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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooni jatkusuutlikkuse ja tulemuslikkuse seisukohalt on oluline, et tema to6tajad oleksid
suutelised jarjepidevalt taisvaartuslikult todtama ja panustama. ToOtaja pusiva toovoime
tagamiseks on oluline pGorata tahelepanu tootaja vaimse tervise kui heaolu seisundi hoidmisele ja
leida vdimalusi selle edendamiseks tookohal. Uhe sellise sekkumisena nihakse coachingut, mis
toetaks labi positiivse mdtlemise edendamise tdotajat tema tugevuste ja vdimekuse arendamisel ja

suunaks tootajat ennast oma heaolu edendama ja potentsiaali rakendama.

Kéesoleva magistritod eesmargiks on selgitada, kuidas tajuvad coachingus osalenud juhid
coachingu kaudu saadavat kasu iseendale, oma meeskonnale ja organisatsioonile ning kuidas
coaching toetab tt6otajate vaimse tervise hoidmist ja edendamist. Eesmargi saavutamiseks
uuritakse juhtimis-coachingu ja vaimse tervise kui subjektiivse heaolu seisundi teoreetilisi
lahenemisi ja nende omavahelisi seoseid, kvalitatiivse uurimuse kéigus viiakse labi intervjuud 11
coachingus osalenud juhiga, saadud andmeid analiilsitakse deduktiivset ja induktiivset meetodit

kasutades ning vastatakse allpooltoodud uurimiskisimustele:

e Kauidas toetab coaching juhti enda vaimse tervise hoidmisel ja edendamisel?
e Kauidas saab organisatsioon coachingu kaudu juhti arendades hoida ja edendada

meeskonna liikmete vaimset tervist?

Uuringu tulemustest selgub, et coachingu tulemusel vétavad juhid vastutuse motete, tunnete,
kaitumise ja suhete eest tookeskkonnas. Omandatud uued meetodid ja tehnikad soodustavad
teadlikumat enesereflektsiooni ja keskkonna analliisi, mis aitab juhil tasakaalustada
tookeskkonnast tulevaid ndudeid ning enda véartustele, voimekusele vastava kéitumise suhet,
soodustades ennast hoidvamat kaitumist, mis toetab juhi heaolu. Juhi poolt omaks vdetud coachiv
stiil ning heaolu soodustav mdétlemine ja kéitumine viiakse labi juhi teadlikuma juhtimise
t06tajateni, meeskondadesse ning organisatsiooni, nii loob juht sobivad tingimused ja keskkonna
tOGtajate arenguks ja kasvuks, mida nditab tdotajate suurenenud iseseisvus t60s, meeskonnatto

efektiivsus ja tulemuslikkus.

VdtmesOnad: coaching, juhtimis-coaching, vaimne tervis, heaolu, psihholoogiline kapital,
pdhivajadused/eneseméératlemine



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni jatkusuutlikkus ja tulemuslikkus sdltub sellest kui vdimekad, efektiivsed ja
tulemuslikud on tema t66tajad ning kui palju nad panustavad organisatsiooni ja selle eesmérkide
taitmisse. SeetOttu on oluline organisatsiooni seisukohalt, et tema t0otajad oleksid suutelised
jarjepidevalt taisvaartuslikult to6tama ja panustama. Maailma Terviseorganisatsiooni méératluse
kohaselt on inimese vaimne tervis heaolu seisund, kus ta mdistab oma vdimeid, tuleb toime
igapéeva pingetega, suudab tulemuslikult tegutseda ja panustab tihiskonda (WHO, 2018). Antud
mdistet aluseks vottes on tootaja hea toovdime tagamiseks oluline podrata tdhelepanu to6taja

vaimse tervise kui heaoluseisundi hoidmisele ja leida vGimalusi selle edendamiseks tédkohal.

Tookoha vaimse tervise uuringud jagunevad antud teemale l&henemiste jargi kolmeks, rohkem on
tdhelepanu saanud uuringud, mis keskenduvad vaimse tervise kahju ennetamisele ja selle hdirete
ravile, kuid aina enam on hakatud tahelepanu péérama positiivse vaimse tervise edendamisele.
Viimane lahtub positiivse psiihholoogia pdhimatetest, millest tulenevalt tuleb keskenduda té6taja
tugevuste ja vOimekuse arendamisele labi positiivse mdtlemise edendamise, et toetada tootajat
ennast oma heaolu edendama ja potentsiaali rakendama. (LaMontagne et al 2014) Uhe sellise
sekkumisena néhakse coachingut, mille eesmérgiks on kliendi jéustamine labi métlemist ergutava
ja loomingulise protsessi, kus inspireeritakse klienti enda personaalset ja professionaalset

potentsiaali maksimeerima (ICF, 2018).

Coachingu kasutamine tO6tajate arendamisel on viimaste aastate jooksul saanud iha rohkem
tahelepanu ja on organisatsioonides kiiresti kasvav trend juhtide juhtimisalases arendamises,
toetamaks nende professionaalset arengut ning toimetulekut muutustega. Samuti on kasvanud ka
mérkimisvéarselt coachingu teemaliste uuringute ja artiklite arv, kuid hoolimata huvi kasvust
teema vastu on juhtimis-coachingu uurimine noor ning vahe on empiirilisi uurimusi, mis uurivad
coachingu sekkumise moju vdi tulemusi. (Athanasopoulou 2017). Peamiseks uuringute
labiviimise raskendavaks asjaoluks on see, et puudub selgus ja kokkulepped, milliseid tulemusi
tuleks vaadelda vOi kuidas neid saaks mdGta. Samas on coachingu Uldise positiivse mdju ule
spekuleeritud kaua ja valja on toodud lai spekter erinevaid mojusid nii Uksikisiku, meeskonna kui
organisatsiooni tasandil, kuid kindlamaid tdendeid juhtimis-coachingu kui tulemusliku sekkumise

kohta on vaja veel juurde leida (de Haan, 2013).



Eelpool toodust tulenevalt oli k&esoleva magistritéd eesmargiks selgitada, kuidas tajuvad juhtimis-
coachingu programmis osalenud juhid coachingu kaudu saadavat kasu iseendale, oma
meeskonnale ja organisatsioonile ning kuidas juhtimis-coaching toetab to0tajate vaimse tervise

hoidmist ja edendamist. Seatud eesmérgi saavutamiseks esitati jargmised uurimiskisimused:

e Kauidas toetab coaching juhti enda vaimse tervise hoidmisel ja edendamisel?

e Kauidas saab organisatsioon coachingu kaudu juhti arendades hoida ja edendada
meeskonna litkmete vaimset tervist?

Eesmargist lahtuvalt uuriti teaduslikes uuringute kasitletud juhtimis-coachingu praktikaid ja sealt
tulenevaid coachingu kasutegureid, coachingu ja vaimse tervise kui subjektiivse heaolu seisundi
teoreetilisi lahenemisi ning nende omavaheliste seoste selgitamiseks loodi teoreetiline mudel.
Kvalitatiivse uurimise kaigus viidi labi poolstruktureeritud intervjuud 11 juhtimis-coachingus

osalenud juhiga ja andmeid analtisimisel kasutati deduktiivset ja induktiivset lahenemist.

Magistritdo aktuaalsust ja uudsus seisneb selles, et teadaolevalt ei ole Eestis labi viidud uuringuid,
mis toob valja juhtimis-cochingust saadava kasu ja selle seosed to6taja vaimse tervisega. Juhtimis-
coachingu kasvav trend juhtide arendustegevusena organisatsioonides ja Uiha suurenev huvi toétaja
vaimse tervise hoidmise ja edendamise vastu t0ckohal, toovad vélja magistritd6 praktilise
rakendatavuse antud teemade selgitamisel organisatsioonide juhtidele, personalijuhtidele ja
teistele to6tajatele, kes vastutavad tootajate arendamise ja tervise hoidmise eest organisatsioonis.
Antud magistritd6 vastu on huvi tundnud ka coachid ja mentorid ning selle valdkonna dppijad, et

mdista coachingu mdju klientidele.

Ké&esolev magistritdos koosneb kahest peatiikist. T00 esimeses 0sa antakse tlevaade coachingu ja
vaimse tervise teoreetilistest kasitlustest, juhtimis-coachingu uuringute tulemustest antud teema
raames ja tuuakse valja teoreetiline mudel vaimse tervise ja coachingu seoste maistmiseks. Teises
peatiikis selgitatakse empiirilise uuringu meetodit ja valimit, tuuakse vélja peamised tulemused,
anallius ja jareldused ning vastatakse sissejuhatuses dra toodud uuringukisimustele, peattki 16pus

tehakse ettepanekuid edasisteks uuringuteks ja antakse soovitusi.



Soovin tdnada oma magistritdd juhendajat Taimi Elenurm’i, kes mind on t66 kirjutamise ajal
toetanud ja innustanud ning andnud edasiviivat tagasisidet. Samuti soovin tanada ISCI dppejoude
ja pilasi, ESCU coache ja superviisoreid, kes mind aitasid leida intervjueeritavaid ja toetasid
coachingu teema lahti motestamisel. Olen tanulik oma perele ja sdpradele, kes olid mu kdrval ja

julgustasid mind raskustest hoolimata edasi pingutama.



1. COACHING JA VAIMNE TERVIS

1.1. Moadisted

Coaching, coach, coachee — sekkumine, kus coach on partner coacheele (kliendile), keda
aidatakse labi mdtlemisele ergutava ja loomingulise protsessi ja inspireeritakse teda oma
personaalset ja professionaalset potentsiaali maksimeerima, coach austab coacheed kui eksperti
tema elus ja t60s ning arvab, et iga coachee on loov, leidlik ja tervik. (ICF, 2018; Maltbia et al
2014)

Juhtimis-coaching (executive coaching/leadership coaching) — individuaalne coaching, kus
coacheeks on organisatsiooni juht voi to6taja, kellel on juhi volitused ja vastutus organisatsioonis
ning coachingut viib labi kvalifitseeritud voi vastava véljabppega organisatsioonivéline coach
teatud arv Uks-lUhele kohtumiste kaudu, mille eesmargiks on juhi juhtimisalane arendamine ja

toetamine.

Vaimne tervis (mental health) — on inimese subjektiivne heaolu (well-being) seisund, inimese
positiivsete tunnete ja efektiivse toimimise tunnuste kombinatsioon, mida md&ddetakse
emotsionaalse heaolu, pstihholoogilise ja sotsiaalse heaolu kaudu (Keyes, 2006). Heaolu seisund,
kus inimene mdistab oma vdimeid, tuleb toime igapdevaelu pingetega, suudab tulemuslikult

tootada ning annab oma panuse thiskonna heaks (WHO, 2018).

Tootaja psuhholoogiline kapital (psychological capital) (Luthans et al 2007):

- enesetbhusus (self-efficacy) — tootaja enesekindlus, kus ta on veendunud oma vBimekuses
ja suutlikkuses tema oskustele ja kogemustele vastavate Ulesannete taitmisel voi
optimaalsete véljakutsete vastu vGtmisel ja on pisiv tegemaks vajalikke jéupingutusi
nende taitmiseks;

- vastupidavus (resilience) — tootaja on vdimeline raskustele ja probleemidele vastu
astuma, neid taluma ja nendest taastuma, on proaktiivne, loov ja pisiv nendega
tegelemisel, nad on valmis oma t60s tasakaalu kaotama, et edu saavutada ja uusi teadmisi,
kogemusi saada;

- lootus (hope) — td6tajal on tahe (motivatsioon vOi eesmargistatud energia), et saavutada

edu konkreetses kontekstis konkreetses tlesandes ja viis (plaan) llesande vOi eesmargi



saavutamiseks, takistustega kokku puutudes leiavad alternatiivseid viise eesmargini
joudmiseks;

- optimism (optimism) — tOootajale on omane optimistlik stiil ja positiivsed ootused
tulevikule, ta on valmis kalkuleeritud ja vajalikke riske vtma, et edu saavutada, kuid on

objektiivne ja realistlik arvestades olemasolevaid ressursse, mis selleks vaja on.

Tootaja pohivajadused (enesemadratlemine) (basic need satisfaction) (Ryan et al 2000; Moen et
al 2012):

- iseseisvus (autonomy) — tootaja iseseisvuse vajadus, kus ta tunneb ennast oma tegevuse
initsiaatorina, tegutseb oma huvist ja vaartustest lahtuvalt ka siis, kui Glesanne on kellegi
teise poolt antud.

- kompetentsus (competence) — t6otaja kompetentsuse vajadus, kus ta otsib endale
valjakutseid, mis on optimaalsed tema suutlikkusele ning on valmis enda oskusi ja
vBimeid parandama l&bi tegevuse.

- seotus (relatedness) — to6taja seotuse vajadus, kus ta tunneb seotust teiste tootajatega, et
ta hoolib neist ja tunneb, et teised hoolivad temast, tunneb turvalist kuuluvust teiste

tootajate ja organisatsiooniga.

1.2. Coachingu p6himétted

Antud peatiikis selgitatakse coachingu tldiseid pdhimétteid, et mdista coachingu olemust ning

tuuakse valja juhtimis-coachingu eriparad.

Kuigi coaching on juba mdnda aega arenev valdkond, puudub tal siiani Ghene késitlus ning pole
saanud veel eraldiseisvaks akadeemiliseks distsipliiniks (April et al 2007, viidatud Schutte et al
2015 vahendusel), selleks on vaja rohkemaid empiirilisi toid selles valdkonnas (Beets et al 2012,
viidatud Schutte et al 2015 vahendusel). Sellest tingituna on ka coachingu maaratluste ulatus
jaanud laiaks ja ei ole voimalik valja tuua thte kindlat esile kerkinud madratlust. Coachingu juured
on nii psithholoogias, teraapias, ndustamises, hariduses, spordi coachingus kui ka
organisatsioonilises arendamises ja kdik loetletud on avaldanud erinevat m6ju coachingule kui
valdkonnale (Du Toit, 2014) sellest tulenevalt on tekkinud coachingu ldhenemiste ja nimetuste

mitmekesisus.

10



Teaduslikes ringkondades vaadeldakse coachingut kui inimese kasvamist ja arendamist toetavat
uut suunda, mis on erinev ndustamisest, konsultatsioonist, dpetamisest, mentorlusest ja muudest
abistava loomuga tegevustest ja rollidest (Clegg et al 2003; Downey, 1999; Flaherty, 1999; Grant,
2001; Whitmore, 2002, viidatud Moen et al 2012b vahendusel). Selleks, et mdista paremine
coachingu tldist olemust on Du Toit (2014) jaotanud coachingu nende arengusuundade jargi
kaheks:

1) Isiksuslikule arengule suunatud coaching (personal development) on véljaarenenud
humanistlikust psuhholoogiast ning keskendub isiksuslikul arengul ja muutustel, eesmargiks
on arendada inimese talitluslikku v6imekust, et tbhustada sooritust. See suund on peamiselt
kasutuses terapeutilises t66s (Stober’i 2006, viidatud Du Toit, 2014 vahendusel).

2) Tulemuskeskne coaching (performance coaching) toetub biheivioristlikel traditsioonidele,
eelistab mudelitel ja tehnikatel pdhinevat ldhenemist ning tegeleb k&itumise mdddetava
muutmise ja vélistest stiimulitest ajendatud Gppimisega (Du Toit, 2014). Seda lahenemisviisi
ehk suunda iseloomustab kliendikesksus, eesmargistatus ja tulemustele keskendumine,
eesmaérgiks seatakse tulemuslikkuse tdstmine ja tdhusa tegutsemise toetamine, mitte nii vaga
isiksuslik arendamine (Grant 2003, lves 2008, viidatud Gray et al 2011).

Neid kahte suunda eristab peamiselt see, et isiksuslikule arengule suunatud coaching annab
coacheele pigem aega omas tempos areneda, kuid tulemuskeskne coaching inspireerib coacheed
kiiremini arenema. Samas ei valistata ka mdlema lahenemise koos kasutamist, sest paljud
tulemuskeskse lahenemisega alusseks votnud coachid kasutavad oma t66s lisaks ka humanistlikul
psuhholoogial pbhinevaid meetodeid (Hart et al 2001, Williams et al 2002, Ives, 2008, viidatud
Gray et al 2011).

Gordon et al (2011) on vélja toonud, et coachingu pdhialuseks on inimese toimimise parandamine,
mis saavutatakse labi tunnetusliku, emotsionaalse ja/vGi kéaitumusliku enesereguleerimise
parandamise, mis on oluline vaimse tervise edendamise seisukohalt. Erinevalt teraapiast
eeldatakse, et coacheel ei ole vaimse tervise héireid ja klienti peetakse ressursikaks (Grover et al
2016), ta on iseseisev, suuteline vélja tootama viise ja vahendeid enda reguleerimise
parandamiseks, vdimeline 6ppima ja reflekteerima (du Toit, 2014). Peamiseks eesméargiks on
leida coachee kasutamata potentsiaal 1&bi iseenda ja keskkonna tunnetuse muutmise ning seejarel
tuua muudatused tema kaitumisse (Dobson et al 1988, Dobson et al 2001, viidatud du Toit, 2014

vahendusel). Selline sekkumine toetab inimese realistlikuma tunnetuse loomist, kus ta on
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teadlikum oma isiklikest ressurssidest ja arengupotentsiaalist, et teha ise vajalikke muudatusi enda

tulemuslikkuse parandamiseks.

Eelnevast tuleneb, et coachingus on oluline coachee enda aktiivne osalemine, sest coaching on
eelkdige avastamise protsess, mis aitab coacheel iseennast aidata (Cope 2004, viidatud Du Toit,
2014 vahendusel). Coach kasutab selleks konkreetseid meetodeid ja tehnikaid, mille sihiks on
coachee joustamine labi coachee enda vastutuse suurendamise (Downey 1999, Whitmore 2002,
Flaherty 1999, viidatud Moen, 2009 vahendusel), seejuures kasutatakse coachee enda kogemusi,
teadmisi ning coachee loodud vastuste ja strateegiate teadvustamist, tema enda poolt pustitatud
probleemi lahendamiseks (Armstrong, 2007, viidatud Moen, 2012b vahendusel) ja aidatakse nii
kaasa coachee ennast juhtivale Gppimisele, personaalsele arengule ja paranenud tulemuslikkusele
(Passmore, 2016).

Kokkuvotvalt on tegemist struktureeritud ja konkreetse sihiga sekkumisega, kus olulisel kohal on
coachi ja cochee koostodsuhe, millel on kindel eesmark ja tulem coachee jaoks. Hoolimata
maéaratluste mitmekesisusest on selgelt kokkulepitud, millised on coachingu p&hielemendid ja
printsiibid, millest coachingu protsessis tuleb kindlasti l&htuda (Bono et al 2009, Smither, 2011;
Jones et al 2016 vahendusel, 250):

1) Coachee ja coachi vahelise toetava suhte kujundamine ja séilitamine;

2) Formaalselt madratletud ndusolek voi leping seadmaks personaalseid arengu eesmarke;

3) So6lmitud kokkuleppe (eesmargi) taitmine labi arenguprotsessi, mille fookuses on inter- ja
intrapersonaalsed ehk isikutevahelised ja inimese enda sees olevad kisimused, mis ei
pruugi olla alati coachee enda poolt teadvustatud;

4) Kliendi arengu poole piddlemine, pakkudes erinevaid vahendeid, kogemusi ja vdimalusi,
mida cochee vajab enesetdiendamise ja -tBhususe suurendamiseks (Bono et al 2009;
Kilburg, 1996; McCauley et al 2002; Peterson et al 1997; Smither, 2011; Witherspoon et
al 1996, viidatud Jones et al 2016 vahendusel, 250).

