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SISSEJUHATUS

Spordivaldkonnas on treeneritel oluline roll sportlaste tulemustel, kuid treeneril on ka
mitmeid muid {lesandeid peale sportliku soorituse parandamise. Naiteks peavad
treenerid olema ise positiivseks eeskujuks, sportlasi motiveerima ja vaimselt toetama,
ennetama vigastusi, noorsportlastega tootamise korral suhtlema lapsevanematega, vahel
tegelema ka korraldusliku poolega. See esitab treeneritoole kdrged ndudmised ja eeldab
treeneritelt mitmekesiseid teadmisi ja oskusi. Kirjanduse pohjal vaib delda, et edukaks
ja tulemuslikuks treeneriks saamiseks on oluline lisaks spetsiifilistele erialastele
teadmistele arendada ka muid kiilgi ning oskuseid. Oskuseid, mida ei omandata vaid

koolitustel, vaid pideva enese arendamise ja professionaalse arengu kéigus.

Eesti Spordiregistri (2021) andmetel on jalgpall Eestis iiks koige enam harrastatud
spordialasid, haarates ligi 20 000 osaleja ja jaades alla vaid kulturismile ja fitnessile,
millega tegeleb ligi 22000 inimest. Spordiregistrisse on kantud ligi 600
jalgpallitreenerit, kellest 46 tegutseb registri andmetel Tartu linnas ja 22 Tartumaal. JK
Tartu Tammeka jalgpallikoolis tootab 2021. oktoobri seisuga 36 treenerit, lisaks
panustab klubi toosse igapdevaselt suurem meeskond, kes tegeleb muude toetavate

tegevuste ja organisatoorse poolega.

Eesti spordiorganisatsioonid, sh  jalgpalliklubid, tegutsevad enamasti
mittetulundusiithingutena (Eesti Spordiregister, 2021) ehk nad tegutsevad avalikes
huvides ja kasumit teenimata. Tavaliselt rahastatakse spordiorganisatsioone
liilkmemaksudest, alaliidu ja kohalike omavalitsuste toetustest ning erasponsorite abil.
Seetottu on nende eelarve sageli ebakindel ning puudub suutlikkus koigi oluliste
valdkondadega tegeleda, sh personali arendamisega (Wicker & Breuer, 2013).
Spordiorganisatsioonides pole 16put6é autori kogemusele tuginedes tavaliselt eraldi
personalijuhti virvatud, kiill aga on personalijuhtimise valdkonnad p6imitud erinevate
tegevusvaldkondade alla. Sageli tegeletakse personali planeerimisega jooksvalt iga aasta



16pus hooaja 16ppedes ja enne uue algust, ning puudub pikem plaan ehk strateegiline

personalitod ning enda kvalifikatsioon ja areng on treeneri enda vastutus ja iilesanne.

Jalgpallikooli Tartu Tammeka treenerid on erineva kvalifikatsiooni ja taustaga, osad
teevad seda pdhitoona, osad Opingute ja muude tegevuste korvalt. See tdhendab, et
treenerite professionaalne areng ja (koolitus)vajadused voivad vaga erinevad olla ning
ihtse kvaliteedi tagamiseks tuleb personali teemadega siivitsi ja strateegiliselt tegeleda.
Lisaks on treenerite korgel kvalifikatsioonil majanduslik ja mainekujunduslik aspekt.
Mida korgema taseme treenerikutse, seda suurem on Klubile riiklik toetus Eesti
Olimpiakomitee kaudu ning viiksem kulu t66joule Klubi muudest vahenditest. Kuna
Klubi heaks tootab arvestatav hulk inimesi, tuleb organisatsiooni arendamise ja
toimimise tagamise korval tdhelepanu poorata ka inimeste hoidmisele ning

arendamisele.

Karjaari arendamine ja planeerimine on oluline osa personali arendamisest. Eesti
Jalgpalli Liit on oma arengukavas (2021, lk 11) treenerite koolitamise alajaotuses
maérkinud endiste tippméngijate jalgpallialase karjdari planeerimise kui olulise tegevuse,
samal ajal treenerite arengust radgitakse ainult koolitamise kontekstis. Treeneritele on
vélja tootatud pohjalik koolitussiisteem, kuid treeneri arendamise muudest aspektidest,
sh karjadri arendamisest ja karjadarivoimalustest eraldi ei rddgita. Seetdttu keskendub
autor 16putoos treenerite arendamisele ja karjddari arendamisele laiemalt. Oluline
mérksdona on karjddriteadlikkus, st kuivord teadlikult tegelevad treenerid enda
arendamisega, kui teadlikud nad on oma vdimalustest, kui palju tegelevad sellega

spordiorganisatsioonid ning mida tuleks parandada, et olla konkurentsivéimeline.

Loputdd eesmirk on vilja selgitada MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite ja
nende karjaéri arendamise hetkeolukord ja teha ettepanekud treenerite professionaalse

arengu toetamiseks.

Eesmairgi tditmiseks piistitab autor jargmised uurimiskiisimused:

1. Kuidas MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerid end arendavad?

2. Kuidas toetatakse MTU-s Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite

professionaalset arengut ja karjééari?



3. Kuidas MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite arengut ja karjéri
toetada, et tagada treenerite korge kvaliteet?

Uurimiskiisimusele vastamiseks ja to6 eesmérgi tditmiseks keskendub autor erinevatele
uurimisiilesannetele:

e selgitada personali arendamise olemust;

o kisitleda karjddri arendamist kui personali arendamise olulist
valdkonda;

e tuua vilja karjaari arendamise spetsiifika spordivaldkonnas;

e viia 1abi  kvalitatiivne  uuring  (sh  dokumendianaliiiis,
poolstruktureeritud intervjuud treenerite ja klubi juhtkonnaga);

e analiiiisida MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka tegevust Klubis
tootavate treenerite professionaalse arengu toetamiseks ja selle
problemaatikat;

e uurimuse tulemuste pohjal teha ettepanekud  treenerite

professionaalse arengu ja karjaari toetamiseks.

Loputod koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade personali
arendamisest, sh karjddari arendamisest ja vaadeldakse ldhemalt treenerite
karjairi(arendamist). Teine peatiikk, 16putéd empiiriline osa, uurib MTU Jalgpallikool
Tartu Tammeka treenerite arendamist ja karjddri just treenerite endi vaatenurgast,
tuginedes kirjanduses iiles kerkinud teemadele, sh karjéari ressursside mudelile: kuidas
treenerid enda arengut ja karjdari motestavad, milliseid tulevikuvéljavaateid ndevad,
kuidas Klubi neid toetab, kuidas nad ise end arendavad ja millised on eesmaérgid.
Empiiriline osa on 1dbi viidud kvalitatiivsel uurimisviisil ning metodoloogiaks on

juhtumiuurimus.

Autor soovib tinada MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka juhtkonda uurimuse libi
viimiseks ndusoleku andmise eest, intervjueeritavaid, kes oma kogemust avatult jagasid

ning juhendajat, kes andis vaartuslikku tagasisidet.



1. PERSONALI ARENDAMINE SPORDIVALDKONNAS

1.1. Personali arendamine

Personali arendamine on valdkond, millega suurem osa organisatsioone erineval tasemel
tegeleb. Personali arendamine on oluline viis investeerida tootajatesse, kes seeldbi
panustavad organisatsiooni edukusse. Ténapdevases tO00maailmas on inimeste jaoks
lisaks tootasule olulisemaidki faktoreid, mille alusel t6okohti valitakse. Jérjest
olulisemaks on saanud eneseareng, eneseteostus, paindlikud to6vormid, t66
tdhenduslikkus.

Traditsiooniliselt on inimressursi arendamine (human resource development, HRD)
tahendanud inimeste arendamist ja koolitamist ja késitletud inimressursside juhtimise
(human resource management, HRM) alavaldkonnana, ning inimressursside juhtimist
omakorda juhtimise alavaldkonnana. See kaisitlus tuleneb lddnemaailma majanduse
kdskude ja kontrolli paradigmast, kus inimesi nédhti kui ,,vara/ressursse®, keda tuleb
kujundada organisatsioonile sobivaks. (Lee, 2011) Seda ldhenemist on ldbi aegade
kahtluse alla seatud ning inimressursside arendamisest on saanud eraldi strateegiline
valdkond, mille abil saab kasvatada tootajate suutlikkust, teadmisi, efektiivsust ja

kohanemisvdimet (Garavan et al., 2016, Ik 289).

Aja jooksul on muutunud inimeste suhe t66 ja organisatsiooniga: liigutakse rohkem,
tehakse pikaajalise toosuhte asemel pigem projektipShist t66d, tootatakse erinevates
asukohtades ja erinevatel aegadel, ollakse iseendale té6andja ehk teisisonu, inimestel ei
ole enam endine fikseeritud tooelu (Beardwell et al., 2004). Tehnoloogia ja uute
toovormide areng on toonud kaasa muudatused personalijuhtimise erinevates
valdkondades, nditeks on muutunud viis, kuidas t66tajaid valitakse ja varvatakse, kuidas
neid koolitatakse ja motiveeritakse (Agarwala, 2002). Seoses tehnoloogia ja majanduse

arenguga jatkub 21. sajandil tdomaailma muutumine ja iimberkujundamine ning need



muutused mojutavad organisatsioone ja nende tegevust, sealhulgas inimeste
individuaalseid karjaare (Barley et al., 2017, Ik 113).

Juhtimisalases kirjanduses on inimressursside/personali arendamist defineeritud kui
protsessi, mille kdigus arendatakse inimese véi grupi téoalaseid oskuseid, teadmisi ja
kogemusi, tdstetakse toorahulolu ning mis on kasulik nii tootajale endale Kkui
kollektiivile ja kogu organisatsioonile (McLean & McLean, 2001, Ik 325). Selles
kasitluses kuulub personali arendamise alla niiteks tootajate koolitamine, karjéari

arendamine, soorituse/tulemuste juhtimine, mentorlus (vt joonis 1).

Inimressursi/personali
arendamine (HRD)

Tagasiside

Oppimine,
koolitamine

Tulemuste
planeeriming,
hindamine

Karjdari
arendamine

Mentorlus,
juhendamine

Joonis 1. Personali arendamise olulisemad tegevused. Allikas: Autori koostatud
Kaufman, 2015; McLean & McLean, 2001 pdhjal

Personali arendamisest rddkides peetakse sageli silmas personali koolitamist, kuigi
tegemist ei ole siinoniiimidega ja koolitust v3ib pigem pidada iiheks arendamise
voimalikuks alategevuseks. Mbaisteid ,koolitus“, ,haridus®, ,arendamine” ja
,,oppimine* kasutatakse sageli samatidhenduslikult ja labisegi ning personali arendamise
kontekstis tuleks need terminid eraldi defineerida (Masadeh, 2012, Ik 62). Kdige
konkreetsem ja iiheselt modistetavam on nendest ,,koolitamine*, mille puhul peetakse
silmas struktureeritud, lithiajalist, konkreetsete eesméarkide saavutamiseks labi viidavaid
tegevusi (vt tabel 1). Koolitamist on niiteks defineeritud kui teadmiste, oskuste ja
hoiakute edasiandmist, mille tulemusena parandatakse tootulemusi (Truelove, 1992, Ik
273).



Personali arendamine on aga pikemaajalisem protsess, mille eesmirk on tdsta inimese
potentsiaali ja efektiivsust. Beardwell et al. (2004, lk 316) on kirjeldanud personali
arendamist kui tegevusi ja protsesse, mille eesmiark on mojutada organisatsiooni ja
individuaalset 6ppimist. Moiste eeldab, et organisatsioonid on dppiva olemusega ning et
nii organisatsioonide kui indiviidide Oppimisprotsessi Saab mojutada ja suunata
erinevate 1dbi moeldud sekkumiste kaudu. Personali arendamine tihendab koiki
meetmeid voi tegevusi, mis on suunatud tootajate kvalifikatsiooni tostmisele voi aitab
kaasa nende professionaalsele arengule ning mis arvestab nii tédandja vajadusi kui ka

personali soove (Lerche et al., 2001, Ik 15; viidatud Kless 2019 vahendusel).

