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SISSEJUHATUS

Demokraatlikes riikides on tavaks, et avaliku teenistuse siisteemi reformimise alased
diskussioonid algavad iihtsetes véartustes kokkuleppimisest. Viimane on eriti oluline Ida-
ja Kesk-Euroopa riikide jaoks, kuna nende puhul ei saa demokraatlikute véirtuste
juurdumist pidada iseenesestmdistetavaks ning kus just ametnikkond voiks olla nende
vadrtuste teenditaja kogu iihiskonna jaoks. (Randma-Liiv & Jérvalt, 2011, p. 43)
Ametnikkonna professionaalsus sisaldab paljusid erinevaid komponente, millest paljusid

on voimalik kujundada lébi koolituste ja muude arendustegevuste.

Koolitussiisteem on iiks osa aktiivsest toOpoliitikast. Haridus tdstab tootaja produktiivsust
ning minimaalsete kutseoskustega inimesed langevad to6turul ebasoodsasse positsiooni.
(Vignoles, et al., 2002, p. 251) Mitmete rahvusvaheliste uuringute (Haridus- ja
Teadusministeerium, 2015) pohjal selgus, et Eesti hariduse kvaliteet on maailmas
konkurentsivdoimeline, kuid rahvusvaheline vrdlus on ndidanud ka meie probleemkohti —
vihest julgust ja loovust erinevate oskuste kasutamisel uudsetes olukordades, oskuste
kiiremat kadumist ning vanemaealiste vdhest arvutikasutusoskust ja —julgust (Haridus- ja

Teadusministeerium, 2012).

Hairekeskuse infotehnoloogia ja siisteemid on viimasel ajal 1dbi teinud suure arengu.
Kasutades tehnoloogia kaasaegseid voimalusi tehakse jarjepidevalt t66d selle nimel, et abi
saamine muutuks inimesele lihtsamaks (Héirekeskus, s.a.). Hairekeskus on seadnud endale
eesmargiks olla korgelt hinnatud toetava tookeskkonnaga tdodandja, kelle tootajad on
motiveeritud. Samuti on oluline osutada professionaalset abi ja olla nii Eestis kui
rahvusvaheliselt tunnustatud kompetentsikeskus, kus véartustatakse arengut ja kvaliteeti.
See seab ootused ka asutuse koolitussiisteemile, mis peaks olema paindlik ja l&htuma
inimestest. (Hairekeskus, s.a.) lgasugune areng seondub uute oskuste, hoiakute, kditumise
ja vairtushinnangute omandamisega ja tootajate koolitamine on siinjuures tohus abindu.
Selleks, et tagada koolituse efektiivsust, peaks organisatsioon selle planeerimisel ja
labiviimisel ldhtuma strateegilistest eesmarkidest ja tulevikuvaatest, mis eeldab ka
koolitustegevuse siisteemsust. Vabariigi Valitsuse 08.11.2012 mééruse nr 90 ,,Ametnike
koolituse kord” § 4 Ig 1 kohaselt peab ametiasutus todtajate arengu jaoks rakendatavate
tegevuste planeerimisel ja elluviimisel ldhtuma leriigilistest —strateegilistest

dokumentidest, arengukavadest, eelarvest ning arengu- ja hindamisvestluste tulemustest.



(Vabariigi Valitsus, 2012) Hetkel toimub koolituse vajaduse hindamine Héirekeskuses
sisuliselt kahel viisil: personaalse t66soorituse hindamise ja arenguvestluse abil. Samas
puuduvad selgus ja tdendid selle kohta, kui pShjalikult vestlusel sellel osal peatutakse ning
kas peale toOsoorituse hindamist toimub piisav analiiis koolitusvajaduse vilja
selgitamiseks. (Hairekeskus, 2016) Seega ei ole Haiirekeskuse koolitustegevuse kohta

terviklikku tilevaadet.

Eeclnevast ldhtuvalt kaardistab magistrito6 Héirekeskuse teenistujate arengu- ja
koolituspohimodtted ning uurib Hairekeskuse todtajate hinnanguid nende arengu- ja
koolitamissiisteemile. Koolitussiisteemil on oluline roll tddprotsesside efektiivsel
toimimisel, kuna tdstab organisatsiooni t60 kvaliteeti ja seeldbi kindlustab seatud
eesmairkide saavutamist. Autor soovib selgitada hetkeolukorra ja sellest tulenevalt siisteemi

tugevused ning voimalikud parendamiskohad.

Magistritod on aktuaalne eelpool kirjeldatud Héirekeskuse strateegiliste eesmirkide
kontekstis. Samuti rohutatakse 2019-2022 aastateks koostatud programmis ,,Kindlam ja
kiirem abi korraldamine®, et hddaabiteadete kvaliteetne menetlemine eeldab personali
professionaalsust paljudes erinevates valdkondades. Muuhulgas oodatakse toGtajatelt
analiiiisi-ja  otsustusvOimet, empaatiavoimet, voOOrkeelte oskust ja pingetaluvust.
(Siseministeerium, 2018) Juba varasemast programmist (2015-2019) selgus, et
Hairekeskuses puudub konkreetne ja stabiilne koolitussiisteem. Toodi vélja, et pracgune
koolitussiisteem on asukohakeskne ja ei soodusta paindlikku dppet6dd. (Siseministeerium,
2015) 2012. aastal kaitses Meelis Mesi magistritodd, kus uuris ihe hddaabinumbri 112
teenuse kvaliteedi ldhtekohti ja joudis jéreldusele, et kdige rohkem sdltub teenuse kvaliteet
hiddaabinumbrit teenindava tdotaja professionaalsusest. Padstekorraldajaid dpetatakse vilja
Sisekaitseakadeemias, kuid erinevatest organisatsioonilistest ja vélistest muudatustest
tingituna on oluline ka pidev ja ulatuslik tdiendusdpe. (Mesi, 2012, 1k 46) 2015. aastal uuris
Merje Tamm (2015, 1k 42) muudatuste kininistumist seoses lleminekuga iihtsele
hiddaabinumbrile Ida keskuse niitel. Uuringust selgus, et koolitus on iiks olulisemaid
muudatuse kinnistumise eeldusi, kdige rohkem rohutasid seda pédstekorraldajad ja
logistikud, tuues vilja, et koolitus peaks olema hésti ajastatud ja toimuma vahetult enne
mingit teadaolevat muudatust. Vilja toodi ka pidevate lisakoolituste vajadust paralleelselt

praktikaga, tagamaks professionaalust.



Magistrito6 on uudne ennekoike Hairekeskuse kontekstis, kuna koolitussiisteemi ei ole
siiani eraldi uuritud ning sellega seonduvad vajadused on tulnud varasematest uuringutest
vilja pigem iihe kaasneva tegurina (Mesi, 2012; Tamm, 2015). Ténapédeval on
organisatsioonide jaoks oluline olla valmis kohanema toimuvate muudatustega.
Toosoorituse kvaliteedi ja pideva arengu tagamiseks on vajalik nn laiema pildi loomine,
mis ldhtuks organisatsiooni kui terviku vajadustest ning on viga oluline, et to6tajad oleksid
koolitatud ja personali arendustegevus organisatsioonis oleks siisteemne. Seetdttu ei
keskendu antud t66 vaid iithe voi kahe todtajate grupi koolitusvajaduse voi koolitusega
seotud tegevuste uurimisele, vaid kaardistab koolitustegevusi- ja vajadusi organisatsiooni

kui terviku seisukohalt, hdlmates koiki to6tajate gruppe.

Eelnevalt kirjeldatud asjaoludest tuleneb kédesoleva magistritoé uurimisprobleem: milline
peaks olema Hiirekeskuse tootajate koolitussiisteem, mis toetaks organisatsiooni

eesmarkide tditmist ja vastaks tootajate vajadustele?

Uurimiskiisimused:

1. Kuidas Haiirekeskuse praegune koolitussiisteem on aidanud kaasa tootajate
tooalaste oskuste ja teadmiste arengule?

Millised on olnud koolitusel dpitu rakendamist toetavad tegurid?

Milliseid koolitusi tootajad praegusel hetkel vajaksid?

Milliseid Oppimise meetodeid peavad todtajad tulemuslikumaks?

o & N

Millised on olemasoleva koolitussiisteemi arendamise voimalused?

Magistritod eesmidrk on selgitada viélja Hairekeskuse todtajate koolitussiisteemi

arendamise vajadused ja voimalused.

Eesmirgi saavutamiseks ja uurimiskiisimuste lahendamiseks on piistitatud jérgmised

uurimisiilesanded:

1. Analiiiisida tdiskasvanute Opetamise teooriaid, erinevaid Opetamise viise ja
meetodeid ning koolitussiisteemi kujundamise aluspShimotteid.
2. Analiiiisida Hairekeskuse koolitussiisteemiga seotud dokumente, selgitamaks vélja

enim arendamist vajavad aspektid.



3. Analiiiisida tootajate seisukohti Héirekeskuse koolitussiisteemist ja oma
koolitusvajadustest.
4. Teooria ja empiirilise osa siinteesi tulemusena teha ettepanekud Héirekeskuse

koolitussiisteemi arendamiseks.

Metodoloogiliselt on magistritoé empiiriline uuring ning uurimisstrateegiaks on valitud
juhtumiuuring (case study), mis ei ole meetod, kuidas uurida, vaid méérab valiku, mida
uuritakse (Stake, 2005, p. 443). Selline mitmekiilgne ja protsessile orienteeritud
uurimisstrateegia sobib antud uuringu ldbiviimiseks, kuna kogutakse nii kvantitatiivseid
kui kvalitatiivseid andmeid ning mitmete allikate kasutamine lisab pdhjalikkust ja tédpsust
(Stake, 1998, p. 88; Yin, 1981, p. 59).

Magistritoos kombineeritakse kahte andmekogumise meetodit: kvalitatiivset dokumentide
analliisi ning kvantitatiivset poolstruktureeritud ankeetkiisitlust. Dokumendianaliiiis
selgitab vélja Hairekeskuse koolitussiisteemi arendamise vajadused. Poolstruktureeritud
ankeetkiisitluse abil saab teada tdotajate hinnangu Héirekeskuse praegusele

koolitussiisteemile ja tdotajate koolitusvajaduse.

Ankeetkiisitluse valimi moodustavad koik Héirekeskuse tootajad, kes on jagatud 4

rihmaks:
1. todsaalide tootajad;
2. valvevahetuse juhid,;
3. eksperdid/peaspetsialistid;
4. keskuste/talitluste juhid.

To6 koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse teemakohane teoreetiline
tilevaade ja analiilisitakse teoreetilisi seisukohti késitledes tdiskasvanute dppimisteooriaid,
tooalast koolitamist ja Oppijat toetavaid koolitusmeetodeid ning koolitussiisteemi olemust
ja selle kujundamist. Teises peatiikis kirjeldatakse uurimuse metoodikat, antakse iilevaade
Hairekeskuse koolitussiisteemiga seotud digusruumist ning analiilisitakse ankeetkiisitluse

ja dokumendianaliiiisi kdigus kogutud informatsiooni.



1. TOOTAJATE KOOLITUSSUSTEEMI ARENDAMISE
TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Esimese peatiiki eesmargiks on luua magistritod teoreetiline raamistik, mis aitab valida
uurimisinstrumente ja analiiiisida uurimistulemusi. Samuti anda iilevaate tdiskasvanudppe
teooriatest, tooalasest koolitamisest ning koolitussiisteemi kujundamisest. Analiilisida,
milliseid komponente on vaja téita, et muuta organisatsiooni koolitussiisteemi tohusamaks
ning selleks vajalikke strateegilisi suundi. Selleks, et mdista paremini organisatsiooni
koolitussiisteemi ja sellega kaasnevaid kitsaskohti, antakse iilevaate koolitussiisteemi
kujunemisest. Teoorias kirjeldatu pohjal analiiiisitakse teises peatiikis dokumente ning

koostatakse ankeetkiisitlus Hairekeskuse tdotajatele.
1.1. Taiiskasvanuéppe teooriad

Ténapédeval tihiskonnas toimuvate muudatuste suurenenud kiirus paneb inimesi pidevalt
Oppima, et tihiskonna liikmetena hakkama saada. Jarvis (1998, p. 22) defineerib tihiskonda
kui keerulist sotsiaalset slisteemi, mis on pidevas arengus ning indiviide kujundavad
mitmesugused joud, mis tihiskonnas koha leidmisel neile survet avaldavad. Inglehart
(1997, p. 55) lahtub sotsialiseerumise hiipoteesist, mille jargi inimes eelistusi ei mojuta
mitte niivord sotsiaalne keskkond, kus ta elab, kuivord just see keskkond, kus ta kujunenud
on. Uhiskonna areng ja elukvaliteet sdltub inimeste valmisolekust dppida kogu eluea
jooksul, samuti vdime Oppida ja areneda mdjutab inimeste isiksuslike ressursside ja

kompetentsuse realiseerimist (Glastra, et al., 2004, p. 292).

Merriam ja Caffarella (1991) liigitavad arvukad dpiteooriad nelja tiiiipi: biheivioristlikud,
kognitiivsed, humanistlikud ja sotsiaalsed. Igal teoorial on oma tidhendus ja kitsaskohad,

seega iihtegi neist ei saa pidada ainudigeks.

Biheiviorism on esimene teaduslik kisitlus dppimisest. Uks esimestest biheivioristlikest
teooriatest, mille esitas Pavlov (1927, p. 14), on tingituse teooria, mis algab Opetajast. Selle
teooria kohaselt Oppija seostab tasu andmist vahetult enne seda saadud stiimuliga ehk pérast
iga tegu, mis liigub soovitud kéitumise suunas, saab Oppija tasu. Biheivioristid tdhtsustavad
Oppimise juures eelkdige dpetamist, kus dpetaja peamiseks ililesandeks on anda dppijatele
stiimuleid ning seejdrel kinnitust nende reaktsioonidele (Merriam, et al., 2007, p. 280).
Sulzer-Azaroff ja Mayer (1994) kirjeldavad biheivioristlikku paradigmat selliselt, kus

Opetaja kditumine mojutab Opilast ning dpetamise teooriad lahtuvad eeldusest, et dpetaja



kditumisel on oluline mdju Opilase Oppimisele ja kéditumisele. Jarvis (1998, p. 87) leiab, et
biheivioristlikul ldhenemisel on mitmeid probleeme. Esiteks, kditumise muutmine on
tulemus ja Oppimine on protsess, mis eelneb kéditumise muutmisele, seega nad ei saa olla
iiks ja sama asi. Teiseks, paljud biheivioristlikud uuringud on 1ébi viidud loomadega ning
ei olnud voimalik uurida métlemisprotsesse, mis Oppimise ajal toimuvad, seega dppimine

ise ei ole kditumise muutumine, vaid dppimise tulemuseks on kéditumuslikud muutused.

Biheivioristlikest ldhtepunktidest kasvas 1960. aastatel vilja sotsiaalse oppimise teooria,
mis litleb, et inimesed dOpivad meeldivas keskkonnas ja tiksteist jalgides. Bandura (1963)
leiab, et kditumine ja selle muutumine toimub interaktsiooniprotsessina, kus kesksed
elemendid on kognitiivsed protsessid, vilised siindmused ja kditumise tagajirjed.
Sotsiaalse teooria kohaselt dpetajal on dppimisel oluline roll, kuna eeskuju ja autoriteediga
luuakse Oppija jaoks uusi kditumismudeleid ning sotsialiseerimisprotsessi toetamine on

Opetamise peamine eesmark (Merriam, et al., 2007, pp. 289-290).

Kolmas tuntud dpiteooria on kognitivism, mis vordleb Sppijat informatsiooni tédtleva
arvutiga (Ertmer & Newby, 2013, pp. 66-67). Selle valdkonna kdige mdjukamaks
oppeteoreetikuks peetakse Jean Piaget’d. Tema teooria kohaselt on inimese tunnetusliku
kaitumise aluseks kaasasiindinud huvi iimbritseva maailma vastu (Kovalenko, 2017, p. 79).
Kuna Piaget’ teoorias késitletavad etapid ei ulatu tdisealiseks saamiseni, ei ole see teooria
taiskasvanukoolitajatele moju avaldanud. Piaget’ vaadete kdige tuntumaks edasiarendajaks
peetakse Kohlbergi, kes viidab, et konstruktiivse dppimise kaudu saadud teadmisi saab
hiljem analiilisida, kuid moraali sisu voib moista ja omaks votta ainult inimese arengu
teatud astmetel (Kovalenko, 2017, p. 79). Domineeriva paradigmana asendas kognitivism
1960-ndatel biheiviorismi ning Opiteooriate keskpunktiks sai sisemine mottetegevus.
Hakati uurima, mis printsiibil t66tavad mentaalsed protsessid, nagu mdtlemine, mailu,

teadmine ja probleemide lahendamine. (Nugmanova, 2015, p. 426)

Hoolimata sellest, et dpetamise teisejargulise tdhtsuse parast (Merriam, et al., 2007, p. 287)
peetakse kognitivismi biheivioristliku teooria vastandiks, leiavad Ertmer ja Newby (2013,
p. 51) neil ka tihiseid jooni: nagu biheiviorism, nii rhutab ka kognitivism, et edukaks
oppimiseks on oluline keskkonna roll ning et dpitut aitavad omandada dpetaja illustreerivad

ja demonstreerivad selgitused.

Peale teist maailmasdda kerkis esile humanistlik paradigma. Kodige rohkem panustas selle

teooria arenemisse Abraham Maslow. Tema uurimuste pdhjal loodi eneseteostuse késitlus,



mille kohaselt soovib iga inimene enda vdimeid, oskusi ja potentsiaali maksimaalselt
kasutada. (Petrova, 2013, p. 324) Humanistliku teooria kohaselt on Oppimine inimese
piiritu kasvu ja arengu vdimalus, mille puhul ta piiiidleb parema poole ning on oma
valikutes vaba (Petrova, 2013, p. 321). Humanistid peavad oluliseks dppija eneseteostuse
toetamist. Seejuures piisib Opetaja tagaplaanil ning on teiste Oppijat iimbritsevate

inimestega vordne (Merriam, et al., 2007, pp. 283-284).

Nelja eelmainitu kdrval on veel iks suur ja uuem teooria: konstruktivism.
Konstruktivistlik paradigma kerkis esile 20. sajandi 10pul, kui thiskonnas toimusid
radikaalsed sotsiaal-majanduslikud muudatused (Savickas, 2005, p. 14). Muutunud
maailmas tekkis todandjal vajadus olla pidevalt konkurentsivdimeline ning t60 samal
ametikohal noudis tootajalt uusi oskusi ja teistmoodi suhtumist. Nii tekkis vajadus
elukestva Oppe jarele. (Jarvis, 1998, p. 46) Radikaalne konstruktivism algab eeldusest, et
teadmised on inimese peas olemas: motleval subjektil tuleb iiksnes enda kogemuse baasil
konstrueerida seda, mida ta teab (Glasersfeld, 1995, p. 23). Konstruktivism on tuletatud
ladinakeelsest sOnast construere — ehitama, kokku seadma ja see tdhendab loovat analiiiisi.
Konstruktivistid ei usu absoluutse tde olemasolusse. Nad vaatlevad inimese kogemust kui
konstruktsiooni, kus peegelduvad tema enda antud tdhendused, mis siinnivad keskkonna ja
inimese vahelise interaktsiooni kéigus tekkivast tunnetusest. (Glasersfeld, 1995, pp. 43—
44) Selle teooria jirgi on kesksel kohal dppija, kes ise konstrueerib Oppimise ajal enda
teadmisi (Kim, 2005, p. 9). Opetaja on suunaniitaja, kes toetab dppija motivatsiooni ning
aitab tal iseseisvalt oskusi ja teadmisi arendada (Hugq & Gilbert, 2013, p. 552).
Konstruktivistliku dppimise kdigus rakendatakse koostddl pdhinevaid Oppemeetodeid

(Killen, 2006, p. 9).

Eelmainitud teooriaid vorreldes voib 6elda, et biheivioristid kasitlevad koike vaid niivord,
kuivord saab seda objektiivselt kirjeldada ja mddta. Biheiviorism tuletab inimese kditumise
keskkonna stiimulitest: inimene piitiab kasutada eri kditumisviise, et viltida soovimatut
tagajarge voi esile kutsuda soovitud tagajirge. Kognitiivne Ope on inimese sisemise
aktiivsuse tulemus, mida iseloomustavad jargmised tegurid: tdhelepanu koondamine,
tajumine, teabe vastuvott ja moistmine, meeldejdtmine, dpitu kasutamine ning l0plik
omandamine. Sotsiaalse dppimise teooria puhul v3ib tunduda puudujddgina see, et liiga
vihe tidhelepanu podratakse kaasasiindinud eeldustele, kuid see ei ole viga suur puudus:
tihti peetakse inimese isiksust piisivamaks ndhtuseks, kui see tegelikult on.

Konstruktivistliku dppimise kdigus kasutatakse tdhenduse loomist ja dialoogi Opetajaga,
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mis on vidhedirektiivse iseloomuga ning tugineb moistmisele ja aktsepteerimisele.
Humanistliku teooria kohaselt on olulised sellised voimed nagu empaatia, tingimusteta
positiivne suhtumine ja ehedus (kooskola iseendaga). Need kolm tegurit on omavahel
seotud. Ehedus aitab dppida juhul, kui dpetaja suhtub oma dppijasse toesti heatahtlikult ja
empaatiaga. VOib maérgata, et neil teooriatel on erinev ideoloogiline tugi, kuid kodigis neis

sisaldub vihje humanismile.

Teadus ei pruugi alati olla objektiivne ning siinkohal mangib olulist rolli paradigma valik

ehk mudel, mille raames uuring toimub.

Kéesolevas to0s kisitletakse Haéirekeskuse koolitussiisteemi arengut kui tddalast
koolitamist ja sellega sobib kognitivistlik teooria, mille puhul Sppimine soltub pigem
vadrtustest ja uskumustest. Organisatsioonid on kahtlemata huvitatud sellest, et to6tajad
pidevalt dpiksid, sest nii tdienevad tdotajate oskused ja paindlikkus. Honey ja Mumford
(1982) kirjeldasid nelja kognitiivset stiili: aktivist, peegeldaja, teoreetik ning pragmaatik.
Kui eeldada, et inimesed kasutavad erinevaid kognitiivseid stiile ja neid saab mddta, siis
tulemused voivad olla kasulikud eelkdige Gpiprotsessi analiitisimisel ja edendamisel. EhkKi
tdiendav Ope vO1 koolitus ei pruugi tdsta kognitiivsete oskuste taset, parandab see
mittekognitiivseid oskusi — tdstab motivatsiooni, enesekindlust ja parandab sotsiaalseid
oskusi. (Kautz, et al., 2014, p. 67)

Kognitiivse dppimise teooria pdhjal on vdimalik hinnata, kas dppimine on divergentne,
konvergentne, akommodatiivne vOi assimilatiivne. Kolb (1984, p. 78) kirjeldab
assimileerjjat kui inimest, kellel domineerib vOime tegeleda abstraktsete
kontseptsioonidega ja refleksiivse vaatlusega ning hoopis teistsugune dppeprotsess on
akommodatiivne dppimine, kus 16hutakse olemasolevad kognitiivsed struktuurid ja luuakse
uued. Konvergentse (sissepoole suunduv) opistiiliga inimese tugev kiilg on abstraktsete
kontseptsioonide loomine ja aktiivne eksperimenteerimine, divergentse (véljapoole

suunduv) tugevus on reflektiivne vaatlus ja konkreetne kogemus (Kolb, 1984, p. 77).

Toetudes tdiskasvanu oppimist késitlevatele teoreetilistele seisukohtadele ja empiirilistele
uurimustele, v3ib vdita, et tdiskasvanu kui dppija kédsitleb dppimist kui tegevust iseenda
muutmisel, see on protsess, kus kogemus konstrueeritakse ja seejirel muudetakse
teadmiseks. Téiskasvanu Oppimise subjektiivsete kisitluste kaudu on véimalik analiitisida

opingute mdju ja hoiakuid dppimise suhtes. (Thorpe, et al., 1993, p. 942) Brundage ja
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Mackeracher (1980, p. 5) vdidavad, et tdiskasvanudpe on protsess, mille puhul inimesed

tdiendavad oma oskusi, teadmisi ja viirtusi ning muudavad strateegiaid ja kéitumist.

Oppimine on eluaegne protsess. Motteid sellest, et tulenevalt moraali ja eetika pohitddedest
omandatakse eri elufaasides teadmisi erinevalt, voib leida juba Platoni, Sokratese ja
Avristotelese toodest. (Mirja, et al., 2003, 1k 9) Vajadust eristada tdiskasvanute dpet laste ja
noorte omast maoistis juba 17. sajandil tSehhi pedagoog ja humanist Jan Amos Komensky.
Andragoogika kui tdiskasvanuhariduse ja tdiskasvanute dppe termini vottis 1933. aastal
esimesena kasutusele Alexander Kapp Saksamaal. (Mirja, et al., 2003, Ik 11) Kaasaja
andragoogika kui tdiskasvanuhariduse teooria rajajaks peetakse maailma juhtivat
teoreetikut Malcolm Shepherd Knowles'i, kes eristas andragoogikat pedagoogikast ning

formuleeris andragoogika eeldused, printsiibid ja strateegiad (Knowles, 1980, p. 43).

Andragoogikat saab vaadelda erinevate nurkade alt: teadusvaldkond, sotsiaalne valdkond
ja akadeemiline distsipliin. Andragoogika kui teadus on seotud tunnetusliku kditumisega ja
uurib tiiskasvanute Oppimist ning sisaldab endas andmete kogumist, analiiiisimist ja
interpreteerimist. Sotsiaalses valdkonnas on oluline todalaste teadmiste, oskuste ja
vadrtuste arendamine. Andragoogika kui akadeemiline distsipliin kuulub kasvatusteaduste
hulka, mis uurib tdiskasvanute isiksuse arengu sihipdrase suunamise seaduspirasid.

