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SISSEJUHATUS

Joudmaks ja piisimaks spordimaailma tipus, peab treenerite tase olema vdimalikult
korge. Korget treenerite taset saab saavutada aga ldbi nende pideva arendamise ja
koolitamise. Mida silisteemsem ja holistilisem on siisteem, seda vdhem maksab
juhuslikkus ja rohkem reaalne tase. Koolitussiisteem peab tagama selle, et igale
treenerile on avatud samad vdimalused ja sarnased teadmised, mis vodimaldab igal
treeneril vastavalt oma individuaalsetele omadustele vilja to6tada oma stiil.
Treenerikvalifikatsioonid muutuvad iga aastaga jérjest olulisemaks, sest korgemal

tasemel ei ole voimalik ilma selleta enam to6tada (Learning the Game, 2016, Ik 57).

Parnu JK Poseidon rohub treenerite korgele kvalifikatsioonile ja stabiilsele koolitustel
kdimisele. Koolitamise protsessi lihtsustaks konkreetne koolitussiisteem, sest hetkel on
koolitumine ja koolitamine klubis kaootiline. Siisteemituse tagajirjel on treenerite tase
koikuv, mis tdhendab ka méngijate taseme koikumist. See kdoik viib selleni, et
pikaajaliselt ei ole klubi elujouline ega konkurentsivdimeline (J. Mengel, suuline
vestlus, 2.11.2016). Peamine langus vo0i arengu pidurdumine toimub treeneritoo

kvaliteedis ja sellest tulenevas vdistkondade tasemes.

Koolitused on kallid, mis tdhendab, et tihelepanu tuleb poorata ka majanduslikule
poolele. Kindlasti tasub koolituste eest klubi, aga selleks on vaja konkreetset siisteemi,
et klubi suudaks oma eclarves ettendgelikum olla ja leida lisaressursse. Koolitamisse
investeerimine toob pikemas perspektiivis kasu voi vahemasti suudab dra hoida tekkida
voivat kahju (Sheehan, 2012, lk 2492). Peamine tekkida v3iv kahju on méngijate arvu
viahenemine ja sellest tulenevad tildine klubi ndork konkurentsivdoime. Eelnevad kaks

tegurit viivad ka keerulise finantsolukorrani, millele lahenduste leidmine on viga



keeruline. (J. Mengel, suuline vestlus, 2.11.2016) Loput6d lisandvdartusena on

voimalik, et tulevane koolitussiisteem on juurutatav ka teistes jalgpalliklubides.

Eestis kehtib kord, kus jalgpallis saavad alates UEFA B litsentsist ehk alates neljandast
astmest kuuest treenerid riiklikku toetust, mistottu on tarvilik kutsekvalifikatsiooni
tdstmine minimaalselt sinna tasemele (Treeneri t66jou kulu toetamise..., 2015). Selle
puudumisel suurenevad kulud klubile, mis ei voimalda treenerite koormust tdsta ja see
omakorda vidhendab klubi arenguvdimalusi. Hetkel tootab klubis vaid kaks UEFA B
litsentsiga treenerit.

Uurimiskiisimus tOstatab teema, milline peaks olema treenerite koolitamine ja
arendamine JK Poseidoni jalgpalliklubis saavutamaks korgemat sportlikku taset, mis
muudaks organisatsiooni pikaajaliselt elujoulisemaks. Loputdd eesmirk on teha
ettepanekuid Parnu JK Poseidoni juhatusele treenerite koolitussiisteemi juurutamiseks ja
rakendamiseks, mida saaksid jargida nii olemasolevad treenerid kui ka tulevased uued

treenerid.

Loputdd peamised uurimisiilesanded ldhtuvalt t606 tilesehitusest on jargmised:

e Kkisitleda personali arendamist ja koolitamist personalijuhtimise osana;

e kirjeldada ja vorrelda personali arendamise ja koolitamisega seotud mudeleid ja
teooriaid;

e tuua vilja personali arendamise ja koolitamise spetsiifika spordivaldkonnas;

e analiiiisida JK Poseidoni arendamise ja koolitamise problemaatikat;

e 14bi viia kvalitatiivne uuring loomaks JK Poseidoni koolitamise siisteemi;

e teha jareldused ja tootada vilja ettepanekud JK Poseidoni personali arendamise ja

koolitamise stuisteemi rakendamiseks.

Loputdo koosneb kahest peatiikist, kus mdlemas on kolm alapeatiikki. ESimeses osas on
vélja toodud personali arendamise iildised pohimdtted ja suundumused. Esimese osa
alapeatiikkides analiilisitakse erinevaid temaatilisi mudeleid ja tuuakse need
spordivaldkonda. Loputod teine osa keskendub JK Poseidonile, kus tuuakse vilja ja
analiitisitakse olemasolevat olukorda ja tuuakse vélja ettepanekud siisteemi loomiseks.

Nende tegemiseks viiakse ldbi kvalitatiivne uuring, mis koosneb mitmest osast.
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1. PERSONALI ARENDAMINE JA KOOLITAMINE
SPORDIVALDKONNAS

1.1. Personali arendamine ja koolitamine personalijuhtimise

osana

Ténapdeval on personali arendamine ja koolitamine oluline igal elualal, samas
organisatsioonid suhtuvad sellesse erinevalt. On neid, kes tegelevad teemaga pidevalt ja
aktiivselt ning on ka neid, kes pooravad sellele vihe tdhelepanu. Teema on aga viga

téhtis ja vajab tdhelepanu.

Personalijuhtimine on juhtimisvaldkond, mis késitleb organisatsiooni eesmérkidest ja
strateegiast tulenevalt iihte ressurssi ehk inimesi ning nendega seotud tegevusi ja
tegevuse tulemuslikkust. (Binyamin & Carmeli, 2017, Ik 19) Personalijuhtimise viis
pohifunktsiooni on (ibid, Ik 19-22):

e tOdtajate palkamine;

e tOotajate arendamine;

e todtajate kompenseerimine;

e tO0tajate ohutuse ja tervise tagamine;

e tOOtaja suhte tooiilesannetega tagamine.

Industriaalajast parit arusaam on, et inimressursi juhtimine on tehingu- ja kulukeskne
tegevus (Austin & Harkins, 2008, 1k 105). Ténapédeval on sellise 1dhenemisega viga
keeruline olla edukas, seega on suundumusi muudetud, aga iihest arusaama siiski ei ole.
Koolitusi ja personali arendamist viiakse ldbi jarjepidevalt, aga peamine probleem on
opitu iilekandmine praktikasse. Vaid viike osa Opitust suudetakse ja soovitakse iile

votta igapdevasesse toosse. (Hurt, 2015, 1k 45-47) Personali arendamine ja koolitamine
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on seotud organisatsiooni sise- ja véliskeskkonnaga ning oluline on tippjuhtkonna
médratud missioon ja visioon. Viimased kaks on vastastikkuselt seostatud

oppimiskultuuri loomisega ja selle integreerimisega organisatsiooni strateegiasse.

(Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011, Ik 371)

Personali arendamist voib ndha kui to6taja individuaalse potentsiaali tdstmisena ja
iildjuhul on selle ndol tegemist pikaajalise tegevusena. Peamiselt on tegemist
iildsonaliste suunistega ning teematika on universaalsem ja iildisem. Koolitamine on
arendamise alaliik, mis on lihiajalisem, konkreetsem ja tuleneb selgemalt
organisatsioonilistest vajadustest. Koolitamine Opetab asju tegema organisatsiooni
seisukohast digesti, misldbi soodustatakse organisatsiooniliste eesmérkide saavutamist.
(Randma-Liiv, Sarapuu, Uudelepp & Metsma, 2011, Ik 12-13) Koolitus voib olla
sihitud nii teadmiste kui oskuste arendamisele. Esimesel juhul kasutatakse peamiselt
loenguid ja seminare, teisel juhul praktilist treeningut. Peamised koolituse meetodid on
loengud, arutelud, situatsioonianaliilisid, rollimidngud ja treeningud. (Tortorella,
Fogliatto, 2014, Ik 4624 — 4626)

Opitu edukas iilekandmine praktikasse on iiks suurimaid koolituste takistusi. Positiivne
opitu iilekandmine on voimekus rakendada Opitud teadmisi, oskusi ja suhtumisi
tookonteksti. (Baldwin, Ford, 1988, Ik 64) Pidev professionaalne dppimine ja dpetamine
on oluline, et tdsta t69jou kvaliteeti 1dbi kohanemisvdoime arendamise ning vdhendada
stressitaset 1dabi kompetentsuse edendamise (Vuta & Farcas, 2015, Ik 368). Hispaanias
1abi viidud uuringutega leiti, et vajadus efektiivse tootajate koolitussiisteemide jarele on
suur, et parendada tootajate kvaliteeti, mis omakorda viib teenuse kvaliteedi
paranemiseni (Mpofu & Hlatywayo, 2015, 1k 135). Koreas ldbi viidud uuringutega leiti,
et sisekoolitused parendavad inimestevahelisi ja organisatsiooni Oppimisharjumisi, mis

omakorda suurendavad innovatiivsust (Sung & Choi, 2014, Ik 394).

Oluline on see, kuidas todtaja kasutab oma teadmisi ning see on otseses seoses sellega,
kuidas ja kust ta need teadmised sai. Eriti kehtib see teadmiste kohta, mis on otseselt
seotud sooritusvoimega. (Cox, 2016, lk 6) See on ilmselgelt jalgpallitreeneritele viga

oluline, sest treeneritdd on praktiline ja igapdevane, sisaldades nii vaimseid, fiisilisi kui



ka sotsiaalseid sooritusvoimeid. Bosnia ja Hertsogoviinas 1dbi viidud uuringutega leiti,
et tootajad on teadlikud, et ldbimdeldud koolitussiisteem annab neile paremad
teadmised, suurendab oskusi ja aitab planeerida tulevikku (Bayraktaroglu & Cikusic,
2014, Ik 2130). Loputod autor leiab, et t60 jalgpallimaailmas on pidev mineviku
analiiiisimine ning olevikus treeningute labiviimine tuleviku perspektiiviga. B. Garratti
1997. aasta teooria leiab, et dppimisméédr on vordne muutuste madraga ning mdlemad
eelnevad on vordsed professionaalses mdttes ellu jddmise méddraga, mis omakorda
tdhendab, et ellujadmiseks on tarvilik dppida, sest see voimaldab muutustega paremini
toime tulla ja too omakorda paremini ellu jadda. Personali arendamise ja koolitamise
meetodid aitavad tdsta motivatsiooni, rahulolu todga ja moraali todtajate seas
(Chatzimouratidis, Theotokas & Lagoudis, 2012, Ik 662). Personali koolitamise ja

arendamise téhtsus on konkretiseeritult vilja toodud tabel 1.

Tabel 1. Personali koolitamise ja arendamise tdhtsus (autori koostatud)

Tahtsuse tegur Autor(id) Selgitus

Positiivne Baldwin & Ford, 1988; Hurt, | Opitu iilekandmine praktikasse ehk

iilekandmine 2015 koolituse vadrtusloome

Stressitaseme langus Vuta & Farcas, 2015; Bellou, | Kompetentsuse  tdstmine langetab
Chatzinikou 2015 stressitaset, mis vdimaldab paremale

tasemel t60d teha

Teenuse kvaliteedi | Mpofu, Hlatywayo, 2015; | Mida paremini koolitatud ja haritud

tous Nash, Sproule & Horton, | on to6tajad, seda kdrgem on teenuse
2016 kvaliteet
Innovatiivsuse kasv Sung & Choi, 2014 Parem  personali  harituse tase
vOimaldab loovuse ja innovatsiooni
kasvu
Teadmiste Cox, 2016 Oluline on luua positiivne kontekst
omandamise koht uute teadmiste omandamisel
Tuleviku planeerimine | Bayraktaroglu & Cikusic, | Mida parem on teadmiste ja
2014 kompetentsi tase, seda lihtsam on

planeerida tulevikku

Muutustega toime | Garratt, 1997; Bellou & | Mida kdrgem kompetents, seda

tulemine Chatzinikou, 2015 suurem vOimekus muutustega toime
tulla

Korgenenud Chatzimouratidis, Theotokas | Hea personali koolitamise tase aitavad

motivatsioon ja | & Lagoudis, 2012 tosta toomotivatsiooni ja-rahulolu

rahulolu to6ga

Personali koolitamiseks ja arendamiseks kasutatakse {ildiselt kas juhtimismudelit,
,poekorruse” (shop-floor) mudelit voi partnerlusmudelit. Esimene tdhendab sisuliselt

initsiatiivi haaramist tipust, mis seejarel mojustatakse allpool asetsevatele tootajatele.
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Teise mudeli korral toimib  siisteemi teistpidi, kus initsiatiiv  tuleb
organisatsioonihierarhias allpool asuvatel tootajatelt, mis viiakse ellu tippjuhtide poolt.
Partnerlusmudelis on initsiaatoriks selleks eraldi palgatud inimene, niiteks
personalijuht, kes toimib vahemehena. Neid mudeleid saab ka samaaegselt kasutada
ning konkreetne valik jddb iga organisatsiooni teha. (De Rijdt, Dochy, Bamelis & van
der Vleuten, 2016, Ik 183) Pideva professionaalse arengu programmid suurendavad
t60jou stabiilsust, parandavad Oppimistahet ja tdstavad standardeid. Kohustuslik
professionaalse arendamise programm annab suurema tduke osaleda vastavates
arendavates tegevustes. Kuigi kohustuslik programm ei suuda muuta kditumist, siis on
sellel positiivne moju td66jou stabiilsusele, mis on edasise arengu jaoks oluline. (Nash,

Sproule & Horton, 2016, Ik 3)

Personali arendamine ja koolitamine valmistab to6tajad paremini ette uuteks
viljakutseteks ja see omakorda parendab nende vdimekust t06ga edukalt toime tulla.
Need kaks tegurit omakorda vdhendavad arvestatavalt tdendosust, et inimene pdleb
tookohas 1ibi. (Bellou & Chatzinikou, 2015, lk 675) Oppimine ja koolitamine on
omavahel otseselt seotud, aga siiski pole tegemist iihe ja sama asjaga. Koolitamine ei
pruugi kaasa tuua Oppimist ning suur osa Oppimisest toimub véljaspool koolitusi ja
personali teadlikku arendamist. Oppimine on koolitamise soovitud tagajirg, mis tekitab
suhteliselt piisivaid muutusi tunnetuses ja kaitumises. (Salas, Tannenbaum, Kraiger &
Smith-Jentsch, 2012, Ik 77)

Oppimine ja enese arendamine peab olema organisatsioonist soositud tegevus.
Organisatsioon saab seda ise luua, tdites teatavad nouded. Selleks tuleb luua arengut
soosiv  organisatsioonikultuur.  Arengut soosiv organisatsioonikultuur  parandab
organisatsiooni jatkusuutlikkust. Selle loomisel tuleb arvestada viie peamise teguriga
(Yelon & Williamson, 2016, 1k 22):

e personali motiveerimine Oppimiseks ja selle {ilekandmiseks praktikasse;

e selge ja arusaadava visiooni loomine tdokohustustest;

e praktika voimaldamine mdistliku graafiku alusel;

e voimalikult objektiivse ja pideva tagasiside rakendamine;

e teatav jarelkontroll, et iga jargnev kordus oleks parem.



