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Anotacija

Siuolaikinés jmonés, veikiangios dinamiskose ir nuolat kintan&iose salygose, sickdamos i3likti
konkurencingos, turi sutelkti démesj ] nuolatinj tobuléjimg, darbuotojy motyvacija ir technologijy
taikymg. Vienas efektyviausiy Siuolaikiniy darbuotojy motyvacijos didinimo biidy yra koucingo
praktika.

Straipsnyje analizuojama aktuali darbuotojy motyvavimo problema, kur tyrimo problema
keliama klausimu: kaip padidinti darbuotojy motyvacija taikant koucingo praktika.

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy motyvacijos didinimo galimybes, taikant koucingo praktika
UAB ,,Azuolai“.

Metodai: literatiros analizé, anketiné UAB ,,Azuolai* darbuotojy apklausa, interviu su UAB
»Azuolai* vadovu.

Atlikus koucingo praktikos bei darbuotojy motyvacijos organizacijose teoring analiz¢ nustatyta,
kad koucingo praktika gali biiti veiksminga priemoné organizacijos vidiniam vystymuisi ir
darbuotojy motyvacijai skatinti.

Raktiniai ZodZiai: koucingas, darbuotojy motyvacija, koucingo praktika.

Ivadas

Temos aktualumas. Siuolaikinés jmonés veikian¢ios nuolat dinamigkai besikei¢iandiomis
salygomis gali i§likti konkurencingos tik tada, kai sutelkia visag démesj j nuolatinj tobuléjimo procesa,
darbuotojy motyvavimg bei naujy technologijy taikyma. Darbuotojai tai veiksnys, kuris tiesiogiai
veikia jmonés sékmg. Svarbu yra atskleisti kiekvieno darbuotojo potencialg ir tinkamai motyvuoti.
Siuolaikinis darbo efektyvumo didinimo raktas tai yra koudingas. Koudingo praktika jmonéje tai
procesas, kurio metu yra naudojami metodai ir principai, siekiant skatinti asmeninj bei profesinj
tobuléjima, efektyvy bendradarbiavima bei organizacinj vystymasi.

1880 m. koucingo terminas pirmakart pavartotas sporto srityje ir iki XX a. pradZios jis buvo
siejamas su sékmingais sporto laiméjimais kaip teigia Tarptautiné Koudingo Federacija. Siuolaiking
7odzio kouéingas reikSme iSpopuliarino Whitmore (2010). Jis apibrézia kou¢inga kaip tobuléjimo
profesija, jungiancig tokias sritis kaip psichologija, verslas ir saviugda. Néra vieno konkretaus
koucingo savokos apibrézimo. Tarptautiné Koucingo Federacija apibréZia kouc¢inga kaip asmenybés
lydéjimo procesa, kuris vercia susimastyti ir jkvépia maksimaliai iSnaudoti savo asmeninj bei
profesinj potencialg. Parsloe, Leedham (2009) apibiidina kouc¢ingg kaip sisteminj poziiir j jmonés
kultiiros formavimg. Tai rodo, kad koucingas gali biiti ne tik asmeninio, bet ir organizacinio
tobuléjimo jrankis. Apibendrinant, galima teigti, kad koucingas - tai Siuolaikinis metodas, skirtas
atskleisti vidinj asmens potencialg, didinti sgmoninguma, bei neatsiejama kiekvienos sékmingos
organizacijos dalis.

Koucingas kaip procesas ir jo poveikis asmeniniam tobuléjimui buvo tyrinétas jvairiy autoriy,
pvz., Whitmore (2010); Hodges, Franks (2002); Lyle, Cushion (2016); Vella, Oades, Crowe (2010);
Wang (2013); Newman, Black, Santos, et al. (2023). Kai kurie autoriai (Vidal-Salazar, Ferron-
Vilchez, Cordon-Pozo (2012); Smirnova, Silinevica (2018); Jones, Woods, Guillaume (2016); De
Haan, Gray, Bonneywell (2019)) tyré koucingo metodiky veiksminguma. Taciau néra zinoma
koucingo nauda organizacijose, kaip koucingas gali pagerinti veiklos rezultatus, vadovavimo
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jgtidzius ar padidinti darbuotojy motyvacijg. Todél $io tyrimo problema keliama klausimu: kaip
padidinti darbuotojy motyvacijq taikant koucingo praktikg jmonéje.

Tyrimo objektas — darbuotojy motyvacijos didinimas taikant kou¢ingo praktika.

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy motyvacijos didinimo galimybes, taikant koucingo praktika
UAB ,,Azuolai“.

UZdaviniai:

1. Atlikti koucingo praktikos bei darbuotojy motyvacijos organizacijose teoring analize.

2. I8analizuoti UAB ,,Azuolai“ darbuotojy motyvacijos didinimo galimybes taikant koucingo
praktika.

3. Pateikti koucingo praktikos pritaikymo plang UAB ,,Azuolai darbuotojy motyvacijai
pagerinti.

Tyrimo metodai: literatiiros analizé, kurios déka atskleidziami svarbiausi elementai turintys
jtakos darbuotojy motyvacijos didinimui taikant koucingo praktika organizacijose; anketineé UAB
,»Azuolai“ darbuotojy apklausa, kad jvertinti esamg darbuotojy motyvacijos lygj; interviu su UAB
,,Azuolai“ vadovu atliktas, siekiant nustatyti taikomus jmonés darbuotojy motyvavimo btdus.

1. Koudingo praktikos organizacijose teoriné analizé

Siais laikais darbuotojy motyvavimas yra labai svarbus elementas jmonés valdyme. Patenkintas
darbuotojas dirba efektyviai ir greitai, ko pasékoje sékmingai pasiekiami bendri jmonés tikslai.
Kvalifikuota darbuotojy motyvacija tai kiekvienos organizacijos sékmingo funkcionavimo pagrindas.

Zmogaus laimé, harmonija ir tinkamas vidiniy resursy panaudojimas — visa tai priklauso nuo
misy gebéjimo valdyti savo pasgmong. Koucingo filosofija grindziama bitent S$ia idéja.
Kompetetingas koucas padeda pazvelgti i save i$ kito kampo, iSgirsti savo vidinj balsa, padeda rasti
uzuominas kaip tinkamai i§spresti esamas problemas ir pasirinkti kelig judéjimui j priekj. Dabar zodis
koucingas siejamas su anglisku zodziu ,,coaching®, kuris reiskia instruktavima, mokyma.

