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SISSEJUHATUS

Noorsootoé on mitmetasandiline valdkond, milles tegutsevad juba staazikad kohalike
omavalitsuste (KOV) noortekeskuste meeskonnad, erinevad valdkonnaiilesed vorgustikud ja
projektimeeskonnad.

Projektitegevustega alustamise eel tdid noorsoot6d meeskondade juhid vilja, et tunnevad end
muutuste keskel olles ebakindlalt. Suurimaks mureks peeti seda, et KOV-is loodud ja toimiv
noortekeskuste siisteem voOib kaduda ja kogu protsess tuleb ehitada iiles otsast peale. Juhid
viljendasid, et vajaksid muutuste protsessis neutraalse osapoole tuge.

Toetavad koolitused, coaching ja supervisioon aitavad kasvada muutuste oludes tugevaks
noori toetavaks meeskonnaks. Sellest tulenevalt sai projekti ,,Selge suund“ sisuks tugi- ja
ndustamisteenuse (coachingu ja supervisiooni) pakkumine noortekeskuste meeskondadele,
noortekeskustega seotud vorgustikele/projektimeeskondadele (nt  koostoogruppidele)
eesmairgiga toetada lihtse meeskonna loomist, sh pakkuda eeltéona tuge erinevate noorsootdoo
meeskondade liitmisel ja uuendamisel seoses kdimasoleva haldusreformiga.

Selge ja kaalukas suund on tGhusa meeskonnatdd jaoks ilioluline. Iga meeskond vajab
juhtimist ja eesmarki, milles on energiat ja mis kaasab kodiki meeskonnalitkmeid. Seepédrast on
tdhtis saavutada eesmdrgi osas absoluutne selgus, tagada meeskonnaliikmete piihendumus
ithisele eesmirgile, sidudes meeskonnalitkmed eesmirgiga ja lahendada kiisimused, mis
piiravad meeskonda eesmirkide saavutamisel.

Kéesolev raport kajastab projekti ,,Selge suund* raames labiviidud coaching-u moju-uuringu
tulemusi. Uuringu eesmaérgiks oli vilja selgitada, millised muutused on coaching-programmis
osalemise kdigus toimunud meeskonna arengus GRPI mudeli nelja kriteeriumi alusel:
eesmargiselgus, rolliselgus, koostooprotsessid meeskonnas, suhtlusstiil ja omavaheline
koostoimimine ning millist mdju osalejad coaching-ule omistavad.

Uuring koosnes kahest osast:

1. eel-kiisittus - andmed koguti enne meeskonna ja juhtide coaching-programmi
labiviimist ajavahemikul 3.4.- 6.9.2017;
2. jarel-kisitlus - andmed koguti pdrast meeskonna ja juhtide coaching-programmi
labiviimist ajavahemikul 02.-24.11.2017.
Uuringus osales 19 meeskonda, kes 1dbisid valdavalt kolmest grupi-coaching-u sessioonist
koosneva protsessi. Need meeskonnad olid: 7 haldusreformi raames liituvat KOV
noortekeskuste/ noortevaldkonna meeskonda, 4 vorgustike/projektimeeskonda (KOV-iilesed)
ja 8 juba tegutsevat noortekeskuste meeskonda.



I. PROJEKTIST, COACHINGUST JA SUPERVISIOONIST

MTU Eesti Avatud Noortekeskuste Uhenduse projekt ,,Selge suund* viidi 1dbi 2017. aasta
viéltel Hasartmadngumaksu Noukogu rahastuse toel.

Programmi kandideeris iile Eesti 23 meeskonda, nendest valiti osalema 20 meeskonda
iiheksast maakonnast: Harjumaalt, Jarvamaalt, La4nemaalt, Lddne-Virumaalt, Pdlvamaalt,
Parnumaalt, Tartumaalt, Viljandimaalt ja Vorumaalt. Eelistati suuremaid meeskondi ja neid,
mis olid alles loomisfaasis. Kdikide meeskondadega viidi 1dbi grupi-coaching-u protsess,
lisaks sellele said meeskonnajuhid ka individuaalset coachingu-ut.

Coaching on arendavate vestluste ja tegevuste protsess, mille jooksul kasutab coach erinevaid
meetodeid, et aidata coachee-1 (kliendil) piistitada ja saavutada olulisi eesmirke. Niiteks
treenida professionaalseid kompetentse, arendada ennast ja meeskonda vdi lahendada
toosuhetega seotud kiisimusi.l! Coach esitab peamiselt kiisimusi ja peegeldab coachee-le
tagasi tema juttu ja kditumist. Tdnu asjakohastele kiisimustele ja korvalpilgule saab coachee
teadlikumaks oma olukorrast, vajadustest, unistustest ja voimalustest. Coach’i poolt loodud
raamistik aitab votta coachee-l vastutust enda olukorra eest ja poorata tdhelepanu sellele, mida
on vdimalik muuta. Ldpptulemusena tdstab voimaluste ja isikliku vastutuse tajumine coachee
sisemist motivatsiooni.?

Supervisioon (SV), ehk toondustamine on superviisori ja inimestega tootava professionaali
vOi meeskonna pikemaajaline kohtumiste protsess, mille kdigus analiiiisitakse toojuhtumeid
ning otsitakse lahendusi todalastele viljakutsetele. SV tulemusel on inimene teadlikum
enesest, oma ametirollist ja kohast teiste tootegijate hulgas, mojust oma sihtgrupile; ta
arvestab oma pddevuse piiridega ja isiklike ressurssidega — tegutseb vdimetekohaselt;
integreerib oma tegevusse uued ja varasemad teadmised ning kogemused.

SV tulemuseks on todtaja tooressursi taastamine ja todtaja iildine professionaalne areng,
sealhulgas t60ks vajalike omaduste arendamine ning t66 tohustamine soodsa, tdotajat toetava
too0hkkonna arendamise kaudu meeskonnas/organisatsioonis. SV-i saab pakkuda mitmes
erinevas vormis. Levinumad neist on individuaalne- ja grupisupervisioon. 3

Nii coachingu-u kui ka SV piisivam moju avaldub pikemas protsessis. Pikemale ajaperioodile
jaotunud kohtumised vdimaldavad coachee-l uurida end ja oma tegemisi ning teadvustada
oma tegevuse mdju ajas.* Antud projekti raames toimusid juhtide individuaalsed coaching-
sessioonid (vdhemalt 2 sessiooni juhile ajavahemikul 17.02.-03.11.2017); meeskonna
coaching-ud (3 sessiooni meeskonnale ajavahemikul 16.03.-16.11.2017); viidi 1dbi kaks
juhtide grupisupervisiooni (9.05.2017, 20.09.2017). Lisaks sellele viidi 1abi kaks koolitust
juhtidele (avakoolitus, 9.03.2017 ja meistriklass, 6.12.2017).

! International Supervision and Coaching Institute MTU koduleht www.isci.ee.

2 Eesti ANK blogi http://eestiank.blogspot.com/2016/06/coaching-noorsootoos-kiirtee-eesmargini.html.

3 Merkuljeva, T., Vesso, S. (2013). Lastekaitsetddtajatele suunatud supervisioonisiisteemi véljatodtamine
http://www.isci.ee/wp-content/uploads/2013/06/L K-t%C3%B6%C3%B6tajate-SV-s%C3%BCsteem-1SCl-kodulehele2.pdf
* Ouemaa, A.(2016). Coaching’u mdju noortekeskuste juhtide td6le. Projekti ,,Coachi mind!“ mdjuanaliiiisi
raport.
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I1. MOJU-UURINGU TEOREETILINE RAAMISTIK, EESMARK JA VALIM

Selge ja kaalukas suund on tdhusa meeskonnatdd jaoks iilioluline®. Hackman (2002) mirgib,
et meeskond vajab juhtimist ja eesmérki, milles on energiat ja mis kaasab kdiki
meeskonnaliikmeid. Eesmirgil on organisatsiooni jaoks suunav ja motiveeriv joud. Seepérast
on iilioluline saavutada eesmirgi osas absoluutne selgus, tagada meeskonnaliikmete
piihendumus iihisele eesmairgile, sidudes meeskonnaliikmed eesmirgiga ja lahendada
kiisimused, mis piiravad meeskonda eesmirkide saavutamisel. Sageli on eesmargil ka
koordineerimisfunktsioon mis mojutab meeskonna otsustusprotsessi, sealhulgas rollide
médramist, iilesannetega seotud kommunikatsiooni ja iilesannete tiitmise viisi.?,” Meeskonna
suuna seadmine tépselt madratletud eesmirkide saavutamiseks on paljude meeskonna loomise
programmide iihine tunnusjoon®® ning see on kiegakatsutav sekkumine, mida saab kasutada
erinevates valdkondades, sh noorsoo46s.

Meeskondade ja todgruppide tdhususe uuringutes on vilja tootatud mitmeid meeskonna
loomise ja arendamise mudeleid ja sekkumisviise gruppide tasandil. Neist enim kasutatud
mudeliks loetakse GRPI mudelit (Goal - eesmérk, Roles - rollid, Processes and Procedures -
koostddprotsessid, Interpersonal style - suhtlusstiil ja omavaheline koostoimimine).}® GRPI
meeskonna loomise mudeli loojaks on Beckhard*?,

Eesmdrgid

Eesmérgid on tulemusliku meeskonnatdd aluseks. Nad annavad meeskonnale juhiseid,
vOimaldades moista, kus praegu ollakse ja kuhu tahetakse jouda nii, et kdikide
meeskonnaliikmete joupingutused oleksid iihendatud. Eesmirgid loovad meeskonna
identiteedi. Ilma selge, kokkulepitud ja jagatud eesmérgita on igasugune meeskonna areng
piiratud. Meeskonnaliikmed peavad mdistma, aktsepteerima, jagama ja pithenduma {ihistele
eesmirkidele.!?

