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ABSTRAKT

Uurimisprobleem seisnes selles, et ettevdttes on rahvusvaheliselt iihine coachingu
juhend ning paljud tootajad ei tea, mida tdpsemalt oodata enda coachilt ja milliste
probleemidega ja muredega voib tema poole poorduda. Enamik tootajatest ei tea, kuidas
coaching aitab saavutada paremaid to6tulemusi ning piistitatud eesmarke nii isiklikus kui ka
tooalases elus ning millist abi oodata coachilt. Bakalaureusetoé eesmérgiks on tidiendada
coachingu juhendit rahvusvahelises konsultatsiooniettevottes. Selle probleemi analiiiisimiseks
viidi 1abi nii kvalitatiivne kui ka kvantitatiivne uuring. Kvalitatiivse uurimismeetodina
kasutati intervjuusid, kus osalesid antud ettevotte tootajad. Kvantitatiivse uurimismeetoditena
kasutati kiisimustikku, mis saadeti kdikidele firma tootajatele. Kokku saadeti kiisimus 96
tootajale ning vastus saadi 62 tootajalt.

T66 koostamisel kasutati antud teemaga seotud teoreetilisi allikaid. Toodud on autori
jareldused, mis baseeruvad kasutatud teoorial ja ldbi viidud uuringul ning ettepanekud
coachingu juhendi tdiendamiseks.

Votmesonad: coaching, coachee, arendamine, juhendamine.



SISSEJUHATUS

Personal on iga firma lahutamatu osa. Ettevotte loomiseks on vajalik ainult iiks
inimene, aga efektiivse toimimise jaoks on tdhtis paljude inimeste panus ja padevus. Selleks,
et efektiivsus oleks saavutatav, on vaja inimesi juhendada ja opetada, kuidas tdita oma
iilesandeid ning leida probleemidele iseseisvalt lahendusi. Samuti on oluline aidata planeerida
karjaari. Koik see on vajalik selleks, et tootaja saaks aru, et tema t66] on tdhendus ning et
tema panus aitab kaasa ettevotte arengule. K3ik see toetab organisatsiooni tema pdhieesméargi
efektiivsel tditmisel. Mida paremini inimressursse juhitakse, seda vdimekamaks nad
muutuvad.

Juhendamine ehk coaching ei ole organisatsioonidele kohustuslik, kuigi tanapéeval
paljud ettevotted kasutavad seda, kuna ndevad kui palju on sellest ettevotte jaoks kasu.

Antud bakalaureusetod objektiks on rahvusvaheline konsultatsioonifirma. Ettevotte
teenusteks on audiitorkontroll, tehingute ndustamine, konsultatsioonid, riskijuhtimine ja
siseaudit, avaliku sektori teenused, maksuteenused, IT- ja dririskide lahendused, koolitused
seminarid ja konverentsid. Eestis tootab ettevottes lile 100 inimese, kogu maailmas aga ligi
200 000 tootajat. Ettevote ndustus olema uurimisobjektiks tingimusel, et jadb ise tundmatuks
ehk ei avalikusta oma nime. Tegemist on suure ja rahvusvahelise ettevatete vorgustikuga, mis
soovib kaitsta oma mainet, sellel pohjusel andmed, mis on ettevotte kodulehelt voi mujalt
voetud, on viitamata ning vajadusel vdivad olla selgitatud kaitsmiskomisjonile kohapeal.

Antud teema on valitud ldhtudes probleemist, et toGtajad ettevottes ei tea, mida
tapsemalt oodata enda coachilt ning milliste probleemidega ja muredega saab poorduda tema
poole. Milliste probleemidega coach peab aitama ja kuidas ning millised mured ei ole tema
kompetentsuses. Autoril on soov uurida seda probleemi siigavamalt, kuna tegemist on kestva

kiisimusega. Selle 1dbi saadud tulemused kasutatakse coachingu juhendi tdiustamiseks.



Kéesoleva t66 eesmargiks on tdiendada coachide juhendit vorgustiku Eesti ettevotte
jaoks, vottes sealjuures aluseks rahvusvahelise juhendi ning tdiustades seda, tuginedes
teoreetilistele allikatele ja uuringu tulemustele. Uurimiskiisimused:

e Millised teoreetilised seisukohad selgitavad uuritavat kiisimust? — Uurida teiste
autorite seisukohti sama kiisimuses, selleks et lahendada uurimisprobleemi.

e Milliste tegevustega peaks tdiendama juhendit coachidele? — Leida oiged
tegevused, selleks et muuta coachingu protsessi efektiivsemaks.

Eesmirgi saavutamiseks kasutab autor nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset meetodit.
T66 esimese osana on teoreetiliste osade késitlemine. Uuringu {ihe osana viiakse 1dbi kiisitlus
tootajate seas ning kiisitakse nende arvamust coachingu protsessi kohta. Uuringu teise osana
viiakse ldbi coachingu protsessi analiitisimiseks intervjuud personalijuhiga ja kogenud
coachiga.

Bakalaureusetoo koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis, teoreetilises osas,
késitletakse teoreetilisi seisukohti. T60 koostaja tugineb raamatutele ning teadusartiklitele.
Lahtutakse nii voorkeelsest teoreetilisest kirjandusest kui ka eestikeelsetest allikatest.
Defineeritakse mdisted nagu coaching, coach, coachee, business coaching ning juhendamine.

Uuringu ldbiviimise 0sas ehk teises peatiikis Kirjeldatakse uuringu objekti, milleks on
rahvusvaheline konsultatsioonifirma. Selles osas on toodud ettevotte tegevusala, personali arv
ning struktuur. Lisaks tuuakse vilja metoodika. Kirjeldatakse andmete kogumisviise, valimit,
kirjeldatakse uurimuse kéiku ja analiilisi. Mainitakse piiranguid, mis kaasnesid nimetatud
uurimisviisidega.

Kolmandas peatiikis ehk tulemuste osas esitatakse uuringu kéigus ldbiviidud kiisitluste
ja intervjuude tulemusi, mis puudutavad piistitud uurimiskiisimust ning analiiiisitakse ja
iildistatakse saadud andmed. Nimetatakse kdige silmapaistvamad ndhtused. Arutelu peatiikis
tuuakse vélja tdlgendused, ildistused ja nendest ldhtuvad jireldused. Samuti toob autor
ettepanekud coachingu juhendi tdiendamiseks.

Siinkohal soovib autor tinada oma juhendajat Helina Vigla juhendamise eest ning

avaldada kolleegidele tanu koostoo eest.



1. COACHINGU TEOREETILISED KASITLUSED

Esimeses peatiikis késitletakse coachingut tuginedes kirjanduslikele allikatele, milleks

on erialased raamatud, teaduslikud ajakirjad ning internetipohised teadusartiklid.

1.1. Coachingu méiste ja pohimétted

Inimkapital on professionaalsete voimete, oskuste, teadmiste ja motivatsiooni kogum,
mis on inimesel juba olemas. Eelkdige on see intellektuaalne kapital ning seda ei saa mdota
(Vesnin, 2006, Ik 11). Selleks, et inimkapital tootaks Oiges suunas, on vaja seda hésti
juhendada. Personali roll ettevottes on vorreldes eelmise sajandiga palju muutunud. Kui
varem kasutati personali ainult organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks, siis praegu
vaadatakse tootajat rohkem juhtide ja omanike partnerina. Seetottu peab ka juhtimisstiil
vastavalt muutuma, sealhulgas kujundades teadlikult organisatsioonikultuuri (Alas, 2005, Ik
17).

On erilised voimalused tootajate eestvedamiseks. Peale tavalise juhimise kasutavad
paljud ettevdtted tinapdeval coachingut. Seetottu on coaching muutunud viimastel aastatel nii
tahtsaks alaks.

Coaching ja mentorlus ei ole siinoniiiimid. Allpool on toodud tabel erinevusega ja
ithisosaga.

Tabel 1. Coachingu ja Mentorluse erinevused ja {ihisosa

Coaching Uhisosa Mentorlus
Liihiajalised probleemid, | Ametioskused Pikaajaline professionaalne ja
eesmirgid, tulemused personaalne areng

Allikas: (Hawkins P., Smith N., 2006)

Vahe ei ole suur ja kahel sonal on iihine eesmérk — juhendada ja arendada, kuid siiski
need terminid ei ole siinoniitimid.

,,Oxford Dictionary* (,,Oxfordi sdnaraamat*) defineerib sdna ,,coach* kui instruktor
vOi treener spordis, privaatne juhendaja. Tegusona tihenduseks on koolitama voi dpetama

(IMustrated Oxford Dictionary, 1998, Ik 160). Eesti keeles kasutakse siinoniiiimina - arendav




juhtimine. Coaching on samal ajal nii viis, kuidas teha, kui ka see, mida tehakse. Coaching
annab tulemusi mitmes valdkonnas, kuna coach G&petab oma coacheed (see, keda
juhendatakse), kuidas leida vastusi enda kiisimustele, kuid ei tee seda tema eest. Ta peab
oskama digesti inimest suunata.

Maiste ,,coaching* périneb spordist, kus see sdna tidhendas erilist psithholoogia vormi
ettevalmistamiseks sportlasi, kes soovivad jouda tippu. Inspireeritud sportlaste triumfidest
hakkasid drimehed, poliitikud ja avaliku elu tegelased huvituma coachingust kui efektiivsest
meetodist oma korgete isiklikke eesmérkide saavutamiseks. Coachingu tohusus sai tuntuks
kogu maailmas. See tehnoloogia aitab inimestel areneda, oppida uusi oskusi ning saavutada
suurt edu elu k&ikides valdkondades. (Whitmore, 2009, 1k 13-21)

Coachingu protsess on ettevottele kasulik. Ta parandab konkreetse inimese tulemusi.
Juhendaja rollis on esmatéhtis eelkdige coachingu oskus, mitte téoalane oskus. Kasutades
vaatlust ja tagasisidet saab coach viia keskmist too6tajat tippu. Huvitav on see, et inimene,
kellel on koik vajalikud oskused korge tulemuse saavutamiseks, ei suuda alati aidata teist
saavutada sama tulemust. See tdhendab, et oskus dpetada on veel ebapiisav. (Dobrotvorskij,
2006, ctp. 11-12).

Ténapdeval on coaching edukalt kasutuses erinevates valdkondades: isikliku elu ja
karjadri kujundamisel, meditsiinis, pedagoogikas ja muudes valdkondades. Coachingu
menukuse aluseks on arusaam, et inimesed kasutavad ainult viiksest 0sa oma &éretu
voimekuseks. Juhid hakkavad aru saama, et to6tajal on suur arengupotentsiaal, mida saab
avada ning tohusalt kasutada. (Whitmore, 2009, Ik 13-21)

Igaiihele on vajalik toetus nii tookohal kui ka isikliku elus. Sellest osas kattub
coachingu eesmark mentorlusega, et kogenenud inimene annab edasi oma teadmisi ja
kogemust ning ndustab algajaid (Opilasi). Coachingu all mdeldakse tihti ka konsulteerimist.
Vaatamata sellele, et tdnapdeval consulting ja coaching on kaks erinevat lahenemist, on neil
ajalooliselt iihisjooni — lahenduste otsimine, mis baseerub omavaheliste suhete loomisel.
Coach peab tiditma mdlemaid funktsioone ning oskama vahetada rolle vastavalt olukorrale.
(Elike Tonismée, Helle Gern, 2008, 1k 41-53).



1.2. Coachingu liigid

Formaadi poolest voib arendav juhtimine olla kahte liiki: statsionaarne (isiklik
coaching) ja kaug (coaching interneti voi telefoni teel). Statsionaarne tdhendab seda, et
kohtumine ja t66 coachee kohtumine coachiga toimub modlemale mugavas kohas. See voib
olla nii kontor, s6ogikoht vms. Kaug coaching voimaldab kasutada kaasaegset tehnoloogiat.
Sellisel juhul saab tootada coachiga tikskoik millisest maailma kohast, kasutades telefoni, e-
maili voi Skype’i.

Soltuvalt osalejate arvust voib coaching omakorda olla individuaalne kui ka rithmas.
Viimane on véimalik ainult tihise kiisimuse olemasolul, kuna arendava juhtimise eesmérk on
vastata koikide kiisimustele. Individuaalse coachingu puhul on tegemist t66ga tiks iihele. T66
kéigus lahendatakse konkreetseid isiklikke tilesandeid. Seda liiki coaching voib puudutada elu
erinevaid valdkondi: &ri, karjddr, pere, suhted, sport, tervis, eesmdrkide seadmine,
isikuomadused ja muu. Selline arendav juhtimine voib olla nii iihekordne kohtumine kui ka
slisteemne protsess. Koik soltub vajadusest. Kui on iiksikud kiisimused, siis need saab
lahendada 1-5 korraga, kui aga on vajalik harmoonilise elumudeli kujundamine ja areng, siis
on vaja teha koost6od 1-2 korda nédalas ja pikemal perioodi jooksul.

Coachingut voib jaotada erinevateks alamgruppideks: tippjuhtkonna coaching, ari
coaching, suure efektiivsuse coaching, meeskonna coaching, karjdari coaching, isiklikku
efektiivsuse coaching, elu coahing, pere coaching ja muud. Allpool kirjeldatakse peamisi
coaching 'u alamgruppe.

Tippjuhtkonna coaching (executive coaching) on individuaalne t66liik, kus coach
tootab tippjuhiga pika aja jooksul. Peamiselt lahendatakse driga seotud kiisimusi, aga sageli
arutatakse ka peresuhted, otsitakse eraelu tasakaalu voi spordi ja tervisega seotud kiisimusi.
(Forum, 2008, Ik 19-21)

Ari coaching (business coching) on suunatud tddle personaliga ettevotte erinevatel
tasanditel. PGhirohk on suunatud nii iga drimeeskonna liikme isiklikku ja todalase tohuse
suurenemisele, kui ka kogu meeskonna tookvaliteedi tOstmisele. Samuti lahendatakse
kiisimusi seoses ajajuhtimisega, ettevottekultuuriga, otsuste tegemise kiirusega. (McGuinness,
2008, Ik 7-10)

Karjairi coachingu (speciality/career coaching) eesmirgiks on arengupotentsiaali

suurendamine konkreetses kitsas valdkonnas. Seda tiitipi coaching on rohkem professioonalse



ndustamise moodi. See on erandjuhtum, kus coach peab olema tdeliselt padev késitletava
kiisimuse valdkonnas. Eriala coachingu kasutamine nduab ka teiste tehnikate kasutamist:
noustamist ja juhtimist. (Bimrose, 2006)

Elu coachingu (Life coaching) eripira seisneb selles, et selle puhul tootatakse koikide
elu valdkondadega, kuid peamine eesméirk on onnelikku ja tasakaalustatud elu loomine. Selle
coachingu suuna loojaks peetakse Thomas J. Leonardi. (Brownson, 2014, Ik 5-8)

Pere coaching (family coaching) on suunatud iihe pere liikme, kui ka terve perekonna
véartuste ja toekspidamistega tootamisele. Coach aitab lahendada tekkinuid olukordi, samuti
ka aidata korrastada suhteid vanemate, laste ja abikaasaga. Téanu sellele muutuvad pereliikmed

ithtseks, nende vahel suureneb austus ja usaldus.

1.3. Coachingu protsess

Erinevatel coachingu liikidel on iihine eesmirk. Arendav juhtimine aitab juhatada
motlemist lahenduse suunas. Oluline on see, et lahendused on inimese sees olemas.
Coachingu eesmirk on aidata coacheel need leida ja sonastada. (Dobrotvorskij, 2006, 1k 12-
14)

Jargmine coachingu iilesanne on uurida probleeme, mis inimest puudutavad ning
saada aru, milliseid meetodeid ta ise kasutab nendega toimetulemiseks. Eesmirk ei ole
juhendada coacheed konkreetse takistuse iiletamisel vaid Opetada talle iildisi meetodeid,
kuidas raskustega toime tulla. See annab talle universaalse oskuse tulevikus ise esilekerkivaid
probleeme lahendada. (Dobrotvorskij, 2006, 1k 12-14)

Viimane iilesanne on kdige keerulisem. Selle pohirdhk on Opetada inimest kasutama
enda potentsiaali (Dobrotvorskij, 2006, Ik 12-14).