Garavan (1997) on diilevaatlikult Kirjeldanud personali koolitamise ja arendamise
erinevusi. Tabelist 1 ndhtub, et koolitamine on formaalsem, struktureeritum, selle
fookus on seotud teadmistel ja oskustel, mis on seotud konkreetsete to6tulemustega.
Arendamine seevastu on paindlikum ja laiem, selle keskmes on tooétaja ja tema
potentsiaal ning tegevused on mitmekesisemad. Kui koolitus tdhendab enamasti
koolitaja poolt koolitatavale teadmiste edasi andmist, siis arendamine toimub sageli

loomulikult, néiteks mentorluse voi lihtsalt eeskuju kaudu.

Tabel 1. Koolitamise ja arendamise erinevused. Allikas: Garavan 1997, Ik 43-44, autori
kohandatud

Vordlemise alus Koolitamine Arendamine
Fookus Teadrp'i.sel, qskustel ja Individuaals_el poten_tsiaa_lil ja_
toosooritusel tulevases rollis organisatsioonis
Ajaskaala Liihiajaline Pikaajaline
Oppimisprotsess Struktureeritud Loomulik, dpetlik

Teadmised ja oskused, mison | Inimestevahelised ja sisemised
Tegevused seotud konkreetse to6ga, oskused, nn eluoskused (life
baasoskused skills)

Coaching, ndustamine,

Meetodid Esitlemine, praktika, tagasiside mentorlus, inimeselt-inimesele

Teadmiste edasiandmine

Koolitamise filosoofia kasutades formaalseid Uks-iihele 5ppimine,

e . isedppimine
meetodeid ja mdotes tulemusi pp
Kasu oraanisatsioonile Peaaegu kohene kasu, Keskmine kuni pikaajaline
g tootulemuste paranemine tasuvus, kasvanud potentsiaal




Seega voib personali arendamine tdhendada paljusid erinevaid tegevusi, mis on palju
mitmekesisemad kui koolitamine. Tabelis 2 on vidlja toodud mitmeid personali
arendamise viise, mis toimuvad erinevatel ajahetkedel: uude kohta t66le asudes néiteks
sisseelamisprogrammid, erinevad juhendamisviisid; juba to6tades organisatsiooni poolt
pakutavad voimalused, nditeks erineva vastutusega tooiilesannete andmine, rotatsioon;
tooga seonduvate  voimaluste pakkumine nagu  coaching,  supervisioon,

karjadriplaneerimine, dppevisiidid jne.

Tabel 2. Personali arendamine erinevatel ajahetkedel. Allikas: Friedrich, 2010,
viidatud Kless 2019 vahendusel

Aeg Niited
Koolitus, praktika, uue tdotaja

To6le asudes (into the job) sisseelamisprogramm,
juhendamine, dpiprogrammid

Rotatsioon (iilesannete voi tookoha
Too6kohal (on the job) vahetus), e-dpe, grupi- ja
meeskonnatoo

To66toad, supervisioon, ndustamine,
To6ga seonduv (near the job) | kolleegidega konsulteerimine,
projektitdod, projekti juhtimine

Karjaériplaneerimine, tulemuste
T66ga kaasuv (along the job) | planeerimine, juhtimisoskuste
arendamine, mentorlus

Loengud, to6toad, konverentsid,
Viljaspool t66d (off the job) | kokkutulekud, hariduse jatkamine,
Oppevisiit teise oganisatsiooni

Osalise ajaga t60 inimestele, kes

Toolt eemale (out off the job) lihenevad pensionieale

Tooalane areng on oluline nii organisatsioonile kui ka tootajale endale, seega lasub
vastutus molemal osapoolel ja mdlemad pooled saavad sellest kasu. Organisatsioonid
peavad tulema toime t66j6u voolavusega, meelitama talente ja neid hoidma (Lee, 2011,
Ik 529) ning iiheks selliseks voimaluseks on pakkuda todtajatele mitmekesiseid
arenguvoimalusi. Personali arendamine on kasulik individuaalsel tasandil, sest selle
tulemusel paraneb niiteks tootajate rahulolu ja tulemuslikkus ning organisatsioonilisel
tasandil, sest suureneb organisatsiooni tulemuslikkus (niiteks kasvab turuosa) ning

véaheneb t66j0ou voolavus (Khawaja & Nadeem, 2013, Ik 245).
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Personali arendamiseks on mitmeid pdhjuseid ja viise ning autori hinnangul tuleks
sellele organisatsioonides terviklikult tdhelepanu poorata, vaadates koolitamisest
kaugemale. Mitmekesised arenguvoimalused parandavad t66 kvaliteeti, aga tostavad ka

inimese motivatsiooni teatud organisatsioonis to6tada ja sinna pikemalt piisima jaada.

1.2. Karjaari arendamine personali arendamise osana

Nagu eelmises peatiikis nididatud, ei tdhenda personali arendamine vaid koolitustel
osalemise voimaldamist ja toodalast juhendamist, vaid hdlmab tdnapédeval laiemat
lihenemist tootajale ja tema vajadustele ning voib olla ka tulevikku vaatav. Uheks
oluliseks personali arendamise alategevuseks on karjdari arendamine, millest antakse

kiesolevas peatiikis tilevaade.

Karjaari defineeritakse sageli kui lineaarset protsessi, mis toimub 1dbi elu ning mille
kédigus on inimesel sarnases valdkonnas rida tookohti, mis tavaliselt ldhevad jérjest
vastutusrikkamaks (Erickson, 2014, Ik 2). Karjaari voib defineerida ka kui erinevaid
tooga seonduvaid ja tooviliseid kogemusi nii organisatsioonide sees kui viljas, mida
inimene oma eluea jooksul kogeb ning mis moodustavad teatud mustri (Sullivan &
Baruch, 2009, Ik 1543). Karjaari arendamine (career development) on protsess, mille
kéigus inimesed tugevdavad oma t66elu ehk karjédari nii antud hetkes kui ka tulevikku
silmas pidades: selleks voib olla niiteks enda potentsiaali suurem rakendamine,
jargmisele tooalasele tasemele joudmine, uue karjaari kujundamine (Serbes, 2017, Ik
144).

Indiviidi tasandil on peamised pohjused karjadri arendamiseks sotsiaalne/tdalane
turvalisus (job security), vajadus pidevalt oppida (continuous learning activity) ning
kéia kaasas tehnoloogia arenguga (ibid, 1k 145). Seega on karjdéri arendamine oluline
juba seetdttu, et tagada endale t66 olemasolu ja piisida muutuvates tingimustes
konkurentsis. Enda karjaidri arendamiseks vajalik pidev dppimine on seotud kolme
tasandiga (ibid, Ik 145-146):

e individuaalne tasand (tootajad peavad olema avatud muudatustele,
enesearengule- ja kriitikale; pidevalt tuleb vastavalt tingimustele kohaneda ja

otsida uusi voimalusi enesetdiendamiseks);
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e grupitasand (individuaalse edu saavutamise korval on tinapdeval jérjest
olulisemaks saanud koostodoskus ja kogu meeskonna edu, kuhu kuulutakse;
tihtviisi on oluline enesetidiendamine kui ka areng meeskonna/grupiliikmena);

e organisatsiooni tasand (majanduslikud tingimused ja turuolukord on pidevas
muutumises, millega peavad ka té6andjad kaasas kdima; todandjate liihi- kui ka
pikaajaliste eesmarkide hulka peaks kuuluma tootajate ja nende karjdari pidev

arendamine).

Ténapdevane muutlik todturg pakub korgelt kvalifitseeritud tootajatele voimaluse oma
karjadari vdaga paindlikult kujundada ja arendada, kuid vdimaluste paljusus voib ka
segadust tekitada, mistottu on oluline karjaéri juhtimiseks professionaalset tuge pakkuda
(Ebner, 2021, lk 21). Uheks selliseks vdimaluseks on karjdirialane ndustamine (career
coaching). Karjéarialase ndustamise eesmirk on pakkuda kliendile kindlaks méaaratud
ajaraamistikus professionaalset tuge, mis aitaks tal teha tooeluga seonduvaid otsuseid ja
oma karjaari arendada, ning ldhtuks tema enda soovidest (ibid.). Karjddrialane

ndustamine on oluline osa personali arendamisest (Mohanty, 2016, Ik 325).

Vilja on pakutud erinevaid kontseptuaalseid ldhenemisi ja mudeleid, mis aitavad
selgitada karjaari arendamise protsessi. Kuigi teoreetilisi ldhenemisi ja nende
edasiarendusi on palju rohkem, toob autor tabelis 3 vilja kokkuvotte peamistest

karjddriteooria suundadest, mis on valdkonda mgjutanud.

Traditsioonilised mudelid eeldasid stabiilset keskkonda, kuid tdnapdevane muutlik
tookeskkond ja tehnoloogia areng 16id vajaduse uuemate ldhenemiste jarele (Barley et
al., 2017, Ik 112). Globaliseeruv maailm ja majandus ning organisatsioonide
timberstruktureerimine seadsid kahtluse alla varem domineerinud vaate karjéarile, mille
kohaselt areneb see iihes organisatsioonis ja iihes suunas (Inkson et al., 2012, Ik 325).
Naiteks piirideta ja muutliku karjéari kontseptsioon hakkas rohutama indiviidi rolli oma
karjadri kujundamisel: piirideta karjddar vois tdhendada niiteks erinevate todandjate
vaheliste piiride iletamist ehk tootamist erinevates organisatsioonides voi piiride
iletamist organisatsiooni sees, nditeks hierarhilise aruandluse voi edutamise kaotamist

(ibid.). Piirideta karjddrikontseptsiooni iiks olulisi muutusi vdorreldes varasemate
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lahenemistega seisnes ka selles, et tihtsaks
(Barley et al. 2017, 1k 114).

sal todga rahulolu ja t66 tahendusrikkus

Tabel 3. Valik karjaariteooriaid.

Mudeli nimetus

Autor(id)

Sisu

Traditsioonilised

Levinson (1986);

Traditsioonilised karjéadri arengu
teooriad, mis keskenduvad inimese elu
erinevatele etappidele, kusjuures igas
etapis on erinevad arenguiilesanded. Kui

elukaare-iilesed - mudelid | Super  (1990); esialgsetes mudelites olid etapid seotud
(life-span theories) Cron (1984) jt esialg . P
inimese vanusega, siis edasiarendustes
algas jargmine etapp siis, kui eelmise
etapi arenguiilesanded olid saavutatud.
Kaasaegsemad _elukaare- Rohuasetus objektiivselt subjektiivsele
iilesed mudelid, naiteks | Sullivan & 4 - SUDJERTIVSCIC
. . _ | edukusele ehk palgast ja prestiizist sai
muutliku  (protean) ~ja| Arthur  (2006); olulisemaks tdhendusrikas ja vaimset
piirideta  (boundaryless) | Hall (2004) ! . ]

karjadri kontseptsioonid

rahuldust pakkuv to6.

Ténapédevased holistilised
karjadrimudelid

Wylleman et al.
(2013), Hirschi
(2012), Hirschi et
al. (2022), Ebner

Terviklik ldhenemine karjdérile kui elu
osale. Kaasaegsed karjadrid vajavad
paindlikku 1dhenemist 14bi terve elukaare
ning votavad arvesse t00- kui ka
tooviliseid rolle. Karjaédri erinevates
etappides mojutavad inimest erinevad
osapooled ja taustsiisteemid (niiteks

(2021) jt annab pere kaasa vajalikud véértused,

lisaks avaldavad mdju néiteks sobrad,
Opetajad, mentorid jne).

Kui

kontekstile, siis tdnapdevasemad ldahenemised kisitlevad taas laiemat pilti. Inimese

varasemad karjdarimudelid keskendusid enamasti organisatsiooni vahetule
isiklikke karjadriotsuseid mojutab niiteks makrotasand, mis peegeldab seda, mis on
hinnatud ja vajalik konkreetsete erialaste ja organisatsiooniliste kogukondade poolt

konkreetsel ajahetkel (Jeong & Leblebici, 2019, 1k 299).

