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SISSEJUHATUS

Iga organisatsioon peab pidevalt hoolitsema, et tema nii uutel kui ka vanadel tdo6tajatel oleksid
pidevalt olemas oskused ja teadmised, mis vdoimaldavad neil edukalt t66ga hakkama saada.
Seega on tddtajate arendamine ja koolitamine eriti oluline avalikus sektoris, mis pakub

teenuseid kogu elanikkonnale.

Loputéd on kirjutatud Rapla vallavalitsuse niitel. Autor kisitleb t60s koolitusvajaduse
olemust, senist koolitustegevust, koolitusvajaduse viljaselgitamise erinevaid protsesse ja

annab iilevaate soovituslikust edasisest koolitustegevsest.

Koolitus on iiks organisatsiooni suurimaid ja mitmekiilgsemaid osi ja seetdttu vajab
pohjalikku planeerimist. Koolitusvajaduse viljaselgitamine on koolituste korraldamise
aluseks. Ilma vajaduste viljaselgitamiseta vOib toimuda ressursside ebamdistlik kasutamine

ja tegelikud probleemkohad jddvad ikka lahendamata.

Edukad organisatsioonid on aru saanud, et oluline ei ole mitte edukas hakkamasaamine oma
otseste toOkohustustega, vaid oluline on koolitada tootajail ka ldvimis- ja suhtlemisoskust,
vastutustunnet ja muid selliseid isiksuse omadusi, mida peetakse organisatsioonis
vaartustuslikuks. Seega on arendamise objektiks lisaks tootaja teadmistele ja oskustele saanud
ka tema hoiakud ja védrtused. Eriti mitmekesiseid ndudeid esitatakse juhtidele ja seetSttu peab

nende arendamine olema erilise tihelepanu all.

Riigikontrolli hinnangul on suur osa omavalitsusi olukorras, kus neil puudub kiillaldane
majanduslik ja intellektuaalne ressurss kdigi oma iilesannete tulemuslikuks tditmiseks ning
elanikele heal tasemel avalike teenuste pakkumiseks. Riigikontroll soovitab Vabariigi
Valitsusel libi mdelda omavalitsustele riigi toe osutamise voimalused. Uks neist oleks

kindlasti ka koolituste parem kéittesaadavus. (Riigikontroll 2007:65)

Paljudes organisatsioonides esineb koolitusvajaduse midramisel erinevaid probleeme. Autori
arvates on iiheks neist vihene tootajate vajadustega arvestamine. Eelarve kirbete tdttu on
vihenenud ka koolituste eelarved ja seetdttu kannatavad paljud td6tajad koolitustel osalemise
vihesuse vOi peavad osalema vihem efektiivsetel koolitustel. Sellisel ajal, kui rahapuudus on

tdsine probleem, peavad koolitusjuhid erilise tdhelepanuga koolitustegevust planeerima.



Tihtis on, et nduded, mis on vajalikud todiilesannete tditmiseks oleksid korrektsete teadmiste
ja oskustega tdidetud. Vidhem tdhelepanu tuleks poOdrata vabahariduslikele koolitustele.
Vastavalt iga asutuse strateegiatele ja eesmirkidele on koolitustegevus ja koolitusvajaduse
viljaselgitamine kiill meetodite ja {iilesehituse poolest viga erinev, kui eesmirk, miks

koolitusvajadust organisatsioonides hinnatakse peaks olema kdigil tihine.

Autor valis uuringu ldbiviimiseks Rapla vallavalitsuse, sest tihti on just véikestes
organisatsioonides jietud koolitustegevuse planeerimine mitte viga suurt tdhtsust omavale
tasandile ja koolitusvajaduse uuring lébiviimata, sest juhid arvavad ise teadvat, mida nende
viike kollektiiv vajab. Selline suhtumine toob kaasa olukorra, mil koolitussiisteem ei ole
eesmdrgistatud ja tulutoov. Koolituste planeerimisel ei ole kindlat siisteemi ja asutuse siseseid
dokumente, mille jérgi koolitustegevust koordineerida. Paljud tootajad ei pruugi vilja ndidata
soovi  koolitustel olemiseks ja teisalt on ametnikke, kes pidevalt sooviksid erinevatel
koolitustel osaleda. Koolitusvajaduse véljaselgitamise iiks eesmirke on ka koolitustel

osalemise proportsionaalsus.

Seoses eelpool viljatooduga piistitatakse 10putdos alljargnevad uurimiskiisimused:

1) Kuidas viiakse vallavalitsuses lédbi tdotajate koolitusvajaduse hindamine ja analiiiis?
2) Missugused on peamised probleemid koolituste planeerimisel ja koolitusvajaduse

viljaselgitamisel ?

Kiisimustele vastuste saamiseks viiakse Rapla vallavalitsuses 1dbi ankeetkiisitlus, mille pohjal
koostatakse analiiiisiv  kokkuvotte tootajate rahulolust senise koolitustegevusega,

koolitusvajaduse viljaselgitamisega ja ametnike ettepanekutest koolituste planeerimisel.

Seoses eelpool viljatooduga sdnastatakse 16putoo hiipotees jargnevalt:“Kuna organisatsioonis
ei ole koolitustegevus piisavalt planeeritud ja koolitusvajaduse uuringut ldbiviidud, siis on

koolitustegevus eesmirgistamata ja siisteemitu.‘

Loputto koosneb kolmest peatiikist, millest esimeses tehakse iilevaade koolitustegevususest
organisatsioonis, koolitusvajaduse olemusest ja selle viljaselgitamise protsessidest. Teine
peatiikk kajastab uuringu praktilist poolt ja selle tulemit ning kolmas peatiikk on autoripoolne

analiiiis ja ettepanekud.



Loputto tulemusena valmib analiiiis Rapla vallavalitsuse koolitustegevusest ja selle
peamistest probleemist. LOoputdd annab panuse vallavalitsuse tootajate koolitusvajaduse

hindamise analiiiisimiseks ja seelibi terve koolitustegevuse/koolitussiisteemi arendamiseks



1. KOOLITUSVAJADUS

1.1. Koolitustegevus organisatsioonis

Ténapdeva muutuv maailm nduab arengut ka organisatsioonidelt. Organisatsioon saab
areneda siis, kui arenevad tema tootajad. Uks tootajate arengule kaasa aitamise viise on
koolitus. Koolituse kui planeeritud ja eesmérgistatud protsessi esimene ja olulisim etapp on
koolitusvajaduse analiitis. Uuringute tulemuste pdhjal vdib vilja tuua, et koolitusvajaduse
analiilisi peetakse koolitusprotsessi oluliseks, samas pooravad organisatsioonid sellele siiski
vihe tihelepanu. Seetdttu pole organisatsioonidel vdimalik ka tulemuslikult koolitada. Tihti
kogutakse kiill koolitusvajadusega seonduvad andmed, kuid probleemi olemus ja koolituse
eesmirki ei teadvustata, mistSttu koolituse néol ei pakuta tootajatele arenguvdimalusi ega
lahendata probleeme organisatsioonis. Vastupidiselt tulemuslik koolitus pakub todtajatele
nende praegusteks ja tulevasteks todiilesanneteks vajalike teadmiste ning oskuste omandamise
ja uldise arengu vdimalusi. Nagu eelpool Oeldust néhtub, tegeletakse koolitusvajaduse
analiilisimisel nii organisatsioonis hetkel pdevakorral olevate probleemidega kui ennetatakse
lahknevusi tegelikkuse ja ideaali vahel tulevikus. Tuleviku perspektiiv nduab koolituse
planeerijalt siisteemsust ja pidevust. Pidev organisatsioonis toimuva jédlgimine ja analiiiisimine
aitab tootajate koolitusvajadust paremini kaardistada. Toimuva analiiiis annab

organisatsioonile head eeldused edukaks arenguks. (Collis 2002)

Viimase viiekiimne aasta jooksul on tdomaailm liikunud tihiskonnast, kus domineeris kapital,
ithiskonda, mida valitsevad teadmised. Maéravat osa etendavad kiired muutused tehnoloogias
ja juhtimises. Muutuvas toomaailmas toimetulekuks peavad ettevotted ikka ja jille kaasama
teadmistega inimesi organisatsiooni pideva arengu tagamiseks voi tdiendama olemasolevaid
tootajaid uute teadmiste ning oskustega. Personalijuhtimise iiheks eesmérgiks seatakse
personali efektiivsuse suurendamist siisteemse koolitamise ja arendamise kaudu.
Koolitussiisteem ja selle tulemused peavad organisatsioonile tagama konkurentsivdimelisuse

teiste asutuste seas. (Nelson, Ryna 1999)



Organisatsiooni konkurentsivdoime kriitilistest faktoritest on kvaliteedisiisteemide asemel
tousnud esikohale intellektuaalne kapital. Mitte kdik organisatsioonid ei ole aktiivsed dppijad.
PShjuseks on sageli mittekiillaldane valmisolek Oppimiseks. Liikumine Oppiva
organisatsiooni suunas sOltub organisatsiooni liikmete avatusest, aga ka valitsevast
ohkkonnast. Viimatinimetatut vdib iseloomustada niisuguste mdistetega nagu motivatsioon ja
organisatsioonikultuur. Oppimine v&ib olla erinevate suunitlustega, suunatud kas peamiselt
Oppijale kui indiviidile vdi asutuse arengule keskendunud dppimine. (Salas; Cannon-Bowers

200:471-473)

Oppiva organisatsiooni edu aluseks nii indiviidi kui ka organisatsiooni kui terviku vajadustega
arvestamine. Kui Oppimine on suunatud nii iksikisikule kui ka asutuse eesmérkide
saavutamisele, siis soodustab sdbralik ning mdistev Shkkond ja suhted organisatsiooni

ithtsuse suurenemist ja jéarjepidevat arengut.