(Vylezanina & Bavtrusheva, 2009, pp. 142-143)

Tanapdeval eksisteerib viga palju erinevaid tdiskasvanu Opetamist kiasitlevaid teooriaid,
kuid tihtegi neist ei saa pidada ainudigeks. Teooria valikul tuleb leida sobiv raamistik ja
metoodika, mis kodige paremini aitab tdiskasvanud Oppijal teadmisi omandada. Sandlin
(2005, p. 28) rakendas andragoogikas kriitilist, feministlikku ja afro-tsentrilist teoreetilist
suunda ning tuvastas nende teooriate kitsaskohti. Esiteks, andragoogikat kritiseeritakse,
eeldades, et haridus on véairtuslik-neutraalne ja apoliitiline. Teiseks, andragoogika eeldab,
et koik tdiskasvanud Oppijad Opiksid ja nideksid vilja ilihtemoodi. Kolmandaks,
ignoreeritakse teisi Oppimisviise ning enese- ja lihiskonna vahelist suhet. Viimaseks

tuuakse vélja, et andragoogika taastab iihiskonna ebavdrdsuse ja toetab staatust.

Andragoogikast vanem on McClusky marginaalne teooria, mida jargides saab Oppija oma
igapdevast elu dppimisega kergemini ithendada. Veel iiks teooria — Illerisi kolme tasandi
teooria — holmab Spiprotsessi peamisi komponente, mida késitleb ka Jarvise dpiprotsessi

mudel. (Merriam, et al., 2007, p. 93)
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McClusky (1970, p. 83) marginaalse teooria jargi saab oppimise piire laiendada vidhendades
koormust voi suurendades voimekust ning piire saab kitsendada suurendades koormust
ja/voi vihendades voimekust. Kui koormus on pidevalt sama voi iiletab voimekust ning
molemad on kontrolli alt véljas, siis tagajérg voib olla vdga stressirohke. Kui aga koormus
ja voimekus on tasakaalus ning veel parem, mida rohkem inimene suudab hoida jou reservi
(marginaali), seda kergemini saab ta Oppimisega hakkama, julgeb riskida ja

eksperimenteerida.

Kui McClusky marginaalne teooria keskendub tdiskasvanu dppija igapdevaelu ja dppimise
ithendamisele, siis Illeris'it (2002) huvitab rohkem Oppeprotsess ise. Oma opiteoorias ta
késitleb kahte aspekti— sisemised psiihholoogilised protsessid, mille kdigus omandatakse
uusi teadmisi ning vélised interaktsioonid Oppija ja keskkonna vahel. Illerisi dppemudel
baseerub kolmel dimensioonil: emotsionaalne, tunnetuslik (kognitiivne) ja sotsiaalne
(kommunikatsioon ja oskused). Emotsionaalne ja tunnetuslik dimensioon tulenevad
sisemisest interaktsioonist, aga sotsiaalne dimensioon on vilise interaktsiooni tulemus.
Tunnetusliku dimensiooni eesmérgiks on teadmiste omandamine ja maailma mdtestamine
ning emotsionaalne dimensioon piiiiab sdilitada vaimset tasakaalu. Koik kolm dimensiooni

on omavahel tihedalt seotud ning mdjutavad teineteist. (Illeris, 2002, p. 18)

Jarvise (2006, p. 9) mudel baseerub printsiibil, et inimene Opib ldbi kogemuse ja
informatsiooni saamise ning levitamiseks luuakse vOrk, millest soltub konkreetne
kogemus. Jarvise teooria kohaselt sdltub Oppimine viiest meelest (Senses): kuulmine,
nidgemine, kompimine, haistmine ja maitsmine. Ta usub, et dpivdime ei soltu geenidest,
vaid dppeprotsessis médngivad olulist rolli meelefunktsioonid. (Jarvis, 2006, p. 13) Mudeli
jargmine tasand pakub kolm Opivdimalust, millisteks on motlemine, tegutsemine ja
tunnetamine ning neid vOib omavahel kombineerida, mis vdimaldab saada erinevaid
dppimisviise. (Jarvis, 2006, p. 11) Opetamist vdib vaadelda kui kavatsust esile kutsuda
oppimine (Hirst & Peters, 1970, p. 78) ja juhul kui dpetamise tulemusena on toimunud
moningane Oppimine ja kdiki eesmirke pole saavutatud, siis voib seda vaadelda ebaeduka

Opetamisena (Jarvis, 1998, p. 42).

Lahtuvalt iilal toodud tdiskasvanu Opimudelitest, tuleb Opet planeerides ldhtuda
tdiskasvanud Oppija eripdrast. Knowles (1973) soovitab kasutada tdiskasvanudppes
oppijate kogemust ja eksperimentaalset tehnikat. Kuna tdiskasvanu tuleb oppima eelkdige

tunnetades vajadust, siis Oppimise kavandamisel peab arvestama tema akadeemilise
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valmisolekuga ja praktiliste oskustega. Tédiskasvanud Oppija peab olema kaasatud

Opiprotsessi ning saama kaasa raékida.

Taiskasvanute Opet tuleb kisitleda konkreetse olukorra kaudu. Mida selgem ja siisteemsem
on koolitaja arusaam oma Opetamismeetoditest, seda rohkem on ka valikuvdoimalusi, mis
annavad rollikditumises suurema enesekindluse. (Mérja, et al., 2003, 1k 166) Tdiskasvanute
Opetamisel tuleb jargida tldiseid didaktika pdohimdtteid, arvestades Oppevorme,
oppeprotsessi eripdra, Oppija isedrasusi ja Opetamise eesmarke. Koolituse protsessis on
olulised osalejate inimlikud véirtused ning dpetamise meetodi valikul tuleb arvestada, et
need kedagi ei halvusta ja pigem tdstavad esile Oppija vaarikust ning inimlikke omadusi.

(Jarvis, 1998, p. 144)

Eelpool mainitust v3ib ndha, et tdiskasvanuharidus on viga lai valdkond, millel on
kokkupuude erinevate tegevusaladega. Kiiresti muutuv ithiskond sunnib organisatsioone
oma arusaama koolitustegevusest imber hindama. To6tajate koolitamises mingib olulist
rolli Oppiva organisatsiooni kujundamine, kus individuaalsele Oppele eelistatakse

meeskondlikku dpet.
1.2. Tooalane koolitamine ja 6ppijat toetavad koolitusmeetodid

Kessels ja Poell (2004, p. 154) viidavad, et todalasel koolitamisel loob andragoogika, mis
on kooskodlas sotsiaalse kapitali teooriaga, tohusat Opet toetava keskkonna. Sotsiaalse
kapitali teooria kohaselt moodustavad inimeste grupid vorgustikke, kus toimivad normid
ja vastastikune usaldus holbustavad koostdod iihise eesmérgi saavutamisel. St. Clair (2002,
p. 2) leiab, et tdiskasvanuhariduse programmid on muutunud instrumentaalsemaks ja
toopohisemaks ning et tddalane koolitamine on itha enam suunatud tootajate terviklikule

arendamisele ning on motivatsiooni soodustavaks ja moraali tugevdavaks abinduks.

Koolitusel on suur mdju dppiva organisatsiooni kujundamisel: té6tajad omandavad todks
vajalikke uusi teadmisi ja oskusi ning iihtlasi jagavad saadud infot teiste tootajatega (Bloisi,
et al., 2007, p. 269). Armstrong (2006, p. 535) on nimetanud nelja dppeprotsessi elementi,
milleks on Oppimine, haridus, arendamine ja treenimine, kus treenimise all mdeldakse
planeeritud ja siistemaatilist kditumise kohandamist koolituse abil, mis vdimaldab toGtajal
saavutada tookvaliteedi parandamiseks vajaliku padevuse. Tiirk (2005, 1k 314) iitleb, et
personali koolitamine on todtajate plaanipdrase ettevalmistamise ja arendamise silisteem,

mille eesmérk on arendada organisatsiooni, ametit ja isikut, Randma-Liiva ja Jérvalti
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(2011, p. 43) definitsiooni kohaselt on selle abil voimalik luua iihtsust avalikus teenistuses
ning anda edasi teadmisi ja vaartusi. Kuigi koolitus ja arendamine on omavahel tihedalt
seotud, saab siiski vélja tuua erinevused: koolitus tépsustab, kuidas midagi ,,0igesti” teha
ja toetab hetkel tdidetava ametikoha paremate tootulemuste ning eesmérkide saavutamist
(Garavan, 1997, p. 43), arendamine on peamiselt suunatud t66taja personaalsele arengule
kooskdlas organisatsiooni huvidega (Rowley & Jackson, 2011, p. 24). Uldine
kutsetdienduskoolitus genereerib mitmekiilgseid oskusi ja padevusi, mida tootaja saab
kasutada igas oma todvaldkonnas. Selline koolitus parandab todtaja tookvaliteeti iga tema
iilesande puhul. Samas ei poolda seda kdik organisatsioonid, kuna vdimalus, et td6taja

lahkub t661t kohe peale koolituse 16ppu, on suur. (Kalabina & Aleksandrova, 2012, p. 48)

Viimasel ajal on tdomaailmas esikohale tdusnud teadmised, kus médravat osa etendavad
tehnoloogilised muudatused ja juhtimine. Pidevate muudatustega toimetulekuks peavad
organisatsioonid ikka ja jdlle tootajate teadmisi ning oskusi tdiendama. (Nelson & Ryan,
1991, p. 513) Alaharitud to6tajal voib olla kehv tookvaliteet, aga lileharitud todtaja risk on
jétta oma potentsiaal kasutamata, mis voib organisatsioonile tihendada materiaalset kahju.
Isegi kui tootaja ise ei tunne moraalset ebamugavust, voib selline olukord olla

organisatsioonile ja ithiskonnale kahjulik. (Kalabina & Aleksandrova, 2012, p. 47)

Uldine koolitamine on ainult iiks viis inimkapitali ettevalmistamiseks, viga palju oskusi ja
teadmisi saadakse t66kohapdhise koolitamisega (Kalabina & Aleksandrova, 2012, p. 47).
Too6alane koolitamine motiveerib vajalikke oskusi omandama, dpetab distsipliini ja annab
juhiseid, mis to6tajal voisid puududa (Kautz, et al., 2014, p. 67). To6tajate koolitamist ja
arendamist nende tookohal on suuremal mééral hakatud pidama tihtsaks osaks inimeste
juhtimisest. Organisatsioonisisesed suured muudatused on kaasa toonud suurema
tookoormuse, uue tehnoloogia kasutuselevotu ja iilesannete mitmekesistumise, mis koik

nduavad koolitust. (Oakland, 2006, p. 278)

Tookohal dppimisel eristatakse kaht tiilipi Opet: formaalne ja mitteformaalne (Garavan,
1997, p. 40). Formaalne Ope leiab aset organisatsioonides, kus Oppimine on seatud
peamiseks eesmargiks ja pdohitegevuseks ning seda viiakse 1dbi koolitus- ja
haridusasutustes ja sellega kaasneb diplomite ja kvalifikatsiooni omistamine (Rowold &
Kauffeld, 2009, p. 90). Mitteformaalne 6pe on vdahem struktureeritud ning seda on raske
hinnata, kuna Oppimine ei ole inimese pohitegevuseks ja toimub paralleelselt

traditsioonilise haridus- ja koolitussiisteemi poolt pakutavaga (Malcolm, et al., 2003, p.
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314; Rowold & Kauffeld, 2009, p. 92). Mitteformalset Oppimist on vdimalik 14bi viia
tookohas ning dppimistegevust voib pakkuda ka organisatsioonide ja teenuste kaudu, mis
on loodud formaalsete haridussiisteemide juurde (Merriam & Caffarella, 1999, p. 127)
Cameron ja Harrison (2012) leiavad, et formaalse ja mitteformaalse Oppimise korval
eksisteerib ka kolmas Oppimise tiilip, milleks on informaalne Oppimine, mille puhul
teadmisi omandatakse limbritsevast keskkonnast ja mida vdib nimetada ka teadvustamata

oppeks.

Eraut (2004, pp. 263-267; 269) leiab, et informaalset tookohal dppimist ja teadmiste
omandamist saab vaadelda kahest aspektist: individuaalsest ja sotsiaalsest ning
orgsnisatsioon saab seda toetada. Esimesel juhul tuleks vélja selgitada, millised on iga
oppija eripdrad, teisel juhul, milline peaks olema Oppimise kontekst ja kuidas seda
mojutavad kultuurilised aspektid. Peamisteks tookohal Oppimise vOimalusteks peab ta
konkreetsete tooiilesannetega seotud tegevusi (kiirus, tipsus, riskide teadvustamine),
teadlikkuse arendamist (prioriteetide teadvustamine), isiklikku arengut (enesejuhtimise
oskused, emotsioonide valitsemine, suhete loomine ja hoidmine), meeskonnatéod (iihine
planeerimine, kaasamine), erinevate rollidetiitmist olenevalt ametikohast (nt
prioriteetide seadmine, t00 planeerimine, vastutuse vOtmine, delegeerimine),
akadeemiliste teadmiste ja oskuste kasutamist (kuidas mingit teooriat rakendada,
toendite ja argumentide kasutamine), otsustamist ja probleemide lahendamist
(probleemi analiiiis, mitmekesisusega hakkamasaamine), hindamist (t66 kvaliteet, riski
tase jm). Peamiselt dpivad inimesed tookohal 1abi grupitegevuste, teiste tood jalgides ja
teisi kuulates, aga ka viljakutsetega tegelemisel (suureneb enesekindlus ja motivatsioon)
ning klientidega tootamisel (uued ideed ja probleemide tundmadppimine). Kdige enam
mdjutavad tdokohal dppimist viljakutsete olemasolu ja t60 véddrtustamine ning tagasiside
ja toetus, kuid konteksti seisukohalt on olulised ka tddjaotus ja struktureeritus, ldvimine ja
suhted teistega ning ootused oma rollile ja selle tulemuslikule tditmisele. Seega voib
jareldada, et vdga oluline on see, kuidas organisatsioon kujundab dppimise keskkonda ja

kuidas otsesed juhid dppimist toetavad.

Tootajate pidev areng toetab organisatsiooni eesmérkide saavutamist, mille saab jaotada
kolme tasandi vahel. Esimeseks on indiviidi tasand, mis aitab kaasa todga rahulolu
saavutamisele (Bossaert, 2008, p. 5). Jargmiseks on organisatsiooni tasand, mis keskendub

organisatsioonile kui tervikule ja on seotud ametikoha tditmisega. (Chlivickas, 2010, p.
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361) Kolmandaks on avaliku teenistuse tasand, kus koolitus on oluline instrument siisteemi

kui terviku seisukohalt, mis toetab avaliku teenistuse funktsioonide tditmist. (Van der Meer,

2011, p. 3)

Koolituse tohustamisel méangib olulist rolli tdnapdevaste tdiskasvanuhariduse pohimotete
rohke kasutamine. Téiskasvanu Gpib tdhusamalt juhul, kui dppetegevused on vdimalikult
sarnased tema tOdililesannetega; iihtlasi peab tdotaja mdistma Oppe asjakohasust ning
koolituse atmosfddr peab voimaldama aktiivset dppes osalemist (vt tabel 1). (Galbraith &

Fouch, 2007, p. 39; Whitemore, 2002, p. 126).

Koolituse puhul on oluline niitaja see, kui palju Opitut t60s rakendatakse. Kuna
muudatused toimuvad kiiresti, kujuneb see jéarjest suuremaks murekohaks: viaga suurt osa
koolitusel edastatust ei voeta igapdevatoos kasutusse. (Yamnill & McLean, 2001, p. 195)
Opitu iilekandmine tddsse oleneb paljuski koolitajast. Tema kdrval on vdtmeisikuks
osalejad ise, kes peavad dpitut oma t60s aktiivselt rakendama ja té6andjad, kes peavad selle
rakendamise muutma vdimalikult lihtsaks. (Pham, et al., 2012, p. 2) Opitu rakendamist
vOib jagada kolmeks etapiks: uute oskuste Oppimine ja meelde jatmine, Opitud oskuste
rakendamine tdoiilesannete tditmisel ning rakendatud oskuste piisiv hoidmine osana

toosooritusest (Keller, et al., 2010).

Olulist rolli méngib dpitu omandamises ja rakendamises mélu ehk varem tajutu, tehtu voi
labielatu peegeldus inimese teadvuses ka siis, kui need tegevused enam otseselt inimesele
ei moju. Tajutu siilib teatud aja inimese mélus. Médlu omadused on maht, kiirus, tipsus,
piisivus ja valmisolek. (Kdverjalg, 1996, lk 43)Maélu pdhiprotsessid on (Koverjalg, 1996,
Ik 43-44): materjali omandamine, mille puhul toimub uute seoste kujunemine ja see
protsess vOib olla mehaaniline (e1 pdorata tihelepanu Opitava sisule) voi mdtestatud
(stivenetakse sisusse); sdilitamine ehk omandatu meelespidamine teatud aja jooksul,
reprodutseerimine ehk tahteline voi tahtmatu meeldejdetud materjali meenutamine

ningtaastundmine, mille puhul tuntakse reprodutseeritu tuttavana dra.

Uks vdimalus Opitut paremini rakendada on planeerida koolitus selliselt, et dppijate
oskused ja teadmised oleksid kooskdlas koolituse sisuga. See tugevdab dpimotivatsiooni.
(Weissbein, et al., 2011) Samuti peab ldhtuma koolituse eesmargist ehk sellest, kas
soovitakse omandada spetsiifilisi oskusi, mille puhul tegu on konkreetsete toovotete

omandamisega voi iildoskusi (Yelon & Ford, 1999; Blume, et al., 2010).
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Tabel 1. Koolitamismeetodite efektiivsus ja Opitu rakendamine (autori koostatud,

Grossman & Salas, 2011, p. 106; Keller, et al., 2010 ja Whitemore, 2002 pdhjal)

Koolituse sisendid Koolitusmeetodid Meelespiisimine
Kolme Kolme
nidala kuu pérast
péarast

Koolitatava tunnusjooned Loeng 70% 10%

Kognitiivne véimekus Iseseisev Ope

Motivatsioon
Enesetohusus
Vastutustundlikkus

Koolituse tunnetatud kasulikkus

Koolituse kavandamine Intsidendi meetod 2% 32%
Mugavustsoonist véljumine Simulatsioon

Individuaalne ldhenemine

Soovitatava kiitumise niitlikustamine Situatsiooni- ja rollimdng | 85% 65%
Ootamatustega toimetulek Olukordade lahendamine
Harjutamine E-ope

Realistlikud koolituskeskkonnad

Tookeskkond Sensitiivsustreening 100% 100%
Toetus Ulekanne ja kasutamine
Rakendamisvdimalused ja Shustik
Kommunikatsioon

Jatkutegevus

Tagasiside

Opitu rakendamist ja meetodite efektiivsust vdib selgitada jirgnevalt: Grossmani ja Salase
(2011) véitel annab koolitatava kognitiivne voimekus (vt tabel 1, lahter ,,Koolitatava
tunnusjooned®) talle eneseusu, et ta on Oppides ja Opitut kasutades vdimekas ning
motivatsiooni, mis soodustab Oppimist ja Opitu rakendamist. Kui rdékida loengu ja
iseseisva Oppe meetoditest, mis sdltuvad kdige enam tabelis nimetatud tunnusjoontest, siis
on niha, et kolme nidala parast méletab to6taja 70% Opitust, aga kolme kuu pérast on tal
meeles vaid 10%. Koolituse kavandamine on seotud kiitumise nditlikustamist toetavate
meetoditega ning nende harjutamise voimaldamine stimuleerib dpitu rakendamist (vt tabel
1). Nii intsidendi meetod kui ka simulatsioon aitavad todtajal kolme nddala pérast maletada
72% Opitust, kolme kuu pérast langeb see midr 32% peale. Situatsiooni- ja rolliméng,

olukordade lahendamine ning e-oppega saadud teadmised piisivad mélus juba kauem:
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kolme nddala pdrast 85% ja kolme kuu pérast 65%. Tédismahus jddb meelde

sensitiivsustreeninguga saadud info, kus meeldejaamine sdltub suuresti tookeskkonnast.

Oigesti valitud koolitusmeetod suurendab personali tédmotivatsiooni ja rahulolu
(Chatzimouratidis, et al., 2012, pp. 662—-663; Getley, 1978, p. 280). Meetodi valik oleneb
koolituse eesmdrgist, tiilibist ja vormist ning todtajatest, keda hakatakse koolitama

(Newton, 1976, p. 25; Tiirk, 2005, Ik 321).

Koolitusmeetodid pdhinevad organisatsioonisisesel vo0i -vilisel koolitusel ning
keskenduvad teadmiste vOi oskuste omandamisele (Tiirk, 2005, lk 312). Olulisimad
tookohal koolitamise meetodid on tegevuste kdigus Oppimine, projektipdhine Ope,
rotatsioon ja tegevuste modelleerimine (Stone, 1998, p. 263). Sisekoolitaja eesmérk on
saavutada tootajate konsensus ja aidata Gppimisele kaasa nii, et koolitatavad suudaksid
iseseisvalt tegutseda ja tuleksid oma to6iilesannetega paremini toime. Sisekoolitaja selgitab
vélja vajadused, uurib probleeme, teeb ettepanekuid ning aitab ellu viia kokkulepitud

soovitusi. (Armstrong, 1996, p. 66)

Oppemeetodeid on palju ja nende 15plikku hulka on keeruline tuvastada. Jarvis (1998, p.
144) jaotab dppemeetodid dpetaja- ja dpilasekeskseteks. Opetajakeskne lihenemisviis voib
olla kas didaktiline, kui Opetada materjali traditsioonilise esitamise meetodil voi
sokraatiline, kui meelitada opilastelt infot vilja hoolika kiisitlemise abil (Jarvis, 1998, p.
144). Oppijakeskse meetodi puhul on dpetaja pigem dppimise suunaja kui teadmise allikas,
kuigi Opetaja vastutab Opisituatsiooni tekke eest, ei kontrolli ta siiski Oppimise tulemusi
(Jarvis, 1998, p. 153). Knowles peab iseseisvat dpet andragoogika ilminguks ning tahtsaks
elemendiks (Jarvis, 1998, p. 171). Candy (1991, p. 108) rohutab jargmisi iseseisva Oppija
tunnusjooni: Oppija sOnastab eesmdrgid ja tegevuskava ilma teiste surveta, kasutades

tegevusvabadust; ta on ratsionaalne, tegutseb kartmatult ja sdilitab enesevalitsuse.

Ilmselt on kdige sagedamini kasutatav Spetamisvote loeng. Bergevin jt (1963, p. 157)
defineerivad loengut kui histi ettevalmistatud isiku suulist esinemist teatud teemal. Samas
paljud teavad oma kogemusest, et esineja ei pruugi alati olla hésti ettevalmistunud (Jarvis,
1998, p. 147). Hoolimata selle meetodi kohta kdivast rohkest kriitikast, vdidab Bligh (1971,
p. 4), et loeng saab olla sama efektiivne meetod kui iga teine, kuid mitte efektiivsem ning

et loengu koige tdhtsam eesmirk ei peaks olema Opilaste hoiaku muutmine.

Veel iiks sageli kasutatav oskuste Opetamise viis on demonstratsioon. Belbin ja Belbin

(1972, p. 44) viidavad, et kui demonstratsiooni ja sellele jargneva harjutamise ajal iga osa
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sooritatakse algul aeglaselt, siis on suurem voimalus omandada uued oskused iisna kiiresti.
Intsidendi meetodi puhul on probleemi potentsiaalsete lahenduste kvantiteet olulisem kui
kvaliteet — see aitab otsustada voi probleeme lahendada loovalt (Jarvis, 1998, pp. 153-154).
Fink (2003, p. 31-32) pakub analoogset meetodit vilja kui nn ,,teenindusdpet™, kus oppe
kdigus kaasatakse inimene monda tiihiskondlikkusse tegevusse. Ka on tema arvates
efektiivsed meetodid simulatsioonid, juhtumi lahendamised js probleemdpe. Situatsiooni-
jarolliméng on samuti selline meetod, kus dppijad osalevad aktiivselt. Sellist meetodit voib
rakendada siis, kui koolitaja soovib, et dppijad saaksid kogemuse millestki, mida nad

kognitiivsel tasandil juba teavad. (Stock, 1971, p. 93, Fink, 2003)

Meetodi valikul tuleb arvestada ka Oppija isedrasustega, selleks peab Opetaja Oppijaid
tundma. Iga inimene dpib ainuomasel viisil, mis oleneb tema oskusest korrastada teavet ja

lahendada probleeme ning voimest infot meelde jétta (Kadajas, 2005, Ik 15).

Opistiile vdib jagada viiga erinevalt. Visuaalne dppija eelistab dppida nigemise kaudu,kuna
soovib oppimisel kasutada oma kujutlusvdimet, tal on raske kuulata loenguid ja ta vajab
iilesande 16petamiseks rohkem aega (Reid, 2005, p. 93). Burnett ja Jarvis (2006, p. 68)
pakuvad visuaalse dppe toetamiseks jargmisi votteid: Opilane voiks teha kaarte ja plakateid,
vaadata videoid, koguda fotosid, kasutada eri vérvi markereid, vaadata ndidendeid ja

muusikale ning joonistada mottekaarte.

Auditiivne 0ppija eelistab oppida kuulmise kaudu, talle meeldib opitu {ile oma mdtetes vo1
teistega koos arutleda, ta oskab infot jirjestada ja organiseerida, ta on usaldusviirne ja
iseseisev Oppija ning ta eelistab tootada pigem tiksi kui grupis (Reid, 2005, p. 92).
Auditiivset Oppimist toetavad iihine arutlemine, valjusti lugemine, motteavalduste
lindistamine ja kuulamine, muusikaline vorm ning dpitava materjali laulmine (Burnett &

Jarvis, 2006, p. 68).