Piirideta karjaari kontseptsiooni ongi Kritiseeritud just seetottu, et see tdhtsustab iile
inimese agentsust. Karjaariuuringute iiks pohikiisimusi seisneb selles, kas karjaéar areneb
institutsionaalsete raamistike md&jul voi inimese enda tegevuse tulemusel ehk kas
inimene ise kontrollib oma karjéari voi teeb seda kaudselt imbritsev kontekst (Inkson et
al., 2012, Ik 327). Arvesse peab votma institutsionaalseid tegureid, nditeks haridust ja
kvalifikatsiooni, isiklikke kontakte, soolist diskrimineerimist (Ituma & Simpson, 20009,
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Ik 748) ning inimene, kes ise oma karjaari juhib, vajab samuti institutsionaalseid

ressursse nagu karjaarindustamine, tooturuteenused vms (Zeitz et al., 2009, Ik 387).

Laiemat konteksti hakkasid késitlema holistilised karjadrimudelid. Hirschi (2012)

arendas vilja karjdari ressursside mudeli (Career Resources Model), mis koosneb

neljast ressursist, mida tuleks arvesse votta karjdari arendamisel ja kujundamisel (vt

joonis 2):

inimkapital (tdhendab peamiselt inimese vdimekust teatud to6ga hakkama saada
ehk on seotud tema hariduse, kogemuse ja voimetega);

sotsiaalsed ressursid, sotsiaalne kapital (olemasolevad vorgustikud ja sotsiaalsed
suhted, tugi n6 viljastpoolt);

psiihholoogilised ressursid (psiihholoogilised tunnused ja seisundid, niiteks
téomotivatsioon);

karjadriidentiteet  (eneseteadlikkus tootajana, erialased huvid, voimed,
eesmargid, vdartused; eristub psiihholoogilistest ressurssidest selle poolest, et

viitab sellele, kuidas inimene end néeb seoses oma to6ga).

Karjéiriidentiteet Inimkapital
MIKS? KUIDAS?
Komponendid: eesmarkide selgus, Komponendid: haridus, oskused,
eesmirkide sobivus, eneseteadlikkus. erialased teadmised, kognitiivsed
Seonduvad omadused: voimed.
Hoiakud seoses enesejuhtimisega,
vaheldusrikkale karjdarile Seonduvad omadused:
orienteeritus, hoiakud seoses t66hdivevdime (employability).
kohanemisvajadusega. f%
Psiihholoogilised ressursid J Sotsiaalsed ressursid
MIKS? KELLELT/KELLEGA?

Komponendid: optimism, Komponendid: mentorid,
lootus, enesetdhusus, séilenotkus arendavad vorgustikud, pere,
(resilience). sotsiaalne tugi.
Seonduvad omadused: Seonduvad omadused:
psiihholoogiline mobiilsus, toohoivevoime sotsiaalsed
toohoive psiihholoogilised aspektid.
aspektid.

Joonis 2. Karjaari ressursside mudel. Allikas: Hirschi, 2012, Ik 376
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Hirschi selgitas, et neid ressursse kasutatakse oma karjaariotsuste tegemisel ja karjéari
kujundamisel ning mudeli keskel asuvad jooned niitavad seda, et ressursid ei ole
piisivad, vaid on pidevas muutuses ja arengus ning toetavad iiksteist. Nditeks inimesed,
kes on eneseteadlikud ja teavad, mida nad tahavad, loovad holpsamalt sotsiaalseid
vorgustikke ja koguvad asjakohaseid teadmisi, sest nad niitavad tavaliselt oma karjééri
arendamiseks rohkem initsiatiivi. Samuti ka vastupidi: arendavate vorgustike olemasolu
voib aidata kaasa professionaalse identiteedi arengule tanu eeskujudele ja omavaheliste
teadmiste jagamisele. (ibid.) Ebner (2021) arendas mudelit edasi ja keskendus
protsessile ehk millises jarjekorras peaks mingeid ressursse toetama karjddri
arendamisel ning lisas olulise tdiendusena eneseselguse (self-clarity) komponendi.
Autor leidis, et karjadri ressursside mudel on viirtuslik tooriist, mida

karjadrindustamise praktikas kasutada (ibid.).

Karjaari ressursside mudel sisaldab muuhulgas ressursse, mis tulenevad toovélisest elust
(nditeks pere tugi, sotsiaalsed suhted). Tooviliseid rolle tuleks karjadriuuringutes
arvesse votta, sest need mojutavad sageli karjddriotsuseid- ja tulemusi (Powell et al.,
2019, Ik 55). Hirschi et al. (2022) pakkusid vilja karjaari enesejuhtimise mudeli, mis
kirjeldab proaktiivset karjdari arendamist, arvestades erinevate eluvaldkondadega ning

sellega, kui efektiivne on inimene on erinevates rollides ning kuivord rahulolev.

Holistilisi  karjadrimudeleid on kasutatud ka spordivaldkonnas, mille kohaselt
sportlaskarjdari erinevates etappides mojutavad sportlase edukust erinevad osapooled
(nditeks alguses pereliikmed, hiljem treener, sdbrad) (Wylleman et al., 2013).
Lineaarsed ja elukaare-iilesed karjadrimudelid ei pruugi sobida treenerite karjdari
konteksti, sest arvesse tuleb votta mitmeid tegureid: treenerite karjdéri arengut mojutab
treeneri enda varasem sportlaskarjdir, soolised erinevused, kultuurilised erinevused,
treeneritod kontekst (Christensen, 2014, Ik 100). Treeneri alluvuses voib to6tada mitu
abitreenerit ja tugipersonal, treeneri todaeg voib olla nii tdis- kui osakoormusega, ta
voib olla eraettevitja voi spordiorganisatsiooni palgal (Dawson & Philips, 2013, Ik
479), mistottu on nende karjaar vaga kompleksne néhtus. Seetdttu vajab treenerite

karjadr paindlikke 1ahenemisi ja teoreetilisi raamistikke (Christensen, 2014, 1k 102).

Kokkuvottes voib oOelda, et karjadar kui ndhtus ning karjaari késitlevad teoreerilised

lahenemised ja mudelid on pidevas muutumises koos iihiskonnas, majanduses ja
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maailmas toimuvate muutustega. Ténapédevane tooelu nduab paindlikke ldhenemisviise
ning kaasaegsed kajadrimudelid arvestavad inimese kui tervikuga, sh vottes arvesse
konteksti ja erinevaid vilimisi tegureid, mis inimest m&jutavad. Samal ajal on oluline

inimese enda proaktiivsus ja initsiatiiv oma karjaari kujundamisel.

1.3. Treenerite karjaari arendamine spordivaldkonnas

Jargnevas peatiikis késitletakse ldhemalt treenerite arengut ja karjadri ning tuuakse
vélja, millised tegurid seda peamiselt mdjutavad. Voib delda, et treenerite t66 ja karjdar

on mitmes mottes eriline nii iseloomu kui konteksti tdttu.

Treenerito6 kontekstist radkides peetakse tavaliselt silmas sportlikku taset ning
spordiala, milles tegutsetakse. Tippspordis tegutsev treener treenib kdorgetasemelisi
sportlasi keskkonnas, kus keskendutakse sooritusele ja tulemusele, mitte ajaveetmisele
voi sportlase arendamisele (Erickson et al., 2007, |k 304). Seevastu noorte- ja
harrastusspordis on teistsugused eesmérgid, nditeks liikumisharjumuste kujundamine,
sportlase arendamine/jargmiseks etapiks ettevalmistamine, lihtsalt meeldiva aktiivse
tegevuse pakkumine. Coté et al. (2009) arutlesid, et tulemuslikust treenerit6ost radkides
ei saa silmas pidada ainult tulemust, vaid peaks arvestama kolme pd&hikomponenti:
sportlaste tulemused (st kompetents, enesekindlus, iseloom; treeneri moju); treeneri
teadmised (nii professionaalsed teadmised kui ka intra- ja interpersonaalsed teadmised,;

treener kui dppija) ning treeneritoo konteksti.

Tippspordis tegutsevate treenerite t66 tulemuslikkust hinnatakse sportlase edukuse
kaudu ning seetottu on sageli tegemist ebakindla karjaiariga — sportlase kehv sooritus
voib tidhendada treeneri tookaotust. Naiteks jalgpallis vastutab treener peaaegu alati
kehva tulemuse korral oma to6kohaga, kuigi on arutletud, et treeneril puudub vimalus
kontrollida koiki aspekte, nditeks sportlaste personaalseid probleeme, vigastusi,
haiguseid (Nash & Mallett, 2019). Seetdttu on tegemist ebakindla karjdaariga, kus on
fookus pigem liihiajalistel tulemustel ja kus on keeruline keskenduda pikaajalistele

eesmarkidele ja tulemustele (Mallett et al., 2016).

Treeneri karjaéris on lisaks saavutussurvele veel mitmeid stressiallikaid. Néiteks tuleb
toime tulla ebadnnestumise ja kaotuse pettumusega, millega aitab aga hakkama saada

just selgete eesmaérkide ja suuna olemasolu ning voime panna tulemust pikemasse
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perspektiivi (Lara-Bercial & Mallett, 2016, |k 36). Stressi ja ldbipolemist tekitab veel
t00- ja eraelu tasakaalus hoidmise keerukus ja pikad toopaevad, lisaks tuleb tdita
erinevaid rolle, olles nii treener kui ka niiteks administraator, liider, planeerija,
motiveerija (Hassmén et al., 2019, Ik 431) ning see nouab treeneritelt erinevaid
oskuseid. Treenerid peavad olema teadlikud erinevatest dppimise teooriatest ja oskama
neid oma treenitavateni viia, nad peavad oskama luua motiveerivat keskkonda ning

samas hasti tundma oma spordiala tehnilisest kiiljest (Nash & Sproule, 2009, 1k 122).

Seega peavad treeneri teadmised, oskused ja omadused olema mitmekesised. Lara-
Bercial ja Mallett (2016) uurisid olimpiamedaleid ja muid tiitleid voitnud treenerite
iseloomu, treeneritood ja arengut ning leidsid, et edukad treenerid olid optimistlikud,
jarjekindlad, emotsionaalselt tasakaalukad, ning neil oli selgelt sonastatud visioon ja
strateegia visiooni elluviimiseks. Lisaks suutsid nad luua voistkonnale tugeva sotsiaalse
identiteedi ja empaatiliselt arendada sportlaste ning personali meeskonnatunnet.
Uuringusse kaasatud sportlaste hinnangul oli nendel treeneritel eriti tugevad nn pehmed

oskused ja omadused (niiteks empaatia ja eneseteadlikkus).

Uuringud on leidnud, et treeneri varasem sportlaskarjdéar on iiks olulisemaid tegureid,
mis mojutab tema edasist karjdari treenerina. Sportlase tulemused, medalid ja tiitlid on
iiks peamisi viise spordimaailmas tunnustuse, staatuse ja moju omandamiseks, mis
omakorda soodustab treeneritodsse sisenemist, annab selleks kultuurilist kapitali
(Christensen, 2014, Ik 106). Lisaks koguvad nad sportlaskarjaari jooksul teadmisi oma
spordiala kohta mitteformaalse dppe kaudu ehk ise seda sporti praktiseerides (Nash &
Sproule, 2009, Ik 122). Voimalikku tulevast treenerikarjddri peetakse juba
sportlaskarjdari ajal silmas ning seega toetatakse sujuvat iileminekut sportlasest
treeneriks (Dawson & Philips, 2013, Ik 477). Lisaks motiveerib treenereid sageli seda
eriala valima enda tditmata unistused ja realiseerimata potentsiaal sportlasena (Lara-
Bercial & Mallett, 2016, Ik 31).