Vienas i$ pirmyjy pritaikes koucinga verslo srityje buvo Whitmore. Jis laikomas verslo koucingo
ikiiréju. Tai buvegs sékmingas lenktynininkas, Didziosios Britanijos ir Europos ¢empionaty
nugalétojas, ,,Ford* kompanijos dizaino agentiiros savininkas, baiggs sporting karjera sportininkas,
ilgus metus studijavo psichologija JAV (Whitmore, 2010). 1992 metais Whitmore pirma kartg
paskelbé savo darbg ,,Coaching for performance®, kuriame kalbéjo apie koucingo galimybes versle,
jo jtaka jmoniy veiklai. Jis teigé, kad pagrindiniai koucingo principai tai sagmoningumas ir
atsakomybé, o pagrindiniai jgiidziai tai efektyvis klausimai ir aktyvus klausymasis. Whitmore savo
knygoje ,,Coaching for performance® pristat¢ GROW (liet. augimo) modelj. Tai lyg algoritmas, kaip
galéty vykti pokalbis. Jis susideda i§ keturiy etapy:

1) GOAL (tikslas) — pirmas ir svarbiausias zingsnis tai yra tikslo arba rezultato nustatymas. Tai
padeda sutelkti démes;j ir aiSkiai apbrézti, kg Zzmogus nori pasiekti. Taip pat $is pradinis etapas skirtas
sukurti pasitikéjimo rysj tarp kliento ir kou¢ingo specialisto.

2) REALITY (dabartiné padétis) — antras etapas, tai dabartinés padéties supratimas. Padedama
svarbu suzinoti kiek klientas jau yra pazenges siekdamas savo tikslo, kokia yra jo patirtis panaSiy
situacijy sprendime, k3 jis jau iSband¢ ir jei bande, tai kodél nepavyko.

3) OPTIONS (galimybés) — treCias zingsnis susijes su galimy sprendimy, veiksmy ar strategijy
radimu, kKurios padéty pasiekti iskeltus tikslus. Pateikiami yra klausimai, kurie skatina zmogy galvoti
ir apsvarstyti jvairias galimybes ir sprendimus. Siame etape svarbu yra sugeneruoti galimy sprendimy
alternatyvas, jvertinti kiekvieno i8 jy pozityvias ir negatyvias puses.

4) WHAT, WHEN, WHO, WILL (kas, kada ir kg turéty padaryti) — paskutinis pokalbio etapas
tai konkretaus veiksmy plano sudarymas. Nusprendziama ka konkretaus nuveiks asmuo, kaip elgsis
ir numatomas laiko tarpas, per kurj apibréztas konkretus planas bus jvykdytas.

Whitmore GROW modelis yra labai lankstus ir lengvai pritaikomas skirtingose situacijose,
placiai naudojamas tiek asmeninio tobuléjimo, tiek verslo bei karjeros srityse. Jis suteikia pagrinda
struktiirizuotiems pokalbiams su klientais, leidzia sistemingai jvertinti pac¢iam klientui savo situacija,
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plésti sprendimo variantus. Tai galingas jrankis, padedantis klientams pasiekti savo tikslus ir
igyvendinti norimus poky¢ius (Whitmore, 2010).

Siandien kou¢ingas yra pladiai naudojamas ir Zinomas kaip efektyvus metodas, padedantis
zmonéms siekti tiksly, ugdyti asmenybe ir jveikti vidinius barjerus, baimes bei klaidingus
jsitikinimus. Koucingo praktikos padeda zmonéms gerinti gyvenimo kokybe ir tapti sékmingais.

Apibendrinant visas isanalizuotas teorijas ir mokslininky mintis galima teigti, kad Siais laikais
koucingas tai: Koucingo specialisto ir kliento bandradarbiavimas, kurio pasekoje yra pasiekiami
uzsibrézti tikslai. Tuo paciu tal yra procesas, kurio metu yra atskleidziamas uZsléptas zmogaus
potencialas ir asmeninio ir profesinio tobuléjimo procesas.

Kou¢ingo vaidmuo organizacijoje. Siais laikais jprasti verslo mokymai ir seminarai jau
nebeduoda norimo rezultato. Pervarge vadovai nepritaiko lyderystés mokymy teorijos praktikoje,
darbuotojams triksta motyvacijos, o vidiné jmonés aplinka nesudaro palankiy salygy darbuotojams
atskleisti savo talenty ir realizuoti savo id¢jas. Tokiu atveju bitini yra poky¢iai ir transformacijos,
kuriuos garantuoja koucingo metody taikymas organizacijoje. Koucingas gali biti taikomas
skirtingams tikslams pasiekti. Galima isskirti kelias koucingo rasis (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Koudingo rasys (Saltinis: sudaryta autoriy)

Koucdingo Apibidinimas Autoriai
riisis
Koucingas padeda lyderiams tobuléti, jgyti naujy vadovavimo jgudziy, gerinti | De Haan, Gray,
vadovams komunikacija su komandos nariais, tobulina sprendimy priémimo | Bonneywell,
gebéjimus ir konflikty sprendimo jgiidzius 2019
Komandinio | skatina visy komandos nariy bendradarbiavima, gerina komandinj | Hodges, Franks,
pobudzio darba, iSgrynina bendrus tikslus, didina motyvacija ir bendrg | 2002
koucingas produktyvuma
Individualus | padeda siekti asmeniniy bei profesiniy tiksly, padeda suvokti savo | Jones, Woods,
koucingas stiprybes ir silpnybes, nustatyti karjeros tikslus ir bidus juos pasiekti | Guillaume, 2016
Poky¢iy naudingas planuojant jgyvendinti poky¢iy ir plétros planus. | Newman, Black,
koucingas Kvalifikuotas koucas padeda vadovams ir darbuotojams jveikti | Santos, Jefka,
poky¢iy baimes, prisitaikyti prie naujy salygy ir jgyvendinti pokyc¢ius | Brennan, 2023
s¢kmingas
Talenty naudingas organizacijoms siekian¢ioms efektyviai iSnaudoti esamy | Vella, Oades,
valdymo darbuotojy uzslépta potenciala, skatinti darbuotojy tobuléjima Crowe, 2010
koucingas

Koucingas vadovams ir komandoms sitilo jvairias naudingas galimybes tobuléti ir efektyviai
dirbti kartu. Jis padeda vadovams lavinti vadovavimo jgtdZius ir gerinti komunikacija su komanda,
taip pat stiprina sprendimy priémimo ir konflikty sprendimo gebé¢jimus. Komandinio pobiidZio
koucingas skatina bendradarbiavima, kuria aiSkius tikslus ir didina motyvacija bei produktyvuma.
Individualus koucingas padeda asmeniskai ir profesiniSkai augti, padeda suvokti savo stiprybes ir
silpnybes bei nustatyti bei pasiekti karjeros tikslus. Poky¢iy kou€ingas yra vertingas organizuojant ir
jgyvendinant pokycius, padeda jveikti baime¢ prie§ pokycCius ir sékmingai prisitaikyti prie naujy
salygy. Talenty valdymo koucingas yra naudingas organizacijoms, siekian¢ioms maksimaliai
iSnaudoti darbuotojy potencialg ir skatinti jy tobuléjima.