Kinesteetiline Oppija eelistab kasutada Oppimiseks fiiiisilist ja/vdi emotsionaalset
kogemust, ta vdib unustada mone suuliselt esitatud juhise ning tal on raske siiveneda
iilesandesse, mida tuleb teha kirjalikult ja istudes (Reid, 2005, p. 93). Kinesteetilise dppe
toetamiseks voib kaia ajaloolistes paikades, etendada siindmusi, teha mudeleid, korraldada

esitlusi ning kasutada mitmesuguseid muid vahendeid (Burnett & Jarvis, 2006, p. 68).

Lisaks visuaalsele, auditiivsele ja kinesteetilise Oppijale eristatakse veel sotsiaalset
(meeldib tootada koos teistega vOi meeskonnas) ja metakognitiivset (hea reflekteerija ja
probleemide lahendaja) Gppijat (Reid, 2005, pp. 93-94).
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Meetodi efektiivsus oleneb ka Oppija psiiiihilistest omadustest, milleks on iseloom,
temperament, narvisiisteemi tiilip ja voimed. Temperamendi avaldumisvormideks on
kiitumise tasakaalutus voi tasakaalukus, vélismdjudele reageerimise kiirus, litkuvus
tegevustes, seltsivus ja kontakteeruvus. Nende vormide omavaheline suhe méérab inimese
ndrvisiisteemi kaasasiindinud tiiiibi. (Koverjalg, 1996, 1k 58) Liikuva nirvisiisteemiga
Oppija liilitub dpitegevuses kiiresti timber, ta on hakkaja ja leiab kergesti kontakti, tal ei ole
kindlaid harjumusi ning ta ei vii alustatud t66d 16pule. Viheliikuva nérvisilisteemiga oppija
on tuim, tal on raske {ile minna iihelt Opitegevuselt teisele ning ta on piisiv ja visa.

(Kdoverjalg, 1996, 1k 59)

Temperamenditiitipe on neli (vt joonis 1): sangviinikud (organiseerimis- ja teovoimelised,
aktiivsed), flegmaatikud (rahulikud, piisivad ja suure t66voimega), koleerikud (kirsitud,
plsimatud ja kannatamatud), melanhoolikud (hdbelikud, tagasihoidlikud, viikese
toovoimega) (Koverjalg, 1996, pp. 59-60). Edukaks opetamiseks tuleb identifitseerida
iseloomulikud omadused, mis tagavad tulemusliku tegutsemise to6kohal ning neid omadusi

on voimalik méératleda isikuanaliiiisiga (Cascio & Aguinis, 2011, p. 356).

tajutu / kartlik/ tundlik/ rahutu/
jaik/ kaine/ | Narviline | ) agressiivne arritmv/
pessimistlik/ | Ehastatllijhe | tujukas/
reserveeritud/ impulsiivne/
seltsmatu/ MELANHOOLNE KOLEERILINE optimistlik/
rahulik aktiivne
—@ Ekstravertme '7
passiivne’
hoolikas/ métlev| FLEGMAATILINE SANGVIINILINE seltsiv/ avatud/
rahuarmastav/ jutukas/ elav
juhitud/ meeldiv/
usaldatav/ muretu/ mugav/
ihtlane’ rahulik juhbtiv

Joonis 1. Olulised niitajad koolitatava tundmadppimisel (Kera, 2005, 1k 35-36)

Koolitatava tundmadppimisel (vt joonis 1) tuleb pdorata tdhelepanu jargmistele néitajatele
(Kera, 2005, Ik 35-36):
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o biograafilised andmed ja kodused tingimused, kus peamist tdhelepanu tuleb poorata

perekonna koosseisule ning vanemate haridus- ja kultuuritasemele;

o flilisiline seisund ja tervis, kuna kehv Opiedukus voib olla tingitud O&ppija

tervischdiretest;
e huvid ja voimed,;

e suhtumine dppimisse ja toosse, kus oluline on iseseisva dppe oskus ning dppetundides

tootamine;
e isiksuse tiilip (temperament, to6tempo, meeleolu);
e cluhoiak ja suhtumine ithiskonna védrtustesse.

Oppija tundmadppimise protsess on pidev ning mingil méiral oleneb see dpetaja isiksusest
ja tema huvist teise inimese vastu (Kera, 2005, Ik 34). Koolitaja peab oskama opistiile
varieerida nii, et need kataksid eri Oppuritele omaseid stiile. Néiteks koolitaja ise voib
soovida kasutada aktiivopet voi kogemuslikke koolitusi, kuid need ei pruugi olla alati
kohased konkreetsetele Oppijatele. Viimastele vdivad sobida hoopis traditsioonilised

meetodid. (Cole, 1997, p. 269)

Selleks, et Oppija kannaks koolituselt saadud teadmised t60sse tile, peab koolitussituatsioon
olema maksimaalselt sarnane tdosituatsiooniga. Seejuures peab tookoha dhkkond olema
positiivne. Koolitatavatele on vaja pakkuda kogemust Opetatavate iilesannete voi
kontseptsioonide kaudu ning seejuures tuleb veenduda, et nad saavad Opetatud

pohimotetest tdielikult aru. (Cascio & Aguinis, 2011, p. 360)

Tegureid, mis tagavad Opitu todsse lilekandmise, on iillatavalt vihe ning keegi ei oska
tapselt oelda, mis avaldab Opitu rakendamisele kindlat positiivset mdju (Blume, et al.,
2010). Tdhus koolitus peab vastama to6jouvajadusele ja toetama dpimotivatsiooni, selleks
tuleb valida sobivad meetodid ning kasutada tehnoloogilisi vdoimalusi (Salas, et al., 2012).
Olulist rolli méngib koolituse liik ehk see, kas eesmérk on omandada konkreetsed to6votted
(spetsiifilised oskused) voi on tegu iildkoolitusega, mille puhul omandatakse pdhimdtted
teatud olukorras sobiliku tegutsemisviisi valikuks (Yelon & Ford, 1999; Blume, et al.,
2010).

Eeltoodust on néha, et to6taja koolitamine on kasulik nii organisatsioonile, kui ka tddtajale,
kuid siin ei tohi unustada arvestada mdlema vajadusega. Koolitatavad on protsessi aktiivsed

osalised ning nad kdik erinevad oma individuaalsuse poolest, erineda vdivad nii nende
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kognitiivne voimekus kui ka temperamenditiitibid, millest sdltub meetodi valik ja dpistiil.
Tootajate arendamisel maingib tdhtsat rolli nende siisteemne koolitamine, milles
organisatsioonid on suunajad ja eestvedajad. Efektiivne, histi planeeritud ja kindlate
eesmadrkidele suunatud todalane koolitus voimaldab todtajal kiiremini omandada vajalikke
teadmisi ja oskusi, mis tdstab organisatsiooni vdimet kidia muudatustega kaasas ning olla

konkurentsivoimeline.

1.3. Koolitussiisteemi kujundamine

Organisatsioonid on huvitatud sellest, et koolitada oma to6tajaskonda eesmaérgistatult ja
korrapéraselt. Selleks on vaja vilja to6tada tohus koolitussiisteem. Siisteemne koolituste ja
toOtajate arengu planeerimine, vajaduste viljaselgitamine, analiiiis ning hindamine on
organisatsiooni edu voti. (Collins, 2002, pp. 52-53) Koolitussiisteemi efektiivsust
mojutavad t6ondudeid analiilisiv Opikeskkond, koolitatavate voimed, labimdeldud
materjalid ja koolitaja padevus (Myers, et al., 2008, p. 132; Goldstein & Gilliam 1990, p.
134).

Dee Fink (2003, p. 31-32; 2008) on to6tanud vilja tihendusliku dppe taksonoomia, mis
ithendab omavahel 6 kategooriat. Nendeks on baasteadmised (foundational knowledge),
mis on ldbivalt olulised kogu dpiprotsessi jooksul ja ka edaspidi. Siia kuuluvad erinevad
teooriad, faktiteadmised, terminoloogia ja kontseptsioonid. Néitena voib tuua sdnavara
keele Oppimisel, valemid vdi korrutustabeli majandusteadmiste omandamisel, teoreetilised
alused organisatsiooni toimimisest jm. Jiargmine kategooria on teadmiste kasutamine
(application), kuna oluline on teada, kuidas dpitut paremini rakendada. Oppida saab nt libi
simulatsioonide, probleemdppe, projektide, rakendades kriitilist, praktilist ja loovat
mdtlemist jne. Edasi tuleb 16imimine (integration) kus Opitut seostatakse reaalse eluga ja
vaadatakse komponentide omavahelisi seoseid (ideede, inimeste ja reaalsuse ithendamine).
Sellele jargneb inimlik médde (human dimension), mis aitab Opitut iseendaga seostada
ning enda kohta midagi uut teada saada (nt milles ollakse tugev), samuti dppida suhtlema
ja suhestuma erinevate inimestega ja meeskonnaga. Loogiliselt on jirgmine dimensioon
hoolimine (caring), mille labi dppijad peegeldavad oma sisemisi hoiakuid ja vaartusi ning
motestavad neid timber, suhestuvad uut dppides enam organisatsiooniga ja niitavad iiles
hoolivust selle suhtes. Ning 16puks dppima 6éppimine (learning how to learn), mis annab
teadmise, kuidas peale dppeprotsessi (kui juhendajat korval ei ole) Oppimist jitkata ja

teadmisi kinnistada ning edasi arendada, muutudes ennastjuhtivaks Oppijaks. Finki
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taksonoomia osad on omavahel lillena I6imitud ning mida enamatele osadele Oppimise
planeerimisel ja ldbiviimisel toetuda, seda tdhenduslikumaks see muutub, kuna ka koik

taksonoomia osad on lille stidamiku juures kattuvad (vt jdrgnevat joonist 2).

Joonis 2. Tdhendusliku dppe taksonoomia (Fink 2003, p.33, autori tdlgitud)

Finki taksonoomia pohimotete rakendamist on Sisekaitseakadeemia pédstekorraldajate
oppeprotsessi raames uurinud Polikarpus ja Poom-Valickis (2017). Arendusuuringu
labiviimisel toetuti ka kéesolevas t60s edaspidi Kkisitletavale ADDIE mudelile,
kombineerides seda Finki 12-sammulise kursuse planeerimise juhendiga ning todtati vélja
tadhendusliku oppimise mudel pééstekorraldajate kutsedppes reostuse teema Opetamisel,
mis on Uiks padstesiindmuse litke. Uuringu tulemused néitasid Finki taksonoomia sobivust
uurimisalusena, kuna see toetab silisteemset kavandamist ja Oppijakeskset Oppetod
planeerimist. Organisatsiooni piistitatud eesmérkide tditmise edu votmeks on kdigi
struktuuriiksuste ja indiviidide hésti toimiv koost6d, mille tagamiseks on vajalik nende

pidev areng ning selle saavutamisele aitab kaasa tdhus koolitussiisteem.

Avaliku sektori juhtimist iseloomustab kahekordne suhe, iihelt poolt poliitikute ja
organisatsiooni vahel ning teiselt poolt organisatsiooni juhi ja tema alluvate vahel. Avalikus
sektoris on organisatsiooni struktuur ja toimimine kindlaks méadratud enamasti
oigusaktidega. (Eliassen, 2002, pp. 311-313) Selline organisatsioon soovib inimesi
pidevalt tdiendada (Chlivickas, 2012, p. 23), et tagada tugevale professionaalsele
standardile vastav teenusekvaliteet (Randma-Liiv & Jarvalt, 2011, p. 242).
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1.3.1. Koolitussiisteemi viljatootamise mudel

Nagu eelpool vilja on toodud, ldheneb edukas organisatsioon koolitamisele kindlal ja
planeeritud viisil. Koolitussiisteemi véljatootamisel kasutatakse koige enam ADDIE
mudelit, mille aluseks on viis etappi: analiiisimine, planeerimine, arendamine,

rakendamine ja hindamine (vt joonis 3).

ANALUUS PLANEERIMINE IRENEIINE RAKENDAMINE HINDAMINE N
» Vajaduste | + Koolituse valik | - Koolitusplaani | o pip o0 « Opitu iilekanne
médratlemine | . Koolitajavalik | 1opetamine I8biviimine oo

» Oskuste ja -Koht, aeg ja -!((r)]o_lltyseelne « Tagasiside «Kordushinnang
vajaduste vahendid Juntimine osalejatelt « Korduskoolitus
hindamine « Eelarve . er'[(tg\?gltr%?gtamine * Koolitusjargne

—

Joonis 3. ADDIE siistemaatiline mudel (autori koostatud; Mayfield, 2011, p. 19; Myers, et
al., 2008, pp. 132-133 pdhjal)

Selline interaktiivne mudel (vt joonis 3) vdimaldab hinnata, kas tulemused vastavad

eesmdrkidele voi mitte ning sellest ldhtudes igal etapil varasemaid faase parandada.

(Mayfield, 2011, p. 19; Myers, et al., 2008, pp. 132-133).

Olukorra analiiiisimise etapp on véga oluline, kuna siin piiiitakse leida vastus kiisimusele,
kas organisatsiooni vajadusi, eesmirke vOi probleeme saab asjakohase koolitusega
lahendada voi mitte (Bramley, 1989, p. 6; Hearn, 1988, p. 23; Holmes, 1999, p. 9).
Koolitusvajaduse analiilisimisel on oluline mdelda, kuidas ja millises ulatuses peaks
arvestama konkreetse koolitusprotsessi ressursse ja voimalusi (Marja, et al., 2003, 1k 124).
Organisatsiooni vajaduste véljaselgitamiseks hinnatakse, millised on liingad t6dkoha
nduete ning vaadeldava isiku oskuste, teadmiste ja hoiakute vahel (Oakland, 2006, p. 280).
Selleks on oluline rakendada pidevalt todsoorituse hindamist, mille abil saab tuvastada
voimalikud kitsaskohad, mis pérsivad asutuse tulemuslikkust, selle kasvu ja seeldbi leida
lahendused probleemidele (Tirk & Killumets, 2104, p. 38). Tdosoorituse hindamise
tulemused vdivad mdjutada tootajate toGtulemusi ja organisatsiooni tulemuslikkust
tervikuna. Oigeaegselt tuvastatud kitsaskohade korral on vdimalik tdsta tdotajate

toosoorituse kvaliteeti ja motiveeritust, tinu millele on to6tajad rahulolevad ning valmis
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panustama toosooritusse, mis omakorda tagab asutuse tulemuslikkuse kasvu. (Thurston Jr.
& McNall, 2010, pp. 01-202)

Analiitisi kdigus vélja selgitatud koolitusvajadus voib olla seotud eri tasanditega (Alas,
2005, 1k 85):

e oOrganisatsiooni tasandil analiilisitakse organisatsiooni tegevust ja korvaldatakse

koolitusega puudujiike;
o tdokoha tasandil analiiiisitakse t6id ja parandatakse koolituse kaudu tookvaliteeti;
e teenistuja tasandil kdrvaldatakse koolitusega tootaja teadmiste ja oskuste puudujddke.

Koolitusvajaduse midramisel ldhtutakse personalivajadusest ja tootajate pidevusele
esitatavatest nouetest. Personali siisteemne koolitamine eeldab organisatsiooni
arenguplaani, mille alusel koostatakse organisatsiooni v3i ametikoha koolitusplaan. (Tiirk,
2005, Ik 318) Koolitusvajaduse analiilis algab eesméirgi méiédramisest, et piiritleda
arenguvajadused, millele koolitus kindlal ajavahemikul keskendub. Uks tdhus
koolitusvajaduse véljaselgitamise instrument on arenguvestlus, mille protseduur (vt joonis

4) koosneb eri etappidest (Freeman, 1993, pp. 33-34):
« esimene samm on arenguvestluseks valmistumine ja selle vestluse elluviimine;

o seejdrel madratakse kindlaks koolitusvajadus: vahetu juht sdnastab koolitusvajaduse

vastavale vormile, kus on mérgitud koolituse orienteeriv aeg ja valdkond;

o edasi kooskdlastatakse koolitusvajadus asutuse eesmaérkide ja juhiga, sOnastatakse

16plik koolitusvajadus ning muudetakse see koolitustegevuseks.

Enamiku arenguvestluste eesmirk on vilja selgitada too6taja eelmise toGperioodi
saavutused ja todiilesannete kiigus ilmnenud puudused. Uhtlasi palutakse todtajal nimetada
neid jidrgmise toOperioodi eesmirke, mida ta kavatseb saavutada. Siisteemne ja
labimdeldud koolitusvajaduse viljaselgitamine tagab organisatsioonile eduka koolituste

planeerimise. (Freeman, 1993, pp. 33-34)

26



Valmistumine arenguvestluseks
3y

Arenguvestluse lidbiviimine
3y [

‘ Koolitusvajaduse formuleerimine
] E

‘ Koolitusvajaduse kooskolastamine ja korrigeerimine
3 [

‘ Koolitusvajaduse muutmine koolitustegevuseks

Joonis 4. Koolitusvajaduse hindamise etapid (autori koostatud; Freeman, 1993, pp. 33-34
pdhjal)

Koolitusvajaduse hindamisel vdivad infoallikaks olla ka vaatlus, intervjuu ja kiisitlus.
Peamine roll jadb koolitusvajaduse hindamisel to6taja vahetule juhile, kes tunneb histi
reaalset todsituatsiooni ja oskab kdige paremini hinnata ka tddtaja professionaalsust.
(Eagle, 2003, p. 28) Kui koolitusvajadus on vilja selgitatud ja iilevaade tootajate oskustest
olemas, siis tekib voimalus teha visand selle kohta, mida on asutuse eesmarkide taitmiseks

konkreetsel to6tajal vaja dppida (Salumaa, et al., 2007, Ik 193-194).

Planeerimise etapis mairatakse sobiv koolitus ja lepitakse kokku, kas teha koolitus
organisatsiooni sees vOi osta see viljast sisse. Koolitajat valides hinnatakse, kui mitut
inimest oleks vaja ning kas nad on voimelised vastavat teemat edasi andma. Vodimaluse
korral tuleb koolitajaid konkreetseks iilesandeks ette valmistada. Samuti on oluline mdelda,
milliseid ressursse (nditeks raha, seadmed, ruumid jne) on vaja. (Oakland, 2006, p. 279;
Wills, 1994, p. 12) Strateegilist koolitusplaani toetavad aasta eelarve ja
planeerimissiisteem, mille raames tullakse kord kvartalis kokku toimivust seirama ja iile

vaatama (Oakland, 2006, p. 280).

Arendamise etapis valmistutakse koolituseks: voimalik on teha parandusi ja katsetada
taktikat, et vilja selgitada, kas koolitus vastab planeerimisfaasis seatud strateegiale ning
eesmirgile (Mayfield, 2011, p. 20; Wills, 1994, p. 13). Eesmirgist oleneb, kuhu poole
peaks litkuma, millisele 1dhenemisele toetuma ja millele rohu asetama (Marja, et al., 2003,
Ik 124).

Rakendamise etapis valitakse meetod ja toimub tegelik koolitus, mis sisaldab

mitmesuguseid koolitusvotteid, nagu &drimdngud, simulatsioonid, juhtumianaliiiisid,
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demonstreerimine, planeeritud kogemused, arvutipohine instrueerimine, treenimine ja
juhendamine (Oakland, 2006, p. 280). Koolitaja peab arvestama Oppijate eesmairgi ja
kogemusega ning toetama nende endi motlemist, andes Oppijatele voimaluse kogemust
analiilisida ning eelnevaid teadmisi ja oskusi kiisitavaks muuta. Koolitaja valikud olenevad

celkdige tema enda védrtustest ja padevusest, aga ka koolituse otstarbest. (Marja, et al.,
2003, Ik 125)

Uheks kdige tidhtsamaks etapiks peetakse hindamist. See siistemaatiline protsess annab
tagasisidet, mille pohjal on vdimalik koolitust tdhustada, eesmirke saavutada ja programmi
taiustada (Ghosh, et al., 2012, p. 194; Pineda, 2010, p. 674; Oakland, 2006, p. 280).
Koolituse hindamine hdlmab koolituse tulemusi, moju ja kogu koolitusprotsessi analiiiisi,
mis oleneb sellest, millisel eesmérgil kavatsetakse hinnata ja hindamistulemusi kasutada.
Hindamisprotsessis osalevad kdik koolituse subjektid: koolituse kavandaja, koolitajad ja
oppijad. (Mirja, et al., 2003, 1k 125) Hindamiseks on mitmesuguseid meetodeid ning sobiv
lahendus valitakse eesmérgi jirgi. Hindamine toimub nelja kriteeriumi jirgi (Alas, 2005,

Ik 86):

o reaktsioon - kuivord osavdtjale koolitus meeldis ning selle modtmiseks kasutatakse

kiisimustikke ja intervjuusid;

« Oppimine - kui palju koolitatav omandas uusi kontseptsioone, ideid ja hoiakuid ning

selle mootmiseks kasutatakse teste, rollimidnge, simulatsioone;

e kéitumine - kas koolitatava kditumises on muutusi mérgata ning selleks kasutatakse
juhtidepoolseid vaatlusi, mille kdigus antakse hinnang to6taja omandatud oskustele

ja nende rakendamisele igapdevatods (Tirk, 2005, 1k 331);

e tulemused — kas t66 tulemused on paremad kui enne, hinnatakse ajakasutust, t60

kvaliteeti ja teisi tootulemusi iseloomustavaid néitajaid (Alas, 2005, Ik 87).

Mirja jt (2003) koolituse hindamise skeem hdlmab punkte (vt joonis 5), mis tuleb
hindamisel ldbida. Kdigepealt on vaja vilja selgitada koolituse hindamisprotsessi eesmérk
ja suund ning médratleda hindamise strateegia. Edasi tuleb arutleda, mida tahetakse
koolituse kidigus hinnata ning enne andmete kogumist valida ja katsetada andmete
kogumise meetodit. Viimane hindamise etapp on tulemuste tdlgendamine, analiiiis,

vordlemine ja tildistamine ldhtuvalt piistitatud eesmérkidest.
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Eesmiirkide Tegevuste Hindamise Hindamisobjekti | Andmete Tulemuste
miiratlemine | midratlemine | kavandamine | méiratlemine Kogumine tolgendamine

ja analiliis

Joonis 5. Koolituse hindamise skeem (autori koostatud; Mirja, et al., 1k 126 pShjal)

Eelmainitu kokkuvotteks voib 6elda, et analiiisimise etapis on vajalik maératleda koolituse
eesmaérk ja tilesanded, Sihtgrupi eripéra, voimalikud kitsaskohad ning oodatavad tulemused.
Koolituse planeerimisel kasutatakse koiki andmeid ja kokkuvdtteid, mis oli saadud
analliisimise kdigus ning koostatakse koolitusprogramm. Tulemuseks on terviklik ja
slisteemne arusaam koolitusprotsessist. Edasi arendatakse koolituse sisu ning valmistatakse
ette sobivad dppematerjalid, peale mida toimub koolitus, kus kasutatakse Oppematerjale,
meetodeid ja vorme, mis olid ettevalmistatud eelnevates etapides. Koolituse
tulemuslikkuse hindamise ja analiilisi kdigus selgitatakse vélja, mis Onnestus voi
ebadnnestus, kuidas saab koolitust paremaks muuta, selgitatakse koolituse kitsaskohad ja

pustitatud eesmérkide saavutamine.

Nagu niditas ka Polikarpuse ja Poom-Valickise uuring, siis ADDIE mudeli ja Finki
taksonoomia integreerimisel on voimalik luua tdhenduslikku dppimist. Finki taksonoomia
pShimdtted on vajalik 1dbi moelda analiiisimise etapis ja konkretiseerida planeerimise ning
arendamise etappides, kui toimub andmete ja kokkuvdtete kogumine ning koolitusplaani
viljatootamine. Tuleb méaratleda, milline on baasteadmiste vajadus ja nende rakendamist
kdige enam toetavad meetodid, kuidas dpitut paremini 16imida, tuua sisse inimlik modde,
luua hoolimist (huvi) dppimise ja selle kasutamise vastu organisatsioonis ja kuidas arutada,

oppija saaks peale koolituse 16ppu edasi dppimist kavandada.

Koolitusprotsessi edukus soltub selle siisteemsusest ning kavandamisest, mille puhul
arvestatakse koolitusmudeli valikuga ja koolitatava isedrasusega. Isedrasuseks voib lugeda
ka uue tootaja véhest tookogemust, puudulikke teadmisi konkreetsest valdkonnast ning

organisatsiooni iilesanne oleks uue to6taja voimalikult kiire sotsialiseerumine.

Paljude ettevotete arendamistaktika sisaldab uue tOGtaja suunamist, kuid enamasti
piirdutakse vaid teabe jagamisega (Acevedo & Yancey, 2011, p. 349). Osadel
organisatsioonidel on uue tootaja jaoks loodud mitmesugused kohanemisprotsessid, mis

peaksid vahendama uustulnuka ebakindlust (Bauer, et al., 2007, p. 709).

Organisatsiooni uus todtaja 1dbib alati kohanemisperioodi, mis olenevalt tema iseloomust

voib olla rohkem voi vdhem stressirohke. Selleks et tootaja sotsialiseerimine kulgeks
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kiiremini ja efektiivsemalt, voiks organisatsioonil olla 1abimdeldud sisseelamisprogramm.
See peaks holmama kogu té0ga seonduvat konteksti, eriti suurt tdhelepanu on vaja podrata
suhete loomisele ja arendamisele nii juhi kui ka kaastodtajatega. (Manzoni & Barsoux,

2002, p. 23)

Oluline on ka tagasiside: nimelt uuringud néitavad, et mida rohkem inimene
kohanemisperioodi jooksul kiisib tagasisidet, seda rahulolevam ta on, seda vdiksem on
tema to0lt lahkumise risk ja seda paremad on tema tootulemused vorreldes passiivse

kolleegiga (Madzar, 1995, p. 344).