Coachingu eesmirk on dpetada ndgema ja tundma enda peas ja kétes koiki voimalusi
ja viljavaateid ning iseseisvalt kasutama koige paremaid ja kiiremaid tegevusviise ja
tehnikaid liihiajaliste ja pikaajaliste eesmérkide saavutamiseks. (Abiddin, 2006) Selleks, et

vallata seda kunsti, on vaja olla paddev mitmes valdkonnas.
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1.3.1. Coachingu mudelid

Arendava juhtimise mdte on jiargmine: coach peab aitab coacheel suurendada
arusaamist ja vastutust. Protsess on viga tdhtis, kuna see toob vestlusesse struktuuri, kuid see
ei tohiks olla coachingu nurgakivi. Arendava juhtimise juures tuleb arvesse votta keskkonda,
milles coachee tegutseb. (FME, 2013, Ik 24-25)

Kolm koige populaarsemat coachingu mudelit on (FME, 2013, Ik 24-25):

e GROW,
e TGROW,
e OSKAR.

Coachingu GROW mudel pakub coachile lihtsa ja vdimsa struktuuri. See aitab
struktureerida suhtlemist coacheega. Sellel mudelil on 4 sammu. Vestlust v3ib alustada iiks
koik, millisest sammust. Coachee voib alustada oma eesmargist, milleni ta tahab jouda
(Goal), jooksvast probleemist (Reality), uutest motetest asjade parandamiseks (Options) voi
tegevuskava médratlemisest (Will). Iga samm peab viima coachee arusaama ja vastutuse
suurendamisele. Allpool vaadeldakse need sammud detailsemalt. (Whitmore J. , 2009, Ik 58-
66)

GROW coachingu mudeli 4 sammu (Whitmore J. , 2009, lk 58-91):

e 1samm: G for Goal (eesmaérk)
e 2 samm: R for Reality (reaalsus)
e 3 samm: O for Options (voimalused)

e 4 samm: W for Will (soov)

Coachingu esimese faasi koige olulisem osa on maédratleda ja kokku leppida
eesmarkides, kuhu coachee tahab jouda. Ideaalis peaks coach piistitama nii selge eesmaérgi
vestluseks kui ka pikaajalise tulemuslikkuse eesmérgi. On oluline vaartustada ja suunata iga
arutelu. Individuaalse eesmairgi tditmine ei ole ainult kriitiline punkt coachingu jaoks, vaid on
tahtis ildise strateegia tditmiseks. Eesmirkide seadmine on kdige uuritavam element

organisatsiooni teaduses. (Whitmore J. , 2009, Ik 58-66)
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Selle faasi peamised kiisimused (Flander, 2011):
e Mis on selle arutelu eesmérk?
o Millist tulemust tahad saada sellest arutelust?
e Mida sa tahad saavutada pikas perspektiivis?

e Kuidas edu vélja ndeb?

Praeguse olukorra uurimiseks kdige olulisem kriteerium on objektiivsus (FME, 2013,
Ik 27). Paljud inimesed arvavad, et nad on objektiivsed, kui nad tegelikult ei ole. Absoluutset
objektiivsust ei eksisteeri, inimesed on ainult osaliselt objektiivsed. Arvamused, ootused, hirm
ja eelarvamused — koik need segavad olla objektiivsed. Mida rohkem piiiida olla objektiivne,
seda rohkem me oleme.
Coachi iilesanne on olla vdimalikult objektiivne ning tulla reaalsusele ldhemale.
Coach peab aitama oma coacheel kdrvaldada nii palju valesid eeldusi, kui on voimalik. Coach
peab uurima probleemi olemust, peab paluma, et coachee kirjeldaks, kuidas ta tajub jooksvat
olukorda. See samm on vidga oluline, sest tihti proovivad inimesed lahendada probleemi
votmata arvesse nende lahtepunkti. (Whitmore J. , 2009, Ik 67-78) Ja tihti neil puudub
informatsioon probleemi tdhusaks lahendamiseks. Antud faasi kiisimused (Flander, 2011):
e Mis praegu toimub? (Mida? Kus? Kui tihti? Kui Palju? Millal? Kes?)
e Kuidas sa tead, et see on dige?
e Kes on veel kaasatud?
e Kui midagi ldheb valesti, mis sinuga juhtub?
e Mis teistega juhtub?
e Mida sul on, mida sa ei kasuta?

e Intuitsiooni jirgi, mis tegelikult toimub?

Kui reaalsus on uuritud, siis tuleks otsida vdimalikud valikud, kditumisviisid ja
otsused, mis voivad tuua soovitud lahendusele. Coach peaks aitama coacheel koostada pika
nimekirja erinevate lahendustega. Coachi iilesanne ei ole leida dige vastus, vaid aidata otsida
voimalikult palju erinevaid variante, voimalusi ja lahendusi. (Whitmore J. , 2009, |k 79-84)
See on veider, aga siin peaks keskenduma kvaliteedi ja tdidetavuse asemel just kogusele, sest

oige valiku tegemine on alles jirgmine samm.
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Selle sammu kiisimused (Flander, 2011):
e Mida sa voiksid teha, et muuta olukorda?
e Utle, millised tegutsemise vdimalused sa nied?
e Missiis, kui...?
e Kes voiks aidata?

e Millised voimalused sulle meeldivad koige rohkem?

Loppfaasi eesmark on muuta arutelu otsuseks, kasutades eelnevate sammude tulemusi.

Seda saab teha kiisimuste abil. Viimaseks sammuks on coacheel juba hea iilevaade, kuidas on
voimalik lahendada olukorda. Coachi iilesanne on aidata inimesel otsustada ja votta vastutust.
Kui coachee vatab vastu otsuse midagi mitte teha, siis see on tema otsus ja tema vastutus.
(Whitmore J. , 2009, Ik 85-92) Selle faasi kiisimused (Flander, 2011, Ik 85-92):

e Millised vdimalused sa valid?

e Mis on sinu valiku kriteeriumid ja edu moot?

e Millised vdivad olla takistused?

e Kes peab teadma sinu plaanides?

o Kuidas coach saab sind toetada?

e Kas on veel midagi, millest sa tahad ridkida, voi oleme 1opetanud?

TGROW mudel erineb eelnevalt kirjeldatud mudelist esimese elemendiga.

T for Topic (Teema). Esimene samm tegeleb keskkonna uurimisega, milles konkreetne
coachingu protsessiga lahendatav kiisimus eksisteerib. See peegeldab tulemuse olulisust,
mdju, mida see avaldab coachee pikaajalistele piirgimustele. (FME, 2013, Ik 30-32) Teema
valik aitab coachil aru saada kiisimuse kontekstist. Kiisimused, millele coach peaks saama
vastused coacheelt sellel etapil on (FME, 2013, Ik 32):

e Mis valdkonnades sa tunnet muret?
e Mis on sinu jaoks oluline?

e Millistest valdkondadest sa tahad raakida?

OSKAR mudel on keskendub lahendustele. Coach peab kiisitlema coacheed sellisel

viisil, et viia coachee tihelepanu lahenduste poole. Raskuste arutamise asemel coachingu ajal

13



uuritakse: soovitud eesmérke, arenguid, mis on viinud edule minevikus, lahendusi (muutused,
mis toimuvad, kui eesmérk on saadetud). (FME, 2013, Ik 32-39)

O for Outcome — eesmérgi moodi, aga natuke sellest sarnaneb. Selle sammu pohimaotte
on selgitada (FME, 2013, Ik 39):

Mida coachee tahab saavutada (pika, keskmise ja lithikese aja jooksul)

Mida coach ja coachee tahavad saavutada konkreetsest kohtumisest

Kuidas nad saavad teada, et see kohtumine oli kasulik

Coachee poolt soovitud tiiuslik stsenaarium.

Esimese sammu coachi tiiiipilised kiisimused:

Ma tahan, et sa kujutaks ette, et eesmérk on saavutatud. Milliseid muudatusi sa
nded oma todkeskkonnas?

Sa tulid téna todle ja ndgid, et probleemi enam ei ole. Millised muutused on
toimunud?

Kas sa saad dra tunda, kuidas see erineb sellest olukorrast?

S for Scaling — skaala kasutamine (0- tdielik vastand, 10- tulemus) olukordade
hindamiseks (FME, 2013, Ik 32-39).

Skaala kasutamine aitab mérgata, et praegune olukord on 0. Vahel isegi algusfaasis on

néha piiratud arenemist tulemuse poole. Selle faasi klassikalised kiisimused (FME, 2013, 1k

32-39):
[

Skaalal 0-10, kuhu sa paneksid tédnase olukorra?

Sa oled n-punktis, mida sa tegid, ei siia tulla?

K for Know-How Resources — sellel etapil on coachi iilesanne aidata coacheel tulla
tulemusele lahemale. Coachi kiisimused (FME, 2013, Ik 32-39):

Millised on sinu tugevad kiiljed?
Mis aitab sul tegutseda skaalal n punktis, mitte 0?
Millised teadmised aitavad sind praeguses olukorras?

Selle etapi eesmérk on leida, mis aitab. Mis juba toimib eesmérgi saavutamisel.

A for Affirm and Action (kinnitus ja toetus) — kinnitus annab coacheele positiivse

kindlustunde tinu positiivsetele kommentaaridele tema tugevatest kiilgedest. Toetus hdlmab
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coachee aitamist leidmaks oOiged tegevused tulemuse saavutamiseks. See tidhendab tcha
rohkem seda, mida varem tunnustati, mitte aga teha uusi asju. Selle etapi tavalised kiisimused
(FME, 2013, Ik 32-39):

e Kuidas sa kasutad oma tugevaid kiilgi ja vahendeid eesmirgi saavutamisel?

e Mida sa tegid, et jouda nii kaugele?

e Kuidas sa saad teha veel ronkem?

R for Review — selle mudeli viimane osa hdlmab edusammude llevaatamist. See
samm toimub jargmisel kohtumisel coachiga. Sellel etapil soovitakse minna tagasi skaala
juurde, et saada aru, kui suur on olnud areng ja mis aitas kodige rohkem olukorda parandada.
Koige paremad kiisimused oleksid (FME, 2013):

e Mis on parem?
e Mida sategid, et muutus oleks edukas?

e Kuidas sa arvad, mis muutub jargmisena?

OSKAR mudel keskendub rohkem lahendusele, kui probleemile, see tdhendab, et

fookus on probleemile lahendust leida.

1.3.2. Coachi peamised oskused

Allpool on toodud Joonis 1, kus on ndidatud padeva coachingu jaoks vajalikud

oskused.
Vajalikud Aktiivne Kiisimuste
oskused: kuulamine esitamine

Eesmaérgi Tagasiside Usalduse
piistitamine andmine loomine
Empaatia Sisetunde
néditamine kasutamine

~— @ @

Joonis 1. Coachi peamised oskused
Allikas: (FME, 2013, Ik 6)

15



Aktiivne kuulamine toetab kogu coachingu protsessi. Coaching ei ole voimalik ilma
selle oskuseta. See nouab, et korvale jaetaks koik mured, motted ja hoiakud, kuni coachee
radgib. Téanu sellele tunneb inimene individuaalset suhtumist ja hoolimist tema probleemidest.
(Stone, Florence M., 2007, 1k 11-29)

Hoolikas kuulamine véimeldab coachil formuleerida diged kiisimused, mis aitavad

coachee kaalumisprotsessil. Joonisel 2 on toodud viisid, kuidas coach saab niidata, et ta on

hea kuulaja.
Kehakeel ja Mitteverbaalsed Kiisimuste Selgitused
poos mérgid kasutamine ia tagasiside

Joonis 2. Kuulamis meetodit
Allikas: (FME, 2013, Ik 8)

Mitu sekundit vaikust enne kiisimuse esitamist voi tagasiside andmist annab coacheele
voimaluse Oelda kogu seda, mida ta soovis. Aktiivne kuulamine voimaldab anda
konstruktiivset tagasisidet coachingu ajal. (Stone, Florence M., 2007, Ik 11-29) Tohus coach
peab nditama, et ta on huvitatud oma coacheest ja tahab teda aidata tema arendamisel.

Oskus Kkiisida on tdeline kunst. Koige tShusam viis coachee ideede vilja
meelitamiseks on digete kiisimuste esitamine. Selle eesmirk on suunata tdhelepanu, koguda
uusi motteid, soodustada pithendumist (Starr, 2003, Ik 147-163).

Coachee julgustamiseks ja vajalikku informatsiooni kogumiseks kasutavad mentorid
kasutavad avatud kiisimusi. Suletud kiisimused takistavad motlemist. Avatud kiisimused
panevad inimesi m&tlema. (Starr, 2003, Ik 147-163)

Tiitipiline viga on esitada liiga palju suletud kiisimusi voi pakkuda vastust. Coachee
ise peab leidma vastuse (FME, 2013, Ik 9-14).

Coaching on eesmaérgile keskendunud protsess. Vdime aidata coacheel tuua vilja
oige eesmirk on jargmine coachingu jaoks vajalik oskus. Eesmérgid aitavad coacheel
keskenduda kindlale sihile. Samal ajal ta peab ise koostama lahendusplaani (seadma
eesmirgid). Coachi iilesanne on kontrollida, kas piistitatud eesmérgid on motiveerivad ja
saavutatavad. Eesmdrk peab olema mdddetav. Ilma selleta ei saa hinnata progressi. (FME,
2013, Ik 15-16)
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Sellist tiitipi eesmérgid soodustavad coachingu protsessi, kuna nad motiveerivad
coacheed ja vdga lihtne on saada aru, millal tulemus on kées.

Tagasiside on vaadeldav ja ei ole hukka moistev. Coach peab andma selget ja
asjalikku tagasisidet coachee tegevustele ja tagajargedele, et coacheel oleks lihtsam hinnata
oma saavutusi. Tagasiside andmine on néidatud Joonisel 3. (Stone, Florence M., 2007, Ik 11-
29)

vaatlev

[ Annab tagasisidet coachee } [ Kuulab coachi tagasisidet ja }

[ Coachingu tagasiside on 1

tegevusele ja tulemusele hindab teostust

Joonis 3. Tagasiside andmine
Allikas: (FME, 2013, Ik 17)

Coach peab oskama anda negatiivset tagasisidet. Samal ajal peab ta jatkama kohtumist
positiivsel viisil ja seega voib keskenduda rohkem sellele, kuidas on vdimalik asju teisiti teha.
(Elike Tonismée, Helle Gern, 2008, 1k 111-117)

Usalduse loomine on véga téhtis. Tundelisus vestluse ajal, soltub sellest, kui soojad
suhted on osalejate vahel. Korge usaldustasu aitab tunda ennast mugavalt ja vdimaldab
radkida avatult. Coachi ja coahee omavahelistes suhetes peab pohirdhk olema coachee
professionaalsete eesmarkide saavutamisel. Coaching ei ole noustamine. Coach ei pea saama
coachee parimaks sdbraks voi teadma palju tema isiklikust elust. Coachi eesmérk on luua
sellised suhted ja usaldus, et coacheel oleks hea meel ausalt radkida oma t66 tulemuslikkusest.
(Starr, 2003, Ik 107-128) Coach peab tagama sellise suhte, kus coachee saab mugavalt ja
enesekindlalt rddkida oma métetest (FME, 2013, 1k 19-21).

Empaatia algab teiste inimeste tunnete tddemisest ja tuleneb aktiivsest kuulamisest.
Empaatiat mdjutab ka korge usalduse tase coache ja coachee vahel. Coachi roll on kindlaks
teha coachee tundeid ja joudu. (FME, 2013, lk 21-22) Empaatia abil saab coach aru, millised

asjad on coacheele olulised.
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Intuitsiooni kasutamine on sama oluline, kui teised oskused. Intuitsioon tdahendab
mdistmist ilma teadvusliku pohjenduseta (Press, 1998). Intuitsiooni kasutamine julgustab
coacheed tegema sama asja. See aitab kaasa usalduse paranemisele. Samuti aitab ka
eneseteadvus, mis viib arusaamale ja isearendamisele (Starr, 2003, Ik 141-147).

1.3.3. Ootused ja hinnangud coachidele

Tavaliselt soovitakse coachidena niha to6tajaid, kellel on pikemaajaline kogemus, kes
on padevad antud valdkonnas, kes valdavad seda nii teooria kui ka kogemuse tasemel.
Olulised on ka jargmised isikuomadused: sobralikkus, viljendusoskus, kannatlikkus, oskus
sisukalt ja efektiivselt kasutada aega. Coachid peavad olema inspireeritama oma ideedelt ja
ellusuhtumisega ning omama karismat. (Elike Tonismde, Helle Gern, 2008, 1k 238-239)
Samuti peavad coachid olema eeskujulikud. Monikord aga juhtub, et viiksema
tookogemusega tootaja inspireerib algajaid (Elike Tonismée, Helle Gern, 2008, 1k 238-239).

Enne esimest kohtumist coachiga peab coachitav aru saama, ja ta on valmis té6tama
oma tooelu kvaliteedi parandamise nimel. Selleks, et leida ideaalset eesmarki voiks coachee
enne kohtumist mdelda 1dbi jargmised kiisimused (Whitmore, 2009, Ik 104-106):

e Mida ma soovin selle seansiga teada saada?

