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IR NAUDA ORGANIZACIJOSE

Scientific Sources and Benefits of Coaching Method in Organizations

SUMMARY

This article reviews the concept of coaching, its origins and its main directions At the same time, the arti-
cle presents the method of coaching as one of the tools to improve employee performance, communication
in the organization and promote cooperation as globalization processes and rapidly evolving modern in-
formation technologies pose various new organizational challenges. Rapidly changing business, economic,
health, political, scientific and other trends also affect the formation of new societal competencies and
worldviews, as well as the individual’s need to reconcile personal and professional life more effectively,
and for organizations to increase employee productivity and efficiency, social responsibility and changing
behaviour. Not all organizations are able to adapt or learn quickly. In principle coaching provides an in-
creasingly individual-oriented view and analysis of the individual person or team in the organization. The
article also discusses the range of potential benefits of this method in organizations and possible solutions
to the problems analysed by researchers.

SANTRAUKA

Siame straipsnyje siekiama apZzvelgti ugdomojo konsultavimo (koucingo) sampratg, iStakas bei esmines jo
veiklos kryptis organizacijoje, pateikti ugdamojo konsultavimo metoda kaip viena i$ priemoniu, padedanciu
gerinti darbuotoju veikla, komunikacija organizacijoje ir bendradarbiavima. Globalizacijos procesai ir spar-
¢iai tobuléjancios modernios informacijos technologijos meta organizacijoms ir paciam darbuotojui jvairius
mokslo ir kitos tendencijos turi itakos ir naujoms visuomenés kompetencijoms bei pasauléZiurai formuotis,
taip pat asmens poreikiui efektyviau suderinti asmenini ir profesinj gyvenimus, o organizacijoms siekiant
didesnio darbuotoju produktyvumo ir efektyvumo, socialinés atsakomybes ir kintancios elgesio ekonomikos.
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IVADAS

Ugdomasis konsultavimas (koucin-
gas) iSpopuliaréjo XX a. 8-9 desimt. kaip
atskiras jrankis ir metodas efektyviau
valdyti zmogiSkuosius isteklius organi-
zacijose. Pagrindiné savoka , koucingas”
(angl. coaching, pranc. coche) kildinama i$
XVI a. vengry kalbos zodzio ,kocsi”,
reiSkiancio vadeliojama transporto prie-
mone vezima (Moya 2008), pavadinta
kaimo, kuriame pirmakart buvo paga-
mintas, vardu — Kocs (Amar, Angel 2006).
Si savoka vartojama ir kitose pasaulio
kalbose, pavyzdziui, ¢eky k. — kou¢, da-
ny k. — coaching, vokieciy k. — coaching,
ispany k. — coaching, pranciicy k. — coa-
ching, olandy k. — coaching, norvegy k. —
coaching, rusy k. — koyuune ir t. t., taciau
lietuviy kalboje, deja, ,, koucingas” (nors
ir yra ,boulingas”) sunkiai skinasi kelia
kaip terminas, nors specialisty ir Valsty-
binés kalbos komisijos bendry pastangy
apibrézti §j terming buta (VLKK 2013).
Vietoj Sio ZodZio buvo ir tebéra sitilomi
jvairis atitikmenys, tokie kaip , ugdoma-
sis (ugdantysis) vadovavimas”, ,konsul-
tuojamasis ugdymas”, ,lavyba” (VLKK
2021), taciau Sios savokos neisreiskia pa-
ties veiklos principo — darbo su klientu
ji konsultuojant ir tuo paciu jj ugdant bei
siekiant jo sagmoningumo augimo tam
tikrais asmeniniais ar profesiniais klau-
simais, taciau ne vadovaujant jam ar la-
vinant kokius nors jo konkrecius jgi-
dzius. Tad vengdami lietuviy kalbai ne
itin priimtinos sgvokos straipsnyje var-
tojama ,, ugdomojo konsultavimo” sgvo-
ka, kuri i$ esmeés leidZia suprasti, kokios
krypties konsultacija yra teikiama.