Seega aitab oppimiskultuuri loomisele kaasa korge motivatsioonitase, selged juhised ja
graafikud ning asjalik tagasisidesiisteem (Yelon & Williamson, 2016, |k 22).
Koolitusprogrammid uutele tootajatele peaksid sisaldama nii strateegilist sisu, tehnilist
sisu  kui ka kommunikatsiooni ja inimeste vahelise suhtluse oskuste arendamist.
Strateegilise sisu alla kuuluvad organisatsiooni missioon, pdhivédrtused ja kultuur,
pohikonkurendid, turu olukord ja klientuuri eriparad. Kommunikatsiooni alla kuuluvad
kditumuslikud eripdrad meeskonnas tootamisel ja tehnilise sisu alla kuuluvad
tooiilesannetest otseselt sdltuvad tegevused, mis on olulised t66 sooritamisel. (Tracey et

al, 2014, Ik 347)

Edukaks personali koolitamiseks tuleb jdlgida teatavaid pohipunkte, kus on olulised info
jagamine viikesteks osadeks, koosOppimise voimaldamine, materjalide muutmine
personaalseteks, kuhu on lisatud inimese enda ideid, teooriat oma sOnadega limber
jutustamise soodustamine ja tehnikate kasutamine, mis aitaksid koolitatavatel meelde
jatta peamised pohimotted. (Leberman, McDonald & Doyle, 2012, viidatud Grant &
Hartley, 2013, Ik 103 vahendusel) Arendamise ja koolitamise temaatikaga haakub
otseselt ka karjdériplaneerimine, mis on elukestev teadlik dppimine ja valikute tegemine
oma karjdéri kujundamisel. See on vajalik nii indiviidi tasandil kui ka organisatsiooni
tasandil.  Koolitamine ja arendamine peab seostuma karjddriplaneerimisega ja

soodustama todtaja professionaalset arengut. (Presbitero, 2015, Ik 526 - 529)

Koolitussiisteem on olemuselt siisteemne ldhenemine personali arendamisele ja
koolitamisele, mis koosneb sisendist, ldbilaskest ehk protsessist ning véljundist.
Esimesed kaks peavad tagama selle, et valjundi mdju oleks positiivne ja pikaajaline.
Viljundite hulka kuuluvad niiteks todsooritus ja toorahulolu. (Al Khayyat & Elgamal,
1997, Ik 89) Koolitussiisteemi moodustavad osad peavad tagama, et koolitus toimib
iihtse tervikuna ning vastab organisatsiooni vajadustele. Siisteem moodustub
struktuursest {iilesehitusest, koostegevustest ehk tsiiklist ja rahastamisvoimalustest.
(Jarvalt & Randma-Liiv, 2010, Ik 246 - 249)

Erinevad inimesed, spetsiifiliselt erinevates pdlvkondadest, vajavad erinevat tiiiipi
koolitusi. See soltub sellest, kuidas inimesed omandavad informatsiooni ja sellest,

millega ollakse elu jooksul harjunud. Enamasti tdhendab see vanemate tootajate



madalamat motivatsiooni enda koolitamisel. (Urick, 2017, Ik 55) Oppimisviisidest saab
vilja tuua formaalse professionaalse Oppimise ja mitteformaalse professionaalse
Ooppimise. Esimene neist toimub struktureeritud keskkonnas, nagu nditeks Opingute
kursuset6d. Teine toimub keskkonnas, kus pole otseseid piiranguid ja dppimine toimub
tildiselt vabatahtlikult ja t66 kaigus. (Richter, Kunter, Klusmann, Liidtke & Baumert,
2011, Ik 117) Formaalne koolitamine on peamiselt teoreetiline ja sisseostetud, kus
tootaja peab peamiselt tOestama akadeemilist vOimekust, mitte praktilist.
Mitteformaalne on t6dkohas Oppimine, mis on enamasti organisatsiooni sisekoolitus,
mis Opetab tootajat teooriat efektiivselt ja enesekindlalt praktikasse panema. (Jain, 1999,
Ik 283 — 284)

Tootajate arendamise ja  koolitamisega seotud dokumentatsioonist peaks
organisatsioonil olemas olema todtaja koolitusmudel, koolituste tagasisidevormid ja
konkreetsed erialaspetsiifilised ametinduded. (Juul Andersen & Minbaeva, 2013, Ik
816-818) Uheks vdimaluseks edukal personali arendamisel on regulaarsed
arenguvestlused, mis peaksid seisnema todoskuste rakendamise, juhtimise ja
kommunikatsiooni omavaheliste seoste hindamises. Nende hulka kuuluvad niiteks
tootajatele eesmdrkide seadmine, hinnangute andmine tehtud t6ole ja sellest tuleneva
tagasiside andmine ning to6tajate arenguvajaduste selgeks tegemine. (Ikramullah, Van
Prooijen, Igbal & Ul-Hassan, 2016, Ik 335)

Kokkuvottes muutub personali arendamine ja koolitamine jérjest olulisemaks ning
vastavate siisteemide jarjepidev arendamata jatmine voib igale ettevottele, aga ka igale
inimesel kaasa tuua suuri probleemi ja vihest konkurentsivdimet turul. Uhte ja diget
viisi vilja tuua ei ole voimalik, kiill aga on vdimalik luua konkreetsele ettevdttele,
vastavalt selle kontekstile, vastav siisteem. Eelneva pohjal saab vélja tuua, et siisteemse
koolitamise puhul on olulised mitmed tegurid, millest mdned on paremini
kontrollitavad, teised aga vdhem. Tegeleda ja tdhelepanu suunata tuleb aga igale

tegurile.
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1.2. Personali arendamise ja koolitamise mudelid

Mudeleid personali  arendamiseks ja koolitamiseks on loodud mitmeid.
Spordispetsiifilisi leidub aga vidhe ja tildjuhul ei ole need piisavalt holistilised.
Siisteemse koolitussiisteemi loomiseks on tarvilik voimalikult siisteemne mudel, seega
on I0putd6d autor valikusse votnud koige potentsiaalsemad mudelid, mis voimaldaksid
aidata siisteemi loomisel. Aluseks on voetud see, et mudel peab olema 21. sajandist ehk

olema iilekantav tdnapdevasesse keskkonda.

Stinergiline mudel (Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011, Ik 366 - 379) tegeleb sellega,
kuidas inimene Opib ja toob vilja dppimismudeli, mis sobib ka spordimaailma. Mudeli
keskmes on inimressursi planeerimise strateegia, mille alla kaivad:

e tOOtajate palkamine ja sdilitamine;

e tOOtajate tulemuste juhtimine;

e tOOtajate karjdéri juhtimine;

e tdotajate Oppimise soodustamine ja annete arendamine.

Need on omakorda seotud organisatsiooni sise- ja véliskeskkonnaga ning mudeli algus
ja ots on tippjuhtkonna maédratud missioon ja visioon ning organisatsiooni iildine
toimimine. Viimased kaks on vastastikkuselt seostatud Sppimiskultuuri loomisega ja
selle integreerimisega organisatsiooni strateegiasse. Organisatsiooni {ildine toimimine
on vastastikuselt seostatav ka organisatsiooni vajaduste analiilisiga, millest 1dhtuvalt on
loodud personali arendamise pidev tsiikkel. (ibid, Ik 371) Siinergeetiline sdnana tuleb
kreeka keelest sOnast ,,synergétikos®, mis tdhendab koos toGtamist voi koostodd
(Merriam-Webster Dictionary, 2017). Antud mudel proovib luua organisatsioonilise
personali koolitamise siisteemi, kus iiks tegur oleks sdltuvuses teisest. Organisatsiooni
personali arendamise vajaduste kindlaks tegemiseks on vaja ldbi viia analiiiis, mis
koosneb kolmest peamisest osast. Esimeses osas tuleb vorrelda tegelikkust piistitatud
eesmarkidega. Selleks on vaja 1dbi viia olemasoleva olukorra analiilis ning soovitud
olukorra analiiiis. Siin tuleb vahet teha olukordadel, kus soovitud olukorda joudmiseks
piisab personali arendamisest ning olukordadel, kus soovitud olukorda joudmiseks on

vaja palgata uut to6joudu. (Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011, Ik 374 — 376)
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Teise sammuna tuleb siitivida olemasolevasse personali ning leida jargmised tegurid
(Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011, Ik 373 — 374):

e tOOtaja efektiivsus;

e tootaja teadlikkus organisatsiooni eesmarkidest;

e tootaja teadlikkus oma tegevuste vadrtusest organisatsioonile.

Kolmanda sammuna on vélja toodud analiiiisi kdigus tekkinud ettepanekud ja muud
tulemused, mis aitavad organisatsioonil oma personali arendamise siisteemi parendada.
Selleks on vdimalik kasutada koolitamise prioriteetset maatriksit (ibid, 1k 375), mis on
jagatud nelja tdhtsuse kategooriasse:

e strateegiliselt oluline ehk kasulik;

o liihiajaliselt efekt véike, aga pikaajaliselt kasulik;

o lisaanaliiiisi vajav;

e moaistlik loobuda.

Informatsiooni, mis analiiiisist saadi, saab lisada arendamise pidevasse tsiiklisse ulatuse,
loomise ja elluviimise lahtritesse. Kui tsiikkel on joudnud taas alguspunkti, siis on

voimalik algatada sama analiiiis, aga juba uute algandmete ja kvaliteediga. (ibid, Ik 374

- 376)

Teine valikus olev teooria on Latif (2012, 1k 211 - 222) loodud integreeritud mudel.
Antud mudel keskendub peamiselt personali koolitamise efektiivsusele ja sellest
tulenevale todtaja rahulolule. Mudeli 16ppeesmérgiks on selgitada personali arendamise
osa lletildises todga rahulolu kontekstis. Selle jaoks toob Latifi mudel vilja koolitamise
protsessi tulemuslikkuse néitajad ja selle, millistest osadest see koosneda voiks. Mudeli
alusel koosneb see neljast peamisest osast (ibid, Ik 212):

¢ rahulolu koolitamise protsessiga;

¢ rahulolu koolituse sisuga;

¢ rahulolu koolitajaga;

e Opitu iilekandmine praktikasse.
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Seega liigub antud mudeli kese 16put66 autori hinnangul rohkem arendamise seotud
rahulolu poole ja tegeleb vihem otsese koolitamise ja arendamise problemaatikaga.

Antud mudeli suurim kasutegur on see, et liritatakse antud protsesse objektiviseerida.

Kolmas valikus olev mudel on iilekandmise mudel, mille kesksed kiisimused on seotud
organisatsioonipoolse toetusega todtajate arendamisse ning iilemuse ja kaastootajate
abisse koolitusprotsessi iilekandmisel praktikasse. (Lee, Lee, Lee & Park, 2014, Ik
2837-2857)

Uuriti, miks osad ettevotted tegutsevad paremini kui teised. Selleks pistitati jargmised

uurimiskiisimused (ibid, Ik 2841):

¢ millises omavahelises suhtes on tdokeskkond ning sellest tulenevad tegurid ja
koolitusprotsessi praktikasse lilekandmine ning sellest tulenevad tegurid;

e milline on t66taja motivatsioon dppida, seda praktikasse iilekanda ja kasutama

hakata;

L3putdo autori hinnangul tegeleb seega see mudel kaasnevate tegurite analiilisimisega ja
tootajate motivatsiooniga ennast arendada ning seda ka praktikasse votta. Positiivne
antud mudeli juures on see, et eristatakse tegureid, mis olid enne koolitamist ja tegureid,
mis olid pérast koolitamist. Vorreldakse niiteks inimese motivatsiooni ja sellest
tulenevat todsooritust nii enne kui ka pérast koolitamist. Negatiivse poole pealt tuleb
todeda, et see mudel kirjeldab peamiselt koolitamise tulemuste iilekandmist, aga mitte

koolitusprotsessi.

Neljas mudel Waheed ja Zaim (2015, Ik 1205-1213) poolt loodud talentide ja karjdari
juhtimine. Antud mudel kategoriseerib to6tajad nelja gruppi: jadmaégi, selgroog, tdusev
taht ja tdht. Mudelis kasutatakse soorituse-kvalifikatsiooni maatriksit, kus, sattudes
nditeks jddmde veerandisse, on tarvis arendada nii sooritust kui ka iildist
kvalifikatsioonitaset. Eesmark on jouda ,,tdhe veerandisse. Kuigi tegemist on peamiselt
karjddrijuhtimisega seotud mudeliga, siis edukaks karjddri juhtimiseks on vajalik pidev
tootajate arendamine. Lébi maatriksi on selleski mudelis olemas pidev arendamise

tsiikkel, see tdhendab, et iihe perioodi 16ppedes algab uus analiiiis ja hindamine.
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Tootaja kvaliteedi ehk arendamist vajavate kiilgede hindamisel l&htutakse kaheksast
tegurist (Waheed & Zaim, 2015, Ik 1210):

e vajadus parendada tookvaliteeti;

e vajadus parendada tooeetikat;

e vajadus parendada probleemilahendamise oskuseid;

e vajadus parendada suhtlusoskuseid;

e vajadus parendada eestvedamise oskuseid,;

e vajadus parendada oppimisoskuseid;

e vajadus parendada planeerimis-ja organiseerimisoskuseid;

e vajadus parendada personaalset asjatundlikkust.

Nende tegurite hindamisel saadakse aimu, mis vajab tootajate juures arendamist ja
koolitamist. Intervjuude ja kiisimustike tulemustele anti numbrilised véirtused ja tehti
teguri kaupa jareldused. (Waheed & Zaim, 2015, Ik 1211 — 1212) Antud mudel on
16putdo autori hinnangul positiivse poole pealt objektiivne ja sobilik ka spordimaailma.
Negatiivse kiilje pealt ei selgitata, mis koolitusi ja arendamisvoimalusi peaks mainitud

puudujadkide korral kasutama.

Viies mudel on probleemikeskne mudel, mille kese seisneb probleemide lahendamises
ja Oppimisprotsessides (O’Connor, 2004, lk 341-349). Kogu Oppimisprotsess on
tstikliline ja tulemusi alati kontrollitakse, et algatada uute sisenditega jargmist tsiiklit.
Selle mudeli kesksed terminid, mis kuuluvad ka tsiiklisse, on médiramine, hindamine,
kavandamine ja rakendamine. (ibid, Ik 345) Loput6d autori hinnangul hoiab antud
mudel fookust Sppimisel ja vahem juhendamisel, sest mudeli kohaselt tuleb erinevates
olukordades inimestel ise otsustada ja tegutseda, seega konkreetne juhendamine aitab
vaid stereotlilipsetes olukordades. Antud mudel sobib kiill spordi valdkonda, kuid ei ole

piisavalt holistiline, et vdtta empiirilise osa aluseks.

