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SISSEJUHATUS

Haridus on kultuuri osa ja kultuur on see, mis kujundab thiskonda — meie teadmisi,
hoiakuid ja kditumist labi Gppimise ja dpetamise. Haridus ei ole ainult teadmised, mis
tehisintellekti ajastul on sérmevajutuse voi haalkaskluse kaugusel, vaid annab ka oskuse

siduda ja motestada neid teadmisi meid Umbritsevast keerulisest maailmast.

Tanapdeval ollakse Majanduskoostd6 ja Arengu Organisatsiooni (OECD — Organization
for Economic Co-operation and Development) kuuluvates maades tksmeelel, et haridus
aitab edendada innovatsiooni ja tehnoloogiat ning aitab kaasa tldisele heaolu kasvule
(OECD, 2023). Innovatsioon hariduses on pideva arengu seisukohalt oluline.
Koolijuhtidel ja dpetajatel on siinkohal taita votmeroll, et tagada Gppija vajadusi arvestav
Opetamine ja Oppimine (OECD, 2023). Eesti Uldhariduskoolides antav haridus on
maailmas (ks parimaid ja vastavalt PISA 2022 (Tire et al., 2023) uuringu tulemustele on

Eesti Opilased maailmas tihed targemad.

Haridusvaldkonna arengukava (Haridusvaldkonna Arengukava 2035, n.d.) jargi ootavad
Eesti haridusststeemi jargmise kimne aasta jooksul ees suured muudatused, mis
tulenevad rahvastiku demograafilistest muutustest. Ajal, mil haridusvork korrastub
(Haridusvork, n.d.), riik ja kohalikud omavalitsused teevad vajalikud otsused ja jagavad
vastutuse, on koolijuhid need, kes peavad suutma motiveerida oma Opetajaid jatkama,

sest ilma professionaalsete dpetajateta ei saa olla maailma parimaid dpilasi.

Uks innovaatiline tootajate arendamise meetod on Ulemaailmset tunnustust leidnud
tdenduspbhine coaching. Coaching on muutunud osaks Opetajate professionaalsest
arengust, millest saavad kasu nii dpetajad ise, Opilased ja kogu kool (Blackmore, 2019;
Hope et al., 2022; Jones, 2015; Lochmiller, 2021; Uibopuu & Haavisto-Visnapuu, 2022;
Warnock et al., 2022). Coaching’u kasutamine haridusasutustes ja selleteemalised
uuringud said alguse 1980. aastatel Ameerika Uhendriikides, Bruce Joyce’i ja Beverly

Showers’i poolt (Warnock et al., 2022). Haridusvaldkonnas on coaching olnud kasutusel



ja arenenud alates sellest ajast Gle maailma. Uhendkuningriigi 2003 aasta riiklikus
haridusstrateegia dokumendis on coaching’ut soovitatud Opetajate professionaalseks
arenguks, misjéarel Jones’i (2015) s6nul on coaching ust saanud oluline osa Opetajate

ettevalmistuses.

Eestis on Haridus- ja Noorteamet (edaspidi ka HARNO) vdimaldanud coaching u
sessioone koolijuhtidele projektipdhiselt alates 2018 aastast, mida rahastatakse Euroopa
Sotsiaalfondi programmi ,,Pddevad ja motiveeritud opetajad ning haridusasutuste juhid*
raames. Kuue aasta jooksul on coaching’u teenust véimaldatud kokku 78 haridusasutuse
juhile, sh 70 Gldhariduskooli juhile. (Haridus- ja Noorteamet, n.d.) Estonian Business
School (EBS) ja MTU , Alustavat Gpetajat toetav kool kinkisid 2018. aastal 12-le

koolijuhile 100 tasuta coaching’u tundi Eesti VVabariigi 100. aastapéeva puhul.

Opetajate arendamine coaching”uga on jadnud seni projektipdhiseks — 2021 aastal toimus
Haavisto-Visnapuu eestvedamisel projekt ,,Eesti coach’id toetavad sadat Opetajat
suvevaheajani®. Samas kui Opetajate endi ootused on seotud enesetdiendamise ja
enesearengu vdimalustega, et oleks rohkem aega tegeleda enda koolitamisega, coaching
ja mentorlus peavad joudma kdigi Opetajateni ja sealt edasi Opilasteni, tddes oma
uurimuses Velling (2022). Ka varasemate uuringute puudumine nditab, et coaching ei ole

Eestis saanud osaks Opetajate arendamisel.

Haridusvaldkonnas on Eestis seni uuritud alustavate Opetajate psthholoogiliste
pdhivajaduste muutust labi coachingu protsessi, kus selge sénumina on vélja toodud
vajadus luua soodsad tingimused Opetajate coaching’us osalemiseks (Uibopuu &
Haavisto-Visnapuu, 2022), kus uuringu tulemusel selgus, et coaching’u perioodi
I6ppedes tunnetasid testgrupis osalenud Opetajad nii erialase padevuse kui ka iseseisva
otsustusjulguse suurenemist. Opetajate arendamisel on oluline osa kooli juhtidel, kes
loovad pédeva ja Oppiva meeskonna ning vdimestavad ja motiveerivad neid
(Haridusasutuste juhi kompetentsimudel, n.d.). Varasemad pdhjalikumad uurimused
sellest, kuidas Eesti uldhariduskoolide juhid suhtuvad coaching’usse kui tdoOtajate
arendmise vOimalusse, autorile teadaolevalt puuduvad. Samuti ei ole varasemad

uurimused kasitlenud Parnu linna koolijuhtide hoiakuid t66tajate arendamise suhtes.



Parnu linnas on 20 tldhariduskooli sh p6hikoolid, glimnaasiumid, keskkool ja lasteaed-
algkool) (Haridusasutused, n.d.). Koolide arengukavades aastani 2025-2028
(Haridusvaldkonna arengudokumendid, n.d.) on personalijuhtimise alapunktis toodud
valja tootajate arendamise tegevustena nditeks Opetajate dppeasutuse sisene kogemuste ja
teadmiste  regulaarne  vahetamine, Opetajate  enesehindamise  kusimustikud,
arenguvestlused koos eneseanaliiiisiga jne. Coaching’ut ei ole arendustegevuste

alapunktis koolide arengukavades valja toodud.

Magistritdd eesmérgiks on vélja selgitada millised on koolijuhtide hoiakud coaching”u
kasutamise suhtes enda ja Opetajate arendamisel Parnu linna Gldhariduskoolides ja teha
uuringu jareldustest lahtuvad ettepanekud coaching”u rakendamise téhustamiseks.

Uurimiskusimused:
1. Millised on koolijuhtide hoiakud to6tajate coach’imise suhtes?
2. Kuivdrd koolijuhid kasutavad coaching’ut dpetajate arendamiseks?
3. Millised on coaching”u rakendamist tildhariduskoolides soodustavad ja takistavad

tegurid?

Uurimiskusimustele vastuste saamiseks plaanib autor labi viia poolstruktureeritud
intervjuud 20 Parnu linna tldhariduskooli juhiga. Esialgsesse valimisse kuuluvad k6ik 14
Parnu linnavalitsuse hallatavat uldhariduskooli ning Pdrnus tegutsevad neli
eralildhariduskooli ja kaks riigigimnaasiumit. Valimis on esindatud erinevate
uldhariduskoolide liigid, mis on erinevad nii oma Opilaste kui ka Opetajate arvult. Kdigi
koolijuhtide uuringus osalemise korral annab see hea aluse tulemuste hilisemaks
ulekandmiseks teistele Eesti piirkondadele. Samas arvestab autor ka vdimalusega, et
teema uudsus ja koolijuhtide hdivatus vOivad saada takistuseks uuringu taies mahus

labiviimisel.

Magistritod baseerub juhtimis-, coaching’u ja sotsiaalpsiihholoogia valdkonna
teaduskirjandusele ja materjal parineb Scopus, DSpace, Google Scholar ja Web of
Science andmebaasidest. Magistritod koosneb kahest peatiikist, esimene —teoreetiline osa
on jaotatud kaheks osaks, mille esimeses alapeatiikis kasitletakse coaching’u olemust,
erinevaid coachingu liike ja kasutusvaldkondi. Teises alapeatiikis avatakse koolijuhtide

hoiakute kujunemise mehhanismid, uurimismeetodid ja mdjutamise vBéimalused. T66



teises peatukis, empiirilises osas Kkirjeldatakse uurimisto6 metoodikat ja valimi
moodustamist, antakse Ulevaade labiviidud intervjuude tulemustest ning tuuakse vélja
uurimistod peamised jéreldused ja ettepanekud. Autor viib 18bi iseseisva uuringu, kus
uuringuvahend on koostatud autori poolt, lahtudes teoreetilises osas kasitletud
seisukohtadest. Tulemusi analulsitakse kvalitatiivse sisuanaltisi meetodil, autori poolt

eelnevalt kujundatud koodide pdhjal.

Magistritddga annab autor oma panuse Gpetajate arendamiseks coaching’uga, selgitades
valja koolijuhtide hoiakud coaching’u suhtes ja tuues vialja coaching’u kasutamist
soodustavad ja takistavad tegurid, mis vOiksid aidata haridusjuhte juhtimisotsuste

tegemisel.

Siinkohal tdnab autor kdiki koolijuhte, kes andsid oma ndusoleku uuringus osaleda ja
panustasid seeldbi uurimistdd valmimisse. Erilised tanusénad lahevad juhendajatele
Kristel Pinnile ja Gerda Mihhailovale, kelle kannatlik meel ja konstruktiivne tagasiside
aitasid kaasa t60 valmimisele. Eelkaitsmisel saadud pdhjaliku ja edasiviiva tagasiside eest

tdnab autor retsensenti emeriitprofessor Kulno Turki.

Marksdnad: koolijuhtide hoiakud, coaching, coaching’u metoodika, tOodtajate

arendamine, tootajate coach’imine.



1. KOOLIJUHTIDE HOIAKUD COACHING U
KASUTAMISE SUHTES TOOTAJATE ARENDAMISEL

1.1. Coaching’u olemus, liigid ja kasutamise véimalused

toOtajate arendamisel hariduse kontekstis

Teadmiste ajastu on nihutanud juhtimise r6huasetuse kohanemisvdimele, dppimisele,
innovatsioonile ja keerukusega toimetulekule. Juhid peavad kohanema nende muutustega
ja votma kasutusele uued juhtimismudelid, mis vastavad paremini kaasaegse hiskonna
ndudmistele (Uhl-Bien & Arena, 2018). Lisaks individuaalsetele omadustele ja
kéitumisele on juhtimine seotud ka jagatud juhtimisega, kus vastutus on jaotatud
organisatsiooni eri tasandite ja funktsioonide vahel. Jagatud juhtimine (ingl distributed
leadership) r6hutab mitmete isikute kollektiivset méju ja koostédd organisatsiooni
tulemuste saavutamisel. (Uhl-Bien & Arena, 2018) Kokkuvotlikult voib juhtimist
vaadelda kui dunaamilist protsessi, mis hdlmab teiste vGimestamist, et muutuvas

maailmas paremini kohaneda.

Backlander (2019) pakub vélja kohanemist arendavad tegevused, kus meeskonnad ja
organisatsioonid peavad looma sdbraliku ja stressivaba keskkonna, kujundama tugevad
Uhised vaartused, julgustama avatud suhtlust, suurendama omanikutunnet ja vastutust
ning olema tegevusele orienteeritud. TOotajate arengule aitavad kaasa juhipoolne aktiivne
kuulamine ning to6tajatel oma arvamuse valjendamise vdimaldamine (Turk & Saue,
2021). Eelneva pohjal vdib delda, et dpetaja professionaalse arengu protsessi mdjutab
positiivselt juhtimine, mida iseloomustab koolijuhi ja Gpetaja vaheline tihe koosto ja kus
Opetajat kaasatakse otsuste tegemisse. Antud ldhenemine eeldab koolijuhilt
uuendusmeelsust, pidevat Oppimist ja keerulistes tingimustes kohanemisvdimet
soodustava keskkonna loomisel. McCarthy ja Milner’i (2022) sdnul loob tihedama
koost6d ja usalduse kasvu coaching’u kasutamine tootajate professionaalseks

arendamiseks.

Coaching on laialdaselt kasutatav toOtajate arendamise meetod nii maailmas kui ka
Eestis. Tookohal toimuvad coaching’ud on tdhusad Oppimise, individuaalse arengu,

tootajate tulemuslikkuse parandamise ja organisatsioonide tulemuste saavutamise



seisukohalt (Zuiiga-Collazos et al., 2020) Coaching pakub v&imalusi t60tajate
arengupotentsiaali avamiseks kusimuste ja kuulamise abil, tugevdades seeldbi tdotajate
motivatsiooni, soodustades iseseisvat matlemist ja loob tingimused lahenduste leidmiseks
tootaja enda poolt (Turk & Saue, 2021). Coaching’u protsessile on omane tulevikku
suunatud ja positiivne lahendustele l&henemine, mis erineb teistest traditsioonilistest
meetoditest, kus pigem vaadatakse tagasi minevikku vdi keskendutakse probleemidele
(Grant & Gerrard, 2020). Coaching on tulevikku suunatud to6tajate arendamise meetod,
mis Opetab iseseisvalt lahendusi leidma ja lahtub inimese individuaalsetest oskustest ja
vajadustest. Jargneval joonisel 1 on toodud valja coaching’u ja teiste tootajate arendamise

meetodite vOrdlus, arvestades eksperdi ja arendatava osavottu, teadmisi ja oskusi.

EKSPERT KUSIB

PROBLEEM Kovisioon LAHENDUS

Supervisioon
MINEVIK Mentorlus TULEVIK

EKSPERT RAAGIB

Joonis 1. To6tajate arendamiseks kasutatavad meetodid. Allikad: (R. Boyatzis et al.,
2023; Grant & Gerrard, 2020; Gudh, n.d.)

Kdige hilisem Eesti juhtimisvaldkonna uuring aastast 2021 néitab toGtajakeskset
ldhenemist nii koolitusvajaduse valjaselgitamisel kui ka koolitus- ja arendustegevuste
sisus. Erialaste ning IT-oskuste arendamisega roobiti soovitakse arendada nn pehmeid
oskuseid — enesejuhtimist, meeskonnat6dd jms. Tdohusaimateks arendusviisideks
peetakse meeskondlikke (Uhisarutelud, véljasdidud, Oppevisiidid) ja tootajale
personaalselt suunatud (sagedased 1-1 vestlused, mentorlus, coaching) arendustegevusi.

(Vadi et al., 2021) OECD 2018. aasta rahvusvahelise dpetamise ja Gppimise uuringus



(TALIS — Teaching and Learning International Survey) soovitatakse
poliitikakujundajatel luua tingimused, mis vo@imaldaksid koolijuhtidel lisaks
Oppetegevuste juhtimisele pihendada rohkem aega Opetajate professionaalse arengu
toetamisele ja nende juhendamisele (Taimalu et al.,, 2019, Ik 125). Koolide
Uumberkujundamine peab hélmama inimkapitali arendamist Opetava juhtimise kaudu
(Almager et al., 2021, Ik 169). ,Mida rohkem toetavad koolijuhid Opetajate
professionaalset arengut, seda enam suureneb Opetajate padevus Opilaste juhtimises,
koostd0s ja Opetamisstrateegiates® (Polatcan et al., 2023). Lisaks koolijuhtide toetusele
on vajalik Opetajate panus enda professionaalse arengu toetamisse ja Opetajad peavad
olema suutelised oma arenguvajadusi iseseisvalt hindama ja leidma v6imalusi enda
arendamiseks (VVoog, 2017, 1k 18).

Opetamine on (iks stressirohkemaid tegevusi ja Gpetajate vaimne tervis on dpetajatéd
kdige olulisem alus (Tire et al., 2023). Opetajate heaolu ja nende tdémotivatsioon on
eelduseks, et nad suurema tGendosusega jatkavad oma tood (Taht et al., 2023). Kuigi
coaching’ut peetakse tohusaks Opetajate arendamisel ja see on kasulik erinevates
juhtimisvaldkondades, eriti koolijuhtide arendamisel (Lochmiller, 2021), samuti isiklike
ja tooalaste muutuste hdlbustamisel 1abi aktiivse kuulamise, mdtlemapanevate kiisimuste,
sobivate véljakutsete pustitamise ja pideva toetuse (Griffiths, 2006), on coaching’u

kasutamine Eestis hoo sisse saanud alles eelmisel kiimnendil.

Coaching’u akadeemilist terminit kasutati esimest korda Oxfordi Ulikoolis aastal 1830
seoses treeneri vOi instruktoriga, kes aitas liGpilastel dpingute ja eksamitega hakkama
saada. Coaching’u moiste ennastjuhtiva ja lahendusele orienteeritud meetodina sai alguse
70ndatel, kui tennisetreener Tim Gallway mérkas oma dpilaste oskuste paranemist, ilma
et oleks andnud neile konkreetseid juhiseid. Opilased alateadlikult rakendasid oma
potentsiaali ja juhendasid end iseendaga kahekdnet pidades. Gallway enesejuhtimise
teooriat arendas edasi Sir John Whitmore — kaasaegse coachingu ,,isa*, kes 16i koos Max
Landsberg’i ja Graham Alexander’iga antud teooria pdhjal coaching’n GROW-mudeli
(ingl Goal, Reality, Options, What) aastal 1992 (Whitmore, 2009), mis on coaching’u
vestluse jaoks esitatavate kiisimuste kronoloogiline jada, kus eesmérk tuleb seada enne
olukorra kirjeldust ja alles seejérel kavandatakse tegevused, mis aitavad selleni jouda.