Pirmieji ugdomojo konsultavimo
(koucingo) specialistai, manoma, buvo
Ryty filosofai ir antikinés Graikijos atle-
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tai. Rytuose buvo koncentruojamasi j
kovos menus, kai pabréziama ne tik fizi-
né, bet ir psichologiné stiprybé (pvz.,
pirmasias tokias jzvalgas galime rasti
Sun Tzu , Karo mene”). Sie atletai buvo
laikomi pirmaisiais ugdymo specialis-
tais —jie, kaip ir Siuolaikiniy sporto sriciy
treneriai, padeda sportininkams pasiekti
dideliy asmeniniy rezultaty. Taip pat ma-
noma, kad Sokratas (469-399 m. pr. Kr.)
buvo pirmasis ugdomojo konsultavimo
(koucingo) specialistas, kadangi jo disku-
sijy metodas (majeutika) buvo grindzia-
mas ne gincu, o klausimais siekiant pa-
keisti oponento mastyma.

1800 m. iskiles susidomeéjimas gamtos
mokslais — biologija, geologija, fizika,
kurie tuo metu buvo atskiriami nuo fi-
losofijos studijy, — skatino domeétis Zmo-
gaus kilme, jo mastymo galia, jvairiais
pasamonés procesais. XIX a. viduryje
kiles susidoméjimas Zmogumi lémé prie-
laidg atsirasti specializuotoms socialiniy
moksly studijoms, kurios véliau, apie
1900 m., iskilo kaip psichologijos moks-
lo pradmenys (Brock 2012).

Veéliau, jau 1830-1840 m. Oksfordo
universitete ugdanciuoju (koucingo) spe-
cialistu (kouc¢u) buvo vadinamas désty-
tojas, kuris riipinasi ir padeda studentui
ruostis egzaminams (Online Etymology
Dictionary 2013). Ugdomasis konsultavi-
mas (koucingas) tuo metu buvo supran-
tamas kaip tam tikras procesas, kurio
metu studentas (klientas) siekia geresniy
rezultaty, nei jie Siuo metu yra ar ruosia-
si egzaminams ir juos sékmingai islaiko.

1880 m. ugdomojo konsultavimo
(koucingo) terminas pirmakart pavarto-
tas sporto srityje ir iki XX a. pradzios jis
buvo siejamas su pergalingais sporto



