkrétu
situaciju

Darbiniekiem mainit savu uzvedibu un
attieksmi pret konkrétam lietam

Darbiniekiem labak sadarboties ar saviem
kolégiem, klientiem

Darbiniekam uznemties lielaku atbildibu

Darbiniekiem skaidrak noteikt mérkus

Uzlabot vaditaja attiecibas ar
darbiniekiem un kolégiem
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Kas vél nepieciesams?

Vaditajiem ari jautdjam, kas viniem buatu
nepieciesams, lai coaching efektivi izmantotu
ikdienas darba. Ka vienu no galvenajiem
faktoriem, ko vaditaji min, lai kvalitativi
sagatavotu coaching sarunu, ir laiks.
Pietieckams laiks nepieciesams arl pasai
sarunai, lai ta batu pilnvértiga un dotu vélamo
rezultatu. Vaditaji arl apgalvo, ka coaching
nozime ir tad, ja darbinieks savam vaditajam
uzticas. Tam ir vajadzigs laiks un darbinieka
"stazs” kopa ar vaditaju, lai sarunas laika nav
jadoma, vai tas ko saku, ir pareizi. Darbinieku
uzticésanas ir svariga, lai vini vaditaju var
pienemt ka coach. Vaditaji norada, ka viniem
loti batisks ir vinu tieso vaditaju atbalsts un
tas, ka tieSie vaditaji izmanto coaching vinu
attistibai. Vél ka viens aspekts tiek minéta
talakizglitiba. Aptaujatie vaditaji min, ka
macibas, kur batu iespéjams apgut papildus
coaching instrumentus un metodes, dotu vél
lielaku drosibu un parliecibu ta izmantosanai
ikdienas darba. Nozimigs ir fakts, ka batu
vélams vél daudz vairak informét savus
darbiniekus, kolégus un komandu par to, kas
ir coaching, ka tas darbojas un kapéc to
izmantojam.

Kopuma 95% aptaujato vaditaju atzist, ka
coaching ir nozimigs darbinieku attistibas
instruments, kas vaditajam palidz ikdienas
darba.