Rollid

Rolli saab kirjeldada vastutuse ja iilesannete abil, mida see roll kannab ning rolli sisu peaks
olema kooskolas kokkulepitud eesmirkidega. Rolli funktsiooni méératlevad tilesanded, mida
on vaja teha ning see nduab teatavaid oskusi, teadmisi, kogemusi jms — ehk kompetentsi.
Selleks, et meeskond saaks toimida, peaks igal meeskonnaliikmel olema selge pilt sellest, kes
mida teeb ja mille eest vastutab. Lisaks sellele peab olema selge igaiihe volituste ulatus.

5 Hackman R. (2002).Leading teams: setting the stage for great performance. Boston: Harvard Business Review.

6 Kozslowski S, Bell B. (2013).Work groups and teams in organizations. Review update. In: Schmitt N, Higghouse S, editors.
Handbook of psychology: vol. 12. Industrial and organizational psychology. 2nd edition. Hoboken (NJ): Wiley; p. 412—69.

" Hackman R. (2002).Leading teams: setting the stage for great performance. Boston: Harvard Business Review.

8 Klein C, Diaz Granados D, Salas E, et al. (2009). Does team building work? Small Group Research;40:181-222.

9 Salas E, Rozell D, Mullen B, et al. (1999). The effect of team building on performance. Small Group Research;30:309-29.
10 Burke W. (1982). Team building. In: Reddy W, Jamison K, editors. Team building: blueprints for productivity and
satisfaction. Alexandria (VA): NTL Institute for Applied Behavioral Science; p. 3-14.

11 Beckhard, R. (1972). Optimizing team-building efforts. Journal of Contemporary Business, Volume 1, Issue 3, Pages 23-
32

12 Raue S, Tang S, Weiland C, et al. (2013). The GRPI model: an approach for team development. The Systemic Excellence
Group Website. Published February 18, 2013. Available at:

http://www.segroup.de/library/public/Paper_Raue Tang_Weiland_Wenzlik_The GRPI_Model.pdf. Accessed May 30, 2017.
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Meeskonnaliikmed peaksid mdistma, ndustuma ja olema rahul oma rolliga ja kohustustega,
vastutades individuaalselt ja kollektiivselt. Kui ootused tdorollile on kooskolas inimese enda
veendumustega, viirtustega ja standarditega, tajutakse tehtavat to6d tihenduslikuna®®. Seega
on oluline, et meeskonnaliikmed teevad omavahel koostddd ja saavutavad eesmirgid nii
tdhusalt kui voimalik. Rolliselgus on ka vdimalike probleemide lahendamise alus 4.

Koostooprotsessid

Organisatsioonisisesed protsessid on juhtimisvahendiks, et viltida ebaefektiivseid otsuseid,
tagada kontroll, koordineeritus ja efektiivne kommunikatsioon. Protsessid tagavad
toosoorituse (lihise tulemuse) korratava kvaliteedi, voimaldades samas piisavalt todalast
paindlikkust, et mitte piirata protsessi kasutajate t66d. Kokkulepitud protseduurid toetavad
meeskonna eesmirkide saavutamist®®.

Suhtlusstiil ja omavaheline koostoimimine

Nii nagu eesmirgid ja rollid, tuleb kindlaks méédrata, mdista, kokku leppida ja jagada
konkreetsed suhtlemisviisid ja reeglid. Omavaheliste suhete parandamine meeskonnas vdib
toimuda mitmel moel ja see vdib seisneda teineteise hoolikas kuulamises, nduandmises,
tunnustamises jne.

GRPI mudeli kohaselt on meeskonnas toimuvad konfliktid ja ebatdhusad protsessid seotud
cbaselgete eesmirkidega ja eesmirkide mdistmise puudumisega. Mudeli kohaselt tuleb
meeskonna loomise faasis selgitada ja arendada iihist arusaama eesmérgist, rollidest ja
kiitumisnormidest, mis on vajalikud toimiva meeskonnani jdudmiseks.'® Kui meeskond on
alles moodustamise faasis ning eesmérkides ja prioriteetides valitseb segadust, tuleks GRPI
mudeli kohaselt keskenduda iihiste eesmirkide viljatodtamisele ja selgitamisele, nii et
meeskonnaliikmete joupingutused keskenduksid kodige kaalukamale suunale. Kui eesmérgid
on selged, voib GRPI-pohiseks sekkumiseks olla iihise arusaama tekitamine tliksteise rollidest
ja vastutusest, arvestades eesmirke ja prioriteete, mille on meeskond endale seadnud.!’ Kui
rollid on selged, tuleks tihelepanu poorata tookorraldusele ja meeskonna toimimisviisidele,
sh. kditumisnormidele ja mitte ainult radkida 1dbi, kes mida teeb, vaid kuidas kavatsetakse
iihiselt to6d teha. Praktikas kasutatakse GRPI mudelit hierarhiliselt, mis tdhendab, et jirgmise
etapi juurde ei minda enne, kui eelmine on ldbi todtatud. Sellise kontseptuaalse loogika taga
on asjaolu, et iihel tasandil esinev ebamaiirasus pohjustab tihtipeale konflikti madalamal
tasandil. Keskendudes madalamale tasandile ei dnnestu konflikti algpdhjust kdrvaldada (ibid).

Moned organisatsiooni arendamise praktikud®® usuvad, et umbes 80% konfliktidest
meeskonnas on tingitud ebaselgetest voi puuduvatest eesmérkidest, iilejadnud 20% on tingitud

13 Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign. Reading, MA:Addison-Wesley.

14 Biddle, B. J. (1986). Recent Developments in Role Theory. Annual Review of Sociology, 12(1), 67-92.

15 Wong, Y. (2009). Engineering Management. Retrieved from http://algeri-wong.com/yishan/engineeringmanagement.html
16 Golom, F.D., Schreck, J.S. (2018). The Journey to Interprofessional Collaborative Practice. Are We There Yet? Pediatric
Clinics of North America. Volume 65, Issue 1, February 2018, Pages 1-12.
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0031395517301335?via%3Dihub Elsevier Inc.lk 7-8.

17 Burke W. (1982). Team building. In: Reddy W, Jamison K, editors. Team building: blueprints for productivity and
satisfaction. Alexandria (VA): NTL Institute for Applied Behavioral Science; p. 3-14.

18 Raue S, Tang S, Weiland C, et al. (2013). The GRPI model: an approach for team development. The Systemic Excellence
Group Website. Published February 18, 2013. Available at:

http://Awww.segroup.de/library/public/Paper_Raue Tang_Weiland_Wenzlik_The GRPI_Model.pdf. Accessed May 30, 2017.
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rollisegadusest, 13% vihetohusatest koostdOprotsessidest ja toimimise viisist, 6%
ebamaddrasusest ning 1 % kehvadest omavahelistest suhetest. Sageli on ebaefektiivsete
meeskondade tdhelepanu keskmes n6 probleemsed meeskonnaliikmed ja nende omavahelised
konfliktid, kuid see ei pruugi olla tegelik konflikti allikas. Mittetoimiva meeskonna
diinaamika tdelised pdhjused on tihti kontekstuaalsed ja struktuursed™®.

Vaatamata sellele, et empiiriline toetus GRPI mudelile on jaanud kesiseks, on meeskonna
loomisfaasis kasutatavatest sekkumistest tehtud metaanaliiiitilised iilevaated®®,?! Kinnitanud
GRPI mudeli komponentide olulisust ja iildist taolist ldhenemisviisi meeskonna loomisele.
GRPI mudel aitab meeskonnal uurida ja diagnoosida enda kiitumist.?? Klein, Diaz Granados,
Salas, et al. (2013) leidsid oma uuringus, et kdik neli GRPI meeskonna loomise komponenti
mojutasid meeskonna tulemuslikkust ning eesmérk ja rolliselgus avaldasid suurimat mdju
meeskonna toimimisele.?®

Eduka noorsoot6d saavad tagada hésti toimivad noorsootdodtajate meeskonnad. Projekt ,,Selge
suund® kutsuti ellu ajal, mil Eestis oli kdimas haldusreform. Reformi kiigus planeeriti liita
mitmed kohalikud omavalitsused, mille tulemusena tekivad 2018. aastast uued
administratiivsed piirid, muutuvad KOV struktuurid ja luuakse uued meeskonnad ka
noorsootdd valdkonnas. Projekti ,,Selge suund“ raames keskenduti loodavate meeskondade
toetamisele ja juba tegutsevate noortekeskuste meeskondade puhul suurema iihtsuse
loomisele. Labiviidud coaching-ute kdigus toetati meeskonnaliikmete omavahelist tutvumist,
iihiste eesmarkide seadmist, rolliselguse saavutamist, koostoimimist ja meeskonnaliikmete
tugevuste dratundmist.