Coachingu eripdraks organisatsioonides (organisation coaching, business coaching,
executive/leadership coaching) on kolmepoolne koostdé ja kdikide osapoolte huvidega
arvestamine: organisatsiooni (tellija), coachee ning coachiga. Tavapéraseks praktikaks on
maéaratleda eesmérgid enne coachingu protsessi kolmepoolselt, oluline on vélja selgitada peamine
coachingu fookus ja tagada, et coacheel on mjuvéimu ja kontrolli selliste teemade lahendamiseks

ja kokkulepitud tulemuseni jdudmiseks organisatsioonis (Passmore, 2016) ning coachil on selleks
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sobiv taust, teoreetiline orientatsioon ja huvi (de Haan, 2013). Samas ei oodata, et coachil peavad
olema teadmised v6i kogemused valdkonnas, milles coachee t66tab voi tegutseb, vaid koostdo on
juhitud coachee oskuste ja teadmiste kaudu seatud eesmérkidest (Jones et al 2016), mis toob valja,
et coachingu pohielemendid ja printsiibid jddvad samaks ning protsessi keskmes on tootaja ja
liigutakse labi coachee enda seatud eesmarkide ja vélja toodud lahenduste organisatsiooni

eesmarkide suunas.

Coachingu eesmargiks otseselt vaimse tervise edendamine ei ole tavaparaseks praktikaks
organisatsioonides, eesmargiks on peamiselt parandada t66taja, meeskonna ja/voi organisatsiooni
tdhusust ja tulemuslikkust. Coachingut kasutatakse Gppimise kiirendamiseks uuele todkohale
asudes, karjaari planeerimiseks, t0oga rahulolu parandamiseks, t0otaja vastupidavuse
suurendamiseks, inimestevaheliste suhete parandamiseks, t0o6tulemuslikkuse tostmiseks jne.
(Grover, 2016), ent peamiselt kasutatakse vGimekuse parandamiseks konkreetses téokoha rollis
ning on tdusev praktika nii juhtimise arendamisel kui juhtimise Ulemineku vdi muutuste

leevendamisel (Garvey et al 2012).

Coachingut organisatsioonides saab rakendada erineval moel: kasutades organisatsioonivalist
(external coach) voi —sisest coachi (internal coach), individuaalset v8i meeskonna coachingut
(team coaching), coachivat juhtimist vGi coachiva ettevottekultuuri loomist (Grover, 2016). Antud
t00s keskendutakse individuaalsele juhtimis-coachingule, kus kliendiks on organisatsiooni juht
vOi tootaja, kellel on juhi volitused ja vastutus organisatsioonis ning coachingut viib l&bi
kvalifitseeritud vOi vastava véljaBppega organisatsioonivaline coach teatud arv (ks-lhele

kohtumiste kaudu, mille eesmérgiks on juhi juhtimisalane arendamine ja juhi toetamine tema to0s.

Juhtimis-coachingu (executive/leadership coaching) olemuses, maéaratluses ja funktsoonides on
lahknevaid ja konkureerivaid arvamusi, hilisemad méaéaratlused lahtuvad peamiselt sellest, mis oli
labiviidud coachingu eesmargiks voi milline oli uurija huvi (Maltbia et al 2014, de Haan, 2013,
Athanasopoulou, 2017). Madaratluste erinevust selgitab see, et iga coachingu protsess on
individuaalselt vastavalt organisatsioonile ja juhile kohaldatud (de Haan, 2013), juhindudes
erinevatest eesmarkidest ning mojutatud sellest, millist l&henemist coach peab vajalikuks
kasutada, et seatud eesmargini jouda. Erinevate méaaratlusi kokku vottes on juhtimis-coachingu
eesmérgiks juhi juhtimisalane arendamine (de Haan, 2013), et suurendada juhi v@imekust
saavutamaks professionaalseid ja organisatsiooni eesmérke (Maltbia et al 2014) ning arendada ja
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séilitada positiivset muutust juhi personaalses arengus ja juhtimiskéitumises (Grant, 2012, viidatud

Athanasopoulou, 2017 vahendusel).

Uks sagedamini kasutatavaid maéiratlusi on formuleeritud Kilburg’i (1996) poolt: ,juhtimis-
coachingut saab mdista kui coachee ja coachi vahelist abistavat suhet, kus coacheel on juhi
volitused ja vastutus organisatsioonis ning coach kasutab mitmesuguseid kaitumuslike meetodeid
jatehnikaid eesméargiga méératleda omavahel eesmérkide kogum, mille abil klient saab parandada
oma tooalast tulemuslikkust ja personaalset rahulolu ning sellest tulenevalt tdsta organisatsiooni
tohusust”. (Augustijnen et al 2011, 151) Selline mééralus toob autori arvates vélja selgelt juhtimis-
coachingu olemuse kui suunatud ja eesmaérgistatud sekkumise juhi arendamisse (Grant, 2012,

viidatud Athanasopoulou, 2017), mille aluseks on tulemuskeskse coachingu p6himdtted.

Meetodid ja tehnika coachingu jooksul valitakse personaalselt juhist ja tema poolt pustitatud
probleemist v6i eesmaérgist lahtuvalt, coach otsustab protsessi kéigus, et milline l&henemine on
sobilik, et joustada Klienti nii, et see aitaks tal saavutada organisatsiooni eesmarke. Coachingu
protsessi iseloomustab: (1) austav, usaldusvéarne, turvaline ja toetav koostd6 (de Haan, 2013) (2)
peegeldav vestlus (joustavad kisimused, aktiivne kuulamine, peegeldamine, kokkuv@tmine,
tagasiside (de Haan, 2013) (3) arusaadavate ja juhi poolt isiklikult vaartustatud tédalaste sihtide ja
eesmarkide seadmine ning nende tditmise jalgimine (eesmargid on uhildatud organisatsiooni
eesmérkidega) (Grant et al 2014b), (4) erinevatel l&henemistel tuginevad meetodid ja tehnikaid
(Kilburg, 1996, viidatud Augustijnen et al 2011 vahendusel), mida kasutatakse coachee mdtete

avamiseks, vastutuse votmiseks ja tulemuslikuma tegutsemise saavutamiseks.

Juhtimis-coachingu uuringutest kdige sagedamini valja toodud lahenemine on kognitiiv-
kaitumuslik lahenemine (cognitive-behavioral), millele jargneb lahenduskeskne lahenemine
(solution-focused) ja positiivsetele tugevustele toetuv coaching (positive psychology/strengths
coaching) (Athanasopoulou, 2017). Kognitiiv-kaitumuslikule (cognitive-behavioural) ja
lahenduskesksele (solution-focused) l&henemisele tuginev coaching aitab coacheel mdista
vastastikkuseid suhteid oma motete, tunnete, kditumise ja keskkonna vahel ning aitab toetada
nende suhete struktureerimist nii, et need toetaksid eesmarkide saavutamist parimal vdimalikul
viisil (Grant et al 2009). Positiivsele psiihholoogiale ja tugevustele toetuv coaching toetab juhi
eneseteadlikkuse tdstmist labi eneseavastusliku protsessi mdistma iseend ja enda mdju oma
kaitumisele, et seelébi esile tuua tugevusi, millele ta saab oma tegevuses tugineda. (Bartlett 11 et

al 2014). See nditab, et juhi jéustamine toimub l&bi juhi teadlikkuse ja taju tdstmise iseendast ja
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iseenda tegevusest keskkonnas, mis mgjutab juhi heaolu ning toetab juhi optimaalset toimimist ja
positiivseid muudatusi tema kéitumises, et saavutada suurem tulemuslikkus, pingetega hakkama

saamine ja juht suudab vastavalt oma vdimetele panustada organisatsiooni.

1.3.  Juhtimis-coachingu moju ja tulemus

Uuringutes on vélja toodud palju erinevaid juhtimis-coachingu kasutegureid indiviidi, meeskonna
kui organisatsiooni tasandil (vt. Lisa 1), kuid tuleb arvestada, et coachingu kasutegurite uurimine
muutus laiemaks alles hiljuti kui hakati vdhem kirjeldama coachingu praktikaid (Bowles et al
2007, viidatud Schutte et al 2015 vahendusel) ning erinevate coachingu lahenemiste (elu coaching,
juhtimis-coaching) efektiivsust eraldi uurima (Moen et al 2012), mis toob valja vajaduse

rohkemate uuringute jargi.

Jones (2016) erinevate juhtimis-coachingu uuringute Ulevaatest tuleneb, et juhtimis-coaching
aitas:

1) toetada juhi professionaalset arengut;

2) suurendada juhtimise paindlikkust;

3) tbhusalt parandada té6alaseid tulemusi, sealhulgas eesmarkide saavutamist;

4) suurendada juhi tulemuslikkust;

5) luua paremaid t6oalaseid suhteid,;

6) parandada vastupidavust ja tdtkoha heaolu.

Eelnevalt tulenevast ja juhtimis-coachingu eesmarke aluseks vottes on juhtimis-coaching
tulemuslik sekkumine, kuid oluline on seejuures mdista, mida tdpsemalt coaching mdjutas.
Athanaspoullou et al (2017) on oma uuringus valja toonud kolme peamist tulpi moju:

personaalsele arengule, kditumisele teiste suhtes ja t6o tulemuslikkusele.

Antud alapeatiikis vaadeldakse erinevaid juhtimis-coachingu uuringutes kajastatud praktikaid ja

nende tulemusi ning arutletakse mdjutegurite ule.
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1.3.1. M0dju heaolule

Coaching on oma printsiibilt toetav suhe, kus coachee saab konfidentsiaalselt reflekteerida ja
arutada isiklikke ja to0alaseid teemasid, mis aitab leevendada to0st tulevat stressi ja arevust ning
selle tulemusena vdib coachee tunda suuremat td6ga rahulolu ja heaolu (Grant et al 2014b). Grant
et al (2009, 2014a) juhtimis-coachingu uuringu tulemused Kkinnitasid eelnevat ja naitasid
maérkimisvéaarset tdusu coachee emotsionaalses heaolus ning eneseefektiivsuses ja vastupidavuses,

mis on olulised eeldused tulemuslikule tegutsemisele.

Vaimse tervise toetamise seisukohalt on oluline mdjutada juhi subjektiivset heaolu tervikuna, et
saavutada tulemuslikum kaitumine, pingetega hakkama saamine ja panustamine organisatsiooni,
mida toetab ka Grant et al (2014a) uuringu tulemused, kus leiti, et rahuldust pakkuv suhe Uksi ei
viinud tulemuslikuma tegutsemiseni, vaid eesmérkidele orienteeritus coachingu protsessis (Grant
et al 2014a), kuid samas ei mdddetud antud uuringus mdju teistele subjektiivse heaolu muutujatele.
O’Connor et al (2013) uuris mdju eesmarkide tditmisele ja psuhholoogilisele heaolule ning
mdlema nditajad suurenesid coachingu tulemusel, mis kinnitas varasemaid uuringuid. Eelnevast
jareldab autor, et juhi tulemuslikkust eesmérkide téitmisel toetab k&rgem emotsionaalne ja
psuhholoogiline heaolu, samas ei tulene uuringutest, et millised muutujad protsessis tdpsemalt

mdjutatud said, samas on oluline mdista, kuidas coaching heaolu méjutab.

Erinevatele autoritele tuginedes on Grant et al (2014b) vélja toonud mitmed tegurid, mis

coachingu protsessis vBivad suurendada juhi heaolu, todrahulolu ja eneseefektiivsust ja toetada

vastupidavust, et tdtkoha stressoritega ja muudatustega hakkama saada:

1) Coachee suuremale enese-aktsepteerimisele kaasa aitamine.

2) Coachee enda poolt seatud ja vaartustatud eesmarkide saavutamine toetab eneseefektiivsuse
kasvu ja aitab arendada lahenduspdhist mdtlemist.

3) Coachee sotsiaalne toetus vOib leevendada stressorite mdju ja pakub ruumi, et kasitleda

probleeme mitmetest vaatenurkadest.

Eelnevast ldhtudes on autor arvamusel, et juhi kdrgema heaolu taseme saavutamisel on olulisel
kohal juhi pdhivajaduste toetamine, suurendades juhi tunnetust iseseisvusele, seotusele ja
kompetentsusele. See on mdistetav, sest coachingu protsessis peab vastutuse enda arengu eest

vOtma juht ning selleks on oluline toetada juhi sisemist motivatsiooni, et areng saaks toimuda.
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Samas viitab ka eelnev, et juhi psthholoogilise kapitali ressursside toetamine on oluline

tulemuslikuma tegutsemise aluseks, mis on vaimse tervise kui heaolu seisundi néitaja.

Jargnevates alapeatlkkides vaadeldakse erinevaid juhtimis-caochingu uuringuid, mis toetasid
coachee pdhivajaduste toetamist ja psihholoogilise kapitali arendamist ning eesmargiks on

mdista, mis tapsemalt juhis mdjutatud sai.

1.3.2. M®Jju juhi pdhivajadustele

Sekkumine, mis stimuleerib kolme inimese psiihholoogilise kasvu ja arengu vajadusi (iseseisvus,
kompetentsus ja seotus), aitab tdsta tema heaolu, mida mdjutab sisemise motivatsiooni tdus, kus
inimesele on omane otsida uudsusi ja valjakutseid, laiendada ja kasutada oma vdimekust ning
uurida ja Oppida. See soodustab inimese suuremat valmisolekut tdokoha vééartusi ja norme omaks
vOtma ning to6kohta integreeruma ning motiveerib inimest laiendama ja kasutama oma vGimeid,

et tulemuslikumalt t66tada ja panustada organisatsiooni (Ryan et al 2000).

Moen et al (2012b) uuris organisatsiooni vélise coachi ja sisese coachi poolt labi viidud juhtimis-
cochingu mdoju juhtide psihholoogiliste vajadustele (iseseisvus, kompetentsus ja seotus),
kvantitatiivsed tulemused néitasid vélise coachi puhul markimisvaarset positiivset mdju coachee
iseseisvusele ja seotusele, veidi vaiksem mdju oli kompetentsuse vajaduse toetamisele, samas
sisemise coachi puhul nditasid tulemused ko&igi kolme puhul suurenemist. Grant (2014a)
kvantitatiivsed uuringutulemused toetavad tulemusi iseseisvuse osas, kus iseseisvuse toetamine

coachingu protsessis oli oluline coachingu dnnestumise ja positiivsete tulemuste saavutamiseks.

Gabriel et al (2014) poolt vélja pakutud teooria kinnitab eelnevat, et coaching toetab kolme

inimese pBhivajadust, mis viib coachee suurema heaolu, motivatsiooni ja to0 tulemuslikkuseni:

1) Seotuse vajaduse toetamine: Coachi empaatiline ja positiivne suhtumine juhisse ilma
hinnangute ja pohjendamatute ootusteta, aitab luua usaldava, austava ja abistava suhte, kus ta
tunneb, et teda toetatakse, ta on hinnatud ning talle antakse voimalus. Coach aitab juhi tdelisel
minal avalduda ja laseb sellel ise kasvada ja areneda. (Gabriel et al 2014) Tanu sellisele suhtele
on suurem potentsiaal inimest avada ja saada teda lahti arutama teemasid, mis vdivad takistada
teda litkuma oma eesmargi poole. Toetatakse juhi enese-aktsepteerimist ja isiksuslikku arengut.

Juht mdistab sellise suhte ja seotuse olulisust, mérkab oma sidet teiste tootajatega, tunneb
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2)

3)

suuremat kuuluvust organisatsiooni ning on suuteline looma positiivseid suhteid, et oma

tegevuses edu saavutada (Moen et al 2012).

Kompetentsuse vajaduse toetamine: Coach julgustab juhti olema tema ise, kus ta votab
omaks oma tugevused ja ndrkused ning mdistab enda unikaalsust. Toetatakse juhti tuvastama
endale olulisi ja tema arenguks ja tulemuslikkuseks vajalikke eesmarke. Eesmargiks on toetada
juhi enesekindlamat motteviisi ja luua keskkond, mis soodustab kompetentsuse arendamist, et
tosta keskkonna meisterlikkust. (Gabriel et al 2014) Juht ise on kui vahend, mille kaudu
saavutatakse eesmargid, mille poole coachingu protsessis liigutakse. Lébi enda poolt valitud
strateegiate ja lahenduste leidmise toetatakse juhti optimaalselt kasutama oma tugevusi ja
vOimekust (Moen et al 2009a), et toetada juhti sihipdrasemalt tegutsema ning véljakutseid
vastu votma. Coachingu protsess annab vdimaluse turvalises keskkonnas eksperimenteerida
erinevates olukordades, kus kompetents on vahene vo6i puudub ja leida tookeskkonnast
tulevatele nduetele ja mdjudele iseseisvalt lahendused. Labi katsetamise ja vaikesete
eesmérkide taitmise positiivsete tulemusteni, tostetakse coachee teadlikkust tema keskkonna
meisterlikkusest, kus juht tajub, et ta suudab toimida t6husalt nii sotsiaalses kui ka saavutuste
keskkonnas (Moen et al 2012b)

Iseseisvuse vajaduse toetamine: Coach toetab juhti labi kiisimuste ja aktiivse kuulamise ise
eesmérke lahti motestama, temale olulisi ja tema meisterlikkust toetavaid eesmarke seadma
ning leidma viisi, kuidas nende eesmarkideni jouda. (Gabriel et al 2014) Eesmérgiks on
suurendada juhi tunnetust, et ta teeb seda, mis on talle huvitav ja véartuslik ning see on
algatatud isiklikust initsiatiivist, et tal on v8imalus ja soov teha ise valikuid oma to0s, ta saab
pihenduda oma tegudele ja ennast ise reguleerida. Kuigi vélised allikad vGivad tegevusi ja
kaitumist mdjutada, nagu nduded organisatsioonist teatud ulesannetele vdi kokkulepped
kindlaksméaratud vaartustega, juht siiski tajub oma iseseisvust (Moen et al 2012b). See aitab
juhil mdista paremini iseennast ja enda soove, et seada enda jaoks digeid eesméarke ning aitab
néha tal iseendast tulenevaid véimalusi ning takistusi nii enda kui organisatsiooni eesmérkide
saavutamisel ning seada sihti. Uheltpoolt on viga oluline, et eesmargid taidaksid
organisatsiooni ndudeid ja viiksid oodatavate tulemusteni, kuid teisepoolt on oluline, et
coacheel oleks eesmarkide maaratlemisel enda valik, sest pihendumine enese seatud
eesmérkidele kaldub olema kdrgem kui piihendumine teiste inimeste poolt seatud eesmarkidele
(Locke, 1996, viidatud Grant et al 2009 vahendusel) ja isiklikel vaartustel p&hinevad

eesmargid aitavad tulemuslikumalt eesmérke saavutada (Sheldon, 2001, viidatud Grant et al
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2009 vahendusel). Seetdttu on juhtimis-coachingus oluline siduda coachee isiklikud eesmargid
organisatsiooni eesmarkidega, et saada paremat tulemust mdlemale poolele. Coachee mdistab
vOi tajub labi selle, et tema eduka k&itumise aluseks on tema ise (Moen et al 2007, viidatud
Moen et al 2009b vahendusel) ning toetab initsiatiivi votmist. Juht tunnetab omaalgatusliku ja

ennastjuhtiva kaitumise olulist, tajub suuremat iseseisvust ja suuremat eesmargiparasust.

1.3.3. MGju juhi psuihholoogilisele kapitalile

Paljud juhtimis-coachingu uuringud on valja toonud, et juhtidel tdusis coachingu tulemusena
eneseefektiivsus ja vastupidavus, mis viitab coachingu mdjule juhi pstihholoogilisele kapitalile
(eneseefektiivsus, vastupidavus, optimism ja lootus). Jargnevalt on é&ra toodud erinevad
uuringutulemused, mida vaadeldakse psiihholoogilise kapitali seisukohalt ja leitakse peamised

mdjutajad.

Enesetdhusus

Enesetbhusust on erinevates juhtimis-coachingu uuringutes kasitletud kui coachingu tulemust,
kuid vaadeldud ka kui coachingu efektiivsuse ennustajat (Athanasopoulou, 2018). Mdlemal juhul
on leitud suuremal vdi vahemal méaral, et coching parandas juhi enesetGhusust (Theeboom, 2014)

vOi juhi kdrgem enesetBhusus suurendas coachingu tulemuslikkust (de Haan et al 2013).