¢ Kujutada ette tulevikku (aasta pérast). Milline on minu ideaalne t66koht?

e Milline siis oleks eesmérk t661?

e Milline oleks esimene samm, mida saaks praegu teha, selleks, et jouda kirjeldatud

olukorrale l&hemale?

e Miis tiilipt inimesed ja tegevused mulle meeldivad ja mis ei meeldi?

e Mida mateen?

Kui viimasele kiisimusele tootaja ise vastust ei saa leida, siis ta saab oma coachiga
sellest radkida. Coach aitab tootajal moista, mida ta tegelikult teha saab. Kdige tdhtsam on

coachee eneseusk, aga samas ka tema edu ja enese tehtud valikud. (Whitmore, 2009, Ik 106)
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1.3.4. Coachingu rahvusvaheline pohioskuste loetelu

International Coach Federation (ICF) ehk rahvusvaheline coachingu liit tegutseb
alates 1995 aastast ning praeguseks hetkeks selles organisatsioonis on umbes 20 000 liiget.
ICF keskendub professionaalsetele standarditele samal ajal positsioneerides oma
organisatsiooni strateegilisemalt. Eesmirk on hoida liikmete kasvav, kindel suund,
esinduslikkus ja professionaalne arvamus coachidele. ICF on saanud alguse USAs, praegusel
hetkel tegutseb ka Aasia-Vaikse ookeani piirkonnas, Euroopas, Ladina-Ameerikas ja PShja-
Ameerikas, mis viib coachingu elukutse rahvusvahelise edutamisele. (Federation, 2008)

2008. aastal ICF on avaldanud professionaalse coachi pohioskuste loetelu (Federation,
2008) :

1. Baasi loomine

o Eetiliste juhendite ja professionaalsete standardite kooskdlastamine

e Coachingu lepingu loomine
2. Suhete loomine

e Usalduse ja ldheduse loomine kliendiga

e Coachingu esinduslikkus
3. Efektiivne suhtlemine

e Aktiivne kuulamine

e Aktiivne kiisitlemine

e Otsesuhtlus
4. Oppimise soodustamine ja tulemused

e Teaduslikkuse loomine

e Tegevuste kujundamine

e Planeerimine ja eesmérkide seadmine

e Edu juhtimine ja arendus ning ning vastutus

Juhendis on toodud coachingu jaoks vajalikud pohioskused, selleks et arendamise

juhtimisel p6orduda tdhelepanu ning kasutada just neid oskusi.
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1.4.  Coachingu tulevik

David Clutterback, European Mentoring and Coaching Council (EMCC)
organisatsiooni kaasasutaja, arvab, et uus tehnoloogia asendab tavalist coachingut. Samas
Stephen Palmer, City Univercity London professor, arvab, coaching peaks muutuma
tervislikuks. Tema arvates suurendab 5-minutine jalutuskaik coachiga heaolu. Paljud teised
coachingusse kaasatud inimesed arvavad, et see protsess muutub oluliseks iga organisatsiooni
jaoks. (Coaching at Work, 2015, pp. 16-18) Samuti on coachide jaoks oluline iseenda
arendamine, nad peavad olema padevad selles, mida teevad. Coachidel peavad olema
omakorda coachid. (Fuller, 2015, Ik 29-32)

Claudia Filsingeri uuringu jargi voib Gelda, et virtuaalne coaching ei ole tulevik.
Coachi peamised eesmérgid ei ldhe kokku vdimalustega coachida olles iiksteisest eemal.
Usaldust on vidga raske luua olles arvuti taga. Ning abivahedite kasutamine nduab erilist
oskust. (Filsinger, 2014, Ik 188-202)

On-line coaching asub veel oma arengufaasi alguses. Coaching telefoni teel on
problemaatiline, kuna puudub visuaalne kontakt ja seega usaldus. (E-Coaching: Conceptual
and Empirical Findings, 2014, Ik 165-187)

Paljud naistootajad vajavad personaalset coachi. On tuvastatud, et naiste karjédri
takistusteks on: usalduse ja vorgustiku puudus. Coach aitab piistitada eesmarke. Ning
paljudele meeldiks saada individuaalne arengukava ning plaan, kuidas jouda eesmérkideni.
Juhid peaksid looma sellist kultuuri, kus naistel oleks voimalus olla iseendale kindlad. Oluline
on toetada ja aidata naistel leida oma tugevad kiiljed, selleks et nad mdtleksid positiivselt ja
oleksid eeskujulikud. (Coaching at Work, 2015, 1k 15)

Selleks et coaching kasvaks ja seda saaks kasutada igas organisatsioonis koik
vajalikud coachingu oskused ja isikuomadused peavad olema kitte saadavad igale inimesele,
mitte ainult spetsialistidele.

Viga raske on prognoosida coachingu arengu ja seda, et coachingust saab oluline
elukutse. Uute ametite ilmumisel tildiselt ei esine iihiseid standardeid ja definitsioone. Seega
peab mooduma mingi aeg ning tekkima eeldused selleks, et see oleks vdoimalik. (Coaching at
Work, 2015)
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2. UURINGU LABIVIIMINE

Jargnev peatiikk koosneb kahest alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis kirjeldatakse
uurimisobjekti, ettevotte tegevust, eesmarki ja struktuuri ning coachingu protsessi. Teises

alapeatiikis kirjeldatakse uuringu kaiku.

2.1.  Uurimisobjekti liihitutvustus

Uurimisobjektiks on iiks maailma suurimaid &rikonsultatsiooniteenuseid pakkuv
organisatsioon, mis on esindatud 157 riigis. Uhendab iile maailma ligi 200 000 inimese
teadmisi ja kogemusi, selleks et pakkuda parimat teenust ja luua lisavaartust oma klientidele.
Ettevotte tegutseb Eestis alates 1992. aastast. Enam kui 20 tegevusaasta jooksul joudis saada
oma ala juhtivaks ettevotteks. Eestis on enam kui 300 klienti (nii kodumaiste kui ka
rahvusvaheliste organisatsioonide hulgast). Firma on teenindanud erinevate majandusharude
ettevotteid ning tunneb hésti panganduse ja kindlustuse, tarbimiskaupadetddstuse,
hulgikaubanduse, energeetika, metsatdostuse, kinnisvara, telekommunikatsiooni ja
infrastruktuuriteenuste toimimise eripdrasid. Kogu informatsioon on saadud ettevotte
kodulehelt.

Organisatsiooni kodulehelt v3ib ka lugeda, et Eesti esinduses to6tab enam kui 100
spetsialisti, kes pakuvad professionaalseid majandusharu eripira ja uusimaid arvestavaid
finantsauditi, maksu- ja juhtimiskonsultatsiooni teenuseid. Teenused, mida pakub ettevotte:

e Audiitorkontroll

e Tehingute ndustamine

e Riskijuhtimine ja siseaudit
e Avaliku sektori teenused

e Konsultatsioonid

e Maksuteenused

e |T-ja dririskide lahendused

21



e Kaoolitused, seminarid ja konverentsid

Ettevotte tehingute ndustamise iiksus omab Eestis pikaajalist kogemust.
Konsultatsioonid aitavad kliendil saavutada paremaid tulemusi, ning muudavad kliendi
organisatsiooni votmeprotsessid lihtsamaks, automaatsemaks ja standardsemaks. Kogu
informatsioon on avalikustatud ettevotte veebilehekiiljel.

Organisatsiooni kodulehelt voib lugeda, et maksuosakond aitab leida maksusaéstlikke
arilahendusi ja ennetada maksuriske. Maksundustajate erialane spetsialiseerumine ning
pikaajaline kogemus aitavad kaasa parima tulemuse saavutamisele.

Ettevotte pakub ka finantsalaseid koolitusi. Koolituste ja seminaride ldbiviimisel
peamine eesmirk on teoreetiliste aluste ja praktilise tegevuse selge iithendamine. See
informatsioon on ka toodud organisatsiooni kodulehel.

Organisatsiooni kodulehelt saab lugeda firma pohivéartuste kohta. Ettevotte on juhtiv
audiitor- ja é&rikonsultatsioonifirma maailmas. Pohivéirtusteks on meeskonnat6o, korge
kvaliteet ja juhtiv positsioon.

Meeskonnat6o tihendab, et parimad lahendused siinnivad kolleegide ja klientidega
koostoos. Korge kvaliteet tdhendab, et oma lubadused tdidetakse ja piiiitakse luua oma t66s
lisavéartust. Ettevotte jaoks on innovatsioon, pidev Oppimine ja Oige ajastus Kkvaliteedi
lahutamatud osad. Juhtiv positsioon tdhendab, et ettevdtte on juhtival kohal nii klientide kui
ka tootajate jaoks. See oli saavutatud tanu aususele ja usaldusele ning omades visiooni sellest,
kuhu tahetakse jouda.

Ettevotte struktuur on mitmetasandiline, kuna organisatsioon on suur. Ettevotte

struktuur on naidatud Joonisel 4.
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Tegevjuht

/

Teenusliinid Tugifunktsioonid

A

A 4

Auditiosakond Personaliosakond

A
A 4

Maksuosakond Finantsosakond

A

Ariosakond Administratsioon

\ 4

IT-osakond

\ 4

A 4

Turundusosakond

Joonis 4. Organisatsiooni struktuur

Allikas: Ettevotte koduleht

Kdige suurem osakond on Audit, sinna kuulub kodige rohkem tootajaid ning too
auditiosakonnas toimub projektipdhiselt. Maksu- ja Ariosakonnad on Auditi osakonnast
viiksemad ning omavahel vorreldes on samas suuruses.

Ettevotte coachingu protsess ei ole keeruline. Organisatsiooni igal tootajal on
olemas personaalne coach. Coach aitab seada eesmaérgid, aitab luua personaalne arengukava
ning leida vdimalused selle tditmiseks. Coach annab ndu ning soovitusi, kuidas on vdimalik
kasutada enda oskusi ja kogemusi to6kohal. Kui vaadata pdhjalikumalt ettevotte coachingu
juhendit, siis coachi peamised iilesanded on:

e Miiratleda ja jirjestada vajadused ja voimalused professionaalse arengu jaoks

e Juhendada karjddri uurimise suunas, coachee areng karjiari edendamisele ja
ettevotte vajadustele

e Anda tagasisidet tugevustele ja valdkondadele, mis vajavad parandusi ja
arendamist

e Anda ndu ja tuge karjdéri takistamisel tulemuslikkuse ja arengu jaoks
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e Niidata individuaalselt, kuidas on voimalik 16petada ilesandeid.

Kohtumised coachiga toimuvad minimaalselt kolm korda aastas: aasta alguses
(ettevotte majandusaasta alguses), aasta keskel ning 16pus. Esimesel kohtumisel seadistakse
lihi- ja pikaajalisi eesmérke. Aasta keskel vaadatakse tulemust, kas seadistatud eesmérgid on
kéttesaadavad ning kui kaugele coachee on nendega joudnud. Coach annab tagasisidet ja
vajadusel aitab leida Oige suund eesmirkide saavutamiseks. Loppkohtumine toimub
suvealguses ehk enne ettevotte majandusaasta 16ppu, kus coach annab tagasisidet ning teeb
kokkuvotte tervest aastast. Coachi saab nédha ka tihedam ning kiisida ndu, aga kolm eelnevalt

kirjeldatud kohtumist on kohustuslikud.

2.2. Uurimismetoodika

Uurimuse ldbiviimisel kasutati nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivse meetodit.
Kvantitatiivse uuringu eesmirgiks oli vilja selgitada ettevotte todtajate arvamust ettevotte
coachingu protsessi kohta. Kvalitatiivse osa eesmaérgiks oli uurida coachingu protsessi kohta
ettevotte personalijuhilt ja kogenud coachilt, kes tegelevad otseselt coachinguga

organisatsioonis, ning lisaks analiilisida coachingu juhendit.

2.2.1. Kvalitatiivne uuring

Kvalitatiivse uuringu ldbiviimiseks kasutati kahte meetodit: intervjueerimine ja
dokumendivaatlus. Kokku viidi 1dbi kaks intervjuud, mille osalejad olid ettevotte
coachinguga tegelevad spetsialistid. Esimeseks intervjueeritavaks oli ettevotte kogenenud
coach (Intervjuu 1), teiseks oli organisatsiooni personalijuht (Intervjuu 2). Esimene intervjuu
viidi 1dbi 16.04.2015 ning teine intervjuu 28.04.2015. Iga intervjuu jaoks olid ettevalmistatud
erinevad kiisimused 1adbitoddeldud teooria alusel ning moned kiisimused lisati intervjuude
kdigus. Kiisimused ettevotte personalijuhile puudutasid pigem coachingu protsessi
elluviimist. Olulisemad kiisimused olid coachingu juhendi ja meetodite kohta. Kogenenud
coachi kaest kiisiti lisaks ka protsessi teostamise ning kogemuse kohta. Mdlemad

intervjueeritavad radkisid ka iildiselt coachingu protsessist ettevottes.
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Andmete analiilisiks kasutati tarkvaraprogrammi MS Word. Intervjueerimise kaigus
salvestati vastused iiles diktofoni abil, hiljem need transkribeeriti ja analiilisiti. Intervjuude
transkribeerimine vottis 3 tundi ning lisaks nende analiiiis veel 3 tundi.

Molemaid intervjuusid peetakse usaldusvéirseteks, sest personali coaching on
vastajate igapdevane tOollesanne. Nad tunnevad oma ettevotet vdga hdsti ning neil on
muljetavaldav tookogemus. Molemad vastajad on padevad oma ettevotte valdkonnas.

Lisaks intervjuudele on tehtud dokumendivaatlus. Analiiiisitavateks dokumentideks
olid ettevotte coachingu juhend ja ICF rahvusvaheline vorm coachide pohioskuste loeteluga.
Coachingu juhend saadi ettevotte andmebaasistning rahvusvaheline vorm saadi ICF
internetilehekiiljelt.

Kvalitatiivse uuringu piiranguks on intervjuude vihene arv. Intervjuu kiisimused on

toodud Lisas 1 ning intervjuu transkriptsioonid on toodud Lisas 3.

2.2.2. Kvantitatiivne uuring

Kvantitatiivse uuringu ldbiviimiseks kasutati kiisimustikku, mis koosnes 33-st
kiisimusest, millest 30 oli hinnangu andmise kiisimused. Uuringu labiviimise perioodiks oli
9.04.2015 — 14.04.2015. Enamus kiisimusi olid valikvastustega, iiks kiisimus oli lahtise
vastusega ning vastamine sellele kiisimusele oli vabatahtlik. Kiisimused puudutasid eelkdige
coachi oskusi ja tegevusi ning nende olulisust. Kiisimustik oli koostatud kahes veebi
keskkonnas. Kiisimustik oli koostatud programmi Google Drive ja Qualtrics abil, seejarel
vélja saadetud ettevotte vorgustiku kaudu tootajatele. Vastamine toimus interneti kaudu.
Kisimustik jagati valitud inimestele. Lapsepuhkusel olevad tootajad voeti vélja. Valimi
suuruseks kujunes kokku 96 too6tajat ning nende hulgast vastanute arv oli 62. Kiisimustik on
toodud Lisas 2.

Koik kiisimused on koostatud t66 autori poolt. Andmete analiiiisiks kasutati
tarkvaraprogrammi Google Drive, Qualtrics ja MS Excel. Tulemused saadud Google Drive
ja Qualtrics abil olid liidetud Microsoft Excel programmis. Analiilisi kéigus kasutati
peamiselt moodi ja vastuste protsentuaalse osakaalu arvutamist.

Kvantitatiivse uuringu piiranguks oli see, et kiisitluses osalesid ainult osad todtajatest,
kuna moned tootajad olid puhkusel voi iilekoormatud tooga ja seetdttu ei leidnud aega

vastata.

25



3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA
ETTEPANEKUD

Jargnevas peatiikis antakse lilevaade nii kvalitatiivse kui ka kvantitatiivse uuringu
tulemustest. Seejdrel teeb autor jareldusi ja omapoolseid ettepanekuid konsultatsiooni-
ettevotte coahingu juhendi tdiendamiseks tuginedes t60 teoreetilisele osale ning uuringu

tulemustele.

3.1. Kvalitatiivse uuringu tulemused

3.1.1. Dokumendivaatluse tulemused

Dokumendivaatluse labiviimiseks olid valitud rahvusvahelise konsultatsiooni ettevotte
coachingu juhend ja ICF rahvusvaheline vorm coachide pdhioskuste loeteluga. Coachingu
juhend on saadud ettevotte andmebaasist ning rahvusvaheline vorm on saadud ICF
internetilehekiiljelt.