Projekti kdigus viidi 1dbi coaching-u md&ju-uuring. Uuringu eesmérgiks oli vilja selgitada,
millised muutused on coaching-programmis osalemise kdigus toimunud meeskonna arengus
GRPI mudeli nelja kriteeriumi alusel: eesmairgiselgus, rolliselgus, koostédprotsessid
meeskonnas, suhtlusstiil ja omavaheline koostoimimine ning millist m3ju osalejad coaching-
ule omistavad.

Uuring koosnes kahest osast:

3. eel-kiisitlus - andmed koguti enne coaching-programmi labiviimist ajavahemikul
3.4.-6.9.2017;

4. jarel-kiisitlus - andmed koguti pérast coaching-programmi labiviimist ajavahemikul
02.-24.11.2017.

Uuringus osales 19 meeskonda, kes ldbisid kolmest grupi-coaching-u sessioonist koosneva

protsessi. Need meeskonnad olid: 7 haldusreformi raames liituvat KOV noortekeskuste/

19 Golom, F.D., Schreck, J.S. (2018). The Journey to Interprofessional Collaborative Practice. Are We There Yet? Pediatric
Clinics of North America. Volume 65, Issue 1, February 2018, Pages 1-12.
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0031395517301335?via%3Dihub Elsevier Inc.lk 7-8.

20 Klein C, DiazGranados D, Salas E, et al. Does team building work? Small Group Research 2009;40:181-222.

21 salas E, Rozell D, Mullen B, et al. The effect of team building on performance. Small Group Research 1999;30:309-29.
22 Klein C, DiazGranados D, Salas E, et al. Does team building work? Small Group Research 2009;40:181-222.

23 Golom, F.D., Schreck, J.S. (2018). The Journey to Interprofessional Collaborative Practice. Are We There Yet? Pediatric
Clinics of North America. Volume 65, Issue 1, February 2018, Pages 1-12.
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0031395517301335?via%3Dihub Elsevier Inc.lk 7-8.



noortevaldkonna meeskonda, 4 vorgustike/projektimeeskonda (KOV-iilesed) ja 8 juba
tegutsevat noortekeskuste meeskonda.

Programmis osalevatele meeskondadele (juhtidele ja meeskonnaliikmetele) saadeti coaching-
u eel- ja jarel elektrooniline kiisimustik. Vastused kodeeriti nii, et iga meeskond sai oma
koodi ja kiisimustiku tditmisel kasutas vastaja talle eelnevalt saadetud koodi.

Kiisimustikule vastasid:

o cel-kiisitluses: 9 liituvate KOV-de meeskondade juhti ja 57 meeskonnaliiget; 4
vorgustike/projektimeeskondade juhte ja 39 meeskonnaliiget; 9 tegutsevate
meeskondade juhti ja 44 meeskonnaliiget; kokku 162 inimest.

e jarel-kiisitluses: 7 liituvate KOV-de meeskondade juhti ja 46 meeskonnaliiget; 4
vorgustike/projektimeeskondade juhte ja 31 meeskonnaliiget; 7 tegutsevate
meeskondade juhti ja 27 meeskonnaliiget; kokku 122 inimest.

Tabel 1. Programmis osalenud meeskonnad ja juhtide valim uuringus.

Programmis osalenud meeskonnad (tegelik juhtide arv) | Vastanute arv | Vastanute arv

eel-kusitluses

jarel-kisitluses

Liituvate KOV-de meeskonnad 7 9 7
Vorgustikud/projektimeeskonnad 4 4 4
Tegutsevate noortekeskuste meeskonnad 8 9 7

On oluline markida, et kiisitlustes osalejad said ise valida, millise valimi alla end mérkida, kas
juht, meeskonnaliige voi muu roll meeskonnas. Seeparast on tekkinud erinevus projektis
osalenud meeskondade arvu ja juhtide valimi osas (vt tabel 1). Liituvate KOV-de alagrupis on
juhtide valim eel- kiisitluse puhul 2 vastaja vorra suurem, kui meeskondade arv seda eeldaks.
IImselt olid need kaks vastajat juhtivas ametis to6tavad isikud, kuid nad ei olnud coaching-us
osalenud meeskondade juhid. Lahknevus on ka tegutsevate meeskondade puhul
(lahknevuseks on 1 vastaja), kus juhtide valim on jérel-kiisitluse puhul vihenenud iihe vastaja
vorra, mis on tingitud sellest, et iiks juht on jatnud vastamata. Kuna lahknevus meeskondade
arvu ja juhtide valimi osas ei ole suur, siis andmete analiilisimisel seda viga ei arvestata.

Tabel 2. Programmis osalenud meeskonnaliikmete valim eel- ja jarel-uuringus.

Programmis osalenud meeskonnad Vastanute arv | Vastanute arv | Eel- ja jarel-uuringu
eel-uuringus jarel-uuringus | valimite erinevus
(vastanute arv)
Liituvate KOV-de meeskonnad 57 46 -11
Vorgustikud/projektimeeskonnad 39 31 -8
Tegutsevate noortekeskuste 44 27 -17
meeskonnad

Jarel-kiisitluses osalenud meeskonnaliikmete arv vihenes (vt. tabel 2), kuna projekti viltel
toimus mitmeid muudatusi meeskondade koosseisudes, liitusid uued ja lahkusid vanad




liilkmed. Sellest ndhtub, et coaching-programm viidi 1dbi olukorras, kus personalis toimusid
pidevad muudatused.

Uuringu ldbiviimiseks koostati kaks kiisimustikku (eel- ja jarel-kiisimustikud), mille aluseks
voeti eelpool kirjeldatud GRPI mudel (vt. tabel 3 ja 4). Mdlemad kiisimustikud koosnesid 14
viitest, mis vastasid GRPI mudeli kriteeriumidele ja neile lisati veel kaks lisakiisimust:

eesmark (goal) — viited 2, 3, 4
rollid (roles) — vaited 5, 11, 12, 13

koostdoprotsessid ja toimimise viis (processes) — viited 9, 14
suhtlusstiil ja omavaheline koostoimimine (interpersonal style) — viited 7, 8, 10.
Lisakiisimused:
motivatsioon osaleda coaching-programmis "Selge suund" — viide 1

valmisolek muutustega kaasa tulla — viide 6.

Tabel 3. Eel-kiisitluses kasutatud kusimustik.

Nr | Kiisimustikus toodud vdide GRPI mudeli kriteerium | Hindamis-
skaala
1 | Palun hinda, kui korge on olnud Sinu motivatsioon | Motivatsioon 1-10
osaleda coaching-programmis "Selge suund". programmis osaleda
2 | Mulle on tdielikult selged noorsootdd eesmérgid Eesti | Eesmark 1-7
riigi tasandil.
3 | Mulle on tiielikult selged noorsoot6é eesmargid meie | Eesméark 1-7
piirkonnas.
4 | Mulle on taielikult selged meie meeskonna eesmargid. Eesmirk 1-7
5 | Ma tunnen meeskonnas end oma rollis kindlalt. Rollid 1-7
6 | Olen valmis muudatustega kaasa tulema. Valmisolek muutustega | 1-7
kaasa tulla
7 | Tunnen, et meie meeskonnas on just need inimesed, kes | Suhtlusstiil ja 1-7
selles olema peavad. omavaheline koostoime
8 | Saan meie meeskonnas ausalt avaldada oma arvamust, | Suhtlusstiil ja 1-7
ilma et tunneksin hirmu halvakspanu ees. omavaheline koostoime
9 | Tunnen, et oluline info lilgub meeskonnas kiiresti. Koostooprotsessid ja 1-7
toimimise viis
10 | Ma kuulan alati dra iga oma meeskonnaliikme. Suhtlusstiil ja 1-7
omavaheline koostoime
11 | Ma usun noorsootdo vajalikkusesse. Rollid/t66 1-7
tahenduslikkus
12 | Ma tunnen, et olen valmis panustama noorsootddsse. Rollid/t66 1-7
tdhenduslikkus
13 | Ma tunnen, et olen valmis siduma end noosrootédga | Rollid/t6o 1-7
veel vihemalt 10-ks aastaks. tdhenduslikkus
14 | Ma usun meie meeskonna vdimekusse korraldada | Koostdoprotsessid ja 1-7

noorsootddd uues olukorras (ka peale haldusreformi voi
meeskonnaliikmete muutumist).

toimimise viis
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Tabel 4. Jarel-kusitluses kasutatud kiisimustik.