Juhtimis-coachingu uuringutes (Grant 2017, Grant 2014b, Moen 2012b) kaésitletakse
enesetdhusust kui todtaja enda hinnangut oma enesekindlusele, kus ta on veendunud oma
vBimekuses ja suutlikkuses, et lesannet téita. Selline tunnetatud enesekindlus mdjutab tdotaja
eesmérgipdrase kaitumise enesealgatust, tehtavate joupingutuste intensiivsust ja plsivust ka
raskustega silmitsi seistes (de Vries et al 1988, viidatud Grant 2014b), mis on oluline, et hakkama
saada diinaamilises ja keerulises keskkonnas (McCormick 2001, viidatud Grant 2017 vahendusel)
ning votta vastu uusi valjakutseid (Paglis et al 2002, viidatud Grant 2014b vahendusel).
Enesetdhususe uskumus on aluseks tootaja professionaalseks kasvamiseks ja arenguks, mille
tulemuseks on tootaja paranenud tulemuslikkus, selleparast on véga olulised kogemused ja

sekkumised, mis toetavad sellise uskumuse tdstmist ja tugevdamist (Moen et al 2009c).

Grant (2017, 2014b) uuris coachingu mdju juhtide enesetdhususele Iabi juhi hinnangu enda poolt

tunnetatud kompetentsusele (vdimekusele) igapdeva juhtimistegevustes (Grant, 2017) ja
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enesekindlust oma suutlikkuses hakkama saada (Grant, 2014b). Nii kvantitatiivsed Kkui
kvalitatiivsed tulemused nditasid, et coaching suurendas juhtide enesekindlust oma juhtimisalases
vOimekuses, nad tundsid end t66l enesekindlamalt ja otsustavamalt, aitas parandada t0tkoha
tulemuslikkust (Grant, 2017) ja suurendas valmisolekut muudatusteks (Grant, 2014). Moen
(2012a) uuringus juhid hindasid kui kindlad nad on téaitmaks juhi ametile olulisi ja spetsiifilisi
ulesandeid ja situatsioone, tulemused néitasid juhi veendumuste tugevnemist enda vimekuse osas
ja juhtide dldine hinnang enda enesetShususele tdusis markimisvaarselt. Lisaks eelnevale on
varasematest uuringutes leitud ka muutuseid enesetShususe uskumustes (n. endale ise eesmarkide

seadmine) ja tulemuste eeldustes (n. tasakaalustatult tegutsemine) (de Haan et al 2013).

Nendest uuringutest ei tulenenud, mis tdpsemalt juhis mdjutati, seetdttu on oluline mdista, mis
toetab enesetdhususe tdusu. Bandura (1995) on toonud vélja 4 viisi, kuidas indiviidi uskumust oma
enesetdhususes parandada:

1) Léabi meisterlikkuse kogemuse (mastery experience) ehk labi kaitumises tulemuslikkuse
saavutamise. Coaching, mille kaigus juhil vbimaldatakse eduelamust I&bi erinevate valjakutset ja
pingutust pakkuvate ulesannete ning eesmérkide eduka taitmise, tdstab tema usku endasse ja
enesekindlust teiste Ulesannete ja eesméarkidega hakkama saamisel ka pérast coachingu protsessi
ning juht vaib tunneteada suuremat keskkonna meisterlikkust.

2) Labi asenduskogemuse (vicarious experiences). Coaching, mille kdigus anallitsitakse erinevaid
olukordi ja erinevate inimeste kaitumist nendes, luuakse sotsiaalseid mudeleid ning vdimaldatakse
vaadelda, kuidas talle vBimalikult sarnase tegevusega v@i sarnased inimesed oma tegevuses edu
saavutavad, tdstab juhi usku oma v@imekusest sellistes olukordades dnnestuda.

3) Labi sotsiaalse veenmise (social persuasion) — Coachi positiivne hoiak ja juhi veenmine tema
tugevustes ning voimekuses oma tegevuses 6nnestuda, tdstab tema usukumust enda voimekusest
ja suhtumist olukorda ning nad suutelisemad ennast juhtima eduka soorituseni.

4) Labi fudsilise ja emotsionaalse seisundi (physiological and emotional states) — Coaching, mis
toetab juhi positiivseid emotsioone ja aitab tal arendada enesereflektsiooni, et mdista oma
tegelikke tundeid, motteid ja nende mdju flusilisele ja emotsionaalsele seisundile, toetab juhti

hakkama saama stressi ja negatiivsete emotsioonidega, suurendama tema taju oma suutlikkusest.

Eelnevast l&dhtuvalt on autor arvamusel, et suurem enesetdhususe tunnetuse aluseks on endast
parema Ulevaate saamine, iseenda ja oma tegevuste aktsepteerimine, iseseisvam tegutsemine, mis
toetab juhi keskkonna meisterlikkust, viidates psiihholoogilise heaolu ressursside méjutamisele.

Luues sotsiaalseid mudeleid ja jélgides teisi inimesi tegevuses on vOimalik mdjutada sotsiaalse

20



heaolu ressursse. Olulisel kohal seejuures juhi enda emotsionaalne tugevnemine, mis mdjutab

otseselt emotsionaalset heaolu.

Lootus ja optimism

Juhtimis-coachingu mdju coachee lootusele ja optimismile ei ole saanud markimisvaarset
tdhelepanu uuringutest, keskendutud on peamiselt enesetdhususele vdi vastupidavusele. Seevastu
Sherlock-Storey et al (2013) uuris coachingu mdju juhtide psiihholoogilise kapitali kdikidele
ressurssidele eraldi ning sealt tulenes, et positiivne muutus juhtide optimismis ja lootuses parast
coachingut oli markimisvaarne. Uuringus vaadeldi lootust kui juhi eesmargi voi lesandes edu
saavutamiseks vajaliku tahte (olemas on motivatsioon vOi eesmérgistatud energia) ning viisi voi
tootava vahendi (olemas on teadlik plaan voi strateegia eesmargi taitmiseks) kooslust (Luthans et
al 2007b). Optimismi vaadeldi juhi realistliku optimismina - seisundina, kus tal on objektiivne
hinnang selle kohta, mida saab konkreetses olukorras saavutada, vottes arvesse olemasolevaid
ressursse ning seetdttu positiivne vaade tuleviku sindmustele ja edu saavutamine nendes (Luthans
et al 2007b).

Coachingu protsessis lootuse edendamisele ja arenemisele aitab kaasa (Snyder et al 2002, viidatud

Luthans et al 2007b vahendusel; Hite, 2015):

1) Toetus eesmargi selguse saamisel, mida juht ise soovib saavutada vdi milline on tema osa
ettevotte eesmargi taitmisel, et ta mdistaks selgemalt oma sihti.

2) Toetus isikliku meisterlikkust toetava (pingelise) eesmargi seadmisel, mis oleks juhi poolt
vadrtustatud ja organisatsiooni eesmarki toetav, et ta tunneks, et eesmark on tema jaoks oluline
ning pakuks juhile optimaalset valjakutset.

3) Toetus vahe eesmarkide seadmisel ja saavutamisel, et juht leiaks viisi vOi strateegia suurema
eesmaérgini jdudmiseks ning pakkudes labi edu saavutamise néhtavat tdestust, et ta on suuteline
saavutama ka suuremat eesmarki.

4) Toetus ressursside leidmisel, eneseefektiivsust ja optimismi tdstvate tegevuste pakkumine, et

juht leiaks iseendast ja keskkonnast ressursid, mis aitavad edu saavutada.

Luthans et al (2007b) pdhjal saab realistlikku optimismi kui seisundit arendada l&bi tegeliku
olukorra tunnistamise ja positiivse imberkujundamise tehnika, kus:
1) Leevendatakse minevikusundmusi l&bi nende anallisimise ja leitakse juhi poolt

kontrollitavaid ja kontrollimatuid aspekte ning antakse positiivset tagasisidet,
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2) vadrtustades tanast, tuuakse minevikusindmustest vélja positiivsed aspektid ja leitakse
ressursid, mis t0id tdnasesse paeva, toetades nii alla andva suhtumise imberkujundamist,

3) voimaluste otsimist tulevikuks, analusitakse ja otsitakse olemasolevaid ressursse, mis toetaks
tuleviku tegevuste ja eesmérkide taitmise dnnestumist (Schneider, 2001, viidatud Luthans et
al 2007b vahendusel)

Eelpool toodust l&htudes on autor arvamusel, et nii lootuse kui optimismi arendamiseks tehtavad
tegevused toetavad juhi suuremat eesmargistatust, loovad head tingimused eneseaktsepteerimise

ja keskkonna meisterlikkuse tunnetuse suurendamiseks.

Vastupidavus

Eelnevalt toodud psuihholoogiliste kapitali arendamiseks tehtavad tegevused toetavad ka juhi
vastupidavuse arendamist. Luthans et al (2007) jargi on vastupidavuse arendamisel oluline juhi
tegelike ja tajutud ressursside tugevdamine (suurem teadlikkus oma teadmistest, oskustest,
vOimekusest, suhetest), mdodukate riskide vOtmise toetamine (k&sitledes neid Kkui
arenguvdimalusi) ja erinevate strateegiate loomise vdimaldamine (labi alternatiivide leidmise,
erinevate vbimaluste ndgemine), mis tdstab juhi iseseisvuse tunnetust ja loob head vdimalused juhi

isiksuslikuks arenguks.

Coachingus liigub coahee labi pideva eneseregulatsiooni protsessi oma eesmaérkide poole, kus
coach jalgib pidevalt coachee arengut ja liikumist, kontrollides tulemusi ja toetades
tagasilookidega tegelemist ning véljakutsete vastuvdtmist. Selline pidev treenimine toetab coachee
vastupidavate motteviiside, tagasilookide iumberkujundamise ja enese eest hoolitsemise harjumuse
valjatodtamist. Oluline on ka juhi emotsionaalse seisundi toetamine nagu positiivsuse hoidmine,
positiivsete ametialaste suhete ja vBrgustike loomine, emotsionaalse selguse arendamine endas,
peegeldavamaks muutumine ja tasakaalustatuse ning vaimsuse saavutamine, millega aidatakse

kaasa vastupanuvdime tdstmisele ja ka séilitamisele (Jackson et al 2007).

Timson (2015) juhtide coachingu uuringu kvalitatiivsed andmed t6id valja kasu, mis tdstis juhtide
isiklikku vastupidavust, et toetada edukalt organisatsiooni muudatuste ajal. Coacheed hindasid
korgelt coachingu programmi, sest pakkus aega ja ruumi kliendile reflekteerimiseks ja uute
teadmiste Oppimiseks (osalesid eelnevalt ka vastupidavuse koolitusel), enesereflektsiooni ja

enesesse vaatamist (self-insight) peeti oluliseks loomaks isiklikku muutust ja muutusi kéitumises.
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Sama uuringu kvantitatiivsed andmed (Sherlock-Storey et al 2013) Kkinnitasid coachee
vastupidavuse tdusu. Grant (2014b) juhtimis-coachingu uuring mddtis vastupidavust l&bi coachee
individuaalset hinnangu isiklikule kontrollile, kalduvust vastu astuda valjakutsetele ja nende
pihendumust (commitment) tegevusele ja tulemused kinnitasid samuti vastupidavuse téusu, mis
kinnitasid ka tema varasemat uuringut (Grant et al 2009), kus paljudel osalejatel oli coachingu
jarel tdusnud enesekindlus ja vastupidavus. Mis toob vélja, et coaching v@ib olla véartuslik

vahend, mis aitab tootajatel hakkama saada méé&ramatuse ja organisatsiooniliste valjakutsetega.

Kdrgema vastupidavusega tootajad on suurema tGendosusega rohkem avatud uutele kogemustele,
paindlikumad ja emotsionaalselt stabiilsemad puutudes kokku raskustega t6ol (Avey et al 2009)
nagu “... igasugune negatiivne, stressirohke, traumaatiline voi keeruline situatsioon voi keeruline
olukord, mis on tekkinud todalaselt “ (Jackson et al 2007). See viitab nende suuremale
suutlikkusele ja valimisolekule julgemalt, paindlikumalt ja otsustavamalt reageerida raskustele ja

vastu astuda probleemidele.

See néitab ka nende suuremat kohanemisvdimet, et erinevates olukordades ning olukordade
mitmekesisusega hakkama saada. Seetdttu vdivad kdrgema vastupidavusega todtajad saada ka
paremini hakkama muudatustega organisatsioonis. Nad on rohkem avatud muudatustele, kogedes
muutustega toimetulekul vahem negatiivseid emotsioone ja fudsilisi tagajargi ning tdenéolisemalt

kohandavad ja rakendavad vajalikud muudatused kiiremini. (Sherlock-Storey et al 2013)

1.3.4. MGju juhi juhtimisstiilile ja selle m&ju meeskonnale

Juhi juhtimisstiil kujuneb ajaga. Juhi paindlikkust ning teadlikkust naitab oskus valida juhtimisstiil
vastavalt organisatsioonile ja meeskonnale ning mis aitaks jouda oodatud tulemusteni. Juhtimis-
coachingu uks peamisi eesmarke on toetada juhti teadlikumalt juhtima ja mdistma oma mdju

meeskonnale ning seelébi ka organisatsioonile.

O’Connor et al (2013) uuris coachingu mdju juhtide heaolule ja tmberkujundavale juhtimisstiilile
(transformational leadership) ja leidis, et pérast coachingu sessiooni oli mdlema nditaja tdus
markimisvéarne. Kui juhtimis-coaching avaldab mdju juhi heaolule, siis mdjutab see ka tema
alluvate stressitaset ja heaolu. Juhtimisstiil ei m6juta mitte ainult juhi otseseid alluvaid, vaid vdib
kaudselt mdjutada kogu organisatsiooni heaolu ning peegeldada ka organisatsioonist véljapoole

(Osborn et al 2002, viidatud O’Connor et al 2013 vahendusel). Kui juht ja tema jargijad vGtavad
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kaitumismuudatused omaks, siis v8ib see muudatus laieneda edasi (Kauffman 1993, viidatud
O’Connor et al 2013 vahendusel). Juhtimis-coachingut on seetbttu kasutatud ka organisatsiooni-
kultuuri ja td6heaolu muudatuste algatamiseks. (O’Connor et al 2013) See nditab, et juhtimis-
coachingu l&binud juhid on suure tdendosusega voimelised viima oma uued oskused ja ké&itumise
alluvateni ning on suutelised inspireerima td6tjaid neid ka edasi kandma tile kogu organisatsiooni.

Sellest tulenevalt on vBimalik ka meeskonnal ja organisatsioonil saada kasu juhi coachingust.

Vastavalt imberkujundava juhtimisstiili teooriatele on imberkujundava juhtimisstiiliga juhid:

1) Voimelised paremini looma usaldust, tegutsema labipaistvalt, inspireerima teisi, julgustama
uuenduslikku mdétlemist ja aitama teistel ise areneda (Avolio et al 1995, viidatud O’Connor et
al 2013 vahendusel).

2) ,,Motiveerima teisi tegema rohkem kui algselt mdeldud ja sageli rohkem, kui nad arvasid, et
see on v@imalik® (Bass & Avolio, 1994, 3; viidatud Cerni et al 2010b vahendusel).

3) Suurendavad tdotajate todga rahulolu ja pihendumust (Koh, 1990, Cerni et al 2010a).

Umberkujundava juhtimisstiiliga juht mdjutab tema jérgijate enesetdhusust ja ldbi selle
emotsionaalset heaolu (O’Connor et al 2013). Siia panustab suuresti juhi enda enesetéhusus, mida
on seostatud ka meeskonna tulemuslikkusega, sest see mdjutab ka tema jargijate hoiakuid ja
tulemuslikkust ning pihendumust organisatsiooni llesannetele (Chemers et al 2000, viidatud
Moen et al 2012a vahendusel) ning on oluline meeskonna liikkmete motivatsiooni ja kaasatuse
mdjutaja (Strauss et al 2009, viidatud Grant 2014b vahendusel). Selline enesetdhusus annab juhile
enesekindluse hoida oma vdimekust, et edukalt kanda juhirolli seadmaks sihtisid ja eesmarke mitte
ainult endale, vaid ka oma jargijatele ja luua nendega sellised suhteid, mis aitavad saavutada
tootaja pihendumise eesmérkidele ning koostddd nendega eesmérkide muutmiseks voi takistuste

uletamiseks muudatuste korral (Paglis et al 2002, viidatud Grant 2014b vahendusel).

1.4. Vaimse tervise mdiste ja hea vaimse tervise nditajad

Positiivse vaimse tervise moistmisel on aluseks voetud Keyese (2006) mudel, kus vaimset tervist
on kajastatud kui positiivsete tunnete ja elus toimimise tunnuste kombinatsiooni ning mida saab
modta subjektiivse heaolu kaudu, mis koosneb subjektiivsest emotsionaalsest heaolust ja
subjektiivsest psuhholoogilisest ja sotsiaalsest heaolust. Sellest mudelist l&htuvalt saab vaadelda

positiivset vaimset tervist kui heal tasemel subjektiivse heaolu seisundit, kus inimesel puuduvad
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vaimse tervise héired. Selline ldhenemine annab kGige paremini Ulevaate vaimse tervise kui heaolu

seisundi hindamise keerukusest ning avab pohjalikult heaolu komponentide tausta.

Varasemalt on subjektiivset heaolu kirjanduses kirjeldatud vaid emotsionaalse heaolu ehk dnne
kaudu. Uuemad uuringud on ndidanud aga selgelt, et subjektiivne heaolu on mitmemddteline
kontseptsioon, mis koosneb 13 erinevast muutujast (Keyese, 2006), mis on ara toodud Tabelis 1.
Terviklikum heaolu mudel aitab selgitada, mida tervikuna tdhendab olla vaimselt terve ja
vOimaldab paremini maédratleda, kuidas erinevad sekkumised inimese subjektiivset heaolu

mdjutavad ning kuidas need avalduvad erinevates heaolu komponentides (Slemp, 2014).

Tabel 1. Subjektiivse heaolu komponendid

Subjektiivne heaolu
Emotsionaalne heaolu Pstihholoogiline heaolu Sotsiaalne heaolu
- kognitiivne e. - enese aktsepteerimine - sotsiaalne aktsepteerimine
tunnetuslik hinnang - isiksuslik areng /tunnustamine
elule (rahulolu) - eesmargistatus - sotsiaalne
- emotsionaalne - positiivsed suhted teistega aktualiseerimine
reageering sundmustele | - keskkonna meisterlik - sotsiaalne sidusus/selgus
valdamine e. - sotsiaalne integratsioon
kompetentsus sotsiaalne panus
iseseisvus

Allikas: Keyese, 2006; Ryff, 1989; Bergh, 2013

Subjektiivset heaolu seostatakse inimese subjektiivsete kogemustega ja tema hinnanguga oma
elule ning emotsionaalsele, psiihholoogilisele ja sotsiaalsele heaolule (Keyes et al 2000, Bergh
2013 vahendusel). Mida kdrgemalt inimene tajub antud heaolu muutujate ulatust, seda kdrgem on
ka tema subjektiivne heaolu. See mdjutab inimese meeleolu, tema suhtumist oma elule,
iseendasse, keskkonda ning ennast Umbritsevatesse inimestesse ning tema suhteid teiste
inimestega. Toetades inimest kogema erinevaid olukordi, vBimaldame inimesel arendada oma

heaolu muutujaid ja seeldbi kogeda suuremat heaolu.

Emotsionaalne heaolu on inimese enda tunne ja hinnang kui rahul ta tervikuna oma eluga on ja
milline on inimese emotsioon reageerides erinevatele sindmustele. Kdrge emotsionaalse heaoluga
inimene tunneb rahulolu oma elu tle, tunneb peamiselt positiivseid emotsioone nagu rédm ning

tunneb harva ebameeldivaid emotsioone nagu kurbus, viha, masendus ja &revus (Singh, 2015).
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Pstihholoogilise heaolu muutujad tahistavad erinevaid véljakutseid, millega inimesed elus kokku
puutuvad kui nad pldavad téielikult toimida ja oma unikaalset talenti realiseerida (Ryff, 1989;
Ryff, et al 1995, viidatud Keyes, 2006 vahendusel) ning mojutab seda, kuidas inimesed
igapéevaselt toimivad ja tegutsevad ehk inimese kaitumist. Kdrge psthholoogilise heaoluga
inimene aktsepteerib ennast ja mineviku stindmusi sellisena nagu need on, soovib pidevalt areneda
ja kasvada, tal on selge siht ja liigub eesmargi suunas ning on iseseisev ja isejuhtiv oma tegemistes.
Ta tunneb ennast kompetentsena ja saab hakkama erinevas keskkonnas ning erinevate
olukordadega ning omab positiivseid suhteid teistega. Laiemalt on heaolu muutujate kirjeldused

dra toodud Lisas 2.