Oppimine ei toimu vaid hariduse vOi treeningu kaudu.
Uha enam lihtub koolitusvajadus organisatsiooni eesmérkidest, see tihendab, et rakendub
tulemusjuhtimise pdhimdte. Koolitusvajaduse selgitamisel ei ldhtuta sellest, millised on
indiviidi vajadused, vaid lahtutakse organisatsiooni vajadustest.
Siisteemne koolitusvajaduse selgitamine aitab miirata koolitust vajavad valdkonnad ja
kehtestada koolituse prioriteedid. Koolitus peab olema kooskdlas organisatsiooni eesmirkide
ja ambitsioonide, alliiksuse eesmirkide ja todtaja ametikohast tuleneva vastutusvaldkonnaga.
Koolitusvajadus selgitab erinevused oodatavate ja tegelike tootulemuste vahel.
Organisatsiooni strateegia dikteerib tootajatele esitatavad ndoudmised. Téhtis on suunata
koolituse kavad peamiselt nendele eesmérkidele, millel on organisatsiooni strateegiat
arvestades olemas kindel rakendus. Koolituse pohiolemus on tagada koolituse kiigus
omandatud oskuste rakendamine oma toGiilesannete tditmisel pérast koolituse 16ppemist.
Koolituse eesméirk on tooiilesannete tditmise tdiustamine. Kui koolitatud tootajad ei tdida oma
todiilesandeid tulemuslikult, on koolitus olnud asjata. Koolitusvajaduse véljaselgitamise

eesmargiks on viia 14bi muudatusi. (Brown 2002)

Organisatsiooni eesmirkidest ldhtumine on Oige, sest vastasel juhul ei suudetaks tagada
asutuse jdtkusuutlikkust ja piisimajddmist. Eesmérkidest ldhtumine omakorda ei vilista
tootajatega arvestamist. Iga indiviid peaks olema huvitatud oma todiilesannete tulemuslikust

tditmisest, mis on ldhtumine nii organisatsiooni kui ka iiksikisiku seisukohast. Juhtide



iilesanne on panna tootajad mdistma, et nende arvamusega arvestatakse ka siis, kui
koolitustegevuses lidhtutakse organisatsiooni ambitsioonidest ja eesmérkidest. Tootajatest,
nende oskustest ja teadmistest, sdltub asutuse edukas tegutsemine ja iga tootaja peaks oma

kohta organisatsioonis teadvustama ja védrtustama.

Toomaailmas toimunud muutused on seadnud esiplaanile laiapdhjaliste teadmistega edule
orienteeritud tootajaskonna. Oskuslik suhtlemine tdotajatega nende sihikindlaks arendamiseks
on muutunud personalijuhtimise arvestatavaks iilesandeks organisatsiooni edukuse tagamisel.
Personalijuhtimise protsesside uurimisel ja arendamisel on oluline arvesse votta nii
viliskeskkonnast tulenevaid kui ka organisatsioonikultuurilisi, samuti tootajate erinevatest
omadustest, taotlustest, suhtumistest tekkida vdivaid tegureid. Uks olulisemaid
viliskeskkonna tegureid personali arendamise seisukohalt on suhtumine sihikindlasse

Oppimisse kui ennetustegevusse muutuvas keskkonnas toimetulekuks. (Nelson, Ryna 1999)

Tootajast soltumata on viliskeskkonna muutused tihti organisatsioonisiseste muutuste
tekitajad. Autori hinnangul vd&iks iga organisatsioon lidhtudes iimbritsevatest muutustest
analiilisida nende moju organisatsioonile ja vajaduse korral iimber kujundada
organisatsioonikultuuri ning todkorraldust. Koolitusvajaduse viljaselgitamine on iiks moodus,
kuidas analiilisida tootajate hakkamasaamist uuenenud olukordade v&i tédiustunud
tooiilesannetega. Vastavalt viliskeskkonna muutustele muutuvad ka tooturu eelistused

erinevatele todtajatele ja nende erinevatele oskustele.

Kui varasemal perioodil olid eelistatud kitsalt spetsialiseerunud valdkonna spetsialistid, siis
praeguses keskkonnas aeguvad hariduslikud teadmised iisna kiiresti. Toomaailm eelistab
inimesi, kellel on laiapdhjaline ja mitmekiilgne ettevalmistus. Selliseid teadmisi on v&imalik
vajadusest ldhtuvalt kohandada ja praktiliseks kasutamiseks teha viljadpet konkreetsel
tookohal. Seega on jérjest rohkem vaja kvaliteetset tdiend- ja iimberdpet ja muutunud olukorra
tottu on suuri muutusi toimunud koolituste korralduses ja elluviimises. Loomulikult eeldab
antud olukord ka to6tajate valmidust Oppida. Samas on téhtis, et uue omandamine toetuks

varemdpitule, mis annaks vdimaluse opitut kasutada. (M&ttus 2002:111)

Too6turule sisenejatelt mitmekiilgset ettevalmistust oodata ei ole alati vdoimalik. Kuid t66andjal
on voimalus hinnata virbamise ja valiku raames kandidaatide avatust uutele véljakutsetele ja

valmidust end vdimaluste korral tdiendada. Ténases olukorras peetakse tdhtsaks nii



omandatud haridust kui ka kogemusi toovaldkonnas. Hariduslikud teadmised on
pohjapanevad tegurid ning omandatud to6kogemus lisab teoreetilistele teadmistele praktilised
oskused. Hariduslikud teadmised ja hilisemate koolitustega omandatud oskused ja teadmised

kokku moodustavad mitmekiilgselt voimeka todtaja.

Tootajate arendamise tiks tooriist on nende siisteemne koolitamine — see tihendab, et tootajate
koolitamisel peaksid suuremas osas olema organisatsioonid suunajad ja eestvedajad. Aluseks
koolitustegevuses peaks olema uuenenud Oppimise definitsioon — Oppimine kui elukestev
protsess, mis vastab iga taseme dppija eale ja individuaalsusele. Oppimist ja enese tdiendamist

kisitletakse kui edukuse alust. (Mottus 2002: 116-117)

Oluline on, et nii juhid kui ka tootajad oleksid avatud ja vastuvdtlikud uute teadmiste
omandamisele. Viliskeskkonna muutuste tottu aeguvad vo6i vajavad uuendamist senised
teadmised ja oskused. Kui organisatsioon on huvitatud oma tootajate védrtuse sdilitamisest
ning tootajad on valmis end tdiendama, siis tagavad need tegurid tulemusliku
koolitustegevuse, mis on iiheks eduka organisatsiooni aluseks. Too6tajate arenguks on vajalik

luua siisteemne koolituse korraldus, mis vastaks nii to6taja kui ka organisatsiooni vajadustele.

1.2. Koolitusvajaduse viljaselgitamine ja selle protsessid

Tootajate edukas koolitamine ja arendus on terviklik ja siisteemne protsess, mis koosneb
loogiliselt jarjestatud etappidest ja on korrastatud ning reguleeritud erinevate dokumentide
abil. Koolituse protsessi esimeseks etapiks peaks olema koolitusvajaduse hindamine, et
koostada efektiivne ja tulemuslik koolitegevus. (Ldhmus, Simson, Vigla  2002:91)
Koolitusvajaduse analiiiis on koolituse planeerimise olulisemaid etappe. Koolitusvajadust
hinnatakse nii asutuse iildiste eesmirkide ja toimimise kui ka tootajate enda arengu- ja

koolitussoovide seisukohast. (Aripdeva kisiraamat 1998. ptk 8.2.1: 1)

Koolitusvajaduse uuringu lébiviimisel on tihtis 1dhtuda organisatsiooni eesméirkidest ja nende

saavutamise vdimalikkusest ja koolitused tuleks kooskolla viia eesmirkide saavutamisega.
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Tootajate soovi erinevatel koolitustel osalemiseks ei tule tagaplaanile jétta, kuid asutus peab
kasutama eelarvelisi ressursse endale voimalikult palju kasu tuues ehk lidbi vajalike koolituste
enda tootajate todtulemusi tdstes. Juhid peaksid olema teadlikud oma tootajate teadmistest ja

oskustest todiilesannete sooritamisel ja vajadusel suunama neid vajaminevatele koolitustele.

Koolitusvajaduse selgitamine algab peamiselt erinevuste selgitamisega. Eelkdige peab
selgitama erinevused oodatavate ja tegelike tootulemuste vahel. Ehk organisatsiooni
eesmirgid - millises ulatuses on need tdidetud ja mis valdkonnad omavad kitsaskohti.

(Salumaa, Talvik, Saarniit 2007:193-194)

Iga koolitustegevuse etapp omab omi norme nii ka koolitusvajaduse véljaselgitamine ja
hindamine. Igas etapis tuleks toimida ettenidhtud reeglite jirgi, et tulemus oleks vdimalikult

efektiivne ja diglane.

Koolitusvajaduse = hindamise  protseduur  reguleerib  koolitusvajaduse  hindamist
organisatsioonis, kehtestab standardse korra selle tegevuse Ildbiviimiseks. See aitab
koolitusvajadust tdpsemini ja operatiivselt hinnata, muudab selle tegevuse korrapdrasemaks ja
sihikindlamaks. Koolitusvajaduse viljaselgitamisel 1dhtutakse erinevatest teguritest. (LShmus,
Simson, Vigla 2002:91) Koolitusvajaduse miidramisel ldhtutakse personali vajadusest ja
tootajate pédevusele esitatavatest nduetest. Koolitusvajadus on spetsiifiline ja eeldab
isikupédrast ldhenemist. Koolitusvajaduse médramisel tuleb ldhtuda organisatsiooni
personalivajadusest, tootajate teadmistele ja oskustele esitatavatest nduetest. Personali
koolitamine eeldab ka organisatsiooni arenguplaani koostamist, mille alusel koostatakse
tootajate arengu- ja koolitusplaanid nii ametikohast kui ka organisatsioonist ldhtuvalt. (Tiirk

2005: 318)

Koolitusvajaduse hindamise protseduuri koostamist alustatakse vastava tegevuse eesmirgi
kirjapanekuga. Koolitusvajaduse hindamise eesmirgiks on piiritleda arenguvajadused, millele
koolitus antud ajaperioodil keskendub. Jiargnevalt médratletakse kdige iildisemad seosed
protseduuri kuuluvate eri tegevuste vahel. Eri tegevuste alla arenguvestluseks valmistumine,
selle ldbiviimine, koolitusvajaduse formuleerimine (vahetu juht formuleerib koolitusvajaduse
vastavale vormile, kus on mirgitud koolitusvaldkond ja orienteeruv aeg, see allkirjastatakse ja
edastatakse koolitusjuhile), koolitusvajaduse kooskdlastamine asutuse eesmérkide ja juhiga

(koolitusjuht kooskdlastab need alliiksuse juhiga), koolitusvajaduse korrigeerimine ja selle
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muutmine koolitustegevuseks. Kui koolitusvajaduse hindamine toimub ldbimdeldult ja
siisteemselt, siis on arenguvajaduste viljaselgitamine ja jédrgmise perioodi edukas

koolitustegevus organisatsioonile tagatud. (Freeman 1993)

Siisteemne koolitusvajaduse viljaselgitamine aitab miérata koolitust vajavad valdkonnad ja
kehtestada koolituse prioriteedid. Koolitusvajaduse analiilis on protsess, mille kdigus
kogutakse infot koolitusvajaduse kohta ldhtudes asutuse eesmirkidest. Koolitus peab olema
kooskdlas  arengustrateegiatega,  allilkksuse  eesmirkide ja  tootaja  ametikoha
vastutusvaldkondadega. Koolitusvajaduse hindamise alused vastavad arenguvajadustele,
millele koolitus antud ajaperioodil keskendub. Tavaliselt jaotatakse koolitusvajadused kahte
gruppi: (Ldhmus, Simson, Vigla 2002: 86-87)

1) erialaste teadmiste ja oskuste arendamisega seotud koolitusvajadused, kus koolitus on

suunatud tootaja otseste kohustuste efektiivsemale tditmisele,
2) motivatsiooni ja meeskonnatodks vajalike hoiakute arendamisega seotud

koolitusvajadus.