Nr Kiisimustikus toodud véide GRPI mudeli kriteerium | Hindamis-
skaala
1. Palun hinda, kui korge on olnud Sinu motivatsioon | Motivatsioon 1-10
osaleda coaching-programmis "Selge suund". programmis osaleda
2.A | Mulle on tiielikult selged noorsootdo eesmirgid Eesti | Eesmérk 1-7
riigi tasandil.
2.B | Kuivord on coaching mdjutanud noorsoot66 | Coaching-ule omistatv | 1-7
eesmirkide selgust Sinu puhul? moju
3.A | Mulle on tdielikult selged noorsootdd eesmérgid meie | Eesmérk 1-7
piirkonnas.
3.B | Kuivord on coaching mojutanud piirkondlike | Coaching-ule omistatv | 1-7
noorsootdd eesmarkide selgust Sinu puhul? moju
4.A | Mulle on tiielikult selged meie meeskonna eesmirgid. | Eesmérk 1-7
4B | Kuivdord on coaching mdjutanud meeskonna | Coaching-ule omistatyv | 1-7
eesmirkide selgust Sinu puhul? moju
5.A | Ma tunnen meeskonnas end oma rollis kindlalt. Rollid 1-7
5.B | Kuivord on coaching mojutanud Sinu kindlustunnet | Coaching-ule omistatv | 1-7
seoses rolliga meeskonnas? moju
6.A | Olen valmis muudatustega kaasa tulema. Valmisolek muutustega | 1-7
kaasa tulla
6.B | Kuivord on coching mojutanud Sinu valmisolekut | Coaching-ule omistatv | 1-7
muudatustega kaasa tulema? moju
7.A | Tunnen, et meie meeskonnas on just need inimesed, | Suhtlusstiil ja 1-7
kes selles olema peavad. omavaheline koostoime
7.B | Kuivord on coaching mdjutanud Sinu tunnet, et | Coaching-ule omistatv | 1-7
meeskonnas on just need inimesed, kes selles olema | m&ju
peavad?
8.A | Saan meie meeskonnas ausalt avaldada oma arvamust, | Suhtlusstiil ja 1-7
ilma et tunneksin hirmu halvakspanu ees. omavaheline koostoime
8.B | Kuivdrd on coaching mdjutanud seda, et saad | Coaching-ule omistaty | 1-7
meeskonnas ausalt avaldada oma arvamust, ilma et | moju
tunneksid hirmu halvakspanu ees?
9.A | Tunnen, et oluline info liigub meeskonnas kiiresti. Koostodprotsessid ja 1-7
toimimise viis
9.B | Kuivord on coaching mdjutanud seda, et oluline info | Coaching-ule omistatv | 1-7
liigub meeskonnas kiiresti? moju
10.A | Ma kuulan alati dra iga oma meeskonnaliikme. Suhtlusstiil ja 1-7
omavaheline koostoime
10.B | Kuivord on coaching mdjutanud seda, et kuulad alati | Coaching-ule omistatv | 1-7
dra iga oma meeskonnaliikme? moju
11.A | Ma usun noorsootd0 vajalikkusesse. Rollid/t66 1-7
tahenduslikkus
11.B | Kuivord on coaching mdjutanud Sinu usku | Coaching-ule omistaty | 1-7
noorsootdd vajalikkusesse? moju
12.A | Matunnen, et olen valmis panustama noorsoot6osse. | Rollid/t6o 1-7
tahenduslikkus
12.B | Kuivord on coaching mdjutanud Sinu valmisolekut | Coaching-ule omistatv | 1-7

noorsootddsse panustada?

moju
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13.A | Ma tunnen, et olen valmis siduma end noosrootddga | Rollid/t6o 1-7

veel vihemalt 10-ks aastaks. tahenduslikkus
13.B | Kuivord on coahing mojutanud seda Sinu tunnet? Coaching-ule omistatv | 1-7
moju
14.A | Ma usun meie meeskonna voimekusse korraldada | Koostodprotsessid ja 1-7

noorsootddd uues olukorras (ka peale haldusreformi | toimimise viis
vOi meeskonnaliikmete muutumist).

14.B | Kuivord on coaching mdjutanud Sinu usku | Coaching-ule omistatv | 1-7
meeskonna véimekusse korraldada noorsoot6dd uues | moju
olukorras (ka peale haldusreformi voi
meeskonnaliikmete muutumist)?

* Kiisimustiku kasutamiseks palun poorduge: tiina.merkuljeva@arengupartner.com

Eel- ja jarelkiisimustiku erinevus seisnes selles, et jarel-kiisimustikule lisati B-viited, mille
abil hinnati coaching-u moju tihele voi teisele pohiviites toodud faktorile.

1. UURINGU TULEMUSED

Kisitluse kdigus saadud andmed grupeeriti esmalt kolme gruppi: liituvate KOV-de
meeskonnad; vorgustikud/projektimeeskonnad; tegutsevate noortekeskuste meeskonnad.
Seejarel keskenduti igale grupile eraldi ning 166di lahku juhtide ja meeskonnaliikmete
andmed. Meeskonnaliikmete andmed 166di omakorda lahku coaching-programmis osalemise
sageduse jargi: 3 korda osalenud, 2 korda osalenud ja 1 kord osalenud. Seega tekkis igasse
gruppi neli alagruppi andmeid: juhid, 3 korda osalenud, 2 korda osalenud ja 1 kord osalenud.
Seejdrel arvutati vilja igale kiisimusele antud vastuste keskmised 7-punkti skaalal (va
kiisimus, mis puudutas programmis osalemise motivatsiooni, millel oli 10-punkti skaala).
Vastuste keskmised arvutati eel- ja jarel-kiisitluses kiisimuste kaupa, jarel-kiisitluses ka B-
véidetele, mille abil hinnati coaching-u moju {ihele voi teisele pohiviites (vdide A) toodud
kriteeriumile.

Iga grupi kohta on andmed koondatud tabelisse (vt. lisad 1-3):
1. juhtide alagrupi kohta:
juhid, keskmine, enne — eel-kiisitluses juhtide poolt antud vastuste aritmeetiline
keskmine 14-ne kiisimuse 10ikes;

- ,juhid, keskmine, pérast® — jdrel-kiisitluses juhtide poolt antud vastuste
aritmeetiline keskmine 14-ne kiisimuse 1dikes;

- ,,Muutus P — E* - jarel- ja eel-kiisitluse tulemuste vahe, kus eel-kiisitluse tulemus
lahutati jarel-kiisitluse tulemusest, mis nditab muutust (trendi) tihe voi teise kiisitud
faktori kohta. Muutus voib olla nii positiivne, negatiivne voi 0,0.

- ,,C-le omistatav moju* - jarel-kiisitluses B-viidetele juhtide poolt coaching-u
kohta antud vastuste aritmeetiline keskmine 14-ne kiisimuse 1dikes, mille abil
hinnati, kui suurt mdju omistatakse coaching-ule iihele vdi teise kriteeriumi osas.

2. Meeskonnaliikmete alagrupi kohta on andmed esitatud analoogselt:
,meeskonnaliikmed, keskmine, enne* — eel-kiisitluses meeskonnaliikmete poolt
antud vastuste aritmeetiline keskmine 14-ne kiisimuse 1dikes;
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- ,,meeskonnalitkmed, keskmine, parast* — jarel-kiisitluses meeskonnaliitkmete poolt
antud vastuste aritmeetiline keskmine 14-ne kiisimuse ja coaching-us osalemise
sageduse (osalenud 3 korda, osalenud 2 korda, osalenud 1 kord) 15ikes.

- ,,Muutus P — E“ - jérel- ja eel-kiisitluse tulemuste vahe, kus eel-kiisitluse tulemus
lahutati jérel-kiisitluse tulemusest, mis nditab muutust (trendi) iihe voi teise kiisitud
kriteeriumi kohta. Muutus vdib olla nii positiivne, negatiivne voi 0,0. Andmed on
esitatud eritulpades coaching-us osalemise sageduse 1dikes: osalenud 3 korda,
osalenud 2 korda, osalenud 1 kord.

- ,,C-le omistatav moju“ - jarel-kiisitluses B-viidetele coaching-u kohta
meeskonnaliikmete poolt antud vastuste aritmeetiline keskmine kdikide 14-ne
kiisimuse ja osalussageduse 18ikes, mille abil hinnati, kui suurt moju omistatakse
coaching-ule tihele voi teise kriteeriumi osas.

Tulemuste selline grupeerimine voimaldab nidha kuivord juhtide alagrupi tulemused erinevad
meeskonnaliikmete tulemustest ning, millised on erinevused meeskonnaliikmete
osalussagedust arvestades.

Tabelites (lisa 1-3) on iga GRPI kriteeriumi alla kdivate kiisimuste kohta vilja arvutatud ka
tihine keskmine néitaja. Nendele kokkuvdtlikele keskmistele tuginedes on esitatud allpool
olevad tulemused.

Liituvate KOV meeskondade poolt coaching-programmi viltel tajutud muudatused ja
coaching-ule omistatud moju (vt lisa 1).

e Juhtide hinnangul on programmis osalemise kadigus suurenenud eesmérgiselgus
(+0,4), suuremat eesmirgiselgust on tajunud ka 2 korda osalenud meeskonnaliikmed
(+0,4). Juhtide hinnangul on coaching-ul selles oluline m&ju (5,9 punkti 7-punkti
skaalal). Ka 2 korral osalenud meeskonnaliikmed hindavad coachingu mdju korgelt
(5,2 punkti 7-punkti skaalal). Uhel ja kolmel korral osalenud meeskonnaliikmete
hinnangul on eesmirgiselgus pigem langenud (-0,1) ning coaching-ule omistatud
mdju hinnatakse samuti madalamalt (vastavalt 4,5 ja 4,9 punkti 7-punkti skaalal).

e Juhtide hinnangul ning kolmel ja kahel korral coaching-us osalenud
meeskonnaliikmete hinnangul on programmi viéltel tdusnud rolliselgus (+0,2). Juhtide
hinnangul on coaching-ul selles oluline mdju (5,8). Kolmel ja kahel korral osalenute
hinnangul on coachingu moju samuti oluline (vastavalt 5,0 ja 4,9 punkti 7-punkti
skaalal). Uhel korral osalenud ei ole rolliselguse tdusu tajunud (-0,1) ning coachingu
mdju on nende hinnangul madalam kui teistel (4,1 punkti 7-punkti skaalal).