Sotsiaalset heaolu muutujad (Keyes et al 2000, viidatud Bergh 2013 vahendusel, 416), tahistavad
sotsiaalseid Ulesandeid, millega taiskasvanu seisab silmitsi erinevates sotsiaalsetes struktuurides
ja kogukondades (Keyes, 2006) ning nditavad inimese taju oma suhete kvaliteedile teiste
inimestega, oma lahikondlastega ja kogukondadega (Keyes, 2006, 5). K&rge sotsiaalse heaoluga
inimene aktsepteerib teisi inimeste sellistena nagu nad on, ta tunnetab oma seotust ja sarnasust end
Umbritsevate inimestega, et ta on osa grupist ning ta tunneb, et Gmbritsevad inimesed toetavad
teda. Ta usub, et kdigil on potentsiaali kasvamiseks ja arenguks ning aitab sellele kaasa. Laiemalt

on heaolu muutujate Kirjeldused ara toodud Lisas 3.

Heaolu muutujaid vdib nimetada inimese sisemisteks ressursiks, mis on abivahendid aitamaks
iseendaga, oma tunnetega, keskkonnaga ja teiste inimestega paremini hakkama saada ja
taisvaartuslikult ning tulemuslikult toimida erinevates olukordades. Et paremini mdista vaimse
tervise ja heaolu diinaamikat ja koostoimet, siis on autor jargnevalt &ra toonud tervise ja

subjektiivse heaolu raamistiku Joonisel 1, mis asub lehekiiljel 25.

Antud raamistiku jargi on positiivsel vaimsel tervisel 2 taset: (1) Kdrgel tasemel heaolu seisund
ehk Oitseng (flourishing), kus sisemised ressursid on maksimaalselt kasutusel ning puuduvad
vaimse tervise hdired, (2) M06ddukas vaimne tervis (,,normal* functioning), kus sisemised
ressursid on kasutusel, kuid ei ole jdudnud veel oma elus vaimse tervise ditsengu tasemele. Vaimse
tervise uuringutest (Keyes 2002, 2004, 2005) tuleneb, et kérgema vaimse tervisega inimesed
puuduvad véhem t66lt, on t66l produktiivsemad ning on vahem tervisest tulenevaid piiranguid
igapdeva tegevustes ja véiksem risk fliusilistele haigustele. Lisaks on leitud, et tdiskasvanud, kes
olid méddukalt vaimse tervisega, tegutsesid isegi paremini kui tdiskasvanud, kes olid &itsengu
seisundis. (Keyes, 2006)
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Kirged subjektiivse
heaolu simptomid

Puudulik Taielik
vaimne tervis/ vaimne tervis/
Lepilik Aitseng

Méddukas
aimme [tenis
Kérged vaimse
tervise Madalad

haigussiimptomid

Vahepenud
elujud
Puudulik
vaimne tervis/
Viaevatud, kuid
togtab

Taielikult
vaimselt haige/
Labipélemine

Madalad

Joonis 1: Vaimse tervise ja subjektiivse heaolu raamistik (autori koostatud)
Allikas : Grant et al (2010); Keyes, Lopez (2002), viidatud Bergh (2013) vahendusel

Autor votab eelneva kokku ja jareldab, et Maailma Terviseorganisatsiooni vaimse tervise
maéaratluses valja toodud heaolu tase vastab teiste autorite poolt kirjeldatud 6itsengu ning médduka
vaimne tervise mdistele, mis maératleb seisundit, kus inimene on voimeline taisvaartuslikult osa
vOtma igapéevastest tegevustest, ei murdu tagasilookide korral ning tema tegevusega kaasnevad
tulemused nii temale endale kui Uhiskonnale. Selleks, et toetada to6taja heaolu seisundi hoidmist
ja edendamist tdokohal on jargnevalt uuritud, kuidas on vdimalik to6keskkonnas mdjutada tootaja

vaimset tervist ja heaolu inimesest endast tulenevalt.

1.4.1. Vaimne tervis téokohal ja to6taja heaolu

Too6taja heaolu muutujad ei erine subjektiivse heaolu muutujatest, oluline on siinkohal &ra tuua, et
inimene on (ks tervik ja tema subjektiivset heaolu mdjutavad pidevalt nii t66 kui eraelulised
tegevused. Toodkeskkonnas hinnatakse ja vaadeldakse tootaja heaolu todst lahtuvalt.
Emotsionaalse heaolu ehk td6alastes uuringutes kasutatud ka kui afektiivse heaolu ulatust to6l
naitavad to0ga rahulolu ja erinevad positiivsed voi ebameeldivad emotsioonid tookeskkonnas nagu
néiteks &revuse voi depressiivse meeleolu puudumine vdi tunnetamine. To6taja pstihholoogilist ja
sotsiaalset heaolu saab vaadelda kui tddkoha heaolu, kus heaolu mdjutajateks on to6tingimused ja

toosuhted, teised tdotajad ning too sisu ja vaartus, mida inimene teeb (Singh, 2015).
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Tdoga rahulolu on seotud tdo6taja Gldise rahuloluga eluga. Uuringutes selgitatakse nende seost
kahesuunalisena (Bergh, 2013), seetdttu on oluline arvestada, et to6taja téoga rahulolu tdstes on
vOimalik mdjutada ka tldist eluga rahulolu ja samas kui t66taja hindab kérgelt oma tldist rahulolu
eluga, siis see avaldab positiivset mgju todga rahulolule. Sellise kahesuunalise mdju heaks nditeks
on tdo ja eraelu tasakaalu toetamine, kus tootajal t60 kdrvalt jadb ka piisavalt aega ja energiat

panustada oma eraelulistele tegevustele.

Uldist subjektiivse heaolu korget taset to6l on taheldatud tootajatel, kes toGtavad oma kutsumuse
jargi. Kuna nad armastavad oma t66d ja peavad seda tahendusrikkaks, siis seetdttu tunnevad nad
ka robmu oma igapéevaste tegevuste Ule (Wrzesniewski et al. 1997, viidatud Slemp, 2013
vahendusel, 960). Nad usuvad, et nende t60 teeb maailma paremaks, see toetab head suhtumist
t00sse ning paraneb nii to6 tdhendus, t66 eesmark kui t06 teostus, mis omakorda suurendab t6otaja
psuhholoogilist heaolu. Nad tunnevad suuremat rd6mu ja naudingut oma té6st ning nende
toorahulolu on kdrgem kui kolleegidel, kes ndevad oma t66d mitte kutsumusena midagi korda
saata, vaid pigem karjadri tegemise voi raha teenimise voimalusena, jarelikult tdstab kutsumusele
vastav t60 emotsionaalset heaolu. (Slemp, 2013) Té6heaolu hoidmine ja edendamine aitab viia
organisatsiooni tulemuslikuma ja tbhusama toimimiseni, mida naitab ka tootlikkuse kasv (Singh
2015, 295).

Tooheaolu saab mdojutad I&bi positiivsele organisatsioonikditumisele suunamise, mis toetab
tootaja psiihholoogilist kapitali tdusu (Luthans, Avolio et al 2007, Avey, 2011, viidatud Singh et
al 2015 vahendusel) ning samas on paljud erinevad uuringud (n. Deci et al 2001; Ilardi et al 1993;
Sheldon et al 1999; Howell et al 2011; Reis et al 2000; Sheldon et al 1996; Sheldon et al 2008,
viidatud Slemp, 2013 vahendusel) lisanud, et inimese pGhivajaduste taitmine téokohal on see, mis
loob tingimused té6heaolu hoidmiseks ja kasvuks (Slemp 2013, 960).

Tootaja psuhholoogiline kapital

Tootaja psuhholoogilist kapitali kirjeldatakse todtaja sisemiste ressurssidena, mis valjenduvad
toGtjate positiivsetes hoiakutes to6sse ja selles esinevate raskuste iletamisse. Mitmed uuringud on
ndidanud, et sellised hoiakud ja nende pinnalt valitud k&itumisviisid mééravad stressirohkete
olukordadega toimetuleku, kohanemise ja arenemise ning seeldbi td6heaolu taseme (Baron et al
2016) ning mitmekesisema ja suurema psiihholoogilise kapitaliga t66tajad tajuvad kérgemal
tasemel heaolu (Singh et al 2015).
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Tootaja psuhholoogiliseks  kapitalina  kirjeldatakse  jargmisi  hoiakuid: eneset6husus,
vastupidavus, optimism ja lootus, mis ei ole (ksteisest eraldiseisvad, vaid Uksteist toetavad ja
kdrgel tasemel on neile omane to6taja positiivne hoiak iseenda ning stindmuste suhtes, mistottu
tootajad voivad olla tdendolisemalt edukamad, efektiivsemad ja tulemuslikumad oma t66s. Edu
saavutamine ja kogemine aitab luua positiivsema pildi endast ja sundmustest, mistottu toetab
seelabi erinevate ressursside kasvamist ja mojutab tootaja heaolu. Selleks, et to6taja heaolu tase

oleks vdimalikult kdrge on vaja leida vahendeid toetamaks to6taja pstihholoogilisi ressursse.

Tootaja pohivajadused

Tootaja pohivajaduste toetamine loob aluse td6taja enesemaaratluse kasvule, mis toetab
psuhholoogilise ja sotsiaalse heaolu kasvu ja loob aluse tooheaolule. Selleks, et kogeda
subjektiivset psuhholoogilist ja sotsiaalset heaolu t66l ehk seisundit, mis koosneb
psuhholoogilisest arengust, terviklikkusest, elujoust, enesega koosk&las olemisest ja heaolust,
peavad saama toetatud k&ik inimese kolm pdhivajadust (Ryan et al 1997, Waterman, 1993,
viidatud Ryan et al 2000 vahendusel), mis tulenevad Ryan ja Deci (2000) enesemadratluse
mudelist (Self-determination model) ja mida peetakse inimese stnniparaseks, oluliseks ja
universaalseks sisemiseks psthholoogiliseks vajaduseks, milleks on vajadus iseseisvusele,

vajadus kompetentsusele ja vajadus seotuse jarele (Bergh 2013, 416; Slemp 2013, 960).

Millisel maaral need kolm vajadust on tdokohal toetatud maérab dra t6otaja poolt tunnetatud
heaolu taseme (Slemp, 2013, 960) ja suurendab td6taja motivatsiooni (Ryan et al 2000). Nende
vajaduste rahuldamine on oluline, et toetada inimese loomulikku kalduvust kasvamisele ja
integratsioonile, toetab inimese optimaalset toimimist ja konstruktiivse sotsiaalsuse arendamist
ning isikliku heaolu saavutamist. Teisisdnu tdhendab nende vajaduste rahuldamine t66taja heaolu

jaoks vajalike tingimuste loomist (Ryan et al 2000).
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1.5.  Uuringu mudel

Tuginedes magistritdds toodud teooriale pakkus autor vélja mudeli (vt Joonis 2) mdistmaks
juhtimis-coachingu, subjektiivse heaolu (positiivse vaimse tervise), tootajate pdhivajaduste ja
psuhholoogilise kapitali omavahelisi seoseid, eesmérgiks oli hinnata nende seoste kaudu juhtimis-

coachingu moju tootaja vaimsele tervisele.

Selle mudeli kohaselt juhtimis-coaching toetab td6taja pdhivajadusi ja loob sobiva keskkonna
tema arenguks ja kasvuks. Tootaja psihholoogilise kapitali ressursside arendamistegevuste kaudu
coachingu protsessis stimuleeritakse subjektiivse heaolu komponente, mis toetavad
pstuhholoogilise kapitali suurenemist. Subjektiivse heaolu ja t66taja psiihholoogilise kapitali
omavahelist suhet ndeb autor kahesuunalisena, kus todtaja kérgem psihholoogiline kapital toetab

omakorda ka subjektiivset heaolu.

Joonis 2. Empiirilise uuringu aluseks olev mudel

Todtaja psiihholoogiline kapital

enesetdhusus
vastupidavus
lootus
optimism

f |

Positiivne subjektiivne heaolu ja vaimne tervis

Emotsionaalne heaolu Psiihholoogiline heaolu Sotsiaalne heaolu
- iildine kognitiivne ehk - enese akisepteerimine - sotsiaalne tunnustamine
tunnetuslik hinnang plule | -  isiksuslik kasvamine - sotsiaalne
{rahulolu) - eesmirgistatus aktualiseerimine
- emotisonaalne reageering | - positiivsed suhted - sotsiaalne sidusus/selgus
siindmustele teistega - sotsiaalne integratsioon
- keskkonna meisterlik - sotsiaalne panus
valdamine e.
kompetentsus
- iseseisvus

! ! ! !

Tootaja pohivajaduste toetamine

seotus
kompetentsus

iseseisvus
F

Juhtimis-coaching

Allikas: koostatud autori poolt
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2. EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA JA VALIM

Magistritod eesmérgiks on selgitada, kuidas tajuvad coachingu programmis osalenud td6tajad
coachingu kaudu saadavat kasu iseendale, oma meeskonnale ja organisatsioonile ning kuidas

coaching toetab eelneva kaudu tootajate vaimse tervise hoidmist ja edendamist.

Eesmargi saavutamiseks uuritakse, millised olid t66taja ja organisatsiooni ootused coachingu
programmi tulemustele ning to6taja arvamust coachingust saadud kasu osas, milline on moju
t0otaja tooheaolule ja vaimsele tervisele ning coachingust tulenev kasu meeskonnale ja

organisatsioonile.

2.1.  Uurimismetoodika valik ja valim

Magistritod andmeid koguti kvalitatiivsel meetodil. Kvalitatiivse meetodi kasuks otsustas
magistritod autor seetdttu, kuna vBimaldab saada suurema variatiivsusega andmeid ja annab
laiema pildi coachee motetest ja arvamusest coachingust saadud kasu osas. Kuna uuritakse juhi
kogemust ja tema poolt tajutud coachingu mdju, siis saavad oluliseks detailid coachee jutus ja
erinevad mdttekaigud, mida inimene teeb vastuseid andes. Magistritd¢ autor on arvamusel, et
kvalitatiivsel meetodil kogutavad andmed v@imaldavad saada varjatud informatsiooni coachee
arvamusest, et selgitada valja, milline on tajutud kasu coacheele ning selle kaudu mdista ja
tdlgendada, mida coaching mdjutas ning milline oli see mdju tédheaolule ja vaimsele tervisele.
Kvalitatiivset uurimismeetodit sobib kasutada kui soovitakse uurida inimese subjektiivset
kogemust ja arvamust ning tdhendusi, mida inimesed oma kogemusele annavad (Ounapuu 2014,
Ik 32).

Magistritod valimi moodustasid 11 juhti, kes on osalenud kolmest v&i rohkemast juhtimis-
coachingu sessioonist koosnevas individuaalses coachingu programmis viimase viie aasta jooksul.
Valimi Ulevaade on toodud dra Lisas 6. Valimi moodustamisel lahtuti magistritéds kasutatud
juhtimis-coachingu definitsioonist, mille jargi juhtimis-coaching on kliendi (coachee) ja valise
coachi vaheline abistav suhe, kus kliendiks on juht vdi isik, kellel on juhi volitused ja vastutus
organisatsioonis ning coach kasutab mitmesuguseid kognitiivseid ja kaitumuslike meetodeid
eesmargiga maaratleda omavahel eesmérkide kogum, mille abil klient saab parandada oma
ametialast tulemuslikkust, personaalset toorahulolu ja heaolu ning sellest tulenevalt tdsta

organisatsiooni efektiivsust.
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Juhtide leidmiseks kasutati ISCI (International Coaching and Supervision Institute) 6ppejéudude
ja ESCU (Eesti Supervisiooni ja Coachingu tihingu) liikmete abi. Samuti uuriti EBS/ICF kaudu,
kuid sealt saadi vastuseks, et nende kliendid on nii hoivatud, et kahjuks ei leia aega intervjuuks.
Raskeks tegi juhtide leidmise see, et paljud ei soovinud intervjuud anda teema konfidentsiaalsuse
péarast ja coachide sonul ka teema piinlikkuse pérast. Samuti ei olnud ndus osalema need juhid,
kes coachingu programmi ei uskunud vdi olid arvamusel, et coachingu programm neile midagi ei
andnud. Jargnevatesse juhtimis-coachingu uuringutesse soovitab autor kaasata kindlasti ka
coachingu tulemuste suhtes negatiivseid hoiakuid valjendavad juhid.

Uuringust vottis osa neli meessoost ja seitse naissoost juhti. Nende seas oli kaks tippjuhti, seitse
keskastmejuhti ja kolm esmatasandi juhti, k&ikidel uuringus osalenud juhtidel oli k&rgharidus.

Tapsema info uuringus osalenud juhtide kohta on dra toodud magistritoo Lisas nr. 5.

Uheksa juhti osalesid juhtimis-coachingus ja 2 juhti osalesid mentorlusprogrammis, mis vastas
juhtimis-coachingu iseloomule ja sobis uuringu l&bi viimiseks, seetdttu kasutavad kaks

intervjueeritavat coachingu ja coachiga paralleelselt sdnu mentorlusprogramm ja mentor.

2.2.  Andmekogumise meetod ja uurimuse labiviimine

Valitud uurimismetoodikaks oli poolstruktureeritud intervjuu, mis koosnes 7 avatud pohi-
kisimusest, et intervjueeritav saaks réakida oma sGnadega oma kogemusest. (Timson, 2015)
Intervjuu plaanis olid ettevalmistatud ka lisakiisimused, mis toetasid intervjueeritavat, et suunata
teda teooria osa uurimismudelis kirjeldatud teemade juurde, juhul kui kliendi p&hikusimuste

vastused ei olnud piisavad, et teemat anallisida.

Uurimiskisimused olid jargmised:

1) Palun raékige oma kogemusest seoses coachingu programmiga?

2) Millist tulemust oodati coachingu tulemusena (organisatsiooni poolt, intervjueeritava poolt)?
Individuaalselt, meeskonnale, organisatsioonile?

3) Milliseid kaitumuslike muudatusi loodeti vOi sooviti ndha Teis, Teie t60s?

4) Millist kasu, Teie saite (kui tldse saite) selles programmis osalemisest?

5) Milline konkreetne kasu laienes sellest totkohale (kui tldse laienes)?

6) Mis coachingu programmi juures to0tas teie heaks kdige paremini vOi mida leidsite

programmis endale kasulikku?
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7) Kas on midagi muud, mida arvate, et ma peaksin teadma?

Kisimuste koostamisel voeti aluseks Timson (2015) coachingu uuring, kisimused 1 ja 7 olid
Timson (2015) loodud ning kisimused 4 ja 5 parinesid Grant et al (2009) coachingu uuringust ja
kiisimus 6 de Haan (2010) uuringust. (Timson, 2015) Kisimused 2 ja 3 on koostatud magistritdo

autori poolt.

Intervjuud viidi l&bi ajavahemiku 7.02.2018-5.04.2018, intervjueerija kohtus intervjueeritavate
poolt valitud kohas ja ajal, 4 kohtumist toimusid ndost ndkku ja Ulejddnud vestlused tehti
Facebooki kdne vahendusel, sest viibisid Tallinnast eemal vi oli juhile sobivam.

Kuna juhtide aeg oli piiratud, siis said nad kdik enne intervjuud kétte kirjalikud p&hikisimused ja
tutvustava materjali, eelnevalt tdideti ka ankeet (2 juhiga pidi ankeedi tditma intervjuu jooksul).
Ankeet sisaldas kisimusi intervjueeritava kohta (vanus, haridus, ametikoht, alluvate arv, ettevotte
valdkond) ja coachingu programmi kohta (coach, programmi periood ja pikkus (h), programmi
eesmaérk, kes programmi tellis). Nii kiisimuste kui ankeedi eesmark oli juhte juba enne intervjuud
coachingu teemat labi mdtlema suunata ning andis intervjueeritavale voimaluse juhiga ankeedi

alusel enne tutvuda ja intervjuuks ette valmistada.
Enamus juhid ei olnud coachingust saadud kasule enne intervjuud mdéelnud ja stivenesid teemasse

alles kohtumisel. See eeldas intervjuu paindlikkust, jaddes samaks kavandatud teemade ja

struktuuri juurde, et tagada andmete vorreldavus.