laiméjimais. Ir tik XX a. 9 deSimtmetyje
jis oficialiai pripazintas ir pradétas sék-
mingai plétoti organizacijose. Zymiq
koucingo specialisty, pavyzdziui, V. Broc-
ko, D. Cluterbucko, Whitmore’o ir kt.
nuomone, ugdomasis konsultavimas at-
sirado XX a. pabaigoje, 1980-1990 m.,
kartu su suaktyveéjusiu zmogiskuyjy iste-
kliy valdymu, su , minkstosios” vadybos
(angl. soft management) savybiy sureiks-
minimu ir jy svarba organizacijoms.
Ugdomojo konsultavimo pagrindai
neretai grindziami A. Adlerio (1870-
1937) psichologijos teorija, anot kurios,
»,mes visi esame priimancios biitybés,
atsakingos uz savo veiksmus ir elgesj”.
Jis atkreipé démesj i Zmogy pasaulyje,
kuris daro jtaka ir pats yra veikiamas
santykiy su kitais Zmonémis. Psichologo,
kaip ir ugdanciojo konsultanto, pagrin-
dinis siekis yra padéti Zmonéms gyven-
ti efektyviai ir jausti, kad jie priklauso
visuomenei, kad yra jos dalis.
Analizuojant jvairig populiarigjg ir
moksline literatiira, aiskéja, kad ugdo-
masis konsultavimas (koucingas) gali
buti apibréziamas ir kaip judéjimas i
priekj ir pagalba gerinant individualy
zmogaus, komandos, organizacijos dar-
ba (Downey 2008), menas skatinti veiks-
mus, mokytis vienas i$ kito (Downey
2008); pagalba siekti geriausiy savo re-
zultaty (Lundin, Paul, Christensen 2003),
,,atrakinti” kito potenciala siekiant mak-
simizuoti jo galimybes veikti (Whitmore
2002), sumazinti atotriikj tarp ,,galvoju,
kad darau” ir , darau” (Martin 2001),
veikti geriausiai esant asmeninei, priva-
¢iai pagalbai, skatinti iSStikius veikti,
palaikyti ir padéti augti (Donovan 2021).
Taigi ugdymo specialistas skatina
vykti reikalingus teigiamus pokycius,
t. y. tokius, kurie padéty tapti geresniam
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per se. Kaip teigia Timas Gallwey’us
(1974, lietuviy k. — 2015), kurio knyga
The inner game of tennis (Vidinis teniso Zai-
dimas) laikoma viena esminiy ugdomojo
konsultavimo teorijoje: ,ugdymas paza-
dina geriausia, kg Zmonés, jskaitant ir
save, turi”. Sioje knygoje autorius patei-
ké poziurj i sporto, pritaikyto verslui,
taktikq ir pavadino ja ,instruktavimu”.
Tai tam tikra filosofija, analizuojanti
zmogaus galimybes, jgalinanti jj ir nu-
kreipianti jo siekiy link. Autorius susie-
jo elementus i§ humanistinés psicholo-
gijos, budisty mastymo, sporto, psicho-
logijos ir pasamonés programavimo
idéju. Ugdomasis konsultavimas yra il-
galaikis (5-6 susitikimy) procesas, o ne
vienkartinis jvykis, nors retkarciais taip
gali nutikti, jei klientas néra jsipareigojes
imtis poky¢iy. Viso tokio konsultavimo
darbo ir proceso efektyvumo kriterijus
yra apsibrézto rezultato pasiekimas.

T. Leonardas, sekdamas T. Gallwey’aus
idéjomis, 1988 m. sukiiré pirmuosius mo-
kymus ,,Kurk savo gyvenima” bei jstei-
gé ,Gyvenimo planavimo koledza”, o
1994 m. jsteigé Tarptautine koucingo
federacija, dabar placiai pasaulyje Zino-
ma ICF vardu ir telkianc¢ia daugiau nei
40 tukst. ugdomojo konsultavimo spe-
cialisty visame pasaulyje. Nuo 1990 m.
T. Leonardo idéjos plito tik JAV, taciau
veéliau, pasiekus Europa, suteiké pagrindo
atsirasti jvairioms ugdomojo konsultavi-
mo organizacijoms, pavyzdziui, 1999 m.
Jungtinéje Karalystéje buvo jkurta Kou-
¢ingo akademija, 2000 m. — Europos kou-
¢ingo institutas (O’Connor 2007) ir kt.

Everedas ir Selmanas (1989) teigia,
kad ugdomojo konsultavimo specialis-
tai, arba tuo metu dar vadinti treneriais
(angl. coach — treneris), buvo pasitelkiami
padéti individualiems Zaidéjams didinti
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asmeninj darbo nasuma arba koman-
doms pasiekti geresnj komandos darbo
nasuma (p. 16). Tai paskatino jvairius
visuomenés veikéjus, viesy kalby saky-
tojus ir aktorius, scenos atlikéjus ir ypac
verslininkus dirbti su ugdanciaisiais kon-
sultantais siekiant asmeniniy ir profesi-
niy tiksly.

I. F. Stein (2003) kildina ugdomajj
konsultavima i$ psichoterapijos, ugdy-
mo, komunikacijos studijy, vadybos ir
lyderystés moksly, socialinés sistemos
teorijy, suaugusiy ugdymo teorijy, ho-
listinio mastymo perspektyvos. Anot Sios
mokslininkés, kuo daugiau bus tiriamas
ugdomasis konsultavimas, kuo daugiau
bus praktikos, tuo stipresnis bus , kamie-
nas”, ant kurio augs ,lapai” — konkrecios
ugdomojo konsultavimo praktikos ir
patirtys. Todél ji itin pabrézia ugdomojo
konsultavimo tyrimus, duodancius ap-
¢iuopiamos naudos organizacijoms ir
irodo Sio metodo realy efektyvuma.