e Meeskonna koostooprotsessides on juhtide hinnangul toimunud viikesed positiivsed
muutused (+0,2) ja selles osas omistatakse coaching-ule suurt mgju (5,9 punkti 7-
punkti skaalal). Meeskonnaliikmete hinnangul on koostodprotsessides toimunud
langus (kolm korda osalenud meeskonnaliikmete puhul on muutus -0,1; kaks korda
osalenud meeskonnaliikmete puhul -0,3 ja iiks kord osalenute puhul -0,9). Voib
oletada, et pidevalt muutuvas olukorras, milles meeskonnad olid, on koostodprotsess
pigem kannatanud kui vditnud. Samas on nii juhtide kui meeskonnaliikmete
hinnangul coaching-ul oluline moju koostodprotsessile (juhtide hinnangul 5,9;
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kolmel korral osalenud meeskonnaliikmete hinnangul 4,8; kahel korral osalenud
meeskonnaliikmete hinnangul 5,2 ja iihel korral osalenud meeskonnaliikmete
hinnangul 3,7 punkti 7- punkti skaalal). Voimalik, et coaching-uta oleksid
meeskonnaliikmete hinnangud koostédprotsessile veelgi madalamad.

e Suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises ei ole vastanute hinnangul positiivseid

muutusi toimunud (juhtide hinnang -0,1; kolmel korral osalenute hinnangul -0,4;
kahel korral osalenute hinnangul -0,2; iihel korral osalenute hinnangul -0,1). Samas
on nii juhtide kui meeskonnaliikmete hinnangul coaching-ul oluline mdju
suhtlusstiilile ja omavahelisele koostoimimisele (juhtide hinnangul 5,5; kolm korda
osalenud meeskonnaliikmete hinnangul 5,3; kaks korda osalenud meeskonnaliikmete
hinnangul 4,8; iiks kord osalenud meeskonnaliikmete hinnangul 4,2 punkti 7-punkti
skaalal). llmselt on coaching-sessioonid olnud keskkonnaks, milles omavaheline
suhtlemine ja koostoimimine edenes vaatamata sellele, et muus osas oli
meeskondadel haldusreformi tottu keeruline aeg.

e KOV meeskondade motivatsioon coaching-programmis osaleda on protsessis

langenud (juhtidel -0,2; iiks kord osalenutel -1,5; kaks korda osalenutel -0,4 ja kolm
korda osalenutel -0,5). Samas valmisolek muutustega kaasa tulla on tdusnud (juhid
+0,3 punkti; kolm korda osalenud meeskonnaliikmed +0,1; kaks korda osalenud +0,2
ja iiks kord osalenud +0,4). Coaching-u moju valmisolekule muutustega kaasa tulla
hinnatakse korgeks (juhtide hinnang 6,6; kolm korda osalenute hinnang 5,6; kaks
korda osalenute hinnang 5,6; iiks kord osalenute hinnang 4,6 punkti 7-punkti skaalal).

Vorgustike/projektimeeskondadele  poolt  coaching-programmi  viltel tajutud
muudatused ja coaching-ule omistatud méju (vt lisa 2).

Kahel korral coaching-programmis osalenud meeskonnaliikmete hinnangul on
programmis osalemise kéigus oluliselt suurenenud eesméargiselgus (+1,2). Seda on
kinnitanud ka kolmel korral osalenud meeskonnaliikmed (+0,4), samas juhid ja tihel
korral osalenud meeskonnaliikmed ei ole seda tajunud (juhid -0,1 ja iihel korral
osalenud meeskonnaliikmed -0,2). Coaching-u mdju eesmaérgiselgusele hinnatakse
védga oluliseks (juhid 6,1; kolm, kaks ja iiks korda osalenud 5,4 punkti 7- punkiti
skaalal). Coaching toetanud eesmaérgiselgust osadel meeskonnaliikmetel vaatamata
sellele, et juhid pole seda tajunud.

Koikide meeskonnaliikmete hinnangul on programmis osalemise kdigus suurenenud
rolliselgus (kolmel korral osalenute hinnangul +0,3; kahel korral osalenute hinnangul
+0,4 ja thel korral osalenute hinnangul +0,1) kuigi juhid ei ole seda tajunud (-0,1).
Coaching-u mdju rolliselgusele hinnatakse vdga oluliseks (juhtidehinnangul 5,9;
kolmel korral osalenute hinnangul 5,6; kahel korral osalenute hinnanguld 5,4; iihel
korral osalenute hinnangul 6,0 punkti 7- punkti skaalal).

Juhtide ja koikide meeskonnalitkmete hinnangul on meeskonnasisestes
koostooprotsessides toimunud positiivsed muudatused (juhtide hinnangul +0,4; kolmel
korral osalenute hinnangul +0,2; kahel korral osalenute hinnangul +0,6; iihel korral
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osalenute hinnangul +0,3). Coaching-ul ndhakse selles osas viga olulist mdju (juhtide
hinnangul 6,1; kolmel korral osalenute hinnangul 5,8; kahel korral osalenute
hinnangul 6,3; iihel korral osalenute hinnangul 6,2 punkti 7- punkti skaalal).

Uhel korral coaching-programmis osalenute hinnangul on suhtlusstiilis ja
omavahelises koostoimimises toimunud positiivsed muudatused (+0,4), positiivseid
muutusi tajuvad ka kolmel korral osalenud (+0,2). Juhtide hinnangul on muutused
olnud pigem negatiivsed (-0,4), samuti ka kahel korral osalenute hinnangul (-0,1).
Samas on nii juhtide kui meeskonnaliikmete hinnangul coaching-ul oluline mdju
suhtlusstiilile ja omavahelisele koostoimimisele (juhtide hinnangul 5,7; kolmel korral
osalenute hinnangul 5,7; kahel korral osalenute hinnangul 6,0; iihel korral osalenute
hinnangul 6,1 punkti 7- punkti skaalal). Ka selles alagrupis on coaching-sessioonid
olnud keskkonnaks, milles omavaheline suhtlemine ja koostoimimine edenes
vaatamata sellele, et muus osas oli meeskondadel haldusreformi tottu keeruline aeg.

Vorgustike/projektimeeskondade juhtide motivatsioon coaching-programmis osaleda
on protsessis tousnud (+0,8), samuti ka kolmel korral osalenud meeskonnaliikmetel
(+0,2). Motivatsioon on langenud kahel (-0,2) ja iihel (-1,5) korral coaching-us
osalenutel. Valmisolekus muutustega kaasa tulla on programmi viltel tdusnud kolmel
korral osalenutel (+ 0,4) ja kahel korral osalenutel (+0,1), mida ei saa viita juhtide
(-0,5) ja tihel korral osalenute kohta (-0,3). Coaching-u md&ju valmisolekule
muutustega kaasa tulla hinnatakse korgeks (juhtide hinnang 6,3; kolm korda osalenute
hinnang 5,7; kaks korda osalenute hinnang 5,2; iiks kord osalenute hinnang 5,4 punkti
7-punkti skaalal).

Tegutsevate noortekeskuste meeskondade poolt coaching-programmi viltel tajutud
muudatused ja coaching-ule omistatud méju (vt lisa 3).

Programmis osalenud juhid (+0,6), kahel (+0,3) ja ihel (+0,1) korral osalenud on
tajunud eesmirkide selgemaks muutumist. Samas kolmel korral osalenud ei ole seda
tajunud (0,0). Coaching-u moju on juhtide hinnangul olnud oluline (5,4), kolm ja kaks
korda osalenute puhul on see hinnang veidi madalam (vastavalt 4,7 ja 4,1 punkti 7-
punkti skaalal).

Kodikide meeskonnaliikmete hinnangul on programmis osalemise kdigus suurenenud
rolliselgus (kolmel korral osalenute hinnangul +0,3; kahel korral osalenute hinnangul
+0,5; thel korral osalenute hinnangul +0,7), juhid ei ole muutust tajunud (0,0).
Coaching on koikide osalenute hinnangul avaldanud mdju rolliselgusele (juhtide
hinnangul 5,1; kolmel korral osalenute hinnangul 4,6; kahel korral osalenute
hinnangul 4,5; iihel korral osalenute hinnangul 4,6 punkti 7- punkti skaalal).

Coaching-u positiivset mdju meeskonna koostodprotsessidele on tajunud juhid (+0,9)
ja iihel korral osalenud (+0,4). Kahel (0,0) ja kolmel korral osalenud (-0,2) ei ole
muutust tajunud. Coaching on kdikide osalenute hinnangul avaldanud moju
meeskonna koostooprotsessidele (juhtide hinnangul 5,8; kolmel korral osalenute
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hinnangul 4,6; kahel korral osalenute hinnangul 4,4; iihel korral osalenute hinnangul
4,0 punkti 7- punkti skaalal).

e Muutusi suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises on positiivselt tajunud tihel
korral programmis osalenud meeskonnaliikmed (+0,5) ja juhid (0,1). Samas kolmel ja
kahel korral osalenute kohta seda viita ei saa (mdlema puhul on muutus -0,6). Kuna
suurem osa meeskonnaliikmeid on muutust tajunud pigem negatiivsena (juhtide
hinnang 5,4; kolmel korral osalenute hinnang 4,7; kahel korral osalenute hinnang 4,5;
tihel korral osalenute hinnang 4,3 punkti 7- punkti skaalal), voib arvata, et coaching-u
kiigus avaldusid suhtlemise ja koostoimimise kitsaskohad.

e Tegutsevate noortekeskuste meeskondade juhtide (+0,9) ja kolmel korral osalenute
(+0,1) motivatsioon coaching-programmis osaleda on protsessis tousnud, kahel (-0,3)
ja thel korral (-1,3) osalenutel langenud. Valmisolekus muutustega kaasa tulla on
programmi véltel tousnud kdikidel programmis osalenutel juhtide puhul 0,4; kolmel
korral osalenute puhul 0,2; kahel ja iihel korral osalenute puhul 0,3. Juhid hindavad
coaching-u mdju valmisolekule muutustega kaasa tulla kdrgeks (6,3), kolmel korral
osalenud meeskonnaliikmed veidi madalamaks (5,5), kahel (3,8) ja iihel (4,6) korral
osalenud tagasihoidlikuks.