Head jalgpallitreenerid peaksid piitidma kogu karjdari véltel Sppida ja areneda, sest nii
suudavad pakkuda sportlastele kvaliteetset spordikogemust (Nash & Mallett, 2019, Ik
101). Samas ei pruugi kontekst ja keskkond oppimist toetada. Tippjalgpallis on oluline
tulemus ja kui treener naitab avalikult, et otsib uusi dppimisvéimalusi, vib see niigi

ebakindla t66 tingimustes tdhendada juhtide jaoks seda, et treeneril ei ole piisavalt
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teadmisi (Mallett et al.,, 2016). Lisaks on leitud, et kvaliteetse akadeemilise
treenerihariduse saamise voimalused on piiratud (Nash&Sproule, 2009, Ik 122). Seega
toimub suur osa treenerite dppeprotsessist informaalse ja mitteformaalse oppe kaudu
(Dawson et al., 2016). Informaalse dppe kdigus omandatud kogemused loovad aluse
sellele, kuidas treener teatud kontekstides treeningprotsessile 1dheneb ning see on ka
pOhjus, miks treenerid lahtuvad sageli t66s oma isiklikust sportlaskarjdari kogemusest
(Lemyre et al., 2007, Ik 192). Tabelis 4 on vilja toodud treenerite erinevad dppimise

meetodid.

Tabel 4. Treenerite 5ppimise meetodid. Allikas: Voldby & Klein-Dgssing, 2020, 1k 535

Oppimise tiiiip Iseloomustus

Ametlikud treeneriharidust
pakkuvad programmid (nt UEFA
kvalifikatsiooni koolitused,
Oppimine iilikoolis).

Formaalne

Oppimine, mis toimub viljaspool
formaalse hariduse siisteeme,
néiteks konverentsid, t66toad,
seminarid.

Mitteformaalne

Kogu elu kestev protsess, mille
kaigus treenerid koguvad teadmisi
Informaalne ja oskusi igapdevategevuste- ja
kogemuste kaudu, néiteks jalgides
ja imiteerides oma eeskujusid.

Paljudel erialadel on vilja kujundatud konkreetsed professionaalse arengu ja karjaari
arendamise teekonnad ja selleks vajalikud sammud. Spordivaldkonnas on rohkelt
uuritud sportlaste professionaalset karjaari (sh ka peale sportlaskarjddri 16ppu), kuid
vihem on tdhelepanu pooratud treenerite karjéarile ja arengule (Dawson et al. 2016, 1k
255). Uuringud on leidnud, et sageli tunnevad treenerid, et nad ei saa oma karjdari
planeerimisel organisatsioonilt piisavalt tuge ja on selles tiksi jaetud (Lavallee, 2006, 1k
69). Treeneritel on sageli ka madal karjédriteadlikkus ning ei tegeleta teadlikult oma

karjadri planeerimisega, pigem tegutsetakse konkreetses ajahetkes (ibid., Ik 74).

Kokkuvottes on treenerite karjddaris palju valdkonnale omaseid eripdrasid ja
stressiallikkaid ning seda tuleks organisatsiooni juhtkonna poolt arvesse vdtta.

Treeneritod konteksti iseloomustab tavapérasest erinev tddaeg (enamasti ohtud ja
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nddalavahetused), rollide paljusus (peab juhendama treenitavaid tehniliselt, aga tuleb
olla ka hea suhtleja ja inimeste tundja), ebakindel karjdar (eelkdige tippspordi puhul).
Joonisel 3 on &ra toodud t66 teoreetilisest osast vilja tulnud peamised teemad, mis on

10put6o empiirilise osa aluseks voetud.

Karjaariteadlikkus- ja
planeerimine

Treeneri professionaalne
areng ja oppimine

= Treeneritoo ressursid

Treenerite arendamine

— Treeneritd6o kontekst, eripara

Joonis 3. Teooria osas vilja tulnud teemad, mis on edasise uuringu aluseks.

Treenerite arendamine kui katusteema jaguneb neljaks teemaplokiks ning votab arvesse
t00 teoreetilisest osast wvilja tulnud olulisi komponente: karjaariteadlikkus- ja
planeerimine, treeneri areng ja dppimine, treeneritoo ressursid (sisemised) ja treeneritoo

kontekst (sh vélimised ressursid). Nendele teemadele tugineb edasine uurimistoo.
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2. MTU JALGPALLIKOOL TARTU TAMMEKA
TREENERITE ARENDAMISE UURING

2.1. MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka tutvustus ja uurimistéé
metoodika

Uuritavaks organisatsiooniks valis autor MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka, sest
tegemist on autori alalise todkohaga ja Lduna-Eesti suurima jalgpalliklubiga, kus
tegutseb kokku 38 erinevat gruppi ja tootab 34 treenerit. Jalgpallikooli eesmarkideks on
nditeks jalgpalli kui spordiala arendamine, treening- ja voistlustingimuste loomine,
tervise- ja voistlusspordi arendamine (Jalgpallikool Tammeka MTU Arengukava, Ik 5).
MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka mingib nii naiste kui ka meeste meistriliigas,

arendab noorte jalgpalli ning pakub voimalusi harrastussportlastele.

Lisas 2 on vilja toodud Jalgpallikool Tammeka organisatsiooni treeninggruppide
struktuur, mis on vilja kujunenud vastavalt treenitavate vanusele. Laste jalgpalli
kategooriasse jadavad U6-U11 vanusegrupid, kus U tihendab under ehk alla selle vanuse
laste- v&i noortegrupp. Teine kategooria on noortejalgpall, kuhu kuuluvad alates 12 kuni
17-aastaste poiste voi tiidrukute grupid. Kolmas ning koige kdrgem kategooria on

taiskasvanute jalgpall, mille tipuks on esindusmeeskond ning esindusnaiskond.

Tegemist on suurima jalgpallitreenerite téoandjaga piirkonnas, mistdttu on tootajate
seas vidga erineva tausta ja kvalifikatsiooniga treenereid, kes kasutavad enda
arendamiseks erinevaid strateegiaid ning kelle karjéér ning eesmérgid on véga erinevad,
kuid kes tegutsevad sarnastes tingimustes ja kontekstis. Klubi vaatenurgast on oluline,
et treenerid oleksid korgelt kvalifitseeritud, mitmekiilgsete oskuste ja teadmistega ning
tootaksid Klubis piisivalt. Samal ajal tegeletakse personali arendamisega peamiselt
koolituste korraldamise ja koolitustele suunamise kaudu, puudub iihtne strateegia ja

laiem vaade personali arendamise teemadele. Pikemaajalise to6suhte hoidmiseks on

20



treenerile oluline teada oma karjadrivoimalusi, kuid olemasolevate treenerite karjaari

arendamise ja planeerimisega klubis eraldi ei tegeleta.

Kéesoleva uurimist6d eesmirk on selgitada treenerite ja nende karjadri arendamise
vajadused vilja just treenerite endi vaatenurgast ning tuua tdiendavalt korvale Klubi
perspektiiv. Seetottu sobib uurimistoo 1dbi viimiseks kvalitatiivne ldhenemisviis ja
metodoloogiaks juhtumianaliiiis, sest treenerite areng ja karjaari kogemus ei ole midagi,
mida saaks iiheselt mdota ja uurimuse tulemusi suurele inimhulgale statistiliselt
iildistada. Kédesoleva t66 keskmes on treenerite isiklikud kogemused teatud kontekstis.
Kvalitatiivne ldhenemine aitab moista ja selgitada ndhtusi siigavuti, avada
uurimiprobleemi uurimuse objektide vaatenurgast ning sobib hésti uurima probleeme,
mida on keeruline m&ota, mille puhul on oluline uurimuses osalejate isiklik kogemus ja
mille kohta on vihe teada (Creswell & Poth, 2018, Ik 45).

Juhtumiuurimust voib mdista peamiselt kolmes tdhenduses: 1) ithe konkreetse tiksuse
kontekstist 1dhtuv mitmekiilgne siivaanaliiiis; 2) konkreetse iiksuse kontekstist lahtuv
tiksikasjalik kirjeldus — uurimuse/analiiiisi tulemus; 3) teatud sotsiaalse fenomeni
uurimine tihe konkreetse tiksuse kaudu, milles uuritav fenomen ilmneb (Strémpl, 2014).
Juhtumiuurimus on sobilik, kui uuringu kdigus soovitakse kiisida ,,kuidas®“ ja ,,miks*
kiisimusi ning fookuses on teatud nahtus igapdevaelulises kontekstis (Yin, 2009, Ik 2).
Nagu kvalitatiivsetes uurimustes tldiselt, ei saa juhtumiuurimuse tulemusi statistiliselt
modta ja laialdaselt iildistada, kuid saab vilja selgitada, kas tulemused on teooriaga
kooskdlas ning tulemusi nédidete kaudu kirjeldada (ibid, Ik 15). Antud uurimist66s on
nihtus, mida uuritakse, treeneri arendamine ja karjdir ning kontekst on MTU

Jalgpallikool Tartu Tammeka ning Eesti jalgpall.

Uurimist66 on induktiivse iseloomuga. Induktiivne ldhenemine tihendab, et liigutakse
tiksikult ildisele ja andmetest otsitakse mustreid, mille alusel tehakse jareldusi ning
uurimuse eesmérk ei ole testida kindlat teoreetilist mudelit (Thomas, 2006, Ik 240).
Uurimuse disain algas teoreetilise materjaliga tutvumisest, mille alusel tousid esile
kindlad teemad, millele tugineb t66 empiiriline osa. Tabelis 5 on vilja toodud uuringu

jaoks kasutatavad meetodid.
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Tabel 5. Toos kasutatavad meetodid.

Andmekogumismeetodid Valim/infoallikad Ajakava
Organisatsiooni
kodulehekiilg,
strateegilised
Dokumendianaliiiis dokumendid, Jaanuar-marts
personalidokumendid; 2022
Jalgpalli Liidu
dokumendid ja
strateegiad
Intervjuud treeneritega Uldkogum 34, valim 6 miirts.22
. . Klubi juhtkond ja
Ekspertintervjuu noortetss juht apr.22
Intervjuude sisuanaliiiis Intervjuude apr.22

transkriptsioonid

Andmete kogumiseks viis autor esmalt 1dbi dokumendianaliiiisi, seejdrel
poolstruktureeritud intervjuud Klubis tootavate treenerite seas ja ekspertintervjuu Klubi
juhtkonna liikmega. Intervjuud on sobilik andmekogumise meetod, kui uuritakse teatud
grupi  kogemusi (Tammeka treenerid) teatud sotsiaalsete protsessidega (karjédri
arendamine) (Dawson et al., 2016, Ik 256). Poolstruktureeritud intervjuu toetub kiill
teooriast vilja tulnud teemadele, kuid voimaldab kiisimuste jéarjekorda muuta ja
intervjueeritaval réhutada teemasid, mis on tema jaoks olulised (Kvale, 2007, 1k 45).

Intervjuueeritavate valikul lahtus autor jargmistest Kriteeriumidest:

e intervjueerida nii nais- kui meestreenereid;
e pooled vihemalt UEFA B litsentsiga ja pooled madalama litsentsiga;
e pooled intervjueeritavad oleksid kuni 5-aastase kogemusega ja pooled

pikemaajalise kogemusega.

Intervjuud kestsid 45 minutit kuni 1,5 tundi ja viidi 1dbi nii ndost-ndkku kui ka
virtuaalselt Zoomi keskkonnas (vastavalt neli ja kaks intervjuud). Osalejate nousolekul
intervjuud salvestati ja transkribeeriti. Tabelis 6 on vilja toodud uurimuses osalevate
treenerite sotsiaaldemograafilised tunnused. Tabelist on konfidentsiaalsuse tagamiseks
eemaldatud intervjueeritavate sugu, kuna naistreenereid on klubis vahe ning nad oleksid

selgesti dra tuntavad.
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Tabel 6. Uurimuses osalevate treenerite sotsiaaldemograafilised tunnused. Allikas:
autori koostatud

Kood Haridus | Kvalifikatsioon | Kogemus
Treener 1 | Keskharidus EJLD 1 aasta
Treener 2 | Korgharidus UEFA B 5 aastat
Treener 3 | Korgharidus EJLD 2 aastat
Treener 4 | Keskharidus UEFA A 10 aastat
Treener 5 Kargharl(.lus UEFA B 8 aastat

omandamisel
Treener 6 | orgharidus EJLC 3 aastat
omandamisel

Intervjuu kava koostamisel ldhtus autor jargmistest 10putoo teoreetilises osas vilja

tulnud teemadest (vt Lisa 1):

o Karjadriteadlikkus- ja planeerimine (sh karjdériidentiteet, praegune too,
treeneriks saamine, mida treenerito6 tema jaoks tdhendab);

e Treeneri professionaalne areng (sh dppimine, haridus):

e Ressursid (sh psiihholoogilised ressursid nagu motivatsioon, inimkapital,
sotsiaalne tugi jne);

e Treeneritoo kontekst (sh vilised ressursid nagu klubi toetus, alaliidu toetus,

Eesti jalgpalli eripéra jne).