Anot Flaherty (2010), savoka , ugdo-
masis konsultavimas” (,, koucingas”) bu-
vo siejama su sportu, teatro ir meno
profesionalais, reiskeé atlety, scenos atli-
kéjy ir studenty pagalbininka ir tik daug
véliau buvo iSplétota ir jterpta j vadybos,
lyderystés, antreprenerystés ir kitas va-
dybos bei gyvenimo veiklos sritis. Ug-
domojo konsultavimo disciplina kaip
pagrindinj iskelia klausima, kaip vienas
Zmogus gali padéti kitam Zmogui tobu-
linti savo gebéjimus, atrasti naujas gali-
mybes ir siekti kokybisko proceso tiek
asmeniniame, tiek profesiniame gyveni-
me. Flaherty (2010) pazymi, jog toks
procesas itin svarbus naujoms kartoms.

Nepaisant bandymy apibrézti ugdo-
mojo konsultavimo metoda, patys spe-
cialistai, dirbdami su klientais, neretai
eklektiskai taiko jvairias kitas technikas
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i$ kity discipliny. PavyzdZiui, konsultan-
tas praktikoje gali remtis intervencijomis
(Block 1999; Schein 1969), ,,skolintis”
vadyboje esancius lyderystés stilius
(Hersey, Blanchard 1969), pritaikyti or-
ganizacijy plétojimo ir organizacijy sis-
temy sampratos teorija (Senge 1990),
organizacijy poky¢iy valdymo principus
(Argyris, Schon 1996).

Ugdomojo konsultavimo specialistai
gali taikyti humanistinés psichologijos
elementus (Peltier 2001; Stober, Grant
2006; Skiffington, Zeus 2003), psichodi-
namine teorijg (Kilburg 2004), Adlerio
principais grjsta abipuse pagarba ir sti-
prybiy iSryskinima (Page 2005), bihevio-
rizmo principus (Peltier 2001), klinikinés
psichologijos terminus (Hudson 1999),
kognityvine elgesio teorija (Auerbach
2006), i sprendimus orientuota pozitirj
(Hudson 1999; Green, Grant 2003; Cava-
nagh, Grant 2006; Ting, Scisco 2006),
asmens raidos principus (Laske 2004;
Berger 2006; Ting, Scisco 2006). IS neu-
rologijos (Rock 2006) ugdymo specialis-
tai iesko paaiskinimy, kaip ir kodél ug-
domasis konsultavimas veikia (Grant
2005: 1), ir tuo pagrindzia savo veikla,
ir t. t. Tad ugdomasis konsultavimas is-
ties yra jvairialypis procesas, sudarytas
ir pagristas jvairiomis teorijomis bei
technikomis, ir vienareikSmiai jo anali-
zuoti ar SaliSkai jo vertinti negalime.

Anot Granto (2005), jvairiy profesijy
specialistai gali darbuotis kaip ugdantie-
ji konsultantai. Tokios sritys gali buiti
verslo, vadybos, $vietimo, organizacijy
plétros, klinikinés psichologijos, organi-
zacijy, sporto psichologijos, scenos menai
ir sportas. Galimas daiktas, toks jvairiy
sriciy jtraukimas j ugdomajj konsultavi-
ma ir vice versa kelia nerimstancias dis-
kusijas, kas isties yra ugdomasis konsul-



tavimas, taciau organizacijose taikomas
ugdomojo konsultavimo metodas turi
aiskius taikymo ,,rémus”, kitaip nei va-
dinamasis ,gyvenimo” (angl. life coa-
ching) klausimy konsultavimas, kuris
retai kada pasiZymi ir moksliniu pagrjs-
tumu. Taciau svarbiausia ugdomojo kon-
sultavimo metu, kad nepriklausomai nuo
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jrankiy ir krypties, specialistai ir konsul-
tantai laikytusi Profesinés etikos kodekso ir
vadovautysi Tarptautinémis ugdymo
(koucingo) kompetencijomis, kurios yra
patvirtintos Tarptautinés koucingo federa-
cijos (ICF) ir vienodos visame pasaulyje,
o tai leidzia uztikrinti ugdymo proceso
profesionaluma ir metodo nuosekluma.