3.1. Jareldused

Liituvate KOV-de meeskonnad.

Liituvate KOV-de meeskondade juhtide hinnangul on programmis osalemise kéigus
suurenenud eesmargiselgus. Eesmirgid on muutunud selgemaks ka coaching-us 2 korda
osalenud meeskonnaliikmed. Juhtide hinnangul on coaching-ul selles oluline moju, ka 2
korral osalenud meeskonnaliikmed hindavad coachingu mdju kdrgelt. Uhel ja kolmel korral
osalenute jaoks on eesmirgid pigem ebaselged ning coaching-ule omistatud moju hinnatakse
samuti madalamalt. Tulemuste analiiiis nditab, et mida selgemaks eesmiirgid muutusid,
seda korgemat maoju sellega seoses coaching-ule omistati.

Juhtidel, kolmel ja kahel korral coaching-us osalenud meeskonnaliikmete hinnangul on
coaching soodustanud rolliselgust. Samas iihel korral osalenud ei ole rolliselguses muutust
tajunud. Seega voib viiita, et iihekordne coaching-us osalemine ei ole eesmirkides selgusele
Jjoudmise seisukohast tulemuslik. Mida selgemaks rollid meeskonnas muutusid, seda
korgemat maju sellega seoses coaching-ule omistati.

Liituvate KOV-de meeskondade koostooprotsessides on juhid tajunud viikseid positiivseid
muutusi ja hinnanud coaching-u mdju kdrgelt. Meeskonnaliikmed ei ole selles osas muutusi
tajunud, pigem vastupidi hinnanud muutusi negatiivseks. Véib oletada, et pidevalt muutuvas
olukorras, milles meeskonnad coaching-programmi ajal olid, tajuti koostédprotsessis pigem
kitsaskohti kui positiivseid muutusi. Siinkohal nideme toimimas GRPI kontseptuaalset
loogikat, mille Kkohaselt ei ole véimalik Iluua toimivaid koostooprotsesse enne, kui
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eesmiirkides ja rollides on selgus. Véimalik, et coaching-uta oleksid meeskonnaliikmete
hinnangud koostioprotsessides toimunud muutustele veelgi madalamad.

Liituvate KOV-de meeskondade suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises ei ole
programmi véltel positiivseid muutusi toimunud. Taas leiab kinnitust GRPI mudeli loogika.
Samas on nii juhtide kui meeskonnaliikmete hinnangul coaching-ul oluline maju
suhtlusstiilile ja omavahelisele koostoimimisele. llmselt on coaching-sessioonid olnud
keskkonnaks, milles omavaheline suhtlemine ja koostoimimine edenes vaatamata sellele, et
muus osas oli meeskondadel haldusreformi tottu keeruline aeg.

KOV meeskondade motivatsioon coaching-programmis osaleda on protsessis langenud. Kuna
KOV meeskondades toimusid mérgatavad muutused koosseisudes, siis see vois olla iiheks
motivatsioonilanguse pohjuseks. Samas valmisolek muutustega kaasa tulla on tdusnud ning
coaching-u moju valmisolekule muutustega kaasa tulla on hinnatud korgelt.

Vorgustikud/projektimeeskonnad.

Vorgustike/projektimeeskondade liikmete jaoks, kes osalesid coaching-programmis kahel ja
kolmel korral on eesmirgid muutunud selgemaks. Samas juhid ja iihel korral osalenud
meeskonnaliikmed ei ole seda tajunud. Véib viita, et mida kérgem on olnud coaching-us
osalemise sagedus, seda selgemaks on liinud eesmiirgid (see ei kehti juhtide kohta). Kuna
coaching-u mdju eesmdrgiselgusele hinnatakse viga kérgeks, on coaching toetanud
eesmiirgiselgust suurel osal meeskonnaliikmetel vaatamata sellele, et juhid pole seda
tajunud.

Vorgustike/projektimeeskondade liikkmete hinnangul on programmis osalemise kéigus
suurenenud rolliselgus, kuigi juhid ei ole seda tajunud. Samas coaching-u moju rolliselgusele
hinnatakse vaga oluliseks nii juhtide kui ka meeskonnaliikmete poolt. Siinkohal véib viiita, et
juhid ei ole mirganud/tajunud eesmidirkidega ja rollidega seoses meeskondades toimunud
muutusi. See viitab sellele, et juhtidel puudub eesmdrgi- ja rolliselgus olukorras, kus
meeskonnaliikmetel on seda rohkem. Vorgustike/projektimeeskondade lilkkmed on coaching-
u protsessis tajunud positiivseid muudatusi koostooprotsessides ning nidinud coaching-ul
selles osas olulist rolli. See viitab asjaolule, et coaching on olnud hea keskkond
koostioprotsesside libitootamiseks.

Vorgustike/projektimeeskondade liikkmete hinnangul, kes osalesid coaching-programmis
kolmel ja tihel korral on suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises toimunud positiivsed
muudatused, kahel korral osalenud pole muutusi tajunud. Juhtide puhul nieme, et nad ei ole
mdrganud/tajunud muutusi suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises. See kinnitab
juba  eelpool vilja toodut, et juhtide roll voib neile olla ebaselge.
Vorgustike/projektimeeskondade jaoks on coaching-sessioonid olnud keskkonnaks, milles
omavaheline meeskonnaliikmete omavaheline suhtlemine ja koostoimimine edenes vaatamata
haldusreformiga seotud muutustega.

Vorgustike/projektimeeskondade juhtide motivatsioon coaching-programmis osaleda oli
protsessis tousnud, samuti ka kolmel korral osalenud meeskonnaliikmetel. Kahel ja iihel
korral osalenutel aga langenud. On tdusnud kahel ja kolmel korral osalenud
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meeskonnaliikmete valmisolekus muutustega kaasa tulla, mida ei saa viita juhtide ja tihel
korral osalenute kohta. Selline olukord viitab asjaolule, et vaatamata motivatsioonitousule ei
ole meeskonnajuhtidel piisavat valmisolekut muutuste juhtimist enda peale votta.

Tegutsevate noortekeskuste meeskonnad.

Tegutsevate noortekeskuste juhid ning kahel ja iihel korral coaching-us osalenud
meeskonnaliikmed on tajunud eesmaérkide selgemaks muutumist. Samas kolmel korral
osalenud meeskonnaliikmed ei ole seda tajunud. Coaching-u mdju on juhtide hinnangul olnud
oluline, seda niitavad ka kolm ja kaks korda osalenute hinnangud. Ndeme, et tegutsevate
noortekeskuste juhid on eesmdirgiselguse osas optimistlikumad kui meeskonnaliikmed.
Selle taga voib olla asjaolu, et juhtidele endile on eesmdrgid selged, kuid neid ei ole viidud
koikide meeskonnaliikmeteni voi saavad juhid ja meeskonnaliikmed eesmdrkidest erinevalt
aru.

Kodikide meeskonnaliikmete hinnangul on programmis osalemise kdigus suurenenud
rolliselgus, samas pole juhid selles osas muutust tajunud (0,0). Coaching on kd&ikide osalenute
hinnangul avaldanud moju rolliselgusele. Ilmselt on rollidega seotud muutused jidinud
juhtidele méirkamata.

Coaching-u positiivset moju meeskonna koostooprotsessidele on tajunud tegutsevate
noortekeskuste juhid ja iihel korral osalenud meeskonnalitkmed. Kahel ja kolmel korral
osalenud ei ole muutust tajunud. Seega, muutust ei ole tajunud suurem osa
meeskonnaliikmetest. Siin ndeme sarnast olukorda nagu ka eesmirkide puhul, kus juhid on
oma hinnangutes optimistlikumad kui meeskonnaliikmed. Selle taga voib olla asjaolu, et
juhtidele endile on protsessid selged, kuid meeskonnaliikmed tajuvad seda juhtidest
erinevalt. Samas on coaching koikide programmis osalenute hinnangul avaldanud tuntavat
mdju meeskonna koostddprotsessidele.

Muutusi suhtlusstiilis ja omavahelises koostoimimises on positiivselt tajunud tihel korral
programmis osalenud meeskonnaliikmed. Kolmel ja kahel korral osalenute kohta seda viita ei
saa. Kuna suurem osa meeskonnaliikmeid on muutust tajunud pigem negatiivsena, véib
arvata, et coaching-u kdigus avaldusid suhtlemise ja koostoimimise kitsaskohad.