Koucingo vaidmuo yra labai svarbus ir vertas investicijos elementas. Jo déka yra didinama
darbuotojy motyvacija, gerinami vadovy organizaciniai jgiidziai ir sekmingai pasiekiamas nustatytas
bendras verslo rezultatas. Bet kokio tipo koucingas praktikoje yra jgyvendinamas etapais. Pirmiausiai
yra aktualios situacijos jvertinimas, véliau nustatomi tikslai. Trecias etapas tai biidy apibréZimas
nustatytiems tikslams pasiekti. Paskutinis kou¢ingo jgyvendinimo etapas tai yra rezultaty vertinimas.

Darbuotojy motyvacijos didinimas taikant koucingo praktika jmonéje yra labai reikSmingas
elementas. Koucingo praktikos padeda vadovams ir darbuotojams suvokti savo silpnybes bei
stiprybes, jveikti KkliGitis, atrasti naujas galimybes. Koucingo praktikos, kai dalyvauja visas
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organizacijos kolektyvas skatina bendradarbiavimg, didina komandinio darbo efektyvuma, didina
darbuotojy motyvacija.

DARBUOTOJU MOTYVACIJOS DIDINIMAS TAIKANT
KOUCINGO PRAKTIKA

s 4

SEKMINGOS ORGANIZACIJOS GYVAVIMO PRIELAIDOS

VADOVU INDIVIDUALUS KOMANDINIO POBUDZIO || TALENTU PAIESKOS
KOUCINGAS KOUCINGAS - KOUCINGAS

1 pav. Darbuotoju motyvacijos didinimas taikant koucingo praktika organizacijoje modelis
Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis De Haan, Gray, Bonneywell (2019); Hodges, Franks (2002); Jones,
Woods, Guillaume (2016); Newman, Black, Santos, Jefka, Brennan (2023); Vella, Oades, Crowe (2010);

Whitmore (2010)

Literatiros analizé, remiantis De Haan, Gray, Bonneywell (2019); Hodges, Franks (2002);
Jones, Woods, Guillaume (2016); Newman, Black, Santos, Jefka, Brennan (2023); Vella, Oades,
Crowe (2010); Whitmore (2010), leido sudaryti darbuotojy motyvacijos didinimo taikant koucingo
proktikq organizacijoje modelj (Zr. 1 pav.), kuriame isskirtos sékmingos organizacijos gyvavimo
prielaidos, suskirstytos j tris dalis: vadovy individualus koucingas, komandinio pobiidzio koucingas
ir talenty paieskos koucingas. Taikant ir sudarant sias prielaidas organizacijoje, ji lengviau pasieks
savo tiksly ir taps sékmingesne. Taikant koucingo praktikq jmonéje svarbu, kad ji biity integruota j
bendrq jmonés kultirg bei biity suderinta SU esamais vadovavimo stiliais ir jmonés strategijomis.
Koucingo praktiky déka jgyvendinti pokyciai jmonéje didina darbuotojy atsakomybe, motyvacijqg bei
darbo produktyvumg, ko pasékoje laimi kiekvienas, tiek darbuotojas tiek visa jmoné.

2. Darbuotojy motyvacijos didinimo galimybiy tyrimas UAB ,,AZuolai"

Atliktas empirinis tyrimas leido nustatyti, ar taikomos koucingo praktikos padeda didinti
darbuotojy motyvacija UAB ,,AZuolai* jmonéje, iSanalizuoti ir jvertinti koucingo jtakg darbuotojy
produktyvumui, darbo efektyvumui bei bendriems jmonés tikslams.

Tyrimo metu buvo siekiama empiriskai jvertinti respondenty amziy, lytj, i$silavinima, jy pajamas
bei Siy rodikliy jtakg darbuotojy motyvacijai. Kita klausimy dalis buvo sudaryta tam, kad jvertinti
darbuotojy motyvacijos lyg] organizacijoje. Taip pat buvo siekiama suzinoti darbuotojy nuomone
apie taikomas koucingo praktikas bei jy nauda jmonei bei darbuotojams. Klausimai sudaryti,
remiantis kriterijais, iSskirtais sudarytame teoriniame modelyje (Zr. 1 pav.).
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Imonéje UAB ,,AZuolai dirba 41 darbuotojas. Apklausoje dalyvavo visi darbuotojai, kas sudaré
100 proc. visy Siuo metu dirbanc¢iyjy jmonés darbuotojy.

Tyrimo atlikimo metu buvo laikomasi visy etikos principy. Visi respondentai buvo informuoti
apie tyrimo tikslus bei atlikimo metodus. Visi dalyvavo savanoriSkai ir bet kuriuo metu turéjo
galimybe nutraukti dalyvavimg. Visiems dalyviams buvo wuztikrintas anonimiskumas bei
konfidencialumas. Anketa buvo pasiekiama portale www.apklausa.lt, nebuvo reikalaujama
asmeniniy duomeny patvirtinimo ir asmens tapatybés nustatymo. Anketiné apklausa buvo uzdara,
skirta tik tiriamai grupei. Atliktas tyrimas atitiko visus pagrindinius etikos reikalavimus. D¢l etiniy
sumetimy jmonés pavadinimas pakeistas.

UAB ,,AZuolai“ jmonés pristatymas. UAB ,,Azuolai* yra Lietuvoje veikianti jmon¢, jkurta
1991 metais. Jos pradzia siejama su Seimos hobiu — lauko baldy pynimu, kuris suformulavo ir jmonés
pavadinima. Per tris de§imtme¢ius jmon¢ iSaugo iki profesionalaus baldy gamintojo. Siuo metu dirba
41 darbuotojas. Jmonés pagrindiné veikla yra nestandartiniy baldy gamyba, sitlomi unikalds ir
individualtis sprendimai klientams norintiems kazko i$skirtinio ir nepakartojamo. Imoné sitilo aukstos
kokybés baldus, laiptus ir duris, kuriuose kiekviena detalé yra kruopsciai apgalvota. Tai ergonomiski,
patraukls ir kokybiski gaminiai, kurie suteikia jaukumo kliento namams ar biurui. Imoné riipinasi
savo klientais, visada stengiasi patenkinti kiekvieno kliento poreikius.

Imoné vykdo veiklg Lietuvoje, taciau beveik 30 proc. jos gaminiy yra eksportuojama j uzsienj j
tokias Salis kaip Pranciizija, Italija, Vokietija, Norvegija bei Svedija. UAB ,,AZuolai“ jmonés
filosofija tai individualumas, kruopstus darbas ir auksta klienty aptarnavimo kokybé.