Dokumentide vaatluse eesmaérgiks oli teooriale tuginedes analiiisida nende sisu ja
kontrollida koikide oluliste dokumendipunktide olemasolu.

Ettevotte coachingu juhendis puudub informatsioon coachi isikuomaduste kohta.
Ettevotte juhendis on selgelt kirjas coachi peamised iilesanded ja iilesannete lithitutvustus,
mis annab coacheele informatsiooni coachingu protsessist. Lisaks on vilja toodud coachee
peamised soovituslikud tegevused, mis juhendi koostajate arvates on kdige paremini
kooskdlas vastavate coachi tegevustega. Juhendis defineeritakse coachingu mdiste ja
tutvustakse lithidalt coachingu protsessi. Sealhulgas kirjeldatakse, miks on oluline panustada
enda aega sellesse protsessi. Puudub tédpne informatsioon protsessi ajakavast. Rohutatud on et
kohtuda tuleks regulaarselt, aga ei ole informatsiooni selle kohta, millal coachee v&ib coachi

poole podrduda. Kiill aga on vilja toodud, et coachi on vdimalik vahetada.
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Rahvusvahelises vormis on toodud coachide pohioskused ja tilesanded, aga ei ole vilja
toodud protsessi lithitutvustust. Samas ei ole lithitutvustamise puudus probleemiks, kuna iga
ettevotte voib protsessi enda jaoks vastavalt kujundada. Just coachi iilesannete kirjeldamine

on see, mis vOiks olla ldhtekohaks protsessi loomisel.

3.1.2. Intervjuude tulemused

Intervjuud olid labiviidud konsultatsiooni ettevotte personalijuhiga ja ettevotte padeva
coachiga. Mdlemad intervjueeritavad on kogenud inimesed ning tunnevad oma ettevotet viga
hasti. Personalijuht t66tab juba kiimnes aasta ning coach on tédtanud coachina juba kuues
aasta.

Intervjuust personalijuhiga (Intervjuu 2) selgus, et coachingu juhendi koostakse
regioonis. ,,See juhend koostakse ... regionaalsel tasandil, . Performance Managementi eest
vastutavate inimeste poolt.” — radgib ettevotte personalijuht. Personalijuht kinnitas, et see
juhend on iihtne kogu regiooni jaoks: ,,Erinevates maades on vdimalik seda natuke kohandada
vastavalt kohalikele vajadustele. Aga iildised printsiibid on paigas.© (Intervjuu 2)

Personalijuhilt on saadud coachingu protsessi kirjeldus: ,,... igal todtajal on enda
coach. Neil on kindlad kohtumisajad, osad on sellised, mis peavad kindlasti toimuma kolm
korda aastasJa lisaks sellele, on vastavalt omavahelistele kokkulepetele, tdiendavad
kohtumised coachi ja coachee vahel, kus arutakse erinevaid teemasid, mis on coachee
arenguks olulised. Konkreetsed ajareeglid kohtumistele coachiga ettevottes puuduvad.
(Intervjuu 2)

Ettevotte coachingu juhendis puudub informatsioon erinevate tasandite coachimisest,
mida kinnitab ka personalijuht, lisades, . et protsess erineb: ,,Alates sellest, et tditsa uutel
inimestel , on vaja rohkem to6alast juhendamist, kuidas oma toGiilesannetega hakkama saada
ja mida kdrgema positsiooniga on tegemist , seda rohkem seal on muid teemasid, néiteks
kuidas ise olla inimeste juht, kuidas ise olla coach.”. Ta lisab: ,,Alguses on inimestel vaja

rohkem toetust todalasearengu osas, hiljem voib olla isiksuse arengu toetamist.* (Intervjuu 2)
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Ka ettevotte coach radgis sellest, et coachingu protsess ja kohtumiste arv sdltub
tootaja positsioonist: ,,Mulle piisaks kahest kohtumisest, selleks et probleeme ldbi raédkida.
Aga nditeks esimese ja teise aasta tooOtajatele mitte. Mida tihedamini teha kohtumisi, seda
kiirem on tootaja areng. POhiliselt ma arvan, et kolm kohtumist on véhe.“. Kohtumiste
sageduse kohta ettevdtte personalijuht arvab natuke teistpidi: ,,Utleme, et minimaalne arv
ongi3, (.3) iiks on eesmirkide seadmise kohtumine, siis on poolaasta kokkuvotte ja aasta
kokkuvdte.”. Kuid ta ei vilista, et mdned coachid kohtuvad oma coacheedega sagedamini:
,»(.) Moned paarid teevad seda korra kuus seda kohtumist, moned vdib olla veel sagedam. See
sOltub viga palju, kui kogenenud on mdlemad pooled.” (Intervjuu 1)

Modlemad intervjueerivad vididavad, et initsiatiiv peab tulenema mdlema poolt. ,,Ma
arvan, et see on kahe poolne initsiatiiv.* Kuid lisab ,,Kui coachee ei tule ise initseerijana, siis
see on coachi asi, sest tema vastutab selle eest, et selle paari suhe toimuks hésti.“ (Intervjuu 2)
Ettevotte coach aga radgib: ,,T66 peaks olema kahepoolne. Pohiliselt, koik isikuomadused,
mis on coachi jaoks kohaldatavad, peaksid olema iihes voi teises vormis kohaldatavad ka
coachee jaoks. Ainult sellel juhul t66 on produktiivne.* (Intervjuu 1)

Intervjuust personalijuhiga selgus, et kontroll coachingu protsessi iile on ettevottes
olemas. ,,..kuna me salvestame kohtumiste kokkuvotted, siis sealt on voimalik votta
viljavote, et kontrollida, kas need kohtumised on tehtud. Ja lisaks coachil endal on
aastavestlus ehk arenguvestlus, kus samuti saab sellel teemal radkida.” — radgib personalijuht.
(Intervjuu 2)

Raskusi ettevdtte coachingu protsessis ei ole. ,,Ma ei tea, et oleks olnud mingeid
olulisi raskusi. K&ik saab sujuvalt lahendatud.” — rddgib personalijuht. Puudusi protsessis ka
ei ole, personalijuht lisab: ,,(.3) Ma arvan, et igat protsessi on vdimalik paremaks teha. Voib
olla coache veel paremini koolitada, selleks kuidas seda teha.* (Intervjuu 2) Ettevotte coachi
sonul, kdige suuremaks miinuseks on: ,, ...inimestel on sageli kokkusobimatus coachiga. Ning
inimesed kardavad sellest rddkida. Kardavad coachi vahetada. Keskmiselt ainult ainult kaks
inimest aastasvahetab coachi. Mdlemad pooled peaksid olema rohkem aktiivsemad. See
protsess ei peaks olema nii ,,kuiv: kohtusid kolm korda aastas ja koik.* (Intervjuu 1)

Intervjueeritavad viidavad, et coachingu protsess on véga oluline nii ettevotte, kui ka
tootajate jaoks. ,,See on vidga tdhtis, sest me ju litleme, et inimesed on meie kdoige
védrtuslikum vara ja see on see, kuidas me saame enda inimesi hoida ja arendada, nii 6elda

tagada nende arengut, et koik tunneksid, et (.) neil on siin iihelt poolt turvaline olla, et nende
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areng on toetatud ja kui neil on mingid mured voi on abi vaja, siis nad alati saavad po6rduda
selle inimese poole ... Juba see, et ettevotte on ehitanud sellise mitmekihilise siisteemi néitab
seda, et coachingu protsess on oluline. See protsess on adekvaatne, sisukas ja vaartuslik.” —
radgib personalijuht. (Intervjuu 2) Ettevotte coachi sonul: ,,Ma arvan, et coaching tagab 50%
edu firmas® (Intervjuu 1).

Igaiiks tO66taja ei saa coachiks. Selless on maédratletud reeglid. ,,Pohimdtteliselt on
eeldus, et koigil inimestel (.2) alates neljandast umbes to6aastat, voiks juba endal olla moni
coachee. ... Mdnikord juhtub ka varem, see oleneb sellest, et moni inimene on viga kiire
arenguga ... Teiselt poolt on véga oluline ka see, et inimeste isikuomadused toetaksid seda.
Igaiiks, kes on neli aastat to6tanud, ei saa tingimata coachiks. Ta peab ka sobima selleks, et
see protsess tootaks.« — radgib personalijuht. (Intervjuu 2) Ettevotte coachi sonul: ,,Selleks, et
coachiks saada, on vajalik to6tada neli aastat... Ja siis, kui sul on soov, edastad avalduse, et
tahad saada coachiks ning sulle méaératakse inimesi ehk coacheesi. Ning iga aasta, kui tulevad
uued inimesed, personaliosakond vaatab, kellel on vihe coacheesid voi kellele see inimene
kohkem sobiks.” (Intervjuu 1) Ettevotte to6tajad annavad endast parima, et teha coahingu

protsess efektiivsemaks, aga see ei ole alati voimalik, kuna selle sisu ei ole 100% kontrollitav.

3.2. Kvantitatiivse uuringu tulemused

Uuringu Kkvantitatiivse osa labiviimiseks koostas kdesoleva t66 autor kiisimustiku.
Kiisimustikuga uuriti millisena ndevad ettevotte tootajad coachide Kkriteeriumite tihtsust ja
milliseid kriteeriumeid nad ise coachi puhul kodige olulisemaks peavad. Samuti uuriti, kui tihti
soovivad tootajad oma coachiga kohtuda ning kui rahul on nad coachingu programmiga.
Uuringu tulemuste tabel on toodud Lisas 4.

Uuringus osales kokku 62 tootajat. Nende hulgas oli 18 meest (29%) ja 44 naist (71%)
ning neist 50 coacheed (81%) ja 12 coachi (19%). Kiisimustiku téitsid nii nooremad kui ka
vanemad tootajad. Keskmine vastajate vanus oli 27 aastat ning kodige enam vastuseid saadi
24-aastastelt (21%).

Analiitisi kdigus selgus, et 36% coacheedest on valmis ise olema coachid ning
tilejadnud 64% tunnevad, et ei ole coachi vastutust veel valmis votma. 42 vastajat (68%)
soovivad, et kohtumist suunaks coach, 11 vastajat (18%) leiavad, et kdige parem oleks ise

kohtumist coachiga suunata. Ulejdinud vastajad ehk 9 inimest (15%) valisid vastuseks
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,,muu®. Tapsustuseks kirjutati peamiselt, et initsiatiiv kohtumise osas peaks tulema mdlemalt
poolt, nditeks: ,,Peaks kdima koostods, coachee riadgib muredest ja roomudest, kuid coach
oskab kiisida digeid kiisimusi ning edasi litkuda®, ,,Minul on harilikult coachiga kahepoolne
ja véga aktiivne vestlus - ei oskaski delda, kumb meist vestlust juhib®.

Oluline osa kiisimustikust oli piihendatud sellele, et kiisitletud hindasid, kuivord
esinevad mingid konkreetsed omadused nende coachil, ja seejarel hindasid nad coachide
omaduste tahtsust. Kiisitletavatele pakuti hindamiseks peamised oskused, mis on vélja toodud
kdesoleva t60 teooria peatiikkis. Iga oskuse osas pidi vastaja andma hinnangu oma coachile
skaalal 1-st (ei noustu) 5-ni (ndustun). Teise osana pidid vastajad andma hinnangu
kriteeriumite tdhtsusele skaalal 1-st 5-ni, kus 1 tdhendab — ei ole oluline, ja 5 — on oluline.
Tulemustest saab vilja lugeda, milliseid oskusi peetakse coachide puhul olulisteks ja kas
coachid juba omavad neid voi mitte.

Uuringus selgus, et koik loetletud isikuomadused (vt tdpsemalt Lisas 4) on tdhtsad
ning enamus hinnatud coache omavad neid. Hinnangud jdid vahemikku 4,03 — 4,81, iihtlasi
oli 4 ja 5 ka koige sagedasem vastus. Uuring nditas, et selliste omaduste puhul nagu
,,Positiivne®, ,,Avatud®, ,,Hea kuulaja®, ,,On eeskujuks®, ,,JJagab oma teadmisi ja kogemusi,
,Arendab ennast oma t60s jarjepidevalt®, ,,Coach teab ja jargib ise kdike standardeid ja
protseduurireegleid”, on vahe tegeliku omaduse esinemise ja eelistatud olulisuse vahel
peaaegu olematu (14%). Koikide nende omaduste hinnangud on sarnased. Naiteks Joonisel 5
on ndha hinnangu ja olulisuse omadusele ,,Positiivne®. Ainult kriteeriumi ,,Arendab ennast
oma to0s jarjepidevalt™ tahtsust hinnati vihem olulisemaks, aga tegelikult coachid arendavad

ennast rohkem.

Positiivne
80%
58%
56%

> 00%
8
S 40% . .
.‘IE ® Hinnang coachile

20% = Hinnang olulisusele

0%

1 2 3 4 5
Vastuste variandid

Joonis 5. Ettevotte todtajate poolt hinnang ja olulisus omadusele ,,Positiivne*
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pdhjal
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Suured vahed tulid omadustes ,,Usaldusvaarne®, ,,Hea kiisija“, ,,Loob minuga tdelise
usaldusliku suhte*, , Aitab seada eesmargid®, ,,Annab konstruktiivset tagasisidet®, ,,Tunneb
minu arengu vastu siirast huvi, ,,Coach on minu jaoks alati olemas, kui vajan nou voi abi®.
45% vastajatest noustusid, et nende coach on hea kiisija, samas vastas tervelt 75%, et see
isikuomadus peaks olema oluline iga coachi jaoks. Ettevotte tootajate poolt hinnang ja

olulisus omadusele ,,Hea kiisija*“ on kajastatud Joonisel 6.

Hea Kkiisija
= 60%
5
c 40% . .
£ ® Hinnang coachile
T 200 11% 1

m Hinnang olulisusele
0% g

0%

1 2 3 4 5
Vastuste variandid

Joonis 6. Ettevdtte tootajate poolt hinnang ja olulisus omadusele ,,Hea kiisija“
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pohjal

Ainult 40% vastajatest t3i vélja, et coach loob nendega usaldusliku suhte. Kiill aga
peeti usaldusliku suhte loomist kui omadust siiski védga oluliseks: oluliseks pidas seda

omadust 69% vastajatest. Vastajate hinnangu ja omaduste olulisuse on néha Joonisel 7.

Loob minuga tdelise usaldusliku suhte
80% 69%

® Hinnang coachile
® Hinnang olulisusele

1 2 3 4 5
Vastuste variandid

Joonis 7. Ettevotte tootajate poolt hinnang ja olulisus omadusele ,,Loob coacheega toelise
usaldusliku suhte*
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pohjal
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37% vastajatest noustus (hindas 5-le), et nende coach aitab eesmérke seada ja sama
palju ehk 37% andsid natuke madalama hinnangu ehk hindasid 4-le. Véga oluliseks hindas

seda omadust 69% kiisitletavatest. Vastused on kajastatud Joonisel 8.

Aitab seada eesmirgid

382;0 69%
0
60%
g 50%
c 40%

[

T 30%
20%
10%

0%

37% 379
m Hinnang coachile

® Hinnang olulisusele

1 2 3 4 5
Vastuste variandid

Joonis 8. Ettevdtte tootajate poolt hinnang ja olulisus omadusele ,,Aitab seada eesmérgid*
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pohjal

Kodige suuremad erinevused joonistusid vélja omaduse ,,Annab konstruktiivset
tagasisidet™ osas. 39% vastajatest noustusid (hindasid 5-le), et nende coach oskab anda
konstruktiivset tagasisidet ja teine 39% vastajatest ndustusid viitega natuke vihem (hindasid

4-le). Oskuse pidasid oluliseks 82% kiisitletavatest ja veel 11% valisid vastusvariandiks ,,4“.

Annab konstruktiivset tagasisidet

100% 82%
80%
60%
40%
20%
0%

® Hinnang coachile

Hinnang

® Hinnang olulisusele

1 2 3 4 5
Vastuste variandid

Joonis 9. Ettevotte todtajate poolt hinnang ja olulisus omadusele ,,Annab konstruktiivset

tagasisidet
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pohjal

Téanu coachile tunnevad end tdisvairtusliku meeskonnaliikmena 74% vastajatest. Neist

32% ehk 20 valisid vastusvariandiks ,,4 ja 42% ehk 26 inimest - ,,5“. Kiisitletavaid, kelle
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puhul coach ei aita ennast tunda tdisvéartusliku meeskonnaliikmena, on 11%, neist 2 ei ndustu
véitega lildse ja 5 pigem ei ndustu ehk hindasid 2-le. 15% ehk 9 vastajat jdid selles kiisimuses
neutraalseks. Uuringu tulemused on naidatud Joonisel 10.