Sealt edasi arimaailma joudis coaching labi Ameerika suurkorporatsioonide, mis on

10



pidevalt otsinud viise, kuidas tootajaid kbige tulemuslikumalt rakendada. 1980 aastal
asutas Thomas J. Leonard ettevdtte Coach U, mis pakkus esimesi coaching”u programme.
Haridusvaldkonda joudis coaching 80ndatel, kui Showers (1984, 1985) ja Joyce (1988)
16id sellekohase teooria ja praktika (Kraft et al., 2018), viies labi empiirilisi uuringuid.
Neid tunnustatakse ka kui esimesi, kes kontseptualiseerisid coaching'u kui

professionaalse arengu olulise meetodi.

Enamasti toimub coaching Uks-uhele formaadis, kuid viimasel kiimnendil on suurenenud
huvi grupi- ja meeskonna-coaching’u vastu (Gyllensten et al., 2020). Kui Uks-uhele
formaadi puhul on osalisteks coach ja coachee, siis grupi-coaching’us osaleb lisaks neile
veel grupp, kelle soovituslik suurus on kuni 10 inimest. Grupi-coaching’us osaleja
arendab ka individuaalseid oskusi, nagu teiste kuulamine ja oma mdtete esitamine, mille

tulemusel suureneb to6taja enesekindlus (Turk & Saue, 2021).

Ké&esolevas magistritods keskendutakse tootajate arendamisega seotud coaching’u
liikidele, mis vdib jaotada individuaalseteks ja grupis toimuvateks. Juhtide-coaching (ingl
excecutive(leadership)-coaching) on de Haani ja Nilssoni sonul (2023) kohandatud
organisatsiooni ja juhtimise arendamise vorm, mille puhul juht peab konfidentsiaalseid
vestlusi coach’iga. Juhtide-coaching on tuntud organisatsioonilise dppimise vorm, kus
Uks-uhele vestluste kaudu soodustatakse juhtide arengut ja vdib kasutada mitmel viisil,
naiteks ummikseisu Uletamiseks, kriitilise otsuse Ule jarele métlemiseks vGi tugevuste

valjatoomiseks ja arendamiseks.

Haridusvaldkonnas on tuntuim aga kaas-coaching (ingl co-coaching), mis on kahe vordse
staatusega isiku vaheline suhe, mille peamine eesmérk on toetada osapoolte isiklikku ja
ametialast arengut, kus vordset coaching'ut propageeritakse mdnikord kui tdhusat ja
odavat alternatiivi traditsioonilistele tks-Uhele coaching-programmidele ametialaseks
arenguks (Blackmore, 2019). Teine tuntud meetod on G&petav-coaching (ingl
instructional-coaching), mis keskendub konkreetselt Opetajate toetamisele tShusate
Opetamistavade rakendamisel, kus kisimuste asemel keskendutakse (hele kindlale
aspektile dpetaja t66s (Keh & Swartzendruber, 2021; Nugent et al., 2023; Warnock et
al., 2022). Kahele eelnevale on sarnane kolleegidevaheline-coaching (peer-coaching),
mis on protsess kahe vdi enama to0kaaslase vahel, kes reflekteerivad oma tookogemust,

et tdiustada ja arendada uusi oskusi, jagada ideid, juhendada klassis toimuvat voi

11



lahendada tookohal tekkivaid probleeme (Ackerman et al., 2023; Fey et al., 2022). Kui
viimasena mainitud kolleegidevaheline-coaching v6ib olla nii individuaalne kui ka
rihmas toimuv, siis jargmised coachingu liigid on kasutusel kuni 10 inimese suurustes

gruppides.

Grupi-coaching’ut on vdimalik rakendada kdigi tootajate, sh juhtide arendamiseks,
aidates neil oma vdimeid avastada ning andeid ja oskusi arendada. Grupi-coaching on
suunatud tulevikku ning aitab organisatsioonikultuuris tugevdada koostdd ja
arendamisega seotud vaéartusi. Samuti véimaldab antud meetod véltida oma tdémuredega
uksi jadmist, mis ohustab eelkdige introvertseid isikuid. (Nacif, 2021; Turk & Saue, 2021)
Tdhus meetod on ka meeskonna-coaching (ingl team-coaching) milles osalevad tiksteist
hésti tundvad ja Uhes meeskonnas tootavad inimesed, kellel on Ghine eesmérk ning
tookorraldus eesmargi saavutamiseks (Gyllensten et al., 2020). Lisaks eelpool
nimetatutele kasutatakse veel erinevate coaching’u sessioonide puhul jargmiseid
termineid: sisemine-coaching (ingl internal), sooritus-coaching (ingl performance),
esimese-saja-péeva-coaching (ingl first-100-days) (de Haan et al., 2020). Kokkuvotvalt
vOib Gelda, et grupi-coaching on alternatiivne, kuluefektiivne meetod, mis sisaldab endas
korraga kolme tegevust: coach’imine, to6tajate arendamine ja probleemi lahendamine
ning grupi-coaching 'u labiviimiseks ei ole vajalik litsentseeritud coach. Nagu erinevatest
coaching’u liikidest jareldub, on coaching’ut vbimalik kasutada erinevate protsesside

suunamiseks ja parendamiseks.

Tulenevalt erinevatest eesmarkidest on coaching’u sessioonide labiviimiseks kasutusel
ka erinevad mudelid. Coaching’us on vdimalik keskenduda iihe kindla oskuse
parendamisele voi ka inimese kui terviku arendamisele, seetdttu on oluline valida sobiv
mudel eesmargi tditmiseks. Kdige tuntumaks on GROW-mudel, ,, GROW* on akroniiim
ingliskeelsetest terminitest, mis kirjeldavad coaching’u sessiooni erinevaid etappe.
Esimene etapp ,,G*“ (ingl goal) on eesmargi pustitamine kus coachee seab eesmargi, ,,R*
(ingl reality) kirjeldab hetkeolukorda ja avab probleemi, ,,0“ (ingl options) pakub
vOimalikud variandid eesmérkide saavutamiseks ja coachee valib neist endale sobiva ja
»W (ingl will/lwrap-up) on sessiooni kokkuvottev osa, kus coacheks loob endale
tegevuskava ja arutab coach’iga labi vbéimalikud tekkivad takistused oma eesmargi
saavutamisel. (Graham, 2010; Whitmore, 2009)
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GROW-mudelit on jérjepidevalt tdiendatud, et tagada vastavus erinevatele eesmarkidele.
GRROWS-mudel on edasiarendus, kus kaks ,R*“ téhte esindavad coach’i poolset
tegelikku pilti (ingl reality) olukorrast ja coachee reaktsiooni (ingl response) olukorrale
ning lisatud ,,S* toetust (ingl support) coachee tegevusplaanile (Mujtaba & Sungkhawan,
2009). GROW-mudeli laienduseks on ka Granti ja Browni (2010) poolt arendatud
GROUP-mudel (ingl goal, reality, options, understanding others, perform). GROW-
mudelil p6hines ka 2013 aastal Euroopa Komisjoni Comenius programmi raames
arendatud ja spetsiaalselt koolidele mdeldud PROFLEC-mudel (ingl Professional
Learning through Feedback and Coaching) (Aas & Fluckiger, 2016; Nicolaidou et al.,
2016). Kuigi koik mudelid voimaldavad esitada kisimusi sisteemselt, on oluline
paindlikkus. Tirk ja Saue (2021) on liitnud grupi-coaching’u mudelis kokku kovisiooni,
GROW-mudeli ja PROFLEC-mudeli, et suurendada coaching ‘ust saadavat kasu t6otajate

arendamisel.

Tootajate  arendamisel on kolm peamist ldhenemist: haridus, koolitused ja
arendustegevused (R. Boyatzis et al., 2023). Uuringutulemused nditavad, et formaalne
kraadidpe ei paku tbhusaks tO0ks piisavalt vajalikke oskusi ja padevusi. Ka
organisatsioonide endi koolitusprogrammid ei paku pusivat arengut. Maérgatavad
muutused kestavad kolm nddalat kuni kolm kuud, misjarel areng taandub. Ka muude
tookohal pakutavate arendavate tegevuste thusus ei ole leidnud kinnitust, vaid on pigem
juhuslikud ja sageli aja ja ressursi raiskamine. (R. Boyatzis et al., 2023) Selle tulemusel
on organisatsioonid hakanud kasutama coaching’ut, et saavutada jargmine vdimalik
arenguhtpe. Juhid on arendanud enda coaching’u oskusi, misjdrel on paranenud
toosuhted juhtide ja tootajate vahel (Milner et al., 2022). Teisi coach”ides arendavad juhid
ka ennast (Adele et al., 2023), seega tootajate coaching on kasulik ka juhtidele. Porritt’i
(2021) uuringust selgus, et coach’ivad koolijuhid kogevad juhtimisega seoses teadmiste,
arusaamade ja oskuste kasvu, paraneb nende vBime kannatlikult kuulata ja esitada olulisi
kiisimusi, lisaks suureneb nende tdhelepanelikkus ja empaatiavdime teiste suhtes. Selline
Uks-uhele coaching’u-vestluste kaudu toimuv organisatsiooniline Gppimine on
hdlbustanud tootajate arengut (de Haan et al., 2020). K&ik need nimetatud oskused on
vajalikud koostooks ja juhtimiseks, et luua koolikeskkond, mis pakub arenguvdimalusi
Opetajatele. Lisaks on koolijuhid toonud vélja, et coaching aitab motetel selgineda ja

loobuda kinnistunud métteviisidest (Toomi, 2023, Ik 19). Vorreldes teiste to6tajate
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arendamise vdimalustega, on coaching sarnaseim kovisiooni,

supervisiooni ja

mentorlusega, mistdttu on nende meetodite koos kasutamine laialt levinud. Jargnevad

vordlused tabelis 1 aitavad mdista nende meetodite sarnasusi ja erinevusi.

Tabel 1. Tootajate arendamiseks kasutatavate meetodite vordlus

Meetod COACHING MENTORLUS KOVISIOON SUPERVISIOON
Sisu Joustav kisimine  Todbalane Tooalane Tooalane
ndustamine ndustamine ndustamine
Tooalane Tdoalane Tdoalane Tdoalane
jOustamine joustamine joustamine joustamine
Eesmarkide valja  Eesmaérkide ja Reflektsioon Reflektsioon
tootamine, visioonide
reflektsioon valjapakkumine
Tooks vajalike Tooks vajalike Tooks vajalike Tooks vajalike
oskuste ja oskuste arendamine  oskuste ja oskuste ja omaduste
omaduste omaduste arendamine
arendamine arendamine
Erisus Ei kasuta eksperti  Kogenum, Lahenduse
teadlikum ekspert keskne, ei
kasutata eksperte,
osalejad v@rdsed

Toetus Toetab/ei aita Toetab/aitab Toetab/aitab Toetab/aitab

Eesmark [Iseenda Kolleegi ndu Kolleegide ndu Kolleegide ndu
potentsiaali saamine saamine saamine/iseenda
avastamine ressurssidest teada

saamine

Ajakava  Korrapérased Korrapérased Korrapérased Korrapérased
silmast silma silmast silma kohtumised kohtumised
kohtumised (ca6  kohtumised (ca 6-
kuud 1x kuus) 12 kuud 1x kuus)

Mudel Struktureeritud Struktureerimata,  Struktureeritud
stisteemne ei ole suisteemne suisteemne protsess
protsess protsess

Koosneb  Kisimused Kogemuslood Toojuhtum Kogemuslood

Vorm Indiv/grupp Individuaalne Grupp Indiv/grupp

Osaleja  Coachee Juhtumi omanik
Grupiliikmed Mentee Grupiliikmed Grupiliikmed

Labiviija Coach Mentor Sessioonijuht Superviisor

Roll Muutuse algataja/ Muutuse ndustaja Muutuse toetaja Muutuse toetaja

Muutuse toetaja

Allikad: Aas & Flickiger, 2016; Ackerman et al., 2023; lzadinia, 2015, 2018; Shank,
2023; Turk & Saue, 2021
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Coach’ivad juhid ja mentorid kasutavad paljusid samu oskusi, nagu aktiivne kuulamine,
kiisimuste esitamine, eesmarkide seadmine ja tagasiside. Erinevus on aga selles, et coach
laseb coachee’l jouda oma lahendusteni, mentor aga jagab oma kogemusi menteega
(McCarthy, 2014). Passmore ja Fillery-Travis (2011) pakkusid valja protsessipGhisema
definitsiooni, puudes eristada coaching’ut mentorlusest, ndustamisest ja muudest
vestluspdhistest l1ahenemisviisidest. Nende jargi h6lmab coaching "sokraatilist dialoogi
coach’i ja coachee vahel, kus enamik coach’i kasutatavatest sekkumistest on avatud
kiisimused, mille eesmark on stimuleerida coachee eneseteadvust ja isiklikku vastutust”
(Passmore & Lai, 2020). Erinevalt kovisioonist, esitatakse grupi-coaching’us coach’i
poolt kiisimusi to6juhtumi esitajale, et aidata tal mdista olukorda ja leida ise lahendused
(Nacif, 2021; Tiurk & Saue, 2021). Tooalaste tlesannete lahendamise ja ndustamisega
tegeleb ka supervisioon (Milne, 2014), mis on todle keskenduv suhtluskoolitus, mis juhib,

toetab ja hindab kolleegide t6od.

Coaching’u kasutamine haridusvaldkonnas sai alguse 1980 aastatel Ameerika
Uhendriikides Bruce Joyce’i ja Beverly Showers’i poolt (Warnock et al., 2022) misjarel
on see kogunud jarjest kasvavat populaarsust Gle maailma. Uhendriikide hiljutises
coach’ivate seenior-0petajate uuringus (Hope et al., 2022) selgus, et coach”ivad 6petajad
arenesid teisi arendades ka ise professionaalselt. Uhendkuningriigis on alates 2003 aastast
l&bi riikliku haridusstrateegia coaching’ut soovitatud dpetajate professionaalse arengu
edendamiseks ja sellest on saanud osa Opetajate ettevalmistuses (Jones, 2015). Lochmiller
(2021) on uurinud Gpetajaid ja koolijuhte Uhendkuningriigis ja leidnud, et coaching on
parandanud dpetamise oskusi nii klassiruumis kui ka juhtimisoskusi koolis tervikuna. Ka
mitmed kaas-coaching’u (ingl co-coaching) aspektid toetavad Oppuritest Gpetajate
pedagoogiliste teadmiste omandamist ja professionaalset arengut (Blackmore, 2019).
Kaas-coaching, sarnaselt kolleegidevahelisele-coachingule (ingl peer-coaching), on
tdhusam ja odavam alternatiiv traditsioonilistele véljastpoolt tellitud tiks-lihele coaching-

programmidele.

Juhendav-coaching (ingl instructional-coaching) on l&henemisviis koolides, mida Knight
(2006, 2007, 2009, 2011, 2012 viidatud Warnock et al., 2022 vahendusel) kirjeldas kui
koostdo aluseks olevat partnerlust, mis pakub mdlemale poolele dppimisvéimalusi ja kus

nii coach kui ka Opetaja panustavad vordselt vestlusse, jagavad ideid, reflekteerivad
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Uksteist praktika ajal ja pérast praktikat. Juhendav-coaching keskendub konkreetselt
Opetajate toetamisele tdhusate 6petamispraktikate rakendamisel (Nugent et al., 2023), kus
ekspert-Opetaja aitab keskenduda tihele aspektile, mida saab harjutada ja mis on otseselt
seotud klassiruumis ettetulevate probleemidega. Juhendaval-coaching 'ul on kaks selget
eesmérki: parandada Opetamispraktikat Kklassiruumis ja parandada Opilaste

Oppimisvoimet.

Kaas-coaching 'ult ja juhendavalt-coaching”ult saab lihtsalt (ile minna co-teaching’ule,
kus (ks Opetaja Opetab ja teine jélgib, mblemad Opetajad Opetavad, olles seejuures
virdsed partnerid (Ackerman et al., 2023). Uks vGimalustest rakendada co-teaching ut
on kasutada videosalvestisi tunnist, saades sellele tagasisidet. Teine kasutust leidnud
variant on reaal-ajas coaching (ingl real-time, live (,,in-ear“) coaching), kasutades
videosusteemi ,,IRIS Connect*, kus dpetaja kannab korvaklappe ja teda juhendab coach,
kes ei viibi klassiruumis, vaid jélgib klassiruumi otsetlekande kaudu ja teeb reaalajas
Opetajale ettepanekuid tunni labi viimiseks (Fleetham, 2024). Fleethami (2024) arvates
on coaching hea vdimalus nii kogenud Opetajatele enda jarjepidevaks arendamiseks ning
annab ka alustavatele Opetajatele enesekindluse ja oskused, mida on vaja pika ja eduka

karjaéari jaoks.

Eestis on esimesed koolijuhid l&binud coaching’u programmi, Opetajateni on aga
coaching joudnud senini uuringute raames ja tksikute entusiastide (Uibopuu & Haavisto-
Visnapuu, 2022) eestvedamisel. Coaching’u tdhusust on mujal maailmas uuritud alates
90. aastate algusest ja nuiiidseks on 1abi viidud suuremahulisi kontrolluuringuid. Opetajate
professionaalse arengu toetamiseks, l&bi mille tdsta Opetajate eneseteadlikkust,
soodustada elukestvat dppimist ja tihendada Opetajate vahelist koostodd (de Haan &
Nilsson, 2023) on teadlased ja haridusvaldkonna to6tajad rohutanud Gpetajate arendamise
tahtsust coaching 'uga, mida kinnitavad ka varasemad uuringud coaching”u positiivsetest

tulemustest.