Analiitisiprotseduur (Joonis 4) algas koikide intervjuu transkriptsioonide pdhjaliku
lugemisega, et saada siigavam arusaam iga intervjueeritud treeneri isiklikust karjaarist ja
professionaalsest arendamisest. Edasi analiilisis autor intervjuudes kogutud materjali
juhtumitileselt ehk horisontaalselt (cross-case analysis), st analiilisitakse korraga mitut
intervjuud ning vordles teemade késitlemist koigi intervjuude 1oikes (Ezzy, 2002, Ik 82)
ning vottes aluseks to66 teoreetilisest osast vilja kasvanud teemadeblokid. Esmalt
kodeeris autor tekstid ehk mérgistas olulised tekstiosad sisule vastava koodiga, mis olid
osaliselt tuletatud t66 teoreetilises osas iiles kerkinud maérksonadest ning osaliselt
spontaanselt tekkinud seosed. Seejarel jagas autor koodid kategooriatesse ehk
tekstirithmadesse, mis kandsid sarnast sisu. Seejdrel toimus tulemuste kirjeldamine ja

tdlgendamine.
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Transkriptsioonide Tulemuste analiilis

xp: 1 . - Kategooriate ja tdlgendamine
pShjalik lugemine * Kodeerimine * . * . ’
(korduv) loomine tooriaga

seostamine

Joonis 4. Analiitisiprotseduur. Allikas: autori koostatud, Ezzy, 2002 pohjal

Seejirel analiiiisis autor MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite arendamist, sh
karjadari arendamist intervjuu kavas vilja toodud teemagruppide 1dikes (karjédr,
professionaalne areng, ressursid, treeneritoé kontekst), mille tulemused on toodud

jargmises peatiikis.

2.2. MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite arendamise
uuringu tulemused ja analluius

Jargnevalt toob autor vilja intervjuude tulemused ja uurimuses osalejate isiklikud
kogemused, seostades neid teooriaga ning vottes arvesse dokumendianaliiiisist kogutud
teavet. Autor illustreerib uurimistoé tulemusi valitud tsitaadidega, avades seeldbi
intervjuueritud treenerite vaatenurka nende professionaalse arengu ja Kkarjdéri
arendamise problemaatikale. Tulemused esitatakse teooria osast vélja tulnud ja

uurimuse aluseks olnud teemaplokkide I6ikes.

2.2.1. Treenerite karjaar

Eesti jalgpalli katusorganisatsiooni, jalgpalliliidu (edaspidi ka EJL), avalikest
dokumentidest késitleb treenerite arendamist ja karjadri temaatikat arengukava. Eesti
jalgpalliliidu arengukava 2021-2025 (Ik 11) ndeb ette treenerite koolitamist ja nende

kvalifikatsiooni tostmist 1abi jargnevate tegevuste:

tippmaéngijate jalgpallialase karjaéri planeerimist,

e spordipsiihholoogia 16imitakse koolituse erinevatesse tasemetesse,

¢ tiiendkoolituste siisteem tagab laiapdhjalise enesearengu vdimaluse,

e koostoo ilikoolidega toetab jalgpallitreenerite haridusteed ning akadeemilise

potentsiaali kasutamist EJL uuringutes ja arendustegevustes.
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EJL kutsekvalifikatsioon koosneb kuuest astmest, mis on vilja toodud joonisel 5. Koige
madalam aste on lastejalgpalli litsents ning koige korgem on UEFA PRO litsents.

UEFA PRO

UEFA A

UEFA B

EJLC

EJLD

Lastejalgpall/harrastajad

Joonis 5. EJL kutsekvalifikatsiooni astmed. Allikas: Autori koostatud, Eesti Jalgpalli
Liidu kodulehe pdhjal

Tavaolukorras algab jalgpallitreenerite karjdér litsentsi madalaimalt astmest ning iga
jargmise taseme saavutamise eelduseks on eelmise kvalifikatsiooni omamine. EJL on
arengukavas tostnud esile tippméngijate jalgpallialase karjaari planeerimist, mis voib
néiteks tdhendada olukorda, kus varasemalt Eesti A-koondist esindanud jalgpallur saab
joonisel 6 kujutatud astmeid ldbimata alustada korraga korgema litsentsi koolitusest.
Tavasiisteemist tulnud treeneritel ehk véljastpoolt tippjalgpalli alustanud treeneritel
sellist voimalust ei ole. On leitud, et tippsportlase karjaar annab treeneritooks vajalikku
kultuurilist kapitali (Christensen, 2014, lk 106) ehk teisisonu, kdrgema sotsiaalse
staatuse vorreldes nende treeneritega, kellel tippméngija minevik puudub. Seda kinnitab

ka EJL ldhenemine, mis soodustab tippméngijate treenerikarjdéri, luues selleks otsetee.

Treener 6 toi vilja vastuolu jalgpallitreeneerite koolitussiisteemis, mille kohaselt peab
treenerikutse taotlemiseks alustama koolituste madalamalt tasemelt ka juhul, kui on
omandatud erialane korgharidus (nditeks kehakultuuri erialal). Kehakultuuri dppekava
kasitleb siivitsi erinevaid treeneritooks vajalikke valdkondi ja annab alusteadmised ning

kohustuslikul koolitusel tundub samade teemade dppimine ebavajalikuna.

Arvan, et minu akadeemiline taust voimaldaks mul alustada korgema

kvalifikatsiooni koolitust, aga praegu ei saa seda teha. Tegelikult on natuke
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naljakas, et EJLD koolitusel oli grupit6o ja osad olid tdiesti algajad, kes midagi

ei tea, kuidas inimesi suunata ja alustada treeningut. (Treener 6)

Loputooé raames intervjueeritud treenerid tulid koik nn tavasiisteemist ehk alustasid
treeneritood ning taotlesid esmalt EJL D litsentsi ja ldbisid selleks vastava
koolitusprogrammi. Treeneritoo juurde jouti tanu isiklikule méngijakogemusele, mille
kédigus moisteti, et méngijana ei ole piisavalt potentsiaali voi voimalust korgele tasemele
jouda, ning secetdttu otsustati treenerikarjdari kasuks, et meeldiva spordialaga edasi
tegeleda. ,,Mdistsin, et mingijana midagi vélja ei tule ja minust ei tule proffi méngijat,
kui 20-aastaselt méngin alles madalas liigas. Leidsin, et treenerina oleks palju reaalsem

tippu jouda, kuna olen treenerina veel viga noor.* (Treener 1)

Lisaks tuli vilja teatav karjairiteekondade juhuslikkuse aspekt ehk enamasti kutsuti
tuttava voi sobra kaudu treenerit6od proovima ja muu eesmérgi puudumisel jaadi seda
pikemaks tegema. Seega oli treeneritooni joudmisel oluline ka sotsiaalne kapital ehk
sotsiaalsete kontaktide ja vdorgustike olemasolu, mida oli kasvatatud méngijana
tegutsedes, kuigi madalamal tasemel. Karjdéri arengut ndhti samuti juhuslikuna, mis
eristub tavapérasest tooturu loogikast, kus todtaja enamasti valib tookoha, kuhu
kandideerib ja asub toole, kui osutub valituks. Intervjuude kaigus tuli vélja, et haid
treenereid pigem margatakse ja kutsutakse klubide juurde toéle. ,, Kui sa ikkagi oled
sellise koondise treener ja suudad kellegi vastu punkte votta, siis sa jaad kohe silma. Sa

saad nagu sammu edasi.” (Treener 4)

Selline ootus on ka treeneritel, et karjaar ei peaks edenema kuhugi proaktiivselt
kandideerimise kaudu, vaid sellise loogika kohaselt, kus head t66d maérgatakse ja
kutsutakse toole ehk jaades ise passiivseks: ,,Ma ise eelistaks, et keegi niiteks Florast
nédeb seda, kui head t66d ma olen teinud ja on meeldivalt tllatunud sellest, et sedaviisi
saan [toole] mitte, et pean ise kiisima.” (Treener 6) Ehk teisisonu, karjdiri kdigus tekib
teatud positiivne maine ja prestiiz ning selle alusel on voimalik jargmistele tasemetele
lilkuda. Selline ndhtus seostub sotsioloogliste késitlustega karjdériteooriatest, mille
kohaselt inimese karjadriteekond sdltub staatusest ja reputatsioonist vastava subkultuuri
(antud juhul spordiala) sees (Dawson et al., 2013, 1k 1432). Klubi esindaja tdi samuti
vélja, et treenerid leitakse peamiselt olemasolevate kontaktide kaudu ja usaldatakse

soovitajate arvamust. Pohjuseks toi asjaolu, et treenerito6 juures on olulised just muud
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omadused (naiteks suhtlemis- ja probleemilahendamise oskus, suhtumine t66sse) ning

jalgpalliteoreetilised teadmised saab sinna alati juurde omandada.

Treenerid ei olnud oma toGalaseid eesmirke varasemalt otseselt sonastanud ja ldbi
mdelnud, kuid intervjuu kiisimuse vastusena toodi suurima eesmaérgina vilja vilismaale
joudmist, Klubisisese voi Eesti sisese karjaari tegemine tundus vahem atraktiivne, kuigi
mitte vélistatud. See on sarnane jalgpallurikarjdérile Eestis, kus on samuti tavaliselt
suurim eesmaérk jouda just vdlismaale. Treenerid tdid vélja, et vorreldes Euroopa ja muu
maailmaga on Eestis jalgpalli kogemus viiksem ja siinset taset peetakse madalamaks,
mistdttu tdhendab vilismaiste jalgpalluritega vordne konkureerimine head mingijat.
Eestis on ka treenerite to6tingimused keerulisemad vorreldes riikidega, kus jalgpalli
kultuur on rohkem arenenud. Eestis tdidab treener sageli mitmeid rolle, tegutsedes lisaks
sportlikule poolelele ka vdistkonna méanedzerina. ,,Tahaksin vilismaale minna. Tahaksin
teha teises siisteemis t66d ja ndha kuidas saab ka teisiti. Ma olen praegu pidanud mingit
stisteemi {iles ehitama, aga tahaks minna sinna, kus on need asjad minu eest dra tehtud.*
(Treener 4)

Kui inimene on teadlik oma oskustest, tugevustest ja huvidest, aitab see seada
konkreetseid karjadrieesmarke, mis omakorda paneb aluse toorahulolule- ja
tulemuslikkusele ning turvatundele (Ebner, 2021). Intervjuudest aga ilmnes, et
treenerite karjaariteadlikkus on pigem madal, keskendutakse kaesolevale hetkele ja
antakse endast vastavalt oskustele ja voimalustele parim, kuid enamasti puudub pikem
plaan ja konkreetsed eesmérgid tulevikuks. Ka klubi esindaja tddes, et eesmérkide
seadmine ja jargimine on miski, mis vajab organisatsioonis rohkem tdhelepanu ning

seda on just noortet6ds seni ebapiisavalt tehtud.