Sotsialiseerumisel on suureks abiks ja eeskujuks organisatsiooni kogenud to6tajad, keda
nimetatakse mentoriteks ning kes toetavad, ndustavad ja juhendavad uut kolleegi (Feldman
& Bolino, 1999, p. 58). Mentorprogrammi tuleb kohandada organisatsiooni jérgi ning selle
etapid sarnanevad koolitusprotsessiga. Mentorluse puhul tuleb lahti motestada, mis on
mentorlus ja miks on sellist programmi vaja. Seejdrel on tarvis vélja td6tada, planeerida,
kujundada ning kéivitada pilootprogramm ning kindlaks méarata hindamisalused. (Rolfe,

2008, p. 31)

Eeltoodu pdhjal voib 6elda, et koolitussiisteem tagab organisatsiooni todtajate parema
koordineerimise ja organiseerimise. Organisatsioon on huvitatud sellest, et tootajad
pidevalt opiksid, sest nii tdienevad nende oskused ja nad muutuvad paindlikumaks.
Organisatsiooni teenuse kvaliteet oleneb aga sellest, milline on tema personali valmisolek

ja padevus.
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2. HAIREKESKUSE KOOLITUSSUSTEEMI ARENDAMINE

Hairekeskuse koolitustegevuse eesmérgiks on tagada personali teadmiste, oskuste ja
véaartushinnangute plisiv vastavus teenistuskohal esitatavatele nduetele ja organisatsiooni
arenguvajadustele (Hairekeskus, 2016). Héirekeskust juhib peadirektor, kellele allub
vahetult peadirektori asetditja arenduse alal, iildosakond, kommunikatsiooniosakond,
Pohja keskus, Ida keskus, Ladne keskus, Louna Keskus ning abi- ja infokeskus.
Arendusosakond korraldab planeerimis- ja arendusalaseid tegevusi. Uldosakond vastutab
eelarve koostamise ja finantsanaliilisi tegemise eest, tegeleb vérbamise, valiku,
koolitustegevuse ja personali arendustegevuse korraldamisega.
Kommunikatsiooniosakonna iilesandeks on kommunikatsiooniteenuste arendamine ning
nende nduetele vastavuse ja mdju hindamine. Pohja-, Ida-, Ladne- ja Louna keskuste
pidevuses on hiddaabinumbrile 112 saabunud konede vastuvotmine, abivajaduse
viljaselgitamine, ohu hindamine ning pééste- ja kiirabialase abi viljasaatmine,
politseialased teated edastatakse Politsei- ja Piirivalveametile edasiseks menetlemiseks.
Abi- ja infokeskus tegeleb hddaabinumbrile 112 saabunud mittekiireloomulise
informatsiooni vahendamisega riigi- ja kohaliku omavalitsuse iiksuse asutustele,

juriidilistele isikutele ning elanikkonnale. (Siseminister, 2014)
2.1. Uurimismeetodid ja valim

Magistritoos 1dhtutakse kombineeritud (mixed-methods) uurimisviisist, kus on ithendatud
kvantitatiivne ja kvalitatiivne metodoloogia. Kvantitatiivse meetodi rakendamiseks koostas
autor olemasoleva koolitussiisteemi hinnangute kogumiseks poolstruktureeritud
ankeetkiisitluse, mille eesmirk on saada Hairekeskuse tootajate vaade koolitusvajaduste ja
koolitussiisteemi parendamiseks. Ankeetkiisitlusse holmati tegurid, mida on asjakohane
moota: enesehinnang, motivatsioon, ohustik, kasulikkus, meetodid, rakendamine,
toetamine ja tagasiside. Kvalitatiivne uurimisviis on sobiv ldhenemine, kui soovitakse
analiiiisida kirjalike dokumente, antud t60s analiiiisiti kvalitatiivselt koolitusega seonduvat

dokumentatsiooni.

Ankeetkiisitluse koostamisel toetus autor teooriale ja varasemalt ldbiviidud uuringutele,
kasutades osaliselt nendes uuringutes rakendatud kiisimusi, mida vastavalt vajadusele ka
mugandas v0i asendas. Autori hinnangul on varem uuritud organisatsioonide (Kaitsevagi

ja AS Hoolekandeteenused) olemuses ja tegevuses Hiirekeskusega iihiseid jooni, nt
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vajatakse spetsiifilisi koolitusi erinevatele tO6tajate gruppidele, kellest osa todtab graafiku
alusel, samuti on t66 sisu fuisiliselt voi psiihholoogiliselt keeruline ja nduab vastavat
ettevalmistust. Muutmata sobisid kdesoleva t66 ankeetkiisimustikku jargnevad kiisimused:
koolituse juures olulised faktorid, teadlikkus koolitusega seotud tegevustest
organisatsioonis (Saard, 2014, lk 103-104) ning teadmiste-oskuste omandamine ja
rakendamine (Laugasson, 2017, 1k 54). Viimased kiisimused olid vajalikud, hindamaks,
kuidas Héirekeskuse tootajate koolitusel osalemine mdjutab to6ga seotud kitsaskohtade
lahendamist. Erinevatel koolituse ajaperioodidel toimuvate siindmuste kiisimustes (Saard,
2014, 1k 100-101) muutis kdesoleva t60 autor tegevusi, mis toimuvad koolituse ajal,
kasutades teoorias véljatoodud dppevorme (vt kdesolev t66 1k 15-16). Samuti muudeti
kiisimustikku  kdesoleva t60 uurimiskiisimustele vastuste saamiseks. Esimene
ankeetkiisitluse kiisimus tuleneb kdesoleva magistritod valimist, kuhu kuuluvad kd&ik
Hairekeskuse tootajad, keda grupeeriti vastavalt ametipositsioonile (vt kidesolev t66, 1k 6).
Ankeetkiisitluse teise ja kolmanda kiisimuste koostamisel tugineti sellele, et Hairekeskuses
kasutatakse kdige enam sisekoolitusi ning toimuvad ka véliskoolitused (vt kdesolev t60, 1k
39) ning uuringuga sooviti vilja selgitada kui suurel méadral kasutatakse iiht voi teist
koolitamisviisi. Neljateistkiimnenda kiisimusega, tuginedes teoorias véljatoodule (vt
kédesolev t60, 1k 18-19), soovis autor teada saada, milliseid koolitusmeetodeid kdige
rohkem eelistavad Hiirekeskuse tootajad. Opitu tods rakendamise, t60s kasutamise
kasulikkuse ja koolitusel Opitu tShususega seotud tdpsustavad kiisimused (Laugasson,
2017, Ik 54-55) olid autori poolt kohandatud vastavalt uuringu labiviimise stiilile, mille
puhul tugineti kdesoleva to0 teooriale (vt kdesolev t60, lk 16-17) ja eesmérgiga uuringu

kéigus saada relevantsemaid tulemusi.

Kéesoleva magistritoo metoodiliseks aluseks on juhtumiuuring, mis késitleb kaasaja
nédhtust selle reaalses elulises kontekstis, eriti kui piirid uuritava nihtuse enda ja tema
konteksti vahel on ebamdiidrased (Yin, 1993, pp. 12-13). Selline ldhenemine sobib
avastusliku ja kirjeldava uurimist66 jaoks (Ghauri & Grenhaug, 2004, p. 101). Lisaks ei
ole sellist uurimust varem Héirekeskuses 1dbi viidud ja késitlus voib seetdttu anda uut teavet
ning juhtumiuuring on sobilik, kui autor kasutab kahte erinevat meetodit (Yin, 2013, p.
324). Kéesolevas uurimuses on tegemist olemusliku juhtumiuuringuga, mis tihendab, et
uurimuses on juhtumiks Hairekeskuse koolitussiisteem. Juhtumiuuringu kisitlemine selles

kontekstis andis voOimaluse koguda koolitussiisteemi kui ndhtuse kohta mitmekesist
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informatsiooni erinevatest allikatest ning andmekogumise meetoditena rakendati

dokumendianaliiiisi ja ankeetkiisitlust, mille valiku alused on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Urimist6d probleemi toetavate uurimiskiisimuste uurimise meetodid (autori

koostatud)

Uurimisprobleem Uurimiskiisimused Uurimismeetod
1. Kuidas praegune | 1.1. Teooria analiiiis

koolitussiisteem on aidanud
kaasa tootajate todalaste
oskuste  ja  teadmiste

1.2. Dokumendianaliiiis

1.3. Ankeetkisitlus

- arengule?
Milline peaks olema 2. Millised on olnud | 2.1. Teooria analiiiis
Hairekeskuse tootajate koolitusel opitu
koolitussiisteem, mis rakendamist toetavad | 2.2. Ankeetkiisitlus

toetaks organisatsiooni tegurid?

eesmérkide tditmistja  [3 Milliseid  koolitusi | 3.1. Ankeetkiisitlus

vastaks to6tajate tootajad praegusel hetkel
vajadustele? vajaksid?

4. Milliseid  Oppimise | 4.1. Teooria analiiiis

meetodeid peavad tootajad —

tulemuslikumaks? 4.2. Ankeetkiisitlus

5. Millised on olemasoleva | 5.1. Dokumendianaliiiis

koolitussiisteemi

arendamise voimalused? 5.2. Ankeetkiisitlus

Uurimistdo sihtrithm on kdik Héirekeskuse tootajad (~250 inimest), 1dhtudes eeldusest, et
Hairekeskus koolitab erinevas mahus koiki oma tootajaid. Tegemist on koikse valimiga,
kus valimisse peaksid sattuma nii saali tootajad kui ka juhtkond, kes omavad t6o
seisukohalt 1ahtudes vairtusliku infot ja on motiveeritud seda jagama, mis voimaldab saada

relevantseid tulemusi (Malterud, 2001, pp. 484-485).

Koolitussiisteemi puudutavate dokumentide analiiiisimiseks rakendati eesmérgistatud
valimit (purposive sampling), mis tdhendab valimi koostamist kindlal eesmargil, kus
uuritavad ndhtused valitakse valimisse Kindla sisulise kriteeriumi alusel (Flick, 2009, pp.
122-125). Andmeanaliiiisi meetodiks oli kvalitatiivne sisuanaliiiis (Flick, 2009, pp. 323-

327), mis teostati kasutades analiiiisitarkvara NVivo 12 Pro.

Ankeetkiisitluse kédigus kogutud andmed analiiiisiti statistiliselt andmetddtlusprogrammiga
SPSS Statistics. Analiitisi meetoditena kasutati kirjeldavat statistikat ning iihefaktorilist

dispersioonanaliitisi (ANOVA) ja Fisher-i LSD-testi. Statistilise tdendosuse olulisuse
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nivooks maéérati 0,05 (p<0,05), mis tdhendab 95-list tdenédosust. Kirjeldava statistika abil
ptuiitakse kirjeldada olemasolevat olukorda (Roomets, 2003). Kirjeldav statistika
voimaldab tunnuste véirtusi summeerida, arvutada nende keskmist ja hajuvust ning
tulemused saab esitada sagedusjaotustena, keskvairtustena koos hajuvusmdotudega ning
miinimum- ja maksimumvéartustena (Parring, et al., 1997; Roomets, 2003). Kdesolevas
to0s tehti tulemuste kirjeldamiseks sagedustabelid, kus sagedusjaotused esitatakse nii téis-
kui ka suhtarvudena. Monede ordinaaltunnuste korral esitatakse ka aritmeetiline keskmine
ja standardhélve.

Uuritavad grupeeriti ametikoha jirgi nelja gruppi. Gruppide vordlemiseks kasutati
ithefaktorilist dispersioonanaliiiisi, mis on mdeldud enam kui kahe sdltumatu kogumi
keskvéartuste vordlemiseks ning vdimaldab teha jareldusi, kas erinevus gruppide vahel on
statistiliselt oluline v3i mitte (Parring, et al., 1997). Juhul, kui dispersioonanaliiiis tuvastas
statistiliselt ~ olulise  erinevuse,  kasutati  Fisher-i ~ LSD-testi  keskvédirtuste

paariviisiliseksvordlemiseks.

Koolitusel osalemise mdju tddga seotud kitsaskohtade lahendamisele, Opitu rakendamist
toetavate tegurite esinemise ja Oppimist toetavate tegurite vahel esinevate seoste
iseloomustamiseks on vilja toodud Spearmani korrelatsioonikordajad, milleks kasutati
Microsoft Office Excel 2007 andmetootlusprogrammi. Seose tugevuse iseloomustamiseks
kasutati lineaarse e Pearsoni korrelatsioonikordajate kokkuleppelisi piire:] r | < 0,3 — ndrk
seos; 0,3 <|r|< 0,7 — keskmine seos; | r| > 0,7 — tugev seos. Opitu rakendamist mdjutavate
tegurite esinemise ja tooga seotud kitsaskohtade lahendamisele m&ju avaldanud tegurite
vahelise seose modelleerimiseks kasutati regressioonanaliiiisi, mis voimaldab hinnata ja
kvantifitseerida kahe arvtunnuse vahelist suhet. Usaldusnivooks (tdendosuseks) valiti 0,95
(95%), kus olulise nivooks on 0,05 (5%). Tulemuste statistilise olulisuse ja iildistatatavuse
hindamiseks kasutati F-testi ja ANOVA-t.

2.2. Dokumendianaliits

Dokumendianaliiiis on siisteemne protsess, mille abil analiiiisitakse dokumentide sisu ning
selle protseduuri eeliseks on stabiilsus, spetsiifilisus ja erapooletus (Yin, 2013, p. 106).
Dokumendianaliiiisi puuduseks on juurdepdisupiirang vOi Kkittesaadavus, seega
dokumendianaliiiisiks vajalikud teoreetilised ja regulatiivsed alusmaterjalid hangiti

avalikest allikatest. Dokumendianaliiiisi eesmérk on selgitada vélja, millistest pohimotetest
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ja kirjalikest reeglitest lahtuvalt toimub Héirekeskuse tdotajate koolitamine. Seelébi otsiti
dokumentidest vastuseid magistrit66 esimesele ja viiendale uurimiskiisimusele (vt tabel 2).
Dokumendianaliilisi valimiks oli eesmirgistatud valim (purposive sampling), mis
tahendab valimi koostamist kindlal eesmargil, kus uuritavad ndhtused valitakse valimisse

kindla sisulise kriteeriumi alusel (Flick, 2009, pp. 122-125).

Vottes arvesse, et kdesoleva magistritod eesmairgiks on uurida Hiirekeskuse tootajate
koolitussiisteemi arendamise vajadust, siis dokumendianaliiiisis kasutati dokumente, mis

on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. Dokumendianaliiiisis kasutatud dokumentide nimekiri (autori koostatud)

Kood Viilja Asutus Dokumendi pealkiri
antud
1 2014 Vabariigi Valitsus Hairekeskuse pohiméérus
2 2016 Hairekeskus Hairekeskuse koolituse kord
3 2016 Hairekeskus Hairekeskuse teenistujate arenguvajaduste véljaselgitamise
metoodika
4 2014 Hiirekeskus Hairekeskuse teenistujate juhendamise labiviimise kord ja

tasustamise podhimdtted

5 2018 Hairekeskus Hairekeskuse strateegilised eesmérgid ja tegevuskava 2018-
2022

6 2018 Hairekeskus Sisseelamise programmi protsess

7 2013 Vabariigi Valitsus Ametnike koolituse kord

8 2011 Vabariigi Valitsus Pidsteteenistujate kutsesobivuse nduded, sealhulgas fiitisilise

ettevalmistuse, hariduse- ja tervisenduded

9 2017 Siseministeerium Héidaabiteadete menetlemise kord ja hidaabiteadete
menetlemise toimimisele esitatavad nduded (lisa: Siseministri
mairuse ,,Hddaabiteadete menetlemise kord ja hiddaabiteadete

menetlemise toimimisele esitatavad nouded” seletuskiri).

Analiiiisitehnikana kasutati juhtumiiilest analiiiisi (cross-case analysis), mille puhul
erinevatest dokumentidest kogutakse kokku kdik konkreetsete pohi- ja alamkategooriate
kohta kédivad dokumentide osad ja vorreldakse koigi kogutud dokumentide 16ikes (Babbie,
2013, p. 391; Kalmus, et al., 2015). Kategooriate ja koodide moodustamisel ldhtuti sellest,

kuidas saada rohkem informatsiooni uurimiskiisimustele vastuse leidmiseks. Koigi
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kasutatavate andmete kodeerimiseks kasutati iihte ja sama koodipuud ning

pohikategooriaid loodi vastavalt joonisel 6 toodule.

IZ:-:] 1. Koclituse planeerimine,
IZ:::] 2. Koclituse |3biviimine,
IZ:::] 3. Koolituse hindamine,

() 4. Kohanemisprogramm.

Joonis 6. Analiiiisitarkvaras NVivo 12 Pro loodud koodipuu (autori koostatud)

Pohikategooriaid  tdiendati alamkategooriatega vastavalt joonisel 7  toodule.
Alamkategooriad moodustati tagamaks uurimistulemuste vdrreldavust ning esimese
pohikategooria alla loodi kolm alamkategooriat, teise ja kolmandasse pohikategooriasse

moodustati kaks alamkategooriat.

() 1. Koolituse planeerimine,

|j::::| 1.1. Reguleerimisala.
[:::] 1.2, Keolitusvajaduse viljaselgitamine.

[:::] 1.3, Ressurssid ja wéimalused.
() 2. Koolituse |dbiviimine,

() 2.1, Reguleerimisala.

() 2.2. Meetodid.
() 3. Koolituse hindamine.

() 3.1, Reguleerimisala.

.;:::;u 1.2, Meetcdid.

(:::] 4, Kchanemisprogramrm.,

Joonis 7. Analiiiisitarkvaras NVivo 12 Pro loodud dokumendianaliiiisi koodipuu

alamkategooriad (autori koostatud)

Dokumendianaliiiisi puhul kasutati suunatud kodeerimist (vt tabel 4), mis tdhendab
kodeerimist vastavalt uurimiskiisimustele ja muud teemad jéetakse andmestikus kdrvale
(Kalmus, et al. 2015). Suunatud kodeerimisel tugineti teoorias viljapakutud ADDIE
mudelile (vt kdesolev t60, lk 23), mis autori hinnangul kdige rohkem langeb kokku

Hairekeskuse koolitustegevust puudutavate dokumentidega.
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Tabel 4. Dokumendianaltusi

dokumendid (autori koostatud)

kategooriad,

alamkategooriad, koodid ja kasutatud

Pohi- Alam-kategooriad | Koodid Kasutatud dokumendid
kategooria
1.Koolituse 1.1.Reguleerimis- | Koolituse Hairekeskuse koolituse kord;
planeerimine |ala eesmargid,; Hairekeskuse teenistujate arenguvajaduste
koolituse viljaselgitamise metoodika;
korraldamine; Hairekeskuse pohiméirus.
koolituse
koordineerimine.
1.2.Koolitus- Eesmérgid; Hiirekeskuse koolituse kord;
vajaduse vilja- | arenguvestlus; Hairekeskuse teenistujate arenguvajaduste
selgitamine todsoorituse viljaselgitamise metoodika;
seire; Hairekeskuse strateegilised eesmirgid ja
kvalifikatsiooni- |tegevuskava 2018-2022;
nduded; Héadaabiteadete menetlemise kord ja
valdkondade hédaabiteadete menetlemise toimimisele
arengusuunad; esitatavad nduded (lisa: Siseministri méddruse
ldbitud koolituste | ,,Hddaabiteadete menetlemise kord ja
analiiiis. hidaabiteadete menetlemise toimimisele
esitatavad nduded” seletuskiri).
1.3.Ressursid  ja | Otsesed kulud; Ametnike koolituse kord;
voimalused kaudsed kulud; Haiirekeskuse koolituse kord.
koolitusel
osalemine;
koolitusldhetus.
2.Koolituse 2.1.Koolituse Dokumendid,; Ametnike koolituse kord,;
labiviimine labiviimise kohustused. Haiirekeskuse koolituse kord.
reguleerimisala
2.2.Koolituse Oppepievad, Hairekeskuse strateegilised eesmirgid ja
labiviimise sisekoolitus; tegevuskava 2018-2022;
meetodid e-oppe; Péisteteenistujate kutsesobivuse nduded,
videodppe; sealhulgas fiiiisilise ettevalmistuse, hariduse- ja
psithholoogiline | tervisenduded;
tugi; Hédaabiteadete menetlemise kord ja
juhendamine; hiadaabiteadete menetlemise toimimisele
kutsedppe; esitatavad nduded (lisa: Siseministri médruse
vaatluspraktika. | ,,Héddaabiteadete menetlemise kord ja
hadaabiteadete menetlemise toimimisele
esitatavad nduded” seletuskiri)
3.Koolituse 3.1.Koolituse Vastutus; Hairekeskuse koolituse kord
hindamine hindamise vajalikkus
reguleerimisala
3.2.Koolituse Koolituse Hairekeskuse koolituse kord;
hindamise tagasisideleht; Hairekeskuse teenistujate arenguvajaduste
meetodid arenguvestlus; viljaselgitamise metoodika.
praktika
hindamise leht;
aruandlus.
4.Kohanemise Sisseelamise Sisseelamise programmi protsess;
programm programm; Héirekeskuse teenistujate juhendamise
Juhendamine. labiviimise kord ja tasustamise pGhimdtted
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Pohikategoorias  ,,Koolituse  planeerimine”  tekitati kolm  alamkategooriat.
Alamkategoorias 1.1. ,,Koolituse planeerimise reguleerimisala”esines kokku 3 erinevat
koodi (vt tabel 4). Hairekeskuse koolituse kord sitestab peamised koolitustegevusega
kaasnevad eesmirgid ja selle peamine roll on luua vodimalused koolitustegevuse
toimumiseks ehk tegevusraamistik siisteemseks koolitus- ja arendustegevuseks. Tditmaks
abivajajate, koostdopartnerite ja organisatsiooni poolt piistitatud eesmirke ja ootusi, on
Hiirekeskus seadnud korged kvaliteedinduded. Dokumendis rohutatakse kogu
organisatsiooni tdotajate siisteemse arendamise vajadust ning lisaks teadmiste ja oskuste
tdiiendamisele ka hoiakute kujundamise vajadust vastavalt organisatsioonis hinnatud
védrtustele. Peetakse oluliseks, et koik tootajad omandaksid pidevale arengule suunatud
motteviisi ja oleksid valmis muudatusi ellu viima. Samuti mainitakse tédsoorituse

analiilisimise ja tagasisidestamise olulisust.

Tootajate arengu edendamiseks rakendatavate tegevuste planeerimisel ja elluviimisel on
ametiasutuses vajalik ldhtuda tleriigilistest strateegilistest dokumentidest, valdkondlikest
ja organisatsioonipohistest arengukavadest, eelarvest ning arengu- ja hindamisvestluste
tulemustest. Koolituse kord peab sisaldama ameti asutusesisest astutuse jaotust koolituse
korraldamisel, koolitusvajaduse analiiiisimise korraldust, koolituse planeerimise
korraldust, koolituse rahastamist, kulude hiivitamist, koolituse arvestuse ja aruandluse
korraldust ning koolituse tulemuslikkuse hindamise korraldust. Héirekeskuse
koolitusalaste tegevuste kirjeldused, mis kajastuvad asutuse koolituse korras, vastavad
eeltoodule.

Koolituse aastaplaani koostab Héirekeskuse iildosakond koos struktuuriiksuste juhtidega
ning selle kinnitab Héirekeskuse peadirektor. Koolituse aastaplaanis ja kalenderplaanis
planeeritud koolituste ettevalmistamist ja labiviimist koordineerib iildosakond, mille
kédigus kavandatakse koolitusiiritused vastavalt viljaselgitatud koolitusvajadustele,
korraldatakse tellimuskoolituste sisseostmist, kogutakse infot koolitusturul pakutavate
avalike kursuste kohta ning jagatakse saadud infot struktuuriiksuste juhtidele.
Struktuuriiksuse juht kogub ja vahendab saadud koolitusinfot ning planeerib ja korraldab
sisekoolitusi (sh toimunud sisekoolituste kohta kdigi vajalike andmete esitamist), vajadusel
iildosakond toetab struktuuriiksust sisekoolituse korraldamisel. Samuti struktuuriiksuse
juht méirab osalejaid, tagab nende koolitusel osalemise ning informeerib too6tajat toimuva

koolituse {iiksikasjadest, taotleb sisekoolituseks vajalikke vahendeid ning esitab

38



iildosakonnale pidrast tema poolt korraldatud sisekoolituse toimumist koolituse

kokkuvottelehe.

Alamkategoorias 2.2. ,,Koolitusvajaduse viljaselgitamine” esines 6 erinevat koodi (vt
tabel 4), milliseid loodi dokumentides esindatud koolitusvajaduste viljaselgitamiseks
kasutatavate meetodite jargi. Koolitusvajaduste véljaselgitamise protsessis osalevad koik
Hairekeskuse teenistujad ning selle eesmirgiks on vilja selgitada miks, keda, mis
valdkonnas ja kuidas koolitada selleks, et tulemuslikumalt saavutada organisatsiooni,

struktuuriiksuse ja teenistuja isiklikke todalaseid eesmaérke.

Peamine koolitusvajaduse véljaselgitamise meetod on arenguvestlus. Arenguvestlus
viiakse 14bi iiks kord aastas koigi Hairekeskuse tootajatega ning selle ldbiviimist
koordineerib vahetu juht. Arenguvestluse kéigus analiiiisitakse perioodi todtulemusi;
koolituse tdohusust; millised teadmised, oskused ja isikuomadused soodustasid 16ppeva
perioodi eesmirkide saavutamist; rahulolu tookeskkonnaga, tootingimustega ja too sisusga.
Jargnevalt sonastatakse jargmise perioodi eesmérgid ning arengu- ja koolitusvajadused.
Vahetu juht kasutab arenguvestluse tulemusi struktuuriiiksuse koolitusplaani ja todplaani
sisendi andmisel, ettepanekute tegemiseks koosseisu, tookorralduse ja tddjaotuse muutmise

ning muude personalialaste otsuste tegemise kohta.