Coaching on t6hus meetod tootajate arengu soodustamiseks nii individuaalselt kui ka
grupipdhisel ldhenemisel. Coaching soodustab ka organisatsioonilist Gppimist ja
parandab koost6dd. Coaching'u kasutamine aitab kaasa to6tajate motivatsiooni tdstmisele

ja tooalase rahulolu téusule ning on oluline todriist to6tajate arendamisel.
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1.2. Koolijuhtide hoiakute kujunemise mehhanismid coaching’u

suhtes ja m6jutamise vbimalused

Koolijuhtide hoiakuid on uuritud labi kaasava hariduse, koolide kvaliteedijuhtimise ja
Opetajate todsoorituse hindamise, organisatsioonikultuurist lahtuvalt ja 1&bi koolijuhtide
suhtumise tulemuslikkuse hindamisse. Hea koolijuht on see, kes teisi arendab, tuginedes
sealjuures teadmistele, oskustele, kogemusele ja voimetele. Juhtimist seostatakse sageli
uksnes eelpoolnimetatud padevustega, kuid tootajaid arendava keskkonna loomisel on
méadrava tahtsusega ka koolijuhtide hoiakud ja kéitumine, kuna need kaks tegurit
mdjutavad oluliselt dppetulemuste edukust ja kooli sotsiaalset kliimat (Stricker, 2006, Ik
25). Koost6o toimimiseks ja eesmarkide saavutamiseks koolis on vajalik Opetajate
vaheline koost66 ning koolijuhid peaksid tootajaid koostddle suunama (Ainscow, 2020).
Uheks vGimaluseks koolis on jagatud juhtimine, kus puuduvad hierarhilised struktuurid,
koolijuhtide kontrollifunktsioon on véhem téhtsam ja olulisemad on Uhised eesmérgid ja
vadrtused (Aruste, 2022). Seega koolijuhtide hoiakud vdivad edendada voi takistada
tootajate arengut ja koolijuhi hoiakud on hariduskeskkonna kujundamisel olulised

mdjutajad.

Mdistet "hoiakud" kasutas algselt Jung (1923) oma Kirjutistes isiksusetiilpidest, et
kirjeldada isiku valmisolekut reageerida. Selle maaratluse vottis hiljem kasutusele Allport
(1935), kelle jargi hoiak on vaimse seisundi valmisolek reageerida objektidele vOi
situatsioonidele vastavalt oma kogemusele (viidatud Albarracin & Shavitt, 2018
vahendusel). Erinevaid definitsioone kokku vottes voib 6elda, et hoiakud on Gpitavad,
suhteliselt pusivad ning avaldavad otsest mdju meie kéitumisele. Hoiakud ja hoiakute
muutmine on olnud iseseisvad teemad alates 1930. aastatest ka psiihholoogia alastes
ajakirjades, teadusartiklites ja raamatutes, kokku ca 1 miljon dokumenti (Scopus otsing
attitude AND attitude-changes 23.01.2024).

Hoiak avaldub (vt joonis 2, Ik 18) inimese motetes, tunnetes voi kditumises reageeringuna
— hoiakuid tugevdavad uskumused (kognitiivne komponent), mis tekitavad inimestes
tundeid (afektiivne komponent) ja tunded omakorda on seoses kaitumuslike kavatsustega

(konatiivne komponent) objekti suhtes (Oppenheim, 1992).
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Hoiakute pusivuse pohimdtte (ingl The principle of attitude consistency — mistahes
konkreetse hoiaku objekti puhul on uskumused, kaitumine ja tunded kooskdlas) jargi

suunavad meie hoiakud meie k&itumist (Albarracin, 2021).

AARTUSED D HOIAKU KOGNITHVNE ehk
i teadmuslik
KOGEMUSED] komponendid Komponent:
kumused
e,
TEADMISED D toekspidamised,
ULTOOR D ideed KAITUMINE }
AFEKTIIVNE ehk |  KONATIIVNE ehk OBJEKT
SOTSIAALNE _D tundmuslik Kaitumuslik l’
SUHTLEMINE komponent: komponent:
tujud, tunded, vBimalikud
ISIKSUSUKUD_D emotsioonid tegutsemise viisid v&i
OMADUSED kavatsused

Joonis 2. Hoiaku kujunemise mudel. Allikas: Ajzen, 1993; Duckworth et al., 2002;
Oppenheim, 1992

Hoiakute kujunemise kohta on mitmeid erinevaid teooriad. Ajzeni ja Fishbeini (2005)
jargi on hoiakud Opitud ja inimesed omandavad oma hoiakud juba perekonnas tles
kasvades. Inimeste hoiakud muutuvad vastavalt sellele, milliseid kogemusi nad labi
elavad, milliseid tahtlikke ja tahtmatuid métteid objekti suhtes motlevad (Duckworth et
al., 2002). Samas vdivad inimesed néidata ka hoiaku muutust, ilma et nad oleksid midagi
uut objekti kohta teada saanud vdi kogenud, tekivad soovitud hoiakud, mis aitavad
tegelikke hoiakuid muuta (Vaughan-Johnston et al., 2023). Hoiakud arvatakse kujunevat
psuhholoogiliste vajaduste tulemusel (ingl motivational foundations), sotsiaalse
suhtlemise tagajarjel (ingl social foundations) ja on geneetiliselt péritud hoiakud (ingl
biological foundations), mis on tekitanud teadlastes lahkarvamusi (Ajzen & Fishbein,
2005). Kdoige pusivamad on need hoiakud ja uskumused, mis tuginevad vaartustel.
Boyatzis (1982, Ik 34) soovitab hoiakute puhul, mis pdhinevad suuresti vaartustel,
tegeleda pigem vaartustega, mitte nendest tulenevate hoiakutega. Hoiakud vdivad olla
spetsiifilised vdi Uldised objektide I6ikes, kusjuures inimeste hoiakud on uldiselt
positiivsed v@i uldiselt negatiivsed (Albarracin & Shavitt, 2018). Positiivne ja optimistlik
hoiak innustab ja motiveerib t06tajaid, negatiivne hoiak vastupidiselt voib mdjuda
kahjulikult tootajate tulemuslikkusele ja Uldisele suhtumisele. Kaasaegsed seisukohad

hoiakute ja ké&itumise vahelise seose kohta rohutavad, et mdddetud hoiakud ja
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prognoositav kaitumine peaksid olema samal Gldistustasemel. See tahendab, et Uldiste
hoiakute vaatlemise asemel peab keskenduma kaitumist mééravatele teguritele, mis on
konkreetsele uurimisobjektile omased, selle asemel, et tldiste hoiakute pdhjal jareldada
kitsalt maaratletud kaitumist. (Ajzen & Fishbein, 2005) Seega, hoiak saab olla kas
positiivne vdi negatiivne hinnang objektile ja selle tulemusel vdib ennustada ka kéitumist.

Daniel Katzi (1960) funktsionaalse l&henemise teooria jargi on hoiakuid vaja vaadelda
funktsioonide kaudu, et selgitada kuidas on hoiakud seotud inimeste kaitumisega ja
uhtlasi vdimaldavad aru saada, miks teatud hoiakud tekivad :
e teadmiste funktsioon — hoiakud annavad raamistiku, et maailmast aru saada,
aitavad mdista mitmetahenduslikke ja ettearvamatuid olukordi,
e sotsiaal-kohanev (ingl social-adjustive) — hoiakud aitavad sobituda ja olla
aktsepteeritud erinevates sotsiaalsetes gruppides,
e ennastkaitsev (ingl ego-defencive) — hoiakud on kaitsemehhanismiks
ebameeldiva tGe eest nii enda kui maailma kohta,
e véartust valjendav (ingl value-expressive) — hoiakute kaudu saavad inimesed

valjendada oma pohilisi vaartushinnanguid ja identiteeti. (Perloff, 2020)

Hoiakute mdtmiseks on mitmeid erinevaid viise: otsene meetod (ingl explicit measure),
kaudne meetod (ingl implicit measure) ja digitaalne meetod (ingl digital measures of
attitude) (Albarracin, 2021). Otsese meetodi puhul palub uurija vastajal lihtsalt oma
hoiakut véljendada kas suuliselt v6i Kirjalikult ning hindab spontaanset reaktsiooni
uuritavale objektile (Ehret et al., 2015). Kaudsel meetodil hoiakute hindamisel pigem
kujundatakse arusaam isiku suhtumisest, tema reageeringut ja kaitumist uurija poolt
analtiisides (Oppenheim, 1992). Lisaks otsestele ja kaudsetele meetoditele palvivad tiha
enam tahelepanu tehnoloogilised arengud hoiakute hindamiseks. Siinkohal pakub
sotsiaalmeedia uusi vdimalusi hoiakuid digitaalsete kanalite kaudu mddta, naiteks voib
Albarracini sénul (2021) sotsiaalmeedia postituse analtitis (ingl vocabulary sentiment

analysis) piisaval maaral kajastada inimese hoiakut.

Uheks hoiaku muutumise lahtepunktiks v&ib olla motivatsioon (Verplanken & Orbell,
2022). Katzi funktsionaalse teooria jargi muutuvad hoiakud, kui inimene on rahulolematu

ja pettunud vai senine hoiak ei lahe kokku hetke olukorraga. Hoiaku asendamiseks voi
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muutmiseks on vajalik tuvastada probleem, kaasa aitavad siin sisemine motivatsioon ja
isiksuslikud omadused. (Verplanken & Orbell, 2022) Koolijuhtide ja Gpetajate erinevad
hoiakud coaching'u suhtes vdivad tuleneda nende teadmistest ja arusaamadest
coaching’ust. Uldiselt vGivad hoiakud coaching’usse muutuda, kui haridusto6tajad
omandavad rohkem kogemusi coaching’uga ja ndevad, et see vdib avaldada positiivset
mdju professionaalsele arengule ja Opilaste saavutustele (Mangin, 2014). Joonisel 3 on

valja toodud pohipunktid seoses hoiakute muutmisega coaching’usse.

‘ Arusaamade ’ Jirk-jirguline

muutmine omaksvitmine

| J |

Joonis 3. Hoiakute muutumine coaching’usse. Allikas Mangin (2014), autori koostatud

Opetajad ja koolijuhid vivad esialgu vastu seista coaching’u algatustele olemasolevate
arusaamade vOi uskumuste tottu. Aja jooksul kogevad nad hoiakute muutumist
coaching’usse, saades rohkem teavet coaching’u eeliste kohta ja tdheldades selle moju
Opetamistavadele ja Opilaste tulemustele. Samuti saavad koolijuhid toetada coaching’u

regulaarset kasutamist, mis viib positiivsete muutusteni. (Mangin, 2014)

Lisaks vdivad hoiakute kujunemisel olla takistuseks mdistete ebaselgus coaching’u ja
teiste meetodite suhtes. Koolijuhtidel vdivad tekkida arusaamatused coach’i rolli ja
eesmaérgi suhtes hariduskeskkonnas ning coaching’u voimalikust kasust petajatele, mille
tulemuseks vdib olla skeptilisus ja vastumeelsus coaching’uga arendamise suhtes
(Mangin, 2014). Samuti vBivad koolisisene 6hkkond ja koolijuhi juhtimisstiil péhjustada
erinevaid takistusi (Haneda et al., 2024), mis v0ivad raskendada coaching’u
kasutuselevottu. Kuigi suurem osa juhte mdistavad to6tajate arendamise vajadust ja
oskustel pdhinevate meetodite kasutamist, siis regulaarselt tootajate arendamisega
tegelevad pooled juhtidest (Tirk & Saue, 2019).

Koolijuhtide hoiakuid coaching'u suhtes vdivad mdjutada ka erinevate huvigruppide

toetus ja ressursid (vt joonis 4, 1k 21).
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Joonis 4. Huvigruppide mdju koolijuhi hoiakule coaching’u rakendamiseks. Allikad
(Aruste, 2022; Haneda et al., 2024; Mangin, 2014), autori koostatud

Hoiakute m&jutamiseks on erinevaid lahenemisviise ja vastavalt eesmargile on oluline
valida neist sobivam. Koolijuhtide hoiakuid coaching'u suhtes mdjutavad erinevad
tegurid, nagu haridusto6tajate varasemad kogemused coaching'uga, koolisisene 6hkkond,
juhtimisstiil ning huvigruppide toetus ja ressursid (Aruste, 2022; Haneda et al., 2024,
Mangin, 2014). Opetajate positiivne tagasiside ja huvi coaching'u vastu (Uibopuu &
Haavisto-Visnapuu, 2022) vdib motiveerida koolijuhte seda meetodit kasutama.
Hariduspoliitika suunised (Haridusasutuste juhi kompetentsimudel, n.d.) ja koolipidaja

soovitused vdivad mdjutada koolijuhtide otsuseid coaching’u kasutamise kohta.

Autorile teadaolevalt on l&bi viidud vaid mdned uuringud, mis kajastavad koolijuhtide
hoiakuid seoses coaching’u kasutamisega to6tajate arendamisel. Labiviidud uuringutes
on kasutatud nii kvantitatiivseid kui ka kvalitatiivseid meetodeid sh intervjuusid.
Tapsema Ulevaate eelnevatest uuringutest ja kasutatud meetoditest annab lisa 1, kus
tuginedes magistritod esimeses ja teises alapeatiikis kasitletud teoreetilisele osale ja

eelnevatele uuringutele on autor valinud uuringu meetodi ja kujundanud uurimisvahendi.
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2. PARNU KOOLIJUHTIDE HOIAKUD COACHING U
KASUTAMISE SUHTES OPETAJATE ARENDAMISEL

2.1. Senised koolijuhtide hoiakute uuringud coaching’u

kasutamise kohta ning uuringu metoodika

Viimase viie aasta jooksul coaching’u ja tootajate arendamisega seotud uuringud Eestis
on késitlenud avaliku sektori keskastmejuhtide coaching”u-programmi mdju (Sild, 2018),
juhtide loov-coaching”u metoodika rakendamist (Metstak, 2019), meeskonna-coaching’u
rolli muudatuste juhtimise protsessides (Rannula, 2021), to0tajate arendamist grupi-
coaching’uga (Turk & Saue, 2021), to6tajate oskuste ja omaduste arendamist kollegiaalse
grupi-coaching’uga todtajate enesehinnangutest lahtuvalt (Karu & Pinn, 2023) ning
juhtimis-coaching”u tulemuslikkuse hindamist personalijuhtide vaatenurgast (Raudsepp,
2023). Labiviidud uuringute pdhjal voib jareldada, et avalikus sektoris ja innovatiivsetes

ettevOtetes on coaching leidnud oma kindla koha t66tajate arendamises.

Haridusvaldkonnas on Eestis seni uuritud alustavate Opetajate pstihholoogiliste
pdhivajaduste muutust labi coachingu protsessi, kus selge sénumina on vélja toodud
vajadus luua soodsad tingimused Opetajate coaching’us osalemiseks (Uibopuu &
Haavisto-Visnapuu, 2022). 2017-2019 l&bi viidud uuringus grupi-coaching’u mojust 445
spetsialisti ja juhi sh 60 koolijuhi ja dpetaja hulgas selgus, et sarnaselt ettevotete juhtidega
on grupi-coaching aidanud koolijuhtidel ja dpetajatel tbhusamalt probleeme lahendada,
paremini stressiga hakkama saada ning on arendanud eneseteadlikkust ja tdstnud
enesekindlust (Tirk & Saue, 2019). Eesti haridusasutuste juhi pédevuste
(Haridusasutuste juhi kompetentsimudel, n.d.) hulka kuulub olulise osana pédeva ja
dppiva meeskonna loomine, kasutades juhtimisel kaasava juhtimise ja coaching'u
meetodeid. Eriti kogenud haridusjuht aga kasutab igapdevaselt nii coaching’u Kkui

mentorluse meetodeid. Uuringuid selle kohta, kas koolijuhid kasutavad oma igapaevatoos
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coaching’u meetodeid ja millised on nende hoiakud to6tajate arendamisel, Eestis tehtud

ei ole.

Koolijuhtide hoiakuid on uuritud labi kaasava hariduse (Aidla, 2020; Pedaste et al., 2021)
ja kaasava hariduse ellurakendamist mdjutavatest teguritest, kus leiti, et koolijuhtide
hoiakud olid valdavalt negatiivsed (Aruste, 2022, Ik 34). Varasem uuring aastast 2011,
mis hdlmas 327 Eesti dUldharidus- ja kutsekoolijuhti, on kajastanud Uhena
uurimisteemadest koolide kvaliteedijuhtimist ja dpetajate todsoorituse hindamist (Turk et
al., 2011). Veel varasematest koolijuhtide hoiakuid kasitlevatest uuringutest tasub ara
maérkida uuringut 57 Eesti keskkoolis, kus Aidla, Irs ja Turk (2012) uurisid koolijuhtide
ja Oppealajuhatajate suhtumist erinevatesse kooli tulemuslikkuse Kriteeriumitesse ja
arusaamu organisatsioonikultuurist. Lisaks ka 2009. aastal labi viidud uuring 487-s Eesti
uldhariduskoolis, eesmérgiga vélja selgitada Opetajate ja koolijuhtide suhtumine
tulemuslikkuse hindamisse ja tulemuspalka (Tirk et al., 2011). Uuringutest selgus, et
hoiakute hindamiseks on kasutatud nii kvantitatiivseid kui ka kvalitatiivseid meetodeid.
Detailsem tilevaade varasematest uuringutest ja kasutatud uuringumeetoditest on toodud

lisas 1.