Tabelis 2 (Ik 15) on vilja toodud valikusse mahtunud mudelid, millest valitakse vélja
empiiriliseks uuringuks kdige paremini sobiv mudel. Mérge vastava teguri kastis néitab,
et antud mudel tegeleb esimeses veerus toodud teguriga. Méarke puudumisel antud

mudel sellega ei tegele. Tihtsaks teguriks mudeli véljavalimisel on mudeli
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laiaulatuslikkus. Hinnatud on, kuivord tegeleb mudel tootajate tajutud efektiivsusega,
kuivord aitab mudel kaasa siisteemi juurutamisele ehk kui oluline on seos
organisatsiooniga. Téhtsaks osutub pideva arendamise tsiikli vélja pakkumine ja hilisem

tulemuste kontroll protsessis.

Tabel 2. Valikus olnud mudelid empiiriliseks osaks (autori koostatud)

Siinergiline Integreeri- | Ulekandmi- | Talentide ja | Probleemi-
mudel tud mudel | se  mudel | karjaarijuhtimise | pdhine
(Kalaiselvan, | (Latif, (Lee, Lee, | mudel (Waheed, | mudel
Naachimuthu, | 2012) Lee, Park, | Zaim, 2015) (O’Connor,
2011) 2014) 2004)

Personali + + + + +

arendamine

Efektiivsus + + +

Siisteemi + +

juurutamine

Seos + + +

organisatsiooniga

Pidev arendamise | + + +

tstikkel

Tulemuste + + + +

kontroll

Seoste + + +

selgitamine

Sobilikkus spordi | + + + + +

valdkonda

Tabelist 2 selgub, et to6ga edasi minemiseks on sobiv valida siinergiline mudel, mis on
koige holistilisem ldhenemine ja vOimaldab siisteemi arendada. Koik valitud viis
mudelit on {iilekantavad spordi valdkonda, aga silinergiline mudel tegeleb rohkemate
teemadega, mis saab oluliseks intervjuude kiisimuste koostamisel ja hilisemal
koolitussiisteemi vilja tootamisel. Siinergiline mudel tegeleb organisatsiooni kui

tervikuga ja selle seostega todtajaga.

1.3. Personali arendamise ja koolitamise eriparad

spordivaldkonnas

Personali arendamisel ja koolitamisel spordivaldkonnas on oma teatud tunnetuslikud
eriparad, kuid need on siiski tugevalt seostatavad mitmete teiste elualadega. Taielikult

sporti eraldada muust, autori hinnangul, ei ole vdimalik, sest sport sisaldab samu
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elemente, mida teised elualad. Kuna spordis on stressitase viga kdrge, siis voib tootajate

arendamine ja koolitamine olla otseselt seotud ka treeneritdo rahuloluga.

Treeneri rahulolu oma t66ga konkreetses organisatsioonis ning oma valitud elukutsega
soltub mitmetest teguritest. Nende tegurite positiivse tulemi korral on rahulolu korge,
samas norga tulemi korral suureneb stressitase ja rahulolu on madal. (Dixon & Warner,
2010, Ik 159) Antud tegurid tulevad Dixon ja Warner (2010, Ik 139 - 168) rahulolu
mudelist, mille 16put66 autor on siinteesinud koos teguri liigitusega iiheks selgeks

tabeliks, mis on toodud tabel 3.

Tabel 3. Treeneritodga rahulolu eeldused (Dixon & Warner, 2010, 1k 149 ja Ik 159
pohjal; autori koostatud)

Tootegur Selgitus Teguri liigitus
Paindlikkus ja juhtimine Oma aja ning vdistkonna/treenitavate juhtimine | Tulemusest
sOltuv tegur
Spordipoliitika, Riiklikud ja organisatsioonipShised tildsuunad | Valdkondlik
organisatsioonipoliitika ja filosoofia tegur
Tootasu TG0 eest saadav tootasu Valdkondlik
tegur
Eraelu tasakaal Voimalus tdita eraelu kohustusi ndudvas | Valdkondlik
tookeskkonnas tegur
Ulemuse juhtimise | Organisatsiooni juhtide eestvedamise, toetuse | Valdkondlik
kvaliteet ja haldamise kvaliteet tegur
Suhted kolleegidega Uhtekuuluvustunne  teiste  organisatsiooni | Tulemusest
toOtajatega, eriti teiste treeneritega sOltuv tegur
Tunnustus ja sotsiaalne | Viline tunnustus iilemustelt, kolleegidelt, | Thaldusvdérne
staatus treenitavatelt ja {hiskonnalt ildiselt nii | tegur
tulemuste kontekstis kui ka ametikoha prestiiz

Kuigi varasem teadmine ndustub, et treenerid on oluline osa sportlaste oskuste ja
karjddri {ldisel arendamisel, on suunatud védhe tdhelepanu organisatsioonilisele
tegevusele, mis peaks aitama treeneritel luua objektiivset ning arengut voimaldavat
stisteemi. Véga oluline on luua vastav organisatsioonipdhine siisteem ja strateegiad, mis
vOimaldaksid lihtsustada ning {ihtlustada treenerite karjddri ja pidevat arengut. See
omakorda suurendab tdendosust, et sportlaste tase tduseb. (Dawson & Phillips, 2013, 1k
477-478) Treenerite peamised teadmiste ja infoallikad on eelnev karjddr méngijana ja
teiste treenerite jidlgimine. Teadmised ja areng tuleb treeneritel 14bi praktika. Seega on

klassikaliselt dppimismeetodid mitteformaalsed. See tekitab olukorra, kus subjektiivsus
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tekitab subjektiivsust ja erinevaid olukordi proovitakse lahendada saadud samasuunalise
teadmise pohjal. (Gozzolli, Frascaroli, D’Angelo & Licari, 2014, Ik 142)

Pideva professionaalse arengu korgeim eesmérk peaks olema treenerite tOodalaste
isiklike vajaduste ja soovide identifitseerimine ning lahendamine (Nash et al, 2016, Ik
13). Treenerite koolitustel keskendutakse peamiselt kahele suunale: kuhu ja millele
suunatakse fookus ning organisatsiooni kontekstile. Fookus voib olla oskustel ja
sooritusel, tehnilistel vO1 taktikalistel teemadel ning psiihholoogilistel voi
fiisioloogilistel teemadel. Organisatsiooni konteksti pdhised koolitused on olemuselt
subjektiivsemad ning sdltuvus organisatsioonispetsiifikast on védga suur. Lisaks on
kontekstist sdltuva alasuunana vélja toodud ka trennikontekst, mis soltub niiteks
treeningtingimustest ja treenitavata arvust. (Lefebvre, Evans, Turnnidge, Gainforth &
Cote, 2016, Ik 888-896)

Selleks, et efektiivselt parendada spordiklubide t66d noortega, on vajalik kompetentsete
ja tarkade treenerite olemasolu. Selle muudab veelgi olulisemaks fakt, et treeneritel on
lastele iildiselt ja laste edasisele elule vdga suur moju. (Camire, Trudel & Forneris,
2014, Ik 2) Treenerid peavad tegelema mitmete aspektide ja huvitatud osapooltega ning
el saa keskenduda vaid méngule enesele. Treeneri iilesannete hulka kuuluvad pdhjal
jargmised tegurid ja huvigrupid (Gozzolli, Frascaroli, D’Angelo & Licari, 2014, Ik
148):

e noortespordi iildine maastik ja selle tundmine;

e treeneri isiklik td6alane minevik ja selle pidev analiiiisimine;

e treener-sportlane ja treener-vdistkond suhted;

e treener-lapsevanem suhted,;

o treener-kolleegid ja treener-klubi suhted.

Statistiliselt on edukamad treenerid korgharidusega, vdga kogenud ja omavad
konkreetseid strateegiaid ning filosoofiat, kuidas treenitavate arengut soodustada, nagu
nditeks individuaalne tagasiside ja hea isiklik side treenitavatega. (Gould, Collins, Lauer
& Chung, 2007, Ik 27-28) Treenerite koolituse juures on viga oluline organisatsiooni
kaasatus, mida peab toetama inimese kdrge motivatsioonitase ja soov end pidevalt

arendada. Karjddri edenedes muutub jdrjest olulisemaks konkreetse mentori voi
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mentorite vilja kujunemine, kelle juurde oleks vdimalik uute ja keeruliste probleemide
kerkides poorduda. Takistavateks teguriteks on treeneritod {ildine keerukus ja
mitmekiilgsus, mis koos madala todtasuga voOib juba treenerikarjddri alguses viia
labipdlemiseni ja tooga lOopetamiseni. Kdrgema tasemega treenerite puhul muutub
takistuseks edasiste arenguvoimaluste vihenemine, mis seisneb ka organisatsioonilises
ndrkuses, kus iildjuhul puudub organisatsiooni sees piisava kompetentsiga inimene
edasiseks arendamiseks. See ebaselgus voib viia olukorrani, kus korge tasemega
treeneril on véga keeruline ennast jarjepidevalt edasi arendada. See omakorda voib taas
viia ldbipolemiseni ja treenerit6ost loobumiseni. (Dawson, Dioth & Gastin, 2016, Ik 264
— 267)

Joonis 1 (Ik 19) on vilja toodud 16putd6 autori poolt Dawson et al (2016, Ik 264 — 267)
treenerikarjddri soodustavad ja takistavad tegurid integreeritud Eesti Jalgpalli Liidu
kutsekvalifikatsiooni piiramiidiga. Kokku on viidud seosed, millisel tasemel, Eesti
kontekstis, millised soodustavad ja takistavad tegurid enim mojuvad. Sealt selgub, et
esimeste kvalifikatsioonitasemete juures on olulisim kdrge motivatsioon ja soov end
pidevalt arendada. Korgemate kvalifikatsiooniastmete juures muutub juba olulisemaks
organisatsiooni tugi ja mentorite olemasolu. Peamised takistavad tegurid algajale
treenerile on t66 iildine komplekssus, madal tootasu ja ldbipdlemise oht. Korgemal
tasemel olevatel treeneritel saavad takistuseks edasiste arenguvdimaluste ebaselgus ja

tildised piiratud arenguvdimalused.
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Soodustavad tegurid Piiratud
arengu-
4 vioimalused
Arenguteede
Mentori ebaselgusja
olemasolu nérk
organisatsiooni
Organisatsooni TOetus
toetus : :
Libip&lemine
Pidev enese
. Madal tGGtasu
arendamine Rahvajalepalli vii
lastzjalgpalli litsants
Korze Treeneritdd ¥
g . keerulisus
motivatsioon
Takistavad tegurid

Joonis 1. Treenerikarjddri soodustavad ja takistavad tegurid ning pdhjused ja nende
seos Eesti Jalgpalli Liidu litsentseerimispiiramiidiga (Dawson et al, 2016, Ik 264-267 ja
Eesti Jalgpalli Liidu kodulehe (http://jalgpall.ee) pdhjal; autori koostatud)

Spordivaldkond on {ildjuhul teistest valdkondadest erinev, aga on vodimalik leida ka
mitmeid sarnasusi. Treenerid soovivad olla edukad, mille kriteeriumid erinevad
vastavalt treenitavate vanusele ja iildisele organisatsioonilisele kontekstile. Seetdttu
soovitakse ennast pidevalt professionaalselt arendada ja toestada, et oma valdkonnas
ollakse turuliidrid. Seega toimib see spordivaldkonnas sarnaselt teiste valdkondadega.
(Mallet, Rossi, Rynne & Tinning, 2016, Ik 31)

Spordimaailmas on treenerite koolitamiseks ja arendamiseks levinud mitteametlik
mentorluse siisteem. Enamik treenereid teadvustavad mentori olemasolu alles
tagantjérgi, kui nad analiiiisivad oma tegevust ja harjumusi, mis on kujunenud kellegi
eeskuju jargi (McQuade, Davis & Nash, 2015, Ik 319). Hilise arusaama pohjus on
selles, et mentorlus on tldiselt mitteformaalne, spontaanne ja ei ole struktureeritud ega
teadlikult valitud. Spordimaailmas on enamik mentorlust just selline. Haridus- ja
teadusmaastikul, samuti meditsiinis, on mentorlus aga selgelt struktureeritud ja teadlik
valik. (Srivastava & Thakur, 2013, lk 17-18)
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Treeningu lébiviimise protsessi ja treeningu tavad vottis Bourdieu (1977, 1k 79) kokku
kui reguleeritud improvisatsiooni. Treenerite teadmisi ja tegevusi saab seega votta kui
ilmingut isiklikest kogemustest seotusest spordi ja treeneritdoga. See on otseselt seotud
treenerite endi minevikuga ja sellega, kuidas need teadmised omandati. Seega on
adrmiselt oluline treenerite koolitamise ja arendamise kvaliteet. (Cushion, Armour &
Jones, 2003, Ik 219)

Eelneva pdhjal toimub selge nihe treeneritéo suhtelisusega aktsepteerimise suunas. Kui
indiviidi tasandil on oluline vGimalikult suur objektiivsus, siis universaalses mottes
aktsepteeritakse liha enam fakti, et mitmele treenerile sobivat siisteemi on keeruline

luua. (de Martin-Silva, Fonseca, Jones, Morgan & Mesquita, 2015, |k 681)

Spordimaailm on olemuselt praktiline maailm, kuhu suudetakse harva teooriat edukalt
siduda. Treenerid, kes suudavad seostada praktikas tehtut mdne teadusliku teooriaga,
suudavad vajalikku informatsiooni treenitavatele ka paremini edastada. Teooria
tundmine annab treeneritele parema aluse isikliku treeningfilosoofia vilja tootamisel,
mis omakorda peaks vdhendama juhuslikkuse mdju treeningprotsessis. (Jones, Morgan
& Harris, 2012, Ik 323-326) Enamik treenereid ei suuda konkreetselt oma treeneri
filosoofiat vidlja tuua, pigem hakatakse rddkima jalgpalli stiilidest, mida soovitakse
viljeleda. Treenerifilosoofiat saab jagada kaheks ehk treeningu eesmirgid ja protsessid.
Filosoofia olemasolu on see, mis muudab teatud piirides tegevuse objektiivseks.
(Horsley, Cockburn & James, 2015, Ik 26-31)

Kubayi, Coopoo ja Morris-Eyton (2016, Ik 231) leidsid treenerite jaoks kodige tdhtsamad
teemad, mida soovitakse enim arendada ning mille osas nad on enim motiveeritud

oppima. Koige tdhtsamad teemad treenerite jaoks on (ibid, Ik 231):

motiveerimistehnikad,;
¢ juhendamistehnikad,;

e esmaabi andmine;

e cesmarkide seadmine;

e kommunikatsioon sportlastega ja vanematega.
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Siit selgub, et treenerid soovivad peamiselt koolitusi ,,pehmetel” teemadel ja vihem
otseselt spordi enesega seotud teemadel. Enamus koolitusi treeneritele on aga enamasti

just spordialaspetsiifilistel teemadel. (Kubayi et al, 2016, Ik 233)