Jargmiseks koolitusvajaduse viljaselgitamise meetodiks on téosoorituste seire, mille
kdigus analiilisitakse jdrjestikuste hiddaabiteadete menetlemist (péédstekorraldaja
tooiilesandeid) ning selle tulemusena tuuakse vilja tootaja tugevused ja arenguvajadused.
Iga todsoorituse seire jarel viiakse ldbi vestlus, kus analiiiisitakse seire tulemusi ja todtaja
arengut ning arenguvajaduste korral on juhil kohustus kohaldada to6tajale todsoorituste
parandamiseks suunatud tegevusi. Selgunud arenguvajadustest ldhtuvalt viib

analiiiisitalitlus 14bi teenistujate tdiendavat véljadpet.

Toosoorituse  seire  pohineb  Gigusaktidel ja  Hiirekeskuse poolt kehtestatud
tookorralduslikel dokumentidel. Seire teostamiseks koolitusvajaduse véljaselgitamise
eesmargil tuginetakse teenistuskohale esitatud kvalifikatsiooninouetele, mille puhul teate
menetleja (péaédstekorraldaja) on vaheliili abivajadusest teataja ning abiandjate vahel,
menetleja peab tegeliku ohu tervisele, elule, varale ja keskkonnale hindamiseks kiisitlema
abivajadusest teatajat ning vilja selgitama koik asjaolud, mis on kiire ja asjakohase abi
andmiseks vajalik. Kuna abiandjad on oma teadmiste ja kogemuste pdhjal koige

asjatundlikumad nigema ette olukorra ohtlikkust ning selle lahendamise meetmeid,
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koostavad Péédsteamet, Politsei- ja Piirivalveamet ning Terviseamet Héirekeskusele oma
valdkonna tiilipjuhtumite kirjeldused ja nende lahendamiseks vajalike meetmete
rakendamisjuhised. Kdige kriitilisem on vélja selgitada oht inimese tervisele voi elule,
milleks on kehtestatud kindel ajapiirang (lildjuhul kuni iiks minut). Kokkuvotvalt
kvalifikatsioonduetest ~ tulenevalt edasiseks arenguvajaduste  viljaselgitamiseks
hinnatakase: tiilipjuhtumi valikut, prioriteedi madramist, kone juhtimist, siindmuskoha

méadramist nins sindmuse menetlemise ajakulu.

Valdkonna arengusuundade hulka kuulub Héirekeskuse pidev areng, alternatiivsete ja
innovaatiliste lahenduste otsimine, leidmine ja rakendamine. Kasutusele on voetud
uuendatud hddaabiteadete menetlemise kiisimustikud ning neid toetavad juhendid. Toimub
SOS; kaardirakenduse pidev arendamine seoses asukohaandmete muudatustega ja uute
tehnoloogiate kasutusele votmisega. Tehniliselt on tagatud eCall-teadete vastuvotmine
ning menetlemine. Koostoos SMIT-iga toimub tehniliste seadmete pidev arendamine.
Eeltoodut arvestades toimub ka Héirekeskuse tootajate koolitusvajaduste véljaselgitamine

ning edasine véljadppe kavandamine.

Eelmise perioodi koolituse tulemuslikkuse analiiiis kui koolitusvajaduse viljaselgitamise
meetod toimub nii arenguvestluse kdigus, kus palutakse anda hinnangu koolituse sisule ja
vajalikkusele seoses tooiilesannetega kui ka ldbitud koolituse kohta tagasisidelehe tditmise

kaudu.

Alamkategoorias 1.3. ,,Ressurssid ja voimalused” tuvastati kokku 4 koodi (vt tabel 4).
Plaane tihti seostatakse eelarvega, mis on arusaadav, kuna tegevusi saab ellu viia ainult
ressursside olemasolul ja koolitustegevuste ning finantside kavandamine peakski toimuma

paralleelselt.

Ressursimahuka koolituse otseste kulude arvestamise aluseks on dppe- voi koolituskoha
maksumus vOi koolitusel olsalemise tasud, lektoritasud ja kulud Oppematerjalide
ettevalmistamisele vOi ostmisele. Koolituse kaudsete kulude hulka kuuluvad
koolitusruumide ja —inventari rent, toitlustuskulu, majutuskulu, sdidukulu, ldhetatute
kindlustus, pdevaraha ja muud ldhetusega seotud kulud. Haldusalaiileste koolituste puhul
hiivitab Héirekeskus Siseministeeriumile pdohjuseta koolituselt puudunud teenistuja
koolitustega tekkinud kulud, juhul kui koolituse eest on tasunud Siseministeerium ja
teenistuja on suunatud koolitusele Héirekeskuse poolt. Kui koolitusel osaleda soovijaid on

rohkem kui Héirekeskusel voimalusi, siis midrab osalejad struktuuriiksuse juht, kuid kui
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tellimuskoolitusel ei tditu vihemalt 70% planeeritud grupist, siis Hairekeskusel on digus
koolitus &ra jitta. Kui Héairekeskuse teenistuja lahetatakse koolituslihetusse, siis on tal
oigus taotleda transpordikulude hiivitamist ning koolitusldhetuse majutuse korraldab

Hairekeskuse tildosakond.

Eeltoodu pdhjal voib Oelda, et Hiirekeskuse koolituse planeerimise protsessi kdigus
tegeletakse koolitusiirituste ja koolitusasutuste kohta info kogumisega, lahtudes selgitatud
koolitusvajadusest, finantsvdoimalustest ning koolitusturul pakutavast. Koolituse
planeerimise tulemuseks on iga-aastase koolitusplaani véljatootamine ja kalenderplaani

koostamine.

Pohikategoorias 2. ,,Koolituse ldbiviimine” eristati kaks alamkategooriat.
Alamkategoorias 2.1. ,,Koolituse ldbiviimise reguleerimisala” esines 2 koodi (vt tabel 4).
Héirekeskuse koolituse korra reguleerimata kiisimuste puhul 1dhtutakse eeskitt to6lepingu
seadusest, avaliku teenistuse seadusest, padsteteenistuse seadusest, tiiskasvanute koolituse
seadusest, ametnike koolituse korrast, péésteteenistujate kutsesobivuse nduetest,
paidsteteenistuse  hindamise korrast, Hiirekeskuse pohimédirusest, peadirektori
késkkirjadest ning muudest asjakohastest digusaktidest ning strateegiadokumentidest.
Samuti dokumendid méiiravad teenistujate kohustusi ja digusi koolitusel osalemise osas,
nditeks Kui todtaja saab peale koolituse ldbimist koolitusasutuselt tunnistuse voi tdendi
koolituse ldbimise kohta, siis ta peab esitama koopia Héirekeskuse iildosakonda.
Teenistujal on kohustus osaleda koolitusel, millele ta on Hiirekeskuse poolt registreeritud
ning koolituselt puudumisest ja selle pohjusest tuleb struktuuriiksuse juhti viivitamatult

teavitada.

Dokumendianaliiiisi alamkategoorias 2.2. .,,Koolituse lidbiviimise meetodid” tuvastati
kokku 8 koodi, mis on esitatud tabelis 4. Dokumentidest leiti informatsiooni erinevate
koolitusiirituste korraldamise viisidest. Kdige rohkem on korraldatud oppepéevi ja
sisekoolitusi, mis jagunevad kdigi nelja keskuse vahel. Oppepievade raames koostdos
Siseministeeriumi ja Politsei- ja Piirivalveametiga on 1ldbi viidud hédaabiteadete
menetlemise teenuse toimepidevuse Oppused. Samuti Héirekeskuse toOprogrammide
pidevast arengust tingituna on tagatud kaardi kasutamise teadlikkuse tdstmine, ning selleks
luuakse uusi Oppematerjale ja viiakse 1dbi koolitusi. Héirekeskus vottis kasutusele eri
lahendusi valjadppe ldbiviimiseks, nditeks e-oppe ning videodoppe vormis. Suuremat

tahelepanu pooratakse voorkeele oskuste tdiendamisele. Samuti oli analiitisitud, hinnatud
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ja vilja tootatud lahendused psiihholoogilise toe ja mentorluse pakkumiseks ning
korraldatud on arenduskava koostamiseks ajuriinnakud eri valdkondade ekspertide ja

sihtgruppidega.

Vilja on todtatud pohimdtted ning koostatud tegevuskava Hiirekeskuse todtajate
kutsedppe, Oppe- ning arendustegevuse osas. Igal aastal toimub koostdos
Sisekaitseakademiaga neljanda taseme kutsedpe, mille Oppekava ldpetanu on
paastekorraldaja, kelle t66 on votta vastu ja toddelda viivitamatult kdiki hddaabinumbrile
saabuvaid teateid, anda Gige ohuhinnang ning edastada vastavalt kehtivatele nouetele
esmast informatsiooni. 2017. aastal oli esmakordselt voimalik saada Sisekaitseakadeemias
viienda taseme kutsedppe jatkudppe kutsehariduse tunnistust, mille dppekava 1opetanu on
péastekorraldaja-logistik, kelle t66 on pédsteasutusele ja kiirabibrigaadidele digeaegselt
véljasdidukorralduse andmine ning véljasdidukorralduse saanud péésteasutusega ja
kiirabibrigaadidega side pidamine, info kogumine, vahendamine ja selle
dokumenteerimine. Sisekaitseakadeemia padstekorraldaja ja logistiku kutsedppe
kadettidele on ldbi viidud praktika Hairekeskuse keskuste teenistujate juhendamisel.
Samuti keskuse teenistujad koostdos Sisekaitseakadeemiaga osalevad kutsedppe praktiliste

tundide 1dbiviimisel.

Toimuvad ka vaatluspraktikad teiste koostodpartnerite juures (nt kiirabi, paéste, politsei).
Sellised vaatluspraktikad on véga kasulikud nii Héiirekeskuse hddaabiteadete menetlejate
(paastekorraldajate) jaoks kui ka abi véljasaatjate (logistikute) jaoks. Abi viljasaatmiseks
peab teate menetleja ohu hindamisel kasutama Pédsteameti, Politsei- ja Piirivalveameti
ning Terviseameti kinnitatud tiilipjuhtumeid ja juhiseid ning olles abi andmise hetkel
kohapeal, saab nédha, kuidas rakendatakse vajalikke meetmeid siindmuse lahendamiseks.
Selline 1dhenemine aitab lahendada asutuste koostodga seotud kitsaskohti, kus niiteks teate
menetleja 10petab teate menetlemise, kuid abiandja ei suuda selle teatega seotud
lisainformatsiooni siindmuskohal talletada (siindmuse tdpsem kirjeldus, abijoududele
korralduste andmine, ohu {imberhindamise otsused jms.). Abi véljasaatja saab vaadelda,
kuidas toimib koostddpartnerite poolt kinnitatud viljasdiduplaan vdi, millistel juhtudel ja
miks peab seda muutma vastavalt abiandja otsustele. Abiandjad voivad néiteks
siindmuskohal voi sinna litkumisel esinevate sideprobleemide tdttu vajada olulise
informatsiooni vahendajat, kelleks on abi viljasaatja, kes teeb lisatoiminguid abi andmise

protsessi torgeteta toimimiseks. Saamaks veel rohkem aimu koostddpartnerite tegevustest,
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osalevad Hairekeskuse teenistujad keskuste toosaalides koostodpartnerite poolt reaalsete

Oppuste ldbiviimistel.

Kokkuvdtvalt voib Oelda, et teenistujate ametialase arengu edendamiseks rakendavate
tegevuste elluviimisel ldhtub Hairekeskus valdkondlikest ja organisatsioonipdhistest
eesmirkidest, voimaldades tootajatel tosta oma todga seotud teadmisi ja oskusi nii

organisatsiooni siseselt kui ka korraldades koolitusi koostods eri partneritega.

Pohikategoorias 3. ,,Koolituse hindamine” saab iilevaate koolitussiisteemi iihest olulisest
etapist. Pohikategooria on jagatud kaheks ning nendest esimene on alamkategooria 3.1.
»Koolituse hindamise reguleerimisala”, kus tuvastati kokku 2 koodi (vt tabel 4).
Hairekeskuse koolituse kvaliteedi ja asjakohasuse hindamist teostab iildosakond, mille
kédigus koostatakse toimunud koolituse tagasiside kokkuvodte ja edastatakse see kirjalikult
voi suuliselt struktuuriiksuse juhile. Samuti Héirekeskuse iildosakond vastutab koolituse
koondaruande tépse ja digeaegse koostamise eest. Teenistuja isikupdhised koolitusandmed
viljastatakse vajadusel teenistujale ja tema struktuurilksuse juhtidele, peadirektori
asetditjale ja peadirektorile. Personali kujundamiseks ja rakendamise tShustamiseks ning
sellega organisatsiooni tegevuse parendamiseks toimub tddsoorituste analiiiisimine ja
tagasisidestamine. Tagasisidestatakse nii inimeste toOtulemusi, kditumist kui ka

potentsiaali, mille tulemusena selgub, mida teenistuja teeb histi voi saab paremini teha.

Alamkategoorias 3.2. ,,Koolituse hindamise meetodid” tuvastati 4 koodi (vt tabel 4).
Pemiseks koolituse hindamise meetodiks on kirjalik voi suuline tagasiside koolitatavatelt.
Selle teostamise instrumendiks on koolituse tagasisideleht, mille abil saadakse
informatsiooni koolituse sisu, lektorite, koolituse mahu, korralduse ja dppematerejalide
sobivuse kohta ning saadud hinnangutega arvestatakse koolituste edaspidisel planeerimisel.
Samuti 16ppeval perioodil ldbitud koolituste tohusust selgitatakse vélja arenguvestluse
kiigus, kus palutakse anda koolituse iildhinnangut ja vajalikkust seoses todiilesannetega
ningkuidas koolitatav koolitusel omandanud teadmisi on rakendanud voi kavatseb

rakendada oma edaspidises t60s.

Hairekeskuse uute ja lapsehoolduspuhkuselt naasnud teenistujatele maédratakse
kogenumatest kolleegidest juhendaja, kes viis toOpdeva enne juhendamise lopetamist esitab
struktuuriiksuse juhile juhendamise kokkuvotte ja praktika hindamise lehe.
Hindamislehes kajastub juhendatava toossesuhtumine, iilesannete tditmiseks vajalikud

teadmised ja oskused, otsustus- ja vastutusvdime, kirjalik ja suuline viljendoskus,
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tootamisviis, todtempo ja —tdpsus, tegutsemisvalmidus, voime taluda pingelisi olukordi,
koostoovalmidus  ja  suhtlemisoskus.  Pédstekorraldajal  lisandub  eelmisele
Sisekaitseakadeemia Pédstekolledzi direktori poolt praktika juhendi lisana kinnitatud

kutsedppe praktika hindamise leht.

Organisatsiooni poolne koolituse hindamine toimub aruandluse etapis, kus analiiiisitakse
aasta jooksul toimunud koolitusi. Koolituse tulemuse analiiiisimisel pdoratakse tihelepanu
sellele, kas planeeritud koolitused viidi ellu ning milliseid plaaniviliseid koolitusi
korraldati (sihtgrupide 1dikes), kui suured olid koolituskulud, kui palju teenistujaid koolitati
ning millised olid koolitusmahud ja kitsaskohad koolituse korraldamisel.

Hairekeskuse koolitustegevuse tulemuslikkuse hindamise eesméirgiks on saavutada
voimalikult maksimaalne koolituse eesmaérkide tditmine, mis voimaldaks hinnata koolituse
moju teenistuja tootulemustele ning saada tagasisidet ja vajalikku informatsiooni edasiseks

koolitustegevuseks.

Viimaseks pohikategooriaks on ,,Kohanemisprogramm”, mis oli loodud, kuna uute
tootajate sotsialiseerumisel on organisatsioonis oluline roll, selles kategoorias tuvastati
koodi (vt tabel 4). Héirekeskusel on olemas sisseelamise programmi protsess, kuid autori
hinnangul see ei kajasta koikide ametigruppide sisseelamist ning on rohkem mdeldud
juhtiva positsiooni sotsialiseerumiseks. Sisseelamisprogramm koosneb viiest etapist: 1.
Enne esimest toopdeva toimub Hairekeskuse struktuuri, vdértuste, missiooni ja visiooni
ildtutvustus; vahetu juht saadab kirja tookoha tagamiseks ja meeskonnale info uuest
kolleegist ning koostab néddalaplaani sisseelamiseks; iildosakond saadab uuele todtajale
kirja vajaliku dokumentatsiooniga, teostatakse taustakontrolli. 2. Esimesel té6paeval SMIT
paigaldab t60ks vajalikku tarkvara; juht tutvustab maja, nidalaplaani ja ametijuhendit ning
toimub iihine 1douna. 3. Esimesel nddalal toimuvad kokkulepped sisekoolitajatega
juhendamise ja koolituse osas; juht seab eesmérke katseaja perioodiks ning niddala 16pus
toimub vestlus. 4. Esimesel ja teisel kuul teeb juht kokkuvdtte tehtud toddest ning annab
tagasisidet; ildosakond otsib vajadusel vajalikke koolitusi. 5. Kolmandal ja neljandal kuul

teeb juht kokkuvotte tehtud toodest, annab tagasisidet ning viib 14bi katseaja 1opuvestluse.

Saalide tootajate, uute ja lapsehoolduspuhkuselt naasnud teenistujate puhul peetakse
oluliseks juhendamist. Juhendamise perioodiks on too6tajal kuni kaks kuud, kuid
struktuuriiksuse juhataja vO0ib taotleda juhendamise ennetdhtaegset IOpetamist ja

juhendatava iseseisvale todle lubamist. Struktuuriliksuse juhi poolt koostatud juhendamise
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programm kirjeldab vabas vormis ldbiviidava praktika eesmairki, juhendamise sisu,
juhendamise planeeritavat tulemust ja ajakulu. Juhendaja tutvustab juhendatavale asutuse
erinevate struktuuriliksuste toovaldkondi, -lilesandeid ja —korraldust ning jélgib ja vajadusel
abistab juhendatavat praktiaruande koostamisel. Juhendamine toimub t66 ajal ning kogu
juhendamise perioodi véltel vastutab juhendaja juhendatava poolt tehtud t66 kvaliteedi

eest.

Ulaltoodust selgub, et Hiirekeskuse juhtkonna jaoks on viljatddtatud tdhus sisseelamise
programm. Saalide to6tajate puhul keskendutakse rohkem uute toGtajate juhendamisele,
mida voiks muuta tohusamaks,ldhtudes mitte vabas vormis sonastatud sisust ning
korraldusest, vaid kindlate eesmirkidega seotud tegevustest.Dokumendianaliiiisi
kokkuvdtteks voib 6elda, et Hairekeskusel on olemas mitmed vajalikud dokumendid tShusa
ja toimiva koolitussiisteemi loomiseks, kuid osad vajavad uuendamist, tdiendamist ja
parandamist ning vajalik on puuduolevate dokumentide loomine ning tervikliku silisteemi

kujundamine.

2.3. Ankeetkiisitluse tulemused

Uuringus osales 138 to6tajat. Tabelist 5 vib ndha, et valimis oli kdige enam todsaalide
tootajaid ja kdige vahem keskuste voi talituse juhte. See on pohjustatud sellest, et keskuste
ja talitluste juhte on palju vdhem (8 inimest), kellest kdik vastasid ankeetkiisitlusle ning
toosaalide tootajaid on 125 inimest, kellest 95 inimest vastasid ankeetkiisitlusele. Enamik
koigist todtajatest (98,1%) oli sisekoolitusel kidinud viimase poole aasta sees ning
sisekoolitustel ei olnud iildse kdinud vaid kolm to6tajat, mis voib olla seotud nditeks todtaja
pikema haigusperioodiga. Viliskoolitustel oli kdidud vdhem, 37% tootajatest ei olnud
viliskoolitusel tildse kdinud ning vihem kui kolmandik (28,3%) oli kdinud viliskoolitusel
viimase poole aasta sees. Autorile laeckusid ka kiisimused, kuna to6tajad ei teadnud tépselt,
mis tdhendab viliskoolitus ning see vdib olla pdhjuseks, miks paljud vastasid, et nad ei ole

kunagi viliskoolitusel kédinud.

45



Tabel 5. Uuringus osalenud tootajate jagunemine ametikohtade ja koolitustel osalemise
I16ikes (n=138) (autori koostatud)

N %
Ametikoht to0saali tootaja 95 68,8
valvevahetuse juht 11 8
ekspert/peaspetsialist 24 17,4
keskuse/talituse juht 8 5,8
Viimane sisekoolitus 1-3 kuud tagasi 94 68,1
3-6 kuud tagasi 29 21,0
6-9 kuud tagasi 5 3,6
iile 9 kuu tagasi 7 51
ei ole kiinud 3 2,2
Viimane viliskoolitus 1-3 kuud tagasi 24 17,4
3-6 kuud tagasi 15 10,9
6-9 kuud tagasi 11 8
iile 9 kuu tagasi 37 26,8
ei ole kdinud 51 37
n — vastanute arv
% — vastanute protsent

Tabel 6. annab iilevaate tootajate osalemisest sisekoolitustel ametikohtade 1Gikes.
Mairkimisviirne on, et kdik keskuse/talituse juhid olid saanud sisekoolitust viimase kolme
kuu jooksul. Samuti on néha, et kolmest to6tajast, kes ei olnud iildse sisekoolitusel kdinud,

kuulusid kaks toosaalide tootajate ja liks ekspertide/peaspetsialistide hulka.

Tabel 6. To6tajate osalemine sisekoolitustel ametikohtade 16ikes (n=138) (autori
koostatud)

Ametikoht
Millal kiisite viimati toosaali valvevahetuse ekspert/ keskuse/talituse
sisekoolitusel tootaja juht peaspetsialist juht
N % n % N % N %
1-3 kuud tagasi | 61 64,2 7 63,6 18 75 8 100
3-6 kuud tagasi | 24 25,3 3 27,3 2 8,3 0 0
6-9 kuud tagasi 2 2,1 0 0 3 12,5 0 0
tile 9 kuu tagasi 6 6,3 1 9,1 0 0 0 0
ei ole kidinud 2 2,1 0 0 1 4.2 0 0

n — vastanute arv
% — protsent vastavasse ametikoha gruppi kuulujatest

Tootajate osalemisest véliskoolitustel ametikohtade 15ikes annab iilevaate tabel 7.
Tahelepanu viirib asjaolu, et kdigi ametikoha esindajate hulgas oli neid, kes ei olnud iildse
viliskoolitusel kédinud, kuid kdige enam oli neid tddsaali tootajate hulgas. Kdige enam
(75%) ja tsna hiljuti (1-3 kuud tagasi) olid véliskoolitusel kdinud organisatsiooni
keskuste/talitluste juhid ning ekspertide ja peaspetsialistide seas 37,5% osalesid

vilikoolitusel 3-6 kuud tagasi.
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Tabel 7. To6tajate osalemine viliskoolitustel ametikohtade 16ikes (n=138) (autori
koostatud)

Ametikoht
Millal kiisite viimati toosaali valvevahetuse ekspert/ keskuse/talituse
viliskoolitusel tootaja juht peaspetsialist juht

n % N % N % N %
1-3 kuud tagasi | 11 11,6 1 9,1 6 25 6 75,0
3-6 kuud tagasi 5 5,3 0 0 9 37,5 1 12,5

6-9 kuud tagasi 9 9,5 0 0 2 8,3 0 0

iile 9 kuu tagasi| 29 30,5 6 54,5 2 8,3 0 0
ei ole kdinud | 41 43,2 4 36,4 5 20,8 1 12,5

n — vastanute arv
% — protsent vastavasse ametikoha gruppi kuulujatest

Ankeetkiisitluse kédigus uuriti ka seda, kui teadlikud on tootajad koolitusega seotud
tegevustest (kokku 9 tegevust) organisatsioonis. Tootajate teadlikkust illustreerib tabel 8,
kus koolitusega seotud tegevused on pandud pingeritta keskvaértuste alusel. Siit nahtub, et
tegelik keskmine on alati kas vdiksem voi vordne skaala aritmeetilise keskmisega (2), mis
nditab, et paljud todtajad ei ole koolitusega seotud tegevustest teadlikud. Selline tulemus
voib olla tingitud sellest, et todtaja ei ole saanud otseselt juhilt infot ja ei ole ka ise osanud

huvi tunda.

Tabel 8.Tootajate teadlikkus koolitusega seotud tegevustest organisatsioonis (n=138)
(autori koostatud)

Tean Tean
viga moningal | Eitea | Keskmine
histi midral iildse (SH)
3 2 1
Kuidas teavitatakse toGtajaid koolituse toimumisest ja 25 84 29 (21) 2
kuidas toimub koolitusele registreerumine (18,1) (60,9 (0,63)
Koolituse osalemise pohimotted ja tingimused 23 81 34 1,9
(16,7) (58,7) (24,6) (0,64)
Koolituste eesmérgid ja tulemused, mida seelédbi 24 38 76 1,6
loodetakse saada (17,4) (27,5) (55,1) (0,77)
Kuidas ja kes jélgib ning kontrollib koolitusvaldkonna 17 41 80 (58) 1,5
toimimist (12,3) (29,7) (0,71)
Kuidas valitakse sisekoolituste teemad 11 49 78 15
(8) (35,5 (56,5) (0,64)
Kes ja kuidas hindab koolituste tulemuslikkust 11 38 89 1,4
(8) (27,5) (64,5) (0,64)
Koolitusprogrammide koostamise pShimotteid 9 35 94 1,4
(6,5) (25,4) (68,1) (0,61)
Kuidas koolitusvaldkonda arendatakse ja tdiendatakse 8 30 100 1,3
(5,8) (21,7 (72,5) (0,58)
Koolituste finantseerimise pdhimdtted ja eelarve 8 29 101 1,3
(5,8) (21) (73,2 (0,58)

Sellest tulenevalt sooviti selgitada, kas teadlikkus on erinev eri ametikohtade todtajate seas.