UGDOMOJO KONSULTAVIMO PROCESAS
IR JO NAUDA ORGANIZACIJOMS

Ugdomasis konsultavimas kaip pro-
cesas biina suplanuojamas organizacijo-
je atsizvelgiant i jos poreikj. Tam, kad
tokios konsultacijos jvykty, mokslininkai
iSkelia tokias salygas, kurios leidzia uz-
tikrinti efektyvy procesa: klientas turi
noréti tobuléti ir sutinka, kad viskas yra
svarstytina pateikiant ir atsakant j klau-
simus, klientas turi tikéti ugdomojo kon-
sultavimo metodo efektyvumu ir jo duo-
dama nauda, klientas turi turéti konkre-
tuy suformuluota klausimg / problema,
klientas turi pasitikéti savo konsultantu
(Grant 2005).

Mokslininky pastebima ir iSskiriama
nauda organizacijose, taikant ugdomaji
konsultavimg galima sukurti auksta, ais-
kiomis vertybémis ir iSgryninta misija
paremta organizacijos vidine kultiira bei
samoningai pasirinktg jos socialine atsa-
komybe (Donovan 2021). Daznai sékmin-
gos organizacijos taiko ugdomojo kon-
sultavimo pozitrj ir jo metodg organiza-
cijos ir jo darbuotojy proceso valdymui.

Kompanijy ,, Apple” ir ,,Google” spe-
cialistas, Silicio slénio auksciausio lygio
vadovy ugdantysis konsultantas Billas
Campbellas teigia, kad organizacijoje
itin svarbu jos veiklos ilgaamziskumas
ir aiSkiai apibréZztos vertybés. Tokio spe-

cialisto jsitraukimas j didziausias orga-
nizacijas ir galimybé bendradarbiauti
leidZia sudélioti organizacijos struktiirg
ir tapti jos vienu svarbiausiy architekty
(Yarow 2003).

Atitinkamai jsitraukiant j organizaci-
jos procesus, svarbu tampa ne tai, kas
greita ir pakeic¢iama, o tai, kaip organiza-
cija gali siekti savo tiksly bendradarbiau-
dama su atskiry departamenty ir skyriy
vadovais ir diegiant atitinkama vidine
bendravimo ir skatinimo kultarg. Anot
B. Campbello, , organizacijai itin svarbus
lyderis. Jei tokio néra, reikia pasamdyti
geriausig vadova, kuris zinoty, kaip kur-
ti inovacijas, ir jausty tam aistra. Jis / ji
pats nebiitinai turi biiti pats inovatyvus,
taciau turi zinoti, kaip skatinti tas inova-
cijas. Labai svarbu suburti komandas, o
augimas lieka kaip tikslas, kuris jmano-
mas tik siekiant inovacijy. Inovacijos at-
eina dél puikiy inZinieriy, o ne produkto
marketingo Zmoniy. <...> AS , spaudziu”
samdant darbuotojus ir keliant jy kvali-
fikacija, kuriant juos dar geresnius,
,Spaudziu” dél inovacijy ir ju prasmés.
Zmonéms labai svarbu jausti prasme, dél
ko visa tai kuria” (Yarow 2003).

Ugdomosios kultiiros diegimas orga-
nizacijoje leidZia ne tik subalansuoti dar-
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ba tarp darbuotojy, siekti uzsibrézty re-
zultaty, bet ir kuria pozityvia organiza-
cijos atmosfera, kuri motyvuoja darbuo-
tojus. 2014 m. Mykolo Romerio univer-
siteto mokslininky atlikty tyrimy pagrin-
du isleistoje mokslo studijoje tvirtinama,
kad ugdomojo konsultavimo metodas
yra suprantamas ir galimas taikyti tada,
kai organizacija siekia kurti tam tikra
auksta vidine organizacijos kultiirg arba
ja pasiZzymi (RaiSiené 2014: 239).