Koolitusvajaduse hindamise alused on kogu organisatsiooni koolitustegevuse aluseks. Ilma
koolitusvajaduse viljaselgitamiseta ei ole voimalik kindlaks teha milliseid todtajaid oleks vaja
koolitada. Kui koolitusvajaduse viljaselgitamisega organisatsioonis ei tegeleta ldbi iihegi
voimaliku véljaselgitamise meetodi, siis on tegemist mitte eesmirgipdrase tegevuse ja
organisatsiooni ressursside vdimaliku raiskamisega. Ebavajalikel koolitustel voi iildse mitte
koolitustel osalemisega kahjustatakse kogu organisatsiooni arengut ning takistatakse edukaid

tooprotsesse.

Koolitusvajadus on to6tajate poolt tunnetatud defitsiit vajalike ja tegelike teadmiste ja oskuste
vahel. Koolitusvajadus on tootaja poolt tunnetatud vastuolu olemasolevate ja vajalike
teadmiste ja/voi oskuste vahel ning ainult to6taja ise saab méidratleda, millises valdkonnas ta
koolitust vajab. Kuivord koolitusvajadus on vajadus koolituse kui dpiprotsessi jirele ja dppida
saab vaid indiviid ise, siis ei saa koolitusvajadusest rddkida kui kollektiivsest defitsiidist.
Mistdttu on vdimalik méiératleda indiviidide koolitusvajadust ainult igat indiviidi eraldi
kisitledes. Tootaja koolitusvajadust saaks midratleda ka vahetu juht. Kui todtaja
tooiilesannete tditmises esineb puudusi v6i juhile tundub, et alluv t66tab alla oma voimete, siis

oleks vahetul juhil pdhjus todtaja vajalikule koolitusele suunata ning seelidbi tdodtulemusi
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parandada. Kui nii to6taja kui ka juht suudavad objektiivselt hinnata organisatsiooni terviklike

vajadusi muutuda voi tdieneda, siis tagab see eduka koolitustegevuse. (Eagle 2003)

On adekvaatne hinnata koolitusvajadust organisatsioonis erinevatel tasanditel. K&iki tasandeid
eraldi uurides saab kdige tdetruuma ja iiksikasjalikuma pildi senisest koolitustegevusest ja on

kergem analiilisida, millised valdkonnad omavad puudusi voi kitsaskohti.

Koolitusvajadused tulenevad organisatsiooni vajadusest arendada personali vastavalt
pidevatele muutustele organisatsiooni sise- ja viliskeskkonnas. Koolitusvajadused tuleb
midratleda jargmistel tasanditel: 1) organisatsioon tervikuna, 2) alliiksus, 3) ametikoht
(tookoht), 4) tootaja. (Lohmus, Simson, Vigla 2002:86-87) Erinevaid tasandeid hinnatakse
alljargnevate tasandite alusel (Carell, Elbert, Hatfield 1995:77):

1) Organisatsiooni tasandil analiiiisitakse organisatsiooni tegevust ja selle puudujiike,
mida saaks koolitustegevusega korvaldada, sel tasandil hindavad koolitusvajadust
organisatsiooni eesmirke piistitavad isikud, seega tippjuhid.

2) Tookoha tasandil analiiiisitakse teostatavaid tdid ning piiiitakse tosta koolituse kaudu
todde teostamise kvaliteeti ja tootlikkust. Koolitusvajadust hindavad juhid, kes
otsustavad, mil viisil organisatsiooni piistitatud eesmirke saavutada, seega keskastme
juhid.

3) Tootaja tasandil analiiiisitakse konkreetse tootaja to6d, piititakse koolituse kaudu tdsta
tema panust ja vajalikkust organisatsioonile, koolitusvajadust hindavad sel tasandil

need juhid ja tootajad, kes konkreetset t6od teevad.

Organisatsiooni tasandit analiilisides pooratakse tidhelepanu organisatsiooni iildeesmérkidele,
missioonile, visioonile, tegevusplaanile, struktuurile, tdotajate iildandmetele, sisekliimale ja
kultuurile. Organisatsiooni tasandil koosneb koolitusvajadus kahest aspektist (Carell, Elbert,

Hatfield 1995:76-77):

1) organisatsiooni eesmérgid, visioon, missioon - kus pannakse paika organisatsiooni
arengusuunad ning millele toetudes on tdotajate panust voimalik hinnata,
2) tegelikkuse ja ideaali vahekorraga seonduv - kui organisatsioonil on visioon ja

eesmirgid ehk ideaal, mille poole piitieldakse, siis on vajalik ka tegelikkuse analiiiis.
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Koolitusvajaduse médratlemisel tootaja tasandil analiiiisitakse konkreetse tootaja panust ja
vajalikkust organisatsioonile ning soovitakse seda panust koolituse abil tOsta.
Koolitusvajaduse hindajateks on tootajate vahetud juhid ja tootajad ise. Oluline on, et todtaja
lahtuks ka enesehinnangust, mis v&imaldab tal oma tegevusi analiilisida ja edasist tegevust
kavandada. Koolitusvajaduse maédratlemiseks ametikoha ja tootaja tasandil voetakse
koolitusvajaduse hindamise aluseks (Lohmus, Simson, Vigla 2002: 87):

1) kehtivad ametikoha nduded ja tootaja kvalifikatsioon,

2) ametikoha tulevased nduded, tootajate arengupotentsiaal ja arenguvajadused.

Tookoha tasandi analiiisimisel kisitletakse tooiilesannete tditmiseks vajalike teadmiste ja
oskustega, oodatava tulemusega seonduvat. Antud tasandi puhul vdetakse ideaaliks
ametijuhendid,  -kirjeldused ning  vorreldakse tegelikku  sooritust = nimetatud
normdokumentides  kajastatud ideaaliga. (Carell, Elbert, Hatfield 1995:77-78)
Koolitusvajaduse médratlemisel ametikoha (t6okoha) tasandil analiiiisitakse tegevusi, mille
kvaliteeti ja tootlikkust oleks vodimalik koolitusega tdsta. Sellel tasandil hindavad
koolitusvajadust keskastmejuhid. Vahetu juht tunneb allitksuse t66d ja spetsiifikat koige
paremini, kuid ei tunneta nii histi organisatsiooni kui tervikut. (Lohmus, Simson, Vigla 2002:

87)

Koolitusvajaduse hindamisel otsustatakse, keda on vaja koolitada (olenevalt sellest, kas
tulemust oodatakse eelkdige allitksuse vOi organisatsiooni tasandil). Samuti analiiiisitakse,
miks on vaja koolitada. Kavandada tuleb koolituse eesmirgid ja kestvus, arvestada rahalisi
vahendeid. Otsustatakse kuidas koolitada (mida Spetada, milliseid meetodeid kasutada, kes
koolitab, kui suurt investeeringut on voéimalik ja kasulik teha). Koolituseks kavandatud
ressursside kasutuse efektiivsus soltub otseselt sellest, kui tdpselt on programm ldbi mdeldud.
(Carell, Elbert, Hatfield 1995:79). Koolitusvajaduse hindamise ja analiiiisi tulemusena
sonastatakse koolituse eesmirgid tootaja, osakonna ning asutuse tasandil. Oige
koolituseesmirkide seadmine motiveerib tdotajaid Oppima ning Opitut to0s rakendama.

(Aripieva kisiraamat 1998. ptk 8.2.1: 1)
Nimetatud kolme tasandit analiiiisides peetakse silmas ideaali, kuhu tahetakse jouda, ja

tegelikkust, kus hetkel ollakse, ning keskendutakse vahele ideaali ja tegelikkuse vahel.

Erinevuses ideaali ja tegelikkuse vahel sisaldubki koolitusvajadus, mida analiiiisides on
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voimalik leida parim lahendustee ideaalini joudmiseks. Indiviidi tasandit analiiiisides
pooratakse tdhelepanu indiviidide endi subjektiivsele arvamusele valdkonnast, kus neil
teadmisi ja oskusi vaja on, tootajate suhtumistele, hoiakutele, tunnetele, eemérkidele jne.
Teisalt analiiiisitakse indiviidi tasandil viimase to0soorituse edukust ning tema vd&imeid,

oskusi, teadmisi, kogemusi teatud téokohal toStamiseks. (Burnham 2003)

Tahelepanu tuleks poorata sellele, et koolitusvajaduse viljaselgitamine toimuks tdepoolest
koigil kolmel tasandil. Erinevate ettekujutuste ja arvamuste tottu voib ideaali ja tegelike
tootulemuste vahe olla suur. Analiiiisides iga tasandi plusse ja miinuseid todiilesannete
tditmisel, on vdimalik leida iiles kitsaskohad, mis takistavad eesmirkide tditmist ning kogu
organisatsiooni arengut. Koolitusvajadust tootaja tasandil saab koguda erinevate meetodite

abil.

Koolitusvajaduse hindamisel on levinuimad meetodid (LL6hmus, Simson, Vigla 2002: 86-87):
1) personali koolitusvajaduse analiiiis,

2) tootajate isikliku arengu kavad,

3) tootajate arenguvestluste tulemused,

4) moodunud aasta koolitustaotluste analiiiis.

Koolitusvajaduse viljaselgitamise tulemusel erinevate meetodite 14bi, saab koolitusvajadust
kdige edukamalt hinnata. Koéik eelpool nimetatud meetodid vdivad osutuda tulemusi
andvateks. Personali koolitusvajaduse analiiiis (ldbi sobivaima uurimismeetodi) annab
ilevaatliku, kuid samas mitmekiilgse pildi organisatsiooni koolitustegevuse efektiivsusest voi
ebaefektiivsusest. Isikliku arengu kavad niitavad individuaalselt iga to6taja tulemuslikkust
tooiilesannete tditmisel. Arenguvestluste tulemuseks voiks olla vahetu juhi ja toGtaja erinevate
nidgemuste kokkuviimine nii todiilesannete tditmise, uute vajaminevate teadmiste koguse kui
ka uue tooperioodi eesmirkide kooskodlastamisel. Koolitustaotlusi analiiiisides saaks kindlaks
teha populaarseimad ja ebapopulaarsemad koolitusvaldkonnad. Samuti koolitustel aktiivselt

osalenud to6tajad ning tootajad, kes koolituste suhtes passiivsed on ja motiveerimist vajaksid.