Anketinés apklausos rezultaty analizé. Apklausoje dalyvavo visi UAB ,,AZuolai* jmonés
darbuotojai. Pagal gautus rezultatus galima teigti, kad didziausia dalis darbuotojy, o tiksliau 36 proc.,
tai asmenys dirbantys jmong¢je vir§ 5 mety. Dar 27 proc. respondenty, tai darbuotojai, kurie dirba
imonéje nuo 4 iki 5 mety. Nuo 1 iki 3 mety dirba 22 proc. apklaustyjy, o maziausia darbuotojy dalis,
tai asmenys dirbantys iki 1 mety asmenys, jie sudaro 15 proc. visy imonés darbuotojy. Visg tai rodo,
kad darbuotojai yra salyginai lojaltis darbdavio atzvilgiu. Didelé pastoviy darbuotojy dalis, turinéiy
ilgesnj darbo stazg rodo, kad jmon¢ uztikrina geras darbo sglygas, vertinama yra darbuotojy patirtis.

Nedidelé darbuotojy kaita gamybinéje jmonéje turi nemazai privalumy. Tokiu biudu yra
efektyviai iSnaudojamos bei iSlaikomos zinios, esamy darbuotojy patirtis, yra palankesné vidiné
aplinka, darbuotojai jauciasi saugesni, nereikia skirti papildomai finansiniy iStekliy darbuotojy
apmokymams, integracijai bei naujy darbuotojy paieskai. Tinkama darbuotojy motyvacija yra vienas
1§ pagrindiniy veiksniy, kuris gali padéti sumazinti darbuotojy kaita. Sekanciu klausimu buvo
siekiama iSaiSkinti UAB ,,AZuolai* darbuotojy nuomone apie suteikiamas tobul¢jimo bei karjeros
galimybes.

Anketingje apklausoje pateiktu 3 klausimu buvo siekiama suZinoti darbuotojy nuomong apie tai,
ar jie yra motyvuojami darbe. Darbuotojy motyvacija yra labai svarbi jmonés veiklai. Motyvuoti
darbuotojai linke¢ dirbti efektyviau, siiilo naujas idéjas, bendrauja su kolegomis, prisideda prie bendry
jmonés tiksly siekimo. Tyrimas rodo, kad vir§ 70 proc. UAB ,,AZuolai darbuotojy mano, kad jie yra
motyvuojami darbe. Tai yra labai geras rodiklis, taciau beveik trecdalis teigia, kad jie yra
motyvuojami tik 1§ dalies. Svarbu atkreipti démesj ] tokius darbuotojus, galbiit juos netenkina darbo
salygos, karjeros perspektyvos, komunikacija su vadovais arba yra kitos prieZastys kurios neigiamai
veikia darbuotojy motyvacija. Sie surinkti duomenys yra labai vertingi, svarbu i§gryninti priezastj,
kodél susidare tokia situacija jmonéje, suprasti darbuotojy poreikius ir pasitlyti naujas motyvavimo
priemones, kurios stiprins darbuotojy motyvacija ir jy pasitenkinimg darbu.

Sekanciu klausimu buvo siekiama suzinoti ar taikomos motyvacijos priemonés yra aiskios, ar
apie jas suprantamai yra pateikiama informacija visiems darbuotojams. Tai yra labai svarbus
aspektas, nes jei imong¢je egzistuoja motyvacing sistema, bet néra pateikta iSsami informacija apie tai,
mazai tikétina, kad ji bus veiksminga. Svarbu aiskiai pristatyti motyvacinés sistemos tikslus,
priemones, salygas ir taisykles visiems darbuotojams. Pastebima, kad 51 proc. UAB ,,AZuolai‘
darbuotojy zino kokios jmonéje yra taikomos motyvacijos priemonés. Ketvirtadalis, 25 proc.,
apklaustyjy teigia, kad motyvaciné programa yra, bet jiems pritriko informacijos apie taikomas
priemones arba jie nesupranta kaip veikia $i sistema. Dar 24 proc. respondenty pareiske, kad neturi
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informacijos apie jmonéje taikoma motyvacine sistemg. Tai labai svarbus atskaitos taskas
motyvacings sistemos veiksmingumui vertinti. Tik pusé¢ darbuotojy Zino, kad jmong¢je yra taikomos
motyvacijos priemonés, o likusi dalis nesupranta kaip jos veikia arba neturi pakankamai informacijos.
D¢l sios priezasties motyvacinés sistemos efektyvumas gali biti ribotas.

Kiekviena gamybiné jmoné yra unikali, todél svarbu parinkti tas motyvacijos priemones, kurios
veiks ir atitiks jimonés poreikius bei darbuotojy lukesc¢ius. Anketinés apklausos metu buvo siekiama
istirti kokios biitent motyvacijos priemonés yra svarbiausios UAB ,,AZuolai* jmonés darbuotojams.
darbuotojy pazyméjo, kad jiems yra labai aktualu gauti papildomai pajamy ir taip pagerinti savo
finansing padéti, gyvenimo kokybe. Pagal apklausos rezultatus matyti, kad nepiniginiai prizai, tokie
kaip koncerty bilietai, kuponai yra aktualiis daugiau negu pusei darbuotojy. 20 i§ 41 respondenty
pazyméjo, kad pramoginé komandin¢ veikla po darbo, tokia kaip plaukimas baidarémis, team buiding
susitikimai, i1Svykos, ekskursijos ir panasiai jiems yra labai aktuali motyvaciné priemong¢, jie noriai
dalyvaus ir tai skatins juos geriau dirbti, motyvuos siekti bendry rezultaty. Kaip maziausiai
veiksmingg priemon¢ UAB ,,AZuolai* jmonés darbuotojai laiko rastiSkus apdovanojimus, diplomus.