Tiéinu coachile tunnen ennast tiaisvaartusliku
meeskonnaliikmena

3%

B | - ei ndustu
m2
=3
m4

B 5 - ndustun

Joonis 10. Ettevdtte tootajate poolt hinnang omadusele ,,Téanu coachile tunnen ennast
taisvaartusliku meeskonnaliitkmena“
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pdhjal

Vastused kiisimusele kohtumiste sageduse kohta olid jargmised: 27% avaldasid soovi
kohtuda coachiga kord kahe kuu jooksul — see vastus oli kdige populaarsem, ainult 6%
vastajatest eelistaksid kohtuda coachiga tihedamini kui kord kuus. Kord kuus v&i kord kolme
kuu jooksul sooviks kohtuda coachiga 23% tootajatest ja harvemini kui kord kolme kuu
jooksul soovivad kohtuda coachiga 19% vastajatest. Osalejatel oli vdimalus valida ainult iiks

vastusvariant. Kohtumiste sageduste eelistustused on kajastatud Joonisel 11.
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m Tihedamini kui kord kuus
m Kord kuus
Kord kahe kuu jooksul

m Kord kolme kuu jooksul

m Harvemini kui kord kolme
kuu jooksul

Joonis 11. Ettevotte tootajate poolt koosolekute sageduste eelistused
Allikas: Autori koostatud Lisa 4 pohjal

Uuring néitas, et ettevdtte coachingu protsessiga on enamus vastajaid ehk 54 inimest
(87%) rahul, aga tlejaanud 8 tootajat (13%) ei ole rahul. Kiisimustiku viimases osas said
vastajad pakkuda vélja soovitusi ettevotte coachingu programmi paremaks muutmise osas.
Tegemist oli avatud kiisimusega. Ettepanekuid, kuidas coachingu protsessi paremaks muuta
tegi 11 inimest. Soovitustena toodi vilja: ,,Panna siidamele, et coachid suhtleksid tihemini
oma coacheedega (nditeks kord kuus). Moned seda teevad, kuid pigem erandina.”,
,, Tihedamad kokkusaamised, kui ainult kaks korda aastas; Eesméarkide monitoorimine hooaja
viltel rohkem kui kaks korda (nt neljal korral)“, Miks mitte teha ka korra 6 kuu jooksul
Coachide koosolekuid, kus nad arutaksid kuidas kellelgi ldinud on ja kuidas coacheed
kohanenud on.“ — seega ndhakse, et coachingu protsess tootaks paremini, kui kohtumisi
coacheega oleks tihedamalt. Lisaks tehti jargmisi ettepanekuid: ,,Coache voiks koolitada ja
hoolitseda et nad ka ise kursis oleks kelle Coachid nad on ja missugune vastutus on neil firma
hea tava edasi andmisel "jargmistele pdlvedele", ,,Coach voiks ikka tegeleda ka sinuga,
minule on médratud coach, aga ma ei ole viaga kindel, kas ta iildse teab, et ta on minu coach.*,
,, I...] igal aastal oleks vdhemalt iiks iihine projekt/kliendito6 Coachil ja Coacheel®. Toodi
vélja tldised soovitused siisteemi kohta: ,,VVoiks olla sisulisem, mitte nii formaalne®,
,Selgemad eesmirgid®, ,,Vihem paberiméirimist vdiks olla®. Uks kommentaar puudutas
coachi vahetamise protsessi: ,,Selgem ja avatum vdimaluse osas coachi vahetada. Isiklikult on

coachiga Kklappinud, kuid kui see Kklapp puuduks, siis tunneksin vahetussooviga
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ebamugavalt.“. Kaks kommentaari olid positiivsed: ,,Slisteem toimib hasti“ ja ,,Ei ole

kommentaare*.

3.3. Jireldused ja ettepanekud

Jargnevas alapeatiikis teeb autor teooria ja uuringu tulemuste pdhjal omapoolsed
jareldused ning esitab ettepanekud rahvusvahelise konsultatsiooni ettevotte coachingu juhendi
tdiustamiseks.

Mis puudutab ettevotte coachingu juhendi, siis see vajab tdiustamist. TG0 autor on
seisukohal, et see on vaja iile vaadata ja moni juhendis olevat informatsiooni tidiustada.
Dokumendivaatluse kdigus selgus, et ettevotte juhendis ei ole kasitletud coachile vajalike
isikuomaduste ja oskuste temaatikat. Autor arvab, et juhend peaks sisaldama coachi jaoks
vajalike isikuomaduste ja oskuste ning tdpsemate iilesannete kirjeldust, kuna see aitab
coachidele seada standardid, mille jargi joonduda ja seeldbi luua jarjepidevalt stabiilset
vadrtust coachingu protsessi kaudu. Too teoreetilises osas toodi vilja erinevate autorite
seisukohad, mille kohaselt peab coach omama palju erinevaid oskusi ja isikuomadusi, selleks
et olla hea ja padev coach.

Coaching on muutunud populaarsemaks viimastel aastatel, aga paljud ei tea, mida see
protsess tdhendab ja kuidas see aitab vaartust luua, seega coachid peavad ise olema padevad
ning juhtima protsessi. Kuna pidevalt lisandub tootajaid, kes ei ole coachingu protsessiga
tuttavad, siis voiks autori arvates olla lisaks kohtumistele kohustuslik protsessi seletada ja
kirjeldada, sest see voib mojutada kogu protsessi tulemusi. Ettevotte juhendis ei ole kirjas, et
esimesed kohtumised peab juhendama coach, mis oluliselt aitaks coacheedel protsessist
ronkem aru saada ning ise valmistuda jargmisteks kohtumisteks. Kvantitatiivse uuringu
tulemusena selgus, et enamus kiisitlejatest soovivad, et coach juhendaks kohtumist ise. Lisaks
autor toob vilja, et ettevotte kogenenud coach soovitas esimestele kohtumistele pdorata
rohkem tdhelepanu ning pérast juba suurem osa soltub coacheedest. Lisaks mérkas autor
kiisimustiku analiilisi kdigus seost, et kandidaatide vanusest sdltub ka kohtumiste juhtimise
eelistus. Olla juhendatavad eelistavad nooremad tootajad (keskmine vanus 27) ning ise
juhendada kohtumist coachiga soovivad veidi vanemad inimesed (keskmine vanus 30).

Uuringu tulemused néitasid, et ettevotte coachid on paddevad, kuna coacheed on

hinnanud neid korgelt. Samas moned lihtsamad isikuomadused nagu usaldusvidarsus ja hea
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kiisija ei vasta coacheede nduetele. Seetottu autor arvab, et peab juhendisse kirja panema koik
tahtsamad isikuomadused, mida iga coach peab omama, sest nende Kriteeriumite olemasolu
coachidel aitab coacheedel ennast arendada. Kindlasti juhendisse tuleks lisada sellised
isikuomadused nagu olla usaldusvaérne ja hea kiisija, oskus luua toeliselt usalduslikku suhet,
aidata seada eesmirke, anda konstruktiivset tagasisidet, olla huvitatud oma coachee arengu
vastu, pidevalt huvituda oma coachee olekust, et aidata digel ajal.

Léahtuvalt kiisimustiku tulemustest jareldab autor, et on vaja muuta coachide
kohtumiste sagedust. Uuringu tulemuste jargi on teada, et tootajad soovivad kohtuda oma
coachidega tihedamini kui kord nelja kuu jooksul (ettevdttes on ettendhtud 3 kohtumist
aastas). Lisaettepanekutes toid paljud vélja kohtumiste sagedamaks muutumise. Enamus
vastajatest soovis kohtuda coachiga kord kahe kuu jooksul. Kuna ettevottes on erineva tasandi
tootajad (kogenud (coach) vs vdahemkogenud (coachee)), kes vajavad juhendamist erineval
madral, siis autor soovitab eristada erinevate tasemete todtajate coachimist, eelkdige just
kohtumiste sageduste osas. Seda seisukohta toetab ka kvalitatiivse uuringu tulemus (ettevotte
coach titleb, et ise coachid ei vaja palju juhtimist ning on ise padevad, kui on mingi probleem,
teavad kelle poole poorduda ning kuidas on voimalik seda lahendada). Olukorra
parandamiseks voib viia 1dbi kiisitluse kdikide tdotajate seas, et selgitada vilja nende ootused,
eelistused, vajadused ja ettepanekud.

Kuna enamus vastajatest on rahul ettevotte coachingu protsessiga, see tdhendab, et
suurt muutumist see ei vaja, siis voiks juhendi tdiendamine aidata nii coache kui ka
coacheesid saamaks rohkem informatsiooni ning arendamaks vajalikke oskusi coachingu
protsessi lidbiviimiseks. Uhe tdiustamiseettepanekuna toob autor vilja ka coachingu juhendi
tutvustamist nii coachidele, kui ka coacheedele. Hetkel ei ole kohustust seda lugeda ning iga
coach ei ole seda juhendi 1dbi lugenud. Juhend asub sisekommunikatsiooni siisteemis ning
seda ei ole lihtne leida. Sellest lahtuvalt toob autor vilja, et kasulik oleks igale uuele coachile
ja coacheele néidata juhendit voi vahemalt selle asukohta.

Veel ks téhtis tdhelepanek autori poolt on see, et ettevottes peab olema rohkem
informatsiooni coachi vahetuse kohta. See on lubatud, kuid inimesed kardavad seda teha.
Selle kohta saadi ettepanek ka vastajatelt ning lisaks intervjuust ettevotte kogenenud
coachiga.

Tuginedes teoreetilistele seisukohadele t66 autor soovitab kasutada vihem virtuaalset

coachingut ning rohkem 5-minutilisi jalutuskaike.
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Coachingu protsessi ja juhendi tdiendamiseks tehtud ettepanekud tdhendavad
rahvusvahelise konsultatsiooni ettevdtte jaoks rahalisi ja ajalisi lisakulutusi. To6 autori
seisukohast voetuna teeksid véljatoodud ettepanekud aga efektiivsemaks coachingu protsessi
ning tooksid ettevotte tootajatele rohkem kasu professionaalses arengus, mis aitaks ka

ettevottel tohusamalt saavutada enda eesmarke.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva Bakalaureusetoé eesmargiks oli tdiendada rahvusvahelise konsultatsiooni
ettevotte coachingu juhendit. Eesmérgi tditmiseks on 1dbi tootatud erialane teoreetiline
kirjandus, tehtud juhendite vaatlus ning labiviidud uuring, mille aluselt on tehtud jareldused ja
ettepanekud ettevotte coachingu juhendi tdiendamiseks. Bakalaureusetoé eesmiark on
taidetud.

To6 esimeses peatiikis antakse coachingu protsessi teoreetiline iilevaade, kus on
selgitatud coachingu ja juhendamise moiste, Kirjeldatud peamised coachingu liigid ja
protsess. Samuti on olemas eraldi alapeatiikk coachingu tuleviku kohta. Teises o0sas
tutvustatakse uurimisobjekti ning pohjendatakse uurimismeetodite valikut. Kolmandas
peatiikis tuuakse vilja uuringutulemusi ning autori poolt tehtud jareldused ja coachingu
juhendi tdiendamise ettepanekud.

Antud bakalaureuset6d objektiks oli rahvusvaheline konsultatsioonifirma. Uuringu
kvalitatiivse osa ldbiviimiseks kasutati dokumentide ehk juhendite vaatlust ja intervjuusid
ning kvantitatiivse osa ldbiviimiseks kasutati kiisitlust. Intervjuude osalejateks olid ettevotte
personalijuht ja firma kogenenud coach. Dokumendivaatlus pohines konsultatsiooni ettevotte
coachingu juhendi ja ICF rahvusvahelisel vormil coachide pohioskuste loeteluga. Kiisitluses
osalesid 62 tootajat, kes todtavad erinevates struktuuriiiksustes.

Uuringu tdhtsamate tulemustena vdib vilja tuua, et to6tajad soovivad, et coach neid
ise juhendaks ning selleks on vaja lisada rohkem informatsiooni coachingu juhendisse.
Dokumendianaliiiis ti vélja, et ettevotte juhendis puuduvad coach’ide isikuomaduste ning
peamiste oskuste Kkirjeldused, mis tuleks dokumenti lisada. Organisatsiooni coachingu
protsessiga on enamus vastajatest rahul, aga on avaldanud oma tdhelepanekuid protsessi
paremaks muutmiseks. Uuringu iihe osana selgus, et todtajad peaksid kohtuma coachiga
rohkem, kui praegusel hetkel on ette ndhtud. Lisaks, coach peaks initsiatiivi enda katte
haarama eelkdige esimestel kohtumistel, selleks et coachee saaks aru, milles seisneb
coachingu protsess ning kuidas see teda aitab. Kiisitlus ja intervjuud naitasid, et tuleks

rohkem anda informatsiooni coachide vahetamise kohta, selleks et leida endale sobiv coachi.
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Viimase mérkusena on toodud vilja, et coachingu juhendit tuleks tutvustada ettevotte

tootajatele, kuna kdik todtajad ei ole seda juhendit ndinud ega kasutanud.

Tuginedes teoreetilistele seisukohadele t66 autor soovitab kasutada vihem virtuaalset

coachingut ning rohkem 5-minutilisi jalutuskaike.

Siinkohal toob uuringutulemuste ning jérelduste pohjal autor vélja olulisemad

coachingu juhendi tdiendamise ettepanekud, milleks on:

Lisada coachile vajalike isikuomaduste ja oskuste kirjeldused;
Kohtumised peavad olema juhitud coachi poolt (eelkdige esimesed);
Coachingu juhendit peaks tutvustama;

Lisada rohkem informatsiooni coachide vahetamise kohta

Kasutada vdhem virtuaalset coachingut ning rohkem 5-minutilisi jalutuskéike.

Autori hinnangul t6i uuring vélja konsultatsiooni ettevotte coachingu protsessi

problemaatilised kohad ning tdiustamist vajavad niiansid. Autor on seisukohal, et t66 voib

pakkuda huvi ka teistele konsultatsiooniettevotetele, kes kasutavad coachingut tootajate

jarjepideva arengut tagava meetodina, sest coaching on tédnapédeval laialt levinud protsess ning

probleemid voivad olla samad.
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SUMMARY

DEVELOPMENT OF THE COACHING MANUAL ON THE EXAMPLE
OF THE INTERNATIONAL CONSULTING COMPANY

Margarita OnistSenko

The personal is an integral part of any business. To establish a company is required
only one person but for effective functioning it is important many people’s contribution and
competence. The efficiency could be achieved by coaching and teaching the staff how to
perform their tasks and how to find solutions to their problems by their own. It is also
important to help in career planning. All of this is necessary in order that the employee
understands that his work has the meaning and his contribution helps to develope the
company. All of this supports the organization’s main goal for effective performance. The
better the human resources are managed the more capable they become.

Coaching is not mandatory in organizations, although many companies use it today
because they see how much benefit it gives to the company.

The aim of this thesis was to complement the international consulting company’s
manual for coaching. To reach the goal the theoretical literature was developed, the
observation of the documents was done and the survey was performed on what basis
conclusions and suggestions for manual complementing were made. Bachelor thesis aims
were met.

Work first chapter provides the theoretical overview of the the coaching process where
is explained the coaching concept and are described main types and processes of coaching.
There is also a separate section of coaching future. In the second part is introduced the object
of the research and is justfyed the choice of research methods. The third chapter outlines the
results of the survey, the conclusions done by the author and suggestions for the company’s

coaching manual.
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The object of this thesis is the international consulting company which did not want to
disclose its name. In the qualitative part of the work were used the overview of the documents
and interviews. To conduct the quantitative part was used the survey. In interviews
participated the company’s experienced coach and human resourses manager. The documents
observation was based on the company’s coaching manual and on International Coaching
Federation form which includes core skills list. The survey was attended by the 62 staff
members who work in different structural units of the company.

The survey most important results were that empoyees want their coach to lead the
coaching meeting therefore it is necessary to add more information to the coaching manual.
Document analysis indicated that there is no personal characteristics and main skills for coach
mentioned in the company’s coaching manual. They should be added to the document. The
majority of the respondents are satisfied with the company’s coaching process, however,
some of them have offered their suggestions for the process change. As a part of the survey it
turned out that employees should meet their coach more often than is currently prescribed. In
addition, coach should take the initiative in his own hands, particulary during the initial
meetings in order that coachee will be able to understand the coaching process and it impact
on coachee’s performance. The survey and interviews has shown that the information about
coach change should be clearer in order to find a suitable coach. As a final remark, the author
points out that the coaching manual should be introduced to the company employees, as all
the workers have not seen or used the manual. Based on the theoretical position the author
recommends using fewer virtual coaching and more 5-minute walks with coach.