2.3.  Andmeanallsi meetod

Intervjuud salvestati intervjueeritava eelneva loa alusel helisalvestisele ja transkribeeriti TTU
veebipdhise konetuvastuse (http://bark.phon.ioc.ee/webtrans/) abil, salvestati MS Word

dokumendina ning kontrolliti autori poolt sGna sdnalt tile. Kuna elektroonilises tekstis esines palju
vigu, siis transkribeerimine vottis vastavalt intervjueeritavale aega 3-10 tundi, Ghe intervjuu

pikkuseks tuli sltuvalt intervjuust 9-25 Ik.

Andmete anallitsimiseks kasutati deduktiivset ja induktiivset analtlisi, mis lahtus teooria osas

esitatud uuringu mudelist. Kodeerimine tehti kasitsi ja koodide haldamiseks kasutati MS Excelit,
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Autor kodeeris kolmes etapis: (1) kodeerimine laiemalt: ootused (eraldi klient ja organisatsioon),
kliendi poolt valja toodud kasu (iseendale, meeskonnale, organisatsioonile) (2) kodeeriti saadud

kasu juhile vastavalt psiihholoogilise kapitali ressurssidele ja pohivajaduse komponentidele.

2.4. Tulemused ja analtus

Tulemuste kajastamisel vaadeldakse esmalt nii organisatsiooni kui ka juhi enda ootusi
coachingule, seejarel kirjeldatakse juhi tajutud kasu coachingu programmist ning analtiusi 16pus

coachingu mdju meeskonnale ja organisatsioonile.

Analuusi tegemise aluseks voeti teemade kategoriseerimise koodipuu, mis on &ra toodud Lisas nr.
4 ja Lisas nr. 5 ning seejarel hinnati mdju subjektiivse heaolu muutujatele, mis on antud t60s autori

poolt vbetud positiivse vaimse tervise médtmise aluseks.

2.4.1. Hinnang juhi ja organisatsiooni poolsetele ootustele

Intervjuude Uks eesmarke oli teada saada, milliste ootustega minnakse coachingu programmi ja
millistele tulemustele loodeti. Jargnevalt on kokku vdetud juhtide ja organisatsiooni poolsed

ootused programmile.

Kolmepoolselt (organisatsioon, juht ja coach) olid programmi eesmargid kokkulepitud 4 juhul,
kahel juhul oli eesmérk seatud organisatsiooni poolt ning 5 juhti seadsid eesmargi koos coachiga
programmi alguses, millest tiks juht kooskdlastas selle eelnevalt ka oma otsese llemusega ja tks
juht tdi valja, et tema eesmargid ei olnud seotud selle organisatsiooniga, kus ta coachingut
alustades tootas, kuid programm avaldas mdju tema uuele juhi positsioonile teises

organisatsioonis.

Juhtide ja organisatsioonide kattuvad ootused jaotusid kolmeks:

- Juhina arenemine l&bi tagasiside saamise iseenda ja oma tegevuse kohta, juhtimisalaste oskuste
arendamine ning toetuse saamine juhi rollis.

- Meeskonna tulemuslikkuse tdstmine labi meeskonna arendamise, efektiivsema meeskonnat66
ja koostto parandamise.

- Eelnevast tingitud suurem organisatsiooni tulemuslikkus.
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Organisatsiooni ootustena toodi lisaks valja ka konkreetsed majanduslikud eesmargid nagu uute
arivdimaluste leidmine, uute projektide algatamine, majanduslike tulemuste suurendamine (K.a.
muugitulemused), organisatsiooni eesmarkide tditmine ja lihi- ning pikaajaliste strateegiate
loomine. Uhe organisatsiooni puhul oli peamiseks eesmargiks organisatsioonisisese mikrokliima
parandamine pingelisel perioodil. Ootuseks oli labi juhtide arendamise viia uus mdtlemine ja
kéitumine meeskondadesse ning sealt edasi organisatsiooni ning seeldbi organisatsiooni

efektiivsuse tdstmine, mis autori arvates viitas soovile tdsta organisatsiooni heaolu.

Juhi arendamise tulemusena oodati peamiselt juhi kéitumises efektiivsuse ja tulemuslikkuse tGusu
ning suuremat vastupidavust pingelises keskkonnas vdi olukorras, mis toob vélja soovi suurendada

juhtide psuhholoogilist kapitali.

Juhtide ootused coachingu sessiooni alguses viitasid samuti ldisele ootusele saada juurde
enesekindlust (tGsta eneseefektiivsust) ja tdsta enda vastupidavust pingelisel perioodil:

- sooviti suurendada voi saada kindlust oma suutlikkuses ja voimekuses hakkama saada,

- oodati tagasisidet voi valist kinnitust enda motetele ja tegevusele,

- oodati abi hetkeolukorras hakkama saamisele ja selle lahendamisele.

C: Ootus, et abi on saabumas minu probleemile.

A: Mentaalne joustamine juhi enesekindluse saamise eesmargil.

Juhipositsioonil alles alustanud juhtide (n=5) ootus oli juhina areneda ning saada juurde
enesekindlust l&bi teatud juhtimisoskuste arendamise nagu ajajuhtimine, prioritiseerimine,
meeskonnajuhtimine, meeskonna koost6d arendamine, kommunikatsioon jne. Sooviti ka saada
juhina organisatsioonis tunnustatud (n=3) ja oodati, et nende ettepanekuid hakatakse vdtma
kuulda.

E: /.../ kuidas paremini vbimustada oma meeskonda, /.../ kuidas saada paika see spetsialisti
ja juhi vahekord, et kuidas me tlesanded jaotame, ... kuidas anda inimestele vastutus nii,

et nad ise tahavad enda rolli nagu ,, drive “-da (juhtida).

A: /...l Et kuidas olla ka nii-6elda aktsepteeritud juht nendele, et nad v6taksid mind siis, kui
enda liidrit /.../ kuidas nii-6elda oma, oma haalt kajama panna, et téesti mind aktsepteerib

ka ,,management “ (juhtkond) kui uut juhti.
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Kogenumate juhtide (n=5) vastused peegeldasid nende soovi saada valist Kinnitust oma
potentsiaalile juhina, peamiselt oodati peegeldust oma tegevusele ja mdtetele, et 1abi tagasiside

olla kindlam oma tugevustes ning teadlikum enda arengukohtadest.

B: /.../ kaardistada &ra ka enda juhtimisstiil, juhtimisvead, teadvustada neid, saada neile

tagasisidet ja seeldbi siis Oppida, areneda.

K: /.../ isiklikus plaanis oli, et kuidas minust saaks parem juht /.../ kas see, et kas ma teen

Oiget asja tana. (Kaitud juhina voi juhtimise suunad on Giged?. ,,jah”)

5 juhti taid valja, et lootsid saada toetust pingelise perioodi tdttu tool, mis oli tingitud positsiooni
muutusest organisatsioonis, meeskondade ja/vdi isikutevahelistest mittemdistmisest ja segadustest
rollijaotuses, konfliktsest koostodpartnerist. Oodati coachilt abi kuidas selles olukorras hakkama
saada ja kuidas seda lahendada nii, et enda vaimne tervis ei kannataks.

J: /...l ka minu iseenda nagu lappimine, et ma olin nagu hasti...olin vasinud v6i ummikus,
et ma ei saanud aru, et kuidas ma siis ikkagi lahendan seda olukorda; /.../ ja mul oligi
nagu oli nagu vaartuskonflikt ka, et kuidas .... see on seotud selle vaimse tervisega ka /.../

kuidas sa siis tuled sellest nagu valja.

2.4.2. Uldine hinnang coachingust saadud kasule

Intervjuude teine eesmark oli saada teada, mida coacheed leidsid endale kasulikku coachingu
programmist. Esimesena vaadeldakse juhi dldist hinnangut programmile ja seejérel hinnatakse
mdju vaimse tervise nditajatele: emotsionaalsele heaolule, psuhholoogilisele heaolule ja

sotsiaalsele heaolule eraldi.

Kdik intervjuus osalenud juhid (n=11) olid positiivselt h&&lestatud coachingu suunal ja
uldkokkuvattes pidasid coachingut kasulikuks kogemuseks. Hinnati kdrgelt (n= 2) v8imalust juhi
t00s aeg maha vGtta ja oma teemasid kellegagi konfidentsiaalselt arutada véljaspool igapaevast
tookeskkonda. Coachingus pakutav toetus ja turvaline koost60 viitab coachingu seotust toetavale

olemusele.

A: Kokkuvotvalt voib kohe ara Gelda, et seal ei ole Uhtegi negatiivset aspekti. Kdik see

protsess oli vaga positiivne.
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H: /.../ mina tundsin ... vestlusest seda nagu istuks /.../ psuhholoogi juures, et sa tunned
ennast vabalt, sa saad kdigest radkida /.../ Ta ei ole minuga sama valdkonna tippspetsialist
ja naebki seda korvalt ja see on hoopis varskendav ja teistpidi mdtlemapanev. Seda

kogemust ma tahaksin kindlasti veel.

Kuigi tegemist oli juhtimis-coachinguga, siis osalejatele oli oluline, et saab tegeleda ka
personaalsete kisimuste ja motetega, mis ei ole t66ga seotud ning seda peeti protsessis ka
oluliseks, et coachingu jooksul soovitud eesmérgini jouda. Toodi vélja, et mdisteti, et ollakse

tervik ning saadi rohkem aru t60 ja eraelu tasakaalu olulisust.

E: /../ maarvan, et see oli selle programmi tulemus, on see, et sa oled nagu ikkagi tervik,
et see ei ole ainult nii, et mis on minu juhioskused ja omadused, vaid on see, et kes olen

mina inimesena ja mida ma vaartustan nagu laiemalt.

J: Ta pani ka nagu fookuse - Utles, et sa ei saa lahendada oma meeskonna probleeme, kui
sa iseendaga mingis mattes ei tee nagu rahu on ju, et sa pead kdigepealt endas moétlema

asjad selgeks.

E:/.../ mavbiksin mbelda enda peale, et ma vbiksin mdelda laiemalt sellest ettevottest vélja,

/.../ kuidas ma hoian enda t60 ja muud asjad enam vahem kontrolli all.

Soovitud tulemusele joudmisel peeti ka oluliseks coachingu iseseisvust toetavat olemust, kus
pidi lahenduste ja eesmarkideni ise jdudma ning coach toetas labi erinevate tehnikate ja meetodite

juhti tegutsema.

A: /.../ coach ei anna (htegi vastust kandikul ette ja toetab sind labi kiisimuste leidma oma

kiisimustele ise lahendusi.

I: /... piisavalt vabad kéed, aitab mdelda siis /.../ kui endal on kitsas k&es. Ja just, pigem
juhatab, juhendab ja aitab nagu alust kaevata. Et selle asemel, et siis noh ¢elda ette, mida

teha.”

Seejuures tdid uuritavad valja erinevad kognitiivseid ja kditumuslike tehnikad ning meetodeid,
mida juhid pidasid enda oskuste ja vBimete parandamisel kdige tdhusamaks ning mis aitasid neil

kdige rohkem areneda. Selline labi tegevuse dppimine viitab coachingu kompetentust toetavale
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olemusele. Intervjueeritavate vastuste pdhjal koostas autor jargmised coachi poolt kasutatavate

meetodite ja tehnikate alamkategooriad:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

AnallUsimine — erinevate to6alaste situatsioonide analtitisimine, véljakutset pakkuvate
olukordade analiitisimine, juhtumite anallitisimine, enda kéitumise anallsimine.
Olukordade labimangimine, rollimangud — erinevate olukordade harjutamine, panna
ennast teise inimese olukorda ja dppida sellest.

Joustav kisimine - I&bi coachi joustava kusimise leida oma kisimustele ja probleemidele
ise vastus voi lahendus.

Peegeldamine (reflekteerimine)- aktiivne kuulamine, tagasiside saamine enda ja oma mdtete
kohta, kdva hadlega oma motete ja lahenduste vélja radkimine.

Kindla fookuse seadmine (eesmérkidele keskendumine) — hetkeolukorra fikseerimine,
konkreetse eesmargi vdi probleemi pistitamine, kindla Glesande vdi eesmargi lahendamine
teatud aja jooksul, tulevikus soovitud olukorra fikseerimine, GROW meetod.
Visualiseerimine — joonistamine, ,,puhas leht®, visualiseerimise kaudu sihi ja alternatiivsete
lahenduste leidmine.

Noustamisratas (,,life wheel, ,,work wheel*) — t06- ja eraelu ndustamisratas, mis asjad on
juhi eraelus ja t6os hasti, mis asjad vajavad parandamist.

Mottekaardid (“mind mapping*) — motete arendamine ja struktureerimine.

Juhi pbhivajadusi toetavat olemust kinnitab ka see, et juhid tajusid sisemise motivatsiooni tGusu

(n=5), mille mdjutajatena toodi vélja vbimalust coachingus osaleda, uusi saadud mdtted ja oskusi,

suurenenud enesekindlust, juhi ,tooriistakasti* tdienemist erinevate meetodite néol ja selgemat
sihti.

H: /.../ No motivatsiooni tostis see igal juhul. /../ tahaks sellist toredat kogemust iga aasta
alguses korra /.../

I: /.../ Hunnikutega motivatsiooni, et kui ongi keerulised /.../, siis mentoriga kohtumine on
alati olnud selline positiivne ja motteid andev. Kui mentorlus 1&bi on, siis alati motlen, et

laheks teeks kdik ara.
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2.4.3. Hinnang mdjule emotsionaalsele heaolule

Juhid tunnetasid suuremat toérahulolu tdusu (n= 6), mida mdjutas ettevotte poolt pakutud toetus
pingelisel perioodil vastu pidada, probleemidele lahendused leida, uued saadud mdtted ja
tulemuslikuma t66 tegemise tunnetus. Toodi vélja ka to6tdhendusrikkuse tdusu (n=2), samas Uks
juht mdistis coachingu kéigus todtdhendusrikkuse ja todrahulolu olemasolu olulisust 66l ja hakkas
seda ise teadlikult juurde otsima, mille tulemusel ta lahkus organisatsioonist. Juhtide teadlikumale
tegutsemisele suunamine toetas rahulikumat suhtumist ja tasakaalukamat kaitumist, aitas stressiga
paremini toime tulla ja vahendas arevust. Heaolu toetas ka juhtide tldine positiivne hinnang

protsessile.

G: /.../, need teemad olid kdik seotud sellega, et ma tunneks seda tédrahulolu ja leiaks selle
uuesti Ules, et ja otseselt mdjutas kohe.

H: /.../ tekitas veeklaasi sellise natuke raputamise tunde, et sete mis sinna pdhja oli vajunud,
raputati uuesti kdima /.../ kdike seda uut, ..., tahaks juba &hinapdhiselt ... proovida ja

katsetada ja toimetada.

A: Et minu teadlikkus selle positsiooni vaartusest ettevottele, et mida ma saaksin nagu

rohkem pakkuda oli tiks vaga oluline asi.

E: /.../ ei reageeri lle mingites asjades, nii kergesti vdi sa rahulikumalt anallisid -

tegelikult minu jaoks on juba nagu stressitaluvus mingis mottes.

I: /.../ absoluutne stressitase on pigem téusnud. Aga kindlasti ma arvan, et kui mul seda

coachingu programmi kdrval ei oleks, siis stressitase oleks tunduvalt tugevam olnud.

A: /..] ta toetas, kuidas rasketel aegadel, hetkedel mentaalselt hakkama saada, kuidas
sellega nagu tegeleda. Ja vastu pidada; /.../ prioritiseerimine ....et see, igasugune, see

efektiivsus ja kdik see toetas seda, et ma saaksin stressiga ja pingega hakkama saada /.../
K: Ma arvan, ma nagu kuidagi positiivsemaks. /.../ mul on see tunne meeles, et nagu see

tahtmine, et ma tahan teha asju teistmoodi vdi paremini, et see oli kuidagi hasti suur, nii,

nagu tugev tunne.
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2.4.4. MOdju psuhholoogilisele heaolule

Kdige rohkem toodi vilja intervjueeritavate poolt coachingu positiivne mdéju coachee
enesekindlusele (n=11) ja vastupidavusele (n=8), mis oli ka ootuspérane, sest juhtide ootused
programmist olid suunatud nende kahe resurssi suurendamisele. Autori hinnangul mdjutas neid
ressursse peamiselt coachee tunnetatud suurem keskkonna meisterlik valdamine (n=11) ja
eneseaktsepteerimine (n=10). Kdik coachingus osalenud juhid kinnitasid enesekindluse taastumist

vOI tdusu erinevates to0 ja juhtimisega seotud aspektides.

Enese aktsepteerimine

Juhte iseloomustasid positiivsed hoiakud ja konestiil, minevikusiindmusi ja tanast olukorda
kirjeldati positiivse kogemusena, ka neid kus olid konfliktid voi raskused ning vaade tulevikule oli

optimistlik.

Uhe olulise kasuna tid juhid valja enda tugevustest ning ndrkustest teadlikumaks saamist (n=10)
labi enesereflektsiooni (eneseanaliilisi ja peegeldava vestluse) ja tagasiside saamise coachingu
protsessis, mis toetas juhtide enese aktsepteerimist. Oli juhte, kellele sobis t66 enda tugevustega,
sest enda tugevuste mdistmine tdstis juhtide teadlikkust voi kinnitas nende arvamust, et teatud
tasemel vBimekus on juba tegelikult olemas, et juhina edukalt ja tulemuslikult hakkama saada.
Samas peeti oluliseks ka ndrkustest teada saamist ja teadlikkuse arendamist, kuidas t66s oma

ndrkuste méju vahendada.

Tanu enesereflektsioonile said juhid (n=4) parem Ulevaade iseendast ja enda kaitumisest erinevates
olukordades, mille tulemusel muutus juhi vaade iseendale positiivsemaks. Tunnetati paremini oma
rolli ja enda vd@imekuse piire ning omaks oli vbetud enesekindlamad métteviisid (n=4), mis
suunasid rahulikumale ja enesekindamale tegutsemisele. Juhid réhutasid, et ei v6ta enam vastutust
olukordade eest, mida nemad mdjutada ei saa ja toodi vélja positiivsemate hoiakute téusu, siit

jareldub enese aktsepteerimise mdju juhtide optimismi tdusule.

A: /.../ ma vdin nagu selles mdttes olla julge hundi rinnaga, sest et mul oli vaga palju
tugevusi, mida ma vdib-olla ise nagu ei hinnanud. /.../ vaga oluline kindluse nii-6elda
suurendamise moment, kui sa oled ndrk ja sa oskad neid ndrkasid kohtasid no kas valtida

vOi nendega nii-6elda, siis oskuslikult 1abi kaia.
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J: /.../ ma olen saanud no iseendast teadlikumaks, julgemaks ja enesekindlamaks

K: /.../ pigem pdhjendamatud nagu mingid kéhklused enda sees said nagu pigem murtud;
/...I laksingi julgemaks, et ma nagu tundsin, et ma vGin nagu noh iseennast rohkem

usaldada /.../

F: /.../ tervikpilt muutus nagu ikkagi paremaks /.../ et see tuleb kuskilt minu seest ja minu

coach on aidanud areneda ja pannud mind ennast paremini jalgima.

E: /.../ programmi kaigus tuli, /.../, et minu vdimetel on ka piirid. Ja see ei tdhenda, et ma

olen nork, see téhendab seda, et vdib-olla lihtsalt ongi parasjagu liiga palju laual.

J: /...I nagu olukorrad, kus me heitume vdi me vbtame neid liiga nagu hinge /.../ see minu
jaoks vahemalt selle iseendas nagu rahutegemisega ja sa saad nagu vaga konkreetselt nagu

teadvustada endale, mida sa saad muuta ja mida sa ei saa muuta.