Sport on teatud mottes peegeldus iihiskonnast, kus on olemas kodik samad protsessid,
aga lihtsustatud vormis ja muutusi on {ildjuhul ndha kiiresti. Seega on oluline
spordimaailmas ndha protsesse holistiliselt, mitte ainult spordi kontekstis. Seosed spordi
ja muu elu vahel on vdga tihedad. Autor leiab, et spordimaailmas muu maailma

protsesse ndhes, on vdoimalik neid lihtsamini teadvustada ja seetdttu ka lahendada.
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2. PARNU JK POSEIDONI TREENERITE ARENDAMISE
JA KOOLITAMISE UURING

2.1. Parnu JK Poseidoni treenerite arendamise ja koolitamise

problemaatika ja uuringu metoodika

Mittetulundusiihing JK Parnu Poseidon, registrikoodiga 80355065, on Parnumaal
tegutsev jalgpalliklubi, mis asutati 26. maértsil 2013. aastal. Klubi pdohitegevuseks on
jalgpallitreeningute 1dbiviimine Pérnumaal. Hetkel tegutseb klubi  Surju vallas,
Tahkuranna vallas, Hiddemeeste vallas, Are vallas, Saarde vallas ja Kilingi-Nomme
linnas, Sindi linnas ning Parnu linnas. 2016. aasta 16pu seisuga treenib Klubis umbes
250 last ning 50 tdiskasvanut. Klubi motoks on ,,Tark ming, tark klubi!*, millega
rohutatakse spordi iildist vaimset poolt, jalgpalli kui intelligentset méngu ning JK
Poseidoni enda terviklikku ldahenemist tegevuse planeerimisel ning tdideviimisel. Klubi
missioon on Pédrnumaa noorte vaba aja sisustamine spordiga ning ldbi selle
taisvadrtusliku tihiskonnaliikme kasvatamine, kaasates selle jaoks protsessi ka
kogukonna liikmed. Lithemaajalisem ning saavutatav visioon on klubil aastaks 2020
tousta esindusmeekonnaga Esiliiga B-sse ning noorliikmete arvu suurendamine 350
liilkmeni, sh peaks esindusmeeskonnas méingima minimaalselt viis noortesilisteemi

kasvandikku. (Parnu JK Poseidoni noortet66 arengukava 2017-2020, 2017, Ik 3-4)

Treenerite koolitamine Parnu JK Poseidonis toimub iildiselt vajadus- ja
vOimaluspdhiselt. Noortesuuna juhi iilesanne on olla kursis treenerite taseme ja sellega
kaasnevate viljakutsetega ning leida voi 14bi viia vastavaid koolitusi. Viliskoolitused on
iildiselt kallid ja nende toimumine ebaregulaarne. Sisekoolitused on soodsad ja igal ajal
tehtavad, aga pakuvad ka vdhem lisandvairtust. Reaalsuses on peamine sisekoolitus
treeningprotsess ise ehk praktika. Al Khayyat & Elgamal (1997) teooria pohjal (vt Ik

11), mis on toodud joonis 2 (lk 23), on JK Poseidoni koolitamise peamine
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problemaatika juba sisendis. Nimelt puuduvad struktureeritud ja tsiikliliselt korduvad
koolitused, mis tasandaks treenerite taset. Kuna protsess ja véljund soltuvad sisendist,
siis on kogu koolitamine puudulik. Juhtudel, kus ebaregulaarne sisend on olemas,

toimib tildjuhul ka protsess ning saavutatakse soovitud viljund.

Kaootiline Koolitus-
koolituste ::> protsessi ::>
valik ja ebastabiilsus
toimumine
Viljundite ehk

tulemuste nodrk

kvaliteet
Joonis 2. JK Poseidoni treenerite koolitamise problemaatika (Al Khayyat & Elgamal,

1997, Ik 89-90 pohjal, autori koostatud)

Mida parem ja iihtsem on koolitamine, seda kontrollitavam on ka tulemus. (Azarian,
Yadollahzadeh, Hefzollesan, Moharramzadeh & Ghalehgir, 2014, Ik 50) Selletdttu on
vajalik  koolitamiseks iihtset organisatsioonilist siisteemi. Klubil on olemas
méngufilosoofia, aga hetkel ei Opetata seda treeneritele piisavalt, mis tdhendab, et klubil
puudub oma kaekiri. Iga treener teeb nii, nagu heaks arvab ja iihtset arusaama ei ole.
(Méngufilosoofia, 2014, 1k 9)

Hetkel on Kklubis kaheksa treenerit, kellest (Parnu JK Poseidoni noortetdd arengukava
2017-2020, 2017, 1k 9):

e UEFA B litsentsiga — 2

e EJL C litsentsiga — 1

e EJLD litsentsiga—1

e Rahvajalgpalli voi lastejalgpalli litsentsiga — 4

Samas treenib klubis hetkel 250 noorméngijat ja 50 tdiskasvanut (ibid, 1k 7), mis
tdhendab, et keskmiseks treenitavate hulgaks treeneri kohta tuleb ca 43 mingijat.
Reaalsuses aga on kdrgema litsentsiga treeneritel ka suurem koormus, mis tekitab

olukorra, kus tihe treeneri koormus on liiga suur, liginedes lausa sajani. See tekitab
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akuutse vajaduse asjaliku koolitamise jargi, et madalama kvalifikatsiooniga treenerid
jouaksid jargi ja korgema kvalifikatsiooniga treenerid oleksid kompetentsemad ning
saaksid paremini hakkama. Seejuures on arengukavaline eesmirk aastaks 2020 iihe
treeneri kohta 1-4 riihma ja 20 — 40 treenitavat (Parnu JK Poseidoni noortet6o
arengukava 2017-2020, 2017, Ik 8).

Klubi treenerite koolitamise ja arendamise peamine probleem on selle sisuline
puudumine ehk kaootilisuses ja siisteemituses. Koolitusi kiill viiakse 14bi ja otsitakse
véljast poolt, aga puudub regulaarsus ja jérjepidevus koolituste teemades ning
kvaliteedis. Seega puudub siisteem. Kuna klubi koostab oma vdistkonnad seitsmest
erinevast paigast ile Parnu maakonna, siis tekitab treenerite erinev tase suuri probleeme
tugevate voistkondade loomisel. (M. Kuldmégi, suuline vestlus, 15.11.2016) See viib
omakorda méingijate ebastabiilse vOimekuseni, mis vdistkonna spordialadel nagu
jalgpall, on eluliselt oluline. Méngijate oluliselt erineva vdoimekuse tottu jadvad ndrgaks
voistkonnad, mis iihe kaasneva tagajarjena tekitab olukorra, kus vdistkonna geneetiliselt
andekamad mingijad vOi aktselerandid soovivad klubi vahetada. See vidhendab
voistkonna konkurentsivdimet veelgi ja vOib viia vdistkonna laiali saatmiseni.
(J.Mengel, suuline vestlus, 21.11.2016) Problemaatika kaardistamisel intervjuudes vilja

tulnud pohjuste ja tagajirgede seosed on toodud tabel 4 (vt lisa 1).

Tabel 4. Olemasoleva seisuga jitkamise seoslikud tagajarjed JK Poseidonis
problemaatika kaardistamise intervjuude pdhjal (autori koostatud)
POHJUS TAGAJARG

Kaootiline treenerite koolitamine

Ebastabiilne mingijate voimekus

Ebastabiilne méngijate voimekus

Nork voistkondade ja tulemuste tase

Nork voistkondade ja tulemuste tase

Halb konkurentsivoime teiste klubidega

Halb konkurentsivoime teiste klubidega

Konkurentsieelise puudumine

Konkurentsieelise puudumine

Mingijate arvu vihenemine

Mingijate arvu vihenemine

Liikmemaksude, sponsorite toetuse ja teiste
toetuste midra alanemine

Liikmemaksude, sponsorite toetuse ja teiste
toetuste méidra alanemine

Klubi  {ildise majandusliku  vdimekuse

viahenemine

Klubi  {ildise = majandusliku  vdimekuse

vihenemine

Treenerite td6tasu ja koolitamiseks jédva
ressursi vihenemine

Treenerite todtasu ja koolitamiseks jédva
ressursi vihenemine

Uute treenerite palkamise ja olemasolevate
treenerite siilitamise raskenemine

Uute treenerite palkamise ja olemasolevate
treenerite sdilitamise raskenemine

Klubi elujoulisuse védhenemine voi klubi

eksisteerimise 10ppemine
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Voistkondade laialisaatmise tagajérjena tekib olukord, kus mingijate arv hakkab
vihenema, sest ilma vdistlusliku momendita mingijad enam trennis ei kéi ja lahkuvad
klubist. Midngijate arvu vihenemisega kaasneb aga klubi eelarve vihenemine, sest:

e liikkmemakse lackub vihem;

e sponsorite huvi ja rahaline toetus vidheneb;

o riiklike ja kohalike toetuste ulatus vaheneb.

Antud tegurite mdjul vdheneb klubi eelarve ja {ildine majanduslik vdimekus
mirgatavalt, seejuures ei ole vihenemine tdenédoliselt proportsionaalne méngijate arvu
vidhenemisega, vaid tunduvalt kiirem (J. Mengel, suuline vestlus, 21.11.2016). Selle
tagajirjel joutakse olukorrani, kus treenerite koolitamiseks ja nende tasustamiseks ei
jatku ressurssi. Nende tingimuste saabudes ei ole vdimalik palgata uusi treenereid
saavutamaks uut kvaliteeti. Klubi elujoulisuse seisukohast muutub veel kriitilisemaks
olemasolevate treenerite sdilitamine, sest madala to6tasu eest tootajaid hoida ei ole
voimalik. Seoslike tagajirgede 10pp-punkti joudes on paratamatuks tulemuseks klubi

eksistentsi kadumine.

Hetkel on JK Poseidon erinevatel hinnangutel tabel 4 (lk 25) jargi esimeses kuni
kolmandas lahtris ehk problemaatika algusfaasis, mis tdhendab, et hetkel veel on
voimalik protsessi limber pddrata voi positiivsemaks muuta. Kuna on saadud aru
olukorra tdsidusest, siis on teemaga tegelemine muutunud prioriteetseks. (J. Mengel,

suuline vestlus, 21.11.2016 ; M. Kuldmagi, suuline vestlus, 15.11.2016)

Tabelis 5 (Ik 26) on vilja toodud metoodikad, kuidas antud olukorda uuritakse ja mille
pohjalt tulevad ettepanekud olukorra parendamiseks. Selleks kasutatakse nelja meetodit,
milleks on intervjuu, dokumendianaliiiis ja ankeetkiisitlus. Need meetodid on vajalikud

olukorra kaardistamiseks ja tulevikuks lahtepunkti saamiseks.
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Tabel 5. Andmete kogumisviisid, infoallikad ja eesmérgid lithidalt (autori koostatud)

Meetod Meetodi Infoallikas Lébiviimise | Eesmirgid
teoreetiline periood
alus
Intervjuu juhatuse | Haghdoost, Tegevjuht ja | 1.10.2016 — | Kaardistada
liikmete ja | Baneshi, juhatuse litkmed | 1.12.2016 | olemasolev olukord ja
tegevjuhiga Eybpoosh & | (3) - avada problemaatika
Khajehkazemi, | individuaal-
2013 intervjuud
Dokumendianaliiiis | Phillips, JK  Poseidoni | 1.03.2017 — | Vilja tuua
Fisher, Baum, | noortet6d 25.03.2017 | olemasolevad
MacDougall, arengukava dokumendid ja
Newman & | 2017 -2020; dokumentatsiooni
McDermott, Maéngufilosoofia tegelik vajadus
2016 loomaks uusi
dokumente
Ankeetkisitlus Song, Son & | Endised ja | 1.04.2017 — | Olukorra mdistmine ja
Oh, 2015 praegused 20.04.2017 | sisendi saamine
treenerid (9) olukorra
parendamiseks
Poolstruktureeritud | Rabionet, 2011 | Tegevjuht (1) 1.04.2017 — | Organisatsioonipoolse
intervjuu 20.04.2017 | olukorra mdistmine ja
tulevikuperspektiivi
loomine

Kuna t66 keskendub Parnu JK Poseidoni treenerkonnale, siis viiakse 14bi intervjuud
olukorra kaardistamiseks, ankeetkiisitlus klubi pracguste treeneritega (n=8) ja endiste
treeneritega (n=1), et moista nende soove ja motted ning saadud infot ettepanekute
tegemiseks analiiiisida. Kokku tahendab see kaheksa praeguse ja iihe endise treeneriga
ankeetkiisitluse 1dbi viimist. Lisaks viiakse ldbi dokumendianaliiiis olemasolevatest
dokumentidest. Dokumendianaliiiis on praktilise vddrtuse loomisel oluline tegur, kus
analiilisiprotsessi tulemusena on vdimalik muuta reaalset olukorda (Phillips, Fisher,
Baum, MacDougall, Newman & McDermott, 2016, Ik 3).

Metoodikas on kasutatud dokumendianaliiiisi meetodit, intervjuud ja ankeetkiisitlust (vt
lisa 2). Antud meetodid peaksid dra kaardistama 16putd6 tegemise hetkel olemasoleva
dokumentatsioon personali arendamise koha pealt ning té6tajate mdtted ja vajadused.
Intervjuude ja ankeetkiisitluse kiisimused tulenevad siinergilisest mudelist (vt tabel 6, Ik
28), kus proovitakse mdista organisatsiooni ja treenerite vajadusi, vajakajddamisi ja
nende treeneritddga seonduvaid ambitsioone. Lisamaks véértust uuringu tulemustele,

viiakse 1dbi molemad meetodid, mis osalt kordavad, osalt tdiendavad teineteist.
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Ankeetkiisitlus on kasulik ja lihtsalt administreeritav infokogumismeetod uuringutes.
Ankeetkiisitluste puhul soltub vastuste skaala sellest, mida uuritakse. Ankeetkiisitluse
loomisel tuleb arvestada kaheksa sammu vO0i teguriga: probleemi maéératlemine,
informatsiooni vajadus, logistika, kiisimuste koostamine, kiisimuste ankeedile sobivaks
vormimine, ankeedi testimine ja parandamine ning labiviimine. Seejuures tuleb
arvestada, et vastajad ei motle sellele, kuidas kiisija vastuseid analiiiisima voi kodeerima

hakkab. (Song, Son & Oh, 2015, Ik 323 — 325)

Erinevad intervjuuliigid voimaldavad koguda lisainformatsiooni ja antud 16putéd
kontekstis saada organisatsiooni juhi poolset vaadet. Intervjuuga informatsiooni
kogumise juures tuleb jélgida mitmeid olulisi aspekte. Nendest olulisemad on kiisimuste
stiil ~(isikustatud vo&i isikustamata), asukoht (kohvik, kontor), struktureeritus
(struktureeritud, poolstruktureeritud, struktureerimata) ja vajadusel intervjuu ldbiviimise
vorm (Skype, telefon, e-kiri, kiri). Kodik need tegurid vdivad muuta vastaja seisukohta
vOi motivatsiooni vastata. (Haghdoost, Baneshi, Eybpoosh & Khajehkazemi, 2013, Ik
500 — 501) Poolstruktureeritud intervjuud on kasulikud, sest need vdimaldavad
kitsendada teemat piisavalt ilma struktuuri kaotamata ja teemast liigselt eemaldumata
(Rabionet, 2011, 564)

Eelneva pohjal viiakse intervjuu 1dbi organisatsiooni kontoris, kus on sobiv keskkond
vastajale, samas on voimalik kiisida tdpsustavaid kiisimusi. Ankeetkiisitlus toimetatakse
samuti silmast-silma vastajatele. See on vajalik nii kéttesaamise tagamiseks kui ka

vastajapoolsetele kiisimustele vastamiseks, mis vdivad tditmise kéigus tekkida.