Based on the survey’s results and findings, the author identified the most important

ways to improve the coaching manual, namely:

. To add necessary personal qualities and skills descriptions for coach;

. Meeting with the coach should be led by the coach (especially the first);
. Coaching manual should be promoted;

. To add more clear information about coach change;

. To use fewer virtual coaching and more 5-minute walks with coach.

In author’s opinion the researh pointed out the company’s coaching process
problematic places and nuances in need of improvement. The author believes that the study
may also be of interest to other consulting companies who use coaching process as employees

development method, as the coaching process is a pressing issue in today’s world.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused

Intervjuu kiisimused ettevotte kogenenud coachile

A

o1

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.

Kui kaua olete coachina olnud?

Kui palju coaheed teil on?

Mida on vaja selleks, et coachiks saada?

Mida tdhendab padev coach? Kuidas ta aitab? Milles? Millised isikuomadused peavad
olema coachil?

Kuidas teid aitab teie coach?

Kuidas te arendate ennast?

Kas te kasutate ettevotte coachingu juhendi vestluse 14bi viimiseks? Mida te arvate
sellest juhendist?

Kuidas te viite kohtumisi coacheega? Kuidas teeb teie coach?

Kuidas te hindate coachingu programmi mgju teie isiklikule arengule?

Kas ise olete piisavalt aktiivne kogemuste jagamisel? Miks te nii arvate?

Kuidas te aitate seada eesmérgid oma coaheele?

Kas te annate konstruktiivsed tagasisidet? Ka negatiivse oma coachidele?

Ettevattes on kolm kohustuslikku kohtumist coachiga. Kas on piisav? Kas te suhtlete
oma coacheega kohustuslike kohtumiste vahel? Kas te proovite aru saada, millal
coachee vajab teid? Kuidas te uurite tema tulemusi? Kas ka jooksvalt tunnete huvi
oma coachee saavutamiste voi raskuste kohta?

Kas on puudusi protsessis voi olete rahul sellega?

Mida voiks muuta ettevotte coachingu protsessis? Miks?

Kas oskate veel midagi olulist lisada?
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Lisa 1 jirg

Intervjuu kiisimused ettevotte personalijuhile

M 0D e

© © N o O

Kui kaua olete personalijuhina to6tanud?

Kes on coachingu juhendi koostamise vastutaja?

Kuidas néeb vilja ettevotte coachingu protsess?

Kui keeruline see on? Kui palju aega on ette ndhtud coachi ja coachee kohtumistele ja
vestlustele?

Mille poolest erineb erinevate positsioonide coaching?

Milline on optimaalne kohtumiste arv?

Kas keegi jalgib, et protsess kiib digesti?

Kas on raskusi olnud?

Kas on puudusi protsessis?

. Kui tdhtis on see protsess ettevotte jaoks?
11.
12.
13.
14.

Mis on coachingu protsessi eesmark ettevotte jaoks?
Kes on coachid? Kuidas on vdimalik saada coachiks? Mis on selle jaoks vajalik?
Kas toimuvad koolitused coachidele? Kui tihti?

Kui tekkib vajadus, kas on voimalik muuta juhendi?
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Lisa 2. Kiisimustik

Hinnang coachile

Hea kolleeg,

palun vasta kiisimustele ning hinda oma coachi allolevate véidete pdohjal. Hinnangu saad anda
skaalal tihest viieni.

Kiisimustele vastamine on anoniilimne ning votab aega 5 minutit.

* Kohustuslik
Palun vali enda jaoks sobilik variant *

Vali, kas sa oled ainult coachee voi ka coach
o 7 coachee
o 7 coachee ja coach

Kas tunned, et oled valmis ise olema coach?

Kui juba oled coach, jitta see kiisimus vahele

o  Jah
o " Ei

Vali enda jaoks sobiv variant: *

o {7 Soovin, et coach juhendaks meie kohtumist (peamiselt coach esitab kiisimusi ja

suunab mind)
o 7 Soovin ise juhendada kohtumist coachiga (peamiselt mina suunan vestluse ja

holman teemad, mis mind huvitavad)

o € Jpyroe:

Palun hinda oma coachi
Positiivne *
1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O €  ndustun

Avatud *
1 2 3 4 5

eindustu © € C  ndustun
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Usaldusvairne *

1 2 3 4 5

gindustu & ¢ € ¢ ndustun

Hea kuulaja *
1 2 3 4 5
eindustu & © ©  ndustun
Hea Kkiisija *
1 2 3 4 5

eindustu © € ¢ C ndustun

On eeskujuks *
1 2 3 4 5

eindustu © € O O  ndustun

Jagab oma teadmisi ja kogemusi *
1 2 3 4 5

eindustu © € O O  ndustun

Loob minuga téeliselt usaldusliku suhte *
1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O C ndustun

Aitab seada eesmargid *
1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O C ndustun

Annab konstruktiivset tagasisidet *
1 2 3 4 5

eindustu © € € €  ndustun
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Tunneb minu arengu vastu siirast huvi *
1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O O O  ndustun

Arendab ennast oma toos jirjepidevalt *

1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O O  ndustun

Coach on minu jaoks alati olemas kui vajan néu voi abi *

1 2 3 4 5

eindustu © € ¢ C ndustun

Coach on aidanud mul paremini kohaneda ja hakkama saada *
1 2 3 4 5

eindustu © € O  ndustun

Coach teab ja jirgib ise koiki standardeid ja protseduurireegleid *
1 2 3 4 5

eindustu © € O O  ndustun

Téanu coachile tunnen ennast taisviartusliku meeskonnaliikmena *
1 2 3 4 5

eindustu © ¢ O C ndustun

Palun hinda isikuomadusi olulisuse jirgi

Kui olulised on jirgnevad isikuomadused coachi jaoks. Kiisimused on sarnased
eelnevaga, aga on vajalik hinnata kui olulised on need isikuomadused coachi jaoks.

Positiivne *
1 2 3 4 5

eioleoluline & ¢ ¢ oluline
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Avatud *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline

Usaldusvairne *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ € oluline

Hea kuulaja *

1 2 3 4 5
eioleoluline & © © C ©  oluline
Hea kiisija *

1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline

On eeskujuks *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline

Jagab oma teadmisi ja kogemusi *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline

Loob coacheega toelist usaldusliku suhte *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline

Aitab seada eesmérgid *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ ¢ ¢  oluline
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O

Annab konstruktiivset tagasisidet *
1 2 3 4 5
eioleoluline & « & oluline
Tunneb oma coachee vastu siirast huvi *
1 2 3 4 5
eioleoluline & ¢ ¢ & & oluline
Arendab ennast oma toos pidevalt *
1 2 3 4 5
eioleoluline ©& © ¢ oluline
Coach on alati olemas kui coachee vajab nou voi abi *
1 2 3 4 5
eioleoluline & ¢ ¢ & & oluline
Coach aitab coacheele paremini kohaneda ja hakkama saada *
1 2 3 4 5
eioleoluline & ¢ ¢ & & oluline
Coach teab ja jirgib ise koiki standardeid ja protseduurireegleid *
1 2 3 4 5

eioleoluline © ¢ €  oluline

Kui tihti soovid kohtuda oma coachiga? *

" Tihedamini kui kord kuus

Kord kuus

Kord kahe kuu jooksul

Kord kolme kuu jooksul

Harvemini kui kord kolme kuu jooksul

YYD

Kas oled rahul ettevotte coachimise protsessiga? *

T Jah
CEi
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Mida voiks coachinguprogrammi arendamiseks teha?

Sinu ettepanekud ja soovitused - kiisimus ei ole kohustuslik

—

Sugu *
o 7 Mees
o " Naine

Vanus *

—
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Lisa 3. Intervjuu transkriptsioonid

Intervjuu ettevétte kogenud coachiga

Kiisitelja: Cmaco0o, uro coriacuiace MHE MOMO4Yb. S 3HAIO, YTO THl yXe 6 TroJ KOyd.
CKoJBbKO KOy4nH y TeOsi Ha JaHHBII MOMEHT?

Vastaja: Ceiiyac y MeHs 4 yeoBeKa.
K: Yrto HyXHO Ui TOT0, YTOOBI CTaTh KOy4em?

V: YtoObI cTath Koy4deM, (.) Kak MHHUMYM, HYXXHO MPOpadoTats 4 roja U ObITh HA YPOBHE
Assistant Managera. I torna, ecinu y TeOs eCTh JKelaHHe, Thl MOJAAeUIb 3asBKY, YTO ThI
X04Yelb ObITh KOy4eM U TeOe TOr/1a Ha3HAYaIoT JIFOJIEH, TOECTh AaloT Koy4ynn. W KakIpIid o,
KOT'/1a MPUXOAST HOBBIE JIFOIU, OT/EI [0 TEPCOHANTY CMOTPUT, Y KOTO MaJl0 KOYYHH WU KOMY
3TOT YE€JIOBEK MOAOU IET OombIe Bcero. M Toraa 3TUX to/1el COOTBETCTBEHHO PACTIPECIISIIOT.
Wnu ecnu y yenoBeka Opyroil KOy4, HO OH €My HE HPaBUTHCS, TO OH MOXET IMOMEHSTH ce0e

Koyya.

K: A ecnu Tl He I0J1aelIb 3asIBKY O TOM, YTO TOTOB OBITh KOyY€M, TO T€OsI HE Ha3HAYaloT?

V: S nymaro (.3), uto Ha nepBbiit ron AM (Assistant Manager) MoxeT ObITH HET, Ha BTOPOil
rog AM — 3TO yXe MoJpa3yMeBaeTcs, YTO ThI JAOJDKEH OBITh KOY4YeM, €CJIM Thl COBCEM HE
oTHekuBaembcsa. Ho ObITh KOyueM — 3TO yke oOsi3aTenbHbli TMyHKT A Engagement
Leader’oB. Korma 161 yxe cran Engagement Leader’om Tbl Oynempb koydem, Xodercs: Tede
3TOro WM HeT. A st AM, eciu 4elnoBeK XOYeT Aajbllle MPOABUTAThCA, TO OH YK€ CMOTPHUT
kakue MeTpukcel y EJI u mosromy Omokoyd m oH ero Ha ceOs mpumensier. Jms Assistant
Manager’oB ObITh KOY4eM — 3TO HEOOS3aTEIBHO, HO JKeJIaTeIbHbIN METPUKC.

K: Yro 3HauuT Xopouuii koyu?

V: (.2) Ins mens.. B mepByro ovepe/b 3T0 3HAYHT, YTO OH OTCTAMBAET TBOM UHTEpechl. Tyna
MO’KHO BKJIFOUMTbH CYNIOPT U TA U TII, HO caMO€ Ba)KHOEO YTO YeNOBEK NMPUXOAUT U Y HEro
MpoOJIeMbl WJIM YE€NOBEK MPUXOJIUT U y HEro pajocTh WM YTO YroJHO, TO KOydY 3TO TOT
YeJIOBEK, KOTOPBIA OyleT oTcTauBaTh MHTEPECHI JAHHOTO yenoBeka. ! uaie Bcero KoydeB
Ha3HA4YarT HAYMHAas C MHTEPHOB MJIM C aCCUCTEHTOB IIEPBOT0 T'OJ1a, ACCUCTEHTHI BTOPOT'0 Toa
4ale BCEro MepexolaT K HOBOM YEJIOBEKY, TO JIIOAMU €LIE CaMM IJIOXO MPEACTABIIAIOT, YTO
3HaYUT paboTaTh B Hamied (upme, 4TO 3HAsAT pa3Hble LENH, KaKh€ €CTb BO3MOXHOCTH.
Moxer ero uHTepec — 370 «SI xouy Masio paboTaTh U MOJy4aTh MHOTO JIEHEr» - Hanpumep. U
3aJjaya XOpolLIero Koyya oObSICHUTb, YTO TaK OHO HE MOXKET ObITh. 1 0OBSCHUTH KaKkHue ecTh
BapuaHThl. I Torga yxe BMecTe C Y€IOBEKOM BbIOpaTh €0 «IIyThb», U Ha 3TOM IYTH €My
noMorarts. Sl cebe Tak npeAcTaBiIsAl. A BCe OCTAIBHOE YK€ U3 3TOTO BBIXOJUT.

K: A KaKuMU KauyeCcTBaMHU JOJIKECH O6J'IaIlaTL KOY‘-I?

V: Bo mepBBIX, OH JOKEH YMETh XOpOIIO ciay4aTh. (.2) XOpomo cliy4aTh CBOETO KOYYH,
YTOOBI TIOHATH KaKKe UMEHHO MPOOJIEMBI WIH TIPOCTO, YTO KOYYU XOUET — ATO OYEHBb BAXKHO.
WNHorma mroau roBOpSIT OMHO, a TMOJA ITUMH CJIIOBAaMHM TMOHUMAIOT COBEpPIICHHO japyroe. U
9TOOBI COBMECTHAsI pabOThI ObLIa MPOAYKTUBHON, M BCE TOOUBAUCH HYXKHBIX IIeNIel, OUeHb
B&)KHO, YTOOBI JIIOJIM YMEIIO JPYT Apyra CIbIIaTh U ciiymarh. CiymaTh He TaK BaKHO, Kak
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ciaeimaTe. M 310 He JOJI2KHO OBITH B OAHY CTOPOHY, TO YTO A JOJIKHA YMCTH CJIbIIIATh, 4 MOI]
KOYYHH JOJDKEH cuuerh Ha paccnabone. s mens cancelling — sto He monropa 4aca,
KOTOpBIC MbI IIPOBOJIUM 32 €JI0H, TOBOPSI HE O YeM. DTO TPEOYIOIIHUii MOArOTOBKH JI0 3TOrO0. S
4acTO MPOJYMBIBAIO, YTO KOHKPETHO 51 CKAXy YEJIIOBEKY, YTO €My HaJ0 OT MEHS YCIBIIIATh.
Yto CIIC BaXHO — O3TO TBOA BHYTPCHHAA MOTHBALWA IIOMOYb YCJIOBCKY. Ecimu Tebe
BIPUHIMIIC BCE PABHO KaK OH OyIeT MpOJABUraThCs, YTO OH OyHIeT lenarh, TO s JUYHO HE
CMOTY B TaKOW CHUTYyallMM BBUIOKUTBCS. M 3TO Takke NOJIKHO OBITH C IByX CTOpOH. ToecTb
eciM y 4eJI0BeKa eCTh Kakas-To ImpoliiemMa, TO mpejiaras pelieHue, OH J0JDKEH TaKKe ObITh
3aUHTCPCCOBAH BOIUIOTUTHL 3TO B JKH3Hb, IOTOMY 4YTO B KOHCYHOM HUTOIC A MOry
HIOCOBETOBAaTh, IOMOYb, TJIE-TO C KEM-TO JOTOBOPHUTHCS, HO €CIM OH CaM HHYEro He XOYeT
JenaTh, TO IO JIKALIUI KaMeHb BOAa HE TeueT». JlomkHa OBITh JBYXCTOPOHHSS paboTa.
Bropuniunm Bce KauecTBa, KOTOPbIE MPUMHHUMBI JJIsl KOy4Ya, OHU JIOJDKHBI OBITh B TOM WIIN
uHOU (opMe OBITH NMPUMHUHMMBI M JUIsI KOydd. ToJbKO B TOM ciiydae pabora Oyzaer
HOPOJIYKTHBHON. YMEHHE CIyIIaTh, )KEJIaHHE [TOMOYb, MMO3UTHBHBIA HACTPOW, YTO HEMAJO
Ba)XHO. 1 KOHEUHO BaXKHO JaBaTh KOHCTPYKTHBHYIO 00paTHYIO CBsi3b. Beerna ciioxkHO 1aBath
HEraTHUBHYI 00paTHYHO CBsi3b. Beeraa ciiokHO 0ObSCHHUTH YeNIOBEKY, Iie OH ObUT He mpaB. U
KaK Jiydmie craenars. Yero Jydmie He AenaTh B pasHbIX cuTyauusx. M nmonectw 3to o
YeoBEeKa TaK, TOOBI Y HEro He MOTepsulach MOTHBALMS, YTOOBI OH IOHSUI, YTO HE BCE
noTepsiHo. M BcelinTh B HEro Kakyro-TO YBEPEHHOCTb. B 00IeM, CpaBHUMO C ICUXOJIOTHEH
HEMHOTIO.

K: Kak b cama roroBuiack? OT Kyaa Thl 3Haemb Bce 3Tu Bemu? Cama uzyyana? Wnu B
¢dbupme 3anucano?