Keskkonna meisterlikkus

Uuringust tulenes, et nii juhi suurem eneseefektiivsus kui vastupidavus saavutati coachi poolt
erinevate tehnikate kaudu juhi meisterlikkust treenides. Uhe peamise coachingu kasuna tdid
intervjueeritavad valja coachi poolt teadlikumale tegutsemisele suunamist (n=10), labi coachi
erinevate tehnikate arenes voimekus ndha suuremat pilti, suurenes oskus olukordi erinevatest
perspektiividest analulsida, seeldbi jouti teadlikumate valikute voi otsusteni. Oluliseks peeti, et
coachi tehnikad aitasid ka juhti erinevate oskuste arendamisel nagu prioritiseerimine, ajajuhtimine,
kommunikatsioon, eesmarkide seadmine, meeskonna juhtimine ja coachi poolt kasutatavate
meetodite ja tehnikate omandamine (n=8), mis tdstis juhi tunnetust tema meisterlikkusest,
tunnetatud suutlikkusest téhusalt juhtida enda t66d ja erinevaid situatsioone ning vastu pidada
igapéeva ndudmistele (n=7).

G: /... mingeid asju oleks véahem teadlikult juhtinud ise, et ta kindlasti nagu toetas seda, et

need otsused vOi ka mingeid jutuajamised, mida me ise Ules votsin, et kdik oleks vaga

labipaistev ja selline hea.
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olukord aga tegelikult ma ju tean, et suudan hoopis nagu nii-éelda paremini teha, nii et

selles mottes kill, et niisugune teadlik juhtimine oli minu jaoks nagu selline marksona.

A: /.../ coachingu kaigus me analliisisime neid erinevaid olukordasid ja ma nd juba
vaimselt /.../ valmistasin ette, et kuidas ma reageerin siis kui juhtub see ja see asi, et kui on
see olukord, mida ma siis teen, et see /.../ olukordade labimangimine konkreetselt!; Et sa
nagu oled vaimselt valmis igasuguseks olukorraks ja sa tead, et sa leiad lahenduse.

D: /../ seesama prioriteetide seadmise kompetentsi ainult selgelt kasvanud voi
suurenenud; /.../ ka sellest tuli see enesekindlus, et mul on nagu olemas tagataskus need
vahendid, kuidas ma saan ise ennast aidata ja tdesti seda omaenese téhusust tdsta.

Saadi suuremat Kindlust paremini labimdeldud otsustest ning enda v8imekusest nende tegemisel

(n=8), millega suurenes optimistlikum mdttelaad, mitte keskenduda negatiivsele, vaid otsus &ra

teha.

F: /.../ need kusimused nagu coachingu sessioonis mingi hetk olidki védga nagu selle

teemalised, aitasid mul siis leida endas need vastused, et vdtta vastu otsused /.../

K: /.../ mida ma ise kuidagi venitasin, kuna votsin, et need on mingid ebapopulaarseid
otsuseid. Aga siis ma nagu nende osas teadsin, et need tuleb niitid &ra teha ja mul on nagu

enesekindlust kull, et neid nagu teha.

Juhi meisterlikkuse treenimine olukordade labimangimise ja erinevate vaatenurkade lahenemise

kaudu toetas nende vastupidavuse suurenemist, toodi valja, et suure tookoormusega perioodil voi

stressirohkes olukorras nad tundsid, et saavad hakkama (n=8), olid vastupidavamad probleemidele

vastu astuma (n=3) ja paremini kohanema erinevate valjakutsete ja probleemide ilmnemisel (n=5).

Tunnetati suuremat kontrolli oma t66, olukorra vdi Umbritseva keskkonna ule (n=6) vdi nahti

rohkem vdimalusi ummikseisust vélja tulemiseks ja edasi tegutsemiseks (n=3).

A: /... tanu sellele ka reaalselt neid olukordasid harjutasime sdna otseses mottes. Labi

selle tekkis mul ka selline sisemine rahu ja enesekindlus, et ma saan hakkama.
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E: Emotsionaalne vastupidavus, /.../, mitte Ule reageerimine mingites oludes ja tervikpildi

nagu rahulikumalt analtlsimist /.../ asjade nagu rohkem konteksti panemist.

C: Ma ei lasknud tal provotseerida enam ja ma olin suuteline digel hetkel meie vestluse
juhtima digele rajale tagasi. Et selline dpitd0, et kuidas Uhest kiiljest seda takistada ja soov,

et suunata koostdo kohe digele rajale tagasi.

H: /.../ situatsioon oli niiud rohkem sinu kontrolli all? /.../ noh, igal juhul ta oli, sest ma
pidin selle ise enne labi métlema, ma pidin endale variandid 1&abi mdtlema, ma ei lainud
seda sGnumit lihtsalt paberi peal ette kandma, vaid ma pidin selle snumiga natuke t66d

tegema ja kaasa mdotlema.

I: /.../ mu mottemudelid ja sellised motteviisid, métlemise todriistad, /.../ on arenenud,
oskan probleeme lahendada mitte thte v3i kahte moodi, vaid on nuld tunduvalt rohkem
neid viise laheneda. /.../ hasti suur vaartus, et ma saan paremini aru, kui kinni olen mingi

asjaga. Et, et see meetod ei to6ta, ma oskan valida mingi muu meetodi.

Eesmargistatus

Juhi jaoks oluliste eesmarkide seadmine ja eesmargistatud tegevus coachingu programmis toetasid
juhtide lootust. Juhid t6id valja suurema selguse eesmérkides (n=5), mis viitab selgele sihile ning
kdrgelt hinnati coachingust saadud strateegilisemat lahenemist ja planeerivamat motlemist, mis
aitas neil eesmaérgi taitmiseks strateegiaid ja tegevusplaane vélja to6tada (n=7), toetades nii juhtide
suunataju. Koik juhid tdid valja, et coaching aitas neil erinevaid eesmarke taita vGi kiiremini
eesmaérgini jouda. Tunnetatud vdimekus ja positiivsed tulemused olukordade labiméngimisest
protsessis ja hiljem ka praktikas viisid suurema julguse vo6i enesekindluseni endale ise uusi
eesmérke seada vOi votta ette suuremaid eesmarke (n=2), mis viitas optimismi suurenemisele.
Isiklike eesmarkide seadmise olulisuse mdistmine ja nende seadmiseks saadavat toetust peeti juhi

toovoime séilitamiseks vajalikuks (n=2).

A: /...] arusaam, mitte ainult eesméarkidele keskenduda, vaid saavutada eesmarke palju

efektiivsemalt ja palju paremini kui sa oled teadlik oma nii-6elda kogu sellest paketist.
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E: /.../ 1abi mbelda 1&abi mingeid eesmarke, /.../, et ma tean, et mul on vdimalus ja vdimekus
ja ma voiksin seda teha; /.../ silamaani ma rohkem nagu analidsin enda jaoks asju labi,
votan selle aja, et mdelda 1&bi, panna kirja mingid eesmargid, enda isiklikud eesmargid

ka, mitte ainult ettevdtte omad onju.;

C: /... strateegilise Ulevaate enda jaoks paika, kus mina olen, kus keegi teine on, kas ja kus

teised abilised on ja mis nurga alt ma sellele probleemile peaksin peale vaatama.

J: 1.../ siis ma sbnastasin selle endale selgemalt ja ja siis ka nagu need vahe eesmargid,
mida ma oma igapaevattos saan konkreetsemalt nagu teha, et arendada siis /.../ selle juhi

visiooni poole.

A: /... tegelikult sellel positsioonil on vaja ka neid eesmarke seada, mida keegi ennem ei
mdelnud, et selle kaigus tuli nagu selline teadlikkus ja infot nii-6elda, et kuidas ma vdiksin

olla veelgi kasulikum ettevottele /.../

Isiksuslik kasvamine

Juhid mdistsid enesearengu olulisust ja hakkasid rohkem arengule tdhelepanu pddrama ning
paremini tajuma, mida t0okeskkond neile pakub. Kaks juhti lahkusid pérast programmi
organisatsioonist, sest nad ei ndinud seal piisavat arengupotentsiaali. Hinnati coachingu
programmist saadud selgust enda arengusoovides (n=5) ja tunnetati coachingu tulemusel kiiremat
arengut (n=2) ning lisati, et ilma coachinguta oleks areng toimunud, kuid mitte nii kiiresti.
Eelnevat toetas endale kindla sihi seadmine, teadlikkus oma vdimekusest otsimaks valjakutseid

ning juhi enda arengupotentsiaali mdistmine.
I: /...] kogu see eesmark coachingut vottes ongi olnud see, et paremaks juhiks saada ja
absoluutselt parast igat sessiooni olen ma tddenud, et olen jalle Uhes vdi teises aspektis

parem; /.../ Siis selline ttleme, forsseeritud voi kiirendatud juhi areng /.../

A: Vaata, et see soov end pidevalt tdiendada, areneda, et siis ka eesmargid on paremini

saavutatavad ja /.../ suuremalt saavutatavad.
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E: /../ ma sain aru, et esiteks sellest, et mu arenguvajadus on suurem Kkui see ettevote

suudab mulle selles rollis pakkuda.

G: /... matundsin, et on kompetentsi kiisimus, et kuidas ma tahan hésti palju juurde dppida.

... eks ma siis seda nagu katsusin seal otsida ka, /.../, kus ma tol hetkel té6tasin.

E: /.../ kui ma programmist vélja tulin ja mingid asjad juba olid minu jaoks nagu paremad,
siis ntiid on nad veel nagu kordades paremad, ... see kdik ... kasvab alles. Aga see, see on

loogiline niisugune areng ja progress.

Iseseisvus

Kuigi suurenenud taju iseseisvusele t6id konkreetse vastusena vélja vaid 2 intervjueeritavat, siis
tegelikult tulenes vastustest, et coaching toetas coachee iseseisvamat mdtlemist ja tegutsemist.
Hakati rohkem l&htuma enda vajadustest vOi véartustest oma tegevustes (n=8) ja suurenes
pihendumine enda tegudele ning ei lastud ennast enam nii palju mdjutada teiste arvamusest (n=2).
Suurenes vabatahtlik soov (initsiatiiv) tegeleda organisatsioonis asjadega, mis enne tundusid
keerulised v@i ootus oli pigem teistel (n=4). See muutus ei kajastunud mitte ainult kéitumises,

vaid ka enesekindlamas motteviisis.

C: /.../ see oma agenda ajamine, et sa ei unustada ara seda, et miks sa kuskil oled, et sa ei

lasku teiste tasemele, vaid, et sa motled ka seda, millesse sa ise usud.

J: /...] esimese asjana pean selle teise osakonna nagu juhiga saama nagu, nagu raakida

silmast silma, et mulle need asjad nagu ei sobi.
E: /.../ avas nagu mdtlemise selles diges suunas, et ma voiksin mdelda enda peale...
A: Et vaga palju ta tostis sellist enesekindlust just 1abi selle: ménikord voib ise ka Gelda

., el” ja ,,ma soovin motlemisaega.

I: Ja lainudki CEO juurde ja 6elnud, et see visioon on selline voi, voi saaks ka kuidagi

sinna vOi Uhes vOi teises suunas nii-6elda mudida ja ka ise mingit initsiatiivi votnud /.../
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Positiivsed suhted

Empaatiline suhtumine t06tajatesse ja soov oma tooalastes suhetes arvestada teise poole ja tema
vajadustega kolas Iabi enamuste intervjueeritavate jutust, samas peab arvestama, et ei ole teada,
milline oli selline lahenemine juhtidel enne programmi. Uks intervjueeritav markis ara, et sai
kinnitust oma sisemisele soovile, et on oluline tunda huvi inimese vastu tervikuna, mitte ainult
to0alaselt. Coachingu kasuna toodi veel valja mdistmine, et erinevate t00tajatega tuleb erinevalt
suhelda ja nendele ldheneda, empaatiavdime suurenemine, kommunikatsiooni ja
eneseviljendusoskuse paranemist, tagasiside andmise oskuse arenemist, teiste arvamuse kisimise
olulisuse mdistmist, vahem eeldamist, et teised inimesed peaksid kdituma nii nagu juht kéitub ja
sellest tulenevalt realistlikumad ootused tdotajatele. Eelnev toetas nende taju positiivsete suhete
loomise vdimalikkusest tookeskkonnas, samas tuli ka vélja, et siis panustas sotsiaalse heaolu
suurem tunnetus. Peamise mdjutajana toodi valja olukordade analliusi, rollimange ja

eneseanallisi.

I: /.../ selline empaatiavbime, ma arvan, et on arenenud paremaks; /.../ see oskus nagu
panna ennast teise inimese olukorda /.../ ja vaadata seda teise inimese pilgu labi ja 6ppida,

seda kuidas ise juhina ei kaituks voi kindlasti kaituks /.../

A: /...I see oskus erinevate inimestega suhelda erineval moel, et sa ei suru peale oma ego;

E: /.../ et radkida ka sellest, et kuule, mul on selline nagu juhtimisalane valjakutse, et kuidas
sina seda lahendaksid vdi lihtsalt minna nagu teise tiimijuhiga l1dunale ja réakida nagu
laiemalt mingitest juhtimispdhimdtetest voi vaartushinnangutes.; /.../ mis sellel inimesele
on oluline, laheb mulle korda nagu téokeskkonnas ka. Ja ma ei taha neid asju nagu maha

salata.
H: /.../ minu jaoks tekkis silme ette struktuur, kuidas ma sdnumit edastan. Et see sGnum

jouaks kuulajani. SGnumi ja tagasiside andmine inimestele ei oleks lisapingeid tekitav, vaid

see oleks ikkagi motiveeriv I6ppkokkuvdttes.

46



2.4.5. Hinnang mdjule sotsiaalsele heaolule

Erinevalt teistest subjektiivse heaolu ressurssidest leidis vdhem Kinnitust coachingu mdju
sotsiaalsele heaolule, enam oli mérgata moju aktsepteerimisele ja integratsioonile. Seda toetas
juhtide suurem saavutatud teadlikkus ja oskus vaadata olukordadele erinevast perspektiivist, mis

suurendas maistmist oma kolleegidest, meeskonnast, tilemustest ning sotsiaalsest keskkonnast.

Sotsiaalne aktsepteerimine

Intervjueeritavate jutust tuli valja, et oli suurenenud mdistmine, et inimesed tddtavad ja motlevad
erinevalt, mist6ttu hakati oma meeskonnale vdi kolleegidele vaatama mdtestatumalt ja rohkem
méarkama ja vaartustama neid erinevusi. See t0i juhtidele suurema mdistmise, miks olukorrad on

nii nagu on ning suurenes nende erinevuste aktsepteerimine.

E: /.../ lintsalt vétad kuidagi nagu ratsionaalsemalt kogu seda keskkonda, saad aru, et
inimesed on vaga erinevad on ju, nende kditumismustrid on erinevad, taustad on

erinevad ja hindavad erinevaid asju inimestes.

A: Kogu selle kultuurilise tausta, et aru saada, et tdesti tema jaoks on raske minu kultuurist
ja jutust mind v@ib-olla mdista sedamoodi nii hagu mina madistan, et sa peadki nii-6elda
valjendama ennast erinevalt. Kehakeelega, et mdnele seal teed pdsemusi, mdnele surud
katte ja, ja monele Gtled distantsil tere, et see teadmine juba ka ja arusaamine, kuidas

kellelegi laheneda, vaata.
Sotsiaalne integratsioon
Toodi vilja ka kolleegide toetuse mérkamist ja mdisteti sellise seotuse tunnetamise olulisust. Uks
intervjueeritav markis ka dra, et mdistis coachingu tulemusena, et tema véartused ei kattu

organisatsiooni sotsiaalsete vaartustega (tema oli ka tks juhtidest, kes lahkus ettevottest).

J: /../ matunnen, et nad usaldavad mind, ma saan neile nagu loota, nad on ka mulle appi

tulnud nagu raskes olukorras, et seisavad ka minu eest kui vaja.

C: I...let tore oli niha kui kokkuhoidev iiks tiim voib olla. “
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E: Ja ma sain aru ka sellest, et see, milline on see keskkond, nagu inimestevaheline
vaartushinnangud, et see ei haaku minu omadega.

2.4.6. Hinnang meeskonna ja organisatsiooni kasule

Kuigi olid seatud ka selged eesmargid — tulemused, projektid, majanduslik vaade, strateegiad. Siis
siiski hindasid coacheed suurimaks kasuks seda, mida nad personaalselt said — sest see aitas
saavutada ka need eesmargid, mida meeskond v6i organisatsioon ootasid. Seetdttu vaadeldakse
selles osas kdigepealt coachingu mdju juhi juhtimisstiilile ning selle mdju meeskonnale ning

seejarel juhtide poolt valja toodud kasu meeskonnale ja organisatsioonile.

M@Gju juhi juhtimise stiilile ja selle m6ju meeskonnale

Coaching toetas juhti analitsima oma juhtimisstiili, mis aitas mdista selle teadlikustamise
olulisust juhtimises ning toetas juhti isikupérase stiili kujundamisel ja arendamisel (n=4) vdi andis
kinnitust, et ollakse Gigel teel (n=4).

Juhid tdid valja, et coaching mitte ei toetanud ainult nende métteviisi vi kditumise muutmist, vaid
andis juurde ka uusi juhtimisvotteid. Nad leidsid endale erinevaid kasulikke meetodeid ja
tehnikaid (n=10), mida nimetati ka juhi ,to0riistakastiks®, metoodiliseks ldahenemiseks,
mdttemustriteks ning mida juhid oma t66s edasi kasutasid, et enda tegevust hdlbustada v8i oma
meeskonnaliikmeid toetada. Samuti oli omaks v@etud coachiv juhtimisstiil (n=5), kuid seejuures

jaadakse siiski paindlikuks ja valitakse stiil vastavalt sellele, mida olukord nduab.

J: .../ need on nagu vahendid, mida ma saan /.../ igapéevaselt kasutada /.../ oma
meeskonna juhtimiseks ja arendamiseks ja oma siis ka todalaste eesmarkide

saavutamiseks. ”’

G: ,,Aga samas ma tajun ka ja see on ka taiesti okei, on ka olukordi, kus ei ole selle
coachiva stiili kord ja voimalus. /.../, sest et elu ongi viga nagu mitmekesine, viga

erinevates situatsioonides peadki vaga erinevaid lahenemisi kasutama.
Intervjuudest selgus ka, et juhtide k&itumine on alluvate kolme pd&hivajadust (iseseisvus,
kompetentsus ja seotus) toetav. Kuigi coachingu programm oma olemuselt toetas juhi vajadusi,

siis juhtide selline k&itumine on pigem alateadlik kui teadlik ja m6ju avaldab sellele uus métlemine
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ning uute tehnikate ja meetodite kasutamine. Juhid soovisid oma td6tajatele pakkuda suuremat
vabadust nende t66s ning vdimalust areneda (n=4) delegeerides tlesandeid, usaldades alluvaid ise
proovima ja katsetama voi kaasates neid juhtimisse (n=5). Meeskonnaliikmete toetamist ja nende
omavahelist sobivust ning l&bisaamist peeti oluliseks ning madisteti selle vajalikkust

tulemuslikkuse saavutamisel.

H: /../ tunnetan enda vastutust selles rollis teisena /.../, et mina ei ole mitte selle
, kolmnurga* eesliinil vaid pigem vastupidi tagaosas julgustamas ja andmas rohkem

vastutust meie oma jaoskonna inimestele, kes seda tanuvaarset t66d siin teevad.

E: /.../lihtsalt ei delegeeri asju tle, vaid sa pigem mdtledki nende arenguvajaduste peale
kaja ... et nad ise nagu mdtleksid enda arengu peale palju rohkem, ...Et kui juht seda kdike
teeb, et tiimis edasi peegeldab, siis nemad omakorda nagu saavad ka nagu sellist

tasakaalukust ja klpsust juurde loodetavasti.

B: /.../kui inimesed kuuluvad mingisse meeskonda ... kui sul on selline hea, hea, hea tunne,
kuuluda - tahad sinna kuuluda, siis tahad ka nagu selle, selle lahendusega tegeleda, siis

sa tegeledki sellega ja panustadki /.../

Kasu meeskonnale ja organisatsioonile

Uhe peamise kasuna toodi vilja erinevaid muudatusi organisatsioonis (n=6), mis olid tingitud juhi
teadlikumast ja oskuslikumast juhtimisest ning otsuste tegemise kindlusest. Kaks juhti lahkusid
parast programmi ettevdttest ja nagid seda positiivsena, sest enne lahkumist viidi ellu tegevusi,
mis leevendasid juhi lahkumisest tulevaid pingeid ja pakkusid vélja lahendusi, mis andsid
vOimaluse teistele to6tajatele areneda, mida kokkuvottes peeti kasulikumaks organisatsioonile kui
rahulolematu juht oleks edasi jadnud. Toodi vélja tootajate vélja vahetamist (n=1), mis oli vajalik
meeskonna tulemuslikumaks tegutsemiseks, tookorralduse muutust, et kvaliteetsemat teenust
pakkuda (n=1), uute téokohtade loomist ja tootajate juurde votmist (n=1) eesmérgiga tdokoormust

leevendada ja hoida too6tajaid labipdlemisest.