Selleks arvutati kdigepealt kdigi 9 tunnuse aritmeetiline keskmine ehk loodi uus tunnus
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‘teadlikkus’. Eri ametiriithmade keskvéartuste vordlemiseks kasutati {ihefaktorilist
dispersioonanaliiisi (ANOVA) ja Fisher-i LSD-testi (post-hoc-test) keskvaartuste
paariviisiliseks vordlemiseks. Analiiiis niitas, et kdige madalam keskmine oli toosaali
tootajatel (1,4), seejdrel valvevahetuse juhtidel (1,7), siis ekspertidel ja peaspetsialistidel
(1,9) ning koige korgem keskmine oli ootuspdraselt keskuste ja talituste juhtidel (2,4).
Dispersioonanaliiiis nditas, et vdhemalt kahe grupi keskvairtuste vahel on statistiliselt
oluline erinevus (F=24,132; df=3; p=0,000). LSD-test tegi kindlaks, et statistiliselt oluline
keskvairtuste erinevus esineb kodigi ametigruppide vahel, vélja arvatud valvevahetuse juhid
ja eksperdid/peaspetsialistid. Seega saab jdreldada, et tdo0saali tootajate teadlikkus
koolitusega seotud tegevustest on oluliselt madalam kui teiste ametiriihmade esindajatel
ning et keskuste/talituste juhtide teadlikkus on oluliselt kdrgem kui teiste ametirithmade
esindajatel.

Toos on piistitatud viis uurimuskiisimust ja esimese uurimiskiisimusega sooviti teada,
kuidas praegune koolitussiisteem on aidanud kaasa tddtajate todalaste oskuste ja teadmiste
arengule. Ankeetkiisitluse tulemused niitavad, et mitte alati ei arvesta tookoht todtajate
koolitusi puudutavate ettepanekutega. Vahem kui pooled tootajad (57; 41,3%) vastasid, et
tookoht arvestab nende koolitusalaste ettepanekutega, 70 too6tajat (50,7%) leidis, et todokoht
arvestab nende ettepanekutega monikord ning 11 to6tajat (8%) iitles, et tookoht ei arvesta
nende ettepanekutega koolituse osas.

Ankeedi viienda, kuuenda ja seitsmenda kiisimustega sooviti teada, kui palju tegeletakse
koolituste pakkumisel mingite tegevustega erinevatel ajaperioodidel. Tulemustest annab
iilevaate tabel 9.

Enne koolitust koige korgem niitaja oli seotud arenguvestluste ldbiviimisega, kus
keskmine hinnang on 4.4 punkti (sh=1.1), mis tdhendab, et valdav osa tootajatest (92,
66,7%) ldbib arenguvestluse protseduuri vdhemalt kord aasta 18ikes. Samuti selgus, et
enamus tootajatest (m=4.0, sh=0,93) on aktiivsed osalejad véljakuulutatud koolitustel.
Koolituse ajal tootajatele kdige rohkem (m=3.9, sh=1.06) sobib koolituse vorm, mille puhul
koolitus tellitakse 1dhtudes asutuse konkreetsetest vajadustest, mis on suunatud asutuse
koigile tootajatele vai iihele kindlalesihtgupile. Sellele jargneb aja ja koha osas paindlik
koolituse vorm (m=3.9, sh=1.06), mida alati eelistab 46 (33,3%) ning sageli 45 (32,6%)
tootajatest. Parast koolitust saavad enamus tootajatest (m=4.2, sh=0.82) tdita koolituse
kohta tagasiside lehe. Oma t66s saavad koolitusel Opitut sageli kasutada 77 (55,8%)

toOtajatest.
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Tabel 9. Koolitusega seotud tegevused organisatsioonis (n=138) (autori koostatud)

Enne koolitust Mitte | Harva | Moni | Sageli | Alati | Kesk-
kunagi -kord mine
(SH)
Minu eesmirkide ja arenguvajaduse 5 8 13 20 92 4,4
viljaselgitamiseks toimuvad iga-aastased (3,6) (5,8) 9,4) | (14,5) | (66,7) | (1,1)
arenguvestlused otsese juhiga
Olen huvitatud ja aktiivne osaleja 2 5 34 50 47 4,0
viljakuulutatud koolitustel 1,4 (36) | (246) | (36,2) | (341) | (0,93
Olen andnud oma juhile teada oma 4 14 26 46 48 39
koolitussoovidest (2,9 (10,1) ] (18,8) | (33,3) | (348 | (1,09
Koolitustel osalemine aitab mul 0 8 53 51 26 3,7
lahendada t66ga seotud kitsaskohti (58 | (384 (37) (18,8) | (0,84
Mul on vdimalus tutvuda koolituse 5 32 26 34 41 3,5
sisuga (3,6) (23,2) | (18,8) | (24,6) | (29,7 | (1,24
Koolitusprogrammi koostamisel 17 25 53 35 8 2,9
arvestatakse minu arenguvestluste kdigus | (12,3) (18,1) | (38,4) | (254) | (58) | (1,08)
viljaselgitatud vajadustega
Olen taitnud kiisimustikke, mis olid 31 30 45 20 12 2,7
seotud minu t66alaste teadmiste, (22,5) (21,7) | (32,6) | (14,5) (8,7) (1,22)
oskusteja hoiakutega
Minu juht annab mulle t66 kdigus 18 46 51 15 8 2,6
jooksvalt tagasisidet selle kohta, mida (13) (33,3) (37) (10,9) (5,8) (1,03)
voiksin juurde Oppida
Minu teadmiste ja hoiakutega seotud 43 46 29 14 6 2,2
koolitusvajaduse hindamiseks viiakse (31,2 (33,3) (21) (10,1) (4,3) (1,13)
14bi teste
Koolituse ajal
Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul 1 3 16 65 53 4,2
koolitus tellitakse ldhtudes asutuse 0,7 (22) | (@16)| (47,1) | (38,4) | (0,79
konkreetsetest vajadustest
Mulle sobib aja ja koha osas paindlik 4 11 32 45 46 3.9
koolituse vorm, mille puhul kasutatakse (2,9 (8) (23,2) | (32,6) | (33,3) | (1,06)
kaasaegseid infotehnoloogia vdimalusi
Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul 3 7 42 47 39 3,8
on koolitajaks oma asutuse spetsialist (2,2) 51 1304 | (34,1 | (28,3 | (0,98)
Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul 7 17 55 33 26 34
tiks v0i enam to6tajat osalevad avalikul (5,1) (12,3) | (39,9 | (23,9) | (18,8) | (1,08)
koolitusel, mis on suunatud erinevate
asutuste tootajatele
Mulle sobib iseseisev ope 10 40 47 25 16 3
(7,2) (29) (341) | (18,1) | (11,6) | (1,11
Pérast koolitust
Saan tdita koolituse kohta tagasiside lehe 1 5 15 66 51 4.2
0,7 (36) | (10,9 | (47,8 (37) (0,82)
Saan kasutada Spitut oma igapdevatdos 0 3 30 77 28 3,9
(22 [ (21,7) | (55,8) | (20,3 | (0,71)
Mul on vdimalik kiisimuste korral 17 24 36 28 33 3,3
poorduda mone aja jooksul koolitaja (12,3) (17,4) | (26,1) | (20,3) | (23,9) | (1,33)
poole
Jagan Gpitut teistele, kes ei osalenud 18 23 32 36 29 3,3
koolitusel (13) (16,7) | (23,2) | (26,1) (21) (1,32)
Organisatsiooni/osakonna to6tulemused 3 14 78 35 8 3,2
on paranenud pérast koolitusi (2,2 (10,1) | (56,5 | (25,4) | (5)8) | (0,79
Saan tagasisidet toimunud koolituse 26 30 50 21 11 2,7
kohta (18,8) (21,7) | (36,2) | (15,2 (8) (1,17)
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Enne koolitust koige korgem néitaja oli seotud arenguvestluste Il&biviimisega, kus

keskmine hinnang on 4.4 punkti (sh=1.1), mis tdhendab, et valdav osa todtajatest (92,

66,7%) labib arenguvestluse protseduuri vihemalt kord aasta 15ikes. Samuti selgus, et

enamus todtajatest (m=4.0, sh=0,93) on aktiivsed osalejad véljakuulutatud koolitustel.

Koolituse ajal tootajatele koige rohkem (m=3.9, sh=1.06) sobib koolituse vorm, mille puhul

koolitus  tellitakse  ldahtudes  asutuse

konkreetsetest

vajadustest,

mis on

suunatudasutusekdigiletdotajatele voi iihele kindlalesihtgupile. Sellele jargneb aja ja koha

osas paindlik koolituse vorm (m=3.9, sh=1.06), mida alati eelistab 46 (33,3%) ning sageli

45 (32,6%) tootajatest. Pérast koolitust saavad enamus todtajatest (m=4.2, sh=0.82) tiita

koolituse kohta tagasiside lehe. Oma t66s saavad koolitusel Opitut sageli kasutada 77

(55,8%) tootajatest.

To60s uuriti ka seda, millised tegurid ja mil médral toetasid uute teadmiste ja oskuste

omandamist (teine uurimiskiisimus). Nendest teguritest annab tilevaate tabel 10.

Tabel 10. Uute teadmiste ja oskuste omandamist toetavad tegurid (n=138) (autori

koostatud)
Toetas Toetas Ei Seda
suurel | moningal | toetanud | teguritei
maidral midral iildse esinenud
Minu soov &ppida 114 13 0 11
(82,6) 9.4 (8)
Tunne, et koolitusel osalemine on mulle kasulik 102 25 2 9
(73,9) (18,1) (1,4 (6,5)
Arusaam, et uute teadmiste-oskuste omandamine minu | 80 (58) 47 5 6
poolt on organisatsioonile oluline (34,1) (3,6) (4,3)
Voimalused opitut koolituse kéigus 1dbi harjutada 77 45 3 13
(55,8) (32,6) (2,2) 9,49
Oppimist viirtustav suhtumine minu iilema poolt 63 56 6 13
(45,7) (40,6) (4,3) 9,4
Oppimist viirtustav Shkkond koolitusel 62 64 2 9
(44,9) (46,4) (2,2) (6,5)
Oppimist véirtustav hkkond minu iiksuses 61 61 7 9
(44,2) (44,2) (5,1) (6,5)
Koolitaja julgustav suhtumine, mis suurendas minu 60 52 10 16
usku enda Spiviimesse (43,5) (37,7 (7,2) (11,6)
Vigadest dppimist julgustav dhkkond koolitusel 55 61 9 13
(39,9) (44,2) (6,5) 9,49
Koolitusel demonstreeritud soovitatavad kéitumisviisid 53 63 10 12
(38,4) (45,7 (7,2) (8,7)
Tookeskkonnaga sarnane koolituskeskkond 41 64 11 22
(29,7 (46,4) (8) (15,9)
Koolitaja tagasiside minu sooritusele 34 49 14 41
(24,6) (35,5) (10,1) (29,7
Osalejate tagasiside iiksteisele 21 59 19 39
(15,2) (42,8) (13,8 (28,3
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Tahelepanu viirib asjaolu, et todtaja enda soov Oppida ja tunne, et koolitus on talle kasulik,
toetasid uute teadmiste ja oskuste omandamist kdige enam. Samal ajal osales uuringus 11
tootajat, kes tunnistasid, et neil on puudunud soov Oppida ning 9 todtajat ei tundnud, et
koolitus oleks neile vajalik.

Lisaks uuriti tootajatelt, kui sageli on neil olnud vdimalik koolitusel Opitut enda t66s
rakendada. Koolitusel opitu rakendamise sagedusele antud hinnangute osas on vastanute
sageduse osakaalud toodud joonisel 8. Ankeetkiisitluse tulemused niitavad, et mitte koigil
tootajatel ei ole olnud alati voimalik koolitusel omandatud teadmisi ja oskusi oma td0s
rakendada (vt joonis 8). Analiiiisi tulemustest selgub, et seda on saanud alati teha vaid 26
uuritavat (18,8%) 138-st. Sageli on saanud koolitusel omandatud teadmisi ja oskusi oma
t00s rakendada 75 (54,3%) uuritavat, monikord 33 (23,9%) ja harva 4 (2,9%) uuritavat.
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Joonis 8. Koolitusel dpitu rakendamine t66s (n=138) (autori koostatud)

Jargnevalt uuriti seda, millised tegurid ja mil mééral toetasid uute teadmiste ja oskuste
rakendamist igapdevases to0s. Tootajad hindasid Opitu rakendamist toetanud tegureid
labitud koolituste néitel, mil médral nad said koolituse tulemusel omandatud teadmisi ja
oskusi oma t60s rakendada. Nendest teguritest annab iilevaate tabel 11. Kdige olulisemad
toetavad tegurid olid toGtaja enda soov koolitusel dpitut oma t63s kasutada ja tunne, et dpitu
kasutamine on talle isiklikult kasulik. Selgus, et 62-le (44,9%) to6tajatest iilem ei anna
tagasisidet Opitu rakendamise mdjust nende tddsooritusele ning 41 (29,7%) tdotajat ei
oleoma iilemaga Opitu kasutamise vdimalusi 1dbi arutanud, samas 59 (42,8%) tunnevad

védrtustavat suhtumist oma iilema poolt uuenduslike to6vatete kasutamise puhul.
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Tabel 11. Uute teadmiste ja oskuste rakendamist toetavad tegurid (n=138) (autori

koostatud)
Toetas Toetas Ei Seda
suurel moningal | toetanud | tegurit ei
maidiral méiral iildse esinenud
Minu soov koolitusel dpitut oma t66s kasutada 115 18 0 5
(83,3) (13) (3,6)
Tunne, et koolitusel dpitu kasutamine on mulle 110 25 0 3
personaalselt kasulik (79,7) (18,1) (2,2)
Selge arusaam, et organisatsioonile on oluline, et 80 50 4 4
Opitut kasutaksin (58) (36,2) (2,9) (2,9)
Uuenduslike t66votete kasutamist véértustav 59 62 7 10
suhtumine minu iilema poolt (42,8) (44,9) (5,1) (7,2
Uuenduslike toovotete kasutamist vaartustav 56 69 6 7
Ohkkond minu tiksuses (40,6) (50) (4,3) (5,1
Opitu kasutamiseks vajalikud to6tingimused olid 50 73 11 4
tagatud (36,2) (52,9) (8) (2,9
Koolituse ajastus, mis vdimaldas dpitut kohe t66s 46 70 13 9
kasutama hakata (33,3 (50,7) (9,4 (6,5)
Ulemaga dpitu kasutamise vdimaluste 13bi arutamine 41 39 17 41
(29,7 (28,3) (12,3 (29,7)
To6tempo, mis voimaldas uusi to6votteid proovida 39 79 8 12
(28,3) (57,2 (5,8) (8,7
Opitu kasutamiseks plaani koostamine 21 39 21 57
(15,2) (28,3) (15,2) (41,3
Ulem andis tagasisidet, kuidas on &pitu kasutamine 19 29 28 62
minu tddsooritust mdjutanud (13,8) (21) (20,3) (44,9)

Tootajate hinnangud koolitusel osalemise positiivsele mojule kitsaskohtade lahendamisel

on vastanute arvude ja sageduse osakaalude 1dikes toodud tabelis 12.

Tabel 12. Koolitusel osalemise mdju kitsaskohtade lahendamisele (n=138) (autori

koostatud)

Koolitusel osalemise mdju Vastanute arv (sageduse
osakaal)

Puudub 0

Viike 8(5,8%)

Keskmine 53(38,4%)

Suur 51(37%)

Viga suur 26(18,8%)

Kéesoleva uuringu osa tulemustest moodustavad seosed, mis esinevad dpitu rakendamist

toetavate tegurite esinemise, Opitu kasutamise sageduse ning selle vahel, kui suur on

koolitusel dpitu positiivne mdju t66ga seotud probleemide lahendamisele. Alustuseks on

tabelis 13 vilja toodud Spearmani korrelatsioonikordajad, nditamaks seoste tugevust

erinevate Oppimist ja Opitu kasutamist mojuvate tegurite esinemise, Opitu kasutamise

sageduse ning koolitusel osalemise moju vahel.
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Tabel 13. Korrelatsioon Gpitu rakendamise sageduse, Oppimist toetavate tegurite ning

koolitusel osalemise moju vahel (autori koostatud)

Tegurid Seos
koolitusel
osalemise

mojuga

Opitu rakendamine t66s 0,417**

Minu poolt dpitu on organisatsioonile kasulik 0,469**

Enda kasu koolitusel osalemisest 0,271*

Koolitusel osalemise vadrtustav suhtumine minu iilema poolt 0,370**

Koolitusel osalemise vadrtustav dhkkond minu iiksuses 0,315**

Koolitusel dppimist védrtustav dhkkond 0,398**

Minu soov dppida 0,255*

Koolitaja julgustav suhtumine tdstis minu dpimotivatsiooni 0,236*

To6- ja koolituse keskkonna sarnasus 0,313**

Kooltusel demonstreeritud soovitatavad kditumisviisid 0,272*

Vigadest dppimist soodustav dhkkond koolitusel 0,324**

Opitu libi harjutamine koolitusel 0,107

Tagasiside koolitajalt 0,017

Koolitatavate tagasiside iiksteisele 0,083

** Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,01.
*Tulemused on statistiliselt olulised nivool p<0,05.

Lineaarse mudeli y = a + bx parameetrite abil saab tdlgendada, et lincaarne kordaja b
(koefitsient) naitab, kui palju muutub y (sdltuv muutuja — koolitusel osalemise mdju tooga
seotud Kitsaskohtade lahendamisele), kui x (sdltumatu muutuja) muutub iihe tihiku vorra
ning vabaliige a néitab sdltuva muutuja y vaartust, kui x=1. Lineaarses korrelatsioonis ei
ole téhtis, kuidas iiks ndhtus md&jutab teist ning mdju voib olla mdlemasuunaline. (Tooding,
2007) Statistiliselt oluliste tulemuste osas oli dppimist toetavate tegurite ja koolitusel opitu
moju seos 6 juhul mdddukas ja 4 juhul ndrk (vt tabel 13). Positiivne seos (mdddukas)
tdhendab, et ihe tunnuse vaartuse suurenedes suureneb ka teise tunnuse vaartus. Moodukas
seos oli koolitusel osalemise mdju ja organisatsiooni kasulikkuse vahel (r=0,469), mis
tahendab, et mida suurem on tunne, et organisatsioonile on oluline, et dpitakse, seda suurem
on soov osaleda koolitustel, mis aitavad tooga seotud kitsaskohtade lahendamisele kaasa
ja/vai vastupidi, et koolitustel osalemine, mis aitab lahendada t66ga seotud kitsaskohti,
tekitab tunde, et organisatsioonile on kasulik, et to6taja dpiks. Positiivsed seosed olid ka
jargnevate tegurite vahel: mida rohkem tiksuse Shkkond ja iilem toetab Oppimist, seda
suurem on koolitusel osalemise moju kitsaskohtade lahendamisele; t66- ja koolituse
keskkonna sarnasus ja vigadest Oppimist soodustav Ohkkond koolitusel suurendab

koolitusel osalemise moju kitsaskohtade lahendamisele.
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Koolitusel osalemise moju ja t6ds Opitu rakendamise vahel oli mdddukas korrelatsioon,
mis tdhendab, et koolitusel osalemise moju kitsaskohtade lahendamisele toetab opitu t66s
rakendamist ehk mida rohkem O&pitut kasutatakse t00s, seda efektiivsem on tdoga seotud
kitsaskohtade lahendamine.

Jargnevalt tabelis 14 on vélja toodud Spearmani korrelatsioonikordajad, nditamaks seoste

tugevust opitu rakendamist toetavate tegurite ja koolitusel osalemise mdju vahel.

Tabel 14. Korrelatsioon dpitu rakendamist toetavate tegurite ja koolitusel osalemise mdju

vahel (autori koostatud)

Tegurid Seos
koolitusel
osalemise
mojuga

Minu poolt Opitu rakendamine t66s on organisatsioonile kasulik 0,393**

Enda kasu Gpitut t66s rakendada 0,268*

Minu iiksuses védirtustatakse uuenduslike todvotete kasutamist 0,116

Minu {ilema julgustav suhtumine uuenduslike t66vdtete kasutamisel 0,346**

Minu soov opitut oma td0s rakendada 0,172

Voimalus Opitu rakendamise voimalused oma iilemaga 14bi arutada 0,077

Opitu rakendamiseks plaani koostamine -0,026

Koolituse ajastus, mis voimaldas Opitut kohe t66s kasutama hakata 0,300**

To6tempo, mis voimaldas uusi toovotteid proovida 0,345**

Tootingimused soodustasid dpitu rakendamist 0,371**

Ulem andis tagasisidet, kuidas dpitu rakendamine mdjus minu tddsooritusele -0,123

** Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,01.
*Tulemused on statistiliselt olulised nivool p<0,05.

Statistiliselt oluliste tulemuste seas oli opitu rakendamist toetavate tegurite ja koolitusel
osalemise moju seos 5 juhul mdddukas ja 1 juhul ndrk (vt tabel 14). Mida rohkem t66taja
osaleb koolitustel, mis aitavad lahendada t6dga seotud kitsaskohti, seda rohkem on kasu
organisatsioonile kui ta dpitut oma t66s rakendab. Koolitusel osalemise mdju kitsaskohtade
lahendamisele kasvab, kui suureneb iilema julgustav suhtumine uuenduslike t6ovdtete
kasutamisel, tagatakse sobiva koolituse ajastus, todtingimused ja todtempo, mis

voimaldavad uusi t66votteid proovida.

Téhelepanu védrib iiks negatiivne seos, mis nditab, et mida vdhem koostatakse plaane dpitu
rakendamiseks t60s ja saadakse iilema poolset tagasisidet seoses t60s Opitu rakendamisega,
seda viiksem on koolitusel osalemise moju to6ga seotud kitsaskohtade lahendamisele ehk
kui suurendada neid tegureid, siis suureneb ka Opitu mdju tddga seotud kitsaskohtade

lahendamisele.
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Arvestades sellega, et lineaarne korrelatsioonikordaja moddab liksnes seose lineaarsust ja
korrelatiivsete seoste pohjal ei saa teha pdohjuslikke jdreldusi, teostati jargnevalt
regressioonanaliiiis, mille modelleerimiseks kasutati koolitusel osalemise moju ja Opitu
rakendamist toetavate tegurite vahelist seost. Regressioonmudeli sdltuv muutuja on
koolitusel osalemise mdju téoga seotud kitsaskohtade lahendamisele. Soltumatuteks
muutujateks valiti jargnevad tunnused: Opitu kasutamise kasulikkus organisatsioonile;
Oppimist vaartustav 6hkkond koolitusel; opitu kasutamist voimaldavad tootingimused;
uute toovotete proovimist voimaldav tootempo; uuenduslikesse toovotetesse vidrtustav
suhtumine minu iilema poolt. Sarnaste tunnustega sdltumatute muutujate puhul eelistati
opitu rakendamisega seonduvaid. Mudelisse ei ole hdlmatud ilmselt t66ga seotud

kitsaskohtade lahendamiseks viltimatut tunnust nagu Opitu t60s rakendamise sagedus.

Lineaarsed regressioonimudelid koostati iga tunnuse kohta eraldi, tunnuseid kahe, kolme-
ja  neljakaupa mudelisse kombineerides ja  koiki viit tunnust hodlmates.
Regressioonanaliiiisis iiks tunnustest on nn sdltuv tunnus ja teine sdltumatu ning soltuva
tunnuse  vddrtus  sOltub  sOltumatu  tunnuse  védrtusest. Saadud < mudelite
determinatsioonikordajad (R?) ja korrigeeritud determinatsioonikordajad (Rm?) on toodud
tabelis 15. Regressioonimudel luuakse selleks, et taandada soltuva tunnuse muutlikkus
soltumatu tunnuse muutlikkuseks. Determinatsioonikordaja on suhteline modt ja ruudus on
ta sellepérast, et ei ole vahet, kas vahend on pluss- vOi miinusmaérgiga, vaid oluline, kui
tugev on kdrvalekalle keskmisest. Enam kui kahe sdltumatu tunnuse puhul ehk mitme

tunnusega regressioonimudelit voib kirjeldada jargmise vorrandi abil:

Y = bo + biXy + boXo + ... + bnXm, mille jirgi uuritakse sdltumatute tunnuste Xi, X2...Xm
moju Soltuva tunnuse Y variatiivsuse kujunemisel mudeli kohaselt. Kordajad bo, b1, b2, bm
leitakse teatud optimaalsuse ndudest ldahtuvalt. Mudeli vead eeldatakse olevat keskmiselt

vordsed nulliga, normaaljaotuse kohased ja iihetaolise dispersiooniga. (Tooding, 2007)
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Tabel 15. Regressioonimudelite R 2ja Rm 2 (autori koostatud)

Soltuv tunnus: koolitusel osalemise mdju kitsaskohtade lahendamisele

Tunnused R? Rm?