Koolitusvajaduse hindamisel tuginetakse organisatsioonis olemasolevale informatsioonile,
mis kajastub erinevates dokumentides ja toOpaberites. Soovitav on kasutada jérgmisi
dokumente (LLohmus, Simson, Vigla 2002:86-87):

1) arengukavad ja tegevusstrateegiad
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2) struktuuri muudatused ja uus kasutusele voetud tehnoloogia
3) tookorralduslikud otsused (tookirjeldused, ametijuhendid)
4) tegevusaruanded

5) koosolekute ja ndupidamiste protokollid

6) toimunud koolituste kavad ja kokkuvdtted

Suurepdrane koolitusvajaduse viljaselgitamise allikas tootaja tasandil on todtaja ja ametikoha
hindamisel saadav info: hindamistulemusi vorreldakse asutuse eesmirkidega ja vordluse

pohjal médratletakse, milliseid muutusi tahetakse tootaja tegevuses saavutada.

Tootajate koolitusvajaduse selgitamiseks on parimaid vdimalusi iga-aastane arenguvestlus voi
kirjaliku ankeedi koostamine. T66taja ja ametikoha hindamisel saadud tulemusi vorreldakse
asutuse eesmirkidega ja selle pdhjal otsustatakse, milliseid muutusi tahetakse toGtaja
tegevuses saavutada. On oluline, et tootajaile antakse vdoimalus oma arenguvajadusi avaldada,
sest just arenguvdimaluste puudumine on tootajate lahkumise iiks olulisemaid pdhjusi.

(Lohmus, Simson, Vigla 2002: 86-87)

Arenguvestluste analiilis vOib osutuda vidga hdid tulemusi andvaks meetodiks, sest
arenguvestluse kiigus toimub otsene kontakt todtaja ja vahetu juhi vahel. Enamus
arenguvestlusi on iilestootatud pShimottel, et vélja selgitada tootaja saavutused eelmisel
tooperioodil, vilja palutakse tuua ka puudused, mis tooiilesannete kdigus ilmnesid ning
eesmirgid, mida jargmisel tooperioodil saavutada tahetakse. Kd&ik eelpool nimetatud on
koolitusvajaduse viljaselgitamise pohjapanevad tegurid. TooOtajate rahulolematuse voi
rahuloluga kursis olemiseks on arenguvestlused samuti viga informatiivsed allikad. (Freeman

1993).

Infoallikaks koolitusvajaduse hindamiseks véivad olla ka iilemuste, kolleegide, klientide ja
ekspertide hinnanguid. Meetoditest on kasutusel vaatlus, intervjuu ja dokumentide uurimine.

(Alas 2005: 84)

Dokumentide uurimise alla liigitatakse arengukavade, tegevusstrateegiate, tegevusaruannete,
struktuurimuudatuste ja teiste dokumentide, milles kajastuvad uued tooiilesanded
analiilisimist. Intervjuude Ildbiviimine on vdimalik ja konkreetseid tulemusi andev

viiksemates organisatsioonides, kus selleks ei kulu liialt palju ajalisi ressursse. Suuremates
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asutustes on vdimalik intervjuusid ldbi viia osakondade 16ikes (vahetu juhi poolt). Vaatluse
labiviimisel jélgitakse tootajaid nende tooiilesannete tditmisel. Téhtis on, et koolitusvajaduse
viljaselgitamise jérel, ei ldhtutaks ainult sellest meetodist, mille ldbi koolitusvajadus vilja
selgitati (juhul, kui tegemist ei ole dokumentide analiilisi meetodiga). Vimalikult objektiivse
ja oige hinnangu andmiseks koolitusvajadusele oleks vajalik kasutada ka eelpool nimetatud
dokumente. Kui koolitusvajaduse viljaselgitamiseks ldbiviidud meetod (ankeetkiisitlus,
intervjuu, vaatlus vdi muu) annab iga tOdtaja nigemuse koolitustegevusest, siis kodige
toepidrasema pildi olukorrast ja organisatsiooni koolitusvajaduse tervikuna annab lisaks ka
arengukavade, tegevusstrateegiate, ametijuhendite, koolituste kokkuvdtete ja muude

dokumentide analiiis.

Dokumentide analiiiis abistab koolitusvajaduse miiratlemisel, kuid nende kasutamise
efektiivsus sO0ltub organisatsioonis vilja kujunenud aruandlussiisteemist ja asjaajamise
korrast. Viimased peaksid voimaldama mitmekiilgset dokumentide kasutamist ja seda igati

soosima. (Lohmus, Simson, Vigla 2002: 86-87)

Autori hinnangul annab dokumentide analiiiis efektiivse tulemi siis, kui organisatsioon, kus
uuringut ldbi viiakse omab korrektset aruandlussiisteemi. Kui dokumentide tditmise ja
sailitamise kord on reguleerimata, siis on vidga tdendoline, et dokumentide analiiiis ei ole
koolitusvajaduse viljaselgitamisel tdepiaraseks aluseks. Sellistes asutustes tuleks kindlasti

kasutada teisi koolitusvajaduse véljaselgitamise meetodeid.

Koolitusvajadust saab hinnata ka vaatluse, intervjuude ja iildise organisatsioonilise
informatsiooni abil. Kasulikku teavet saab juhtide, kolleegide ja klientide kiisitlemise kaudu.
Kogutud informatsioon on aluseks koolitusvajaduse hindamisel. Keskne roll koolitusvajaduse
hindamisel jdib alati iga tootaja vahetule juhile. Nad tunnevad histi reaalset toosituatsiooni ja

oskavad kdige paremini hinnata ka to6tajate professionaalsuse taset. (Eagle 2003)

Autori hinnangul on nii vaatlus, intervjuu kui ka ankeetkiisitlus head uurimismeetodid, et
saada voimalikult mitmekiilgset informatsiooni ja kaasata koolitusvajaduse viljaselgitamisse
koik tootajad isiklikult. Vahetu juht peaks olema suuteline hindama iga todtajat eraldi,
ldhtudes iga tootaja todiilesannetest, voimest kohaneda muutustega ning teadmistest, mida
todtaja vajab oma ilesannete edukaks tditmiseks. Juhul, kui tegemist on viiksema

kollektiiviga, on vahetul juhil koolitusvajadust kergem hinnata. Suurema td6tajaskonna puhul
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tuleb kasutada erinevaid koolitusvajaduse véljaselgitamise meetodeid, mis aitaksid vahetul
juhil olukorda objektiivselt hinnata. Erinevad koolitusvajaduse viljaselgitamise allikad

annavad erineva tipsusega andmeid koolitustegevuse korraldamiseks.

Koolitusvajaduse selgitamise tulemusena (Salumaa, Talvik, Saarniit 2007:193-194):
1) saab detailse ettekujutuse todtajate oskustega seotud olukorrast — millised on tdotajate
sobivus ja vdoimed eesmirkide saavutamiseks;
2) saab visandada optimaalse voi ideaalilihedase olukorra vajalikest oskustest, mis on
asutuse eesmirkide tditmiseks seostatuna konkreetsete tootajatega;
3) saab midrata kindlaks tootajate ja tootajate gruppide konkreetsed koolitusvajadused;

4) saab teada tootajate arvamused koolituse vajalikkuse kohta.

Koolitusvajaduse uuringu ldbiviimise tdhtsus seisneb autori hinnangul selles, et suuremate
organisatsioonide puhul jidivad tihti moned todtajad mirkamatult koolituseta ja juhtidel
puudub informatsioon nende koolitusvajaduse kohta. Uuringu ldbiviimine annab iilevaate

olukorrast asutuses ja juhid saavad edaspidiseks planeerida efektiivsema koolitustegevuse.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Rapla vallavalitsus ja selle koolitustegevus

Rapla vald on ligi kiimne tuhande elanikuga kesk-Eesti kohalik omavalitsus. Rapla valla alla

kuuluvad Rapla linn, Hagudi alevik, Hagudi kiila, Alu alevik, Kuusiku alevik ja Kodila kiila.
Rapla vallavalitsuse ametnikkond on 28 liikmeline. Vallavalitsus on jaotatud valdkonniti:

1) juhtkond: vallavanem, majanduse ja keskkonna alane abivallavanem ning hariduse ja
kultuuri alane abivallavanem:;

2) raamatupidamine: finantsjuht-pearaamatupidaja, pearaamatupidaja asetiitja, neli
raamatupidajat ja kassiir-raamatupidaja;

3) kantselei/haldusvaldkond: vallasekretdr, sekretir, personalijuht, rahvastikuregistri
spetsialist, jurist;

4) sotsiaalvaldkond: sotsiaalndunik, sotsiaaltoo spetsialist, lastekaitse spetsialist;

5) majandusvaldkond: arendusndunik, maandunik, kaks maakorraldusspetsialisti,
ehitusndunik, arhitekt, keskkonnaspetsialist, heakorraspetsialist, haljastaja;

6) haridus-kultuur-sport-noorsoot6d valdkond: kultuuritod —spetsialist, spordi- ja

noorsootdo spetsialist, avalike suhete spetsialist.

Rapla Vallavalitsuses eraldiseisvat koolitusvajaduse hindamise protsessi ei toimu, kuid k&ik
tooalased koolitused on enamasti valdkondades aset leidnud muudatustega seotud
(seadusemuudatused, lisanduvad tooiilesanded) ja tihti mitme pédevased. Kirjalikku
koolituseeskirja, kuidas koolituskorraldus organisatsiooni kdib Rapla vallavalitsusel ei ole.
Kuid asutusel on olemas koolitusplaan, mis on iilesehituselt viga lihtne: vélja on toodud
koolitusvaldkonnad ja rahasummad, mida koolituseelarve jirgi tihele voi teisele valdkonnale
kulutada saab. Koolitusvaldkondi on 2008. aasta koolitusplaanis 18, millest iiheteistkiimnele
on plaanitud eelarvelisi vahendeid. 2008. aasta koolitusplaani kohaselt oli eelarvest arvestatud
koolitustegevuseks 120 000 krooni. Selle aasta 16puks oli ka ettendhtud kulutused
eesmargiparaselt tididetud. Valdkonnad, mille tdiendavaid koolitusi ametnikud 14bisid ja nende

maksumus (Rapla vallavalitsuse koolitusplaan 2008 06.01.2009):
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1) Juhtimine — 20 000.-

2) Raamatupidamine — 20 000.-

3) Asutuse pohitegevusega seotud koolitus — 20 000.-
4) Personalitoo — 12 000.-

5) Oigus — 10 000.-

6) Haridus ja kultuur — 10 000.-

7) Arvutidpe ja IT — 7000.-

8) Suhtekorraldus — 5000.-

9) Suhtlemispsiihholoogia — 5000.-
10) Sotsiaaltoo ja tervishoid — 5000.-
11) Keskkonnaalane koolitus — 5000.-

Koolituse korraldusest: sobiva koolituspakkumise saamisel tdidab ametnik koolitustaotluse,
kooskdlastab selle valdkonna juhiga ja selle alusel vormistab personalijuht késkkirja
koolitusse saatmise kohta. Taotlusele tuleb mirkida ametniku nimi ja ametikoht, koolituse
teema, koolitusfirma, toimumise aeg ja koht, koolituse maksumus. Lisainformatsioonina veel
koolituse pdhivaldkond, koolituse maht (tundides vdi péevades), koolituse kaudne maksumus
(pdevaraha, ©O0bimine, sOidukulu) ja koolituse finantseerija. Koolitustaotlus Rapla
vallavalitsuses vidga lihtsa ja konkreetse iilesehitusega. Taotlusele tuleb mérkida ametniku
nimi ja ametikoht, koolituse teema, koolitusfirma, toimumise aeg ja koht, koolituse
maksumus. Lisainformatsioonina veel koolituse pdhivaldkond, koolituse maht (tundides voi
pievades), koolituse kaudne maksumus (pédevaraha, 66bimine, sdidukulu) ja koolituse
finantseerija. Koolitusotsuse teeb Rapla vallavalitsuses iga tootaja vahetu juht, kelle
iilesandeks on otsustada, kas soovitud koolitus on eesmérgipérane ja eelarvelistest vahenditest

ldahtuvalt voimalik.