Pries$ keturis metus direktoriaus iniciatyva pradétos taikyti kouc¢ingo priemonés UAB ,,AZuolai‘
gamybos jmonéje misy Salyje buvo labai retai sutinkama naujoveé. Koucingas pradzioje gali atrodyti
nejprasta ar net neaiski priemoné daugumai gamybos darbuotojy. Gamybos jmoniy aplinka
standartiSkai biina orientuota i konkrecius darbo rezultatus, operatyvy darbo vykdyma. Koucingo
praktikos ir sesijos dazniausiai neatitinka jprasto jmonés konteksto. Svarbu iSaiskinti darbuotojams
kad koucingo metodai yra naudingi ne tik jmonei, bet ir asmeniniam kiekvieno asmens tobulé&jimui.
Gauti respondenty atsakymai rodo, kad ne visi sutinka kad koucingas yra svarbus gamybinéje
imonéje. 2 proc. apklaustyjy iki Siol jsitikine, kad koucingo metodai nejtakoja jy motyvacijos ir yra
nereikalinga priemoné. Dar 5 proc. dalyvavusiy apklausoje neturi nuomonés apie koucingo metody
naudg arba nesupranta jy veiksmingumo. Vir§ 60 proc. dalyvavusiyjy apklausoje pabrézia, kad
koucingas yra svarbus gamybinéje jmonéje. Pagal gautus UAB ,,AZuolai* darbuotojy apklausos
rezultatus galime teigti, kad kai kuriems asmenims koucingo metodai atrodo nereikalingi arba
neturintys jtakos jy motyvacijai, bet dauguma apklaustyjy pripazjsta koucingo svarbg gamybinéje
jmongje. Siuo atveju svarbu atkreipti démesj j ta darbuotojy grupe, kuri mano, kad kougingo metodai
yra neveiksmingi. Tikétina, kad jiems triiksta informacijos ir §vietimo kou¢ingo tema. Si motyvacijos
priemoné gali biiti veiksminga tik tada, kai darbuotojai supranta jos nauda ir privalumus bei pasiruose
aktyviai dalyvauti procese. Prie§ pradedant taikyti kouc¢ingo metodus darbuotojy motyvacijai didinti
svarbu yra edukuoti darbuotojus, aiSkiai pateikti informacija kas yra koucingas, kaip jis jtakoja
asmenin] tobul¢jimg, demonstruoti kaip koucingo metodai gali biiti panaudoti jmon¢je geresniems
rezultatams pasiekti. Svarbu yra sudaryti tinkamas salygas, uZtikrinti, kad koucingo sesijos vykty
patogiu laiku, nepertraukty pagrindiniy darbo procesy. Visa tai padés sukurti palankig aplinka
koucingo praktiky jvedimui ir sékmingam jy taikymui.

Atliekant anketing apklausg buvo siekiama jvertinti kaip taikomos kouingo priemonés
gamybingje jmonéje jtakoja darbuotojy motyvacija bei jy pasitenkinima darbu. 71 proc. respondenty
teigia, kad pastebeéjo teigiama koucingo praktiky jtaka jy motyvacijai. Dar 17 proc. visy dalyvavusiyjy
apklausoje jsitiking, kad biitent §] motyvacijos priemoné didina jy pasitenkinimg darbu tik i§ dalies.
Tai gali reiksti, kad reikia pasirinkti kitokig koucingo praktikos rusj, iSaiskinti individualius kiekvieno
darbuotojo lukescius. 10 proc. darbuotojy neturi nuomongés apie tai arba nenoréjo jos atskleisti.
Galimai tie asmenys yra maziau susipazing su kouc¢ingo metodais ir jy nauda, nesupranta jy veikimo
principo. 2 proc. likusiyjy mano, kad taikomos koucingo praktikos jy darbovietéje nedidina jy
motyvacijos dirbti. Galima daryti iSvadas, kad dauguma respondenty vertina koucingo metodus
pozityviai, pastebi teigiamg Siy praktiky poveiki savo motyvacijai, tai rodo, kad koucingo metodai
yra vertingi ir naudingi darbuotojams, skatinantys juos siekti geresniy rezultaty darbe ir asmeniniame
gyvenime.
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2 pav. UAB ,,AZuolai” taikomy kou¢ingo priemoniy naudos vertinimas (proc.)
Saltinis: sudaryta autoriy

Anketinés apklausos metu buvo siekiama suzinoti UAB ,,Azuolai* darbuotojy nuomone apie tai
kokij poveikj padaré koucingo priemonés per keturis metus. Buvo prasoma jvertinti skaléje pagal
teiginius koucingo naudg (zr. 2 pav.). Daugiausiai pritarimo sulauké teiginys apie jmonés rezultatus.
Net 65 proc. asmeny pasisake, kad pradéjus taikyti koucingo praktikas pageréjo jmonés rezultatai.
Pagal pateikta 2 paveiksle matyti, kad dauguma respondenty mano, kad taikomos kouéingo
priemongés pagerino darbo produktyvuma, jy déka sumazéjo darbuotojy kaita, pozityvesné tapo
imonés vidiné aplinka, patenkinti darbuotojai skleidzia teigiamg informacijg apie jmonés kultiirg bei
geras darbo salygas, lengvesné tapo naujy darbuotojy adaptacija. Galima daryti iSvadas, kad gauti
rezultatai rodo, kad koucingo praktikos turi daugybe teigiamy poveikiy UAB ,,AZuolai veiklai ir
darbuotojy motyvacijai. Tai yra labai svarbus zingsnis link tolimesnio jmonés tobuléjimo ir s¢ékmingo
gyvavimo bei plétimosi.

Siais laikais yra zinoma daugybé kougingo riisiy ir priemoniy. Visada parenkama tinkamiausia
praktika pagal esamg situacija. UAB ,,AZuolai“ jmongje per keturis metus buvo organizuojamos
sesijos jvairiomis temomis. Pagrindinés buvo saves pazinimas, individualios sesijos, asmeniniy
savybiy ugdymas, bendravimo jgiidziy gerinimas, kiirybiskumo atskleidimo metodai, komandinis
koucingas, kou¢ingo nauda organizacijoje.

Tyrimas atskleidé, kad maziausiai patiko UAB ,,Azuolai“ darbuotojams kirybiskumo
atskleidimo koucingo praktika. Tik 41 proc. apklaustyjy susidoméjo Sia tema. 39 proc. patiko
individualios sesijos. Viena i$ populiariausiy buvo sesija, Kkurios tema, koucingo nauda
organizacijoje, ji patiko net 51 proc. dirban¢iyjy. Respondentai geriausiai jvertino komandinio
kouéingo praktika, net 58 proc. darbuotojy mano, kad ¢ia buvo jdomiausia sesija. Galima teigti, kad
skirtingos iSbandytos koucingo praktikos kelia skirtingg darbuotojy susidomejimg. Svarbu ateityje
atsizvelgti | Siuos duomenis ir prisitaikyti prie darbuotojy poreikiy ir dominanciy temy.