2.2. Parnu JK Poseidoni treenerite arendamise ja koolitamise

uuring ja tulemuste analliis

Uuringu lébiviimise eesmérgiks on kaardistada olukord ja saada uut informatsiooni, mis
voimaldaks parendada olemasolevat olukorda ja teha ettepanekuid, mida tulevikus
arendada. Meetodid, mida kasutatakse, on vélja toodud tabel 5. Uuringu metoodika
pOhineb 1.2 alapeatiikis vilja toodud siinergilisel mudelil. Antud mudel vdimaldab

koostada ankeetkiisitluse ja intervjuu jaoks kiisimused, mida seejérel saab analiiiisida.
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Tabel 6. Siinergilise mudeli sisend, selgitus ja viljund (Kalaiselvan & Naachimuthu,
2011, Ik 369 — 375, autori koostatud)

SISEND SELGITUS VALJUND

Prioriteetsus Voimaldab  valida  koige  tdhtsamad | strateegiliselt oluline
valdkonnad, millega on vaja | ehk kasulik;
esmajirjekorras tegeleda ning niitab, kuhu | liihiajaliselt efekt
ei ole mdtet ressurssi investeerida. viike, aga

pikaajaliselt kasulik;
lisaanaliiiisi vajav;
mdistlik loobuda.

Efektiivsus Voimaldab hinnata tootaja efektiivsuse ja | Organisatsiooni ja
seda, kuivord hésti tootaja potentsiaali | tootaja  efektiivsuse
kasutatakse kasv

Arendamise tsiikkel ja | V8imaldab analiiisida olemasolevat tsiiklit | Uus parendatud

koolitamine koolitamise perspektiivist tsiikkel

Tootajate  sdilitamine | VOoimaldab  analiiiisida ja  parendada | ToGtajate

koolitamise kontekstis | tootajate sdilitamist organisatsioonis 1dbi | pikemaajalisem
koolitustegevuse sdilitamine

Tootaja vadrtus
organisatsioonile ja
organisatsiooni vaartus

Voimaldab  hinnata  t00taja  vaartust
organisatsioonile ja tdotaja hinnangut oma
véirtusele

Too6taja vadrtuse kasv

tootajale

Dokumendianaliiiisist selgus, et olemas on noortet6é arengukava 2017-2020, kus
peatiikis 2.7 on vilja toodud ndudmised treeneritele ja nende tostmise kava (vt lisa 3).
Muid kirjalikke dokumente organisatsioonis olemas ei ole. Todlepingutes ei ole samuti
paika pandud treenerite arendamise todandja ja toOvotjapoolseid kohustusi, Seega
toimub igasugune koolitamine hetkel noortesuuna juhi kdhutundel, kes otsib koolitusi,
mis voiksid treeneritele sobida. Kuna aga koolitused ja nende toimumine muutub
pidevalt ja aeg-ajalt on saadaval rohkem koolitusi kui mdnel teisel momendil, siis on
protsess viga kaootiline. Lisaks on JK Poseidoni méngufilosoofia juhises, mis tdotati
vélja aastal 2014, toodud lause: ,,Klubi treenerid on kohustatud end ise harima, osaledes
aktiivselt Eesti Jalgpalli Liidu poolt korraldatud koolitustel. JK Poseidon toetab alati
treeneripoolset initsiatiivi enda teadmisi ja oskusi tdiendada ning piitiab leida rahalised

voimalused treenerite pddevaks hariduseks.*

Ankeetkiisitluse oluline osa on treenerite tausta uurimine ja sotsiaal-demograafiliste
nditajate vilja selgitamine. Tabel 7 (Ik 29) selgub, et aritmeetilise keskmisena on
nditajad iisna head. Tegelikkuses annavad mitmed numbrid vale pildi. Treenerite

keskmise vanuse statistika on kiill pigem oige, sest iile keskmise vanuse ja alla
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keskmise vanuse jddb vordselt treenereid. Koht, kus statistilised keskmised niitajad ei
anna tegelikku pilti, on keskmine treeningkoormus ja keskmine gruppide arv. Molema
nditaja juures on tugevalt iile keskmise kolm treenerit ja tugevalt alla keskmise viis
treenerit. Korgeim treeningkoormus on 21 tundi nddalas ja madalaim 3, aga madalaima
koormusega tootab tervelt kolm treenerit. Treenitavate gruppide arvestuses on
maksimaalne arv seitse, aga koguni viis treenerit tootavad 1-2 grupiga. Seega on
koormused jagunenud vaga ebavordselt, tekitades olukorra, kus kolm treenerit té6tavad
tilekoormusega. Seejuures on oluline, et metoodikas on uuritud vaid reaalseid
kontakttunde, mitte treeningute planeerimisele minevat aega ega ka treeningutele

sOitmise, varem kohalolemise ja dra soitmise acga.

Tabel 7. Treenerite sotsiaal-demograafilised tunnused (autori koostatud)

Kogu valim: 9 (8 praegust + 1 | Keskmine vanus | Haridustaseme jaotus:

endine treener) aastates: 25,3 3 magistrikraadiga treenerit;

1 bakalaureusekraadiga treener;
5 keskharidusega treenerit.

Treenerikvalifikatsioonide jaotus: Treeneritoo keskmine | Keskmine treeningkoormus
2 UEFA B litsentsiga treenerit; kogemus aastates: 2,3 | nddala kohta tundides: 8,5

1 EJL C litsentsiga treener;

1 EJL D litsentsiga treener;

5 EJL Rahvajalgpalli / lastejalgpalli
litsentsiga treenerit

Keskmine gruppide arv tihe treeneri
kohta: 3,25

Ankeetkiisitlus on jagatud kuute teemaplokki, millest esimene uurib to6taja teadlikkust
organisatsioonist. See on vajalik aru saamaks, kas organisatsioon on teinud piisavalt, et
tootaja oleks teadlik organisatsiooni eesmdrkidest, visioonist ja missioonist voi kas
tootaja on tundnud huvi nende vastu. Samuti on kiisitud koolitamise ja arendamise
spetsiifikast ldhtuvat organisatsiooni struktuuri teadlikkust ehk kelle poole pddérduda
konkreetsete temaatiliste kiisimustega. Tulemused niitavad, et organisatsiooni
missioonist ja visioonist on teadlikud koik treenerid. Uhelt poolt nditab see
organisatsioonipoolset  head  sisekommunikatsiooni  ja  eesmérkide  head
kommunikeerimist, teiselt poolt on suur osa selles ka organisatsiooni viiksuses.
Struktuuri kiisimus t0i sarnased tulemused, kus vaid iiks treener vastas, et tldiselt on

teadlik, kelle poole pdorduda kiisimustega, aga mdne valdkonnaga on segaduses.
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Ulejédnud olid struktuurist teadlikud ja siingi vdib peamiselt vilja tuua organisatsiooni

suurusest tulenevat olukorda, kus ei teki kiisimust, kelle poole po6rduda.

Teises plokis on temaatikaks treenerite seotus organisatsiooniga ehk nende véirtus ja
roll klubis ning Klubi roll treenerite arengus. Kokkuvatlikult on see toodud tabel 8.
Teemaploki vastused annavad iildise pildi, et liitudes klubiga tunti end kiill vajalikuna,
aga organisatsioonil on selgelt vaja areneda selles valdkonnas, sest kaks kolmandikku
treeneritest vastasid, et tundsid end pigem vajalikuna. Suurem murekoht on rolli ja
tdhtsuse selgitamine, kus iga kolmas vastas, et rolli ja tdhtsust selgitati vihe ning
ebaselgelt, seejuures vaid sama palju vastasid, et rolli selgitati konkreetselt. Positiivse
poole pealt saab vilja tuua organisatsiooni panuse tootaja jatkamisse, kus koik vastanud
treenerid tundsid, et nende jdtkamisse panustatakse palju. Karjddri arengule aitab
organisatsioon ja treenerito0 kaasa kdigile, nendest seitsmele (78%) aitab méargatavalt
kaasa. Samad tulemused samadelt treeneritelt tulid ka isikliku Oppimise ning arenemise

kontekstis.

EJL C litsentsi ja pikima treeneritookogemuse ehk 7-aastase kogemusega treener lisab:
»~Mulle meeldib, et klubi vaatab tulevikku, tahab pidevalt areneda ja on tdna
arenemisvoimeline, kus todtavad fanaatikud, kes koondavad enda kdrvale samasuguseid
fanaatikuid. See kogum viib iihel hetkel suure ja voimsa ning ilusa asjani.“ UEFA B
litsentsi omanik tdiendab karjddri arengu kaasaaitamise kiisimust nii: ,,llma

organisatsiooni arenguta ei toimu isiklikku arengut.“Teemaploki tulemusi néitab tabel 8.

Tabel 8. Treeneri ja organisatsiooni seotus (autori koostatud)

Vajalikkus liitudes 33% vajalik; 67% pigem vajalik

Rolli ja téhtsuse selgitamine 33% konkreetselt; 33% pigem konkreetselt;
33% vihe ja ebaselgelt

Organisatsiooni panustamine jdtkamisse 100% panustab palju

Karjairi arengule kaasaaitamine 78% aitab kaasa; 22% pigem aitab kaasa

Isiklik Gppimine ja arenemine 78% aitab kaasa; 22% pigem aitab kaasa

Suurima koormusega treener M. Kuldmégi lisab, mida voiks organisatsioon teha
paremini: ,,Treeningtunde on nédalas natuke liiga palju. Hetkeseisuga ei ole mitte iihtegi
kindlat vaba pdeva - nddalavahetustel moni kord juhtub, et laupdev voi pilihapdev on

vaba, aga see tuleb ka siis ainult selle arvelt, et liks pdev on vdistlusi tdis. Sooviksin
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treeningkoormust vihendada, et saada vdhemalt iiks tdiesti vaba pédev nédalas.
Esindusmeeskonna treenerina sooviksin treeningutele abitreenerit, kes aitaks
treeninguid ldbi viia. Aeg-ajalt on murekohaks ka see, et voistlussdidud tuleb oma

taskust kinni maksta.*

Kolmas teemaplokk keskendub olemasoleva koolitamise tava uurimisele, et saada aru,
kas organisatsioon vahendab voi viib 14bi piisavalt koolitusi ja milliseid koolitusi vdiks

olla rohkem. Koolitamise korraldamise ja vahendamise tulemused on toodud joonis 3.

m Korraldab ja vahendab
aeg-ajalt

H Korraldab ja vahendab
piisavalt

m Korraldab ja vahendab
harva

Joonis 3. Treenerite hinnang organisatsiooni koolituste korraldamisele ja

vahendamisele (autori koostatud)

Siit selgub, et 78% treeneritest leiavad, et koolitusi korraldatakse ja vahendatakse
piisavalt. Seda, et koolitusi korraldatakse ja vahendatakse aeg-ajalt vGi harva leiab
kokku 22% JK Poseidoni treenerkonnast. Antud tulemusi saab selgitada kahelt poolt.
Uhelt poolt on tegemist murekohaga, kus klubis on palju madala kvalifikatsiooniga
treenereid, kes aga samas tunnevad, et koolitusi on piisavalt. See viitab sellele, et soov
ja huvi areneda voib olla pigem vihene. Teisalt on tegemist positiivse korrelatsiooniga,
sest treenerid on olukorraga rahul ja subjektiivne rahulolutunne voib viia positiivse
tookeskkonnani. Koolitusliikidelt eelistatakse peamiselt véliskoolitusi, mida on

illustreeritud joonis 4 (lk 32).
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Joonis 4. Sise-ja vilikoolituste eelistus (autori koostatud)

Ankeetkiisitluse kiisimusele, mis teemadel tuntakse kdige suuremat vajadust koolituste
jargi, vastas esindusmeeskonna peatreener ja noortetreener M. Kuldmégi nii: ,,Pigem
voib-olla koolituste asemel oleks vaja teatuid treenerite Ohtuid/koosolekuid, kus
treenerid rddgivad ise, mida nad on teinud, miks ja kuidas. Kdige tdhtsam, et nad
selgitaksid, MIKS nad midagi teinud on. Vdib-olla polegi nii vdga otseselt koolitusi
vaja, vaid need voiks asendada iihiste kogemuste jagamisega. Néhes aeg-ajalt meie
noortreenereid iseseisvalt treeningutel, siis tunnen, et nad ei vota asja piisavalt tOsiselt
ega ole treeningprotsessis 100-protsendiliselt sees. Usun, et asi ei jdd nende teadmiste

taha, vaid pigem minnalaskva suhtumise taha.*

Sarnase motte kdib vélja ka EJL D tasemega treener, kes arvab nii: ,,Tdhendab, klubi
korraldab selles mottes, et pakub vélja huvitavaid koolitusi ja saadab nendele kiill. Aga
korraldamine selles mottes, et ise teeksime midagi, neid on vidhe. Ehk nende
juurutamine, mis ei oleks voibolla niivord koolitused, kuivord koosolekud, et ithildada

treenerite arusaamist mangust, voiks ehk olla hea mote.*

Neljandas plokis uurib 16putdd autor seda, kuivord efektiivselt kasutatakse treenerite
voimeid ja milline on nende koormus treenerite arvates. Tulemused selles kategoorias
nditavad, et tekib paradoks, kus korgema kvalifikatsiooniga treenerid leiavad, et nende

oskuseid kasutatakse dra pigem maksimaalselt, samas madalama kvalifikatsiooniga
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treenerid leiavad, et nende oskuseid kasutatakse maksimaalselt dra. Seosed tekkisid
kahes kohas: optimaalse koormuse vastajad leidsid tldiselt ka, et neid kasutatakse
efektiivselt ning suure koormuse vastajad leidsid, et nende oskusi kasutatakse pigem

efektiivselt. Joonisel 5 on tulemused toodud graafiliselt.