Tegutsevate noortekeskuste meeskondade juhtide ja kolmel korral osalenute motivatsioon
coaching-programmis osaleda on protsessis tdusnud, kahel ja iihel korral osalenutel langenud.
Valmisolek muutustega kaasa tulla on programmi viltel téusnud koikidel programmis
osalenutel juhtidel ja meeskonnaliikmetel. Juhid hindavad coaching-u mdju valmisolekule
muutustega kaasa tulla kdrgeks, kolmel korral osalenud meeskonnaliikmed veidi madalamaks,
kahel ja tihel korral osalenud tagasihoidlikuks.
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KOKKUVOTE

Projekti ,,Selge suund“ raames labiviidud coaching-u mdju-uuringu eesmairgiks oli vélja
selgitada, millised muutused on coaching-programmis osalemise kdigus toimunud meeskonna
arengus GRPI mudeli nelja kriteeriumi alusel: eesméargiselgus, rolliselgus, koostooprotsessid
meeskonnas, suhtlusstiil ja omavaheline koostoimimine ning millist m&ju osalejad coaching-
ule omistavad. Labiviidud uuringu pdhjal saab viita, et:

pidevalt muutuvas olukorras, milles KOV meeskonnad coaching-programmi ajal olid,
tajuti koostooprotsessis pigem kitsaskohti kui positiivseid muutusi

voimalik, et coaching-uta oleksid KOV  meeskonnaliikmete hinnangud
koostdoprotsessides toimunud muutustele veelgi madalamad

vorgustike/projektimeeskondade juhid ei ole maérganud/tajunud eesmérkidega ja
rollidega seoses meeskondades toimunud muutusi, mis viitab sellele, et juhtidel
puudub eesmirgi- ja rolliselgus olukorras, kus meeskonnaliikmetel on seda rohkem

vorgustike/projektimeeskondade juhid ei ole mérganud/tajunud muutusi suhtlusstiilis
ja omavahelises koostoimimises, mis viitab sellele, et juhtide roll vdib neile olla
ebaselge

vaatamata motivatsioonitousule ei ole vorgustike/projektimeeskondade juhtidel
piisavat valmisolekut muutuste juhtimist enda peale votta

tegutsevate noortekeskuste juhid on eesmirgiselguse osas optimistlikumad kui
meeskonnaliikmed, mis viitab asjaolule, et juhtidele endile on eesmirgid selged, kuid
neid ei ole viidud kdikide meeskonnaliikmeteni voi saavad juhid ja meeskonnaliikmed
eesmadrkidest erinevalt aru

rollidega seotud muutused on tegutsevate noortekeskuste juhtidele jadnud méarkamata,
juhtidele endile on meeskonnasisesed protsessid selged, kuid meeskonnaliikmed
tajuvad neid juhtidest erinevalt

valmisolek muutustega kaasa tulla on programmi viltel tdusnud koikidel tegutsevate
noortekeskuste programmis osalenutel juhtidel ja meeskonnaliikmetel

coaching-us osalemise sagedus ja coaching-ust saadav kasu on omavahel seotud, st.
mida rohkem osaletakse, seda suuremat moju tajutakse

tihekordne coaching-us osalemine ei ole eesmirkides selgusele jdoudmise seisukohast
tulemuslik

coaching on olnud keskkonnaks, milles omavaheline suhtlemine ja koostoimimine
edenes vaatamata sellele, et muus osas oli meeskondadel haldusreformi tottu keeruline
aeg

coaching on olnud hea keskkond koostooprotsesside labitootamiseks
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e coaching-u kaigus voisid avalduda suhtlemise ja koostoimimise kitsaskohad

e GRPI kontseptuaalne loogika, mille kohaselt ei ole vdimalik luua toimivaid
koostdoprotsesse enne, kui eesmérkides ja rollides on selgus, leidis Kinnitust.

Kokkuvotteks voib 6elda, et coaching on avaldanud projekti ,,Selge suund*“ vdimaldatud
mahus  positilvset moju  eesmargiselgusele, teatud ulatuses rolliselgusele ja
koostooprotsessidele ning vihem mdjutanud suhtlusstiili ja omavahelist koostoimimist
meeskondades.

Uuringu vaartus seisneb selles, et tegemist on coachingu moju-uuringuga, mille sarnaseid ei
ole eelnevalt 14dbi viidud. Uuringu kéigus testiti empiiriliselt GRPI mudeli kontseptuaalset
loogikat ja see leidis kinnitust. Uuringu kitsenduseks voib pidada seda, et tulemused on
tolgendatavad uuringus osalenud meeskondade kontekstis ja need ei laiene teistele
meeskondadele. Samas coaching-u kohta tehtud jéreldused on universaalsed.

Kéesoleva uuringuga on antud panus juhtimisteadusesse laiemalt ja kitsamalt HRM
(personalijuhtimise  valdkonda) ning  pakub  huvi  personali-,  koolitus- ja
meeskonnaarendusspetsialistidele.
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Lisa 1. Liituvate KOV-de meeskondade poolt coaching-programmi viltel tajutud muudatused ja coaching-ule omistatud moju.

Meeskonna-
Meeskonna- Meeskonna likmed

GRPI kriteeriumid Juhid (N=9), Cle  |Meeskonna- |liikmed (N=22), Cle |liikmed (N=15), Cle  |(N=9), C-le

keskmine, Juhid (N=7), Muutus | omistatav |likmed (N=57), |osalenud 3 Muutus P| omistatav [osalenud 2 Muutus | omistatav |osalenud 1 Muutus | omistatav

enne keskmine, parast P-E moju keskmine, enne |korda, parast -E maju korda, parast P-E moju kord, parast P-E maoju
Eesmargid
2. Mulle on tdielikult selged noorsoot66 eesmargid Eesti
riigi tasandil. 57 5,6 -0,1 4,6 53 54 0,1 4,8 5,5 0,2 4,5 4.8 -0,5 4,1
3. Mulle on taielikult selged noorsoot66 eesmargid meie
piirkonnas. 54 59 0,5 6,4 54 52 -0,2 4,8 5,9 0,5 51 54 0,0 4,6
4. Mulle on taielikult selged meie meeskonna eesmargid. 5,7 6,4 0,7 6,7 5,3 5,1 -0,2 5,1 5,8 0,5 5,8 5,6 0,3 4,8
Keskmine 5,6 6,0 0,4 5,9 5,3 5,2 -0,1 4,9 5,8 0,4 5,2 5,3 -0,1 4,5
Rollid
5. Ma tunnen meeskonnas end oma rollis kindlalt. 5,0 5,9 0,9 6,4 5,1 5,1 0,0 4,9 5,8 0,7 5,5 4,8 -0,3 4,6
11. Ma usun noorsoot66 vajalikkusesse. 6,9 6,9 0,0 5,6 6,9 7,0 0,1 5,5 6,9 0,0 5,2 6,8 -0,1 4,6
12. Ma tunnen, et olen valmis panustama noorsoot6osse. 6,0 6,4 04 6,1 6,1 6,6 0,5 54 6,6 0,5 5,3 6,4 0,3 4,0
13. Ma tunnen, et olen valmis siduma end noosroot66ga
veel vahemalt 10-ks aastaks. 52 4,6 -0,6 4,9 5,0 53 0,3 4,4 4,6 -0,4 3,7 4,3 -0,7 3,3
Keskmine 538 59 0,2 5,8 538 6,0 0,2 5,0 6,0 0,2 4,9 5,6 -0,2 4,1
Suhtlus
7. Tunnen, et meie meeskonnas on just need inimesed, kes
selles olema peavad. 6,3 5,7 -0,6 49 6,3 5,5 -0,8 5,5 5,8 -0,5 4,8 49 -1,4 4,3
8. Saan meie meeskonnas ausalt avaldada oma arvamust,
ilma et tunneksin hirmu halvakspanu ees. 5,9 6,1 0,2 6,1 5,6 5,5 -0,1 5,2 5,5 -0,1 49 4,2 -1,4 3,8
10. Ma kuulan alati dra iga oma meeskonnaliikme. 6,1 6,0 -0,1 5,6 6,4 6,1 -0,3 5,0 6,3 -0,1 4,7 6,2 -0,2 4.4
Keskmine 6,1 6,0 -0,1 5,5 6,1 57 -0,4 5,3 5,9 -0,2 4,8 51 -1,0 4,2
Protsessid
9. Tunnen, et oluline info liigub meeskonnas kiiresti. 5,4 5,6 0,2 5,0 5,8 4,6 -1,2 4,4 5,5 -0,3 4,9 5,0 -0,8 3,4
14. Ma usun meie meeskonna vdimekusse korraldada
noorsootd6d uues olukorras (ka peale haldusreformi voi
meeskonnaliikmete muutumist). 6,4 6,6 0,2 6,7 6,4 5,6 -0,8 5,2 6,1 -0,3 5,5 5,4 -1,0 3,9
Keskmine 59 6,1 0,2 5,9 6,1 51 -1,0 4,8 5,8 -0,3 5,2 52 -0,9 3,7
Motivatsioon progr is osaled
1. Palun hinda, kui kdrge on olnud Sinu motivatsioon
osaleda coaching-programmis "Selge suund" (1-10 p.) 9,1 8,9 -0,2 8,3 7,8 -0,5 7,9 -0,4 6,8 -1,5
Valmisolek muudatusteks
6. Olen valmis muudatustega kaasa tulema. 6,0 6,3 0,3 6,6 5,9 6,0 0,1 5,6 6,1 0,2 5,6 6,3 0,4 4,6




Lisa 2. Vorgustike/projektimeeskondade poolt coaching-programmi viltel tajutud muudatused ja coaching-ule omistatud moju.