Tulenevalt magistritdd eesmargist viis t66 autor labi uuringu Péarnu linna
uldhariduskoolide juhtide seas. Parnus on 20 tldhariduskooli, sh keskuslinnas on kaheksa
munitsipaalpdhikooli, ks munitsipaalgimnaasium, kolm erapBhikooli, Uks
eragumnaasium ja kaks riigigimnaasiumit. Osavaldades on viis kooli, sh ks keskkool,
kolm pdhikooli ja tks lasteaed-algkool. Koolides todtab kokku ca 802 Opetajat ja 83
koolijuhti. Oma igapéevatdds lahtuvad Parnu koolijuhid kooli arengukavast (PShikooli-
ja gimnaasiumiseadus, 2010), kus maéaratakse dra kooli arengu eesmargid ja pdhisuunad,
mis peavad tagama Oppijate ja Opetajate eesmadrkide ning kooli arenguvajaduste
terviklikkuse. Arengukavas on peatlikk, kus késitletakse tootajate arendamisega seotud

tegevusi ja eesmaérke.

Magistritoé  Gldkogumisse kuulusid kéik 20 Péarnu linna (sh osavaldade)
uldhariduskoolide koolijuhid. Esindatud on erinevad koolide liigid, nii oma suuruselt ja
Opetajate arvult, mis annab hea aluse uuringu tulemuste hilisemaks tilekandmiseks teistele

Eesti piirkondadele.
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Magistritdds  kasutatakse andmete  kogumiseks kvalitatiivset ~meetodit ja

uuringuvahendina poolstruktureeritud intervjuud. Uuringu labiviija intervjueeris ise
soovi avaldanud koolijuhte, kellele eelnevalt saadeti e-kirja teel kutse osaleda uuringus.

Uuring viidi labi alljargnevas tabelis 2 toodud kava alusel.

Tabel 2. Uuringu protsessi tegevuste ajaline kava

Fookus Andmekogumise meetod Aeg Valim/Allikas

1.Haridustéotaja- Dokumendianalliis: Jaanuar 2024 HTM ja

tele méeldud internetipdhine uuring, HARNO

coaching’u e-kirjavahetus kodulehed

programmid

2. Tootajate Dokumendianaliius: Veebruar 2024 Péarnu linna

arendamine internetipdhine uuring koolide

koolides arengukavad

3. Kooditabeli Marksdnade ja teemaplokkide Veebruar 2024 Teooria,

koostamine moodustamine teooria baasil varasemad
uurimused

4. Intervjuu Testintervjuu 06.03.2024 Péarnu linna

klisimuste tldhariduskooli

valideerimine juht

5. Selgitada valja  Poolstruktureeritud intervjuud 08.03-02.04.2024  Pérnu linna

koolijuhtide Lisa 1 tldhariduskooli

hoiakud E-kirjavahetus juhid 20st 8

6. Tulemuste Kvalitatiivne sisuanaliiis; 06.03-12.04 2024 -

analliis teooriaga vordlemine; jareldused

7. Tulemuste Intervjuu 18.04-10.05.2024  Eksperdid:

arutelu E-kirjavahetus haridus-coach,
HARNO

esindaja, Parnu
linna
koolijuhtide
thenduse
juhatuse liige

10. Tulemuste
kokkuvotmine

Jarelduste kokkuvaote,
ettepanekud (tulemuste
vBrdlemine, koolijuhid,
eksperdid)

01-10.05.2024

Lisaks on intervjuudes Likerti skaala kisimused hoiakute otseseks hindamiseks, mis on
laialt kasutusel olev hoiakute hindamise viis, kus vastajad ndustuvad vGi mitte
kiisimustikus toodud vaidetega (Sulg, 2022, Ik 19). Kui suhtumisskaalade abil kogutud
andmed vdivad anda ebatdpseid tulemusi, sest vastajad ei pruugi olla teemast huvitatud
vOi tahavad end parematena néidata (Lovelace & Brickman, 2013), siis vdrreldes Likerti

skaala kusimustega on poolstruktureeritud intervjuu peamiseks eeliseks véimalus uurida
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teemat suvitsi, kus uurija saab vBimaluse muuta, lisada voi analtisida kiisimusi sdltuvalt
intervjuu arengust ning hiljem loob uurija intervjuu kisimuste pdhjal analliusitavad

andmed, intervjuude sisu kodeerides (Roller, 2019).

Intervjuu kiisimuste plaani (vt tabel 3) koostamisel on tuginetud magistrito6 esimeses ja

teises peatlikis kasitletud teoreetilisele osale ja eelnevatele uuringutele (vt lisa 1).

Tabel 3. Intervjuuplaan

1. Teemaplokk: Koolijuhtide hoiakud to6tajate arendamisel

- kaitumist maaravad tegurid (Ajzen & Fishbein, 2005)

- jagatud juhtimine, kollektiivne mdju, koostd6 tulemuste saavutamisel (Uhl-Bien & Arena,
2018)

- sbbralik ja stressivaba keskkond, tihised vaartused, avatud suhtlus (Backlander, 2019)

- positiivsed hoiakud — valdkonnast eelnevad teadmised (Aidla, 2020)

- coaching on osa Opetajate professionaalsest arengust, kasu: dpetajad, dpilased, kool
(Blackmore, 2019; Hope et al., 2022; Warnock et al., 2022)

2. Teemaplokk: Koolijuhtide teadlikkus ja suhtumine coaching usse

- juhid arendavad ka ennast teiste coach”imise tagajarjel (Adele et al., 2023)
- kaas-coaching’u aspektid toetavad Gpetajate professionaalset arengut (Blackmore, 2019)
- Opetav-coaching keskendub konkreetselt Opetajate toetamisele (Nugent et al., 2023)

3. Teemaplokk: Koolijuhtide tegevus todtajate arendamisel sh coaching’u metoodikasse

- koolijuhtide toetus, dpetajate padevus (Polatcan et al., 2023)
- koolijuht toetab to6tajate professionaalset arengut (Stricker, 2006)

4. Teemaplokk: Coaching u kasutamist soodustavad ja takistavad tegurid

- Opetajate ootused, eneseareng, coaching ja mentorlus kdigile dpetajatele (Velling, 2022)

- motivatsioon muudab hoiakut (Verplanken & Orbell, 2022).

- koolijuhtide coaching "u programmi ndue: “too motivatsioonikirjas vélja, kas oled taotlenud
koolipidajalt coaching’u teenuse véimalust?*

- "Luksus", mida to6koha hdivatus ei vdimalda, mille jaoks on vaja vahendeid (Akama &
Keenan, 2023)

Intervjuuplaani pdhjal on loodud nelja teemaplokki jagunev kiisimuste kava, mida toetab
hoiakute kolm komponenti (vt lisa 2). Koolijuhtide hoiakuid mdddetakse otsesel
meetodil,  paludes  uuritaval  vastata  suuliselt  intervjuu  kisimustele.
Sotsiaaldemograafilised ja taustaklisimused, mis on koostatud TALIS koolijuhtidele
moeldud kusimustiku alusel (OECD, 2023) annavad (levaate vastajate soolisest

kuuluvusest, vanusest ja eelnevast kogemusest haridusvaldkonnas.

Intervjuu kusimuste kava koosneb 15 intervjuukisimusest ja 9 valikvastustega
kiisimusest ning taustakiisimustest (vt lisa 3), millega mdddetakse koolijuhtide hoiakuid

tootajate arendamise osas ja teadmisi coaching’u kohta. Valikvastustega kusimuste
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hindamiseks kasutati viiepallist skaalat, kus 1 tahistas — ei ndustu uldse/ei ole Uldse
vajalik, 2 — pigem ei ndustu, 3 — ei oska delda, 4 — pigem ndustun, 5 — ndustun taielikult/on
vaga vajalik. Valikvastusega kisimust tdiendati vajadusel ,,miks* kiisimusega, millele

antud vastust analliisiti koos intervjuu vastustega sisuanaltilisi meetodil.

Peale intervjuu kava koostamist saadeti Parnu linna tldhariduskoolide koolijuhtidele e-
kirja teel ndusoleku kisimine uuringus osalemiseks. E-kirjale vastasid esialgu kuus
koolijuhti ja oma ndusoleku intervjuu osas andsid viis koolijuhti (vt lisa 3). Kuues
koolijuht keeldus viisakalt intervjuust, kuid andis e-Kkirja teel tilevaate oma coaching’u
alastest teadmistest, tuues nditeid ja tutvustas lihidalt koolis kasutatavaid arendamise
meetodeid. Arvesse vottes, et kuus intervjuud ei pruugi anda t60 eesmargi saavutamiseks
piisavalt vastuseid, saatis autor tdiendavad e-kirjad kahele dpetajate arvult suurema kooli
Oppejuhile, kelle kooli direktorid ei olnud kutsele vastanud. Mélemad 6ppejuhid vastasid
e-kirjale ja olid ndus intervjuud andma. Seega on t60s kajastatud koolijuhtidest kuus

ametinimetuselt direktorid ja kaks 6ppejuhid.

Autori hinnangul vdib ka kutsele reageerimata jatmist 14 koolijuhi poolt lugeda hoiaku
véljendamiseks. Oppenheimi (1992) jargi kujundatakse arusaam isiku suhtumisest tema
reageeringut ja kaitumist uurija poolt analilsides, hinnates hoiakut kaudsel meetodil.
Arvestades coaching’u meetodi véhest tuntust koolides (Mangin, 2014; Uibopuu &
Haavisto-Visnapuu, 2022), vdisid koolijuhid loobuda intervjuu andmisest, sest ei oma

piisavaid teadmisi ja ei kasuta coaching’ut Gpetajate arendamiseks.

Intervjuud toimusid eelnevalt e-kirja teel kokkulepitud ajal, viis intervjuud toimusid
silmast-silma kohtumistena koolijuhtide to6ruumides, iiks intervjuu toimus Zoom’i
keskkonnas ja (ks intervjuu toimus telefoni teel. Intervjuud viidi labi 6. martsist kuni 11.

aprillini ning nende kestus varieerus 30 minutist kuni 65 minutini.

Intervjuude alguses tutvustas t66 autor uuringu eesmarki ja t66 teemat, samuti selgitati
vélja, milline on uuringus osaleja soov konfidentsiaalsuse osas. Suurem osa vastanuid
soovisid ja&da anonliumseteks. Koigilt vastajatelt kisiti luba intervjuu salvestada
lubadusega salvestisi ja transkriptsioone kolmandatele osapooltele mitte avaldada, hoida
neid parooliga kaitstud arvutis ja kustutada peale t60 kaitsmist. Intervjuud salvestati

kasutades mobiiltelefonis ,,Voice Memos* salvestusprogrammi. Intervjuud transkribeeriti
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MS Word’i konetuvastusprogrammi abiga, kokku 87 lehekilge (Kkirjastiil Times New
Roman 12 pt, reavahe 1,5), misjérel t66 autor luges korduvalt transkriptsioone ja kuulas
lisaks ka salvestisi, mille tulemusel toodi eraldi vélja uurimiskisimusele vastavad
tahenduslikud Uksused (tekstildigud, laused, sb6nad). Seejarel margistatud Uksused
kodeeriti uurimiskisimustest tulenevate peamiste teemaplokkide jargi. Intervjuude sisu

analliisimiseks kasutati sisuanalliisi meetodit, mis koosnes joonisel 5 toodud viiest

etapist.
1. Teooria : . 4. Mustrite
A 2. Intervjuude 3. Kodeerimine : 5. 5. Tulemuste
pp ecmz?salilllckid - sisu libi »> teemaplokkide N m:g?ﬁ;:;" R
ot todtamine pdhiselt e / teooriaga

Joonis 5. Andmete analiilsi etapid

Sisuanaltitisi meetodit iseloomustavad reeglitel péhinev protseduur ja jarelduste tegemine
teooria baasil (Mayring, 2014). Kvalitatiivne sisuanaliiiis keskendub tegevustele, kuidas
uurija leiab sisust tdhenduse ja kodeerib selle, mitte sellele, kuidas sisu loodi vOi kas
intervjueerija vOib olla uuringu sisu kallutanud, poOdrates tdhelepanu uurija mdju
vahendamisele ja kodeerimisprotsessi valiidsusele, eesmargiga uurida sisu omavahelist
seotust ja varjatud tdhendusi (Roller, 2019). Lisas 5 on vélja toodud kooditabel, kus
esimeses teemaplokis moodustati 21 koodi, teises teemaplokis 11 koodi, kolmandas seitse

ja neljandas 14 koodi.

Uuringu tulemusi kokkuvdtvate jarelduste ja autori ettepanekute valideerimiseks kusis
autor ekspertide arvamusi ja kommentaare. Oma hinnangud andsid haridus-coach,
HARNO projektijuht ja Parnu linna koolijuhtide (henduse juhatuse liige. Haridus-
coach’iga toimus 1,5 tunnine vestlus ja e-kirja teel suhtlus ettepanekute osas. Teistele
ekspertidele esitas autor kiisimused ja omapoolsed ettepanekud valideerimiseks e-kirja
teel (vt lisa 6).

Autor plaanis ka kisida Parnu Linnavalitsuse, kui koolipidaja kommentaare ja pudis
korduvalt saada intervjuud haridusosakonna esindajalt, aga peale esialgset huvi poneva
teema vastu kontakt katkes. Seetdttu on ettepanekute osas puudu koolipidaja vaade. Kill

aga toid koolijuhid ise intervjuudes valja, et Parnu Linnavalituse haridusosakonna toetus
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erinevatele koolitustele ja Uhistegevustele on véaga hea, millest vdib autor jareldada ka

koolipidaja dldist positiivset hoiakut haridustdétajate arendamise suhtes.

2.2. Koolijuhtide hoiakud enda ja todtajate coaching’uga

arendamise suhtes

Magistritddga soovis autor valja selgitada millised on koolijuhtide hoiakud coaching’u
kasutamise suhtes enda ja dpetajate arendamisel Parnu linna tldhariduskoolides, kuivérd
koolijuhid kasutavad coaching ut Opetajate arendamiseks ja mis on soodustavad vi

takistavad tegurid coaching”u kasutamisel koolides.

Dokumendianalusist selgus, et aastatel 2018-2023 on coaching’u teenust voimaldatud
kokku 70 dldhariduskoolijuhile. E-kirja teel HARNO projektijuhilt saadud vastusest
kusimusele, kui palju Parnu koolijuhte on saatnud avaldused coaching’u programmis
osalemiseks, selgus et eraldi statistikat piirkondade I8ikes ei ole tehtud. Uldiselt oli
koolijuhtide huvi suur, aga viimases voorus 2023 aastal Parnu koolijuhid ei saatnud
avaldusi. Sarnaseid programme Opetajatele pakutud ei ole: ,,Antud meetme raames
pakkusime programme ainult dldhariduskoolide vOi kutseGppeasutuste juhtidele.
Tegevust finantseeriti ESF programmi ,Pddevad ja motiveeritud Opetajad ning
haridusasutuste juhid“ tegevusest ,,Opetajate ja koolijuhtide professionaalse arengu
toetamine®. (e-kiri, 24.01.2024) Kusimusele, kas koolipidajad oskavad voi tahavad
pakkuda koolidele coaching”u teenust sh Opetajatele, vastas projektijuht:
Kindlasti soovivad haridusasutuste pidajad pakkuda coaching'u teenust juhtidele
ja lisaks ka Opetajatele. Eraldi uuringut selles osas ei ole tehtud, aga vajadus on
olemas. Opetajad vajavad lisateadmisi ja -oskusi ning téoriistu, mis aitavad nende
Opetatavat teemat efektiivselt dpilasteni viia. Tana tellivad haridusasutused ise

teadlikult vastavalt vajadusele erinevaid taienduskoolitusi. (e-kiri, 24.01.2024)

Parnu linna Uldhariduskoolide arengukavadest (Haridusvaldkonna Arengudokumendid,
n.d.) selgus, et koolide personalijuhtimise eesméargiks on, et koolis t66taks pihendunud,
uuendusmeelne, motiveeritud, professionaalne ja elukestvat dpet véartustav personal.
Arendavate tegevustena tuuakse valja taiendkoolitused l&htuvalt kooli arenguvajadustest,
kutsekvalifikatsiooniga seotud koolitused ja Opetajate Gppeasutusesisene kogemuste ja

teadmiste vahetamine.
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Jargnevalt labiviidud intervjuude tulemused on esitatud intervjuuplaani teemaplokkide
jargi. Intervjuu sissejuhatavas osas kusiti vastajate demograafilisi andmeid. Vastajatest
kuus olin naised ja kaks mehed. Vastajate anonliimsuse tagamiseks avaldatakse kdigi
vastajate keskmine vanus, mis jai vahemikku 50-55, k@igil vastajatel oli magistrikraad,
koolijuhina tootamise kogemust keskmiselt 15 aastat ning kdik koolijuhid on eelnevalt
tootanud ka Opetajana. Uuringus osalejate vastustes ei ole olulisi erisusi seoses soo0,
vanuse ja tOootamise kogemusega, seetOttu ka tulemustes ei tooda vastuseid

demograafiliste nditajate pohiselt eraldi vélja.