Kasulikkus 0,220 0,214
Ohkkond 0,158 0,152
Tootingimused 0,137 0,131
Todtempo 0,119 0,112
Suhtumine 0,121 0,114
Kasulikkus/0hkkond 0,269 0,258
Kasulikkus/to6tingimused 0,265 0,254
Kasulikkus/to6tempo 0,273 0,262
Kasulikkus/suhtumine 0,235 0,223
Ohkkond/téétingimused 0,209 0,198
Ohkkond/téétempo 0,201 0,189
Ohkkond/suhtumine 0,189 0,177
Tootingimused/tootempo 0,165 0,153
Too6tingimused/suhtumine 0,185 0,173
To6tempo/suhtumine 0,186 0,174
Kasulikkus/6hkkond/t66tingimused 0,292 0,276
Kasulikkus/6hkkond/t66tempo 0,298 0,282
Kasulikkus/0hkkond/suhtumine 0,271 0,255
Kasulikkus/to6tingimused/t66tempo 0,285 0,269
Kasulikkus/to6tempo/suhtumine 0,280 0,263
Kasulikkus/t66tingimused/suhtumine 0,270 0,253
Ohkkond/té6tingimused/t66tempo 0,222 0,205
Ohkkond/téétingimused/ suhtumine 0,225 0,208
Ohkkond/téétempo/ suhtumine 0,224 0,207
Tootingimused/todtempo/suhtumine 0,207 0,189
Kasulikkus/6hkkond/t66tingimused/t66tempo 0,304 0,283
Kasulikkus/t66tingimused/t66tempo/suhtumine 0,289 0,267
Ohkkond/to6tingimused/todtempo/suhtumine 0,237 0,214
Kasulikkus/6hkkond/t66tingimused/t66tempo/suhtumine 0,305 0,279

Determinatsioonikordaja R?iitleb, kui suure osa uuritavate tunnuste varieeruvuse mudel éra
kirjeldab, 0 < R? <1 ning mida suurem on determinatsioonikordaja, seda parem on mudeli
kirjeldusvoime (Tooding, 2007). Tabelist 15 on néha, et ei ole iihtegi tunnust, mille
kombineerimine teiste tunnustega pohjustaks tema véirtuse kahanemist. Koolitusel
osalemise mdju tooga seotud kitsaskohtade lahendamisele suureneb lisades organisatsiooni
kasulikkuse tunnusele dhkkonna ja tootempo. See tdhendab, et kui lisada kasulikkusele
mdlemad tunnused, siis tekib kirjeldusvoimega mudel, kus Shkkond ja to6tempo mdjutavad
positiivselt oganisatsiooni kasulikkust, kuna ainult td6tempo ja dhkkonna kombineerimisel
el toimu mérkimisvéddreid muutusi. Kui lisada eelnevale mudelile t66tingimused, siis selle
véartus suureneb, voimendades nende kolme tunnuse moju organisatsiooni kasulikkusele.
Kasutades koiki tabelis esitatud tunnuseid korraga, tekib kolmas kirjeldamisvéimega

mudel, kus koik tunnused mojutavad iiksteist positiivselt ning see mudel on kdige
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efektiivsem tooga seotud kitsaskohtade lahendamisel. See on tingitud sellest, et viimane

mudel holmab marksa rohkem tegureid kui iilejadnud kaks.

Rm?alusel valiti vilja kolm kirjeldusvdimega mudelit, mis on toodud tabelis 16.
Tipsustavad andmed: determinatsioonikordajad (R?) — mdddab seose tugevust;
korrigeeritud determinatsioonikordajad (Rm?) — vdetakse arvesse ka sdltumatute tunnuste
arvu ja annab mitme soltumatu tunnuse korral korrektsema tulemuse; F-statistikud (F) —
kasutatakse statistilise olulisuse hindamiseks, ehk siis kas analiilisitavate tunnuste vahel on
oluline lineaarne seos; olulised tdendosused (p) — nditab kui mitme standardvea kaugusel
regressioonikoefitsient nullist on; tunnuste regressioonikordajad (B);
regressioonikordajate standardhédlve (SD) - néitab, kui palju prognoos keskmiselt vale on
ning mida véiksem néit, seda tdpsem on hinnang. Standardvea abil saab t-testi abil testida,
kas regressioonikoefitsisent erineb oluliselt nullist ja kui koefitsient on null, siis seos
tunnuste vahel puudub. (Tooding, 2007)

Tabel 16. Suurema kirjeldusvoimega regressioonmudelid (autori koostatud)

Soltuv muutuja: koolitusel osalemise m&ju kitsaskohtade lahendamisele

Mudel, tunnused R? Rm? F P B SD
Mudel 1: 0,298 0,282 18,980 <0,0005

Kasulikkus/ 0,463 0,107
ohkkond/ 0,236 0,109
todtempo 0,213 0,091
Mudel 2: 0,304 0,283 14,584 <0,0005

Kasulikkus/ 0,436 0,110
ohkkond/ 0,214 0,110
tootingimused/ 0,132 0,116
t66tempo 0,159 0,102
Mudel 3: 0,305 0,279 11,606 <0,0005

Kasulikkus/ 0,423 0,118
ohkkond/ 0,204 0,116
todtingimused/ 0,126 0,118
tootempo/ 0,159 0,103
suhtumine 0,133 0,109

Ulaltoodud tabelis esitatud regressioonimudelid seletavad 29,8%-30,5% koolitusel
osalemise = mdjust  tooga  seotud  kitsaskohtade  lahendamisele. = Mudelite
regressioonikordajatest ndhtub, et Opitu rakendamise kasulikkust organisatsioonile

suurendab enim koolitusel osalemise mdju, teiste tunnuste seos on ndrgem.
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Tuleb ette sedagi, et organisatsioon pakub tootajatele koolitusi, mille ldbimisest ei ole
tootajale eriti kasu — nii arvas 44 to6tajat (31,9%). 59 tootajat (42,8%) tundis, et koolitusest
ei ole todalaselt kasu monikord ja neljandik (35; 25,4%) leidis, et organisatsiooni pakutud

koolitustest on tG0alaselt alati kasu.

Koolituse kasutegur on kas vdike voi olematu, kui koolitusel ei ole vdimalik midagi uut
oppida, kui koolitus ei ole seotud tédiilesannetega, kui Opitut ei ole voimalik t60s kasutada
voi kui koolitus ei vasta ootustele — nii arvab 104 to6tajat ehk 75,4% kdigist uuringus
osalenud tootajatest (joonis 9). 50% (52) kdigist sellele kiisimusele vastanud tootajatest

leidis, et koolitus on kasutu, kui see ei anna midagi uut.
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Joonis 9. Kasutute koolituste pohjused (n=104) (autori koostatud)

Ankeetkiisitluse abil sooviti leida vastust kolmandale uurimiskiisimusele, milliseid
koolitusi tootajad praegusel hetkel vajaksid. Uuringus osalenud todtajate hinnangud oma
koolitusvajadusele on esitatud tabelis 17. On ndha, etkdigeenam vajatakse inglise keele
opet. Suurel miiral vajavad politseialaseid koolitusi 45 (32,6%) toGtajatest, enamus on
saalide todtajad, kes vajavad politseialaseid koolitusi suurel mééral 42 (44%) ja mOningal
madral 39 (41%) ning valvevahetuse juhtidest 91%. Psiilihikahdiretega kliendiga to6tamise

koolitusi vajavad 53 (38,4%) toGtajatest.
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Tabel 17.To6tajate koolitusvajadus (n=138) (autori koostatud)

Vajan Vajan Ei vaja
suurel moningal iildse
maéiral maéiral
Inglise keel 58(42) 63(45,7) 17(12,3)
Psiiithikahéired ja t66 kliendiga 53(38,4) 54(39,1) 31(22,5)
Tsiviilvaidlused (lapse hooldusdigused, iiiirilepingud, ost- | 45(32,6) 53(38,4) 40(29)
miiiik vaidlused jne)
Meeskonnatod 35(25,4) 71(51,4) 32(23,2)
Kovisioon (samasisulist to6d tegevate inimeste regulaarne | 29(21) 90(65,2) 19(13,8)
kohtumine, kus leitakse lahendusi oma té6alastele
olukordadele)
Motivatsioon 29(21) 86(62,3) 23(16,7)
Supervisioon (tdondustamine, piistitakse eesmarke ja 26(18,8) 74(53,6) 38(27,5)
toetatakse igakiilgselt nende saavutamist)
Suhtlemisdpetus 21(15,2) 74(53,6) 43(31,2)
Vene keel 16(11,6) 43(31,2) 79(57,2)
Arvutialane koolitus 6(4,3) 75(54,3) 57(41,3)
Eesti keel 1(0,7) 23(16,7) 114(82,6)

Et tulevikus koolitusi tulemuslikumaks muuta, uuriti ka seda, milliseid 6ppemectodeid ja
koolitusega seotud faktoreid to6tajad olulisteks peavad (vt tabel 18), mis annab vastuse

neljandale uurimiskiisimusele.

Tabel 18. Koolitusega seotud faktorite olulisus to6tajatele (n=138) (autori koostatu

Viga Usna Ebaoluline

oluline oluline
Koolitusel saadud teadmiste ja kogemuste kasutamine t60s 95(68,8) 43(31,2) 0
Tootajate teadmiste ja kogemuste arvestamine 86(62,3) 50(36,2) 2(1,4)
Tootajate ettepanekutega arvestamine 82(59,4) 55(39,9) 1(0,7)
Osalejate vajadusel pohinev koolitusteema 81(56,7) 55(39,9) 2(1,4)
Juhtkonna piithendumus ja toetus 74(53,6) 60(43,5) 4(2,9)
Demonstratsioon (selgitav nditamine) ja sellele jargnev 61 (44,2) | 64 (46,4) 13 (9,4)
harjutamine
Koolitused, kus kasutatakse erinevaid meetodeid (loeng, 58 (42) 69 (50) 11 (8)
grupitddd, slaidid, arutelud jms)
Loov ldhenemine otsuste tegemisel v3i probleemide 56 (40,6) | 76 (55,1) 6 (4,3)
lahendamisel
Situatsiooni-rolliméng (aktiivne kogemuse saamine) 51 (37) 50 (36,2) | 37(26,8)
Organisatsiooni sees toimuvad koolitused 43(31,2) 75(54,3) 20(14,5)
Koolitus ise (rahulolu sellega, et pakutakse koolitusi) 43(31,2) 72(52,2) 23(16,7)
Viljaspool tookohta toimuvad koolitused 41(29,7) 70(50,7) 27(19,6)
Veebipdhised koolitused (vdimalus dppida endale sobival ajal ja | 31 (22,5) 69 (50) 38 (27,5)
kohas)
Koolitused, mis on loengu vormis 14 (10,1) | 67 (48,6) | 57 (41,3)
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Tootajad peavad viga olulisteks faktoriteks, et to0s saaks rakendada koolitusel opitut (95,
68,8%), nende kogemuste ja teadmise arvestamist (86, 62,3%) ning arvestamist nende
ettepanekutega (82, 59,4). Tootajatele sobivad erinevad dppemeetodid ning nendest viga
olulisteks peetakse enda jaoks demonstratsiooni (61, 44,2%) ja kombineeritud metooditega
koolitusi (58, 42%).

2.4. Jareldused ja ettepanekud

Tootajate koolitustegevuse olulisemateks omadusteks on eesmirgipirasus ja siisteemsus,
mis aitab kaasa nii tiksikindiviidi kui ka organisatsiooni eesmérkide saavutamisele. Oluline
on, et koolitustegevus oleks terviklik, korrapédrane ja jarjepidev. Kéesolevas peatiikis
tuuakse teooria ja uurimuse tulemuste pohjal vilja jareldused ja ettepanekud

Hairekeskusele koolitussiisteemi parendamiseks.

Vorreldes teoorias késitletud tdiskasvanudppe teooriaid ja uuringu tulemusi, voib jareldada,
et biheivioristlik 1dhenemine sobib juhipoolse, koolitaja ja iiksteisele tagasiside andmisel
ning tdéosoorituse analiilisimisel, mille olulisust kogu organisatsiooni tdotajate siisteemse
arendamise vajaduse osadena rohutati dokumendianaliiiisis (vt kédesolev t66, lk 39).
Biheivioristliku teooria kohaselt vaibpositiivset tagasisidet vaadelda kui stiimulit ehk
parast koolitust ja Opitu t60s kasutamist, liikudes soovitud kditumise suunas, saab Oppija
tasu (vt kdesolev t60, 1k 7). Biheivioristliku paradigmat kirjeldatakse ka selliselt, kus
Opetaja kditumisel on oluline mdju dpilase dppimisele ja kditumisele (vt kdesolev t60, 1k
8), mis on oluline ka Hiirekeskuse uute todtajate juhendamise juures (vt kdesolev to0, lk
10). Juhendamist voib seostada ka sotsiaalse dOppimise teooriaga, mille kohaselt juhendaja
oma eeskujuja autorideediga loob juhendatava jaoks uusi kditumismudeleid ning toetab
kohanemisprotsessi, kus inimesed Opivad meeldivas keskkonnas ja iiksteist jdlgides (vt
kédesolev t60, 1k 8, 1k 63). Kognitivismi paradigma keskpunktiks on sisemine mdttetegevus,
kus oluliseks peetakse mentaalseid protsesse, nagu motlemine, méilu, teadmine ja
probleemide lahendamine (vt kdesolev t60, lk 8). Kognitivistlik 1&henemine sai valitud
kéesoleva magistrtritod Hiirekeskuse koolitussiisteemi arendamise aluseks (vt kdesolev
t60, lk 10). Sellist valikut totavad ka uuringu tulemused, kus ankeetkiisitluse kdigus
selgusid tootajate koolituse dOppemeetodite ja vormide eelistused (vt kéesolev t60, 1k 51).
Tootajad pidasid oluliseks, et to0s saaks rakendada koolitusel dpitut, nende kogemuste ja
teadmiste arvestamist ning arvestamist nende ettepanekutega (vt kdesolev t60, lk 60).

Eesmirgiga tosta koolitamise efektiivsust, on oluline koolitamise planeerimise ja
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labiviimise kdigus arvestada tOotajate eelistustega, kuna kognitiivne Ope on inimese
sisemise aktiivsuse tulemus, mida iseloomustavad tdhelepanu koondamine, tajumine, teabe
vastuvott ja mdistmine, meeldejdtmine, Opitu kasutamine t60s ning 16plik omandamine (vt
kdesolev t060, lk 9). Eeltoodud tegurid ongi organisatsiooni toimiva ja tohusa
koolitussiisteemi edu votmeks ning seepirast siisteemi arendamisel on vajalik toetuda
rohkem just kognitiivsele Oppeteooriale. Uuringu tulemused néitasid, et osad todtajad ei ole
teadlikud Hairekeskuse koolitustega seonduvatest tegevustest (vt kdesolev t60, 1k 48), seda
olukorda aitabseletada konstruktilistlik Oppeteooria, mille kohaselt otsene juht on
suunanditaja, kes puudulikke teadmiste tutvustamisega peaks toetama té6taja motivatsiooni
ning sellega aitama tal iseseisvalt uusi oskusi ja teadmisi arendada (vt kdesolev t66, 1k 9).
Oluline on juhi ja tootaja vahelist sellealast kommunikatsiooni suurendada.
Konstruktivistlikust ldhenemisest sobiks ldhtuda arenguvestluste ldbiviimisel, Kkuna
konstruktivistliku Oppeteooria kasutamise olulised aspektid on tdhenduse loomine ja
dialoog, mis on vdhedirektiivse iseloomuga ning tugineb mdistmisele ja aktsepteerimisele
(vt kdesolev t60, 1k 10). Tuginedes uuringu tulemustele ja lisaks eeltoodud teooreetilistele
lahtekohtadele, voib tuua vélja, et organisatsiooni ja indiviidide piistitatud eesmarkide
saavutamisele ning todga seotud kitsaskohtade lahendamisele (vt kdesolev t60, 1k 53-58)
aitab kaasa humanistlik paradigma. Selle teooria kohaselt soovib iga inimene enda voimeid,
oskusi ja potensiaali maksimaalselt kasutada (vt kdesolev t60, 1k 9), siinkohal on oluline
empaatia, tingimusteta positiivne suhtumine ja kooskola iseendaga, seetdttu humanistlikule

teooriale saab tugineda kdigi dppemeetodite kasutamisel.

Teooriast selgus, et koolitusprogramm peab olema vdga hoolikalt 1dbi mdeldud ja
kavandatud, kuid ei ole vilja toodud, kui sageli peaks organisatsioon oma tootajaid
koolitama (vt kdesolev t60, Ik 26). Ankeetkiisitluse tulemused niitavad, et viimane
sisekoolitus oli toimunud vdhem kui kolm kuud tagasi ja tdotajate hinnang koolitustele oli
keskmine. Samuti selgus, et saalide tOootajad, kelle todiilesanneks on hddaabiteadete
menetlemine, tunnevad puudust politseialastest koolitustest. Autor leiab, et oluline on
arvestada organisatsiooni ressursside olemasoluga, kuid samuti tuleks piitida vdoimalusel

arvestada tootajate koolitussoovidega.

Ankeetkiisitluses osalenud tootajad pidasid koolitusega seotud faktorite seast koige
olulisemaks, et koolitusel saadud tedmisi ja oskusi saaks rakendada enda t66s. Tootajatele
ei ole véga oluline, kas koolitus toimub organisatsiooni sees voi sellest viljaspool. Samuti

umbes vordselt jagunesid ka koolitusmeetodid, mida vdib seletada sellega, et
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organisatsioonis tootavad vdga erinevad inimesed, kellel on erinevad tooiilesanded ja
temperamenditlitip. Autor ndustub nii teoorias kui uuringus osalejate viljatooduga, et
oluline on kombineerida koolitusvorme, sise- ja viliskoolitusi ning oluline on ka arvestada
koolitatavate sihtguppidega, mis aitaks leida padevat koolitajat ja kasutada sobivamaid
meetodeid. Tootajate koolitusmeetodite valikut ja sellega seotud Oppija tiiiipi toetab ka
ankeetkiisitlusest selgunud koolituse vormi eelistus, mille pdhjuseks voib olla téotajate
temperament (vt kdesolev t60, lk 21). Selgus, et Hiirekeskuse tootajatele sobib koige
rohkem koolituse vorm, mis on suunatud asutuse koigile tdotajatele voi lihele kindlale
sihtgupile ning kdige vihem sobib iseseisev dpe, mis toimub viljaspool téokeskkonda ja
enda poolt valitud metoodikaga. Kahe viimase osa pdhjal voib jareldada, et Héirekeskuse
tootajad on rohkem seltsivad, avatud ja aktiivsed kui seltsimatud, kartlikud ja passiivsed
(vt kdesolev t60, 1k 21). Nende tegurite arvestamine meetodi ja vormi valikul aitab tdsta
koolituse efektiivsust, kuna tohus koolitus ja sellega rahulolu aitaks to6tajatel opitut toGsse

paremini iile kanda (vt kdesolev t60, 1k 17-18)

Ankeetkiisitluse  tulemusena  kujunes  Oppemeetodite  eelistus  jargmiselt: 1)
demonstratsioon, 2) kombineeritud meetodid, 3) loov ldhenemine, 4) veebipdhinekoolitus,
5) loeng. Toetudes teoorias véljatoodule, voib Oelda, et Hairekeskuse todtajad on oma
olemusest rohkem kinesteetilised Oppijad, kellele meeldib kasutada emotsionaalset
kogemust (vt kdesolev t60, Ik 20). Samas arvestades, et kolme esimese eelistatud meetodi
hinnangute vahe ei olnud suur, siis to6tajad vdivad olla lisaks kinesteetiliste Oppijatele ka
visuaalsed ning soovivad kasutada oma kujutlusvoimet ning metakognitiivsed
(probleemide lahendaja) Oppijad (vt kéesolev t60, lk 20). Selliste meetodite eelistus
soodustab ka Opitu rakendamist t60s, kuna teooriast selgus, et situatsiooni- ja rolliméng
ning olukordade lahendamisega saadud teadmised piisivad todtajate milus kauem (kolme
néddala parast 85% ja kolme kuu péarast 65%) kui loengu voi iseseisvadppimise meetodite

puhul (kolme néddala parast 70% ja kolme kuu pérast 10%) (vt kdesolev t60, 1k 18).

Ankeetkiisitluse tulemused nditavad, et Hiirekeskuse todtajad vajavad kdige rohkem
inglise keele dpet. Dokumendianaliiiis kinnitab, et organisatsioon on teadlik ning toetab
oma tootajaid vodrkeele Oppimisel, pakkudes vdorkeele oskuste tdiendamist vastavalt
asutuse koolitusplaanile. Kuigi dokumendianaliiiisist selgus, et keskuste tootajatele on
voimaldatud osalemine vaatluspraktikal koostdOpartnerite juures (sh politsei), néitavad
kiisitluse tulemused, et saalide too6tajad ja valvevahetuse juhid vajavad rohkem politsei

alaseid koolitusi.
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Tuginedes teooriale voib viita, et todtajate tdodsoorituse kvaliteet on tugevalt seotud
Oigeaegse todga seotud kitsaskohtade viljaselgitamisega ja nende lahendamisega (vt
kiesolev t60, lk 24). Dokumendianaliiiis néitab, et Hiirekeskus regulaarselt hindab saalide
tootajate toosooritust seirete abil. Ankeetkiisitluse tulemustest selgus, et tooga seotud
kitsaskohtade lahendamine saab eelkdige olla mdjus sellisel juhul, kui koolitusel Opitut
rakendatakse t60s piisavalt sageli. To0tajate antud hinnangute alusel omavad mdddukat
seost koolitusel osalemise mdjuga toetav dhkkond, vajalike todtingimuste ja toGtempo
tagamine, {lilema viirtustav suhtumine ning arusaam organisatsiooni kasulikkusest.
Korvutades tootajate kiisitluse tulemusena leitud seosed regressioonanaliiiisi tulemusel
loodud koolitusel osalemise moju ja to6ga seotud kitsaskohtade lahendamise mudelitega,
selgub, et mudelites on esindatud koik need tunnused. Seega tOdtajate hinnangutega
arvestades ei peaks iihtegi regressioonmudelit vélistama. Kdigi mudelite kirjeldamisvdime
oli praktiliselt samavddrne. Koolitussiisteemis kasutatavate meetmete puhul on voimalik
katta méirksa rohkem tegureid ja seetottu oleks moistlik arvestada mudeli kdigi 3 tunnusega
ning tegeleda ka teguritega, mis tdotajate kiisitluse tulemuste korrelatsioonanaliiiisis tdoga
seotud kitsaskohtade lahendamise mojuga olulisemat seost niitasid. Samuti niitavad
korrelatsioonikordajad, et kui koostada plaan koolitusel Opitu rakendamiseks ning
suurendada iilema poolset tagasisidet seoses Opitu rakendamisega to0l, siis toosaalide
to0tajate seirete abil saaks samuti hinnata koolituse mdju todsooritusele. Oluliseks apektiks
on teoorias mainitud asjaolu, et koolitusel Opitu jddb meelde tdismahus (100%)
sensitiivsustreeninguga, kus meeldejddmine soltub suuresti just tookeskkonnast (toetus,
rakendamisvoimalused, kommunikatsioon, jatkutegevus ja tagasiside) (vt kdesolev t60, 1k

18).

Dokumendianaliiiisist selgus, et Hairekeskuse sisseelamise programm ei ole modeldud
ithtlasi koikidele tootajatele, mis iihtib teoorias toodud viitega, et enamasti asutused ei
suuna uut tootajat piisavalt (vt kdesolev t60, lk 27). See-eest Hiirekeskuse saalide
tootajatele on loodud juhendamise programm, kus igale uuele tulijale méiratakse kogenud
tootajastjuhendaja. Toetudes teooriale, voib viita, et sotsialiseerumisel on suureks abiks
organisatsiooni eeskujulikud kogenud to6tajad, kes toetavad, ndustavad ja juhendavad uut
tootajat (vt kdesolev t66, lk 28). Hetkel Hiirekeskuse jaoks on aktuaalne kiisimus
varbamisprotsess (eriti toosaalide tootajate puhul), mille peamiseks eesmirgiks on leida
enda meeskonda uusi to6tajaid. Kui eesmérk on tiidetud, siis olulist rolli hakkab mingima

tootaja sisseelamine (vt kdesoleva t60, lk 30), kus halb esmamulje voib pohjustada kiiret
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lahkumist ning inimene jagab enda ebameeldivat sisseelamise kogemust ka teistega

viljaspool asutust. Seepérast sisseelamist voi juhendamist ei tohi jitta juhuse hooleks.

Dokumendianaliiiisi kdigus selgus, et koolituse planeerimine algab Hiirekeskuse todtajate
koolitusvajaduste viljaselgitamisest, mis teostatakse arenguvestluse meetodi abil ning
toimub eri tasandite 16ikes, kuid uuringust selgus, et selline meetod ei tdida koiki vajalikke
eesmérke. Edasi vastavalt viljaselgitatud koolitusvajadustele, Héirekeskuse eesmarkidele
ja kasutada olevatele ressurssidele toimub koolituse planeerimine. Need etapid langevad
kokku teoorias pakutava ADDIE mudeli esimese (analiilisimine) ja teise (planeerimine)
etapiga (vt kéesolev t60, lk 24). Puudujddgiks hetkeseisuga on koolitusplaani
kéttesaamatus. Koolituse sisu arendamise kohta oli dokumentides véhe infot, nt puudus
informatsioon koolitusplaani 13petamise kohta, koolituseelsest juhtimisest ning koolituse
ettevalmistamisest (sh Oppematerjalide ettevalmistamine) (vt kdesolev t66, lk 27).
Koolituse ldbiviimise etapil (vt kidsolev t66, lk 26) voiks kasutada
ankeetkiisitlusetulemusenaselgunud to6tajate poolt enim hinnatud meetodeid ja vorme (nt
demonstratsioon, kombineeritud meetodid, loov ldhenemine ning vorm, mille puhul
koolitus tellitakse 1dhtudes asutuse konkreetsetest vajadustest, mis on suunatud asutuse
koigile tootajatele vai iihele kindlale sihtgupile). Hairekeskuses toimib koolituse tagasiside
ja aruandlus ehk koolituse tulemuslikkuse hindamine, mille kédigus kiisitakse tagasisidet
koolitatavatelt ning analiilisitakse toimunud koolitusi ja koolituste tulemusi (vt kdesolev

66, Ik 45).