Atlike tyrima Mykolo Romerio uni-
versiteto mokslininkai atskleidé, kad
dauguma Lietuvos organizacijy yra pa-
siruoSusios diegti ugdomajq kulttira,
taciau atitinkamai jos turéty investuoti j
papildomas Zinias ir atitinkamy kompe-
tencijy formavima bei skirti tam papil-
domo laiko ir finansiniy istekliy. Kaip
vienas pagrindiniy ugdomojo konsulta-
vimo pranasumy tyrimo metu buvo is-
skirta galimybé pazinti save ir iSsikelti
naujus tikslus, labiau pazinti ir suprasti
darbuotojus, galimybé augti kaip asme-
nybéms ir auginti komunikacijos, spren-
dimy priémimo kompetencijas, didinti
motyvacijg ir mokytis prisiimti daugiau
atsakomybes. Salia iy galimybiy ugdo-
masis konsultavimas pateikiamas kaip
alternatyva jprastam, direktyviam vado-
vavimo stiliui ir kaip vienas buidy kurti
aukstos vidinés kultiiros organizacija.
Taikant ugdomojo konsultavimo princi-
pus buvo pabréziamas ir organizacijos
mikroklimato pageréjimas, darbuotojy
atvirumas naujovéms, spartus pokyciy
integravimas ir palankus jy vertinimas.
Mokslininkai pabrézé, kad esant ypac
nepastovioms ekonominéms salygomes,
ugdomojo konsultavimo metodo taiky-
mas padeda organizacijoms ne tik iSlik-
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ti, bet ir pirmauti (RaiSiené 2014; Grant
2005B; Whitmore 2002 ir kt.).

Mokslingje literattiroje iSskiriama ir
pabréziama svarba investavimo grazos
ir atsiperkamumo (ROI, angl. return on
investment). Pastebima, jog investuojant j
organizacijos vidiniy ar iSoriniy ugdo-
muyjy konsultanty samda, apmokymus ir
metodo taikyma organizacijoje, vadina-
moji investavimo graza biina keliskart
didesné nei investuota — kaskart investa-
vus i savo darbuotoja, graza skaiciuojama
nuo 100 iki 700 %, o kartais ir dau-
giau. Pavyzdziui, 2001 m. Fortune 500
atlikto tyrimo duomenys atskleidé, kad
investavimo graza iSauga nuo 5 iki 7 kar-
to — ugdomojo konsultavimo metodo
taikymas leido susigrazinti 529 proc. pa-
jamy (Anderson 2001).

Atitinkamai pastebima, kad taikant
ugdomajj konsultavima, 23 proc. iSauga
efektyviai veikianc¢iy komandy ekono-
miné pridétiné verté, 29 proc. iSauga fi-
nansiniy investicijy grazos, kai komanda
turi aiSky tiksla ir kompanijos tiksly
kryptj (Price, Tove 2017), bei 70 proc.
iSauga pats komandos veiklos efektyvu-
mas (Peters, Carr 2013).

Samdant ugdomojo konsultavimo
specialista, organizacijoje dazniausiai
orientuojamasi j tokius jos aspektus kaip
darbo nasumo didinimas, darbuotojy
pasitikéjimo ir motyvacijos stoka, atitin-
kamo elgesio ir kultiiros triakumas or-
ganizacijoje, efektyvesnio vadovavimo
siekimas, individualaus darbo gerini-
mas, poky¢iy priémimo spartinimas or-
ganizacijoje, atsidavimo organizacijai
trikumas, efektyviai dirbanciy darbuo-
toju skaiciaus didinimas, mokymosi ir
mokymo kultiiros diegimas, pagalbos
suteikimo derinant darbuotojy asmeninj



ir profesinj gyvenima poreikis (Scoular,
Ibarra 2019).