Optimaalne koormus ja pigem
efektiivhe

Optimaalne koormus ja efektiivne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Joonis 5. Treenerite tunnetatud efektiivsus ja koormus (autori koostatud)

UEFA B litsentsiga treener selgitab: ,,Kuna klubi esindusvdistkonnal puudub vdimalus
treenida Uhiselt, stabiilselt ning aastaringselt heades tingimustes, tunnen, et klubi
tunnetusliku  tipptaseme  (pean silmas esindusvdistkonda) juures  saaksin
aidata/panustada  arengusse ~ marksa  rohkem  kui  hetkeolukorras,  mil
esindusvdistkonnaga treenivad alatasa selgelt liiga madala tasemega méngijad. Duubli
ja rahvaliiga tasemega mingijate koht ei ole esindusmeeskonnas, see tihendab minu
tilesanne klubi tippvdistkonda treenides ei tohiks olla tegelda selgelt puuduliku
tasemega mingijatega. Lisaks trennides ei kéi stabiilselt 16-18 méngijat, vdistkond on
iile Eesti laiali. Klubil puudub oma treeningbaas, kus saaks aastaringselt kvaliteetsetes
ja privaatsetes tingimustes treenida ning puudub abitreener, kes aitaks mul

treeningprotsessi palju kiiremaks ja efektiivsemaks muuta.*

EJL D ja C litsentsi omanikud (22%) muretsevad muude kohustuste pérast, mis teevad
treeneritdd keerulisemaks ja arvavad: ,,Arvestades, et tootan pohitod korvalt, siis on
koormus liiga suur. Tuleks leida mingi optimaalne tasakaal nende kahe vahel voi siis
tihest teise kasuks loobuda. Treeningkoormus iseenesest ei ole suur, aga tegemised selle

korval muudavad asja tegemise keerulisemaks ja raskemaks.
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Viies teemaplokk uurib organisatsioonipoolset tagasisidestamist, kontrollimist ja
suunamist. Ankeetkiisitluse tulemusena on selgelt néha, et tagasiside andmine on kogu
siisteemi iiks suurimaid probleeme, sest mitte iikski treener ei vastanud, et saaks
piisavalt tagasisidet. Organisatsioon kiill suunab ja kontrollib osalt piisavalt ja mitte ka
liiga palju, aga otsene puudujddk on tagasiside osas, mis on mitmel treeneril ka pikalt

lahti seletatud. Tagasidestamise ja suunamise graafiliselt tulemused on toodud joonis 6.

W Tagasiside pigem piisav,
kontrollja suunamine
pigem vdhene

M Tagasiside harv, kontroll
ja suunamine pigem

22% vihene

Tagasiside harv, kontroll
ja suunamine piisav

W Tagasiside pigem piisav,
kontrollja suunamine
piisav

Joonis 6. Treenerite hinnang tagasisidestamisele ja suunamisele (autori koostatud)

Noortetreener P. Vallap kirjeldab hetkeolukorda sellisena: ,,Kuna hetkel pole ka ise
otsese tagasiside saamiseks mingeid pingutusi teinud, siis oleks huvitav tegelikult
midagi sellist teha, kuna hetkel on tagasiside saamine olnud vdga puudulik. Osalist
tagasisidet olen saanud otse lapsevanematelt.” Korgema litsentsiga treenerid soovivad
voimalikult objektiivset tagasisidet, deldes: ,,Tagasiside voiks tulla tihise arutelu kéigus
treenerite/mangijatega, kus on voimalikult palju objektiivsust ja fakte.” Rahvajalgpalli
litsentsiga treener lisab: , Tagasiside vOiks olla kindlate nduetega ja piisavalt &ra

seletatud, et ei tekiks mingeid arusaamatusi klubi treeningviisidega.*

Teine rahvajalgpalli litsentsiga treener: ,,Konkreetsed head, halvad ja kitsaskohad voiks
keegi, kes su treeningut on jilginud, vilja tuua. Ise neid tihtipeale ei nde vdi ei oska

teadvustada. Alati saaks paremini.” Treener Nils Griin votab asja kokku konkreetselt
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sonadega: ,,Lihtsalt on vaja rohkem tagasisidet. Kas oli hdsti voi ei olnud. Siis saab
edasi diskuteerida.” Teise kiilje pealt ndeb olukorda treener Kert Pulst, kes Kirjutab:

., Lagasiside pole véga oluline. Noorte tulemuste pohjal saan ma piisava tagasiside.*

Viimases plokis on esitatud otseselt mitte mudelist ldhtuvad kiisimused, aga mis on
organisatsiooni seisukohast viga olulised ja annavad treenerile voimaluse motelda oma
tuleviku ja eesmérkide peale. Oluline kiisimus on, kas ollakse rahul oma tddtasuga
konkreetselt suhtes reaalse koormusega ja kdik peale iihe vastavad, et ollakse pigem
rahul. Vaid iiks on igati rahul. Treener Martin Kaskla lisab: ,,Ma ei oleks rahul
tootasuga, kui see oleks mu ainuke sissetulek. Antud lause votab olukorra histi kokku,

sest pohitdokohana ei suuda organisatsioon enamikele treeneritele viljundit pakkuda.

Kiisimusele, millega uuritakse treenerite arvamust oma kompetentsuse kohta, paistab
silma fakt, et korgema kvalifikatsiooniga treenerid tunnevad end tunduvalt
ebakompetentsemana, kui madalama kvalifikatsiooniga treenerid. UEFA B litsentsiga
treener arvab jargmist: ,,Néhes tipptreenereid (nii meeste kui noorte tasandil) ning
tippvoistkondi iile Eesti, tajun selgelt oma ebakompetentsust ning véhest suutlikkust
arendada klubi noorméngijaid vajalikule tasemele. Minu kasvatatavad noored ei méngi
minu kée all oma potentsiaali tdna veel vilja ning esindusmeeskonna méangupilt pole nii

domineeriv ega veenev, kui kolme aasta eest endale isiklikuks eesmérgiks seadsin.*

Samal ajal kirjutab rahvajalgpalli ja lastejalgpalli ehk madalaimat voimalikku litsentsi
omav treener nii: ,, Treenerina tunnen ennast lisna kompetentsena, arvestades oma
viikest koormust. Kindlasti ei vOrdle ma veel ennast organisatsiooni kogenumate
treeneritega, kellel on minu aastase kogemusepagasi vastu pakkuda aastatepikkune
kogemus kordades suurema koormusega, kui minu hetkel olev 3h nddalas. Samuti
annab enesekindlust fakt, et laste otsene tagasiside on olnud positiivne.“ Klubi noorim
ja rahvaliiga litsentsiga treener on ka pigem optimistlik oma kompetentsuse osas:
,Piisavad algtded on olemas ehk oma jalgpalli karjdari jooksul saadud teadmiste pohjal
suudan piisavalt dpetusi jagada. Probleeme pole siiani tekkinud, et ei oskaks midagi
opetada. EJL D litsentsi ja magistriharidusega treener on samuti skeptiline oma
kompetentsuse osas: ,,Pigem tunnen end ebakompetentsena. Mida aeg edasi, seda

paremaks on kiill 1dinud.*
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Potentsiaalse murekoha toob kompetentsuse teemal vilja tegevjuht J. Mengel intervjuus
(11.04.2017): ,, Treenerite kdrgem kvalifikatsioon ja kompetentsus on kindlasti hea, kuid
mitte 100% alati. Niteks kui tekib olukord, kus klubis iiks vdi mitu treeneritest on klubi
jaoks juba iilekvalifitseeritud ehk klubi ei ole piisavalt suur ja piisavalt tasemel tema
ideede rakendamiseks, tekib olukord, kus treener voib otsustada lahkuda, tagamaks oma
individuaalse arengu jatku treenerina, kuid vOib olla mitte tingimata mdeldes Kklubi

vajadustele.*

Treeneriambitsioonide spetsiifika vahe on korgema ja madalama kvalifikatsiooniga
treenerite vahel selgelt olemas. Klubi korgeima litsentsiga treeneri tulevikueesmairgid:
»Kasvatada individuaalselt kdrge tasemega maéngijaid, kes tiheskoos méangides oleks
voimelised Eesti (ja miks mitte laiemalt) jalgpallimaastikul teistest eralduma ning
mingima omandoliselt. Kujundada aastate jooksul endale ja klubile oma selgelt

jratuntav kaekiri.«

Madalaima kvalifikatsiooniga treeneri eesmirk on pigem iildsonalisem ja vdhema
jalgpallispetsiifikaga: ,,Eks selline unistuste eesmirk oleks ikka iihel pédeval olla mone
tdiskasvanute meeskonna peatreener. See on pigem Kkiill kauge tuleviku muusika, aga
lahituleviku eesmérkideks pean ilmselt laste motiveerimist tegelemaks ka peale minu
trennidest lahkumist edasi jalgpalli vo1 vihemalt spordigagi. Sest see peakski olema
noortetreeneri iiks koige tdhtsam {iilesanne.” Teine rahvaliiga litsentsiga treener on
ambitsioonika, aga lildsdnalise eesmirgiga: ,,Otseselt mingeid eesmérke momendil veel
ei ole. Mingi unistus oleks kunagi juhendada monda tippklubi nagu Manchester United
FC ja Real Madrid CF. Kindlasti mu peamine eesmirk oleks, et mu Opetustest oleks

noortele abi.

Tegevjuht J. Mengel viitab intervjuus (11.04.2017) treenerite koolitamise ja arendamise
seostele karjddri arenguga: ,,Koik, mis on seotud tdotajate dppimise soodustamisega
ning annete arendamisega, langeb kokku ka tootajate karjdari juhtimisega. Klubipoolne
huvi on saada maksimum potentsiaal oma tdotajatest ning ideaalis t66taja peab saama
ka maksimumi klubilt. Kuid hetkel oleme klubi ehitamise staadiumis, mis tdhendab, et
tootajad pigem kannavad klubi ning peavad pingutama oma aja ja energiaga lile

keskmise rohkem. Hetkel ei ole veel tegu tdieliku siimbioosiga, kus tootaja-klubi
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vaheline suhe on vordne, hetkel pigem t66tajad hoolitsevad klubi eest kui vastupidi. See
on kui iga alustatava projektiga, start-up-iga, ettevottega. Mingi hetk, kui ettevottesse
voi klubisse on piisavalt energiat ja ressursse investeeritud, sealjuures piisavalt
efektiivselt, siis tekib olukord, kus tootajad hakkavad vastu saama iile keskmise

rohkem, seal hulgas tasu, boonuseid jms.*

Tegevjuhi selgitusest 1dhtuvalt saab viita, et seni pole organisatsioon olnud piisavalt
voimekas, et treenereid asjakohaselt koolitada ja arendada. Organisatsioon on aga
huvitatud treenerite potentsiaali maksimeerimisest, sest sellel oleks ka positiivne mdju
kogu Klubi arengule. Organisatsiooni tegevjuht J. Mengel selgitab intervjuus
(11.04.2017) treenerite arendamise ja koolitamise vajadust 1abi siinergilise mudeli

prioriteetse maatriksi (vt tabel 9).

Tabel 9. Tegevjuhi hinnang treenerite koolitamisele ja arendamisele vastavalt

stinergilise mudeli prioriteetsusele (autori koostatud)

Strateegiliselt oluline Liihiajaliselt efekt viike, pikaajaliselt
kasulik

Treenerite tase on Klubis oluline, kuna see | Treenerite koolitamise mdju klubile on ilmselt

mojutab otseselt klubi taset - see tdhendab | parimalt tajutav  mitte jooksvalt, vaid

méngijate taset, arengut, tulemusi ja nendest
tulenevat klubi jatkusuutlikkust.

retrospektiivis, vorrelduna, mis seisus klubi ja
méngijad varem olid. See tdhendab, et raske on
arengut olevikus hinnata, kuna treenerid,
tootajad, mangijad on osa sellest arengust,
keeruline on olukorda neutraalselt
korvaltvaatajana ndha. Kiill aga kui hinnata
muutusi tagasiulatuvalt, tekib  selge
vordluspilt, kas treenerite, méngijate ja klubi
tulemustes on toimunud areng. Seetdttu arvan,
et treenerite koolitamise mdju ja kasu tuleb
vilja vaid pikaajalises perspektiivis.

Lisaanaliiiisi vajav Maistlik loobuda

Millega tuleb kindlasti arvestada, on
ressursside  moistlik  kasutamine. See

See on variant juhul, kui klubi on finantsilistes
raskustes ning hetkeline eesmérk pole areng,

tdhendab, et mitte kulutada liialt ressursse
koolitamisele, eeldades, et sellele jargneb
parem tulemus. Koolituste ja arengu vaheline
positiivne Kkorrelatsioon kehtib vaid teatud
maani, mingist hetkest ei anna enam
jérjekordne koolitus treenerile piisavalt, et
Oigustada tehtud kulu, kuna eelnevatel
koolitustel saadud informatsiooni kasu on veel
reaalselt trennides ja klubis rakendamata.

vaid ellujddmine. Liihiajaliselt kulude kokku
tombamine, et klubi jétkaks tegevust, on
Oigustatud. Juhul kui sellest mdodnast {ile
saada, tuleb finantsressursid uuesti iimber
korraldada, mis tagaks klubi edaspidise arengu
ning jétkusuutlikkuse, eesotsas kindlasti ka
treenerite koolitamise voimaldamise.
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Organisatsiooni jaoks on selgelt rohkem pohjuseid, miks treenerite koolitamine ja
arendamine on vajalik, aga samas on tegemist pikaajalise kasuga ja seetottu on antud
temaatika tdpne ja konkreetne planeerimine véga oluline. Kui seda tehakse

organisatsiooni jaoks digesti, siis on voimalik klubina jirjepidevalt areneda.

Uuringust selgusid mitmed parendamist vajavad kohad, mis on vaga vajalikud nii
organisatsiooni kui ka treenerite jitkuvaks arenguks. Kolme meetodi kombineerimisel
saadi informatsiooni nii treeneritelt, organisatsiooni dokumentatsioonist kui ka

organisatsioonipoolsetest probleemidest koolitamise finantseerimise ja ldbiviimise osas.

2.3. Parnu JK Poseidoni treenerite arendamise ja koolitamise

uuringu jareldused ja ettepanekud

Labiviidud uuringu tulemusena on voimalik vélja tuua mitmeid jareldusi, mis tegelevad
koolitamise ja arendamise teemaga mitme nurga alt. Uuringu tulemustest jareldusi tehes
tuleb kindlasti arvestada organisatsiooni kontekstiga. Jareldustes on toodud nii otseselt
koolitamise ja arendamisega seotud teemad, kuid samuti ka kaudselt antud teemaga

seotud tegurid.