Meeskonna- Meeskonna- Meeskonna-

GRPI kriteeriumid Juhid (N=4), [Juhid (N=4), C-le Meeskonna- liikmed (N=16), C-le liilkmed (N=6), C-le liilkmed (N=9), C-le
keskmine, keskmine, Muutus | omistatav |[liikmed (N=39), |osalenud 3 korda, | Muutus P| omistatav |osalenud 2 Muutus | omistatav |osalenud 1 Muutus | omistatav
enne parast P-E mdju keskmine, enne |parast -E moju korda, parast P-E moju kord, parast P-E moju

Eesmargid

2. Mulle on taielikult selged noorsootd6 eesmargid

Eesti riigi tasandil. 6,0 6,0 0,0 55 4,9 5,0 0,1 4,7 6,2 1,3 4,2 3,9 -1,0 51

3. Mulle on taielikult selged noorsoot66 eesmargid

meie piirkonnas. 5,0 5,3 0,3 6,0 4,8 5,4 0,6 5,4 6,0 1,2 5,7 5,1 0,3 5,3

4. Mulle on tdielikult selged meie meeskonna

eesmargid. 58 53 -0,5 6,8 52 5,8 0,6 6,1 6,3 1,1 6,5 52 0,0 59

Keskmine 5,6 5,5 -0,1 6,1 5,0 5,4 0,4 5,4 6,2 1,2 5,4 4,7 -0,2 54

Rollid

5. Ma tunnen meeskonnas end oma rollis kindlalt. 58 50 -0,8 6,0 53 57 04 58 58 0,5 6,2 50 -0,3 56

11. Ma usun noorsoot66 vajalikkusesse. 6,0 5,8 -0,3 6,0 6,0 6,1 0,1 5,6 5,8 -0,2 5,8 6,4 0,4 6,1

12. Ma tunnen, et olen valmis panustama

noorsootddsse. 6,8 6,5 -0,3 58 6,6 6,6 0,0 5,6 6,8 0,2 47 6,9 0,3 6,7

13. Ma tunnen, et olen valmis siduma end

noosrootdoga veel vahemalt 10-ks aastaks. 5,8 6,3 0,5 5,8 5,7 6,4 0,7 5,5 6,8 1,1 4,8 5,8 0,1 5,8

Keskmine 6,1 59 -0,2 5,9 59 6,2 0,3 5,6 6,3 0,4 5,4 6,0 0,1 6,0

Suhtlus

7. Tunnen, et meie meeskonnas on just need inimesed,

kes selles olema peavad. 6,3 53 -1,1 6,0 6,2 6,1 -0,1 5,8 5,8 -0,4 6,3 6,1 -0,1 6,2

8. Saan meie meeskonnas ausalt avaldada oma

arvamust, ilma et tunneksin hirmu halvakspanu ees. 4,8 5,0 0,2 5,0 5,4 5,9 0,5 5,8 5,5 0,1 5,8 6,2 0,8 6,0

10. Ma kuulan alati dra iga oma meeskonnaliikme. 6,0 5,8 -0,3 6,0 6,0 6,1 0,1 5,6 5,8 -0,2 5,8 6,4 0,4 6,1

Keskmine 57 53 -0,4 5,7 59 6,0 0,2 5,7 57 -0,1 6,0 6,3 0,4 6,1

Protsessid

9. Tunnen, et oluline info liigub meeskonnas kiiresti. 4,7 53 0,6 6,0 5,5 5,8 0,3 5,6 6,7 1,2 6,8 6,1 0,6 6,3

14. Ma usun meie meeskonna vdimekusse korraldada

noorsootd6d uues olukorras (ka peale haldusreformi

v6i meeskonnaliikmete muutumist). 6,0 6,3 0,3 6,3 5,8 6,0 0,2 5,9 5,8 0,0 5,8 5,8 0,0 6,0

Keskmine 54 538 0,4 6,1 57 59 0,2 5,8 6,3 0,6 6,3 59 0,3 6,2

Motivatsioon programmis osaleda

1. Palun hinda, kui kdrge on olnud Sinu motivatsioon

osaleda coaching-programmis "Selge suund" (1-10 p.) 9,0 9,8 0,8 8,4 8,6 0,2 8,2 -0,2 6,9 -1,5

Valmisolek muudatusteks

6. Olen valmis muudatustega kaasa tulema. 6,0 5,5 -0,5 6,3 5,9 6,3 0,4 5,7 6,0 0,1 5,2 5,6 -0,3 5,4




Lisa 3. Tegutsevate noortekeskuste meeskondade poolt coaching-programmi viltel tajutud muudatused ja coaching-ule omistatud méju.

Meeskonna- Meeskonna Meeskonna-
R L Juhid (N=9),  [Juhid (N=7), C-le Meeskonna- liikmed (N=17), C-le liikmed (N=5), C-le liikmed (N=5), C-le

GRPI kriteeriumid . . . " . . .

keskmine, keskmine, Muutus | omistatav |liikmed (N=44), |osalenud 3 korda, | Muutus | omistatav |osalenud 2 Muutus | omistatav |osalenud 1 Muutus | omistatav

enne parast P-E moju keskmine, enne |parast P-E moju korda, parast P-E mdju kord, parast P-E moju
Eesmaérgid
2. Mulle on tdielikult selged noorsoot66 eesmargid
Eesti riigi tasandil. 57 6,4 0,7 4,9 5,7 5,7 5,7 4,4 6,2 6,2 4,0 5,6 5,6 4,0
3. Mulle on téielikult selged noorsoot66 eesmargid
meie piirkonnas. 5,7 6,3 0,6 5,0 5,5 5,5 0,0 4,1 5,6 0,1 4,6 5,2 -0,3 3,6
4. Mulle on taielikult selged meie meeskonna
eesmargid. 5,7 6,3 0,6 6,4 4,8 4,8 0,0 5,7 5,2 0,4 5,4 5,4 0,6 4,6
Keskmine 5,7 6,3 0,6 5,4 53 53 0,0 4,7 5,7 0,3 4,7 5,4 0,1 4,1
Rollid
5. Ma tunnen meeskonnas end oma rollis kindlalt. 5,2 5,6 0,4 6,7 4,9 52 03 5,0 52 0,3 5,0 54 0,5 4.8
11. Ma usun noorsootd0 vajalikkusesse. 6,9 7,0 0,1 3,9 6,9 7,0 0,1 4,6 7,0 0,1 4,6 6,8 -0,1 4,6
12. Ma tunnen, et olen valmis panustama
noorsootddsse. 6,0 6,4 0,4 4,7 5,8 6,5 0,7 4,4 6,6 0,8 4,6 6,8 1,0 4,6
13. Ma tunnen, et olen valmis siduma end
noosrootdoga veel vihemalt 10-ks aastaks. 53 4,4 -0,9 5,1 5,0 5,0 0,0 43 5,8 0,8 3,8 6,4 1,4 4,2
Keskmine 5,9 5,9 0,0 51 5,7 5,9 0,3 4,6 6,2 0,5 4,5 6,4 0,7 4,6
Suhtlus
7. Tunnen, et meie meeskonnas on just need inimesed,
kes selles olema peavad. 6,1 5,7 -0,4 5,6 6,2 4,7 -1,5 4,7 5,0 -1,2 4,6 5,8 -0,4 4,0
8. Saan meie meeskonnas ausalt avaldada oma
arvamust, ilma et tunneksin hirmu halvakspanu ees. 5,8 6,6 0,8 5,7 5,0 4,6 -0,4 4,5 4,8 -0,2 4,4 6,4 1,4 4,8
10. Ma kuulan alati dra iga oma meeskonnaliikme. 6,3 6,3 0,0 4,9 6,2 6,4 0,2 4,9 5,8 -0,4 4,4 6,6 0,4 4,2
Keskmine 6,1 6,2 0,1 5,4 5,8 52 -0,6 4,7 5,2 -0,6 4,5 6,3 0,5 4,3
Protsessid
9. Tunnen, et oluline info liigub meeskonnas kiiresti. 43 5,9 16 5,6 4,6 5,0 0,4 49 4,6 0,0 4.4 5,4 0,8 3,6
14. Ma usun meie meeskonna vdimekusse korraldada
noorsoot66d uues olukorras (ka peale haldusreformi
vdi meeskonnaliikmete muutumist). 6,0 6,3 0,3 6,0 5,7 4,9 -0,8 4,4 5,8 0,1 4,4 5,8 0,1 4,4
Keskmine 52 6,1 0,9 5,8 52 4,9 -0,2 4,6 5,2 0,0 4,4 5,6 0,4 4,0
Motivatsioon programmis osaleda
1. Palun hinda, kui kdrge on olnud Sinu motivatsioon
osaleda coaching-programmis "Selge suund" (1-10 p.) 9,1 10,0 0,9 8,5 8,6 0,1 8,2 -0,3 0,0 7,2 -1,3
Valmisolek muudatusteks
6. Olen valmis muudatustega kaasa tulema. 6,2 6,6 0,4 6,3 5,9 6,1 0,2 5,5 6,2 0,3 3,8 6,2 0,3 4,6