Vadovo pozicija organizacijoje paprastai yra viena i§ svarbiausiy ir atsakingiausiy, nes biitent jis
uztikrina, kad jmon¢ veikty efektyviai ir sklandZiai. Atliekant tyrimg svarbu buvo iSaiskinti kaip UAB
,,Azuolai“ darbuotojai vertina vadova, ar pasitiki juo, ar jis yra tikras komandos lyderis. Matyti, kad
dauguma darbuotojy, o tiksliau 88 proc. darbuotjy neabejoja vadovo kompetentingumu, 83 proc.
atsake, kad jis yra tikras jy komandos lyderis, 80 proc. darbuotojy mano, kad direktorius turi glaudy
ry$i su darbuotojais. Beveik ketvirtadalis apklaustyjy neturi nuomonés apie tai ar vadovas dalyvauja
kvalifikacijos kélimo mokymose ar ne. Galimai tokios informacijos tiesiog neturi ir dél to negali
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komentuoti. 31 proc. darbuotojy pazyméjo, kad jiems neZzinoma yra ar vadovas atsizvelgia j jy
nuomon¢ ar ne. Galima teigti, kad jmonés vadovo vertinimas yra gana palankus, tac¢iau ne visi
darbuotojai yra tikri, kad vadovas atsizvelgia j jy nuomong ir apie tai, kad jis dalyvauja kvalifikacijos
kélimo mokymuose. Tai rodo, kad reikia geresnio rySio su darbuotojais. Bendrai vertinant
respondenty atsakymus, vadovas yra vertinamas teigiamai, o tai yra gera zinia organizacijos veiklai
ir tolesniam vystymuisi.

Apklausos rezultatai rodo UAB ,,AZuolai“ darbuotojy pasiskirstymg pagal iSsilavinimg.
Pastebima, kad dauguma respondenty tai asmenys turintys profesinj i$silavinima, jie sudaro vir§ 40
proc. visy darbuotojy. Beveik trecdalis darbuotojy turi vidurinj iSsilavinima, o 22 proc. turi
aukstesnjjji. Tik 5 proc. darbuotojy turj aukstaji, maziausia dalis darbuotojy tai asmenys su pagrindiniu
iSsilavinimu, jie sudaro tik 2 proc. visy darbuotojy. Pagal gautus anketinés apklausos rezultatus
matyti, kad profesinis i$silavinimas dominuoja, o tai rodo, kad dauguma darbuotojy turi specializuoty
jgiidziy ir ziniy, kas yra labai svarbu gamybinéje jmonéje.

Apibendrinant atlikto tyrimo rezultatus, matyti, kad anketinéje apklausoje dalyvavo visi jmonés
darbuotojai, todél atspindi bendrg darbuotojy poZiirj bei nuomone. Rezultatai suteikia naudingg
informacijq apie UAB ,, Azuolai *“ darbuotojy motyvacijos lygj, jy pasitenkinimq darbu, nuomong apie
koucingo praktikas bei jy jtakq darbo nasumui bei efektyvumui.

Interviu rezultaty pristatymas. Interviu su UAB ,,AZuolai* vadovu apie koucingo praktiky
taikyma gamybinéje jmonéje, siekiant didinti darbuotojy motyvacija, atskleidé, kad koucingo
metodikos jmonéje pradétos diegti prie§ ketverius metus vadovo iniciatyva. Sio sprendimo tikslas
buvo didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, stiprinti jy motyvacijg bei tuo paciu gerinti jmonés
darbo nasumo rodiklius. Pasak vadovo, koucingas ir jo metodai yra universaliis ir gali buti sékmingai
taikomi jvairiy tipy organizacijose, svarbu tik tinkamai juos pritaikyti prie jmonés veiklos specifikos.

UAB ,,Azuolai taikyti kou¢ingo metodai apémeé saves pazinimo sesijas, komandinio koucingo
veiklas, asmeniniy savybiy ugdyma bei kirybisSkumo lavinimg. Vadovas taip pat pabrézeé, jog itin
reik§mingas yra vadovo vaidmuo, formuojant pozityvy rysj su darbuotojais bei kuriant draugiska ir
bendradarbiavimu pagrijsta darbo aplinka.

Interviu metu atsiskleide, kad i§ pradziy darbuotojai i koucingo praktikas zitréjo skeptiskai,
tadiau laikui bégant jy poziiiris pasikeité. Siuo metu $ios sesijos vertinamos kaip naudingos ir
idomios, o jy teigiama poveikj patvirtina geréjantys darbo nasumo rodikliai. Vadovo pateikti
duomenys rodo, kad per ketverius metus jmonés veiklos rezultatai pastebimai pager¢jo.

Vienas pagrindiniy darbo efektyvumo vertinimo rodikliy S$ioje gamybinéje jmongje yra
sunaudotos medienos kiekis, tenkantis vienam darbuotojui per savaite. Sis rodiklis leidzia jvertinti,
kiek zaliavy vienas darbuotojas geba apdoroti ir paversti galutiniais produktais. Be to, stebimi ir
gaminiy su defektais kiekiai bei brokuoty prekiy procentas. Pastarieji rodikliai padeda nustatyti, kokia
produkcijos dalj reikia taisyti, perdaryti ar pagaminti i§ naujo, taip prisidedant prie kokybés kontrolés
ir naSumo didinimo.

Todé¢l galima teigti, kad koucingo metody taikymas UAB ,,Azuolai“ gamybingje veikloje
prisidéjo ne tik prie darbuotojy motyvacijos didinimo, bet ir prie jmonés nasumo gerinimo. Sis atvejis
patvirtina koucingo praktikos potencialg formuojant efektyvias darbuotojy ugdymo strategijas.

2 lentele. UAB ,,4Zuolai* darbo efektyvumo rodikliai 2019 ir 2023 metais
(Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis jmonés pateiktais duomenimis)

2019 m. 2023 m. Skirtumas
Perdirbamos medienos kiekis 1-15m?3 1,3-1,8m?3 0,3m?
kubais per savaite darbuotojui
Darbuotojy skai€ius 36 41 5
Perdirbamos medienos kiekis 36-54m? 53,3- 73,8 m? 17-20m?3
vidutiniskai per savaite
Gaminiy defekty, brokuoty 45 % 40 % 5%
prekiy kiekis
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Pagal pateikta 2 lentelg pastebima, kad 2019 metais perdirbamos medienos kiekis per savaite
tenkantis vienam darbuotojui buvo vidutiniskai nuo 1 iki 1,5 kubiniy metry, o 2023 metais nuo 1,3
iki 1,8 kubinio metro medienos. Sis skirtumas rodo jmonés darbo efektyvumo padidéjima. Per §j
laikotarpi nebuvo jdiegta naujy technologiniy sprendimy, kurios galéty jtakoti Siuos rodiklius. Galima
manyti, kad efektyvumas padidéjo biitent dél padidéjusios darbuotojy motyvacijos. Dar vienas labai
reik§mingas fiksuotas pokytis, tai pasitaikanciy gaminiy su defektais bei brokuoty prekiy kiekio
sumazéjimas. 2019 metais jis sieké 45 proc., 0 2023 metais pastebétas jo sumazéjimas net 5 proc. Tali
rodo geresng gamybos proceso kontrole ir aukstesnj gaminamy prekiy kokybés lygi.