Ugdomasis konsultavimas gali btti
pasitelkiamas valdant organizacijos po-
ky¢ius, formuojant ir gerinant komandy
darba, valdant Zmoniy iSteklius organi-
zacijose, tobulinant tarpasmeninius, vi-
sos Seimos santykius ir gerinant bendra-
darbiavimo, partnerystés galimybes.
Pazymeétina, jog ugdomojo konsultavimo
metodas tinkamas valdyti mobingo situ-
acijas organizacijose, teisiniy konsultaci-
ju metu, vieso sektoriaus organizacijose
panaudojant kaip nepinigine motyvavi-
mo priemong, NVO organizacijose geri-
nant ir darbuotojy santykius, ir paslau-
gas klientams, ypac krizés centruose
(pvz., Motery kriziy centre ar jaunimo
organizacijose, jaunimo linijose), uzim-
tumo tarnybose siekiant iSsiaiskinti jdar-
binamuyjy poziiirj ir galimybes dél darbo,
planuojant profesing karjera, Svietimo ir
ugdymo jstaigose (pvz., darzeliuose, mo-
kyklose ugdant mokinius, administraci-

KULTURA

jos problemoms spresti ir pan.). Tad ug-
domasis konsultavimas turi gana platy
pritaikomuma.

Anot P. D. Braughton (2013), daugu-
ma ugdomojo konsultavimo instrumen-
ty galéty biti pateikiami mokymuy me-
tu ir tai galéty teikti didziausia nauda
organizacijoms. Ypac naudinga taikyti
ugdomuosius pokalbius ir po jau jvy-
kusiy mokymuy aptarti jy nauda, jgyta
patirtj ir galimybes pritaikyti jgyta me-
dziaga bei zinias darbinése situacijose
(Braughton 2013). Kita vertus, M. Di-
xon, N. Toman ir R. Delisi (2013) nau-
jausioje knygoje The Effortless Experien-
ce teigia, kad klienty aptarnavimo ir
pardavimy sriéiy specialistams labiau-
siai reikia ne mokymuy, o bitent ugdo-
mojo konsultavimo. Sis procesas reika-
lingas nuolat ir vyksta pagal uzsakyma.
Ugdomasis konsultavimas priklauso ir
nuo ugdanciojo konsultanto, ir nuo kli-
ento jsitraukimo, o daugiausia démesio
skiriama tobuléjimui.

ISVADOS

Nepaisant sunkumy, atsiradusiy dél
ugdomojo konsultavimo savokos apibre-
zimo, 8i veikla suprantama kaip pagalba
klientui siekti savo asmeniniy ar profe-
siniy tiksly ir gali baiti taikoma jvairiose
srityse: sporte, versle ar Svietime. Moks-
lininkai iSskiria jvairias kitas gretutines
mokslo kryptis, tokias kaip psichologija,
kognityvine elgesio teorija, neuromoksla,
vadyba, pokyciy valdyma ir kt., kuriy
Zinias pritaikius, galima $j metoda tai-
kyti kuo placiau. Kartu pazymeétina, kad
vienpusiskai ir vienareikSmiSkai anali-
zuoti ugdomojo konsultavimo negalima

ir tenka remtis jvairiy moksly ziniomis.
Mokslininky pripazjstama, kad ugdomo-
jo konsultavimo efektyvumo kriterijus
yra apsibrézto rezultato pasiekimas.
Mokslininkai pripazjsta, kad ugdo-
masis konsultavimas svarbus Siuolaiki-
néms arba siekiancioms tokiomis biiti
organizacijoms, kurios pasizymi auksta
organizacijos kulttira. Toks metodo tai-
kymas rodo ir organizacijos gebéjima
jsigilinti j bendruosius, strateginius, tiks-
lus bei kartu efektyviai valdyti Zzmogis-
kuosius iSteklius skatinant juos nemate-
rialiomis motyvavimo priemonémis.
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