Koolitustest votsid 2008. aastal osa kdorgemad ametnikud (7 osalejat), vanemametnikud (14
osalejat) ja nooremametnikud (3 osalejat). Enim ressursse kulutati vanemametnike

koolitamisele ja neile jargnesid kdrgemad- ja nooremametnikud.

Erinevatest koolitusvormidest kasutati avatud koolitust ja tellimuskoolitust. Kahest
populaarseim oli avatud koolitus, kus oli 33 osalejat terve aasta peale kokku.
Tellimuskoolitustel osales 10 ametniku. 2008. Aastal ei kasutatud sisekoolitust, iseseisvat

opet ega e-oppe koolitusvormi.
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Koik 2008. aastal ldbiviidud koolitused olid tooalased koolitused. Tasemekoolitusi ja
vabahariduslikke koolitusi sel todaastal Rapla vallavalitsuses ei olnud. (Rapla vallavalitsuse
koolitusstatistika 2008, 06.01.2009). Tasemekoolituste ja vabahariduslike koolituste
puudumist pdhjendab rahaliste ressursside vihesus, kuigi tasemekoolitusel osalemiseks
vOimaldab asutus teenistujale Oppesessioonidel osalemiseks Oppepuhkust koolitusasutuse
teatise pdohjal 30 kalendripdevaks Oppeaasta jooksul, dppepuhkusel viibijale séilitatakse
keskmise todtasu 20 pievaks. Ulejiainud dppepuhkuse pievadeks siilitab tooandja teenistujale
tootasu 60% ulatuses kinnitatud ametikoha kuupalgaméirast. Tooalase koolituse kulud

kaetakse vallavalitsuse eelarvest. (Rapla vallavalitsuse sisekorraeeskiri 06.01.2009) .

Koolitusplaani andmete kohaselt on mitmeid valdkondi nagu Euroopa Liit, keeledpe,
majandus ja rahandus, klienditeenindus, sisekontroll, asjaajamine/arhiivindus/sekretérit60o,
uute ametnike sisseelamiskoolitus, mille teemalistel koolitustel ei ole eelmisel tédperioodil

kéinud iikski ametnik.

2.2. Uuringu eesmirk ja protsess

Uuringu eesmérgiks on senise koolitustegevuse analiiiis ja koolituse planeerimisega seotud
probleemide ning koolitusvajaduse véljaselgitamine, mis oleks asutuse jirgmise perioodi
koolitussiisteemi arendamise iiks aluseid. Koolitusvajaduse ja koolituste planeerimise
probleemide viljaselgitamisega on vOimalik jargmiseks aastaks koostada mitmekiilgsem
koolitusplaan, mis suurendaks tootajate rahulolu ja annaks asutusele piddevamad ja

vajaminevates valdkondades koolitatud ametnikud.

Koolitusvajaduse véljaselgitamine aitab vallavalitsusel saada parema iilevaate oma
tootajaskonna hetkeolukorrast ja annab aluse, mille pdhjal oma kollektiivi koolitada, arendada
ja paremaks muuta (koolitada, arendada, tdiendada). Teadvustamine, milline vahe on lihtsal
t60joul ja asutuse eesmirkide nimel tootavatel inimestel. See tihendab ennekdike iileminekut
arusaamiselt, et tookohti ei peaks lihtsalt tditma inimestega vaid joudma arusaamisele, et edu

aluseks toomaailmas on pidev dppimine ja enesetdiendamine.

21



Uuringu tulemused ja analiiiis peaksid andma Rapla vallavalitsusele tdiendava iilevaate ja
ettepanekud, kuidas muuta ametnikkonna tooefektiivsust ja samuti ka tootajate rahulolu

suurendada.

Uuringu eesmirgiks on vilja selgitada kuidas viiakse Rapla vallavalitsuses ldbi tootajate
koolitusvajaduse viljaselgitamine/hindamine ning missugused on peamised probleemid

koolitustegevuse kiigus.

Autor kasutab uuringu libiviimiseks ankeetkiisitlust, mis koosneb kaheteistkiimnest avatud ja
valikvastustega kiisimusest. Uuringu korraldamisel eelistas autor kiisimustikku intervjuule ja
teistele uurimismeetoditele, sest kiisimustik vdimaldab koguda informatsiooni suuremalt
hulgalt inimestelt ning uuringus osalejatel anoniiiimseks jadda. Anoniilimsuse tagamine on
oluline, see suurendab tdendosust, et inimesed vastavad nii nagu nad tegelikult ka mdotlevad.
Kuigi vastuste saatmine toimus elektronposti teel, siis anoniiiimsus oli vastajale tagatud, sest
kiisimustikud tulid otse uuringu lidbiviija kitte, mitte 14bi mone sama vallavalitsuse tootaja.
Ametikoha vodis kiisimustiku juurde maérkida, kuid see ei olnud kohustuslik. Modned
vastanutest kasutasid vdimalust anoniilimseks jdidda, kuid suurem osa ametnike ei pidanud

seda vajalikuks.

Kiisimustikku koostades ldhtus ametnik teadmisest, et Rapla vallavalitsuses ei ole varem
koolitusvajaduse viljaselgitamise uuringut ldbi viidud (vastav informatsioon tulenes
vallavalitsuse personalijuhilt). Esimestes kiisimustes proovis autor vilja uurida, kuidas siiani
koolitustegevus ilma koolitusvajaduse hindamiseta toiminud on ja milliseid meetodeid on
selleks kasutatud. Sealjuures said ametnikud hinnata oma rahulolu senise tegevusega. Edasiste
kiisimuste eesmirgiks oli vilja selgitada, millisena ndevad Rapla vallavalitsuse ametnikud
koolitustegevuse protsessi ja erinevaid etappe selles.  Kiisimustes tegi iga ametnik
lithiiilevaate eelmise tooaasta koolituskorraldusest ja koolitusvajaduse viljaselgitamise
tasemest. Anti oma hinnang vallavalitsuse koolituskorraldusele, kas koolitustegevus on
efektiivne, Oiglane ja eesmirgipdrane. Samuti avaldas ametnik arvamust selle kohta, kas
koolituspakkumisi ja valiku vdimalusi oli piisavalt. Vastustes kajastus ka ametniku arvamus
koolitusvajaduse viljaselgitamise vajalikkuse iile ja millise ajaperioodil tuleks uuringut 14bi
viia ning millist meetodit selleks kasutada. Ametnik sai arvamust avaldada ka tulevikus
toimuvate koolituste suhtes. Kiisimustiku tditja andis hinnangu koolituste korraldamise ja

elluviimise erinevatele probleemidele.
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Ankeetkiisitlus saadeti asutuses kdigile ametnikele elektroonselt. Tédidetud ankeedid edastati
ajavahemikus 16.veebruar kuni 9.miérts 2009.a uuringu lédbiviijale elektronposti teel.
Ankeetkiisitlus saadeti Rapla vallavalitsuse 27-le ametnikule. Uuringus osalemine oli
vabatahtlik ja selle tulemusena laekus uuringu lébiviijale 22 tédidetud kiisimustikku (82%

vallavalitsuse tootajatest).

Uuringu lébiviimine oli veidi keerukas, sest osadel ametnikel puudus huvi koolitusvajaduse
viljaselgitamise vastu ning autorile jdi mulje, et viikesel osal ametnikest puudub tdpne
arusaam koolitusvajadusest ja koolitustegevuse pdhimotetest. Autor vajas uuringu ldbiviimisel
Rapla vallavalitsuse personalijuhi abi, et motiveerida iiht osa ametnikke kiisitluses osalema.
Esimesed vastanud, kes olid kiisitlusest ning selle tulemist huvitatud, olid kiired ja ka nende
vastatud kiisimustikud olid tdiendatud erinevate kommentaaride ning ettepanekutega.

Viimaste saatjate seas oli pealiskaudsemaid ja napisdnalisi vastuseid.

Autor koostas kokkuvdtva iilevaate vastustest ja kokkuvotte ametnike arvamusest senise
koolitustegevuse ja jirgneva perioodi kohta. Valikvastustega kiisimused vdimaldasid teha
graafilise  iilevaate eriarvamustest, ametnike eelistustest ja  rahulolust senise
koolitustegevusega. Avatud vastustega kiisimuste pdhjal koostas autor analiiiisi tldise
hetkesituatsiooni kohta ja edastab ametnike ettepanekud jargmisel tooperioodil ldbiviidavale

koolitusprotsessile.

2.3. Uurimistulemuste kokkuvote

Rahulolu senise koolitustegevusega. Vallavalitsuse senise koolitustegevusega on rahul
valdav enamus ametnike. Tédiesti rahul oli 12 ametnikku (55%) ja enam-vdhem rahul 10
inimest (45,5%). Rahulolematuse podhjustena tdid ametnikud vélja, et eelarvelised vahendid

on liialt viikesed ja koigil soovitud koolitustel pole vdimalik osaleda. 14 inimest (64%)
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arvasid, et nende arvamusega koolituste planeerimisel arvestatakse ja 8 ametnikku (36%)

arvasid, et arvestatakse osaliselt (vt joonis 1.).

Koolitusvajaduse hindamine. 14 kiisitlusele vastajat (64%) leidis, et koolitusvajaduse
hindamine Rapla vallavalitsuses on viga oluline. 5 ametnikku (23%) vastanuist ei pea seda
viga oluliseks ning 2 inimest (9%) vastanuist leiavad, et koolitusvajaduse hindamine ei ole
vajalik. 14 vastajat (64%) arvas, et koolitusvajaduse hindamine peaks toimuma iiks kord
aastas, enne koolitusplaani koostamist, 2 tootajat (9%) leidis, et viljaselgitamine voiks
toimuda isegi kaks korda aastas ning samuti 2 vastanut (9%) leidsid, et seda ei peaks iildse

tegema (vt joonis 1.).