Galima daryti iSvada, kad padidéjusi darbuotojy motyvacija tai taikomy koucingo praktiky
rezultatas ir svarbus veiksnys prisidedantis prie darbo efektyvumo padidéjimo ir produkcijos kokybés
gerinimo jmonéje UAB ,,AZuolai“. Sie duomenys patvirtina svarby ry§j tarp darbuotojy
pasitenkinimo darbu ir organizacijos veiklos rezultaty. Vadovo jdétos pastangos skatina kolektyva
veikti kaip darni komanda ir vieningai siekti bendry tiksly.

UAB ,,AZzuolai* vadovas prisipazino, kad paskutinius keturis metus dirbo ties kou¢ingo tema ir
néra sukires struktirizuotos ir veiksmingos darbuotojy motyvacijos sistemos. Vertinant §j faktg,
pastebima, kad jmon¢je yra tobulintiny sri¢iy. Verta pabrézti, kad vadovas samoningai ir atvirai
jvertina esama situacijg, supranta jmones problemas ir yra pasiruoses veikti link pozityviy permainy
organizacijoje.

Atliktas interviu atskleidé, kad koucingo praktikos gali biiti sékmingai taikomos gamybinéje
jmonéje, stiprindamos darbuotojy motyvacijq, gerinant darbo rezultatus ir skatinant komandinj
darbg.

UAB ,,AZuolai“ darbuotoju motyvavimo probleminiy sri¢iy identifikavimas. Apibendrinant
anketinés apklausos gautus rezultatus bei interviu metu UAB ,,AZuolai* vadovo pateikta informacija,
galima identifikuoti kelias problemas susijusias su darbuotojy motyvacija bei taikomomis kou¢ingo
praktikomis darbuotojy motyvacijai didinti:

e Nepakankamas koucingo praktiky supratimas. Pagal anketinés apklausos rezultatus
matyti, kad ne visi darbuotojai turi pakankamai informacijos ir supratimo apie taikomas kou¢ingo
priemones. Nepaisant to, kad dalis darbuotojy pastebi teigiamg koucingo praktiky jtaka jy
motyvacijai, kitos dalies nuomoné $iuo klausimu yra neaiski ar netgi neigiamai nusiteikusi.

Galimai tokia situacija susikloste, dél to, kad koucingo praktikos yra taikomos salyginai trumpa
laikg bei per mazai pateikiama informacijos apie jy veiksmingumg ir naudg.

e Informacijos stoka apie taikomas motyvacines priemones jmonéje. Pagal anketines
apklausos rezultatus matyti, kad beveik pusé jmonés darbuotojy néra informuoti apie taikomas
motyvacines priemones. Si problema gali turéti neigiamas pasekmes, nes jei yra jmonéje motyvacinés
priemonegs, bet apie jas néra arba pateikiama nepakankamai informacijos, mazai tikétina, kad ji veiks
efektyviai visus jmonés darbuotojus.

e  Triuksta struktiirizuotos ir nuoseklios motyvacinés sistemos. Imon¢ vis dar neturi aiskiai
apibréztos, tvirtos ir kompleksinés sistemos, kaip motyvuoti darbuotojus ir skatinti jy produktyvuma

kuponai, koncerty bilietai bei apie pusé darbuotojy labai noriai dalyvauty pramoginéje komandinéje
veikloje po darbo, tokioje kaip plaukimas baidarémis, susitikimai, iSvykos, ekskursijos ir panasiai.

e Individualaus poZiiirio stoka. Tyrimo metu nebuvo pastebéta, kad koucingo praktikos yra
pritaikytos individualiai. Kouc¢ingo praktikos taikomos visiems darbuotojams vienodai, nepaisant jy
individualiy poreikiy, gebéjimy ir tiksly. Tai gali biiti neefektyvu, nes kiekvienas darbuotojas tai
asmenybe, kuri turi savo stiprybes, silpnybes bei ji itakoja skirtingi motyvacijos veiksniai.

Apibendrinant, galima teigti, kad remiantis atlikto tyrimo duomenimis buvo isskirtos keturios
pagrindinés problemos, susijusios su darbuotojy motyvacija ir koucingo praktikomis apima
nepakankamq koucingo supratimg bei trikumus motyvaciniy priemoniy informavime ir
struktirizavime. Taip pat pastebimas poreikis individualizuoti koucingo praktikas, kad jos atitikty
kiekvieno darbuotojo asmeninius poreikius ir gebéjimus.
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3. UAB ,,AZuolai* motyvacinés sistemos gerinimo planas

Ivardinty problemy sprendimui sitilomas planas, kuris susideda i$ keliy svarbiy Zingsniy. Toliau
pateikiamas UAB ,,AZuolai* probleminiy sri¢iy tobulinimo planas (zr. 3 pav.).

/ _
| DARBUOTOJU || MOTYVACINIY || STRUKTURIZUOTOS|| INDIVIDUALIZUOTU A
SVIETIMAS || PRIEMONIU || MOTYVACINES | KOUCINGO
KOUCINGO | SKAIDRUMAS || SISTEMOS KURIMAS| PRAKTIKU
TE‘ - § DIEGLMAS
Organizuoti Aiskiai pateikti || Itraukiancios, aiSkios |- Idiegti
| mokymus, skirtus informacija apie || motyvacings sistemos |- individualias
- darbuotojams aktualias motycijos | ktirimas, kurioje -1 arba grupines sesijas
| geriau suprasti priemones, jy i nurodyti tikslai, - taip, kad jos atitikty
| koucdingo praktiky || veikimo principusir [| priemonés jysiektiir ||  kiekvieno darbuotojo
| esmeg, jy nauda ir nauda. Pasitlyti || vertinimo kriterijai || asmeninius poreikius ir
| taikymo buidus darbuotojams /] o tikslus.
\ dalyvauti jy ktirimo |
\\ v

3 pav. UAB ,,AZuolai*“ motyvacinés sistemos tobulinimo planas

Tyrimo rezultatai aiSkiai rodo, kad dalis darbuotojy UAB ,,AZuolai* nepakankamai informuoti
apie koucingo praktikas ir jy nauda. Situacijos pagerinimui svarbu imtis veiksmy, jtraukti darbuotojus
1 procesa, pateikti daugiau pavyzdziy. Sitilomas pradéti nuo darbuotojy Svietimo koucingo tema, nes
tai yra esminis zingsnis siekiant jgyvendinti poky¢iy plang. Imonés vadovui, kuris organizuoja
koucingo sesijas vertéty atnaujinti mokymy programg. Sitiloma atlikti sekancius veiksmus: sudaryti
detalig mokymo programa, kuri apimty koucingo praktiky ir naujy motyvacijos priemoniy pristatyma.