Esimeses teemaplokis — koolijuhtide hoiakud t06tajate arendamise suhtes — olid uuringus
osalenud koolijuhid (iksmeelel, et tottajate arendamine on vdga oluline. Koolijuhid
kasutasid tlivordeid, iseloomustamaks to6tajate arendamise téhtsust. Kdige olulisemaks
pidasid koolijuhid Gpetajate professionaalsete oskuste arendamise vajadust. Selleks on
eelarves ettendhtud rahalised vahendid koolituskulude katteks ja keskendutakse
uldpadevuste arendamisele. Koolituste valikus on eelistatud kogu kollektiivi koolitused
ja meeskonnakoolitused, aga arvestatakse ka Uksiku dpetaja erialast lahtuvaid koolitusi,
kui need on piisavalt pdhjendatud. Opetajate arendamine on viga oluline: ,,Kdige
olulisem on Opetaja kui terviku sailitamine, et toetada seda, kuidas ta endaga paremini
toime tuleb, /..../“ (I3). Letiti, et dpetajad voiksid koolitustel osaleda rohkem, kui nad seda
seni on teinud. Samas tddeti, et koolijuhtidel on rohkem v@imalusi ennast arendada, kui
Opetajatel ja Opetajad on liiga tagasihoidlikud koolitustel kdimisel ja soov oleks, et nad
kéiksid rohkem. Seega on koolijuhtide arvates véga oluline Gpetaja professionaalsete
oskuste arendamine, mida kinnitab ka Polatcan jt (2023) tuues vélja, et mida suurem on
koolijuhtide toetus, seda suurem on ka Gpetajate padevus dpilaste juhtimises, koostoos ja
Opetamisstrateegiates. Koolituste valimisel toodi tihe punktina valja ka haridusvaldkonda

mdjutavad trendid.

Uuringus osalenud koolijuhid on loonud koolis s6bralikud ja stressivabad tingimused
ning julgustavad avatud suhtlust, mis Béacklander (2019) arvates vbimaldavad edukalt
muutustega kohaneda: ,,Nad on kuidagi Uksteise suhtes hésti toetavad ja kuulavad
Uksteist, selline nagu kolleegi toetus on. Vahet ei ole kuidas nimetada, kas need on
mentorid v&i on siis kaas-Bpetaja toetus, see suhtlemine omavahel on tihe* (14). Opetajate

heaolu ja nende toomotivatsioon on eelduseks, et nad suurema tdendosusega jatkavad
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oma t6od (Taht et al., 2023) ja uuringus osalenud koolijuhid tédesid, et nende koolidest
lahkub Gpetajaid véhe, kui Uldse, siis mitte teise kooli vaid haridusvaldkonnast valja voi

jaévad pensionile.

Uuringust selgus, et olulisel kohal on osades koolides mentorlus, seda nii dpetajatele kui
ka Opilastele. Lisaks algatatud Opetajate mentorprogrammidele on ka klassijuhataja-
mentor programmid, mis on suunatud Opilaste toetamiseks. Opetajate
mentorprogrammides on osalejad maératud koolijuhi poolt, toeks alustavale dpetajale.
Siinkohal jélgitakse mentori ja mentee omavahelist sobivust ja oluline ei ole, et mentorid
oleksid l&binud vastava koolituse: ,,Me paneme mentoriks, kes on juba pikaajaliselt
to6tanud, nad ei ole kall l1abinud mentor-6petaja koolitust kui sellist, see on ka olemas,
aga oma téooskuste poolest, me oleme hinnanud nad sobivateks (12). Nendes koolides
pidasid koolijuhid vajalikuks réhutada, et kavatsevad organisatsiooni valitud mentorluse

suunaga ka edasi minna ja vastavalt sellele ka dpetajad arendada.

Mitmed koolijuhid toetavad oma Opetajaid nii mentorluse kui ka kovisiooniga.
Kovisiooni grupid, mida korraldab Parnu Linnavalitsuse haridusosakond, on Opetajate
seas populaarsed ja tahtjaid sinna on rohkem kui kohti. Lisaks on koolides korraldatud
Opetajatele supervisioone, mis sarnaselt kovisioonile ja mentorlusele keskendub
tooalasele ndustamisele (Milne, 2014). Nii mentorluse, coaching’u, kovisiooni ja
supervisiooni kasutamise suhtes on koolijuhid suuremalt osalt sarnastel seisukohtadel,
nagu néitab ka allolev tabel 4 (vt Ik 31). Koolijuhid leidsid, et coaching on kindlasti
vaartuslik ja sellest voib dpetajatele kasu olla, aga mitte kdik koolijuhid ei arvanud, et
coaching on ka oluline Opetajate arendamise meetod. Osad koolijuhid olid kahtleval
seisukohal kas coaching suurendab Gpetajate padevust, mis on vastupidine Lochmilleri
(2021) ja Blackmore (2019) uuringutele, kes kinnitasid oma uuringutega, et coaching’uga

suurenevad ka Opetajate professionaalsed oskused.
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Tabel 4. Koolijuhtide hoiakud suhtumisskaalal

Vastuste variandid

Ei ndustu Pigem ei Ei oska Pigem Noustun
Viide {ldse noustu oelda noustun taielikult
. . . 0 0 0 1
Opetajate arendamine on oluline:
. P . 0 0 2 1
Arendamine coaching'uga on oluline
. . 0 0 1 2
Arendamine mentorlusega on ouline
. . . . 0 0 0 3
Arendamine kovisiooniga on oluline
. . . . 0 0 2 2
Arendamine supervisiooniga on oluline
. ~ - 0 0 2 1
Coaching'uga suureneb Gpetaja padevus
. - . . 0 0 0 2
Coaching on Gpetajatele kasulik
I . Ly . 0 1 0 0
Koolijuhi osalemine coaching'us on oluline
. ~ . . v . 0 0 1 0
Coaching on Opetajate jaoks vaartuslik
Vastajate 0 1 2 3 4
arv

Kull aga kinnitasid koolijuhid Uhiselt, et kui dpetajal endal tekib soov coaching ut
kasutada, siis voimalusel koolijuht arvestab sellega: ,,Minu pdhimdte on see, kui inimene
leiab, et tal on midagi vaja, kas coach’i, psiihholoogi, kovisooni, siis tuleb radkida ja siis
me vdimaldame seda“ (I12). Kdikide meetodite puhul on eelduseks, et dpetaja ise seda
soovib, kdik toimub vabatahtlikkuse alusel. Selliseid kovisioone v6i supervisioone, kuhu

koolijuhtkond Opetajat suunab, vbidakse néha karistusena“ (17).

Lisaks eelpoolnimetatud meetoditele tdid koolijuhid arendamise all vélja koostood ja
kaasamist soodustavate tegevuste korraldamise Opetajatele. Koolijuhid kasutavad nende
rihmategevuste jaoks erinevaid nimetusi, néiteks iganddalased koost6éd koosolekud,
igakuised ndupidamised vdi infotunnid jne aga sisuliselt on kdik ellu kutsutud Gpetajate
arvamuse teadasaamiseks ja Opetajate omavaheliseks kogemuste jagamiseks ning

probleemide aruteluks. Ka Ainscow (2020) ja Voog (2017) kinnitasid, et koost6o
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toimimiseks ja eesmarkide saavutamiseks koolis on vajalik dpetajate vaheline koostdo ja

koolijuhid peaksid suunama téotajaid koostoole.

Samuti korraldavad koolijuhid tks-uhele vestlusi, kus juhipoolne aktiivne kuulamine
ning tootajatel oma arvamuse véljendamise véimaldamine aitab kaasa t66taja arengule
(Turk & Saue, 2021):
Me réaé&gime Opetajatega vastavalt vajadusele aga vahemalt aastas korra on selline
tosisem vestlus, monega ka tihedamalt ja noorte dpetajatega veel tihedamalt. Ja
see ongi selline vorm, kus me siis kuhugi jduame ja kaardistame muresid ja seame

eesmérke, 6igemini nemad tegelikult seavad. (15)

Kui jagatud juhtimine rbhutab mitmete isikute kollektiivset moéju ja koostood
organisatsiooni tulemuste saavutamisel (Uhl-Bien & Arena, 2018), siis on koolijuhte, kes
kaasavad otsuste tegemisse ka Opetajaid ja kiisivad nende arvamust, aga on ka juhte, kes

leiavad, et otsustamine on ainult koolijuhi Glesanne.

Teises teemaplokis késitletakse koolijuhtide teadlikkust ja suhtumist coaching’usse. Kdik
uuringus osalenud koolijuhid on coaching’ust kuulnud ja ka sellega kokku puutunud.
Koolijuhid on osalenud spetsiaalselt koolijuhtidele suunatud coaching’u programmis,
mida korraldas HARNO aastatel 2018-2023 (Haridus- ja Noorteamet, n.d.). Programmis
osalenud koolijuhid tunnistasid, et neile see vdga meeldis:
Véga kasulik oli koolijuhtide coaching, ma négingi tegelikult ara, mis on need
coaching’u todriistad, mida kasutatakse ja mis viisil ta téotab ja ma julgen véita,
et igapéevane suhtlemine, digete kiisimuste kisimine ja kuulamine on nidd iga
paev minu tooriistad. Ja ega ma teistmoodi tegelikult neid inimesi juhtida ju ei
saagi siin, kes on sellised professionaalid. Ja see on nii palju efektiivsem kui

mentorlus /.../. Coaching’u-kultuuri levitamine koolides on vaga oluline. (17)

Mitmed koolijuhid on avaldanud samuti soovi koolijuhtide coaching’u-programmis
osaleda ja esitanud ka taotlused, kuid ei ole osutunud valituks. Lisaks on osaletud
alustavate koolijuhtide programmis ja dpikogukondade moodustamise koolitusel, kus ka
puututi kokku coaching’uga, Opiti kisima coach’ivaid-kiisimusi ning harjutati
coach’imist. Programmide raames on saanud koolijuhid coaching’u alased teadmised ja

ka isikliku coach’i. Vastavalt haridusjuhi karjaarimudeli arendustegevustele (Haridusjuhi
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karjaarimudel 2023, n.d.) on ekspert-koolijuhil vdimalus taotleda coach’i, meister-

koolijuht saab kasutada coach’i tuge edasiste karjadrisammude planeerimiseks.

Juhid, kes on arendanud enda coaching’u oskusi, on parandanud t66suhteid tootajatega
(Milner et al., 2022), nagu tddesid ka koolijuhid, kes on ise osalenud coaching’u alasel
koolitusel. Kooli juhtkonna toetust ja coaching’u olemuse mdistmise olulisust rhutavad
ka Opetajad, kes osalesid Uibopuu ja Haavisto-Visnapuu (2022) uuringus. Mdned
kaesolevas uuringus osalenud koolijuhid on kasutanud ka coaching’ut Opetajate
arendamiseks, viies l1&bi coach’ivaid vestlusi. Viljastpoolt ei ole seni koolijuhid coach e
tellinud, pdhjusena tuuakse coach’i-teenuse korget hinda ja coach’ide vahesust. Samas
eelistavad Opetajad just majavélist coach’i, kellega loodi turvaline ja avatud keskkond

vestluste jaoks (Uibopuu & Haavisto-Visnapuu, 2022).

Samuti tédesid osad koolijuhid, et nende arenguvestlused dpetajatega on coaching’ule
sarnased, kus nad esitavad klsimusi, selmet juhendada voi lahendusi pakkuda ja
eesmérke seavad Opetajad endale ise. Coach’ivad juhid ja mentorid kasutavad paljusid
samu oskusi, nagu kuulamine, kiisimuste esitamine, eesmarkide seadmine ja tagasiside
(McCarthy, 2014). Katsetatud on ka GROW-mudelil pdhinevat I&henemist, kus coachee
loob endale tegevuskava ja arutab coach’iga labi vdimalikud tekkivad takistused oma
eesmérgi saavutamisel (Graham, 2010). GROW-mudeli kasutamiseks tuli initsiatiiv

koolijuhi enda poolt: ,,/.../ nad ise kusida seda ei oskaks* (14).

Osad koolijuhid pidasid individuaalset arengut oluliseks osaks professionaalses arengus,
kuid coaching’ut ndhakse pigem individuaalse arendamise meetodina: ,,Minu teadmiste
kohaselt coach tootab isikupdhiselt (12), ,,See coaching on individuaalne, siis nagu tiks-
ithele?* (I1). Vahem voi ldse mitte ollakse kuulnud grupi- ja meeskonna-coaching’ust,
kus erinevuseks individuaalsest coaching’ust on lisaks kuluefektiivsusele, ka grupiefekti
plussid (de Haan et al., 2020; Gyllensten et al., 2020) ning kus grupi-coaching’us osalev
t06taja arendab ka individuaalseid oskusi, nagu teiste kuulamine ja oma mdtete esitamine,
mille tulemusel suureneb téotaja enesekindlus (Turk & Saue, 2021). Samuti ei teata
termineid, mis on tihedamalt seotud haridusvaldkonnaga, nagu kaas-coaching ja Gpetav-
coaching. Samas (ks koolijuht kirjeldas koolituse raames toimunud koolituse labiviijate
poolt teostatud tunnivaatlusi ja anallisi, mis toimus Opetajate soovil ja see sarnanes

Opetavale-coaching’ule (16). Opetajad jiid sellega viga rahule, mis toetab viidet, et
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tookohal toimuvad coaching’ud on tbhusad Gppimise, individuaalse arengu, tootajate
tulemuslikkuse parandamise ja organisatsioonide tulemuste saavutamise seisukohalt
(Zuniga-Collazos et al., 2020). Sagedamini esines segadus just terminoloogias, kus on
erinevad arusaamad: ,,Kas me eristame selle coaching’u ja mentorluse? (I1). Tapsem

ulevaade koolijuhtide teadlikkusest coaching’u osas on toodud alljargnevas tabelis 5.

Tabel 5. Koolijuhtide tegevus ja teadlikkus coaching’uga seoses

Koolijuhid
Viited ln B || B |4]15] 16|
tellib/on tellinud coachi viljastpoolt
kasutab erinevaid coachingu liike
kasutab coachivat vestlust X

[
=~

on/oli isiklik coach X
osalenud koolijuhtide coachingu programmis
on eelnevalt kokku puutunud koolitustel

on eclnevad teadmised

coaching on kasulik juhtidele X
coaching on parandanud té6suhteid

dpetajate pidevus on suurenenud

teab mis instructional-coaching

teab mis co-coaching

coaching'u mbdiste on cbaselge X

ei kasuta coaching'u meetodeid X X X X

4

—

"

]
v [
w [
e e | b
e
]
]

N VI P PV FVI PV P )

Kolmas teemaplokk késitles koolijuhtide tegevust tootajate arendamisel, sh coaching’u
kasutamist. Uuringus osalenud koolijuhid Kinnitasid, et toetavad oma tegevustega
Opetajate arengut. Koolijuhid rohutasid korduvalt, et kdige olulisem on luua soodsad
tingimused ja toetada nende Opetajate piilidlusi, kes soovivad ennast arendada: ,,Ma
arvan, et kedagi ei saa sunniviisiliselt arendada, kui inimene ise ei taha areneda. See mis
ma teha saan, on valja pakkuda, tingimusi luua, finantstuge pakkuda, kui seda on vaja“
(15). Kuigi coaching’ut peetakse tdhusaks Opetajate arendamisel ja coaching on kasulik
erinevates juhtimisvaldkondades, eriti koolijuhtide arendamisel (Lochmiller, 2021), siis
uuringus osalenud koolijuhid ei kasuta coaching’ut to6tajate arendamisel regulaarselt voi

ei ole iildse kasutanud: ,,/.../ seda coaching’ut me tdesti teinud ei ole (12).

Uhistegevused on samuti Parnu koolides olulised, ildjuhul on seal algatajateks ja
eestvedajateks Opetajad ise. Lisaks kdivad Opetajad tihti Gppereisidel, nii Eestis kui ka
valjaspool ja koos Opilastega thinetakse toovarjupédeval, kus tutvutakse teiste koolide

Opetajate todga. Nende arendustegevuste olulisus leiab Kinnitust ka teoorias, kus tdotajate
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arendamisel on kolm peamist lahenemist: haridus, koolitused ja arendustegevused (R.
Boyatzis et al., 2023), neist t6husaimateks arendusviisideks peetakse meeskondlikke
(Ohisarutelud, valjasdidud, dppevisiidid) ja tootajale personaalselt suunatud (sagedased

1-1 vestlused, mentorlus, coaching) arendustegevusi (Vadi et al., 2021).

Neljandas teemaplokis, kus uuriti takistavaid ja soodustavaid tegureid, mis mdjutavad
coaching’u kasutamist, ei selgunud thtset arusaama. Uhe suurima takistusena tdid
koolijuhid vélja Opetajate madala aktiivsuse seoses enda arendamisega. Naiteks toodi
osalemised koolitustel ja taiendGppel, mille suhtes hinnanguliselt neljandik kuni pooled

Opetajatest on kriitiliselt meelestatud v6i on vaga valivad koolituste ja ihistegevuste osas.