Uuringust  selgus, et organisatsioonil puudub peaaegu igasugune vajalik
dokumentatsioon treenerite arendamise ja koolitamise valdkonnas (vt tabel 10, Ik 39).
Loputdd autor soovitab organisatsioonil kasutusele votta koolitussiisteemi (vt lisa 4),
konkreetse to6taja koolitusplaan vastavalt tema algsele kvalifikatsioonile, mille sisend
tuleb koolitussiisteemist, koolituste kahekordsed tagasiside lehed (vt lisa 5 ja 6) ja lisada
toolepingutesse punktid, mis kohustaksid nii organisatsiooni kui ka tdotajat tootaja
koolitusplaani jargima. Selle hulka peaks kdima ka regulaarsete arenguvestluste
labiviimine, mis iildjuhul voiksid olla grupivestlused ja vaid konkreetsel vajadusel
personaalsed. Lisaks on vajalik, et tdpsustataks noortesuuna juhi to6iilesandeid nii, et
kogu siisteemi toimimise jdlgimine oleks tema tilesanne. Tabel 10 (Ik 39) on vilja
toodud uuringu jareldused ja 10put6o autori poolsed ettepanekud. Ettepanekute
tegemisel on arvesse voetud uuringu tulemusi ja organisatsiooni kontekstist ldhtuvat

problemaatikat.
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Tabel 10. Uuringu jareldused ja ettepanekud (autori koostatud)

JARELDUS

ETTEPANEK

Puudulik  treenerite  arendamise ja
koolitamise dokumentatsioon

Votta kasutusele koolitussiisteem, mis sisaldab
tootaja koolitusplaani; votta kasutusele koolituse
tagasiside lehed; tdiendada todlepinguid, kus
koolitumine on tooiilesannete hulgas.

Vihene tagasiside
organisatsiooni poolt

tootajatele

Regulaarsete arenguvestluste (eelistatavalt
grupivestluste) korraldamine; noortesuuna juhi
tooiilesannete tdpsustamine.

Vihesed rahalised vahendid koolitamise
jaoks

Planeerida 1% aasta eelarvest koolitamisse ehk
eelarve strateegiline planeerimine

Madalama kvalifikatsiooniga treenerite
tajutud korgem kompetentsus vdrreldes
korgema kvalifikatsiooniga treeneritega

treenerite
korgema
kvaliteetsem

Madalama kvalifikatsiooniga
intensiivsem koolitamine ja
kvalifikatsiooniga treenerite
koolitamine spetsiifilisematel teemadel

Liitudes vdhene selgus ja konkreetsus
vajalikkuse ja rollide osas

Votta kasutusele tipne ametijuhend, kus on vilja
toodud, mis on t6dtaja ililesanded ja mis jddb

tegemata ilma toGtajata

Eelistused on pigem viliskoolituste | Sise-ja véliskoolitused suhtes iiks kolmele

suunas

Korgema litsentsiga treeneritel | Rohkemate vidikese koormusega treeneritega
ebaproportsionaalselt korge koormus | palkamine ja nende intensiivne koolitamine
vorreldes madalama kvalifikatsiooniga | eesmérgiga tdsta treeningkvaliteeti

treeneritega

Vihene personaalse ja klubi | Klubi filosoofia sisuline Opetamine ja vastava

treeningfilosoofia seos treeneritel sisuga koolituste korraldamine

Koolitamise protsess voib olla kallis, mis tdhendab, et selle edukaks 14dbiviimiseks on
vaja ressursse hésti planeerida ja koolitamisele suunatav ressurss peab olema ette ndhtav
ja varakult broneeritud. Selle puhul aitab ankeetkiisitluse tagasiside, kus on selge, et
madalama kvalifikatsiooniga treeneritele on Kiiresti tarvis tasemekoolitusi. Fakt, et
madalama kvalifikatsiooniga treenerid tunnevad end kompetentsemana, on 10putdod

autorile murettekitav, sest sellest saab jareldada, et soov areneda on pigem véhene.

Organisatsioon peab muutma olukorda, kus to6tajad ei tunneta oma védrtust ja pole alati
kindlad, mis kuulub nende iilesannete alla ja mis mitte. Rollid ja iilesanded peavad
olema konkreetselt vdlja toodud todlepingus ja ametijuhendis, mille ndidis on toodud
lisa 7. Selline dokument peaks tagama rollide konkreetsuse ja todtajal ei tohiks tekkida

kiisimust, milles ja kus seisneb tema véértus.

Kuna ankeetkiisitlusest selgus, et enamikul on eelistus viliskoolituste suunas, siis peab

organisatsioon suunama treenerid véliskoolitustele ja ise korraldama, vastavalt
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soovitatud koolitussiisteemile, arenguvestlusi ja ,,pehmeid* koolitusi. Lisaks on klubi
vastutus uue treeneri algne koolitamine ja vajadusel spetsiifiliste teemadega
taiendkoolituste korraldamine, aga seda peamiselt madalama kvalifikatsiooniga

treeneritele, kes karjédéri alguses satuvad trennide 1dbiviimisega seotud probleemidesse.

Suur ja tdhtis probleem organisatsiooni jaoks on korgema litsentsiga treenerite
ebaproportsionaalselt suur koormus, mis viib selleni, et kompetentsemad treenerid
tootavad iilekoormusega, seega ei kasutata nende teadmisi maksimaalselt &ra.
Kompetentne, aga vésinud treener ei suuda téotada parimal vdimalikul tasemel, seega
kannatab kogu klubi tase. Olukorra parandamiseks tuleks todle votta mitu viikese
koormuse treenerit, kelle koormus oleks 4-6 tundi nddalas. Sellega vidhendataks
korgema kvalifikatsiooniga treenerite koormust ja iga grupi trennitase tOuseks, sest
treenerid saaksid enam just neile keskenduda. Viikese koormusega treener ei ole ka
Klubi finantsidele nii suur koormus, kui oleks ithe voi kahe védga suure koormusega

treeneri juurde palkamine.

Treenerite treening-ja mangufilosoofia viahene seos klubi filosoofiaga on probleem, sest
nii puudub klubil dratuntav stiil. Nii on keeruline silma paista ja populaarsust koguda,
mis voib viia olukorrani, kus klubi vastu huvi vidheneb vai ei suurene ja see teeb klubi
sportliku tegevuse viga keeruliseks. Treenerid on iihe jalgpalliklubi toimimiseks véga
olulised ja nende toetamine ning arendamine vdimaldab areneda organisatsioonil kui
tervikul. Tugev administratiivpool ei suuda tagada klubi jatkusuutlikkust, kui sportliku

poole eest vastutavad treenerid ei ole piisavalt head, motiveeritud ja kompetentsed.

Uuringu jareldused nditavad, et parendamisruumi on antud organisatsioonis palju.
Ankeetkiisitlusest ja intervjuudest tuleb vélja ka see, et olemasoleva olukorraga jétkates
voib aja jooksul klubi konkurentsivdoime viheneda. Kui muudatusi 1dbi ei viida, vOib see
jouda kriitilise piirini, kus satub ohtu kogu organisatsiooni jatkusuutlikkus. Loputdo
autor soovitab organisatsioonil kasutusele votta viljatootatud dokumendid, lisaks muuta

organisatsioonisiseseid protsesse vastavalt ettepanekutele.
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KOKKUVOTE

Sport on raskesti kontrollitav eluala, mistottu on vaja tegeleda pideva arendamisega nii
organisatsioonide kui ka indiviidide seisukohast. Absoluutset kontrolli saavutada ei ole
voimalik, kiill aga on kdrgema tasemega klubidel ja treeneritel sellega vdimalik edukam
olla. Véimalusi selleks on palju, aga ei ole lihtegi universaalset diget valemit, mistdttu

tuleb ldheneda olukorrale konkreetse organisatsiooni voi indiviidi vaatepunktist.

Loputdd eesmirk oli teha ettepanekuid Parnu JK Poseidoni juhatusele treenerite
koolitussiisteemi loomiseks ja rakendamiseks, mida saaksid jargida nii olemasolevad
treenerid kui ka tulevased uued treenerid. LOputdéd autor on teinud ettepanekud
koolitussiisteemi loomiseks ja sellega kaasnevad dokumendid, mille kasutusele votmist

voiks organisatsioon kaaluda.

Loputod loomiseks kasitleti personali arendamist ja koolitamist personalijuhtimise
osana, analiilisiti ja vOrreldi personali arendamise ja koolitamisega seotud mudeleid ja
teooriaid ning toodi védlja personali arendamise ja koolitamise spetsiifika
spordivaldkonnas. Organisatsioonispetsiifiliselt analiiiisiti JK Poseidoni arendamise ja
koolitamise problemaatikat, viidi l1&bi ankeetkiisitlus, dokumendianaliiiis ja intervjuud
loomaks organisatsioonile sobilikku koolitamissiisteemi ning tehti jareldused ja tootati

vilja parendusettepanekud JK Poseidoni personali arendamiseks ja koolitamiseks.

Treenerite koolitamine ja arendamine on tdnapédeval viga oluline tegevus ja selleks on
loodud mitmeid mudeleid. Antud 16put66s kasutati siinergilist mudelit, mis voimaldas
analiiiisida olemasolevat organisatsiooni olukorda ja teha ettepanekuid, kuidas olukorda
parendada. JK Poseidoni problemaatika alustala on treenerite ebastabiilne tase ja
koolituskorra kaootilisus ja praeguse olukorraga jitkates ei ole klubi tulevikus

elujouline.
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Loputdo autor soovitab viljatulnud probleemidega tegeleda ja teeb selleks konkreetsed
ettepanekud, mis vdimaldaksid organisatsioonil probleemiga ja edaspidi iildisemalt
paremini toime tulla. Uurimiskiisimus tdstatas, milline peaks olema treenerite
koolitamine ja arendamine vaadeldud organisatsioonis. Koolitamine peab olema
holistiline ja sobilik organisatsiooni kontekstiga, mistdttu on soovitatud kasutusele votta

konkreetsed uued dokumendid, lisaks podrata tdhelepanu ka arenguvestlustele.

Antud 16put6ds saadud tulemused on vdimalik rakendada praktikasse. Siinergilise
mudeli kohaselt on vdimalus tulevikus, kui antud ettepanekute tulem on piisava mdju
saavutanud, viia 14bi uus olemasoleva olukorra analiiis ja selle pohiselt siisteemi
parendada vOi muuta vastavalt vajadusele. Organisatsiooni kasvades suuremaks, kui

hetkel ette on néha, tuleb kindlasti koolitamissiisteem {iile vaadata ja tdiendada.

Loputdd eesmérk sai autori hinnangul tdidetud ja on organisatsioonile potentsiaalselt
kasulik. Loputod autorile oli 16put6d tegemine viljakutsuv ja huvitav protsess, mis
loodetavasti toob organisatsioonile ka reaalselt kasu. Loputdd autor soovib tinada
organisatsiooni juhte meeldiva suhtumise eest, informatsioonile vaba ligipdédsu eest ja

nii ankeetkiisitlusele kui ka intervjuudele vastajaid 1dbimdeldud vastuste eest.
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Lisa 1. Intervjuu kiisimused

Kui palju on klubis treenereid ja liikmeid?

Milline dokumentatsioon treenerite koolitamise teemal on klubis olemas?
Kas organisatsioonil on olemas treenerite koolitamise siisteem?

Milles véljendub siisteemi olemasolu vdi puudumine?

Olemasoleva olukorra jatkudes, millised on potentsiaalselt tekkida voivad
probleemid? Millised probleemid juba on tekkinud?

Milleni voib antud olukorra jatkumine viia?

Kas organisatsioon on ndus 10putdo autori poolse uurimisega ja

tagasisidestamisega?
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Lisa 2. Ankeetkiisitlus
Allikas: (Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011 pdhjal, autori koostatud)

Hei! Olge head, tiitke antud ankeet &ra, et saaksime teemal ,, Treenerite koolitamine ja
arendamine Parnu JK Poseidoni néitel teha arenguhiippe . Tundke ennast vabalt,
Kirjutage nii, nagu arvate. Oigeid ja valesid vastuseid ei ole. Uhtlasi on tegemist minu
16putddga Tartu Ulikooli Parnu Kolledzis. Teie vastustest ei ole kasu mitte ainult selle

t00 kontekstis, vaid loodetavasti ka reaalsuses kogu klubile ja treenerkonnale.

Nimi: Treenerikvalifikatsioon: Treenitavad grupid:
Vanus: Kogemus treenerina (aastates):
Haridustase: Koormus (tundides nidala kohta):

A) TEADLIKKUS ORGANISATSIOONIST
Kas oled teadlik klubi visioonist ja missioonist? Kas need on sulle olulised?
Jah, olen teadlik ja need on olulised [ ]
Jah, olen teadlik, aga ei ole olulised [ ]
Ei, ei ole teadlik, aga on olulised [ ]

Ei, ei ole teadlik ja ei ole olulised [ ]
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Lisa 2 jarg

Kas oled teadlik klubi struktuurist ehk kas tead, kelle poole poorduda temaatiliste

(néiteks koolitusi puudutavate) kiisimustega?

Jah, olen teadlik [ ]

Jah, olen teadlik, aga monede teemadega on segadus [ ]
Ei, enamike teemadega ei tea, kelle poole péorduda [ ]

Ei, organisatsioonil puudub konkreetne struktuur [ ]
B) SEOTUS ORGANISATSIOONIGA

Kas organisatsiooni todle tulles tundsid end vajalikuna?
Jah, tundsin end véga vajalikuna [ ]

Jah, tundsin end pigem vajalikuna [ ]

Ei, pigem ei tundnud end vajalikuna [ ]

Ei, ei tundnud tildse vajalikuna [ ]

Kas sulle selgitati sinu rolli ja tihtsust piisavalt?

Jah, selgitati rolli ja tahtsust vdga konkreetselt [ ]

Jah, selgitati rolli ja tdhtsust pigem konkreetselt [ ]

Ei, selgitati vdhe ja ebaselgelt [ ]

Ei, tildse ei selgitatud [ ]

o1



Lisa 2 jarg

Kas organisatsioon panustab piisavalt, et sooviksid toosuhet klubiga jatkata?
Jah, panustab viga palju [ ]

Jah, pigem panustab [ ]

Ei, pigem ei panusta [ ]

Ei, tildse ei panusta [ ]

Mida voiks teha paremini (kirjuta pikemalt)?

Kas organisatsioon aitab kaasa sinu karjiiri arengule?

Jah, aitab palju kaasa [ ]

Jah, pigem aitab kaasa [ ]

Ei, pigem ei aita kaasa [ ]

Ei, ei aita tildse kaasa, on takistuseks [ ]

Kas organisatsioon soodustab sinu isiklikku éppimist ja arendamist?
Jah, soodustab viga [ ]

Jah, pigem soodustab [ ]

Ei, pigem ei soodusta [ ]

Ei, iildse ei soodusta, on takistuseks [ ]
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Lisa 2 jarg
C) KOOLITUSSUSTEEMI JUURUTAMINE
Kas organisatsioon korraldab ja vahendab piisavalt koolitusi?
Jah, korraldab/vahendab stabiilselt [ ]
Jah, korraldab/vahendab aeg-ajalt [ ]
Ei, korraldab/vahendab harva [ ]
Ei, ei korralda/vahenda iildse [ ]

Mis teemadel tunned suurimat vajadust koolituste jirgi (lisa palun selgitused)?