V: V¥V Hac B ¢upMe ecTb MaHyalbl pa3Hble, KOTOPBIA TOBOPAT O TOM, KaK 3TO JOJDKHO
BBILUIAIETh, HO 3TO OoJiblIe OrOpoKpaTHdeckoe rnocodbue. Tam roBopuTCs C TOUKU 3pEHUs
MOJIEpaTHOH MUTUHIOB U npouero. A tak HeT. Ha cBoeM ombiTe. Y MEHs ke TOXKE €CTh KOyY.
N y xaxxaoro ectb. S ke cMOTpIo, Kak MO Koyu ce0s BeJIeT U sl CMOTPIO, YTO MHE HPaBUTCH,
YTO HE HpaBUTCS. Sl y)Ke 3Hal0 Ha CBOEM OIBITE, YTO MHE IIOMOTJIO B Kapbepe, YTO Ha00OPOT,
MIOATIOPTUIIO Kapbepy - KAKHE-TO PEILEHUs.

K: A xak nomoraet Te0e TBOI KOy4?

V: OH MmeHs ciymiaer, nojaepxusaer. (.2) Eciu y MeHst ecTh Kakue-To UJeH, KelIaHusl, MOH
KOyY CTapaeTcsl HalpaBUTb MEHs, FOBOPUT, YTO PEAIbHO BBIMOJHUTH, YTO HEpEaIbHO, U
camoe Ba)KHOE€, KaK 3TOH LeJIM TOCTUTHYTh. Yalle 4enoBeK X0ueT Yero-To0 JOCTUTHYTh, HO He
3HaeT Kak 3To caenarb. Hanpumep, s xouy crate projektijuht’om, uto st moymkHA JUIs 3TOTO
canenath? Kak st moipkHa ceb0s Bectu? Kak g He moipkda cebs Bectu? Kak g gomkHa ¢
kiueHTamu obmatbea? Kakue npoexts! Opats? Kakue He 6path? Takxke Ha mo0oM ypoBHe. B
MpUHLIMIIE, HE Ba)XXHO, acCUCTeHT Thl uiau Engagement Leader — y Bcex oauHaKoBbIE
rJ100aJIbHBIE TPOOIIEMBI.

K: Kak TbI ce0s pa3BuBaelb kak koyd?

V: Ha camom nene, (.) Bce ¢ onmbITOM. MHE KaXeThCs, HUKAKHe KHIKKU 3/1€Ch HE MMOMOTYT.
ITo X0ty Kapbephbl, Thl CTAIKUBACHILCS C HOBBIMU IPOOJIeMaMu, C HOBBIMU BO3MOYKHOCTSIMH —
IIpY TIOMOIIM 3TOTO BCEr0 MPOCTO HAKAIJIMBAEIlb 3TOT OMbIT. Takke Ha CBOMX OLIMOKax
yuuinbcsi. Ecnu TaMm ckaszana 4To-TO HE TaK, €CM I/Ie-TO HE MOMOTJa, I/Ie MOKHO OBLIO
nomMoyb. B cnexyronuil pa3 3Haelb, 4TO B 3TOM CUTyallUd MOKHO TaK M Tak ceOsl MOBECTH.
[IpocTo ThI yXe Jydlie MOHUMaellb, YTO JIIOJSIM HaJ0, 4TO OHU OT TeOs xayT. S Bcerna
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CIPAlINBAI0 Y CBOWX, YTOOBI OHHM CKa3alld B KOHIE T'ojla, Kakue-HuOyab 3aMedanus. YTto s
Mory cpaenath Jjyume? Kak Mbl MOXXKeM Hally COBMECTHYIO paboTy pa3BuBarh. ToecTh
00010 AHBII TpoIIeCC.

K: Wcnonb3yenib 11 Thl TOCOOUE 110 KOYUUHTY?

V: Her.

K: A 4to TBI ymaems 06 3ToM nocobun?

V: 4 ero ne unrana. (.3) K coxanenuto.

K: ToecTb KO BCTpe4aM C KOYYH Thl TOTOBHIILCS CAMOCTOSITEIIHHO?

V: Jla, s cMOTpIO, Kakue y Hero ObUIM MpOEeKThl. YuTaro oOpaTHYIO CBS3b O €ro padote.
PasroBapuBato c projektijuht’amu, koTopeie ¢ HuM pabotanu, cmpamuBaio. [loTomy dYTO
HEBCEeT/a BCe MUCHbMEHHO MUIIETCS. Y MEHs Y caMOil ObIBaIOT ¢ HUMH IPOEKTHI. Sl CMOTpIO Ha
KaKoOM ypOBHE HaXOIHMTCS YEJOBEK, KaKyl OTIEHKY B MpouuioM roay nomyuwi. Kyga emy
HA/I0 JaibllIe pPa3BHBATHCS, YTOOBI OH CTaHOBHWICS cuibHee. CMOTpro, rze ero cialbie
CTOPOHBI.

K: ToecTb HUKaKOW KOHKPETHOU CUCTEMBI HET?

V: (.) B mpuniumne cucrema y MeHsl ecTh. S 4eTKO 3HAI0, YTO MHE HYXHO CHeJaTh Hepel
Kakaol Berpeued. UTO MHE HYXHO MpOXUTaTh OOpaTHYIO CBsS3b, BCTPETUTHCA C
projektijuht’amu, ko ¢ HUM pabotanu. S cmorpro Ham development plan. Ouens BaxHO. S
CUMTAIO, YTO ATO OCHOBOIIOJIATaoIas Bellb. TOECTh 51 CMOTPIO, UTO BHAaUaje roja y Hac ObLIO
3aIlJIAaHUPOBAHO HA 3TOT IOJl, KaKUe LEeIU Mbl cOOMpaIuch JOCTHYb. Sl unTato, (.) OTCenBaro
JUIs ce0sl, YTO C 3TUM BCE B IMOPSAJKE, Mbl ABM)KEMCS B IPABWJILHOM HAaIpaBJICHUH. A BOT
371eCh, (.) HAIIpUMeEp, YEeJIOBEK XOTeN /eiaTh (PUHAHCOBBIE IPOEKTHI, U 51 IOHUMAIO, YTO ele Y
HEro He MOJY4YHJIOCh. MOXHO MONTH MOTOBOPUTH C KEM-TO, YTOOBI €My Jainu (PUHAHCOBBIN
IIPOEKT. Y3HATh, 3aMHTEPECOBAH JM OH 10 CHX IOp M Tak jaanee. B nmpuHunMne, kakue-To
MIPOLIEAYPHI Y MEHS €CTb.

K: A TBOI1 KOy4 BenieT ce0s ¢ ToOoM Takxke?

V: (.3) Her. Korna y MeHs ObuT npeaplyluil Koy, y Hac ObU10, 51 JyMalo, IPUMEPHO TOXeE
camoe. Ceifuac y MeHs KOyd IapTHeEp, H s [yMaro, YTO OH HEMHOXKKO MO-JIPYTOMY, B CBSI3U CO
COBEH 3aHATOCTHIO, OTHOCUTCS K 3ToMy. Ho B mpuHIMIIE, KOr/ia si ¢ HUM OOIIaoCh, s BUXKY,
9TO OH JIeNaeT BCE TOXKE caMoe, YTO s, MPOCTO HE TaK MHOTO BPEMEHHM Ha 3TO TpaTut. Hy n
MHE Y)X€ He HaJl0 TaK MHOTO MOJIYPKKH M KaKJOJHEBHOM MOJEP’KKH, KaK B Hauaie
Kapbephl.

K: Kak TbI OTHCHUBACIIb BIIMAHHUEC KOYUMHI'da HA TBOC JIMYHOC Pa3BUTUC B (I)I/IpMC?

V: 4 cuurato, uto 310 50% ycnexa B npeanpustuu. 50% ycrexa TBOEro KapbepHOIro pocta
3aBHCHUT OT TOTO, KTO y T€0sl Koyd. OT0 Moe nuyHoe MHeHue. Koyu ymeeT Tebst HanpaBuTh. Y
MeHs ObLIM pa3Hble KOYYH 32 MOIO Kapbepy. Bblau Te, KoTopble TSHYJIN MEHsS BHU3, U ObLIM
Te, Oarogapst KOTOPBIM s ceitdac 31ech. M ecnu ObI MX HE OBLTO, TO MOXKET OBITH 5 y’K€ JTaBHO
yiuuia 66l. VM 4TO YrogHO MOTIJIO MPOM30MTH. B HYXHBII MOMEHT ITh HYXHBIH coBeT. S
JyMaro, 4TO €clii Obl y MEHs He OBUTIO MOEro MpeAbIAyIIero Koyya, To s Obl He paboTtaina
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ceituac B 3Toi pupme, onHozHauHO. W eciiu ObI paboTana, TO HE Ha TOW JTOJDKHOCTH, TIE I
ceifuac paborato. Toxe camoe MOXHO CKa3aTh W MPO MOEro HbIHEHIHero koyda. [lostomy s,
MOHMMAsI BCIO BaYKHOCTBH 3TOTO, sl TAKXKE CTapalOCh CBOMM JIOASM 3TO BIIOXKHUTH B TOJIOBY.
Uto0Obl OHU HE TyMaly, 4To 3T0 mpocTo Tak. [locunen, moen, moroBopui u pasomtencs. Hy u
KOHe4YHO ocTanbHble 50% 3aBucaT or Te0s. (.3) ToecTh ecnu 4enoBEK IUIYNbIH, TO MOMOrai
Thl €My, HE MOMOrai, ecii y Hero HeT MOTHBAI[MH, HE HPABUTCS paboTa, TO TYT YXKE YTO
YIOJIHO HE JIeJIail, HUKYJla HE CABUHELIbCS ¢ MecTa. EcTh u apyrue cinydau. Korga yenoBek
TeHH, U MTOMOIIY He HaJl0, OH U TaK CO BCEM CIIPAaBJISIETCS, BCEe ycIeBaeT. XOTS U B TaKOH
CUTyallud 5 CUMTAI0, YTO OT KOy4a MHOTO Yero 3aBUCHT. Kak 3TMM IEHHBIM pEcypcoB
BOCIIOJIL30BaThCS (hpUpMe.

K: A kak Tbl Iymaellb, Thl caMa aKTHBHO Jaellb COBETHl M JEIUIILCS CBOUM OIBITOM?
[Touemy?

V: Cyna notoMy, Kak pedsita pearupyroT. Sl olleHHBa0 Tak, YTO €CJIU YEJIOBEK, Y KOTOPOro
BO3HHUKAeT MpoOlsemMa, UAeT BIEPBYIO oyepead KO MHE, TO 3TO O3HAYaeT, YTo Y HAC C HUM
CO3/1aHO JIOBEPUTEIbHOE OTHOIIEHUE. M OH 3HaeT, YTO MHE MOKHO JOoBepuUThes. M Tak xe 1,
€CIIU 51 BUXKY, UTO y 4YeJoBeKa MpoOsIeMbl, TO 5 Cpa3zy Uy K HeMy. Sl He HauMHal0 e€TH BelH C
KEM-TO JIpYI'MM, HU B KOEM cilydae, o0Cyx1aTh. Miin KaKUMHU-TO APYTUMHU CIIOCOOAMHU peliaTh
npobaemy. UTo KacaeTcsi KOHKPETHO €ro, s ¢ HUM BCTpEYaroCh, XOTb uepe3 5 MuHyT. S
CTaparoch OBICTPO PEATUPOBATH HA KaKHUE-TO MX MPOCKOBI, MOXKenaHus, mpodiemsbl. [ToTomy
4TO JHOIM OOpamaroTcs He o0s3aresibHO ¢ pabounmu Bemamu. (.2) BeiBaer Tak, xodercs: B
OTIIYCK, @ MOKHO JIM TaM BOT 3TOT IPOEKT MepeABUHYyTh. Beab Toxxe 060sATCs, MONTH cpa3y K
HayalbCTBY — 3TO HEBCEIJla TaK MPOCTO NEPEABUHYTh KaKOW-TO MPOEKT. MBI JOBOJIBHO BacTO
BcTpeuaeMcs. B cpenneM, rae-To pa3 B MecsI] 51 CTapatoch CO CBOMMH BCTETUTHCS. C KaKAbIM
YeJI0OBEKOM 00rOBOPUTH, UTO Y HETO 3a MECsI] MPOMU30LLIO0, JaXKe €ClIM 3To OyleT Mo Jaca 3a
00e10M, HO BCE PaBHO KaKylO-TO HMOJIYP)KKY OKa3zaTh. Yalle BCero Bce TEMbI M IMPOOITYMbI
BBIXOJAT 3a TAKUMH BCTpEUYaMHU, a HC 3a STUMU OOJBIINMHU q)OpMaJ'IBHI)IMI/I BCTpCUHaMU.

K: A kak Tbl TOMOTaceIIb ITOCTaBUTh I_[eJ'II/I?

V: Yaiue Bcero s HAUMHAIO € TOTO, YTO CIPAIIMBAIO y YEIOBEKA, I/Ie OH ce0s BUAUT yepes 5
ner. I'me o xouder ObITh yepe3 5 ner. Kak oH BUAMT CBOIO XKU3Hb. YeM OH 3aHMMaeTcCs.
Brnots 1o aeraneii: Ha kakoil MalivHe OH OyZeT €3/1UTh, B KAKOM ropojie 0yJeT KUTb, OyaeT
JU y HEro CeMbsl, ACTH U Tak aanee. M HaumHaro ciaymas ero moBECTBOBAHUE OTYUTHIBATH
BpEMs Ha3aT, U MbITAIOCh MIOCTABUTh EMY COOTBETCTBYIOILME 1I€TH, YTOOBI T'0JIbI, KOTOPbIE OH
IpoBeET B Hauled (gupme, NpUOIM3WIM €ro K 3TOM 1enu, a He oTAanuiau. ToecTh ecnu
YeJIOBEK XOYeT CHOKOWHON H3HU, TO €My HYXHBI OoJyiee CIOKOIHbIE HpoekThl. UM s
MOHKMMAI0, YTO YEJIOBEK HE XOuUeT OBICTPOro pocTa, YTO HEIUIOXO0. Y HAac CO3/1aH aXKHOTax:
BhIIe, cuibHee, ObicTpee. () Ho ecTh m Takme, KOTOpbIe CIIOKONHO XKUBYT, O0e3 challenge
Kaxabli 1eHb. Hy ¥ COOTBETCTBEHHO, €CIM YeNIOBEK XOUeT KaKOW-TO Kapbepbl ObICTPO, TO S
eMy OOBSICHSIIO, YTO JUIsl 3TOTO HYXHO. M Tak mocTreneHHO Mbl MPUXOAUM K IessaM Oosiee
JOJITOCPOYHBIM, HallpUMeEp, 2-3 rofa, a OT 3TOr0 MBI JIelaeM Liar elle Ha3aJ U HauuHaeM
CMOTPETh, YTO OH JIOJDKEH CJIIeNaTh B 3TOM TO/ly, YTOOBI OKa3aThCs B CIEIYIOLIEM IOy TaM,
IZle eMy XOTeJoCh OKa3aThes. ECIU ThI aCCUCTEHT MEepBOro rojia, To Xopouas 1enb Oblia Obl
Takasi, 4To y TeOst ObL1 Obl 3a0MT peTaiiH, YTOOBI JIIOAM XOTeNu ¢ ToOOoW paborarh. DTO
IJIaBHBIN MoKa3aTenb. KOHeuHO, 3TO CKIIaAbIBaeTCs U3 pPa3HBIX IOKa3aTellel, YEJIOBEK JK€ He
MIPOCTO TaK, X0UeT ¢ ToOoM paboraTh. Thl AOMKHA TOKa3aTh, 4YTO TeOE MOKHO BEPUTb, YTO ThI
JieJIaelllb XOPOIIO CBOKO paldoTy.
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K: Ms1 yxe roBopuin 00 oOpaTHO# cBs3u. Thl yHOMsIHYJA, YTO BaXHO JaBaTh OOPaTHYIO
CBSI3b, TAK)KE M HETaTUBHYIO. TOECTh THI € JeNuIIbCs, HO MPOCTO TaK, YTOOBI HE OTOHMTH
’KeJaHue UATH JabIie?