Samuti arvavad koolijuhid, et lisaks arendamise suhtes kriitiliselt meelestatud dpetajatele
on ka suurem osa aktiivseid Opetajaid coaching’u suhtes iikskdiksed ja voivad tunda
survet milleski osaleda ja kokkuvottes vBib see juhtide arvates to6réomu vahendada. Tirk
ja Saue (2021) tddevad, et need, kes coaching’ul osalevad, peavad tahtma ennast
arendada. Samas tunnistasid koolijuhid, et kui Gpetaja on rahulolematu voi tal on
probleem, siis tal peab olema vBimalus seda lahendada, aga hetkel ei ole esimeste valikute
hulgas coaching. Opetajad ei vali coaching ut, kuna see on tundmatu meetod ja selleks,
et Opetajad oskaksid valida coaching’ut peab informatsioon coaching’ust olema kdigile
lintsalt leitav (Uibopuu & Haavisto-Visnapuu, 2022). Siinkohal ongi oluline roll

koolijuhil, kes valib, milliseid toetusmeetmeid koolis dpetajate arendamiseks kasutada.

Coaching’u kasutamisel Opetajate arendamiseks peetakse iiheks takistuseks vastavate
koolituste ja coach’ide vihesust. Intervjuus toodi vélja ka eelarveliste vahendite vahesust:
., Tihtipeale coach’id on vdga kallid ja ma nden seda esmase takistusena coaching’u
puhul“ (12). Samas jai enamuses intervjuudest kdlama, et raha puuduse tottu ei jaa dra
ukski hea algatus voi vajalik koolitus. Ka peeti coaching’ut &rilisi eesmarke teenivaks
meetodiks, mis oma sisult on korduv, ammu-unustatud vana tarkus (15). Paljud koolijuhid
toid valja Opetajate arendamisel takistavaks asjaoluks aja puuduse, kuna tdokoormus on
suur ja Opetajad kéivad ka tasemekoolitustel vaheaegadel, sest ei taha tunde é&ra jatta.

Samuti on koolijuhtidel endil raske sobivat aega leida, et ise dpetajaid coach 'ida.

Vdimalike soodustavate teguritena toodi vélja Opetajad, kes on vdga aktiivsed ja

uudishimulikud, leiavad selle aja, tegelevad enda tdiendamise ja arendamisega. Sarnasele
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tulemusele viitas oma uuringus ka Voog (2017, Ik 20), kus koolijuhid rdhutasid
professionaalselt korgel tasemel olevate dpetajate endi oskusi hinnata arenguvajadusi ja
valida endale ise sobivad arengut toetavad tegevused. Samuti toodi eraldi vélja Parnu
Linnavalituse haridusosakonna poolne toetus erinevatele koolitustele, Uhistegevustele.
Mitmed koolijuhid tunnistasid, et haridus-coach koolis, kes toetab Opetajate

professionaalset arengut oleks véga vajalik.

2.3. Jareldused ja ettepanekud coaching’u kasutamiseks

toOtajate arendamisel

Labiviidud uuringu tulemustest saab jéareldada, et koolijuhtide hoiakud enda
coaching’uga arendamisel on véga positiivsed ja Opetajate coach’imise suhtes on
koolijuhid pigem positiivsed. Intervjuudest koolijuhtidega selgus, et nad on loonud
koolikeskkonnas soodsad tingimused tootajate arendamiseks ja k&ik koolijuhid
ndustuvad, et toOtajate arendamine on véga oluline. Tulemuste pdhjal voib jareldada
uuringus osalenud koolijuhtide tldist vaga positiivset hoiakut to0tajate arendamisse, mida
kinnitasid ka hoiakute hindamisel viiepalliskaalal antud vastused. Siiski ei kasuta
koolijuhid coach”imist 6petajate arendamiseks, seega koolijuhtide positiivsed hoiakud ja

eelnevad teadmised coaching 'ust ei taga meetodi kasutamist dpetajate arendamisel.

Koolijuhtide arendamises on coaching leidnud oma kindla koha ja coaching’uga kokku
puutunud koolijuhid leidsid, et neile endile on coaching véga kasulik ja nad on katsetanud
ka ise coach’ivat stiili Opetajatega vesteldes. Mis kinnitab Lochmilleri (2021) uuringus
vélja toodud jareldust, et kuigi coaching’ut peetakse tbhusaks Opetajate arendamisel ja
coaching on kasulik erinevates juhtimisvaldkondades, on see meetod eriti kasulik
koolijuhtide arendamisel. Koolijuhid, kes on ise osalenud coaching’u alasel koolitusel on
arendanud ka enda coaching’u oskusi, kasutavad coaching’u t0o6riistu ja on seel&bi
parandanud oma todsuhteid Gpetajatega. Autori poolset jareldust kinnitab ka Porritt’i
(2021) wuuringu tulemus, et koolijuhtidel, kes coach’ivad ja kogevad teadmiste,
arusaamade ja oskuste kasvu seoses juhtimisega, paraneb nende vdime kannatlikult
kuulata ja esitada olulisi kusimusi, lisaks suureneb téhelepanelikkus ja empaatiavdime

teiste suhtes.
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Uuringus saadud tulemusi valideeriti ka HARNO esindajaga ja HARNO ekspert (e-kiri,

07.05.2024) t6i vélja Eesti koolijuhtide poolt antud tagasisides coaching’u sessioonidele

2018-2023 aastal, et:
Koostdd coach’iga oli vdga simpaatne ja nauditav mdlemale osapoolele,
coaching aitas koolijuhtidel oma t66d paremini motestada ja valjakutseid
lahendada ning toetas seeldbi kogu kooli arengut, aidates selgemalt eesmérgistada,
fookust hoida ja ka vastutada, kasvatades koolijuhtide julgust mdtestada
muudatuste vajadust koolis. Coach aitas koolijuhtidel ndha suurt pilti ja paika
panna tegevuskava, leida vastused iseenda seest Ules. Coaching’u sessioonidelt

said koolijuhid kaasa hea tooriistakohvri endaga tegelemiseks.

Coaching on lisatud Eesti Koolijuhtide Uhenduse ja Heateo Haridusfondi poolt koostatud
ja Haridus- ja Teadusministeeriumile (Haridusjuhi karjaarimudel 2023, n.d.) esitatud
uude, 2023 aastal valminud, koolijuhi karjaarimudelisse kui oluline meetod haridusjuhi
arendamiseks. Samas selgus HARNO esindaja e-kirjast, et HARNO ei jatka
koolijuhtidele coaching’u sessioonide pakkumist, kuna Haridus-ja Teadusministeerium

on suunanud koolijuhtide arendustegevused Ulikoolidele (e-kiri, 07.05.2024).

Jargmisena selgus uuringust, et koolijuhtidel puudub vajalik ajaline ressurss, et Gpetajaid
ise coach’ida. Samas on koolijuhid teadlikud, et lisaks ise Opetajate coach’imisele on
voimalik tellida coach’i ka valjastpoolt. Seda v8imalust nad kasutanud ei ole, péhjustena
tuuakse teenuse kdrge hind ja coach’ide vahesus. Samas t6id Uibopuu ja Haavisto-
Visnapuu (2022) oma uuringus vélja, et on suur vajadus luua soodsad tingimused
Opetajate coaching’us osalemiseks, eriti just alustavatele 6petajatele. HARNO esindaja
sOnul on téna theks toetusmeetmeks koolis alustavale 6petajale mentorlus ning HARNO
peab véga oluliseks alustava Opetaja toetamist just esimesel to0aastal, kuna esimesel
aastal on t6dalane rahulolu ja sisemine motivatsioon kérgem ning eelkdige on kooli poolt
pakutav tugi see, mis aitab dpetajaametisse plsima jd&da. Kooli poolse toe puudumine on
levinuim dpetajate koolist lahkumise pdhjus (e-kiri, 07.05.2024). Seega on koolijuhtidel
oluline pakkuda just alustavatele dpetajatele igakiilgset tuge.

Intervjuus paluti reastada koolijuhtidel neli tegurit (vt joonis 7), mis nende arvates vdivad
olla takistuseks tootajate arendamisel coaching’uga. Kolm esimest tegurit, mille

koolijuhid valja tdid — Opetajate isiklikud hoiakud, teadlikkuse puudumine ja aeg, ei ole
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kaesolevas uurimuses kaetud ning t66 autor ei saa kinnitada nende vaidete digsust, kuigi
intervjuudes tdid enamus koolijuhte valja Gpetajate isiksuslikest omapéradest tingitud
hoiakud, mis vo0ivad olla takistavateks asjaoludeks erinevates arendustegevustes

osalemises.

.
* Vastumeelsus
isiklik.e nl'lﬁtete - Opetajad ei ole
jagamise kuulnud
» Motivatsiooni coaching’u
puudumilée " ralfelgdalmimst ja
» Hirm tundmatu Opetaj ate eelistes
ol - harid
N -1
ces isiklikud aricuses
hoiakud J
- N
Raha
* Suur tédkoormus -
« Frialased + Piiratud eelarve
koolitused . Vahe;@ite puudus
« Muud coach’i
koﬂlllivéilised koolitamiseks
tegevused * Vahendite puudus
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Joonis 7. Takistavad tegurid coaching’u kasutusele vdtmiseks

Sarnased takistused ilmnesid ka Voogi (2017) uuringus, kus koolijuhid tdid Gpetajate
professionaalset arengut takistavate teguritena valja Opetajatest endist tulenevad
pdhjused, ajapuuduse ja lisaks liigse enesekindluse oma ametikoha plsivuse osas, mis
pdhjustab motivatsiooni puudumise enda arendamiseks. Kéesolev uuring ei paku otseseid
lahendusi nende takistuste letamiseks, kill aga annab téiendavat teavet, mida saab

kaaluda tulevaste uuringute labi viimiseks.

puuduse tottu ei jaa ara tkski hea algatus vai vajalik koolitus. Samas koolijuhid ei teadnud
erinevatest coaching’u viisidest, mis on kuluefektiivsemad kui coaching’ut teenusena
valjastpoolt tellida vdi Kasitletavad Uhekordse valjaminekuna coach-Opetaja

koolitamiseks — selmet osta sisse coaching’u teenust, saavad ka vastava koolituse saanud
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Opetajad ise Uksteist coaching’uga toetada, kuna grupi-coaching’u juhendamiseks
oskuste omandamine ei ndua palju aega (Turk & Saue, 2021), vaid nduab tahet ennast
grupi-coaching’u protsessijuhina arendada ja koolitada. Lisaks Opetajatele md&eldud
juhendav-coaching (ingl instructional-coaching), mis keskendub konkreetselt Gpetajate
toetamisele tdhusate dpetamispraktikate rakendamisel (Nugent et al., 2023), kus ekspert-
Opetaja aitab keskenduda Uhele aspektile, mida saab harjutada ja mis on otseselt seotud

klassiruumis ettetulevate probleemidega.

Autori hinnangul vastavad uuringu tulemused teoorias valja toodud varasematele
uurimustele (Blackmore, 2019; Jones, 2015; Lochmiller, 2021; Porritt, 2021; Voog,
2017), erandiks Eestis veel uudsed coaching’u liigid, mis mdeldud spetsiaalselt
Opetajatele (Nugent et al., 2023; Warnock et al., 2022) v6i grupi-coaching (Aas &
Fluckiger, 2016; Nacif, 2021; Turk & Saue, 2019), kus on rohkem kui the inimesega
coaching’u sessioonid. Uuringu kaigus kusitletud koolijuhid vaartustavad tdotajate
arendamist ja teevad omaltpoolt kdik selleks, et Gpetajatel oleks soodsad tingimused
ennast arendada ja koolijuhtide dldiselt positiivseid hoiakuid tootajate arendamise osas

muuta vaja ei ole.

Hoiakud Gpetajate arendamisse coaching’uga on pigem positiivsed aga professionaalse
arengu olulise osana seda koolijuhid ei née. Hoiakud coaching”usse vBivad muutuda, kui
haridustdotajad omandavad rohkem kogemusi coaching’uga ja ndevad, et see vdib
avaldada positiivset mdju Opetajate professionaalsele arengule ja seeldbi Opilaste
saavutustele (Mangin, 2014). Autori hinnangul vajavad koolijuhid niigimist huvigruppide
poolt, et dpetajaid coach’imisega regulaarselt arendada, pakkudes koolijuhtidele tuge ja
taiendades nende coaching’u alaseid teadmisi. Coaching'u pdhimdtetest ja tehnikatest
arusaamine voib olla eelduseks, et huvigrupid soodustaksid oma tegevusega coaching'u
rakendamist. Mangini (2014) sdnul teadlikkuse tdstmine coaching'ust aitab koolijuhtidel
ja Opetajatel paremini moista selle meetodi olemust, eesmaérke ja kasutegureid ning see

vOib innustada koolijuhte proovima coaching'u meetodeid Gpetajate arendamisel.

Ka haridus-coach’i Haavisto-Visnapuu s6nul on hetkel 6petajate teadlikkus coaching'u
vdimalustest piiratud voi puudub taielikult. Tartu Ulikooli Haridusteaduste instituudi
alustava Opetaja tugiprogramm pakub alates 2022 aastast programmi lisana

uldhariduskoolide dpetajatele soovi korral haridus-coach’i voimalust. Esimesel aastal
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avaldas soovi osaleda coaching’u sessioonides 10 Opetajat ja kdesoleval aastal 25
Opetajat. Tallinna Ulikooli Haridusteaduste instituudi vastav programm kaalub haridus-
coach’i voimaluse pakkumist alates jargmisest Oppeaastast. (A. Haavisto-Visnapuu,
suuline vestlus, 18.04.2024) Kuigi osalejate numbrid on veel vaikesed, siis koolitustel
omandatud oskused aitavad luua positiivseid hoiakuid coaching’u meetodi suhtes ja
soodustavad coaching’u aktiivsemat kasutamist koolides. Siinkohal ongi oluline roll ka
koolijuhil, kes valib, milliseid toetusmeetmeid koolis Opetajate arendamiseks kasutada.
Samal seisukohal on ka HARNO esindaja: ,,Coaching on veel védhem levinud tugi
haridusasutustes. Opetajad ei tea, mida tapsemalt oodata coach’ilt ja milliste
probleemidega ning muredega vdib tema poole pddrduda. Kindlasti tuleb teadlikkust
tdsta ja kaasata erinevaid eksperte coaching’u teema lahti motestamiseks.« (e-Kiri,
07.05.2024)

Tuginedes uuringu tulemustele ja tehtud jareldustele on jargnevalt toodud autori
ettepanekud hariduspoliitika kujundajatele, koolipidajatele ja koolijuhtidele, mis
soodustaksid coaching’u rakendamist Parnu linna Gldhariduskoolides. Ettepanekud on
grupeeritud teemaplokkidest lahtuvalt. Ettepanekutele andsid oma kommentaarid

eksperdid: haridus-coach, HARNO projektijuht ja Parnu koolijuhtide ihenduse esindaja.

Teemaplokis, kus kasitleti koolijuhtide hoiakuid ttoOtajate arendamise suhtes, olid
uuringus osalenud koolijuhid Uksmeelel, et to6tajate arendamine on véga oluline, kuid
selgus, et koolijuhid ei kasuta coach”imist dpetajate arendamiseks. Alljargnevas tabelis 6
(vt Ik 41) toodud ettepanek on suunatud nii koolijuhtidele, kelle eeskuju on oluline
Opetajate arendamisel (Voog, 2017) ja kelle eelnevad teadmised aitavad kaasa positiivsete
hoiakute kujunemisele (Aidla, 2020), kui ka koolipidajale, kelle lesanne on koolijuhte
toetada, sh pakkudes vajalikke rahalisi vahendeid arendustegevusteks. Positiivsete
hoiakute kujundamine ja teadlikkuse tdstmine aitavad tGhustada coaching”u rakendamist

Parnu linna tldhariduskoolides.

Ekspertide kommentaarides ettepanekule selgus, et juhtkonna toetus on dpetajale oluline,
et Opetaja valiks coaching'ut. Eraldi rdhutati ka individuaalse coaching’u teenuse
jatkumise olulisust koolijuhtidele. Selgus, et koolijuhtide individuaalse coaching’u
teenuse puhul peavad koolijuhid edaspidi vahendeid kiisima oma koolipidajalt, kuna

HARNO ei jatka koolijuhtidele coaching’u sessioonide pakkumist, sest Haridus-ja
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Teadusministeerium on suunanud koolijuhtide arendustegevused Ulikoolidele. Alustavate
Opetajate  tugiprogrammis Tartu Ulikooli juures on tavaprogrammist eraldi
lisavGimalusena Opetajatele mdeldud coach’i sessioonid. Kuidas ja kas iilikoolid jatkavad

koolijuhtidele m&eldud coaching’u teenuse pakkumist, autorile teada ei ole.

Tabel 6. Ettepanekud hoiakute kujundamiseks ja teadlikkuse tdstmiseks

Jéareldused Ettepanekud
KOOlljuhld ei kasuta coaching "ut ]u]gustada kog]ijuhteja ﬁpetajaid
Opetajate arendamiseks osalema praktilistes coaching 'u
Opetajate coach ’imise suhtes on sessioonides, et nad saaksid ise kogeda
koolijuhid pigem positiivsed. coaching'u kasulikkust.
Koik soovi avaldanud koolijuhid ei ole |Teadlikkuse tdstmine: korraldada
saanud osaleda coaching "us osaleda,  |koolijuhtidele infopéevi coaching'u
neil puuduvad teadmised erinevatest erinevatest kasutamisvdimalustest, sh
voimalustest coaching 'ut kasutada. dpetajate coach 'imisest.