Juhid hindasid korgelt enda paranenud planeerimisoskusest ja selgemast sihist tulevat
eesmaérgistatumat tegevust, mille tulemusel loodi Uksusele uud lthi- ja pikemaajalised strateegiad
(n=2) ning organisatsiooni eesmaérgid said kiiremini ja paremini taidetuks (n=2). Organisatsiooni

ja meeskonna jaoks peeti oluliseks juhi l&bipaistvamat tegutsemist ja to6tajate kaasamist
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eesmérkide seadmisel ja otsuste tegemisel (n=4), mille peamiseks eesmargiks oli to6tajates
teadlikkuse tdstmine nende rollist organisatsiooni eesmérkide taitmisel ja tootajate konteksti
toomisel. Toodi valja eelnevast tingitud koostdd paranemist, toOkvaliteedi, efektiivsuse ja
tulemuslikkuse tdusu meeskonnas. Juhi enda poolt positiilvsema ©6hkkonna loomist ja
tasakaalukamat (rahulikumat) juhtimist peeti meeskonnatéd paranemisel Uheks peamiseks

mdojutajaks.

A: Osakond muutus labindhtavamaks, /.../ niiud oli toimiv osakond, toimiv positsioon,
selgete eesmarkidega, selgete méddikutega, kus on naha konkreetne /.../ tulemus, mida see

osakond panustas ettevotte kaibesse ja tulemuslikkusesse.

E:,, ...et sa oled ise nagu meeskonna juhina tasakaalukam, stabiilsem. See, et sa ei ole ...ma
ei tea...stressis, selleparast kui palju on nagu t66d ja voib-olla ebakindel enda oskuste osas,

vaid sa suudad tiimi rahulikult juhtida -

Organisatsiooni jaoks oluliseks kasuks peeti meeskonna ja selle tootajate arendamist, mida
peamiselt toetas juhi poolt coachingu ldhenemiste rakendamine mitte ainult oma meeskonna, vaid

ka teiste tootajate puhul.

I: /.../ mul on (ks ettevottesisene coachee, kellele mina siis mentoriks ja coachiks olen. Sai

omale juurde Uhe inimese, kes siis aitab ka ettevotte sees inimestel kasvada.

J: /.../ ma olen saanud siis ka panustada natuke /.../ teiste meeskonna juhtide arengusse
voiks Utelda. Seda ma arvan, et organisatsioon on v@itnud. /.../ Jah...kaudselt oma labi oma

coachingu mdjutan neid.

2.5. Jareldused saadud tulemustele

Antud peatukis arutletakse coachingu moju ule tootaja pdhivajadustele, psihholoogilisele
kapitalile, vaadeldakse nende seoseid heaolu tagavate ressurssidega vastavalt teooria osas toodud
uuringu mudelile ning vastatakse seejarel sissejuhatuses toodud uuringukisimustele nende
esitamise jarjekorras. Peatliki 16pus on dra toodud soovitused organisatsioonidele ja ettepanekud

edasisteks uuringuteks. Jarelduste tegemisel on oluline dra markida, et uuring viidi 1abi 11 juhi
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seas, kes osalesid organisatsioonivalise coachi poolt 1&bi viidud juhtimis-coachingu programmis
ning tulemusi ei saa laiendada teistele coachingu programmidele. Tulemuste analiilis tugines
juhtide subjektiivsetel hinnangutel saadud kasu osas ning meeskondade ja organisatsioonide poolt

saadud kasu ei ole viimaste poolt kinnitatud.

Uuringu tugevuseks on juhtide ja coachingu programmide variatiivsus, intervjuus osalejate seas
oli erineva taseme juhte, mitmetest valdkondadest, erineva to0staaziga ja kogemusega, ka
coachingu programmid erinesid coachide, l&biviimise perioodi ja programmi kestvuse poolest,
samas oli palju kattuvusi juhtide poolt kirjeldatud kasu osas. Oluline on dra tuua, et osadel juhtidel
oli ka coachingu programmi kdrval teisi arendustegevusi (erinevad koolitused, organisatsiooni
arenguprogrammid, juhendav mentori vdi grupi-coaching). Koik vastused, mis vahemalgi méaaral
viitasid mdjule voi kasule muudest programmidest j&eti autori poolt valja ja ei arvestatud

coachingu kasuna.

Kvalitatiivse analtitsi puhul on oluline analliusi l&biviija objektiivsus ja kriitiline md&tlemine,
millega autor enda arvates hakkama sai ning suutis piisavalt distantseeruda. Uuring keskendus
coachingust saadavale kasule, mist6ttu on &ra toodud programmi positiivsed mdjutused ja
tahelepanu pole saanud Uksikud mitte nii positiivsed vastused, mis autori arvates ei vajanud

maérkimist uuritava teema raames ja ei avalda mdju uuringutulemustele.

Intervjuudest tulenes, et tdotaja pohivajadused (iseseisvus, kompetentsus, seotus) ja
psuhholoogilise kapitali erinevad ressursid (eneseefektiivsus, vastupidavus, lootus, optimism)
toetavad Uksteist ja seetdttu oli nii monelgi juhul keeruline intervjueeritava pdimunud jutust
mdista, mis enam coachingus mdjutatud sai. Autor tegi valiku selle jargi, mis intervjueeritava
jutust enam kdlama jai. Kuigi autor esitas lisaks avatud kiisimustele suunavaid kiisimusi coachingu
mdju kohta, eriti eneseefektiivsusele, vastupidavusele, iseseisvusele, kompetentsusele, seotusele,
siis vastustest oli mdista, et erinevatel inimestel on erinevad arusaamad, mida antud sdnade
tdhenduses mdistetakse. Seet6ttu olid moned vastused sellised, kus juht vastas tunnetatud mdju
kohta eitavalt, kuid teistest intervjuu vastustest tulenes, et taju oli olemas. Sellisel juhul véttis autor

arvesse juhi poolt alateadlikult vélja toodud moju.

Antud uuringu tulemused kinnitavad Moen et al (2012) uuringut ja toovad valja, et coachingu
programm on oma printsiibilt juhi péhivajadusi toetav ning loob sobiva keskkonna juhi iseseisvaks

arenguks ja kasvuks, toetades nii juhi enesereguleerimist ja avaldades seeldbi positiivset moju
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subjektiivse heaolu ressurssidele, mis valjendub juhi emotsionaalses seisundis, kaitumises ja
suhete kvaliteedis (Gordon et al 2011). Analiilsist tulenes, et coachingu programm ise ja coachi
poolt kasutatavad erinevad meetodid ja tehnikad toetasid emotsionaalset heaolu, psuhholoogilise
heaolu kdiki ressursse ning sotsiaalse heaolu osade ressursside stimuleerimist, mis valjendus
psuhholoogilise kapitali ressursside suurenemises, enam toodi valja mdju eneseefektiivsusele ja
vastupidavusele ning tulemused Kkinnitasid ka moju optimismile ja lootusele. Tdus juhi
vastupidavuses kinnitas Timson (2015), Grant (2014b), Sherlock-Storey et al (2013) uuringuid,
kus coachingu efektiivsuse peamiste mdjutajatena toodi vélja enesesse vaatamist (Timson, 2015),
Grant, 2014b), coachi toetavat stiili, kasutatavaid meetodeid ja tehnikaid ning véimalust aega
maha votta (Timson, 2015). Vastupidavuse tbusu panustas eelnevalt toodud mdjutajate kaudu
suurenenud eneseefektiivsus, mis toetas Grant (2017, 2014b) uuringuid. Sarnaselt Sherlock-Storey
et al (2013) uuringule avaldas coaching mdju lootusele ja optimismile. Lootuse suurenemist toetas
coachingu eesmargiparane tegevus, mida naitas positiivne mdju eesmarkide taitmisele nagu seda
tdi valja O’Connor et al (2013). Kuid erinevalt Sherlock-Storey et al (2013) arvamusest mdjutas
optimismi mitte ainult juhtide enda soov ja tahe programmis osaleda ning seetdttu antud
positilvsemad vastused kasu osas, vaid peamiseks mdjutajaks oli iseenda ja oma motetega
tegelemine ning enesekindlamate mdtteviiside ja positiivse vaate arendamine ehk iseendast
tulevate takistuste mdoju véhendamine ja positiivsete ressursside leidmine. Suurenenud

psuhholoogiline kapital toetas ka juhi efektiivsemat ja tulemuslikumat k&itumist.

Antud uuringu tulemused néitavad, et coaching, mille meetodid ja tehnikad vastavad
eneseefektiivsust (Bandura, 1995), vastupidavust, lootust ja optimismi arendatavatele (Luthans et
al 2007) tegevustele, toetavad juhi subjektiivse heaolu taju, mis toetab vaimse tervise hoidmist ja
edendamist, kus inimene tunneb oma vGimekust ja suutlikkust erinevates olukordades hakkama
saada, peab vastu pingetele, on oma tegevuses efektiivne ja tulemuslik ning on huvitatud

panustama organisatsiooni.

Uuring kinnitas ka O’Connor et al (2013) tulemusi Gmberkujundava juhtimisstiili arenemise osas,
mida nditas l&bipaistvamaks muutumine, turvalisema keskkonda pakkumine usalduse loomiseks,
soov tOotajaid arendada, soov coachivat stiili rakendada ka tookeskkonnas. Eelnev annab alust
arvata O’Connor et al (2013) uuringule tuginedes, et coachingust saadud kasu voib laieneda ka
juhi alluvatele ja teistele to6tajatele organisatsioonis, kuid samas ei saa antud tulemuste pdhjal
kindlalt vaita, et see nii oli.
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2.5.1. Kuidas coaching toetab juhti enda vaimse tervise hoidmisel ja edendamisel?

Labi coachingu juht m@istab oma p&hivajaduste toetamise olulisust t66s ning on véimeline ise
looma voi otsima sellist tookeskkonda, mis tema vajadusi toetaks ning on seetdttu suuteline oma
heaolu hoidma ja edendama Il&bi suurenenud emotsionaalse, kaitumusliku ja sotsiaalse
enesereguleerimise. Coachingust saadud teadlikkus iseendast ja oma positiivsete mdtete mdjust
tulemuslikule kaitumisele toetab juhi enesereflektsiooni, et juht markaks endast tulevaid takistusi
ja positiivseid ressursse ka péarast coachingut ning on suuteline seel&bi ennast ise joustama.
Teadlikum iseenda ja keskkonna analliis aitab juhil tasakaalustada to0keskkonnast tulevaid
ndudeid ning enda vaartustele, vajadustele, vimekusele vastava kditumise suhet. Juhil on suurem
oskus hakkama saada sotsiaalsest keskkonnast tulevale survele ja jadda enesega kooskdlla ning

tajuda seelédbi oma tegelikku vdimekust.

Coachingu protsess ei ole ainult hetkeline abi, vaid mitmest kohtumisest koosnhev coaching toetab
juhil endal omandada erinevaid tehnikaid ja meetodeid, mida hiljem ka oma t66s kasutada, et enda
subjektiivset heaolu toetada. Lé&bi heaolu suurenenud psiihholoogiline kapital toetab juhti
ennastsaastvamalt to6tama ja olema efektiivsem ja tulemuslikum véhema vaimse pingutusega,
mida toetab tasakaalukam ja rahulikum suhtumine erinevatesse todsituatsioonidesse ning
teadlikum tegutsemine, kus keskendutakse olulisele, lahtutakse lahenduskesksest motteviisist ning
tulevikku vaatavast l&henemisest ja ei lasta ennast heidutada negatiivsetest sindmustest. Samas
labi pstihholoogilise kapitali suurenenud ressursside jatkab juht oma meisterlikkuse treenimist,
sest eesmarkide sihipdrane taitmine, suurem tulemuslikkus ja efektiivsus annavad talle edu

kogemuse ja toetavad nii pidevalt subjektiivse heaolu ressursse.

Lé&bi coachingu saavutatud enda vaimset tervist sadstev motteviis, teisisonu juhi vastutuse votmine
enda mote, tegevuse ja suhete eest, saab harjumuseks ja kasutatakse edasi ka protsessi 16ppedes.
Usk endasse ja ratsionaalne ning positiivsem vaade iseendale ja keskkonnale aitavad juhil hoida
oma vaimset tervist ning sellest tulenevalt saavutada paremaid tulemusi ja olla efektiivsem oma
kaitumises, suurendades nii soovi rohkem panustada ka endast valjapoole, meeskonda ja

organisatsiooni.
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2.5.2. Kuidas saab organisatsioon coachingu kaudu juhti arendades hoida ja edendada

meeskonna liikmete vaimset tervist?

Labi positiivse kogemuse coachingu programmis votab juht omaks coachi stiili ja loob
alateadlikult nii tingimused ja keskkonna teiste tootajate pOhivajaduste toetamiseks ja nende
enesereguleerimise arendamiseks. Coaching toetab juhti méistma, et inimesest endast tulenevad
mdojutused on tulemuste saavutamisel samuti olulised nagu keskkonnast tulenevad mdjutused,
seega juht mdistab, et tuleb toetada ja arendada ka tO6tajate sisemisi ressursse, et paremaid
tulemusi saavutada. Juht on teadlikum oma juhtimise mdjust téotajatele ja teadvustab tottajate
heaolu olulisust juhi enda tegevuse, meeskonna ja organisatsiooni eesmarkide ja tulemuslikkuse
saavutamisel. Seeldbi on ta labipaistvam, kaasavam seades sihte meeskonnale ja organisatsioonile,
realistlikum ootuste osas teistele tootajatele ja oskab mdrgata tootajate tegelikku vdimekust ja

potentsiaali Ulesannete ning eesmarkide jaotamisel.

Labi omandatud uute tehnikate ja meetodite (peamiselt aktiivne kuulamine, joustav kisimine,
analliisimine) toetab too6tajat liikuma iseseisvamalt oma eesmérkide suunas, enda véimekust ja
potentsiaali avastama ning arendama labi véljakutset pakkuvate ulesannete delegeerimise,
pakkudes seejuures toetavat suhet raskuste ja ebadnnestumiste korral (mitte keskenduda
negatiivsele, vaid vaadata mida tulevikus saab teisiti v&i paremini teha). Nii stimuleeritakse

t0Gtajate heaolu ressursse ja toetatakse ka t06tajate psiihholoogilise kapitali ressursside téusu.

Juhi tasakaalukam ja stabiilsem kaitumine, mis tuleneb teadlikumast juhtimisest, tegutsemisest ja
positiivsete suhete olulisuse mdistmisest oma t6ds, loob hea keskkonna stressi ja arevuse

maandamiseks ja heaolu tdusuks.

Coachingu tulemusena saadud juhi suurenenud oskus naha suurt pilt ja strateegilisem vaade aitab
juhil mérgata meeskonnasisese koostdo ja meeskondade vahelise koostdo olulisust ettevdttes ja on
teadlikum suunamaks oma meeskonna liikmeid suuremale koostddle nii oma meeskonnas Kkui

teiste meeskondadega.
Autor on arvamusel, et tagada organisatsioonis juhi poolt jatkusuutlik ja oskuslik coachingu

meetodite ja tehnikate kasutamine ja levik, on oluline pakkuda juhile taiendavaid coachingu
alaseid koolitusi, et suurendada veelgi juhi teadmust nende Gigest ja ajakohasest rakendamisest.
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2.5.3. Ettepanekud edasisteks uuringuteks

Kuigi antud uuring andis kinnitust, et coaching toetab juhi enda vaimse tervise eest hoolitsemise
harjumuste vélja todtamist ning coachingust saadud teadmised ja oskused viiakse labi juhi
kaitumise ja juhtimisstiili muutuste to6tajateni, meeskondadesse ning organisatsiooni, siis ei olnud
uuritud, milline oli to6tajate poolt tunnetatud moju ja ei saa seetdttu vaita, et juhi poolne téotaja
heaolu soodustav kaitumine ka tegelikult to6taja vaimset tervist mdjutas. Samas juhtide vélja
toodud suurem tootajate iseseisvus, meeskonna efektiivsus ja tulemuslikkus viitavad antud t66
teooriat aluseks vottes, et teatud madral vois moju olla. Seetbttu teeb autor ettepaneku uurida
juhtimis-coachingu labinud juhtide kéitumise ja juhtimisstiili mdju ka tema meeskonna ja teiste

organisatsiooni todtajate heaolu ressurssidele ja vaimsele tervisele.

Kuna vélise coachi poolt pakutav juhtimis-coaching on organisatsioonidele kulukas, siis on paljud
organisatsioonid hakanud kasutama organisatsioonisisest coachingut, seetdttu teeb autor
ettepaneku antud uuringu mudeli alusel uurida ettevottesisese coachi poolt pakutava coachingu
moju tootajate vaimsele tervisele, et Uheltpoolt leida kinnitust antud mudeli rakendamisele ka

teiste coachingu programmide puhul ning mdista erinevusi, sarnasusi kdesoleva uuringuga.

Juhtimis-coachingu kasvav trend juhtide arendustegevusena organisatsioonides ja Uha suurenev
huvi tootaja vaimse tervise hoidmise ja edendamise vastu tookohal, toovad valja magistritdo
praktilise  rakendatavuse antud teemade selgitamisel organisatsioonide juhtidele,
personalijuhtidele ja teistele tootajatele, kes vastutavad téotajate arendamise ja tervise hoidmise

eest organisatsioonis.

Antud magistritoo rakendatavus:

- selgitab juhtimis-coachingu olemust ja aitab mdista, millistel juhtudel tasub kaaluda
coachingu kasutamist juhtide arendustegevusena ning milline moéju avaldub sellest
meeskonnale ja organisatsioonile,

- selgitab lahti vaimse tervise olemuse ning annab levaate, kuidas saab juht ise oma vaimset
tervist edenda ning kuidas positiivne vaimne tervis véaljendub tema mo6tlemises, kéitumises
ja juhtimises,

- annab rakendatava mudeli coachingu ja vaimse tervise seoste edasisteks uuringuteks.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritdé eesmérgiks oli selgitada, kuidas tajuvad juhtimis-coachingu programmis
osalenud juhid coachingu kaudu saadavat kasu iseendale, oma meeskonnale ja organisatsioonile
ning kuidas juhtimis-coaching toetab t06tajate vaimse tervise hoidmist ja edendamist. Eesmargi
saavutamiseks uuriti juhtimis-coachingu ja vaimse tervise kui subjektiivse heaolu seisundi

teoreetilisi 1ahenemisi ja nende omavahelisi seoseid, viidi l1abi kvalitatiivne uuring ja analiis.

Kvalitatiivse uurimuse kéigus viidi 1abi poolstruktureeritud intervjuud 11 juhiga, kes olid osalenud
organisatsioonivalise coachi poolt labi viidud juhtimis-coachingu programmis. Intervjuude
eesmaérgiks oli uurida, millised olid t66taja ja organisatsiooni ootused coachingu programmi
tulemustele ning milline oli to6taja arvates coachingust saadud kasu iseendale, meeskonnale ja
organisatsioonile. Intervjuus saadud andmete anallilis tugines autori poolt valja pakutud
teoreetilisel mudelil, mis selgitas juhtimis-coachingu ja subjektiivse heaolu seoseid totaja
pdhivajaduste ja psuhholoogilise kapitaliga. Nende seoste kaudu anti analliisi kédigus hinnang
coachingu ootustele ja coachingust saadud kasule ning selgitati coachingu méju td6taja vaimsele

tervisele.