Tulemustest ja dokumendianaliiiisist voib jareldada, et oluliseks peetakse seadustest
tulenevaid organisatsiooni eesmérke ning visiooni, kuid autori arvates organisatsioon voiks
rohkem toetada ka tootajate vajadusi, kellest iiks kolmandik on arvamusel, et koolituste
labimisest pole kasu. Koolitussiisteemi puhul on oluline mitte ainult koolitatavad,
koolitajad, eesmdrgid ja pohimdtted, vaid ka organisatsiooni koolitusega seotud
dokumentatsioon, mis ei ole terviklik ja kittesaadav ja ei vOimalda silisteemset
koolitustegevuse ldbiviimist. Kuna saalide to6tajad olid kdige vihem koolitustegevusest
teadlikud, siis on oluline rohkem toetada tootajate vajadusi ja tdosta nende teadlikkust
koolitusprotessist. Tuginedes teoorias viljatoodule, selline kombinatsioon oluliselt tdstaks
toosoorituse kvaliteeti, mis on kasulik nii organisatsioonile kui ka to6tajatele (vt kidesolev

66, Ik 24).
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Eelpool mainitu, teoorias véljatoodu ja dokumendianaliitisi pdhjal saab Oelda, et

Hairekeskuse koolitussiisteem vajab arendamist. Siisteemi kitsaskohtadeks on jargmised

asjaolud:

Paljud tootajad ei ole koolitusega seonduvast tegevustest teadlikud, enim
toosaalide tootajad ja neile jargnevad valvevahetuse juhid;

Organisatsiooni  koolitusega seotud dokumentatsioon ei ole terviklik ja
kéttesaadav, mis raskendab tootajatele siisteemse koolitustegevuse labiviimist;
Arenguvestlustel ei késitleta koolitustega seonduvaid teemasid siisteemselt, see
puudutab eelkdige tagasisidet juhilt koolituse mdjust alluvate todsooritusele,
védrtustavat suhtumist koolitusse ning koolitusvoimaluste tutvustamist;

Vihe infot on arendamise etapi koha, kus peaks toimuma koolituse sisu
arendamine ja Oppematerjalide ettevalmistamine;

Hairekeskuse koolituse korraldamine ja ldbiviimise etapid peaksid olema eraldji;
Osadel tootajate gruppidel puudub sisseelamisprogramm, see on olemas
juhtkonnal ja saalide tootajate puhul pooratakse rohkem tdhelepanu uute tootajate
juhendamisele;

Uks kolmandik td&tajatest leiab, et koolituste libimisest ei ole kasu.

Koolitussiisteem eeldab koolitusplaani olemasolu, kindlaid eesmérke ja pohimdtteid, mis

annab parema llevaate edasisteks tegevusteks. Magistritdd uurimistulemuste ja teooria

pohjal teeb autor Haiirekeskusele ettepanekud, mis aitaksid kaasa koolitussiisteemi

parendamisele.

1. Kohandada praegust formaalset koolitussiisteemi (vt tabel 19).

Tabel 19. Haiirekeskusele soovitatavadmuudatud koolitussiisteemi arendamisel (autori

koostatud)

Etapid Soovitatavad muudatused

1.Analiiiisimise etapp Kasutada arenguvestlustel otsese juhi hinnangut alluvate poolt labitud
(koolitusvajaduste koolituste ~ mdjust  toOsooritusele, mis lihtsustab  vajalike
véljaselgitamine) koolitusteotsingut.

Todsoorituse hindamisel analiilisida, millised on liingad to6koha
nduete ning todtaja oskuste, teadmise ja hoiakute vahel, mis annab
voimaluse pakkuda tootajale tema t60ga seotud kitsaskohtade

lahendamisele suunatud koolitusi. Lahtuda Finki taksonoomiast ja
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analiilisida, millised baasteadmised on vajalikud ja millised
koolitusmeetodid aitaksid neid paremini rakendada ning omavahel
seostada, samuti Oppijal iseennast paremini tundma Oppida ning
organisatsiooni suhtes positiivset hoiakut tekitada. (vt kiesolev t66, 1k
23-24)

2.Planeerimise etapp

Korrigeerida Héirekeskuse koolituse korda, tdstes korraldamise ja
labiviimise etapist planeerimise etappi koolitusturul pakutavate
koolituste info kogumine ning selle struktuuriiksuste juhtidele
jagamine. Lisada antud etappi iilesannete hulka koolitaja valik ja
eelarve planeerimine. Planeerida tipsemalt koolituse sisuga seotud

tegevused.

3.Arendamise etapp

Lisada arendamise etapp Hairekeskuse koolituse korda, kus peaks
olema kirjeldatud koolituse sisu arendamise, Oppematerjalide

ettevalmistamise ja koolituseelse juhtimisega seotud tegevused.

4.Rakendamise etapp

(Koolituse 1dbiviimine)

Eesmirgiga tdsta todsoorituse kvaliteeti organisatsiooni kui ka
iiksikindiviidi tasandil, tuleks koolituse ldbiviimisel eelistada
jargnevaid koolitusvorme ja meetodeid: vorm, mis on suunatud
asutuse koigile tootajatele voi iihele sihtgrupile; demonstratsioon
(selgitav nditamine) ja sellele jargnev harjutamine; kombineeritud
meetodid (grupit6dd, slaidid, arutelud jms); loov ldhenemine.

Koolitaja peaks koolituse ldbiviimisel ldhtuma tootajate 66
iseloomust, arvestades nende kogemusi ja toetades nende endi

motlemist.

5.Hindamise etapp

Eesmirgiga peale koolituse 10ppu mérgata muutusi tdotajate
kéitumises ja to0soorituses ning toetades dpitu rakendamist t63s, anda
tootajatele tagasisidet ldbitud koolituse mojust, kasutades  nii

juhipoolseid vaatlusi kui ka koolitaja mérkusi.

2. Suurendada opitu iilekandmist toosse. Organisatsiooni tasandil tuua sisse inimlik

mddde, luua huvi dppimise ja selle kasutamise vastu tdos ning aidata todtajal peale

koolituse 10ppu edasi dppimist kavandada (vt kdesolev t60, 1k 24). Selleks niiteks

Opitu rakendamise plaani koostamine. Arenguvestlusel alluvatega peaks rohutama

koolituse teemat

laiemalt:

koolitusvajadus, seniste koolituste kasutegur ja

pakutavad vdimalused. Oluline on, et dppimine oleks td6taja jaoks tdhenduslik ning

ta saaks otseselt juhilt pidevalt toetust ka oma edasise dppimise kavandamisel

iseseisva Oppijana tookohal. Selleks oleks oluline ka koolitada juhte molema

osapoole jaoks tdhenduslikke arenguvestlusi 1dbi viima.
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Rohkem kaasata tootajaid koolitustegevust puudutavatesse teemadesse, mis
parandab terve organisatsiooni meeskonnat6dd ning annab véimaluse jouda tihtsele
arusaamale organisatsiooni visioonis. Néiteks kord aastas arutelude korraldamine,
kus radgitakse koolitusega seonduvast, sh iildiste podhimdtete lahtirddkimine,
jargmise perioodi koolitusprioriteedid ja eesmirgid. Selline 1dhenemine aitab saada
selgemaks koolitustegevusega seonduvat nii kogenumate tootajate kui ka uute
tulijate puhul ning néitab, et asutus vaartustab koolituse teemat laiemalt.
Téaiendada koolitusdokumentatsiooni: koolituspoliitika, mis sisaldaks iildiseid
pohimotteid ja vOimaldaks iihtlustada todtajate  védrtushinnanguid ja
organisatsioonikultuuri;  koolituse korraldamise printsiibid; arenguvestluse
labiviimise juhend; uue tootaja sisseelamise programmid erinevatele tootajate
gruppidele.

Organisatsiooni poolt pakutud koolitusiirituste ja tootajate koolitusvajaduste
kokkuviimine, mis aitab organisatsioonil paremini planeerida oma ressursse
ningviiakoolitused rohkem vastavaks tootajate ootustele. Pakkuda saalide
tootajatele ja valvevahetuse juhtidele rohkem politsei alaseid koolitusi:
tsiviilvaidlustega (lapse hooldusdigus, ost-miiiik tehingud, {iirilepingud jms)
seotud koolitused; liiklusega seotud koolitused. Arvestades sellega, et koige
suurema vajadusena toodi vilja inglise keel, siis voiks kaaluda kombineeritud opet:
nditeks erialane Ope ja inglise/vene keel.

Koostada sisseeleamisprogramm nendele todtajate gruppidele, kellel see
hetkel puudub, mis aitaks uuel téotajal kiiremini sotsialiseeruda ja pithenduda. Kui
saalide tootajate puhul podratakse rohkem tdhelepanu juhendamisele, siis nende
puhul voiks mdelda juhendamise programmi arendamisele, mis voiks olla jairgmine:

Juhendajate véljadpe, kus mdtestatakse lahti juhendamise pdohimdtted ja

keskendutakse vajalike kompetentside arendamisele, et nad oskaksid opitud
tooriistu praktikas kasutada.

Enne Hiirekeskuste keskustesse saalidesse praktikale asumist juhendatavatele

vaatluspraktikakorraldamine (juhendajate tdovarjuks olemine), mille kadigus
saadakse ldhemalt tutvuda eesootava todga ning kaardistatakse oma ootusi ja

eesmarke.
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e Enne esimest praktika pdeva uuele tootajale juhendaja maaramine, kes edaspidi

hakkab ndustama ja innustama ning kellega juhendatav saab arutada oma to6alaseid

kiisimusi, testida ideid ning jouda t66ga seotud kitsaskohtade lahendusteni.

e Esimesel pdevaluuele tootajale Héairekeskuse struktuuri, vaartuste, missiooni ja
visiooni tutvustamine juhendaja poolt; uuele tootajale saadetakse kiri
vajalikudokumentatsiooniga ning vajadusel juhendaja aitab sisu lahti mdtestada;
uue todtaja tutvustaminekolleegidele ning todkoha ja majaga tutvumine.

e Esimesel tsiiklil (umbes néddal) toimub tutvumine t66ks vajalike programmidega,

koostoopartnerite kokkulepetega, tookorralduse reeglitega ning tsiikli 10pus
korraldatakse vestlus otsese juhiga, kus osalevad nii juhendaja kui juhendatav.

e Esimesel kuul tehakse kokkuvdte praktika kdigust, juhendatav saab tagasiside
juhendajalt ja otseselt juhilt ning vajadusel médratakse vajalikud koolitused.

e Teisel Kkuul viis todpdeva enne juhendamise lOpetamist esitab juhendaja
struktuuriliksuse juhile vOi tema poolt méidratud isikule juhendatava ja juhendaja

poolt allkirjastatud juhendamise kokkuvotte ja praktika hindamise lehe.

Magistritoos tehtud ettepanekuid saab kasutada Hairekeskuse koolitussiisteemi
arendamisel, toetavate meetmete kasutusele votul ja koolitusega seotud dokumentatsiooni
taiendamisel. Koolitussiisteem on oluline igale organisatsioonile, kes on huvitatud oma
tootajate  arendamisest, mis omakorda eeldab koolituspohimdtteid, eesmérke,
koolitusvorme, protsesse ning vahendeid ja tervikliku ning loogilise raamistiku

kujundamist.
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KOKKUVOTE

Antud magistritdd uurimisprobleemiks oli, milline peaks olema Haiirekeskuse tootajate
koolitussiisteem, mis toetaks organisatsiooni eesmirkide tditmist ja vastaks tOOtajate
vajadustele. Sellest tulenevalt oli magistritoé eesmirgiks selgitada vilja Hairekeskuse
tootajate koolitussiisteemi arendamise vajadused ja voimalused. Eesmérgi saavutamiseks
analiilisis autor erialakirjandust ning viis 1dbi empiirilise uurimuse, mis koosnes

ankeetkiisitlusest ja dokumendianaliiiisist.

Kirjanduse analiiiisi tulemusena selgus, et koolitussiistemi loomisel on tihtis mairatleda
selle kindlad osad: analiiiis, planeerimine, arendamine, rakendamine ja hindamine. Selline
mudel aitab organisatsioonil piistitada diged eesmérgid ning valida nende saavutamiseks
asjakohased meetmed. Koolituse planeerimisel on vajalik arvestada paljude erinevate
teguritega ning koolituse tulemuslik hindamine annab hinnangu kogu protsessile. Samuti
on vajalik tagada Opitu rakendamist toetav tookeskkond, mis aitaks tdsta toStajate padevust

ja kogu organisatsiooni arendustegevust.

Dokumendianaliiiisi kdigus selgus, et Héirekeskusel on olemas koolitussiisteemi
toimimiseks vajalikud dokumendid, mis reguleerivad nii koolituse planeerimist,
arendamist, labiviimist kui ka koolituse tulemuslikkuse hindamist. Koolitussiisteemi
tohusamaks muutmiseks on vajalik tdiendada  koolitustegevusega  seotud

dokumentatsiooni, mis hetkel on puudulikud voi ei ole kinnitatud.

Ankeetkiisitluse tulemustest ldhtuvalt voib 6elda, et saalide todtajad ei ole hésti kursis
organisatsiooni koolitustegevusega. Koolitustegevusega seonduv dokumentatsioon ei ole
piisav ja terviklik. Teoorias kasitletule ja uurimustulemustele tuginedes esitati

koolitussiisteemi arendamiseks mitmeid ettepanekuid:

e Kohandada praegust Héirekeskuse formaalset koolitussiisteemi;

e Suurendada Opitu iilekandmist toosse;

e Rohkem kaasata tootajaid koolitustegevust puudutavatesse teemadesse;

e Tiiendada koolitusdokumentatsiooni;

e Organisatsiooni poolt pakutud koolitusiirituste ja todtajate koolitusvajaduste
kokkuviimine;

e Sisseelamisprogrammide loomine versus juhendamisprogrammi arendamine.
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Toetudes uuringu tulemustele voib vdita, et organisatsiooni edukus soltub koigepealt
padevatest tOotajatest ning tdosoorituse kvaliteedi veelgi tdhusamaks muutmiseks on
vajalik investeerida oma toGtajate arengusse. Koik see aitab osutada abivajajatele veelgi

kiiremat ja efektiivsemat teenust, mis on Héirekeskuse esmane eesméirk.
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SUMMARY

This thesis studies the professional training system of the Estonian Emergency Response
Service in order to establish the best practices for improving the competencies of the
employees whilst working towards the organisational goals. In order to achieve this, the
author conducted an empirical study comprising of questionnaires and documentanalysis
based on the theoretical concepts developed through the systematic analysis of specialised
literature.
Firstly the development needs and opportunities of the Estonian Emergency Response
Service training system had to be identified. From analysing specialist literatuure it
becomes evident that the basis for creating a training system is defining the specific parts:
analysis, design, development, implementation and evaluation. This model assists the
organisation in setting appropriate goals and identifying the best possible measures for
achieving these. Many factors have to be considered when planning trainings and the
evaluation stage gives a good indication of the effectiveness of the whole process. Likewise
it is paramount to foster a working environment which would be conducive to using the
knowledge and skills acquired thus increasing the competencies of the employees alongside
organisational development.
During the course of the analysis it became apparent that Estonian Emergency Response
Service does have documentation in place regulating the planning, development, and
implementation as well as evaluation of the training system. It is possible there are further
documents relating to the development and improvement of the training system in the
process of being approved or which were incomplete and thus not available yet at the time
of the analysis.
From the analysis performed on the questionnaires it became evident that lay employees
are not well informed regarding the training activities of the organisation. Furthermore the
documentation relating to the trainings is often lacking in detail resulting in employees not
being aware of their rights.
Based on the theoretical background and research findings several recommendations were
made to develop the professional training system for Estonian Emergency Response
Service:

e Amend the current formulated training system for Estonian Emergency Response

Service;

e Increase the practical relevance of training;

71



e Increase the involvement of employees in training related topics;

o Improve training related dokumentation;

« Matching employee training needs to trainings offered;

« Creating induction programs versus developing current instruction programs.
Basedon the results of this study it is possibletoarguethatthesuccess of theorganisationfirst
and foremostdepends on the competence of its employees and that increasing quality and
efficiency requires investment in to the professional development of the employees.This
would result in providing a faster and more efficient service to those in need which perfectly

a ligns with Estonian Emergency Response Service mission and vision.
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Lisa 1. Ankeetkiisitlus

1. Millisesse ametikoha gruppi kuulute?

1) Toosaali tootaja

2) Valvevahetuse juht

3) Ekspert/peaspetsialist
4)  Keskusef/talitluse juht

2. Millal Kiisite viimati viliskoolitusel (koolitused, mis toimuvad viljaspool organisatsiooni)

?

3. Millal Kiisite viimati sisekoolitusel (koolitused, mis toimuvad ettevotte sees)?

1) 1-3 kuud tagasi

2) 3-6 kuud tagasi

3) 6-9 kuud tagasi

4) Ule 9 kuud tagasi

5) ei ole kiinud viliskoolitusel

1) 1-3 kuud tagasi

2) 3-6 kuud tagasi

3) 6-9 kuud tagasi

4) Ule 9 kuud tagasi

5) ei ole kiinud viliskoolitusel

4. Kas tookoht arvestab Teie ettepanekutega koolituste osas?

1) Ei
2) Modnikord
3) Jah

5,6,7. Alljiargnevas tabelis on viilja toodud erinevatel ajaperioodidel toimuvad

siindmused: enne Kkoolitust, koolituse ajal ja pérast koolitust.(Palun mdrkige iga

stindmuse taha ristikesega, kuivord vdiljatoodud tegevused iseloomustavad Teie arvates
ettevotte poolt pakutavaid sise-ja vdiliskoolitusi)

5.Enne koolitust : 1 2 3 4 5
Mitte | Harva | Monikord | Sageli | Alati
kunagi

5.1. Minu juht annab mulle t66 kdigus jooksvalt
tagasisidet selle kohta, mida vdiksin juurde Sppida

5.2. Minu eesmérke, tulemuste ja arenguvajaduste
viljaselgitamiseks toimuvad iga-aastased
arenguvestlused otsese juhiga

5.3. Minu teadmiste ja hoiakutega seotud
koolitusvajaduse hindamiseks viiakse ldbi teste

5.4. Olen tiitnud kisimustikke, mis olid seotud minu
tdOalaste teadmiste, oskusteja hoiakutega

5.5. Koolitusprogrammi koostamisel arvestatakse
minu arenguvestluste kdigus viljaselgitatud
vajadustega
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5.6. Olen andnud oma juhile teada oma
koolitussoovidest

5.7.Koolitustel osalemine aitab mul lahendada t66ga
seotud kitsaskohti

5.8. Mul on v&imalus tutvuda koolituse sisuga

5.9. Olen huvitatud ja aktiivne osaleja
viljakuulutatud koolitustel

6. Koolituse ajal:

6.1. Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul iiks vi
enam tOdtajat osalevad avalikul koolitusel, mis on
suunatud erinevate asutuste todtajatele

6.2. Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul
koolitus tellitakse ldhtudes asutuse konkreetsetest
vajadustest, mis on suunatud asutuse koigile
tdotajatele voi iihele kindlale sihtgrupile

6.3. Mulle sobib koolituse vorm, mille puhul on
koolitajaks oma asutuse spetsialist (jagatakse infot,
kogemusi, teadmisi)

6.4. Mulle sobib iseseisev dpe, mis toimub
véljaspool tookeskkonda ja minu poolt valitud
metoodikaga

6.5. Mulle sobib aja ja koha osas paindlik koolituse
vorm, mille puhul kasutatakse kaasaegseid
infotehnoloogia véimalusi

7. Parast Koolitust:

7.1. Saan tdita koolituse kohta tagasiside lehe

7.2. Saan tagasisidet toimunud koolituse kohta (nt
tulemuslikkuse kokkuvotte avalikustamine)

7.3. Mul on vdimalik kiisimuste korral poérduda
mdne aja jooksul koolitaja poole

7.4. Saan kasutada koolitusel opitut oma
igapievatdos

7.5. Jagan Opitut teistele, kes ei osalenud koolitusel

7.6. Organisatsiooni/osakonna to6tulemused on
paranenud parast koolitusi

8.Millisel méiral toetasid alljargnevad tegurid koolitusel uute teadmiste-oskuste
omandamist? (Palun mérkige iga siindmuse taha ristikesega, kuivord nimetatud faktor
kidib Teie kohta)
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1

Ei
toetanud
uldse

2

Toetas
moningal
maéaral

3

Toetas
olulisel
maéral

4
Seda
tegurit

ei
esinenud

8.1. Arusaam, et uute teadmiste-oskuste omandamine
minu poolt on organisatsioonile oluline

8.2. Tunne, et koolitusel osalemine on mulle kasulik

8.3. Oppimist viirtustav dhkkond minu iiksuses

8.4. Oppimist viirtustav suhtumine minu iilema poolt

8.5. Minu soov dppida

8.6. Koolitaja julgustav suhtumine, mis suurendas
minu usku enda dpivéimesse

8.7. Tookeskkonnaga sarnane koolituskeskkond

8.8. Koolitusel demonstreeritud soovitatavad
kéitumisviisid




8.9. Vigadest oppimist julgustav dhkkond koolitusel

8.10. Vdimalused Spitut koolituse kdigus 18bi harjutada

8.11. Koolitaja tagasiside minu sooritusele

8.12. Osalejate tagasiside iiksteisele

8.13. Oppimist viirtustav dhkkond koolitusel

8.14 Muu

9. Kui tihti on Teil olnud véimalusi koolitusel omandatud teadmisi-oskusi enda toos rakendada?

1) Mitte kunagi

2) Harva

3) Monikord
4) Sageli

5) Alati

10. Millisel méiral toetasid alljirgnevad tegurid koolitusel omandatud teadmiste-oskuste

kasutamist igapaevatoos?(Palun mdrkige iga siindmuse taha ristikesega, kuivord nimetatud
faktor kdib Teie kohta)

1 2 3 4

Ei Toetas Toetas | Seda

toetanud | moningal | olulisel | tegurit

uldse maééral méairal | ei
esinenud

10.1. Selge arusaam, et organisatsioonile on oluline, et
oOpitut kasutaksin

10.2. Tunne, et koolitusel dpitu kasutamine on mulle
personaalselt kasulik

10.3. Uuenduslike t66votete kasutamist vaartustav
o0hkkond minu iiksuses

10.4. Uuenduslike t66votete kasutamist vaartustav
suhtumine minu iilema poolt

10.5. Minu soov koolitusel dpitut oma to60s kasutada

10.6. Ulemaga dpitu kasutamise vdoimaluste libi
arutamine

10.7. Opitu kasutamiseks plaani koostamine

10.8. Koolituse ajastus, mis voimaldas dpitut kohe t66s
kasutama hakata

10.9. T66tempo, mis voimaldas uusi t6ovotteid
proovida

10.10. Opitu kasutamiseks vajalikud tootingimused
olid tagatud

10.11. Ulem andis tagasisidet, kuidas on &pitu
kasutamine minu todsooritust mdjutanud

L0 L2MUUA tEGUITT. ...ttt bbbttt

11. Kas Teile on organisatsiooni poolt tagatud sellist koolitust, mille libimise jirel tundsite, et
sellest oli Sulle tooalaselt viihe voi iilde mitte kasu?

1) Ei
2) Mdnikord
3) Jah

12. Mis oli peamiseks pdhjuseks, et libitud koolitusest ei olnud Teie to6alaselt kasu?
1) Koolitusel pakutu ei olnud seotud Sinu td6iilesannetega
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13.12. Muu
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2) Koolitusel ei olnud véimalik midagi uut dppida
3) Koolitusel dpitut ei olnud voimalik t66s kasutada

13. Milliseid koolitusi Teie vajate?

1 2

Eivaja | Vajan

iildse moningal
méiéral

3
Vajan
suurel
maaral

13.1.Arvutialane koolitus

13.2. Suhtlemisdpetus

13.3. Meeskonnatdo

13.4. Psiiithikahéired ja t606 kliendiga

13.5. Motivatsioon

13.6. Tsiviilvaidlused (lapse hooldusdigused,
liiirilepingud, ost-miiiik vaidlused jne)

13.7. Eesti keel

13.8. Vene keel

13.9. Inglise keel

13.10. Supervisioon (t66ndustamine, piistitakse
eesmarke ja toetatakse igakiilgselt nende
saavutamist)

13.11. Kovisioon (samasisulist t66d tegevate
inimeste regulaarne kohtumine, kus leitakse
lahendusi oma tdoalastele olukordadele)

14. Millised jargnevad faktorid on Teie jaoks koolituse juures olulised?

1
Ebaoluline

2
Oluline

3
Viga
oluline

14.1. Koolitus ise (rahulolu sellega, et pakutakse
koolitusi)

14.2. Koolitused, kus kasutatakse erinevaid meetodeid
(loeng, grupitdd, slaidid, arutelud jms)

14.3. Koolitused, mis on loengu vormis

14.4. Veebipodhised koolitused (voimalus dppida
endale sobival ajal ja kohas)

14.5. Loov ldhenemine otsuste tegemisel vOi
probleemide lahendamisel

14.6. Situatsiooni-rolliméng (aktiivne kogemuse
saamine)

14.7. Demonstratsioon (selgitav nditamine) ja sellele
jérgnev harjutamine

14.8. Tootajate ettepanekutega arvestamine

14.9. Koolitusel saadud teadmiste ja kogemuste
kasutamine t60s

14.10. Tootajate teadmiste ja kogemuste arvestamine

14.11. Osalejate vajadusel pShinev koolitusteema

14.12. Juhtkonna piihendumus ja toetus

14.13. Viljaspool té6kohta toimuvad koolitused

14.14. Organisatsiooni sees toimuvad koolitused




15. Kuivord olete teadlik alljdrgnevatest koolitusega seotud tegevustest
organisatsioonis? (hinnake ristikesega, kuivord nimetatud faktor kdiib Teie kohta)

Tean: 1 2 3
Ei tea Tean Tean
iildse moningal | viga
madral hésti

15.1. Koolituse osalemise pohimdtted ja tingimused

15.2. Kuidas kiituda oma intsiatiivil leitud koolituse korral
(luba, kooskodlastamine, koolitusleping)

15.3. Koolituste eesmérgid ja tulemused, mida seelibi
loodetakse saada

15.4. Kuidas valitakse sisekoolituste teemad

15.5. Koolitusprogrammide koostamise pohimotteid

15.6. Kuidas ja kes jilgib ning kontrollib koolitusvaldkonna
toimimist

15.7. Kes ja kuidas hindab koolituste tulemuslikkust

15.8. Kuidas koolitusvaldkonda arendatakse ja tdiendatakse

15.9. Koolituste finantseerimise pohimdtted ja eclarve