Seos teooriaga

Hoiakute kujunemisel on oluliseks teguriks valdkonnast eelnevad teadmised ja
hoiakud on eelnevate teadmiste olemasolul pigem positiivsed (Aidla, 2020)

Coaching 'uga suurenevad Opetajate professionaalsed oskused (Blackmore, 2019;
Lochmiller, 2021)

Uuringus selgus, et on koolijuhte, kes on avaldanud soovi coaching’u programmis
osaleda aga seda vOimalust seni saanud ei ole. Samas on kdik uuringus osalenud
koolijuhid coaching”ust kuulnud ja ka erinevates situatsioonides sellega kokku puutunud.
Siiski ei teata coaching’u erinevatest kasutusvimalustest ja liikidest, seda just
haridusvaldkonnas. Autori hinnangul on see tiks pdhjustest, miks coaching’ut ei kasutata

koolides to6tajate arendamisel regulaarselt voi ei kasutata tldse.

Haridus-coach’i hinnangul on teadlikkuse tdstmine kdige olulisem. Coach’id on valmis
kaima tutvustamas coaching’ut koolides, koolijuhtide iihendustes, koolijuhtidele ja
koolipidajatele korraldatavatel seminaridel ja konverentsidel. (A. Haavisto-Visnapuu,
suuline vestlus, 18.04.2024) Samal seisukohal on ka HARNO esindaja:
Kindlasti tuleb teadlikkust tosta ja kaasata erinevaid eksperte coaching’u teema
lahti motestamiseks. Samas peab dpetaja votma vastutuse isikliku arengu eest,
hakkama mdtlema, mida ta pariselt vajab, et koolis toime tulla, mida ta selleks ise

teha saab ja kellelt kiisida abi. Kool saaks 6petajate pdhivajaduste toetamise kaudu
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luua suuremat heaolu ja enesekindlust ning leida lahendused suurimatele
valjakutsetele. (e-kiri, 07.05.2024)

Parnu linna koolijuhtide (henduse esindaja kinnitas oma kommentaarides eeskuju
olulisust koolijuhi poolt, kes siis jagaks oma coaching”u kogemust vdi ka dpetaja poolt.
Samuti réhutas ta, et on oluline tutvustada konkreetseid vdimalusi, kuidas coaching”ut

koolis kasutada ja unustada ei tohi ka finantsilist poolt.

Uuringus tdid koolijuhid takistavate teguritena vélja Opetajate isiklikud hoiakud,
teadlikkuse puudumise ja aja puuduse (vt joonis 7, Ik 37). Aja puudust ja suurt
tdokoormust toid vélja kdik koolijuhid, nii endast kui ka dpetajatest lahtuvalt. Siiski leiab
haridus-coach, et aeg coaching'uks tuleks leida toopaeva sees. Nii nagu paljudes koolides
on Opetajatel vdimalus to6ajal kasutada psiihholoogi abi, nii vdiks olla valikus ka coach'i
tugi, oluline on siinkohal anda Opetajatele valikuvGimalus. Samal seisukohal on ka
koolijuhtide Gihenduse esindaja. Autori arvates on Opetajatel lihtsam valikuid teha, kui
eelnevalt on olemas coaching’u alased teadmised ja koolijuhtide poolne tugi. Seda
arvamust toetab ka HARNO eksperdi arvamus, et koolijuhid ja kooli juhtimismeeskonnad
peavad Opetajaid veelgi enam mérkama ja leidma igale alustavale voi ka kogenud

Opetajale sobivaima toetusviisi, mis arvestaks Opetaja individuaalseid arenguvajadusi.

HARNO projektijuhi hinnangul on tldisemalt vajalik just koolijuhtide ja koolipidajate
professionaalse arengu toetamine, millele aitaks kaasa koolijuhtide hindamise ststeemi
rakendamine, et soodustada haridusuuenduste levikut ja rakendamist ning toetada vaimset
ja fausilist tervist ning heaolu toetava turvalise dppekeskkonna loomist. Labi koolijuhtide
ja koolipidajate toetuse mojutataksegi Opetajatdo erinevaid aspekte — dpetamispraktikate

innovaatilisust, dpetajate arengut, enesetdiendamist ning téérahulolu.

Alljargnevas tabelis 7 on toodud ettepanekud takistavate tegurite tGletamiseks koolides, et

tdhustada coaching'u kasutamist.
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Tabel 7. Ettepanekud coaching’u rakendamist takistavate tegurite Gletamiseks

Jéreldused Ettepanekud
Koolijuhtidel puudub vajalik ajaline Grupi-coaching'u tutvustamine kui
ressurss, et Opetajaid ise coach ’ida, kuluefektiivset alternatiivset varianti
viljastpoolt teenust ei kasutata. individuaalsele coachingule.

Opetajate isiklikud negatiivsed hoiakud |Toetusstruktuurid: tagada koolisisene
takistavad coaching'u kasutamist, lisaks |toetus coaching 'u rakendamiseks,
teadlikkuse puudumine, ajapuudus ja  |sealhulgas rahalised vahendid, ajaline
rahaliste vahendite puudus. toetus ja juhtide eeskuju coaching 'us
osalemisel.

Seos teooriaga
Opetajad ei vali coaching *ut, kuna see on tundmatu meetod ja selleks, et dpetajad
oskaksid valida coaching "ut peab informatsioon coaching ’ust olema koigile
lihtsalt leitav (Uibopuu & Haavisto-Visnapuu, 2022)

Mida suurem on koolijuhtide toetus, seda suurem on ka dpetajate padevus Opilaste
juhtimises, koost60s ja Opetamisstrateegiates Polatcan jt (2023)

Lisaks t0i ekspert vélja, et on oluline arendada koolikultuuri ja tosta juhtimiskvaliteeti,
sest just haridusasutuse juhi vBimekus tagab Opetajate jarelkasvu. HARNO eksperdi
hinnangul vajab ajaga kaasas kéiv kool nildisaegset lahenemist ka juhtimises ja see ei
ole ainult koolijuhtide vastutus, vaid puudutab kogu kooli juhtimismeeskondasid. Tema
hinnangul koolid vajavad juhte, kes suudavad mdista hariduse vaartust, kes teavad, kuidas
toimub Oppimine, kes suudavad arendada Oppijat toetavat kooli ja jagada parimat
hariduspraktikat.

Siinkohal tanab autor koiki kolme eksperti: haridus-coach’i kes leidis aja, et vestelda
Opetajate coaching’u teemadel ja jagas oma kogemust ning andis ka oma kommentaarid
ettepanekutele; Parnu linna koolijuhtide Ghenduse juhatuse liiget, kes andis asjalikud
kommentaarid  ettepanekutele; HARNO  koolijuhtide  coaching’u  programmi
projektijuhti, kes lisaks ettepanekute kommenteerimisele andis ka omapoolse ldise vaate

hariduse juhtimisest.
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KOKKUVOTE

Magistritoos kasitleti koolijuhtide hoiakuid enda ja Gpetajate coachi'mise suhtes Parnu
linna koolide néitel. Hoiakud coachi'mise suhtes kujunevad mitmete tegurite mdojul,
sealhulgas koolijuhtide varasemad kogemused coaching'uga, teadmised coaching'u
olemusest ja kasuteguritest. Coaching on laialdaselt kasutatav tOdtajate arendamise
meetod nii maailmas kui ka Eestis ja coaching'u kasutamise vOimalused tOdtajate
arendamisel hariduse valdkonnas on mitmekiilgsed. Uuringus osalenud koolijuhid

coaching’ut todtajate arendamisel regulaarselt siiski ei kasuta.

Teooria pohjal selgus, et coaching on tulevikku suunatud t66tajate arendamise meetod,
mis lahtub inimese individuaalsetest oskustest ja vajadustest. VVarasematest coaching'u
alastest uurimustest selgus, et coaching on muutunud oluliseks osaks Gpetajate arengus
Ameerika Uhendriikides ja Uhendkuningriigis, pakkudes kasu nii Opetajatele endile,
Opilastele kui ka kogu koolile. Eestis on coaching enim leidnud kasutust ettevotluses ja
avalikus sektoris. Haridusvaldkonnas on coaching'u metoodikat tutvustatud seni
koolijuhtidele ja projektipdhiselt ka Gpetajatele. Eelnevatest hoiakutealastest uuringutest
selgus, et koolijuhtide teadmised valdkonnast on aidanud kaasa koolijuhtide positiivsete
hoiakute tekkimisele. Selleks, et teada saada millised on koolijuhtide hoiakud coaching’u
kasutamise suhtes, kas koolijuhid kasutavad coaching’ut Opetajate arendamiseks ja
millised on takistavad tegurid, viis autor labi kvalitatiivse uuringu Parnu linna

uldhariduskoolide koolijuhtide seas.

Koolijuhtide uuringu raames td6tajate coachi'mise suhtes kasutati andmete kogumiseks
kvalitatiivset meetodit ja uuringuvahendina poolstruktureeritud intervjuud, mis sisaldas
ka Likerti skaala kiisimusi hoiakute otseseks hindamiseks. Magistritdo valimisse kuulusid
kdik 20 Parnu linna (sh osavaldade) uldhariduskoolide koolijuhid, kellest kaheksa vastas
autori kutsele uuringus osaleda. Intervjuu kisimuste plaani koostamisel tugineti

magistritdo esimeses ja teises peatiikis késitletud teoreetilisele raamistikule ja eelnevatele
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uuringutele. Uurimiskisimustele vastust otsides, leidis t60 autor, et uuringus osalenud
koolijuhid peavad tootajate arendamist véga oluliseks. Koolijuhtide hoiakud enda
coaching’uga arendamisel on védga positiivsed ja coaching’uga kokku puutunud
koolijuhid leidsid, et neile endile on coaching vaga kasulik. Opetajate coach ‘imise suhtes
on koolijuhid pigem positiivsed aga ebapiisavad teadmised erinevatest coaching’u
viisidest on takituseks, et rakendada coaching’ut regulaarselt Opetajate arendamisel.
Autori hinnangul sai uurimist6d eesmark taidetud, selgitati valja koolijuhtide hoiakud
enda ja toOtajate coach’imise suhtes ja tehti uuringu tulemustest lahtuvad ettepanekud

coaching”u kasutamiseks koolides.

Autori ettepanekud todtajate arendamiseks coaching uga on: suurendada koolijuhtide ja
Opetajate teadlikkust coaching'u erinevatest kasutamisvBimalustest; julgustada koolijuhte
ja Opetajaid osalema praktilistes coaching'u sessioonides, et nad saaksid ise kogeda
coaching'u kasulikkust ning jatkata juba labi viidavaid coaching’u alaseid koolitusi
koolijuhtidele; grupi-coaching'u kui kuluefektiivse alternatiivse variandi tutvustamine;
tagada koolisisene toetus coaching'u rakendamiseks, sealhulgas rahalised vahendid,
ajaline toetus ja juhtide eeskuju coaching'us osalemisel. Autori hinnangul vajavad
koolijuhid nlgimist huvigruppide poolt, et Opetajaid coach’imisega regulaarselt
arendada, pakkudes koolijuhtidele tuge ja tdiendades nende coaching’u alaseid teadmisi.
Kui koolijuhid saavad aru coaching'u kasulikkusest dpetajatele, on nad tdendolisemalt
valmis eraldama vahendeid, et vOimaldada Opetajatele coaching'u sessioone. Autori
hinnangul on koolijuhtide hoiakutel coaching'u kasutamise suhtes koolides

méarkimisvaarne moju.

Uurimuse oluliseks piiranguks peab autor valimi suurust, kuna uuringus osales kaheksa
koolijuhti Uhest piirkonnast, mis takistab Uldistatavust teistesse piirkondadesse, sh ka
Parnu uuringus mitteosalenud Gldhariduskoolidele. Lisaks vdivad uuringu tulemusi
mojutada uurija enda vahesed coaching’u alased kogemused ja individuaalsed
eelteadmised coaching’u kohta. Kill aga annab uuring olulist teavet, mida saab kaaluda
tulevaste uuringute 1&bi viimiseks. VoOimalikud uuritavad edasiarendused oleksid,
millised on Opetajate hoiakud coaching'u kasutamise suhtes ja coaching'u protsessis

osalenud Opetajate kogemuste kogumine.
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Lisa 1. Koolijuhtide hoiakute ja coaching’u alaste uuringute temaatiline jaotus ja
kasutatud meetodid

Autor, aasta.

Pealkiri

Meetod

Koolijuhtide hoiakud té6tajate arendamise suhtes

Akama &
Keenan, 2023

Koolijuhtide hoiakud to6tajate
arendamisel mentorlusega Ghana
Hariduskolledzis

Poolstruktureeritud intervjuud

Toomi, 2023 Koolijuhtide professionaalse arengu | Poolstruktureeritud intervjuud
vBimalused ja soovitused selle t6husaks
toetamiseks
Voog, 2017 Koolijuhtide  arusaamad  Gpetaja | Poolstruktureeritud intervjuud
professionaalsest arengust ning selle
toetamise vdimalustest Gppeasutuses
Aidla, Irs, Creating Innovation in the Education | Kusimustik 24 indikaatoriga
Tirk 2012 Sector: Policy Implications 10-palline skaala
Aidla, 2020 Eesti koolijuhtide hoiakud kaasava Kielblocki (2018) poolt
hariduse suhtes rakendatud kusimustiku
LHAttitudes Toward Inclusive
Education Scale* (ATIES)
esmane arendaja oli
Wilczenski (1992)
Koolijuhtide teadlikkus ja suhtumine coaching usse

Tirk & Saue, | TOotajate arendamine ja grupikootsing. | Kisimustikud —

2021 Selle vBimalused ja tulemuslikkus skaalakisimused ja avatud ehk
oma sBnadega vastatavad
kisimused

Uibopuu & Alustavate Opetajate psiihholoogiliste Likerti skaala - pdhivajaduste

Haavisto- pbhivajaduste muutus labi coaching’u | kiisimustik: 6 vaidet

Visnapuu, protsessi ja soovitused koolile kompetentsuse hindamiseks, 7

2022 coaching 'u rakendamiseks vdidet autonoomia ja 8 véidet

toetusmeetmena seotuse hindamiseks.

Aas & Grupi-coachingu roll koolijuhtide The Professional Learning

Fluckiger, professionaalses dppimises through Feedback and

2016 Reflection (PROFLEC) mudel

Koolijuhtide tegevus tddtajate arendamisel sh coachingu metoodikaga

Porritt, 2021

Koolijuhid, kes coach’ivad: Coaching'i
m&ju uurimine nende juhtimisele,
Oppimisele, enesetdhususele ja
ametialasele tegevusele

Tdélgendav, segameetodil
p6hinev uuring, 21
poolstruktureeritud
siivaintervjuud

Aruste, 2022

Koolijuhtide arusaamad kaasava
hariduse rakendamisest

Poolstruktureeritud intervjuud
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Lisa 2. Intervjuukisimuste kujunemise teoreetiline raamistik

HOIAKUTE
MOOTMINE OTSESEL
MEETODIL (Albarracin,
2021)

Otsese meetodi puhul
palub uurija vastajal
lihtsalt oma hoiakut
viljendada kas suuliselt voi
kirjalikult ning hindab
spontaanset reaktsiooni
uuritavale objektile (Ehret
et al., 2015).

SOTSIAAL-
DEMOGRAAFILISED JA
TAUSTA KUSIMUSED
(TALIS Princxpaf HOIAKU KOLM Funktsionaalse
Questionnaire (M5-1101, KOMPONENTI lihenemise teooria, MARKSONAD VIITED TEEMAPLOKID
Bacikround Information) (Oppenheim, 1992) Daniel Katzi (1960)

toetab vidrtust viljendavat |iihised viirtused, jagatud
SUULISED Koenitiivae komponent | F2KISi00R1, kus hoiakute  fjubtimine, koostss, sdbralik |(Uhl-Bien & Arena, 2018) I Koolijuhtide hoiakud
INTERVIUUKUSIMUSED UnSgKUMUSED P kaudu saab viljendada oma [ja stressivaba keskkond, (Bicklander, 2019) tidtajate arendamise
tuginevad: viirtushinnanguid ja avatud suhtlus, (Aidla, 2020) suhtes

identiteeti omanikutunne ja vastutus
Koolijuhtide hoiakute
a]asegl uuringud (Blackmore, 2019;

g toetab teadmiste juhid arendavad ka Hope etal., 2022;

(Aidla, 2020) (Aruste, 2022) afektlivne kemponent funktsiooni, kus hoiakud ~ |ennast, osa Gpetajate Jones, 2015; IT Koolijuhtide teadlikkus
(Akama & Keenan, 2023) TUNDED aitavad maailmast aru professionaalsest Lochmiller, 2021; ja suhtumine
(Pedaste et al., 2021) saada, ’T}aim ettetulevaid  [arengust, kasu kdigile Uibopuu & Haavisto- |coaching "usse

olukordi osapooltele Visnapuu, 2022;

Warnock et al., 2022)
toetab sotsiaal-kohanevat
i i III Koolijuhtide tegevus

LIKERTI SKAALA onatilvne komponent | funktsiooni, kus hoiakud a‘_’z‘:ﬁi :ﬁgﬁ;im (Polatcan et al., 2023) | o i p £ "
KUSIMUSED AITUMINE aitavad sobituda erinevates [P ' |(stricker, 2006) Odtajate arendamisel s

Uheks levinumaks hoiakute
hindamise viisiks on kasutada
suhtumisskaalasid, niiteks
Likerti voi Guttmanni skaalat,
mis koosnevad
hoiakuavaldustest (ingl attitude
statements) (Lovelace &
Brickman, 2013)

gruppides

kaasamine

coachingu metoodikaga

Hoiakute piisivuse pShimdtte (ingl The principle
of attitude consistency - mistahes konkreetse
hoiaku objekti puhul on uskumused, kiitumine
ja tunded kooskdlas) jirgi meie hoiakud
suunavad meie kiitumist (Albarracin, 2021)

villine surve, motivatsioon,
isiksusega seotud tegurid,
Opetajate ootused

(Eisenschmidt et al.,
2021) (Verplanken &
Orbell, 2022) (Akama
& Keenan, 2023)

IV Coaching "u
kasutamist soodustavad
ja takistavad tegurid
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Lisa 3. Uuringus osalenud koolijuhid

Number Kool Ametikoht Aeg Kestus
Intervjuu 1 glimnaasium koolijuht 06.03.24 57 min
E-kiri 1 pdhikool koolijuht 08.03.24 2 tk

Intervjuu 2 pdhikool koolijuht 14.03.24 65 min
Intervjuu 3 pdhikool koolijuht 20.03.24 40 min
Intervjuu 4  pdhikool koolijuht 20.03.24 55 min
Intervjuu 5  glimnaasium koolijuht 02.04.24 58 min
Intervjuu 6  pdhikool koolijuht 11.04.24 40 min
Intervjuu 7 glmnaasium koolijuht 11.04.24 30 min
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Lisa 4. Intervjuukusimused koolijuhtidele

Uuringu tutvustamine

Sissejuhatavad ja taustakisimused

1. Sugu
Naine [0  Mees O
2. Vanus (Statistikaamet, vanusevahemikud)
Alla 25[] 25-29 ] 30-39[]40-49 []50-55 [JUle 55 []
3. Mis on Teie kdrgeim haridustase?
Keskharidud_] Bakalaureus ] Magister[J Doktor (]
4. Mitu aastat on Teil koolijuhina td6tamise kogemust?