2.2.2. Treeneri professionaalne areng ja dppimine

Koik intervjueeritud treenerid leidsid, et treeneri arenguks on kdoige olulisem
informaalne ope. Oluliseks peetakse t66 kidigus kogemuste omandamist ja teiste
treeneritega suheldes teistsuguste vaatenurkade omandamist. Samuti véartustatakse
kaastreeneriga treeningu planeerimist ja analiitisimist kui dppeprotsessi (juhul kui grupi
juures on nii pea- kui abitreener). ,,Kiisib palju minu tagasisidet ka, et kuidas paremini

teha ja kuulab minu arvamust [peatreener]. See vdga meeldib, kuidas iiksteist
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tagasisidestame. Arvan, see peakski nii olema ka teistel, eriti kellel kaks treenerit.*
(Treener 6)

Vihem oluliseks peeti formaalset tilikooliharidust, kuigi kahel intervjueeritud treeneril
on kehakultuuri eriala korgharidus (iihel juhul omandamisel). Erialast haridust pidasid
olulisemaks treenerid, kellel see olemas voi omandamisel, kuna see annab vajalikud
baasteadmised fiisioloogiast ja psiihholoogiast, kuigi ka nemad toid vélja, et olulisem on
praktika ja oskus teoreetilisi teadmisi péaris elus rakendada. ,,Koige rohkem olen
praktikas saanud teadmisi. Teiste treeneritega suheldes, kui neil on moni trikk voi
nduanne, mida rakendada saab.“ (Treener 2) Klubi esindaja maérkis samuti, et
korghariduse olemasolu otseselt téhtsaks ei peeta, sest sealt ei saa jalgpallispetsiifilisi

teadmisi ja iildisi teadmisi on raske iile tuua, kui ei saa jalgpallist aru.

Formaalse hariduse puhul peeti oluliseks klubi kui ka jalgpalliliidu poolt pakutavatel
taiendkoolitustel osalemist. Lisaks korraldab klubi regulaarselt sisekoolitusi, kus
erinevad klubis to6tavad treenerid viivad teistele treeneritele 14bi koolituse teemal, mida
nad hasti valdavad voi jagavad kogemust, kui on kidinud kusagil dppevisiidil. Hiljuti
alustas Kklubi noorte treenerite jarelkasvu programmi, mille raames 14-19-aastased
noored labivad treenerit6dd tutvustava koolitusprogrammi, mis annab nii praktilised kui

teoreetilised alusteadmised.

Oluliseks peeti veel jalgpalliliidu kutsekvalifikatsiooni tdstmist ehk tuleks omandada
vihemalt UEFA B litsents, mis tagab organisatsioonile Eesti Oliimpiakomitee (edaspidi
EOK) poolse palgatoetuse. Vastava eriala korghariduse omamine tagab samuti EOK
poolse palgatoetuse ning tdstab treeneri kvalifikatsiooni, kuid seda intervjueeritavad
vélja ei toonud ning pigem pidasid olulisemaks EJL kaudu kutsekvalifikatsiooni
tostmist. Paljud treenerid kui endised mingijad on peale sportlaskarjddri 10petamist
saanud pakkumise alustada treenerina. Sportlaskarjadr nouab inimeselt pithendumist
ning suurt ja pikaajalist ajaressurssi (Schmid et al., 2021, 1k 2) ning seetdttu on samal

ajal muule erialale keeruline ptihenduda.

Uhe olulise dppestrateegiana kasutati enda kui treeneri tegevuse ja treeningute/mingude
videoanaliitisi ehk kogemuslikku G&ppimist. Selleks vajalike tehniliste vahendite

voimaldamist klubi poolt peeti vaartuslikuks ja oluliseks ressursiks. Niiteks on
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treeneritel voimalik kasutada kaasaskantavat automaatset VEO kaamerat, mis
voimaldab treeninguid ja méinge salvestada ilma operaatorita ning hiljem neid
analiiiisida. ,,Tammekal on VEO kaamera, seda saad kasutada ara, et mingeid méange ja

trenne jargi vaadata ja analiiiisida tehtut jne.* (Treener 6)

(Video)analiitis seisneb peamiselt selles, et treener vaatab, milline harjutus/tegevus
toimis ja milline mitte ning millised olid tekkinud probleemid voi lahendused, et sellest
lahtuvalt muuta jargmine kord oma strateegiat. Kuigi kogemusliku dppimise tiks oluline
osa on refleksioon ja tagasiside, siis sellega 1dbimdeldult ei tegeleta ning selles osas
sooviksid treenerid klubilt suuremat tuge. ,,Mida iganes sa saad oelda. Ma ei tea,
harjutuste valik oli selline, tegid liiga pikalt, keskendu sellele osale. Ma ei kujuta ette,
ma ei ole saanud tagasisidet mitte kunagi, ma ei kujuta ette, mida v&ib anda

tagasisidena.“ (Treener 5)

Intervjueeritud treenerid pidasid oluliseks oskuseks psiihholoogilisi teadmisi, inimeste
tundmist ja suhtlemisoskust. ,,Kui keegi tujutseb, siis kas ta teeb seda selleparast, et tal
on endal kehvasti voi sellepdrast, et harjutus ei toimi. Mingid maéngijad on
emotsionaalsemad ja mojutavad sellega ka teisi ning treener peaks oskama sellele
laheneda.” (Treener 4) Erialase haridusega treenerid toid vélja, et (spordi)psiihholoogia
on kill olulisel kohal kehakultuuri 6ppekaval ning need teadmised on treenerit6os
kasuks tulnud, kuid samas peeti suhtlemisoskust millekski, mis tuleb loomulikult ja mis
ei vaja tingimata tlikooliharidust. Oluline on olla hea ja empaatiline inimene, osata
kuulata ja mérgata méangijate muresid, sest need vdivad kogu vaistkonda mdjutada ning
tuleks olla ise eeskujuks. Samal seisukohal oli ka Klubi esindaja, et treenerit6ds on
esmane see, milline ta on inimesena, kuidas ndeb maailma ning kas ta véaartused iihtivad

Klubi véartustega.

Treenerid tdid professionaalse arendamise viisina vélja ka erialakirjanduse lugemist,
kuid koik moonsid, et selleks pole piisavalt aega voi piihenduti sellele rohkem
minevikus treenerit6dd alustades. Mitu treenerit markis, et klubi kontoris on arvestatav
raamatukogu, kust nad soovi korral erialaseid teoseid laenata saavad. Uhtlasi on kdigil
treeneritel kasutada Tammeka pilvekeskkond, kus on saadaval treeningute harjutusvara,
teiste treenerite tehtud treeningud, erinevat spetsiifilist kirjandust, Tammeka

jalgpallikooli oppekava. Lisaks kuulatakse iseseisvalt erialaseid ja huvipakkuvaid
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taskuhaélinguid (podcaste) ja vaadatakse veebiseminare ning otsitakse internetist uusi
harjutusi ja viise, kuidas treeninguid 1abi viia. Uurimusest ilmnenud treeneri arengut

toetavad ja takistavad tegurid on tilevaatlikult toodud tabelis 7.

Tabel 7. Treenerite arengut toetavad ja takistavad tegurid.

TREENERI ARENG

Toetavad tegurid Takistavad tegurid
e Peamised dppimise viisid: e  Aja puudus
mitteformaalne e Pole kindlaid eesmérke
informaalne e Viike palk

e Mentorlus
e Teiste treeneritega
suhtlemine

e Tagasisidestamine
e Eneseanaliiiis

Arengut takistavate teguritena tdid treenerid vélja, et selleks pole piisavalt vaba aega
ning todajad ei voimalda dppimise ja enesearenguga oluliselt tegeleda. Piisava tootasu
tagamiseks tegelema mitme treeninggrupiga voi kdima lisaks mujal t661, mistdttu
naiteks Treener3 on loobunud plaanist opinguid jitkata. ,,Praegu pole mul selle palga
eest voimalik midagi isegi iitirida. Sellepérast tunnen ka, et ma ei saa magistrioppesse

edasi minna.* (Treener 3)

2.2.3. Treeneritoo ressursid

Intervjuude kiigus tuli vilja, et treenereid motiveerib peamiselt missioonitunne, soov
Eesti jalgpalli arengusse panustada ja voimalus huvipakkuva spordialaga tegeleda.
Vidhem motiveerib tootasu ja kindlad eesmérgid, kuhu praeguse treenerit6é kaudu
jouda. Jalgpallikool Tartu Tammekal on vélja tootatud palgasiisteem, mis votab tootasu
arvestamisel arvesse jargmisi Kriteeriume: staaz, treeningute ja voistluste maht, EOK
kvalifikatsiooni, X-faktorit ehk jitab voimaluse teatavaks paindlikkuseks. Klubi
esindaja leidis, et kindel palgasiisteem on motivatsioonile hésti mdjunud ning toonud

juurde labipaistvust, mis on paljude treenerite jaoks oluline.

Treenerid ei ole moelnud, millist tuge Kklubilt ootaksid ning on iildiselt rahul
organisatsiooni pakutavaga. Toodi vilja, et puudu jadb tunnustamisest ja tagasisidest.

Tunnustamise puhul peeti silmas hea t66 mérkamist ja toetava sona iitlemist: ,,Tunnen,
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et oleks vaja kellegi tuge, ka siis kui raske aeg on, et keegi iitleks, et tubli oled.”
(Treener 2) Intervjuudest ilmnes, et tagasiside puudumises ei nahta alati probleemi, vaid
sel juhul eeldatakse, et jarelikult on koik hésti, kui tagasisidet ei anta. Samas on

tagasiside ja tunnustamine olulised téorahulolu aspektid (Tahir & Sajid, 2019, 1k 372).

Mentorlust on peetud jalgpallihariduse iiheks olulisimaks osaks (Dawson et al., 2016, Ik
260) ning seda toid viélja ka 10put6d intervjueeritavad. Samas toimub mentorlus
enamasti spontaanselt, niiteks algaja treener asub abitreenerina t66le kogenuma treeneri
korvale, kellest kujuneb talle mitteametlik mentor ja néuandja. Sellist mentorluse vormi
nimetatakse orgaaniliseks mentorluseks (organic mentoring), mis tekib loomulikult ilma
formaalse kokkuleppe ja korralduseta (Lara-Bercial & Mallett, 2016, 1k 28).

Kuigi koik intervjueeritavad rohutasid kolleegide kui mentorite rolli, oli iihel
naistreeneril voimalus osaleda ametlikus rahvusvahelises mentorprogrammis, kuhu
valitakse tile Euroopa 10 osalejat ja mille kdigus Inglismaalt parit eliittreener ndustab
teda 18 kuu viltel. Kuna iga riigi alaliit saab esitada ainult iihe kandidaadi ja
naistreenerite seas on konkurents viiksem, esitati jalgpalliliidu poolt tema kandidatuur
ja ta osutus valituks. EJL arengukavas (2021) on naiste jalgpalli arendamine olulisel
kohal ning ala populaarsuse tostmiseks viiakse 1dbi erinevaid ftiritusi ja projekte (naiteks
koostoos koolidega ja tiiddrukute jalgpalli tutvustusiiritused iile Eesti). Kui naiste jalgpall
on alaliidu kaudu jarjest rohkem tiahelepanu saamas, tdi iiks intervjueeritud naistreener
vélja, et klubi tasandil ei peeta seda pigem oluliseks ning naistetreenerite arengut ei

peeta vordvaarselt oluliseks meestetreeneritega.

Dokumendianaliitisi ja intervjuude kadigus tuli vilja, et personali/inimressursside
arendamisega tavaparases tihenduses (vt joonis 1 ptk 1.1) tegeletakse klubis vdhe ning
vastavad iilesanded on juhtkonna vahel jagatud (vt vastutusvaldkondade jaotust Lisa 3
juhtimisstruktuurist).  Spordiorganisatsioonides  puuduvad sageli  strateegilise
inimressursside juhtimise protsessid (Dawson et al. 2013, 1k 1427) ning seda kinnitavad

osaliselt ka antud uurimuse tulemused.

Tammeka arengukavas on personalivaldkonda ja treenerite arendamist puudutav

kajastatud jirgmiste tegevustena (Jalgpallikool Tammeka MTU Arengukava, Ik 7-13):

e Uute treenerite vilja kasvatamise programm oma klubi noortest méangijatest;
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e Tammeka  tootajate  rahulolu  tdstmiseks  toimuvad  kord  kvartalis
motivatsiooniiiritused;

e toimuvad klubi sisesed tdiendkoolitused aastaringselt;

e kaks korda aastas toimuvad treeneritega individuaalsed arenguvestlused,;

e toimuvad treeninggruppide peatreeneritega koosolekud:;

e noortetdo juht kiilastab treeninguid ja annab treenerile tagasisidet.