Kiisimustikule vastanud ametnikest 8 (36%) kinnitasid, et nende koolitusvajadust pole Rapla
vallavalitsuses kunagi hinnatud. Seevastu 3 inimest (14%) leidis, et koolitusvajadust hinnati
kolm kuud tagasi, nelja ametniku (18%) koolitusvajadust oli hinnatud pool aastat tagasi ning

kolme to6taja (14%) ametnike puhul tehti seda aasta tagasi.

Koolitusvajaduse hindamise meetodid. Meetoditena, millega koolitusvajadust senini on
uuritud, toodi vélja palju erinevaid vastuseid. Enamik ametnike vastas, et analiilisiti eelmiste
aastate koolitustaotlusi (5 inimest ehk 23%). Kolme (14%) inimese sonul analiiiisiti eelmise
aasta arenguvestluste tulemusi ning kahe (9%) ametnikku viitsid, et nende koolitusvajaduse
viljaselgitamiseks viidi ldbi kiisitlus. 3 (14%) vastanutest kinnitasid intervjuu, vaatluse ja
strateegiliste dokumentide analiilisimise kasutamist koolitusvajaduse uurimiseks eelnevatel
tooperioodidel. Lisamirkustena toodi vilja, et iga ametnik kiisis ise endale vajadusel koolitust

ja et valdkonna juhid méérasid oma alluvatele koolitusi.
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Joonis 1. Ametnike hinnangud senisele koolitustegevusele, koolitusvajaduse hindamise

olulisusele ning tootajate soovidega arvestamisele.

Autor kiisis Rapla vallavalitsuse ametnikelt, millist meetodit eelistaksid nemad, et vilja

selgitada koolitusvajadust: (vt joonis 2.)

1) arenguvestluste tulemuste analiiiis (9 inimest ehk 41%);

2) strateegiliste dokumentide analiiiis (9 inimest ehk 41%);

3) intervjuude ldbiviimine (9 inimest ehk 41%);

4) eelmise aasta koolitustaotluste analiiiis (5 inimest ehk 23%);
5) tootaja isikliku arengukava analiiiis (5 inimest ehk 23%);

6) kiisitluse ldbiviimine (4 inimest ehk 18%).

7) vaatluse ldbiviimine (2 inimest ehk 9%);

8) rithmaarutelude ldbiviimine (2 inimest ehk 9%);
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Uks vastanutest leidis, et koolitusvajadust ei ole tarvis vilja selgitada ja iga ametnik peab ise

tunnetama, millal on vajadus tdiendkoolituseks.
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Joonis 2. Rapla vallavalitsuse ametnike arvamus koolitusvajaduse viljaselgitamise meetodi

valiku {iile (vastanud ametnike 16ikes).

Koolituste planeerimine. Enamus ametnike (11 inimest ehk 50%) leidis, et
arengustrateegiale ja alliikksuse eesmirkidele vastavus peaks olema peamiseks koolituse
planeerimise kriteeriumiks. 8 ametnikku (36%) pidas tdhtsaks koolituste planeerimisel
ldhtuda vahetu juhi hinnangust koolitusvajadusele. Koolituse maksumus ja tootaja isiklik

koolitussoov oli téhtis nelja vastanu (18%) jaoks.

Koolitusvormide eelistus kujunes uuringu tulemusel viga erinevaks: (vt joonis 3.)
1) majaviline koolitus (12 ametnikku ehk 55% );
2) organisatsioonisisene koolitus (4 ametnikku ehk 18% );

3) individuaal- ehk programmdpe (4 ametnikku ehk 18%);
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4) juhtumid/rolliméngud/ajuriinnak (2 ametnikku ehk 9%);
5) konsultatsioon (2 ametnikku ehk 9%);
6) interaktiiv- ehk e-dpe (1 ametnik ehk 5% ).

Antud kiisimuse juurde mirkisid vastanud kommentaariks ka seda, et kindlat koolitusvormi

eelistust on raske vilja tuua, sest see soltub koolituse teemast, osalejatest ja iilesehitusest.
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Joonis 3. Ametnike koolitusvormide eelistused.

m Vastanud ametnike arv

Koolitusalased probleemid. Uuringu tulemusel selgus, et suurimad probleemid koolituste

korraldamisel ja elluviimisel ametnike arvamusel on:

1) asutusel ei ole piisavalt koolitusrahasid (6 vastajat ehk 27%);

2) koolitustel ei osale kdik ametnikud ehk ametnikud ei huvitu koolitamisest (5 vastajat

ehk 23% tootajatest);
3) koolitused toimuvad ebasobival ajal v6i kohas (5 vastajat ehk 23%);

4) prioriteetsete koolitusteemade valik on viike ehk piisavalt ei korraldata ametnike

vajadustele vastavaid koolitusi (5 vastajat ehk 23%);

5) puudub iilevaade, kes millist koolitust vajab (4 vastajat ehk 18%);

6) pidevalt kdivad koolitustel ithed ja samad inimesed (3 vastajat ehk 14%);
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7) eelnevalt osaletud koolitustel omandatud teadmised/Opitu ei ole igapdevatoos
rakendust leidnud — seetdttu on langenud motivatsioon neis osaleda (3 vastajat ehk
14%);

8) koolituste sihtgrupid ei ole piisavalt tdpselt médratletud (3 vastajat ehk 14%);

9) koolituskorralduse eeskiri asutuses on puudulik (1 vastaja ehk 5%);
Lisamirkusena tdid Rapla vallavalitsuse ametnikud antud kiisimuse vastuseks, et tihti on hiid

koolitusi, kui tooaeg ei voimalda nendel osalemist ning meelepérased koolitused ei ole alati

otseselt todiilesannetega seotud, kuid aitavad siilitada to6vdimet ja suurendada motivatsiooni.
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3. JARELDUSED JA AUTORIPOOLSED ETTEPANEKUD

3.1. Uurimistulemuste analiiuis

Loputto hiipoteesiks on autor piistitanud: ,,Kuna organisatsioonis ei ole koolitusvajaduse
uuringut ldbiviidud, siis on koolitustegevus eesmérgistamata ja siisteemitu®. Uuringu
tulemuste kohaselt leidis eelpool véljatoodud véide kinnitust. Seda kinnitavad asjaolud, et
koolitusvajadust on uuritud kaootiliselt. Koolitustegevuse siisteemitust kinnitavad eelpool
vilja toodud faktid:

1) puudub iilevaade, kes millist koolitust vajab — koolitusvajadus on viljaselgitamata;

2) pidevalt kdivad koolitustel iihed ja samad inimesed;

3) koolituste sihtgrupid ei ole piisavalt tépselt méératletud;

4) prioriteetsete koolitusteemade valik on viike;

5) eelnevalt osaletud koolitustel omandatud teadmised/Opitu ei ole igapdevatoos

rakendust.

Vastuseks 10putdo esimesele uurimiskiisimusele (kuidas viiakse vallavalitsuses lébi tootajate
koolitusvajaduse hindamine?) vdib 6elda, et korrektse koolitustegevuse etapina ei ole siiani
Rapla vallavalitsuses koolitusvajadust hinnatud (kiisitlusele vastanutest kinnitas seda 36%).
Ametnike sdonul on senini koolitusi midratud nende endi soovi, eelmise todperioodi
koolitustaotluste, arenguvestluste tulemuste, intervjuude ja kiisitluste jargi. Koik eelpool
nimetatud meetodid sobiksid tegelikult koolitusvajaduse hindamiseks, kuid kui nii suur
protsent (36) tootajatest viidab, et nende koolitusvajadust pole uuritud, siis voib jireldada, et
korrektset ja siisteemset koolitusvajaduse hindamist, mis kaasaks kogu organisatsiooni

tootajad, ei ole Rapla vallavalitsuses toimunud.

Vaatamata sellele, et koolitustegevuse esimene etapp (koolitusvajaduse viljaselgitamine) on
jaanud Rapla vallavalitsuses 1dbi viimata, on ametnikud (55%) kiisitluses kinnitanud oma
rahulolu senise koolitustegevusega. Kerget rahulolematust (45,5% vastanutest) pdhjendati
eelarveliste vahendite nappusega ja sobivate koolituste puudumisega. Iga ametnik ei pruugi
olla dppimisaldis ja voibolla podrab kogu oma tdhelepanu ainult igapdeva tooiilesannete

rahuldavale tditmisele. Selliste ametnike jaoks on sobilik vihene koolitustegevus, kus nad ei
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pea kdima koolitustel end tdiendamas voi uusi oskusi omandamas. Ka kiisitluse vastustes
kommenteeris iiks Rapla vallavalitsuse ametnikest, et ta on rahul senise koolitustegevusega,
sest teda ei tiilitata erinevate koolituspakkumistega ja ta saab rahulikult oma tddle
keskenduda. Samuti esines arvamus, et eriharidusega spetsialist suudab ka iseseisvalt oma
koolitusvajadust hinnata. Suhtumine koolitustegevusse ei ole kdigil avatud ja vastuvotlik.
Kuid enamus ametnikke (uuringu andmeil 64% tootajatest) leidis siiski, et koolitusvajaduse
viljaselgitamine Rapla vallavalitsuses oleks viga vajalik. Tootajate  valmidus
koolitusvajaduse viljaselgitamisel osalemiseks on Rapla vallavalitsusele positiivseks
niitajaks, sest korrektse koolitusplaani koostamisel saab tépselt kavandada koolitusrahasid ja

ametnike to0aega.

Vastuseks 10put6d uurimiskiisimusele - kuidas peaks koolitusvajaduse hindamine Rapla
vallavalitsuses toimuma - leidis 64% ametnikest, et koolitusvajadust peaks uurima iiks kord
aastas enne koolitusplaani koostamist. Ametnike koolitusvajaduse hindamise tulemusena saab
koostada eesmirgistatud ja tulemusliku koolitusplaani. Eelarvelised vahendid saab jaotada
tipselt ja koolitusi tellida/ametnikke koolitustele registreerida on lihtsam, sest on varem vilja

selgitatud, kes millisel koolitusel osalemist vajab.

Rapla vallavalitsuse ametnike seas on palju neid (uuringu andmeil 36%), kes arvavad, et
koolitusvajadust saab hinnata vahetu juht. Vahetul juhil peaks olema kdige parem iilevaade
oma alluva oskustest ja teadmistest. Vahetu juht on ka see inimene, kelle poole pédrduvad
tootajad isiklike koolitussoovidega ning siis on juhil vdimalus hinnata, kas koolitus on
ametnikule vajalik. Populaarseima koolitusplaani koostamise alusena t6id Rapla vallavalitsuse

ametnikud(50%) vilja arengustrateegiatele ning allitkksuse eesmérkidele vastavuse.