Antra problema, kuri i8ryskéjo gavus atlikto tyrimo rezultatus tai individualizuoto kouc¢ingo
triikumas, mazai atsizvelgiama j kiekvieno darbuotojo unikaluma, poreikius ir tikslus. Tai gali turéti
neigiamos jtakos darbuotojy motyvacijai. Norint i§spresti §ig problema, biitinas asmeniniy kouc¢ingo
sesijy organizavimas. Kiekvienam darbuotojui skirti nuo 15 iki 30 minuciy asmeniniam pokalbiui
prie kavos puodelio, kad suzinoti kokie yra jo liikes€iai, problemos ir tobuléjimo pageidavimai.
Atviras dialogas tarp vadovo ir darbuotojy uztikrina vadovui lyderio pozicija ir skatina darbuotojy
pasitikéjima.

Trecias labai svarbus zingsnis tai struktiirizuotos motyvacinés sistemos kirimas. Vadovo
nuomone, UAB ,,AZuolai* neturi geros motyvacinés sistemos, kuri buty kompleksiska, apimty
koucingo metodus bei jvairias motyvavimo priemones, todél sitiloma tokig sistemg sukurti.

Galima teigti, kad koucingo priemonés gali buti veiksmingos siekiant padidinti darbuotojy
motyvacijq, ypac kai yra taikomos kaip dalis bendros motyvacinés sistemos. Koucingo sesijos gali
padeéti darbuotojams geriau suprasti savo stiprybes ir silpnybes, nustatyti karjeros tikslus ir siekti
asmeninio tobuléjimo. Taciau efektyviausiai tai veikia, kai koucingo priemonés yra integruojamos j
kompleksiskg darbuotojy motyvacijos sistemq kartu su kitomis priemonémis, tokiomis kaip piniginés
ir nepiniginés. Tokia darbuotojy motyvacijos sistema uZtikrina jvairiapusj skatinimq ir padeda
organizacijai pasiekti savo tikslus bei didina darbuotojy lojalumq. Integravus koucingo metodus j
bendrq motyvacijos sistemq sukuriamas pagrindas darbuotojy asmeniniam bei profesiniam
vystymuisi ir ilgalaikei organizacijos sékmei.
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ISvados

1.

Atlikus koucingo praktikos bei darbuotojy motyvacijos organizacijose teoring analiz¢ nustatyta,
kad koucingo praktika gali biiti veiksminga priemoné organizacijos vidiniam vystymuisi ir
darbuotojy motyvacijai skatinti. Koucingo sesijos gali prisidéti prie darbuotojy uzslépto ir
nepanaudoto potencialo atskleidimo. Sios praktikos skatina zmogaus asmeninj bei profesinj
tobuléjima, gali padéti pasiekti jmonés tikslus. Koucingas naudingas organizacijoms planuojant
poky¢iy bei plétros strategijas, tai yra sékmingos organizacijos neatsiejama dalis.

. Atlikus UAB ,,AZuolai* darbuotojy apklausg bei iSanalizavus tyrimo rezultatus nustatytos

motyvacinés sistemos probleminés sritys: darbuotojams triksta koucingo praktiky supratimo,
darbuotojai nepakankamai informuoti apie taikomas jmonéje motyvacines priemones,
struktiirizuotos motyvacingés sistemos nebuvimas bei nustatytas poreikis labiau individualizuoti
koucingo praktikas.

. ISanalizavus UAB ,,AZzuolai* darbuotojy motyvacijos didinimo galimybes taikant koucingo

praktikg pateikiamas kompleksinés motyvacinés sistemos planas su integruotomis koucingo
praktikomis UAB ,,Azuolai* darbuotojy motyvacijai pagerinti bei darbo naSumui padidinti.
Integravus kouc¢ingo metodus i bendrag motyvicine sistema, sukuriama kompleksin¢ darbuotojy
motyvavimo sistema, kuri uztikrins gera darbo efektyvumo lygj bei darbuotojy lojaluma.
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Summary

The article deals with the relevant problem of employee motivation for all companies. Therefore, the
scientific problem of this work is raised by the question: how to increase employee motivation by applying
coaching practice.

Modern companies operating in constantly dynamically changing conditions can remain competitive only
if they focus all their attention on the continuous improvement process, employee motivation and application
of new technologies. Employees are a factor that directly affects the success of the company. It is important to
reveal the potential of each employee and motivate them properly. The modern key to increasing work
efficiency is coaching. Coaching practice in the company is a process in which methods and principles are
used to promote personal and professional development, effective cooperation and organizational
development.

Coaching as a process and its impact on personal development has been explored by various authors, such
as Whitmore (2009); Hodges, Franks (2002); Lyle, Cushion (2016); Vella, Oades, Crowe (2010); Wang
(2013); Newman, Black, Santos, et al. (2023). Some authors (Dolores Vidal-Salazar, Ferron-Vilchez, Cordén-
Pozo (2012); Smirnova, Silinevica (2018); Jones, Woods, Guillaume (2016); De Haan, Gray, Bonneywell
(2019)) studied the effectiveness of coaching methodologies. However, there is a lack of research in the
scientific literature on the benefits of coaching in organizations, how coaching can improve performance,
leadership skills or increase employee motivation. Therefore, the scientific problem of this work is raised by
the question: how to increase employee motivation by applying coaching practice.

The object of the work is increasing the motivation of employees by applying coaching practice.

The aim of the work is to explore the possibilities of increasing employee motivation by applying
coaching practices at UAB "Azuolai".

Research methods: literature analysis, questionnaire survey, interview.

After analyzing the possibilities of increasing the motivation of UAB "AZuolai" employees by applying
coaching practices, a comprehensive motivational system plan with integrated coaching practices is presented
to improve the motivation of UAB "AZuolai" employees and increase work productivity.

After conducting a survey of UAB "Azuolai" employees and analyzing the research results, the problem
areas of the motivational system were identified: employees lack understanding of coaching practices,
employees are not sufficiently informed about the motivational measures applied in the company, the absence
of a structured motivational system and the need for more individualized coaching practices.

After analyzing the possibilities of increasing the motivation of UAB "Azuolai" employees by applying
coaching practices, a comprehensive motivational system plan with integrated coaching practices is presented
to improve the motivation of UAB "Azuolai" employees and increase work productivity. It includes several
important steps, including employee information and training, individualized coaching practices, structured
implementation of a motivation system and dissemination of information within the company. This plan will
help employees understand coaching practices, achieve personal and professional goals, and contribute to
organizational success. After integrating coaching methods into the overall motivational system, a
comprehensive employee motivation system is created, which will ensure a good level of work efficiency and
employee loyalty.

Keywords: coaching, employee motivation, coaching practice.
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