Arengukavas on oluliste tegevustena &ra toodud arenguvestluste ja treeningutele
tagasiside andmist, kuid intervjuude kaigus ilmnes, et seda ei toimu treenerite jaoks
piisavalt voi ei vasta tagasiside andmise formaat ootustele. Klubi esindaja sdnul on
tagasiside andmine oluline ning seda on piititud teha vastavalt ajaressursile. Kuna klubis
on iile 30 treeneri, votab nende koigini joudmine iihelt inimeselt palju aega ja seedttu
pole vdimalik seda jarjepidevalt teha. Klubi esindaja lisas, et mdnikord vajab treener
sisulise tagasiside asemel lihtsalt tunnustust, et keegi iitleks talle, et ta on Gigel teel ja

jatkaku samamoodi.

Viimane tagasiside noortetd6 juhilt oli see, et koik on tehtud. Aga kuidas tehtud,
sellest polnud midagi. Kui oled iiksi peatreener, siis teedki oma teadmiste pohjal
koike seda, aga kas ma teen halvasti voi hésti, nden ainult méangijate pealt, kas

toimib voi ei toimi. (Treener 2)

Peamiselt keskendutakse koolituste pakkumisele ja vahendamisele ning alati ei ole need
osalejatele tasuta, st Klubi ei saa toetada koikidel soovitud koolitustel osalemist.
Professionaalset arengut niihakse pigem treeneri enda vastutusena. Uhe pdhjusena vdib
vélja tuua spordi ja kitsamalt jalgpalli rahastuspdhimotted, kus suur osa toetust tuleb
alaliidult konkreetsete toetusmehhanismide kaudu ja on suunatud enamasti tippliigade
arendamiseks ning iilejadnud sissetulek on suures osas projekti- ja toetuste pohine (nii
KOV kui ka sponsorite poolne). Samas toi klubi esindaja vilja, et vastavalt vdimalustele
piititakse koolitustel osalemist toetada ja see oleneb ka to6taja enda pithendumisest ning
suhtumisest, kuivord ta panustab klubi kui kogukonna tegevustesse (niiteks osaleb

tihistel talgutel, maineiiritustel).

Praegu siit klubist ei suunata kuskile koolitusele. Siin on see, et kui ma leian

mingi koolituse vai pundi, siis 6eldakse, et mine tee &ra, korralda &ra ja maksa

32



ise. Alati tuleb kiisimus, et mis meie sellest saame. Aga noh, saate parima

treeneri. (Treener 4)

2.2.4. Treeneritoo kontekst

Treenerito6 puhul on {ldiselt tegemist ebakindla karjadriga, kuna sageli peetakse
edukaks treeneriks seda, kelle juhendatav voistkond voidab ja néiteks tippjalgpallis
vastutab treener tulemuse eest oma to6kohaga (Nash & Mallett, 2019). Seda toid vilja
ka intervjueeritavad, kes ei pidanud treeneritoos voitmist kodige olulisemaks edukuse
nditajaks, kuid tdid vélja, et see soltub treenitava grupi vanusest, kui oluline on

vOitmine.

Soltub vanuseklassist edukus. Koondise treenereid teeb edukaks paratamatult
ainult tulemus. Eesti maistes kuni U17 on veel tileminekuperiood, kus on ka
tulemus ja areng balansis, kuid enne seda U9-U16 on lihtsalt see, et kui hésti sa
suudad méngijaid arendada ja kui hidsti sa suudad méngijates tekitada Kire

jalgpalli vastu. (Treener 6)

Treenerid matlesid varuplaani peale ehk ndgid vajadust treeneritodle lisaks muu eriala
voi tookoht omandada. Seda peamiselt kahel pdhjusel: lisaks karjaéri ebakindlusele
tuleb piisava tootasu teenimiseks tegeleda mitme treeningrupiga ja sageli teha ka
lisatood, mis tdhendab vabade Ohtute ja nddalavahetuste puudumist taielikult.
Intervjueeritavad soovisid tulevikus igapdevatoona teha midagi muud (sh
spordivaldkonnas administreerival t661) ja treeneritoé oleks pigem hobi ja vdimalus
tegeleda meeldiva spordialaga kdrvalerialana vdikse koormusega. ,,Nagu tdhele oled
pannud, siis treeneritooga miljoneid ei teeni ja pohimdtteliselt koik ohtud ja

nddalavahetused on kinni.* (Treener 5)

Onhtustel aegadel ja nidalavahetustel todtamisega on treenerid harjunud ja sellega eriala
valides arvestanud, kuid téoaeg tekitab kohati siiski vdsimust ja pingeid ning mdjub
sotsiaalsele elule. Treenerid tdid vélja, et taielikult vabu nédalavahetusi on neil harva ja
seetdttu tuleb ldhedastega koos olemiseks aega tapselt planeerida. Mdnel juhul toodi
vilja, et jalgpalli tottu on soprussuhted kannatada saanud ning seetdttu on nad tosiselt

kaalunud eriala vahetust.
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Mitme treeninggrupiga tootades toimuvad tavaliselt trennid jarjest ning seetottu jadb
vihe aega treeningu analiiiisimiseks ja kokkuvdtete tegemiseks. Uhest kiiljest on
mdistlik, et treeningud toimuvad jarjest, kuid kui teine trenn 15peb hilja 6htul, ei joua
enam toimunud treeningut tagasisidestada ja teise treeneriga arutada. “Kahjuks
analliisimise 0sa on tahaplaanile jaidnud, kuigi soovin seda paremaks saada. Ei ole
joudnud teha vist sellepérast, et vdasimus, kiilm, tahad ruttu koju minna ja siitia, kuna

kaks trenni on jarjest.” (Treener 2)

Treenerite tookeskkonda iseloomustab ka see, et kuna koikide treening- ja
mangugraafik on erinev, puudub Kkollektiivitunne ning mdne kaastreeneriga puututakse
kokku ainult thisiiritustel. Lisaks puudub organisatsioonil iihtne baas, niiteks kontor,
kus tootajad saaksid treeninguid planeerida ja muud ettevalmistavat t66d teha.
Intervjueeritud treenerid leidsid, et {ihine tookoht annaks neile vdimaluse todaega
paremini planeerida ja suhelda kolleegidega, kellega muidu ei kohtu ning omavahel
kogemusi jagada. ,,Kui meil oleks kontor, kus teha t66d ja trenne ette valmistada, kui
oleks koht kus olla, siis ei seguneks kodu ja t66. “Aga enamus treenereid tootavad

kodus ja mingi hetk koik asjad hakkavad pdimuma.” (Treener 1)

Vaatamata erinevatele vilja toodud puudujddkidele, leidsid intervjuueeritavad, et
Tammekas on hea keskkond, mis toetab nende arengut ja edasisi voimalusi, saamaks
paremaks treeneriks. ,,Arvan Eesti mottes on Tammeka viga-vdga hea. Ma ei oska
Oelda, kas kuskil on parem, ma iitlen, et ma ei jookseks kohe mujale, ma pigem viga
motleks ja kaaluks seda™ (Treener 5) Klubi esindaja oli samuti seisukohal, et kuigi
treeneritod Tammekas ei ole mingi néitaja vélismaal, on Eestis klubi treenerid hinnatud

ja kaasatud erivates rollides alaliidu juurde ning (noorte)koondistesse.

Uuringust selgus, et nii treenerid ise kui klubi tegelevad treenerite arendamisega, kuid
on ka palju arenguruumi. Karjaari arendamisega ei tegele teadlikult kumbki osapool
ning pole seatud selgeid eesmérke, kuhu soovitakse jouda. Uurimuse tulemused teevad
esmase sissevaate MTU Jalgpallikool Tartu Tammekas todtavate jalgpallitreenerite
arengu ja karjadri mitmetahulisse maailma ning kuigi iga karjaérilugu on erinev, on

tulemuste alusel voimalik teatud jareldusi teha.
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2.3. MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite arendamise
uuringu jareldused ja ettepanekud

Jargnevalt teeb autor uuringu tulemustele tuginedes peamised jareldused ja ettepanekud,

mis véimaldavad vélja tulnud kitsaskohti lahendada.

Tabel 8. Uuringu jareldused ja ettepanekud.

Jireldus

Ettepanek

Juhuslik vdrbamine ja plaane
tehakse enamasti iithe hooaja
kaupa.

Maelda ldbi personali planeerimise ja varbamise pohimotted
(sh millise kvalifikatsiooni ja omadustega treenereid
vajatakse ning kuidas neid leida), koostada strateegia.

Palgasiisteem ei arvesta muud

Vaadata tile palgasiisteem vottes arvesse eelmise ettepaneku

kvalifikatsiooni peale EOK | tulemusel valminud pShimétted

(kdrgharidus, enda muu

professionaalne arendamine).

Ei védrtustata (erialase) | Juurutada teaduspdhiseid lahenemisi, Klubil on kiill

korghariduse olemasolu.

oppekava, millest ldhtuda, kuid mitmed treenerid tegutsevad
oma teadmiste pdhjal. Seda voiks teha koosto6s mone
vilismaise iilikooliga, kus dpetatakse jalgpalli eriala.

Teha EJL-le ettepanek koolitussiisteemi muutmiseks, et
litsentsi koolitusele saaks siseneda korgemalt astmelt
erialase korghariduse olemasolul.

Personaliga seotud teemad on
jagatud mitme juhatuse liikme
vahel.

Nii suure meeskonna jaoks voiks olla iiks inimene, kes
personalikiisimustega tegeleb (vdrbamisest sisseelamiseni
kui ka arengu toetamisega).

Korraldada thiseid arengupdevi voi anda treeneritele kord
kuus ks pédev vabaks enda arendamiseks (nii, et Klubi
korraldab asendamise). Arengupédeva vdis kasutada nii,
kuidas keegi soovib: niiteks minna raamatukokku lugema,
kedagi toovarjutada vms.

Treeneritel pole t66 korvalt
aega enda  arendamisega
tegeleda.

Treenerid ei motesta oma

karjaari pikemas plaanis, ei sea
selgeid eesmairke.

Koostada treeneritele individuaalsed arenguplaanid, kus on
vélja toodud karjdarialased eesmirgid ja teekond sinna
joudmiseks, sh koolitus- ja arenguvajadused. Arenguplaan
vaadatakse iile iga 1-2 aasta jarel.

Koostada klubisisesed karjaériteekonnad.

Viia ellu rotatsiooni programm, et treenerid saaksid teiste
gruppide juures proovipdevadel kiia.

Treenerid ei
tagasisidet.

saa piisavalt

Rakendada teisi treenereid, niiteks muu grupi treener
analiilisib treeningut ning annab pérast tagasisidet.

Tuleks médratleda kindel periood, mis aja tagant noortet6o
juht annab treenerile tagasisidet ning tagasiside peaks olema
sisuline.

Luua keskkond/foorum, kus saaks arutleda spetsiifiliste
teemade ile, kuhu oleks kaasatud koik klubis téotavad
treenerid ja voimalusel ka vélisekspert.

Mentorlus ~ mingil  mdéral
toimub, kuid spontaanselt ja
labi motlemata.

Ellu kutsuda klubisisene mentorprogramm, kus kogenumad
treenerid on mentoriks algajatele treeneritele (aitab 1abi
arutada treeningute planeerimise, analiiiisida jne).
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Koige olulisem soovitus on tootada vilja personali arendamise plaan ja Klubisisesed
karjadriteekonnad, mis niitaksid, kuhu on milliste omaduste ja kogemusega treeneril
voimalik jouda (nditeks liikumine erinevate tugevusgruppide vahel noortesiisteemis ja

kuidas on voimalik jouda nais- voi meeskonna esindusvdistkonna peatreeneriks).

Uuringust selgus, et peamine kitsaskoht on personali arendamise teemadega tegelemine
muude juhtimis- ja korralduslike iilesannete korvalt. Samas on spordiorganisatsioonide
reaalsus, et mittetulundusiihinguna ei ole neil rahalisi vahendeid eraldi personalijuhti
vérvata, kes jouaks koigi treeneriteni. Kuna treenerite korge kvalifikatsioon, kaasaegsed
teadmised ja treeneritooks sobilikud omadused on klubi jaoks olulised, tuleks mdelda,
kuidas need teemad Kkatta. Lisaks on mitmekesised arengu- ja karjaarivoimalused
voimalikuks motivaatoriks pikaajaliseks toosuhteks ning seeldbi vdheneb personali

voolavus ega pea iga hooaja 16pus uusi labirdakimisi pidama.