Vastuseks 10putdo teisele uurimiskiisimusele (missugused on peamised probleemid
koolitusvajaduse viljaselgitamisel?) vOib uuringu pohjal viita, et kdige probleemsem on
inimeste motivatsioon Oppida ja end tdiendada. On inimesi (64%), kes pooldavad siisteemset
ja eesmirgipérast koolitustegevust, kuid osa ametnike (23%) leiab, et koolitused ei oma nende
igapdeva tooiilesannete juures mingit tdhtsust ning ilma tdiendamiseta on voimalik edukalt

oma tooga hakkama saada.
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Uuringu vastuseid analiitisides tundub autorile, et Rapla vallavalitsuse ametnikele tuleks
selgitada koolituse ja koolitusvajaduse olemust. Kui organisatsioon hindamise kéigus leiab, et
moni ametnik vajab teatud valdkonnas koolitust, siis ei tihenda see, et ametnik poleks oma
todiilesannete tditmiseks péddev vodi ei saaks tooga hakkama. Tegemist oleks enese
tdiiendamisega, mis tOstab tOdtaja  viddrtust ning aitab kogu organisatsioonil
eesmirgipdrasemalt toimida ja piistitatud eesmérke tdita. Iseend ei osata sageli koige
objektiivsemalt hinnata ning seetSttu on koolitusvajaduse véljaselgitamine vajalik ning

kasutoov nii tootajale kui ka organisatsioonile.

Uuringu kiisimus millal viimati Rapla vallavalitsuses koolitusvajadust uuriti sai viga
erinevaid vastuseid. Autor pdhjendaks seda asjaolu ametnike teadmatusega koolitusvajaduse
viljaselgitamise olemusest. Kui 36% ametnikest leidis, et koolitusvajadust pole kunagi
hinnatud, siis seevastu 14% vastanute viitel uuriti nende koolitusvajadust alles kolm kuud
tagasi. Nii viikeses organisatsioonis nagu Rapla vallavalitsus peaks koolitusvajaduse
viljaselgitamine olema {iileorganisatsiooniline ettevotmine, mis annab tulemuseks

eesmirgipérase koolitusplaani jirgmiseks tooperioodiks.

Inimesed, kes leidsid, et nende koolitusvajadust on vallavalitsuses uuritud, nimetasid
kasutusel olnud meetoditena koolitustaotluste analiiiisi, arenguvestluste tulemuste analiiiisi,
kiisitluse ldbiviimist, vaatlust, strateegiliste dokumentide analiiiisi ja intervjuu ldbiviimist.
Kommentaaridena toodi juurde, et valdkondade juhid médravad koolitusi ja puudub tépne info
meetodist, mida kasutati, kuid ldhtuti eelkdige ametniku soovist koolitusel osaleda. Eelnev
kirjeldus viitab, et koolitustegevus on korrapiratu ja ei ldhtuta organisatsiooni eesmérkidest.
Koolitustegevus on pikaajaline ja siistemaatiline protsess, millesse tuleb kaasata nii ametnikud

kui ka vahetud juhid.

Probleemide loetelu analiiiisides, tuleks muudatusi teha just koolitustegevuse algetappides ehk
koolitusvajadus tuleks enne jérgnevate etappide (koolituskava, koolitusprogramm,
koolituseelarve) vilja selgitada. Ametnike poolt vilja toodud/valitud probleemid viitavad

koolitustegevuse eesmirgipiratusele ning organisatsioonist tervikliku iilevaate puudumisele.

Kokkuvétvalt voib delda, et Rapla vallavalitsuses on koolitustegevusega seotud probleemid
jargmised:

1) koolitusvajadus organisatsioonis on siisteemselt viljaselgitamata;
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2) 30% Rapla vallavalitsuse ametikest ei pea koolitusvajaduse hindamist vajalikuks;

3) koolitustegevus on osaliselt planeerimata;

4) ametnike hulgas esineb huvipuudust koolitustegevuse vastu;

5) ametnikud satuvad koolitustele, mis on neile ebasobivad voi t66s mitterakendatavad -
sihtgruppide méératlematus koolitustegevuses;

6) eelarveliste vahendite nappus piirab vajalikel koolitustel osalemist;

7) koolituste toimumise ebasobiv aeg ja —koht takistavad koolitustest osavottu;

8) koolitustegevuse vihene koordineerimine vastavate dokumentidega erialaspetsialisti

poolt.

3.2. Autoripoolsed ettepanekud

Lahtuvalt koolitustegevusega/koolitusvajadusega seotud probleemidest toob autor vilja

jargmised ettepanekud.

1) Selgitada vialja koolitusvajadus ja lahtuda koolitustegevuses selle tulemustest.
Vastavalt uuringu tulemustele peavad Rapla vallavalitsuse ametnikud (24% vastanutest)
suurimaks probleemiks koolitustegevuse protsessis koolitusrahade vihesust, mis ei voimalda
kdigil soovitud koolitustel osaleda. Probleemile on keeruline lahendust leida, sest eelarvelised
vahendid on piiratud ning {iikski organisatsioon neid vdimalusi suurendada ei saa.
Koolitusvajaduse viljaselgitamine aitaks méiérata tootajaid, kes enim koolitamist vajavad.
Autor soovitab koolituskava koostamisel ldhtuda koolitusvajadusest, sest koolituskava
eesmirk on kokku viia koolitusvajadused ja organisatsiooni koolitusvdimalused. Seetdttu
kaasnebki koolituskavaga alati ka koolituseelarve (ideaalis peaks koolituskava ja
koolituseelarve olema koostatud védhemalt iiks kuu enne uue majandusaasta eelarve
kinnitamist). Et tagada maksimaalselt tulus koolituseelarve, siis peab koolituskava
koostamisele podrama eriti suurt tihelepanu (koolituskava on eelarvetaotluse iiheks aluseks).
Soovitatav on veel koostada mitu koolituseelarve varianti, et koolituseelarve kaitsmisel oleks
voimalik valida mitme alternatiivi vahel. Et eelarvetaotlust edukalt esitada, siis tasub teha
taustauuringud erinevatele koolitusfirmadele, lektoritele ja koolituste hindadele. Peale
planeeritud kulude tuleb eelarvesse jitta ka reserv planeerimata kulude jaoks ning planeerida

tuleks ka prognoositav hinnatdus. Viheste ressursside tdttu tuleb koolitusi veel hoolikamalt
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planeerida, et kulutused toimuksid Oigetele/vajaminevatele ja tulemuslikele koolitustele.
Lihtuda tuleb eelkdige organisatsiooni strateegilistest eesmérkidest, mitte ainult tootaja
isiklikust soovist. Koolitaja valikusse tuleb suhtuda suure vastutusega. Autori soovitusel v3ib
olla kindel koolitusfirmas, kellega on varem koost6dd tehtud. Koolitusfirmade maine ja
kogemuste kohta saab informatsiooni koguda ka teistelt organisatsioonidelt. Koolitust tellides
tasub enda soovid ja ootused tellijale varakult teatavaks teha, sest koolitusfirmad pakuvad
tavaliselt valmis ja iiheselt ettevalmistatud kursuseid. Et saada tulemuslik koolitus, siis tasub
kindlasti enda ootused koolitusele kirja panna, et koolitus hiljem kasutuks ei osutuks. Téhtis

on koolitussoovide dige formuleerimine, et ei tekiks véiriti mdistmist.

2) Suurendada ametnike motivatsiooni Kkoolitustel osalemiseks. Tihtsuselt teise
probleemina (32% vastanutest) toodi vilja, et koolitustel ei osale kdik ametnikud ehk
ametnikud ei huvitu koolitamisest. Autori ettepanekul tuleks asutusesiseselt suurendada
ametnike motivatsiooni koolitustel osalemiseks — vdimaldama todiilesannete iileandmise
kolleegidele ja muud vahendid. Alati ei peagi koolitustel kdima. Organisatsioon peaks oma
tootajatele pakkuma vOimalust end iseseisvalt tdiendada (niiteks raamatukogus kéimine).
Probleemina koolitustegevuse protsessides tdid ametnikud (14% vastanutest) vilja ka, et
koolitustel osalemise motivatsioon on langenud, sest varem osaletud koolitused ei ole andnud
vajaminevaid teadmisi ega oskusi, mida oma igapdeva todiilesannete tditmisel saaks
rakendada. Et saada tagasisidet koolituse efektiivsuse kohta, peaks peale koolituse ldbimist
iga ametnik tditma hinnangulehed (lisa-ettepanek: hinnangulehtede kasutusele vott) koolituse
sisu ja korralduse ja eraldi hinnangulehe koolituse tulemuslikkuse kohta. Peale eelpool
nimetatud dokumendi tditmist saab koolitusjuht analiiiisida koolitustegevust, libi osalejate
arvu ja hinnangulehtede. Sellele jargneks pohjalik uurimistod sobivaima jargmise koolituse
ning koolitaja leidmiseks Lisaks eelpool nimetatud probleemidele leidsid Rapla vallavalitsuse
tootajat, et pidevalt kdivad koolitustel tthed ja samad tootajad. Mis tdhendab, et osa
tootajatest, kes vajaksid samuti tdiendusi, on jddnud koolituseta, kuid samas koolitatakse iihte
gruppi tootajaid, kellel voibolla ndudlus tdiendavate oskuste ning teadmiste jirele ei olegi nii
suur.  Autor tombaks siinkohal paralleele siisteemitu koolitustegevuse ja soovimatute
tulemuste vahele. Kui koolitusvajadus on véljaselgitamata, siis on koolitustel osalemise
tulemuslikkus loomulikult kaheldav. 14% kiisimustikule vastanute arvates on Rapla
vallavalitsuse koolitustegevuse probleemiks iilevaate puudumine selle iile, kes millist
koolitust vajab. Ametnik peaks osalema koolitustel, mis tdiendaksid tema teadmisi ning

oskusi puudujdike omavates valdkondades. Probleemi lahendamiseks tuleks analiilisida
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tootajate voimekust oma toodiilesannete tditmisel ja seejdrel médrata vajaminevad koolitused
(teisisonu koolitusvajaduse viljaselgitamine). Ilma iilevaateta tootajate voimete kohta ei saa

tulemuslik koolitustegevus toimuda.

3) Tugevdada koost6od personalijuhi/koolitusjuhi ja ametnike vahel. Rapla vallavalitsuse
ametnike arvamusel (23% vastanud ametnikest) on prioriteetsete koolitusteemade valik viike
ehk piisavalt ei korraldata ametnike vajadustele vastavaid koolitusi. Autori ettepanekul peaks
koolitustegevus vallavalitsuses rangelt tuginema tootajate koolitusvajaduste hindamise
tulemustele. Koolitusjuht/personalijuht analiiisib kogutud informatsiooni ja koostab
kokkuvdtte. Koolitusjuhi iilesanneteks oleks pakkuda tootajatele mitmekiilgset abi: koolituse
eesmirgi sonastamisel, koolitusmeetodi valikul, aitab koostada vajalikke dokumente, peab
koolituste kohta arvestust ja edastab analiiiisi tootajatele. Kui on teada iga ametniku
koolitusvajadus ja valdkonnad, mis vajavad tdiendamist, siis on lihtsam méiératleda koolituste

sihtgrupid ning leida ametnike vajadustele vastavad koolitused.