Esimene aastal-2 3-5 6-10 11-15 16-20 Ule 20
O O 0 O 0O 0O 0O
5. Mitu aastat olete koolijuhina té6tanud selles koolis?
Esimeneaastal-2 3-5 6-10 11-15 16-20 Ule 20
O O 0 O 0O 0O 0O
6. Mitu aastat olete olnud dpetaja, enne kui koolijuhiks saite?
0 1-2 35 6-10 11-15 16-20 Ule 20

O 0O o0 0 0o o0 o

7. Mitu Gpetajat on Teie koolis?

I Teemaplokk: Koolijuhtide hoiakud to6tajate arendamisel

1. Kui oluliseks Te peate tootajate arendamist?
2. Kui viie palli skaalal hinnata? (Miks nii?)

1 2 3 4 5

Ei ole Uldse oluline Viga oluline

3. Aga arendamist mentorlusega?(Miks nii?)

1 2 3 4 5

Ei ole Uldse oluline Viga oluline
4. Aga arendamist kovisiooniga?(Miks nii?)

1 2 3 4 5

Ei ole Uldse oluline WViga oluline

5. Aga coaching’uga? (Miks nii?)

59



Lisa 4 jarg

Ei ole tldse oluline Wéga oluline

6. Milline on Teie koostto Opetajatega?

Kuivdrd on nad otsuste tegemisse kaasatud?

8. Andke palun oma hinnang, kuivérd coaching’uga arendamine suurendab
Opetaja padevust t66s Opilastega ja koosttos teiste Opetajatega?

~

1 2 3 4 5

Ei suurenda lldse Suurendab oluliselt

Il Teemaplokk: Koolijuhtide teadlikkus coaching”ust
1. Mida to6tajate arendamine Teie jaoks tahendab?
2. Mida Te teate coaching ust?
3. On coaching Opetajatele kasulik/vajalik?

1 2 3 4 5

Ei ole Uldse kasulik Vaga kasulik

4. Kuivord teadlik olete coaching’u erinevate v@imaluste (individuaalne-,
meeskonna-, grupi-coaching, co-coaching, ©Opetav-coaching) kasutamisest
tootajate arendamises? Kas olete osalenud koolijuhtidele m&eldud coachingu
programmis? Monel muul nt individuaalse-, grupi- vdi meeskonna -coachingu
programmis? Vdi olete osalenud kovisiooni- vdi mentorprogrammis?

5. Kui ei ole coaching’u programmis osalenud, siis: Kas oleksite huvitatud
osalemisest?

1 2 3 4 5

Ei ole iildse Viga huvitatud

6. Kui suurt vaartust nédete coaching'u protsessis Opetajate arengu jaoks?

1 2 3 4 5

Einde lldse Vaga vaartuslik

111 Teemaplokk: Koolijuhtide tegevus tootajate arendamisel

1. Mida arendamine Teie jaoks tdhendab? Milliseid toetavaid tegevusi Teie poolt?

Opetajate endi poolt?
2. Kuidas olete oma tdotajaid arendanud, kas Teie koolis on mentoreid voi

coach’e?
3. (Kui ei ole mentoreid/coach’e) Kas sooviksite, et oleks? Jah/Ei Miks?

IV Teemaplokk: Coaching u kasutamist soodustavad ja takistavad tegurid

a. Mis Teie arvates vOib takistada coaching’u kasutamist Gpetajate
arendamisel? Mis takistab Opetajate arendamist koolis?

b. Mis mojutavad teie valikuid enim, kas Gpetajate soovid, kooli eelarve,
arengukava(plaanid)?

60



Lisa 4 jarg

c. Kuidason HTM ja Péarnu LV toetanud coaching”u kasutamist koolis? Kas
taotlusi kirjutada ja oma valikuid pdhjendada on lihtne vdi keeruline?
d. Kui peaksite reastama tegurid, mis takistavad coaching’u kasutamist: 1;2;3;4.
- raha;
- Opetajad ise ei taha osaleda;
- Opetajal ei ole piisavalt aega;
- Opetaja ei soovi jagada oma isiklikke mdtteid.

Ldpetuseks: Kas soovite midagi veel kasitletud teema kohta lisada?

Intervjuu I6petamine, tdnamine!
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Lisa 5. Teemaplokkide pdhjal loodud kooditabel

Teemapiokk  [Koodid

Koolijuhtide
hoiakud
todtajate
arendamise
suhtes

Koolijuhtide
teadlikkus ja
suhtumine
coaching "usse

Koolijuhtide
tegevus
todtajate
arendamisel sh
coaching uga

Teemapiokk [Koodid

Kategooria |Teooria
positiivsed hoiakud kditumist |Hoiakud vdivad olla spetsiifilised
neutraalsed hoiakud midravad |vdiildised objektide 16ikes,
negatiivsed hoiakud tegurid kusjuures inimeste hoiakud on
arendamise olulizns kas iildiselt positiivsed voi
arendamise vajadus ﬁldiscltlncgatiivscd (Albarracin
professionaalsed oskused & Shavitt, 2018)
jagatud juhtimine
on koostdé/toimib hoiakute teadmiste funktsioon
sdbralik ja stressivaba funktsiooni |sotsiaal-kohanev funktsioon
ithised viirtused ennastkaitsev funktsioon
avatud suhtlus vidrtust viljendav funktsioon
vastutustunne Daniel Katz (1960)
on kaasatud kaasamine |Ceaching on muutunud osaks
ei ole kaasatud Opetajate professionaalsest
dpetajate pddevus suurem arengust, millest saavad kasu nii
parem suhe dpilastega suhted Opetajad ise, Opilased ja kogu
parem suhe teiste kool (Blackmore, 2019; Hope et
iihtne meeskond al., 2022; Jones, 2015;
toetuse tunne Lochmiller, 2021; Uibopuu &
kovisioonigrupid arendamine |Haavisto-Visnapuu, 2022;
mentorlus koolides Warnock et al., 2022)
Kategooria |Teooria
mdiste selgus eelnevad Hoiakute kujunemisel on
coachingu koolitused teadmised |oluliseks teguriks valdkonnast
isiklik coach eelnevad teadmised ja hoiakud
juhtidele kasulik on eclnevate teadmiste
eneseareng olclmasolul pigem positiivsed
tuntav toetus (Aidla, 2020)
eclarvamused
kaas-coaching erinevad Juhid arendavad ka ennast teiste
dpetav-coaching coaching'n |coach "imise tagajérjel, nii et
grupi-coaching liigid tootajate coaching on kasulik ka
koolijuhtide coaching juhtidele (Adele et al ., 2023)
Koodid Kategooria |Teooria
mis on arendamine juhtimine |Mida rohkem toetavad koolijuhid
iihistegevused Opetajate professionaalset
motiveerimine arengut, seda enam suureneb
koolijuhi eeskuju il'ipct:a.j?.tc padevus 6pli1astc
skeptilisus J~uht1m1?cs, koostf:’-ijs ja
jubtimistiilid Opetamisstrateegiates (Polatcan
, , etal.,2023)
suhtumise muutmine
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[Teemaplokk  [Koodid

Coaching "u
kasutamist
soodustavad ja
takistavad
tegurid

Kategooria |Teooria
passiivsed dpetajad isiksuslikud |Koolijuhtide hoiakuid
aktiivsed dpetajad omadused |coaching 'u suhtes mdjutavad
dpetaja enda soovid erinevad tegurid, nagu
huvigruppide toetus ressursid | paridustddtajate varasemad
ajaline ressurss kogemused coaching 'uga,
rahaline ressurss koolisisene dhkkond,

o juhtimisstiil ning huvigruppide
majavéline coach toetus ja ressursid (Aruste, 2022;
arenguvestlused soodustavad Haneda e al. , 2024; Mangin,
coach’ivad juhid tegevused 2014)

GROW-mudel

grupi-coaching

kohustuslik osalemine takistavad
coach "ide vihesus tegevused
info kittesaadavus
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Lisa 6. Ekspertidele valideerimiseks saadetud ettepanekud ja kiisimused

Haridus-coachile kommenteerimiseks autori esialgsed ettepanekud:

Autori soovitused, mis aitaksid kaasa koolijuhtide hoiakute positiivsemaks muutmisele
tootajate coach’imisel:

Teadlikkuse tdstmine: korraldada koolijuhtidele ja 6petajatele koolitusi ja infopaevi
coaching'u olemusest, eelistest ja rakendamisvéimalustest.

Selge kommunikatsioon: koolijuhtide avatud ja selge kommunikatsioon coaching'u
eesmaérkidest, ootustest ja tagasisidest. Hea suhtlus koolijuhtide ja Opetajate vahel on
vOtmetdhtsusega coaching'u kasutamiseks.

Praktiline kogemus: julgustada koolijuhte ja Gpetajaid osalema praktilistes
coaching'u sessioonides, et nad saaksid ise kogeda coaching'u kasu ja efektiivsust.

Mentorlusprogrammid: programmid, kus kogenud haridus-coach'id saavad toetada ja
juhendada uusi coach'e ning aidata neil paremini mdista coaching'u protsessi.

Toetusstruktuurid: tagada koolisisene toetus coaching'u rakendamiseks, sealhulgas
rahalised vahendid, ajaline toetus ja juhtide eeskuju coaching'us osalemisel.

Tagasiside ja hindamine: korraldada regulaarselt tagasisidekdsitlusi ja hindamisi
coaching'u kasutamise kohta Opetajate arendamisel, et jalgida selle mdju ja teha

vajadusel taiendusi.
HARNO projektijuhile kommenteerimiseks autori esialgsed ettepanekud:

- Teadlikkuse tdstmine: korraldada koolijuhtidele infop&evi coaching'u erinevatest
kasutamisvBimalustest, sh dpetajate coach'imisest.

- Praktiline kogemus: julgustada koolijuhte ja Gpetajaid osalema praktilistes coaching'u
sessioonides, et nad saaksid ise kogeda coaching'u kasulikkust.

- Programmid, kus kogenud haridus-coach'id saavad toetada ja juhendada uusi coach'e.
Grupi-coaching'u tutvustamine kui kuluefektiivset alternatiivset varianti individuaalsele
coachingule.

- Toetusstruktuurid: tagada koolisisene toetus coaching'u rakendamiseks, sealhulgas

rahalised vahendid, ajaline toetus ja juhtide eeskuju coaching'us osalemisel.
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HARNO projektijuhile uuringu tulemustest lahtuvalt esitatud kisimused:

Kdik kolm koolijuhti pidasid labitud programmi vaga kasulikuks. Siinkohal tahangi

Teie kéest kusida:

1)  Kas olete kogunud ka koolijuhtide tagasisidet peale coaching'u perioodi labimist?
Kui jah, kas jagaksite tldistatult, paari lausega ka kdigi 70 uldhariduskoolijuhi
arvamust, kes 2018-2023 on selle programmi l&binud?

HARNO kodulehelt lugesin, et uute ESF koolituste ja tegevuste kava on veel

valjatootamisel ja neid luues lahtutakse eelneva perioodi tegevuste moju analiidsist.

2) Kas HARNO-I on plaanis jatkata koolijuhtide coaching’uga? Vi ménel muul
viisil coaching'u pakkumist/tutvustamist?

Samuti tuli uuringust vélja, et koolijuhtide vaitel dpetajad ise ei oska coaching’ut

klsida.

3)  Mis Teie arvate, kas ja kuidas vOiks Opetajate teadlikkust coaching’ust tdsta?

4)  Kas ja kuidas hariduspoliitika kujundajad, koolipidajad vdi koolijuhid ise peaksid
looma toetusstruktuurid coaching'u rakendamiseks koolides Opetajate

igapdevaseks toetamiseks?

Parnu koolijuhtide Uhenduse esindajale kommenteerimiseks autori esialgsed

ettepanekud:

- Teadlikkuse tdstmine: korraldada koolijuhtidele infopdevi coaching'u erinevatest

kasutamisvBimalustest, sh dpetajate coach'imisest.

- Praktiline kogemus: julgustada koolijuhte ja Gpetajaid osalema praktilistes coaching'u

sessioonides, et nad saaksid ise kogeda coaching'u kasulikkust.

- Programmid, kus kogenud haridus-coach'id saavad toetada ja juhendada uusi coach'e.
Grupi-coaching'u tutvustamine kui kuluefektiivset alternatiivset varianti individuaalsele

coachingule.

- Toetusstruktuurid: tagada koolisisene toetus coaching'u rakendamiseks, sealhulgas

rahalised vahendid, ajaline toetus ja juhtide eeskuju coaching'us osalemisel.
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SUMMARY

SCHOOL LEADERS’ ATTITUDES TOWARDS EMPLOYEE DEVELOPMENT
THROUGH COACHING USING THE EXAMPLE OF PARNU SCHOOLS

Margit Veltson

The relevance of this study lies in the growing importance of coaching as a tool for
professional development in educational settings. With the evolving landscape of
education and the increasing focus on teacher effectiveness and student outcomes, it is
crucial for school leaders to embrace innovative approaches like coaching to support the
growth and development of their employees. Understanding the attitudes of school
leaders towards coaching for employee development can provide valuable insights into

the potential barriers and facilitators of implementing coaching practices in schools.

The aim of the thesis is to find out the attitudes of school leaders towards the use of
coaching in the development of themselves and teachers in Parnu city's general education
schools and to make suggestions based on the findings of the study to improve the
implementation of coaching.

Research questions:

1. What are the attitudes of school leaders towards employee coaching?

2. To what extent do school leaders use coaching to develop teachers?

3. What are the facilitators and barriers to the use of coaching in general education
schools?

The thesis is based on the theories of leadership, coaching and attitude formation. More
specifically, the theoretical framework includes concepts related to the nature of
coaching, the different types of coaching, the role of coaching in staff development, the

mechanisms of attitude formation in school leaders and strategies to influence attitudes.
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The study draws on existing literature from sources such as Scopus, DSpace, Google

Scholar and Web of Science databases to provide the theoretical basis of the study.

Through qualitative content analysis, the study identified themes related to school leaders'
attitudes towards coaching, their knowledge of coaching practices, the barriers and

facilitators to implementing coaching in schools.

The results of the study on school leaders' attitudes towards coaching for employee
development in general education schools in Parnu, Estonia, revealed several key
findings:
e Positive attitudes and prior knowledge of coaching among school leaders do not
guarantee the use of coaching methods for teacher development.
e There is a need to raise teachers' awareness of coaching to enable them to assess

the usefulness and necessity of different methods.

The study identified factors that both facilitate and hinder the implementation of coaching
in schools. These factors include school leaders' vision, their attitudes towards coaching

practices and the organizational culture within schools.

Based on the findings of the study on school leaders' attitudes towards coaching for
employee development in general education schools in Péarnu, Estonia, several
suggestions for future actions can be proposed:

e Raising awareness: organise training and information days for school leaders and
teachers on the nature, benefits and uses of coaching.

e Hands-on experience: encourage school leaders and teachers to take part in
practical coaching sessions so that they can experience the benefits of coaching
for themselves.

e Foster a culture of coaching: encourage the culture of continuous learning and
professional growth within schools by promoting the use of coaching as a tool for
employee development.

e Support structures: ensure school-based support for the implementation of
coaching, including financial resources, time support and leadership role models

for coaching.
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By taking these future actions into consideration, schools can enhance their capacity to
effectively utilize coaching as a tool for employee development and support the continuous

growth and improvement of teachers in educational settings.
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