Uuringust tulenes, et juhtimis-coaching oli oma olemuselt juhi po&hivajadusi (iseseisvus,
kompetentsus ja seotus) toetav ja 16i sobiva keskkonna tema arenguks ja kasvuks, coachingus juhi
joustamiseks kasutatud meetodid ja tehnikad edendasid juhi subjektiivset heaolu (emotsionaalne
heaolu, psuihholoogiline heaolu ja sotsiaalne heaolu), mis mdjutas positiivselt juhi pstihholoogilist
kapitali (eneseefektiivsus, vastupidavus, lootus, optimism). Analliisist selgus, et juhid tunnetasid
suuremat vOimekust, olid vastupidavamad todpingele ja probleemide lahendamisel, tundsid
suuremat todrahulolu ja olid motiveeritud panustama organisatsiooni, mis néitas edenemist nende

vaimses tervises.

Too6s vastati kahele uurimiskisimusele:

1) Kauidas toetab coaching juhti enda vaimse tervise hoidmisel ja edendamisel?
Juhi enda vaimse tervise hoidmisele ja edendamisele aitab kaasa coachingu protsessis juhi
poolt tunnetatud pdhivajaduste toetus, mis pani teda mdistma nende vajaduste olulisust t66s
ning inspireeris juhti ise looma voi otsima sellist tookeskkonda, mis tema vajadusi toetaks ja

tema pisivat kasvu ning arengut soodustaks. Eelnevast tulenev juhi suurem sisemine
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2)

motivatsioon ja coachingu tulemusel suurem emotsionaalne, kaitumuslik ja sotsiaalne
eneseregulatsiooni voime toetavad ka pérast coachingut juhi heaolu ja aitab juhil enda heaolu
edendada. Coachingu k&igus omandatud meetodid ja tehnikad soodustavad teadlikumat
enesereflektsiooni ja keskkonna analtlsi, mis aitab juhil tasakaalustada todkeskkonnast
tulevaid nbudeid ning enda véaartustele, vajadustele, véimekusele vastava kaitumise suhet ja
soodustab ennast hoidvamat kaitumist. Juhil on suurem oskus hakkama saada sotsiaalsest
keskkonnast tulevale survele ja jdada enesega kooskdlla, séilitada positiivseid hoiakuid ning
mdista seeldbi oma tegelikku vGimekust ja oma potentsiaali maksimaalselt realiseerida. Juhi
kdrgem heaolu tase toetab juhi psuhholoogilist kapitali, mis suunab juhti keskenduma
olulisele, l&htuma lahenduskesksest mdtteviisist ja hoidma positiivset vaadet tulevikule, mis

viib efektiivsema ja tulemuslikuma k&itumiseni.

Kuidas saab organisatsioon coachingu kaudu juhti arendades hoida ja edendada meeskonna
liilkmete vaimset tervist? Meeskonna liikmete vaimse tervise hoidmisele ja edendamisele aitab
kaasa juhi poolt coachingu programmist omaks vfetud coachiv stiil ja nii loob juht
alateadlikult sobivad tingimused ja keskkonna teiste tootajate pohivajaduste toetamiseks ja
nende enesereguleerimise arendamiseks. Labi omandatud uute tehnikate ja meetodite (aktiivne
kuulamine, joustav kusimine, analliisimine) toetab tdotajat liikuma iseseisvamalt oma
eesmérkide suunas, enda vOimekust avastama ning arendama l&bi véljakutset pakkuvate
ulesannete, pakkudes seejuures toetavat suhet raskuste ja ebaGnnestumiste korral. Nii
stimuleeritakse tootajate heaolu ressursse ja toetatakse ka tdotajate psiihholoogilise kapitali
ressursside tdusu. Seejuures juhi teadlikumast juhtimisest, tegutsemisest ja positiivsete suhete
olulisuse mdistmisest tulenev tasakaalukam ja rahulikum k&itumine loob hea keskkonna stressi
ja arevuse maandamiseks ning heaolu tdusuks. Antud uuringu tulemused nditavad, et
coachingust saadud juhi heaolu soodustav mdtlemine ja kaitumine viiakse labi teadlikuma
juhtimise tdo6tajateni, meeskondadesse ning organisatsiooni, kuid peab réhutama, et uuringu
tulemused ei toonud vélja, milline oli to6tajate poolt tunnetatud méju heaolule ja vaimsele
tervisele. Samas juhtide poolt vélja toodud suurem tootajate iseseisvus, meeskonnatto
efektiivsus ja tulemuslikkus viitavad antud t66 teooriat aluseks vottes, et teatud maaral moju

heaolule vdis olla.
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Antu magistritdd praktilist rakendatavust ndeb autor juhtimis-caochingu ja vaimse tervise
selgitamises organisatsioonide juhtidele, personalijuhtidele ja teistele to6tajatele, kes vastutavad

t0otajate arendamise ja tervise hoidmise eest organisatsioonis:

- Selgitab juhtimis-coachingu olemust ja aitab mdista, millistel juhtudel tasub kaaluda
coachingu kasutamist juhtide arendustegevusena ning milline moju avaldub sellest
meeskonnale ja organisatsioonile.

- Selgitab lahti vaimse tervise olemuse ning annab Ulevaate, kuidas saab juht ise oma vaimset
tervist edenda ning kuidas positiivne vaimne tervis véljendub tema md&tlemises, kaitumises
ja juhtimises.

- Annab rakendatava mudeli coachingu ja vaimse tervise seoste edasisteks uuringuteks.

58



SUMMARY

ASSESSMENT OF IMPLEMENTATION OF EXECUTIVE COACHING FOR
PROMOTING EMPLOYEES’ MENTAL HEALTH

Kristi P6ldma

An organisation’s sustainability and effectiveness depends on how capable, efficient and effective
its employees are, and how much they contribute to the organisation and to the fulfillment of its
goals. Therefore, it is important for the organisation to ensure that its employees are able to work
and contribute in a sustainable manner. According to the World Health Organisation's concept of
mental health, one of the influences on the work ability of an employee is their well-being, wherein
they comprehend their abilities, manage to deal with everyday tension, are able to act effectively
and contribute to society. Consequently, it is important for the organisation to find ways to

maintain and promote the mental health as the well-being of an employee.

From the positive psychology’s point of view, it is important to focus on promoting employee’s
positive mental health by which the employee’s strengths and abilities are developed through
positive thinking, thereby helping the employee to promote their own well-being and use their
potential to achieve lasting results.

One such intervention is coaching, wherein a person is inspired to maximize their personal and
professional potential through a thought stimulating and creative process. The use of coaching for
the development of an employee has recently received more and more attention and is an
increasing trend in managers’ leadership development, where the purpose of executive coaching
is primarily to support the manager’s professional development and coping with change. However,
there are few studies that explain the connections between the employee's mental health and

executive coaching.

Based on the above, the goal of the Master's thesis was to explain how the managers who
participated in the executive coaching program perceive the benefits of the coaching to themselves,
their team and organisation, and how executive coaching supports the maintenance and promotion

of employees’ mental health. To achieve the goal, the theoretical approaches to executive coaching
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and mental health as a subjective well-being and their interrelations were investigated, qualitative
research and analysis were carried out.

In the qualitative study, half-structured interviews were conducted with 11 managers who
participated in an executive coaching program conducted by a coach external for the organisation.
The purpose of the interviews was to investigate the expectations of the employee and the
organisation regarding the results of the coaching program, and what the employee considered to
be benefit of coaching for himself, the team and the organisation. The analysis of the data obtained
in the interview was based on the theoretical model proposed by the author, which explained the
relationship of executive coaching and the subjective well-being with the employee's basic needs
and psychological capital. Through the relationship, the analysis provided an assessment of the
coaching expectations its benefits and explained the impact of coaching on the employee's mental
health.

The study revealed that executive coaching was essentially supportive of the manager's basic needs
(independence, competence and association) and created a suitable environment for their
development and growth, the methods and techniques used in the coaching to enforce the manager
improved the subjective well-being of the manager (emotional well-being, psychological well-
being and social well-being), which positively influenced the manager's psychological capital
(self-efficacy, resilience, hope, optimism). The analysis revealed that managers felt more capable,
more resilient to work stress and problem solving, more job satisfaction and were motivated to

contribute to the organisation which showed an increase in their mental health.

Two research questions were answered in the thesis: (1) How does coaching support the manager
in maintaining and promoting their mental health? (2) How can the organisation maintain and
promote the mental health of its team members through the development of the manager by

coaching?

The maintenance and promotion of the manager's own mental health (question 1) is assisted by the
support of the basic needs recognized by the manager in the coaching process, which made him
understand the importance of these needs in work and inspired the manager to create or search for
a work environment that would support their needs and encourage their steady growth and
development. The increased internal motivation of the manager resulting from the above and a
greater emotional, behavioural and social self-regulation ability as a result of coaching, will

support the manager’s well-being as well as help the manager to improve their well-being even
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after the coaching. The methods and techniques acquired during coaching promote a more
informed self-reflection and environmental analysis that helps the manager to balance the
relationship between the requirements of the working environment and the behaviour
corresponding to the manager’s own values, needs, abilities, and encourages more self-sustaining
behaviour. The manager has a greater skill in coping with the pressure coming from the social
environment and staying in conformity with themselves, maintaining positive attitudes and thereby
understanding their actual capability and maximize their potential. The higher level of well-being
of the manager supports the manager's psychological capital, which directs the manager to focus
on the important, to take a solution-centered mindset and to maintain a positive view of the future

leading to a more efficient and effective behaviour.

The maintenance and promotion of the mental health of the members of the team (question 2) is
assisted by the coach style that the manager has adopted from the coaching program, and thus the
manager creates subconsciously appropriate conditions and an environment to support the basic
needs of other workers and develop their self-regulation. Through acquired new techniques and
methods (active listening, power questions, analysing), employees are encouraged to move more
independently towards their goals, discover and develop their capabilities through challenging
tasks, providing at that a supportive relationship in the event of difficulties and failures. This will
stimulate the resources of employees’ well-being and support also the increase of employees’
psychological capital resources. At the same time, a more balanced and calm behaviour resulting
from the manager’s more aware management, acting and understanding of the importance of
positive relationships, creates a good environment for alleviating stress and anxiety and increasing
well-being. The results of this study show that the manager’s well-being encouraging mindset and
behaviour received from coaching is brought, by a more aware management, to the employees,
teams and organisation, but it should be emphasised that the results of the study did not reveal
what was the perceived impact of the well-being and mental health on the employees. At the same
time, the increased independence of the employees, team efficiency and performance, as brought
out by the managers, suggest that, on the basis of the theory of this thesis, there might have been

some effect on well-being.
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LISAD

Lisa 1. Coachingu kasutegurid

Individuaalsel tasemel Meeskonna tasemel

Organisatsiooni tasemel

16) paranenud meeskonna

4) parem eneseteadlikkus ja téhusus ja tulemuslikkus,

enesereflektsioon, ..
17) selgem visioon arengust

5) suurenenud isiklik ja eesmarkidest/sihist,

tulemuslikkus ja tootlikkus, 18) paranenud meeskonna

6) suurem motivatsioon ja .
) J koostdodvaim ja hakkama

pihendumus, saamine konfliktidega,

7) suurenenud vastutuse 19) parem

votmine, . . .
kommunikatsioon ja

8) selgus eesmargil ja suhted,

tahendusel, 20) siinergia loomine,

9) paremad juhtimisalased 21) suurem motivatsioon,

oskused ja toGtajatesse 22) grupi potentsiaali

suhtumine, .
vallandumine,

10) parem hakkama 23) rohkem loovaid ideid

saamine muudatuste
protsessides,

11) paranenud
kommunikatsioon ja
suhted,

12) jatkusuutlik isiklik
areng,

13) kdrgema kvaliteediga
t00 ja eraelu tasakaal,

14) omandatud oskuste
tdhus rakendamine,

15) edukam Gppimine

24) paranenud organisatsiooni tulemus-
likkus ja tootlikkus,

25) suurem kasumlikkus/ROI —
investeeringutasuvus /midk,

26) parem tootajaskonna motivatsioon ja
hoidmine,

27) parem t666hkkond ja
juhtimiskultuur,

28) viahem toolt puudumisi,

29) investeering organisatsioonilistes
vadrtustesse ja kaitumisse,

30) parem paindlikkus/vGime muutuda,

31) t6husam kommunikatsioon,

32) avatud ja produktiivne
organisatsiooni kultuur,

33) Oppiva organisatsiooni mdistmine,

34) jatkusuutlik dppimine ja arendamine,

35) edukam tdotajate oskuste ja
ressursside kasutamine,

36) kiirem ja t6husam tegutsemine hada-
olukorras (proaktiivsem td6tajaskond),

37) positiivne ja laiem mdju tootaja
sotsiaalsele keskkonnale,

38) edukas ettevdte,

39) positiivne eeskuju teistele
organisatsioonidele,

40) pidev téiustamisprotsess,

41) korgem jatkusuutlikus ja ettevdtte

sotsiaalne vastutus

Allikas: Passmore, 2016; Whitmore, 2016
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Lisa 2. Psuihholoogiline heaolu

Enese aktsepteerimine (self-acceptence)

Inimese positiivne hinnang iseendale ja oma minevikule, kus ta suhtub endasse positiivselt,

aktsepteerides enda erinevaid kulgi ja labielatud mineviku kogemusi.

Isiksuslik areng (personl growth)

Inimese pidev personaalse kasvamise ja arenemise tunnetus, kus ta on avatud uutele

kogemustele ja vajadusele arendada end

Eesmargistatus (purpuse in life)

Uskumine, et tema elu on eesmaérgiparane ja tahendusrikas tanu selgele suunatajule ja

konkreetsete eesmérkide saavutamisele keskendumisele.

Positiivsed suhted teistega (positive relation with others)

Teistega kvaliteetsete suhete omamine, kus inimene on vdimeline looma soojasid, rahuldavaid,
usaldavaid suhteid teistega, olles tdeliselt huvitatud teistest on ta vBimeline empaatiaks ja

kiindumuseks ning mdistab inimsuhetes andmise ja saamise suhte olulisust.

Keskkonna meisterlik valdamine ehk kompetentsus (environmental mastery)

Suutlikkus tbhusalt juhtida oma elu ja end Umbritsevat maailma, inimene tunneb ennast
kompetentsena, et juhtida enda Umbritsevat keerulist keskkonda, on suuteline valima vdi looma

isiklikele vajadustele ja vaartustele vastavat konteksti, et hakkama saada igapaeva kohustustega.

Iseseisvus (autonomy)

Enesemadratluse tajumine, kus inimesele on omane iseseisvus, ta reguleerib sisemiselt oma
kaitumist vastavalt isiklikele standarditele ja peab vastu sotsiaalsele survele kadituda mingil

kindlal viisil. Inimene ja&b kindlaks oma arvamusele, hoolimata, et arvamus on erinev teistest.

Allikas: Ryff, 1989; Ryff, Keyes, 1995, viidatud Keyes, 2006 vahendusel
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Lisa 3. Sotsiaalne heaolu

Sotsiaalne tunnustus (social acceptence)

Inimene usub, et teised inimesed on head ja aktsepteerib neid ka nende aeg-ajalt keerulisest ja

kummalisest kditumisest hoolimata.

Sotsiaalne aktualiseerumine (social actualisation)

Inimene usub, et Ghiskonnal on potensiaali kasvada positiivselt ja abistades seda saama

paremaks paigaks realiseerib selle potensiaali kdigi jaoks.

Sotsiaalne sidusus (social coherence)

Inimene tunnetab kogukonda loogilise ja ettearvatavana.

Sotsiaalne integreerumine (social integration)

Inimene tunneb, et on osa kogukonnast ja kogukond toetab teda, ta tajub, et jagab Uhiseid

tunnuseid kogukonnaga.

Sotsiaalne panus (social contribution)

Inimene tunneb, et tal on midagi vaartuslikku kogukonnale anda ja kogukond hindab tema

panust.

Allikas: Keyes, Hysom and Lupo 2000, viidatud Bergh 2013 vahendusel, 416
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Lisa 4. Koodipuu: ootused ja kasu juhile

Organisatsiooni ootused | Juhi enda ootused Coachingu kasu

Juhile

Juhina arenemine
Juhtimisalaste oskuste arendamine
Toetus juhile tema rollis

Enesetdhusus

Tagasiside saamine iseenda ja oma tegevuse kohta

Tunnetatud suurem vBimekus ja suutlikkus
Ummikseisust vélja toomine
Koostdd arendamine

Teadlikum tegutsemine

Kindlam otsuste tegemisel
Keskkond paremini kontrolli all
Suuremate eesmadrkide seadmine

Vastupidavus

Probleemile vastu astumine ja lahendamine

Toime tulemine to6koormusega

Toime tulemine stressiga ja arevusega
Suurem kohanemisvdime

Optimism
Enesekindlamad métteviisid
Positiivne vaade
Riskide votmine
Lootus
Eesmargid selgemaks
Taitmiseks strateegia loomine
Eesmaérkide taitmine
Kompetentsus
Tunnetatud suurem kompetentsus
Teadlikum oma arengupotentsiaali
Iseseisvus
Tunnetatud suurem iseseisvus
Initsiatiivi votmine
Oma arvamusele kindlaks
Seotus

Tunnetatud seotus

Inimeste erinevuste mdistmine
Suhete olulisuse mdistmine
Suurem huvi teiste vastu

Emotsionaalne heaolu

Toorahulolu

To66 tahendusrikkus

Vahenenud stressitase ja revus
Positiivne emotsioon

Juhtimisstiil

Juhtimisstiili muutus
Teadlikum enda juhtimisstiilist
Coachingu tehnikad ja meetod
Paindlikkus juhtimises
Alluvate kaasamine

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Koodipuu: ootused ja kasu meeskonnale ning organisatsioonile

Organisatsiooni ootused

Juhi enda ootused

Coachingu kasu

Meeskonnale

Suurem tulemuslikkus
Meeskonna areng
Parem koost6d
Selgem siht
Eesmérkide taitmine
Strateegiate loomine

Muudatused meeskonnas
Tobtajate tervise hoidmine

Organisatsioonile

Suurem tulemuslikkus
Koostdd parandamine
Selgem siht

Eesmérkide taitmine
Strateegiate loomine
Organisatsiooni areng
Mikrokliima parandamine
Uued suuremad eesmargid

Koostdd parandamine
Selgem siht

Eesmérkide taitmine
Strateegiate loomine
Muudatused organisatsioonis

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Valimis osalenud juhid

Toaotanud (Positsioon |Organisat- Coachingu Intervjuu
Sugu |VYanus |ettevottes |organisat— |siconi periood Coaching |kestvus
Interv_ [[MIN] | [a] [a] sioonis valdkond Alluvaid |[kk.aaaa]l |[h] [h:-mm]
Teenindus ja
A N o [37-49 | 3-5agsta [FESK miitik Azt |TEEOES g, 125
astmejuht . 8. 2016
[kosmeetikal
Teenindus ja
B M |37-49 | 3-5aastat |vppiubt ik SN il B 0:54
. 02 2015
[energeetikal
C M 37-43 | 3-5aastat ;in:atasandl- Finantsasutus | eiole ggég:‘l;_ Eh 0:23
Tadstus .2012-
D M S0 3-5 ippi lla 10 F3h :
¥ aastat | tippiuht ipudutaastus) | 122013 054
Arendus (IT
_ _ kesk- tehnaloogiaja 032015~ i
E M 25738 | -2 asstat astmejuht telekommunika alla 0 05,2016 12h oo
tzioon]
F Mo 2535 |alatsasta |50 Tesnindusia | gg (922007 gy, 0:41
astmejuht mk [tekstiil) kestab veel
Arendus (IT
G N |37-49 | 3-5aamm |F55F tehnolongiaja | ) qp  [kevad 2001 0:57
astmejuht telekommunika sigis 2017
tzioon]
Halik:
H M [37-49 |oleBassa [FE5K teenistus T ol20m- g, 0:50
astmejuht . . .2013
[sizeturalizus)
Arendus (IT
_ _ esma- tehnaloogiaja 03.2017- _
! M ZomdB | 30 amstat tasandijubt | telekommunika alla 0 06.2015 24h 030
tzigon]
Tootmine.
J M I5_36 s 1aast esmatazandi-| teenindus ja 11-30 .2017- _
ikl P miidik ndzol | 050
[energeetika)
Teeninduszja
K N 3749 [1-2aasa |FESK miiik R e L = 116
astmejuht ] 02205
[energeetik )
Allikas: autori koostatud
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