V: Jla. Yamie Bcero, Korjaa Mo KOy4u# OyIyT PacTH IO KapbepHOI JIECTHHUIIE, TO 3TO JAPYTOE.
Ho uamie Bcero ciydaroTcsi KOHCTPYKTHBHasi oOpaTHasi CBA3b M MOXBajla KpUTHUYECKas, TO
Yalre BCero, YeJIOBEK He 3HAeT, Kak ceOs Hy»kHO BecTH. Cpeanuii Bo3pacTt accuctenTon 20-22
roja, 3TO JIIOJIU, KOTOPBINA MPUILIN Cpa3y ¢ yHUBepcUTeTOB. be3 ombiTa paboThl, TeM Oojee
6e3 onbITa B 00sb10# (hupme. S mpocTo Takas xe. S 3aKkoHUYMIIa BTOPO# KypC, MPUIILIA K MHE
Ka3aJI0Ch, YTO BCE XOPOIIUE, a KOTJa CTAJKUBACIIbCA C PEATbHOCTHIO, TO CTATKUBACIILCS C
npobiemamu. (.) IIpocTo oM He 3HAIOT KaK OOMIATHCS APYr ¢ Apyrom. YTo Hamo nenaTh,
yT0 HeT. U 4 neITatoch UM 00bsicHUTD. [lostyuaro HeraTuuHy10 0OpaTHYIO CBSA3b, OHU HE MOTYT
mocTaBuUTH ce0st Ha MecTo projektijuht’a. Takxke u HAaoOGopoT. Uto He nmpaBwiIbHO. U KOTIA THI
HayuHaellb OObSICHATh aCUCTEHTY, KaK MOYyCTBYeT cebs projektijuht, korma accucteHT cebs
BEZIET TOJOOHBIM 00pa3oM, TO JIOTUYHO, YTO OH IMOBENET ce0sl UMEHHO TaK. A 3TOTO MOKHO
n30exaTh, €CIIU Thl CAYJACIIb BOT 3TO M BOT Tak. Y MEHS He pa3y He ObUIO TaKoro, YTO MHE
OBl IPUXOIMIIOCH OOBSICHSATH, @ OH OBl TOBOPHJI, YTO HE COTJIACeH CO MHOM. beiBaeT u Takoe,
YTO YeJIOBEKY MPOCTO HE MOAXOAUT 3Ta paboTa U BCe, YTO OCTAeTCA, 3TO OObSICHUTH, YTO OHA
yOUBaeT €ro, 3a4eM CTy4aThCs JIOOM B 3aKPBIThIE BOPOTA.

K: Tbl YK€ roBOpuIIa, 4To0 CO CBOMMH KOY4YHH, Thl BCTPCUACIILCA B CPEAHEM pa3 B MCCAIL, a4 B
¢upme 3 ounanpHbIe BeTpeun 3a ToA. ToecTh 1Mo TBOEMIT MHEHHUIO ATOTO HEAOCTATOYHO?

V: Jlns Engagement Leader’a — sto yxe MHOro. Sl cumraro, 4to MHE OBl XBaTWJIO 2-yX
BCTpeY, 4TOOBI OOCYIHUTH MPOOJIEMBI. A aCCHCTEHTaM IPEBOTO ToJla U BTOPOro — HET. Yem
yaie, TeM JIydlle OH OyZeT paBuBaThCs B ¢pupme. B mpuHIune, s cyuraro, 4To 3 BCTpEUH —
3TO Mao.

K: OTo 1 ecTb OCHOBHOI MUHYC 9TOTO Tpoliecca B Hamieh pupme?

V: 5 6bl He Ha3Bajla 3TO MMHYCOM. S cuMTaro, YTo 3 BCTPEUH — 3TO MHUHMMYM, KOTOPBIH
OJDKEH ObITh. MOXET ecTh JI0JU, KOTOPhIM JTOr0 U JocTarouyHo. S korma Oblia
ACCHUCTEHTOM, TO 51 M BCTpeyanach 3 pas3a B roJi, HO X0TeJlI0och Obl 6oJbie. U s BUXKY 110 CBOUM
JIIOJM, YTO UM HPaBUTCSA CO MHOM BcTpedaThes. MM HpaBUTCS 3a7aBaTh BOIIPOCHI, KOTOPHIE
OHU HE 3HAIOT, KOMY ellle 3a1aTh. Y 3To He 1o/rkHa ObITh O(uIalibHas BCTpeya TaM 00e]] UiTu
YTO-TO, Mbl WHOTJa BEYEpOM BcTpedaeMcs B MoeMm kabuHere Ha 10 munyt. IIpocto
CIpalIMBal0 KakK Jeja WIA 4eM Buepa 3aHuMaica. M 1o KakuM-TO MaJl€HbKMM Bellam
MIOHATHO, KAKOE Y YEJIOBEKA HACTPOCHHUE.

K: 3ameuana v ThI €111 eMUHYCHI B Tiporiecce?

V: Kak MHe KaxXercs, OCHOBHbIM MHHYCOB SBISi€TCS TO, YTO Y JIOJEH 4YacTo ObIBaeT
HECOBMECTUMOCTH € KoyueM. U moau 6osTbest 06 3ToM roBopuTh. OHU 60ATCS MEHATH KOyYa.
Ectb mapy uenoBek B roj, KOTopble MEHSIOT. Ho Takux mMaio, MOTOMY 4YTO JIt0JId OOATHCS 00
3TOM roBopuTh. Ha camom zaene TyT He Ha 4To oOmxkarthcs. Ecny npocTo He NOAX0ANUTE — 3TO
HE 3HAYUT, YTO THI TUIOXOH MU 5. DTO MOXKET OBITh POCTO HECOBMECTUMOCTh. BTopas Belpb
3TO TO, YTO ACCHUCTEHTaM M MHTEPHAM HEJb3sl CTaBUTh BBICOKO CTOSMINX IO Kapbepe Jroaei. S
MIPOCTO YYBCTBYIO, UTO JIFOJU OOSThCA MOJXOANTH, CrIpamiuBaTh. [I0HATHO, TO BBIIIE CTOSIINE
0 Kapbepe U 3aHAThI ropasio Oosbiie. [ ymnelif cTpax moAoNTH ¢ mpocToil mpobieMoit. XoTs
3Ta MpOCTas MpodiieMa MOXKET BBUIUTHCSA BO YTO-TO TiobabHoe. Tak oHo u ObiBaet. [losTomy
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HYXXHO COOTBETCTBEHHO Moa0uparh jrojeil. (.) UToObI 4eIoBEeK MOT CIIOKOHHO He 0OSThCs
o0palaTbcsi Co CBOMMU MPOOJIEMaMU K KOYTYy.

K: Tsl nymana, 4To MOXHO ObLTO OBl U3MEHHUTH?

V: S nymaro, () 4TO HOHECTH JO JIIOJCH, YTO MOXXHO M HYKHO MEHSTH KOI[UYEB HpPHU
HECOBMECTHMOCTH. JIOIIM 3TO 3HAIOT, HO HE 3HAIOT, YTO B 3TOM HET HWYEro mioxoro. Hy u
OBITh aKTUBHBIM 000MM cTOpoHaM. [IposBisATH OoiblIe akTUBHOCTH 000MM. UTOOBI 3TO HE
OBLIO TaK CyX0, 3 pa3a B IO/l BCTPETUINCH U BCE.

K: EcTb ellie 4T0-TO BaXKHOE, YTO T€OE XOTEI0Ch ObI J00ABUTh?
V: (.2) Her.

K: Criacu6o OoJb1ioe.

Intervjuu ettevotte personalijuhiga

Kiisitleja: Suur aitih sulle, et oled ndus osalema intervjuus ning aitama uuringu labiviimisel.
Léhme kohe esimese kiisimuse juurde. Kui kaua oled personalijuhina to6tanud?

Vastaja: Olen juba kiimnes aasta sellel positsioonil.

K: Kes on coachingu juhendi koostamise vastutaja?

V: (.) See juhend koostakse meil regiooni tasandil. Regiooni tasandil koostakse seda, mida
meie siin kasitame. Me ei tee seda Eestis kohapeal. Regioonis meil on inimesed, kes
vastutavad kogu Performance Management’i eest.

K: See juhend on iihtlane kogu regioonile?

V: Jah. Pohimottelielt kill. Erinevates maades on vOimalik seda natuke kohaneda vastavalt
kohalikedele vajadustele. Aga iildised printsiibid on sees.

K: Kuidas néeb vilja ettevotte coachimise protsess?

V: (.3) Protsess ndeb vilja niimoodi, et igal tdotajal on enda coach. Neil on kindlad
kohtumisajad, osad on sellised, mis peavad kindlasti toimuma, kolm korda aastas, kogu selles
coaching raames. Ja lisaks sellele on kokkulepetele, mitten ii regulaarsed kohtumised coachi
ja coachee vahel, kus siis arutakse erinevaid teemasid coachee arenguks olulised.

K: Kui plju aega on ettendhtud nende kohtumistele? Kas on mingid reeglid?
V: Ei ole. Mina ei tea, et oleks ajalisi reegleid. Et tdpselt miédratletud tunnid.
K: Mille poolest erineb erinevate positsioonide coachimine?

V: Alates sellest, kes on téitsa uued inimesed, et neil on vaja rohkem tdoalast juhendamist,
kuidas oma tooiilesannetega hakkama saada ja mida korgema positsioonile liigume edasi,
seda rohkem seal on muid teemasid, niditeks kuidas ise olla inimeste juht, kuidas ise olla
coach. Juba tulenevalt tooiilesannetest, kuna meil on coach ka mentor, et ta on kaks iihes.
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Uhelt poolt ta annab tddalast ndu ja teiseltpoolt toetab isiklikuarengu poolt. Algusel inimestel
on vaja rohkem toetust tdd arengu osas, hiljem voib olla isiklikuse arengu toetamist.

K: Kas juhendis on eristumine positsioonide kohta?

V: Ei ole. Aga see tuleb vilja vajadusest protsessi kidigus. Mingid iildised asjad arengu
vestlusel, mida tuleb é&ra teha.

K: Kas sa oskad 6elda, milline on optimaalne kohtumiste arv?

V: (.2) Jillegi see sdltub viga palju coachi ja coachee paarist. Utleme, et minimaalne arv on
gi 3, (.3) liks on eesmérkide seadmise kohtumine, siis on poolaasta kokkuvodtte ja aasta
kokkuvote. Aga reaalselt (.) kindlasti on mdistlikum teha lisaks veel sinna vahele
regulaarsemaid voi vahem regulaarsemaid kohtumisi. (.) Moned paarid teevad seda korra kuus
seda kohtumist, moned voib olla veel sagedam. See soltub véga palju, kui kogenenud on
molemad pooled. Kuidas neil see koostoo ldheb. Ehk optimaalset numbrit ei ole olemas.

K: Kuidas sina arvad, kellelt peab see initsiatiiv tulenema?

V: Ma arvan, et see on kahe poolne initsiatiiv. Tegelikult, see voib tulla liks kdik millelt poolt.
Meil on ju ka iminese initsiatiiv vastutada enda arengust, aga kindlasti ka coachi asi on
jalgida, et need kohtumised ikkagi toimuksid, kui coachee ei tdsta iilesse neid teemasid. Ei
tule ise initseerijana, siis see on coachi asi, sest tema vastutab selle eest, et selle paari suhe
toimuks hésti.

K: Kas keegi jilgib, et see protsess kiib digesti?

V: (.4) Kuna iildised printsiibid on olemas, on eelduslik, et inimesed jélgivad neid protsesse.
See, et neid kohtumised toimuskid, seda me saame jilgida ldbi selle, et kuna meil on koik
need siisteemis, need kolm pdhikohtumist, kus tehakse arengu plaani jne, kuna me
registreerime need andmebaasis, siis sealt on voimalik vota neid véljavoteid, ning mida me
teeme ning kontrollime, et need kohtumised on tehtud. Ja nende osas siis eesmérgistakse ka
inimesi. Naiteks, et meie osakonnas koik kohtumised on tehtud, mida kontrollitaks eka
regiooni tasandil, kas nditeks auditis on tagasisidet piisavalt antud inimestele, kas on mingid
arengu plaanid koostatud ja nii edasi. Ja lisaks coachil endal on aasta vestlus ehk arengu
vestlus, siis ka seal saab sellel teemal rddkida. Coach oma coachiga. Ehk kuidas on tal 1dinud
need vestlused oma coacheedega.

K: Kas on raskusi olnud selles protsessis?

V: Ma ei tea, et oleks olnud mingeid olulisi raskusi. Kdik oli saadud sujuvalt lahendatud.
Inimesed on ise huvitatud selles protsessis.

K: Kas on mingeid puudusi protsessis?

V: (.3) Ma arvan, et igat protsessi on vdimalik paremaks teha. Voib olla coache veel paremini
koolitada, selleks kuidas seda teha. (.2) Vaib olla leebemaid puudusi on olnud, aga mingeid
suuri puudusi ei ole. Kui need oleksid, siin nad on juba parandatud.

K: Kui tdhtis on see protsess ettevotte jaoks?
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V: See on viga tihtis, sest me ju iitleme, et inimesed on meie kdige védrtuslikum vara ja see
on see, kuidas me saama enda inimesi hoida ja arendada, nii 6elda tagada nende arengut, et
koik tunneksid, et (.) neil on siin iihelt poolt turvaline olla, et nende areng on toetatud ja kui
neil on mingid mured voi on abi vaja, siis nad alati saavad péorduda selle inimesele, kes
nendele on maidratletud ehk oma coachi poole. Ja lisaks, kuna selle protsessi sees on
tagasiside kogumine teistelt osapooltelt, see on viga oluline, et see coach tegelikult, kuigi ta
voib olla ei todta otseselt koos enda coacheega, siis ta saab seda tagasisidet mitmetest
erinevatest allikatest. Juba see, et ettevotte on ehitanud sellise mitme kihilise stisteemi nditab
seda, et coachingu protsess on oluline. See protsess on adekvaatne, sisukas ja vaartuslik.

K: Mis on coachingu protsessi eesmaérk ettevotte jaoks?

V: (.) Uhelt poolt on gi toetada inimeste arengut. Kuna see on seotud muude protsessidega,
tasu protsessidega, kui ka karjdéri redeli redelemisega, siis kindlustada, et need otsused, mis
tehakse nendes teistes protsessides, tehakse Oigetel alustel, mis on sisendi aluseks véga
oluline. Uhelt poolt on see, et inimesed tunneksid ennas turvaliselt, mida ma ennem juba
mainisin, ning et nad arendaksid, sest see aitab ju kaasa ka ettevotte arengule, edule. Ja teiselt
poolt, et need inimestega seotud otsuse, mis me teeme, et me teeksime neid digesti ja
pohjendatult.

K: Kes on coachid ettevottes? Ja kuidas on vOimalik saada coachiks?

V: Pohimoteliselt on eeldus, et kdigil inimestel (.2) alates neljandast aastat, enam-vihem, kui
nad on meil siin t66l vaiks juba endal olla moni coachee. Need on gi coachid alates seal maalt
ehk kuskil neljandalt aastast. Monikord juhtub ka varem, see oleneb sellest, et mdni inimene
on véga kiire arenguga niiteks, ja teine on see, kuna me {iildiselt proovime teha sama teenuse
liini sees samad coachid, siis monel ei ole voimalik oodata kuni neljanda aastani. Moni saab
kolmandast aastast coachiks. (.2) Teiselt poolt on vidga oluline ka see, et inimeste
isikuomadused toetaksid seda. Iga {iks, kes on neli aastat olnud ei saa tingimata coachiks. Ta
peab ka sobima selleks, et see protsess tootaks.

K: Kas toimuvad mingid koolitused coachidele?

V: Jah. Uldiselt on niimoodi, kui me riigime auditi poolest, siis ... kuna igal aastal on
koolitus protsess siigisel, siis umes sealt tasandilt, kui sa hakkad inimeste juhendamisega ja
arendamisega tegelema, selles regulaarses iga aasta koolituse protsessi sees on coachimise
osa, mida koik ldbivad ja kust nad saavad algteadmisi ja mida edasi, seda pohjelikumalt. Nii
et korgematel tasanditel on juba maaster klassid, kuna seal on coachimine teistel alustel.

K: Kui raikida teistest eetevotte liinidest. Kas nende coachidel toimuvad koolitused?

V: Nende puhul on pigem see, et on vdimalik osaleda e-koolitustel nign auditi puhul ka. Ja
lisaks on see, et viga palju voetakse enda oma coachi pealt, kuna iga iihel on oma coach, siis
kéib selline Oppimine. Neil on ka vdimalik osaleda (.2) riihma koolitustel. Sellistel
auditoorsetel grupikoolitustel, kui tekkib vajadus selle jérele, siis on voimalik selliseid
koolitusi korraldada, kui neid coache kogum, mis ei ole saanud koolitust.

K: Kui tekkib vajadus, kas on vdimalik muuta juhendi ehk lisada midagi Eesti ettevotte
jaoks?
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V: Jah, ikka. See on ka see, mis on meile iihest regioonist tulevaks. On selline raamestik, meil
vaib ki olla oma spetsiifili vajadus. Téiesti voimalik.

K: Suur tdnu.
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Hea kiisija
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Coach on minu jaoks alati olemas kui vajan néu voi
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