Uuringust selgus, et treeneritel on tugev missioonitunne ja seetdttu ollakse valmis
tootama oOhtuti ning néddalavahetustel ja leppima kiillaltki madala palgaga. Enamik
treenereid on noored (nditeks koik intervjueeritud treenerid on alla 30-aastased, ka klubi
treenerite keskmine vanus on madal), seega ei pruugi see nii jatkuda ning tuleb leida
muid voimalusi neid Klubi juures hoida, nditeks mitmekesiste arenguvdimaluste

pakkumine, mis on tdnapéevases todelus jarjest olulisem.

Uks vdimalus on jagada juhatuse siseselt iilesandeid iimber, et iiks juhatuse liige jiiks
ainult personalikiisimustega tegelema. Teine vdimalus on planeerida eelarvesse
taiiendava inimese palkamine millegi muu arvelt, kuid seda tuleb klubil detailselt
analiitisida. Kolmas vdimalus on leida tdiendavaid rahastusallikaid kas sponsorite voi
liilkmemaksude tostmise ndol. Kuna sellised protsessid ja otsused votavad aega,
soovitab autor alustuseks juhtkonnal selgelt sdnastada motteviis, mille kohaselt on
treenerite professionaalne areng oluline ka viljaspool koolitussiisteemi ning seda
motteviisi treeneritele selgelt edastada. Kui treenerid on rahul ja panustavad
enesearengusse, saab Klubi endale paremad to6tajad ning paraneb treeneritoo kvaliteet.
Seda mdtteviisi  tuleks  treeneritele  selgelt edastada ja  organisatsiooni
sisekommunikatsioonis arvesse votta. Ning sellele peaksid jargnema konkreetsed

plaanid ja tegevused.
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Autori hinnangul on esitatud ettepanekute elluviimine realistlik ja voimalik 1dhiaastate
jooksul. Loputoos intervjueeritud treenerite arv on kiill vidike, kuid neilt kogutud
materjal on mitmekesine ja see pakub siigavamat sissevaadet treenerite arengu ja nende
karjadari arengu teemadesse. Uurimuse tulemusest vilja tulnud teemade alusel oleks
Klubile tulevikus kasulik viia treenerite seas lébi detailsem kiisitlus, et selgitada vélja

konkreetsed arenguvajadused ja ootused kdigi treenerite poolt.
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KOKKUVOTE

Loputdd eesmirk oli vilja selgitada MTU Jalgpallikool Tartu Tammeka treenerite ja
nende karjdéri arendamise hetkeolukord ja teha ettepanekud treenerite professionaalse
arengu, sh karjaari toetamiseks. Personali arendamine on pikaajaline protsess, millest on
kasu nii tootajale kui organisatsioonile ning personali arendamise iiks olulisi
tegevussuundi on karjadri arendamine. Tanapdevased teoreetilised kisitlused peavad
oluliseks laiema konteksti moju karjaari arengule, samal ajal tuleb tootajatel olla

proaktiivne erinevate voimaluste leidmisel.

Jargnevalt esitab autor lihidalt t66 pohilised tulemused uurimiskiisimuste 1dikes.
Selgus, et treenerite areng toimub peamiselt informaalse ja mitteformaalse dppe kaudu,
olulisel kohal on mentorlus ning 6ppimine kolleegidelt. Arengut takistavate asjaoludena
selgus aja puudus t66 eriparade tdttu (Shtud, nddalavahetused, tuleb teha lisatood) ning
piisava tunnustamise ja tagasiside puudumine. Nii treenerid kui klubi peavad oluliseks
treeneri isikuomadusi ja suhtlemisoskust, milline on treener inimesena ja milliseid
védrtuseid kannab. Leiti, et muud oskused saab juurde omandada ja korgharidust

otseselt oluliseks ei peetud.

Selgus, et personali/inimressursside arendamisega tavapirases tihenduses tegeletakse
Klubis vihe ning vastavad iilesanded on juhtkonna vahel jagatud. Personali arendamine
on peamiselt koolituste pakkumise ja vahendamise pdhine, kuid puudub strateegilisem

ldhenemine treenerite arendamisele laiemas tihenduses.

Uuringust tuli vélja huvitav asjaolu, et treenerite karjaar kujuneb moneti juhuslikult,
koik intervjueeritud treenerid olid Klubisse sattunud kellegi tuttava kutsel. See viitab ka
sotsiaalse kapitali olulisusele valdkonnas, sest harva otsitakse treenereid konkursi kaudu
ja usaldatakse pigem soovitajaid enda tutvusringkonnas. Selgus, et treenerite

karjadriteadlikkus on pigem madal, keskendutakse kéaesolevale hetkele ja antakse endast
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vastavalt oskustele ja voimalustele parim, kuid enamasti puudub pikem plaan ja
konkreetsed eesmirgid tulevikuks. Samas on konkreetsete eesmérkide seadmine ja

olemasolu professionaalse arengu toimumiseks olulised.

Treeneritoo konteksti iseloomustab tavapirasest erinev todaeg, rollide paljusus (peab
juhendama treenitavaid tehniliselt, aga tuleb olla ka hea suhtleja ja inimeste tundja),
ebakindel karjaar (eelkdige tippspordi puhul). Treenerite tookeskkonda iseloomustab ka
see, et kuna kdikide treening- ja miangugraafik on erinev, puudub kollektiivitunne ning
mone Kaastreeneriga puututakse kokku ainult tihisiiritustel. Treenereid motiveerib tugev
missioonitunne ja soov meeldiva spordialaga tegeleda, kuid vottes arvesse treenerit6o
eripdra ja organisatsioonis tootavate treenerite noort vanuskoosseisu, tuleb arvestada, et
aja moodudes voivad treenerid vidsida ja vajada teistsuguseid motivaatoreid.
Ténapédevases tooturu olukorras hinnatakse mitmekesiseid arenguvdimalusi ja see voiks

olla tiheks votmetegevuseks, kuidas treenereid hoida.

Uurimuse tulemustele tuginedes tegi autor organisatsioonile mitmeid soovitusi, millest
olulisim soovitus on tootada vélja personali arendamise plaan ja Kklubisisesed
karjadriteekonnad, mis néitaksid, kuhu on milliste omaduste ja kogemusega treeneril
voimalik jouda. Loputod eesmidrk sai autori hinnangul tdidetud ja soovituste ellu
viimine on realistlik ning teostatav mone aasta jooksul. Tulevikus oleks kasulik viia

treenerite seas 14abi detailsem kaardistus konkreetsete arenguvajaduste teada saamiseks.
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Lisa 1. Treeneri intervjuu kava

Taustakiisimused
Litsents, kogemus aastates, vanus, milliseid gruppe treenib, treeningkoormus, haridus

Karjaariteadlikkus- ja planeerimine

e Millal otsustasid treeneriks hakata? Palun kirjelda, kuidas said treeneriks, kuidas
joudsid praeguse t66 juurde?

e Palun kirjelda liihidalt oma t66d, tavalist toopdaeva. Mis on Sinu iilesanded
treenerina?

e Mis arvad, mis teeb treenerist hea treeneri? Mis teeb treenerist eduka treeneri?
e Palun kirjelda, milline treener Sa oled. Mis on Sinu jaoks oluline?

e Millised on Sinu vdimalused praeguselt t661t edasi liikuda (nii Klubisiseselt
kui véljapoole)?

e Millised on Sinu to6alased eesmargid, mida soovid treenerina saavutada?
e Kus sanied ennast 5-10 aasta parast?
Areng treenerina
e Palun kirjelda oma professionaalset arengut treenerina.
e Millised on voimalused Tammeka treenerina areneda?
e Kauidas oled end ise arendanud? Milliseid tegevusi teinud?

e Mida Sul vaja oleks, et treenerina areneda? Mis on praegu puudu?

e Kuidas Sinu t66 tulemuslikkust hinnatakse, kuidas saad tagasisidet?

Ressursid
e Mis sind motiveerib? Kui motiveerituna end praegu tunned?
o Kes sind treenerina toetab? Kellelt ja millist tuge vajad?
e Keda pead enda mentoriks?

e Mis takistab Sul end treenerina arendamast?
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e Kuidas mojutab treeneritod Sinu teisi eluvaldkondi (nt isiklikku elu)?
Treeneritoo kontekst

e Mis Sa arvad, kuidas mdjutab sinu voimalusi see, et tootad just Tartu
Tammekas?

e Kui konkurentsivhimelisena tunned end vorreldes teiste Tammeka
treeneritega? Aga teiste Eesti treeneritega?

e Mida klubi on teinud, et Sinust saaks/et oleksid hea treener?

e Milliseid arenguvdimalusi klubi pakub?

Lopuks kiisimus ettepanekute kohta.

46



Lisa 2. Klubi esindaja intervjuu kava

e Kuidas ja milliste kriteeriumide alusel varbab klubi uusi treenereid?
e Milliseid omadusi, teadmisi ja kvalifikatsiooni eeldate treenerilt?

e Kuidas on treenerid tasustatud kvalifikatsiooni alusel?

e Millised on klubisisesed karjaarivoimalused? Aga klubist viljaspool?

o Kuidas toetate treenerite arengut ja kelle roll see on? Mida klubi
konkreetselt teeb?

e Kauidas hinnatakse treenerite tulemuslikkust ning antakse tagasisidet?
e Kuidas motiveerite treenereid?

e Kuidas hindate organisatsioonis todtavate treenerite olukorda ja voimalusi
just siin kontekstis, Tartu Tammekas? Kui konkurentsivoimelised on
treenerid?
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Lisa 3. Jalgpallikool Tammeka treeninggruppide struktuur
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Mirkused: U - under ehk alla selle vanuse laste- voi noortegrupp.
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Lisa 4. Jalgpallikool Tammeka juhtimisstruktuur
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SUMMARY

THE DEVELOPMENT OF THE COACHES ON THE EXAMPLE OF FOOTBALL
CLUB JK TARTU TAMMEKA

Siim Valtna

The aim of this thesis was to find out the current state of the development of JK Tartu
Tammeka coaches, their career development and to make proposals for improvement in
the field. The development of personnel is a long-term process that benefits both the
employee and the organization, and career development is an important part of it.
Modern theoretical approaches consider the broader context on career development to
be important, while employees must be proactive in finding different opportunities

themselves.

It turned out that the development of the coaches happens mainly through informal and
non-formal learning, mentorship and learning from colleagues. As an obstacle of
development, there was a lack of time due to the specific nature of the coaching work
(trainings and matches in the evenings, weekends, need for extra work) and a lack of
recognition and feedback. Both football club and coaches considered personal qualities
and communication skills to be the most important. It was found that technical and
specific skills and knowledge can be gained through experience, but it matters the most,

who the coach is as a person.

An interesting result emerged from the study that the coaches’ careers are shaped
somewhat randomly, all the coaches interviewed had been invited to work in the
organisation by their acquaintances. This also refers to the importance of social capital
in the field, as coaches are rarely sought through open call and are rather recruited by
personal connections. It turned out that coaches’ career awareness is rather low, they
are focused on the current moment and situation and trying to do their best. However,
they lack a longer plan and specific goals for the future. At the same time, having

specific objectives is essential for professional development.
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The context of coaching work is characterised by different working times than usual,
multiplicity of roles (must guide trainees technically, but must also be a good
communicator) and an uncertain career (particulary in the case of high-performance
sport, which is oriented towards results). The work environment of coaches is also
characterised by the absence of team spirit with the colleagues as they have different
training schedules and there is no shared working space.

Based on the results of the study, the author made a number of recommendations to the
organisation, the most important of which is to work out a staff development plan and
in-club career paths to show where the coach can reach with specific experience and
skills. The objective of the thesis was achieved and the author considers the
recommendations to be realistic and feasible within few years. In the future, a more

detailed mapping of specific development needs among coaches would be useful.
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