Milliseid koolitusi eelistad, kas sise-voi viliskoolitusi ja miks? * Sisekoolitused on

klubi korraldatud ja véliskoolitused teiste klubide/organisatsioonide korraldatud.
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Lisa 2 jarg
D) EFEKTIIVSUS

Kas organisatsioon kasutab sinu oskusi efektiivselt ehk kas sinu oskusi kasutatakse

maksimaalselt dra?

Jah, minu oskusi kasutatakse maksimaalselt [ ]

Jah, minu oskusi pigem kasutatakse maksimaalselt [ ]
Ei, minu oskusi pigem ei kasutata maksimaalselt [ ]
Ei, minu oskusi ei kasutata iildse [ ]

Selgita palun, milline on su treeningkoormus (nt optimaalne, liiga suur, liiga viike

jms)

E) TAGASISIDESTAMINE JA KONTROLL

Kas sinu t66d tagasisidestatakse piisavalt?
Jah, saan piisavalt tagasisidet [ ]

Jah, pigem saan piisavalt tagasisidet [ ]

Ei, pigem saan tagasisidet harva [ ]

Ei, tagasisidet ei saa iildse [ ]
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Lisa 2 jarg

Palun selgitage, mida ja millisel viisil sooviksite, et teie t66 puhul tagasisidestataks?

Kui palju sinu to6d kontrollitakse?
Kontrollitakse liiga palju [ ]
Kontrollitakse piisavalt [ ]
Kontrollitakse pigem vihe [ ]

Ei kontrollita tildse [ ]

Kui palju sinu t60d suunatakse?
Suunatakse liiga palju [ ]

Suunatakse piisavalt [ ]

Suunatakse pigem véhe [ ]

Ei suunata iildse [ ]
F) LISAKUSIMUSED

Kuivord oled rahul sulle makstava tootasu ja koormuse suhtega?
Olen igati rahul [ ]

Olen pigem rahul [ ]

Pigem ei ole rahul, aga saan hakkama [ ]

Eiole rahul [ ]
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Lisa 2 jarg

Kui kompetentsena tunned end treenerina? Selgita palun, milles see viljendub.

Millised on su eesmirgid treenerina? Kuhu soovid vilja jouda? Palun Kirjuta

vabas vormis.
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Lisa 3. Noudmised treeneritele ja nende téstmise kava arengukavas

Treenerite t66d juhib ja suunab noortet6d juht, kelle vastutada jdédb treenerite padevus,

nende toomeetodid ning klubi méngufilosoofia rakendamine noortevdistkondadel 14bi

noortetreenerite.

¢ Klubiga liitunud treener peab omama EJL Rahvajalgpalli koolitust, lisaks peab enne
toole asumist ldbima JK Poseidoni treenerite koolituse, mille eesmérgiks on klubi
eesmaérkide ja filosoofia tutvustamine.

e Esimesel treeneriameti hooajal peab osalema EJL D litsentsi koolitusel.

e Teisel kuni kolmandal treeneriameti hooajal peab osalema EJL C litsentsi koolitusel.

e Vastavalt treeninggruppide vanusele, ambitsioonidele ning totasu
kompenseerimisele peab UEFA B koolitusel osalema hiljemalt viie aasta jooksul
parast klubiga liitumist.

e Hilisemas protsessis EJL tdiendkoolitustel osalemine 1-2 korda aastas.

e Treenerid peavad osalema iihisviibimistel/koosolekul, kus antakse iilevaade oma
tegemistest ning laste arengust.

e Treeneril on kohustus poorata tahelepanu ka manguvilistele aspektidele (toitumine,
opiedukus koolis).

e Noortetdo juhi teavitamine igakuiselt laste trennides kohalkéimise kohta ning

littumiste-lahkumiste kohta.

Allikas: Parnu JK Poseidoni noortet6o arengukava 2017 — 2020 (Ik 9)
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Lisa 4. Koolitussiisteemi joonis

Uustreener Olemas rahvaialenalli litsents Klubinoolne tdiendkoaolitus igh] Rahulolevamad

sponsorid ja
Arenguvestiused (2h kuus) toetajad

Finantseerimine

EILD 1. tesevusaastal EIL jalgpallispetsiifilised

100% klubi tdiendkoolitused (8h aastas)

Rahulolevamad
EILC 2. tegevusaastal Klubipoolne _pehme™ koolitus treenerid Rahulolevamad

100% klubi {Zh aastas) mangijad
UEFA B 4 .-5. tegevusaastal
Rahvusvahelised koolitused Rahulolevam Rahulolevamad Paremad

75%klubi. 25%treener (16h aastas) - * olemasolul juhtkond lapsevanemad tulemused

UEFA A 7.-8 tegevusaastal

7 vastavalt ambitsiconidele UEFA Prg

59 UEFA Prg,

50% klubi. 50%treener _ o - _ _ 20% UEFA A
Treeneri koolitamise ja arendamise ndidiskoolitused aasta jooksul: s  30%UEFA R
25% UEFA B

125%EILC Taseme kvalifikatsiooni koolitus (Bh— 480h)
12,5%ELD ® 12 arenguvestlust (24h)

20%EILC
25%EILD

I e o . .. . Rahvajalgpall —
50% rahvajalgpall Mangijate positsivonispetsiifiline arendamine (8h, EIL tdiendkoolitus)

Emotsioonide juhtimine treeneritel (2h, klubipoolne koolitus)

Praegune treenerite Amsterdam Ajax , Treeni treenerit” koolitus {16h, rahvusvaheline Treenerite kvalifikatsiooni
kvalifikatsioon (n=8) koolitus) eesmark (n=20]

uustreener

I L —

Allikas: autori koostatud




Lisa 5. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused

A) treenerite koolitamine ja arendamine Klubis organisatsiooni juhtide seisukohast —
miks on see iiht voi teist? Selgita igast vaatenurgast.
e strateegiliselt oluline ehk kasulik;
o lihiajaliselt efekt véike, aga pikaajaliselt kasulik;
o lisaanaliiiisi vajav;

e moistlik loobuda.

B) Kuidas on korraldatud jargnevad asjad:
e tOotajate palkamine ja sdilitamine;
e tootajate tulemuste juhtimine;
e tOotajate karjdéri juhtimine;

e tOOtajate Oppimise soodustamine ja annete arendamine.
C) Kui palju korraldab ja vahendab organisatsioon koolitusi ja millest see soltub?
D) Kuidas finantseeritakse koolituste korraldamist ja vahendamist?

E) Kas ja milliseid kasutegureid annaks treenerite korgem kvalifikatsioon

organisatsioonile?

Allikas: (Kalaiselvan & Naachimuthu, 2011 pdhjal, autori koostatud)



Lisa 6. Koolituse tagasisideankeet vahetult péarast koolitust
Allikas: autori koostatud

Mis oli koolituse teema ja kes seda korraldas ning libi viis?

Kas tundsid enne koolitust vajadust antud temaatika jirele?

Jah, tundsin [ ]

Jah, pigem tundsin [ ]

Ei, pigem ei tundnud [ ]

Ei, tildse tundnud [ ]

Skaalal 1-10, kuidas jiid koolitusega subjektiivselt rahule?

11 21 B [ [B1 [61 [71 8 [¢1 [10]
Skaalal 1-10, kuivord omandasid koolitusel uusi rakendatavaid teadmisi?
1 21 B 4 [B61 [ [71 8 [¢91 [10]

Milliseid teadmisi omandasid? Tagasisidesta koolitus enda jaoks.

Skaalal 1-10, kuidas jiid koolitajaga rahule?

11 [ B [ Bl [ [ [81 [9 [10]
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Lisa 6 jarg

Kas soovitaksid seda koolitust teistele treeneritele?
Jah, kindlasti [ ]

Jah, pigem kiill [ ]

Ei, pigem mitte [ ]

Ei, tildse mitte [ ]

Millisel teemal tunned suurimat vajadust jirgmiseks koolituseks?

Mida soovid lisada voi kommenteerida?
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Lisa 7. Koolituse tagasisideankeet 6 kuud pirast koolitust
Allikas: autori koostatud

Mis oli koolituse teema ja kes seda korraldas ning libi viis?

Kas oled viimase 6 kuu jooksul rakendanud antud koolitusel omandatud teadmisi?
Jah[]Ei[]

Kui jah, siis kui tihti sa neid kasutad / oled kasutanud?

a) igal treeningul [ ]
b) korra nédalas [ ]

c) paar korda kuus [ ]
d) korrakuus|]

e) 1-2korda[]

Kui ei, siis miks ei kasuta / pole kasutanud?

a) eiole praktikasse kantavad [ ]

b) koolitus oli teise vanuseklassi naitel [ ]

c) puuduvad vajalikud voimalused [ ]

d) tunnen end ebakompetentsena | ]

e) leian, et saadud teadmised ei ole sobilikud [ ]

f) muu (tdpsusta)

Kas ja kuidas oled koolitusel saadud teadmisi enda jaoks 6 kuu jooksul lahti
motestanud ehk kas ja millest saad niiiid aru, mida kohe péirast koolitust ei

saanud?
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Lisa 7 jarg

Kas liheksid uuesti sarnasele koolitusele?

Jah, kindlasti [ ]

Jah, pigem kiill [ ]

Ei, pigem mitte [ ]

Ei, kindlasti mitte [ ]

Kuidas hindad, skaalal 1-10, koolitusega rahulolu praegu?

11 21 B [ [61 [6 [71 [8 [¢1 [10]

Millisel teemal tunned suurimat vajadust jargmiseks koolituseks?

Mida soovid lisada voi kommenteerida?
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Lisa 8. Parnu JK Poseidoni (noorte) jalgpallitreeneri ametijuhend
Allikas: autori koostatud

Lisa toolepingule nr ...
1. AMETINIMETUS: (noorte) jalgpallitreener

2. STRUKTUUR
2.1 Struktuuriiiksus, kus asutakse toole: Treeningute asukoha jirgi (nt Surju vald,

Are vald, Saarde vald) vdi meeste vOistkonna jargi (esindus, duubel)

2.2 Alluvussuhe: Noorte jalgpallitreener allub vahetult noortesuuna juhile, kellelt saab
tooiilesanded ning kes kontrollib nende téditmist. Téiskasvanute jalgpallitreener allub

vahetult juhatusele, kellelt saab suunised ja kes kontrollib nende tditmist.

2.3 Tootaja asendamine: ToOOtaja draolekul asendab noorte jalgpallitreenerit
noortesuuna juhi poolt méadratud treener, kellel samal ajal treeninguid ei toimu.
Téiskasvanute jalgpallitreenerit asendab juhatuse poolt méaratud treener, kes voib olla ka

noorte jalgpallitreener.

2.4 Aruandlus: Noorte jalgpallitreeneril on aruandekohustus noortesuuna juhile ja
tdiskasvanute treeneril juhatuse litkmetele. Koikidel treeneritel on kohustus tdita

kohalkaimisstatistikat Sportlyzeri veebiplatvormil.
3.NOUDED AMETIKOHA TAITJALE

3.1 Haridustase ja treeneri kvalifikatsioon: T66taja omab minimaalselt keskharidust ja

on ldbinud vdahemalt EJL rahvajalgpalli koolituse ning JK Poseidoni treenerite koolituse.

3.2 Vajalik keeleoskus:

e cesti keel;
e inglise keel;
e soovituslik on vene keele oskus.

3.3 Vajalikud isiksuseomadused: Too6taja on hea stressitaluvusega, kannatlik,

Opihimuline, avatud, hea suhtlemisoskusega ja korrektne ning viisakas.
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Lisa 8 jarg

3.4 Tooga kaasnevad erinduded: T66 eeldab mobiilsust ehk auto olemasolu ja ajalist

paindlikkust nddalavahetustel voistlustel ja laagrites kiia.
4. Ametikoha eesmairk ja tooiilesanded

4.1 Eesmirk: (Noorte) jalgpallitreeneri t00 pohieesmirgiks on
organisatsiooni vajadustest ja suunistest ldhtuvalt jalgpallitreeningute ldabiviimine

korgemail voimalikul tasemel.

4.2 Tooiilesanded on jirgmised:

e treeningplaanide koostamine;

e treeningute ettevalmistamine;

e treeningute ldbiviimine;

e Voistluskalendrite koostamine ja jirgimine;

e uute méngijate kutsumine treeningutele;

e vajaliku aruandluse edastamine;

¢ lapsevanematega suhtlemine;

e oOrganisatsiooni esindamine olulistel siindmustel;

e enese koolitamine ja arendamine vastavalt organisatsiooni koolitussiisteemile
ja noortesuuna juhi suunistele;

e tdita koiki to6lepingus vélja toodud kohustusi ja piiranguid.
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SUMMARY

THE TRAINING AND DEVELOPMENT OF COACHES ON THE EXAMPLE OF
FOOTBALL CLUB PARNU POSEIDON

Joonas Einfeldt

The training and development of coaches is an essential part of sports organizations. A
successful sports organization cannot exist without adequate personnel of whom
coaches are responsible for the results. Generally sports organizations are judged

depending on the sporting results, thus it is important to have high quality coaches.

This thesis proposed the objective to make suggestions to help football club Poseidon
create a holistic training system for coaches. In order to achieve the objective, multiple
steps were taken. To begin with, the theoretical basis was formed on which the end-
objective could be built on. The theoretical background helped to understand how
important the training and development of personnel is. Furthermore, it gave an
overview of different models than can be used when creating a training system from
scratch. In this instance, after comparing and analyizing different models, the synergetic

model, developed by Kalaiselvan & Naachimuthu in 2011, was used.

In addition, the organization, football club Poseidon, was analyzed through interviews
and documents to understand where do the main obstacles of creating a training system
lie? During the process many factors were analyzed to understand the framework of the
current situtation. In other words, the as-is view was described which was an important
step towards achieving a satsifactory to-be view. As a part of the empirical chapter, a
questionnaire was designed for the coaches of the organization. It was filled out by eight
current employees and one former employee. As a result, many patterns were found

which were taken into consideration at the latter part of the thesis. Furthermore,
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document analysis and semi-structured interviews with the CEO and board members
were conducted to shed light on the administrative side of the organization.

Having verified and analyzed the results several suggestions were made in order to help
the organization create a holisitic training system for coaches. Among them was the
proposition to start with regular group-based perfromance reviews and individual
progress reviews. The thesis also highlights the importance of adequate documentation
thus it makes the recommendation to implement coaches’ training plan, training
feedback sheets and add personal development as a work related necessity in the

contract between the employer and the employee.

In conclusion, the original objective of the thesis was achieved. From this point it is up
to the organization to reap the benefits of the results and suggestions. This thesis can
take the organization up to a certain new level. Upon it being reached new objectives
should be set so that further development of the organization and the coaches could be
foreseeable.
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