Sihtgruppide midratlematust pidas probleemiks 14% kiisitlusele vastanud ametikest. Autori
hinnangul tuleb seetdttu koolitusprogrammi koostamisel podrata tihelepanu koolituse teema
tidpsusele ja koolituse sisututvustusele. Koolitusprogrammi/koolitusvdimalusi peab tutvustama
koigile tootajatele. Et tootajatele avaneks pakutavatest koolitustest voimalikult selge arusaam
tuleks koolitusprogrammis vilja tuua: tdpne koolituse teema, sisu, Opetamise meetod,
eesmirk, tdpne aeg ja koht, maksumus ning osalejad. Koolitusvajaduse viljaselgitamise
kiisitluse vastustest selgus, et paljudel Rapla vallavalitsuse ametnikel on jdidnud koolitustel

osalemata seetdttu, et koolituse sisu ja selle eesmérk on programmis selgusetuks jadnud.

4) Jaotada toodiilesanded nii, et koigil ametnikel oleks voimalus koolitustel osaleda.
Koolituste hindade suhtes on koige tundlikumad kohalikud omavalitsused. Suureks
probleemiks peetakse ka edasiliikkamatuid to6iilesandeid, mis on sundinud paljusid dppustest
loobuma. Kui asutuses on iga ametnik asendamatu, siis soltub tema tooiilesannete tditmine
ainult iihest isikust. See on organisatsioonile suur risk, sest isiku haigestumisel voi kiirel
lahkumisel jddb vastav valdkond katmata, mis vdib asutusele kaasa tuua mitmesuguseid
probleeme ja tdiendavaid kulutusi. Oluline on, et asutuses hajutataks riske nii, et vajaduse
korral saaks t60d jaotada mitme inimese vahel. Siis on ametnikel vdimalus ka ennast
tdiendada. Ka Rapla vallavalitsuse ametnikud tdid probleemiloetelu juurde lisakommentaarina

vilja, et tihti ei vGimalda tooiilesanded headel ja vajalikel koolitustel osalemist. Uuringu
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andmeil on populaarseim koolitusvorm iithepidevane ja majavéline koolitus. Neid soositaksegi
peamiselt igapievase tookoormuse tdttu. Uhepéevane koolitus ei pruugi olla nii efektiivne kui
mitmepdevane. Seetdttu soovitab autor kasutada rohkem jétkukoolitusi, sest selle vormi
eelisteks on arutelude teke ja osalejate vordsema teadmiste tekkimine. Jédtkukoolitusel on
voimalik koolitatavale ldheneda siisteemselt , sest iiks grupp tuleb kokku mitu korda. Sellist
vormi voiks kdige tShusamalt kasutada algajate petamisel. Koolituspidevi saab kombineerida
erinevate Opilase- ja Opetajakesksete meetoditega, loengud peaksid vahelduma praktiliste

iilesannete ja rollimédngudega, et tagada nii uute teadmiste kui ka oskuste omandamine.

Probleemiks osutus ka koolituste toimumise aeg ning —koht. Kindlasti on see probleem seoses
viimati mainitud t6okoormusega, mis ei vdimalda ajaliselt osaleda koolitustel, mis toimuvad
Raplast viga palju kaugemal. Lahendusena pakuks autor vilja, et koolitusplaani koostamisel
voetaks arvesse, ametnike tookohustusi ning koolituste kindlaksmiddramine (aeg, koht,
kestvus jm) toimuks vOimalikult suure ajavaruga, et ametnikud saaksid oma tooiilesandeid
ajaliselt jaotada nii, et koolitusel osalemise tottu ei tekiks puudujéike todiilesannete soorituses

vOi tootajatel oleks aega, et jaotada oma toGiilesandeid kaasametnikele.

5) Koostada Rapla vallavalitsuse koolitustegevust koordineeriv koolituseeskiri. Viikse
osa ametnike arvamuse kohaselt peaks Rapla vallavalitsuse koolitustegevuse koordineerimine
olema tdpsemalt miératletud. Uuringu tulemusel selgus, et koolituskorralduse eeskiri
organisatsioonis on osade tdotajate arvates puudulik ning puudub pédev koolitusjuht, kelle
iilesandeks oleks koolitustegevuse ettevalmistamine ja ldbiviimine. Koolitustegevus pohineb
organisatsiooni arengukaval ja personali koolituse pohimotetel (vastaval eeskirjal). Autori
hinnangul vo&iks Rapla vallavalitsus kaaluda koolituskorralduse eeskirja koostamist ja
kasutusele vottu (seni seda antud organisatsioonis koostatud ega kinnitatud ei ole). Kuigi
tegemist on suhteliselt viikese omavalitsusega, siis kirjalik eeskiri, mis sisaldab vallavalitsuse
koolitustegevuse pohimdotteid, oleks abiks ja teejuhiks nii ametnikele kui ka juhtidele.
Koolitustegevus peab olema dokumenteeritud, et viltida segaduse ja asjatute probleemide
teket. Eeskiri oleks selgitavaks allikaks kdigile organisatsiooni liikmetele. Dokumendis saaks
vilja tuua digused ja kohustused koolitustegevuses, millega kaasneks ka ametnike arusaam
personalijuhi/koolitusjuhi todiilesannetest ja todtajad teaksid milliste soovide vdi kiisimustega

antud juhi poole podrduda.
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Koigi koolitustegevusega seotud dokumentide koostamine ja sidilitamine peab tuginema
vallavalitsuses iihistele pohimdtetele. Vajalik on, et oleks kindlalt méératletud, kes
vallavalitsuses tegeleb antud dokumentide koostamisega, kes peab dokumendid allkirjastama
ja kinnitama ning dokumentide siilitamise kord. Ja kdik eelpoolnimetatud pdhimdtted ja
dokumentide tditmise kord peab olema igale ametnikule teada. Koolitusdokumentidega
tegelevate tootajate digused, kohustused ja vastutus peaksid olema kajastatud ka iga tootaja

ametijuhendis.

Kokkuvdttes voib oelda, et koolitustegevus peaks pShinema kolmel suuremal pdhimdttel.
Esimesena tuleks ldhtuda vallavalitsuse koolitusstrateegiast, mis méératleb pikaajalised
eesmirgid ja sihtgrupid (milline ametnik vajab oma toGiilesannete edukaks téditmiseks
lisateadmisi vOi —oskusi). Koolitusstrateegia tasemest oleneb ka vallavalitsuse
koolitustegevuse jirjepidevus (koolitustel osalevad vahelduva eduga koik ametnikud, kellel
selleks vajadus on) ja koolitustegevuse kooskdla vallavalitsuse iildiste eesmirkidega, et
viltida rahaliste ressursside ebaefektiivset kasutamist ja voimaldada enesetdiendamise

voimalus igale ametnikule, kelle tooiilesanded seda nduavad.

Teiseks oluliseks tegevuseks on tootajaid motiveerida ennast arendama ja tdiendama. Pidevate
muutuste tottu tookeskkonnas tekitavad igal organisatsioonil vajaduse oma tdotajaid
koolitada. Muutuste tottu tuleb arendada tOootajate teadmisi ja oskusi ning suurendada
tootajate ettevalmistust oma tookohustuste efektiivsemaks tditmiseks. Lisaks veel on
muutused seotud motivatsiooni ja meeskonnatooks vajalike hoiakute arendamisega. Eriti
pikaajaliselt samas organisatsioonis tootavatel inimestel voib tekkida arusaam, et nad on oma
tooiilesannetes saavutanud tdnu pikale staaZzile tdieliku pddevuse ega vaja Opetamist voi
juhendamist. Kuigi toodiilesannete sisu voib olla aastate jooksul sidilinud v6i minimaalselt

muutunud, siis viliskeskkonna muutuste tottu tekib siiski vajadus end tdiendada.

Kolmandaks oluliseks suunaks on vilja selgitada tdotajate ja organisatsiooni tegelik
koolitusvajadus. Iga tootaja peaks olema suuteline analiiiisima enda tootulemusi ja oskusi
nende sooritamisel. Koolitusvajaduse viljaselgitamine saab olla ainult siis tulemusi andev, kui
toodtaja koolituste ja uute teadmiste omandamise suhtes avatud on. Lisaks sellele on oluline
leida kompromiss, milles on esindatud nii ametniku isiklik soov kui ka vahetu juhi hinnang
alluva tooiilesannete tditmise tulemuslikkuse iile. Analiilisides organisatsiooni eesmirke ja

pohjuseid, miks eesmirkide tditmine on raskendatud, peaks tulemuseks andma
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koolitusvajaduse ehk valdkonnad ja tootajad, mida/keda on vaja koolitada selleks, et tagada

Rapla vallavalitsuse areng ja eesmérgipédrane tegutsemine.

Neljandaks podhimdtteks peaks olema todtaja igakiilgne kaasamine koolitusprotsessi
kujundamisse. Koolitustegevus peab olema kahepoolne protsess. Tootajad vdiksid
koolitustegevusele kaasa aidata omapoolsete ettepanekutega koolitustegevuse arendamiseks ja
vastutavad oma teadmiste ja oskuste tdiendamise eest sellega, et osalevad aktiivselt
koolitustel. Kui organisatsioon annab oma tdo6tajale voimaluse end tdiendada ja omandada
lisateadmisi/avardada silmaringi, siis ametnik omaltpoolt peab vdtma koolitusi kui vdimalusi,

et enda viirtust todtajana veelgi tdsta ning vdoimaluse korral koolitustel osalema.
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KOKKUVOTE

Loputoods kisitles autor koolituste planeerimise, koolitustegevuse, koolitusvajaduse ja
koolituste planeerimise olemust, keskendudes koolitusvajaduse viljaselgitamise erinevatele

protsessidele.

Rapla vallavalitsuses ei ole koolitusvajaduse uuringut libi viidud, kuid koolitusvajaduse
viljaselgitamine on koolituste korraldamise aluseks. Ilma vajaduste viljaselgitamiseta on

koolitustegevus siisteemitu ja mitte eesmérgipérane.

Autor piistitas 10put6os kaks uurimiskiisimust: 1) Kuidas viiakse vallavalitsuses 1ibi tootajate
koolitusvajaduse hindamine? 2) Missugused on peamised probleemid koolituste planeerimisel

ja koolitusvajaduse véljaselgitamisel?

Kiisimustele vastuste saamiseks viis autor Rapla vallavalitsuses ldbi ankeetkiisitluse, mis
koosnes kaheteistkiimnest avatud ja valikvastustega kiisimusest. Ankeetkiisitlus saadeti
asutuses koigile ametnikele elektroonselt. Tididetud ankeedid edastati ajavahemikus
16.veebruar kuni 9.mirts 2009.a uuringu lébiviijale elektronposti teel. Ankeetkiisitlus saadeti
Rapla vallavalitsuse 27-le ametnikule. Uuringus osalemine oli vabatahtlik ja selle tulemusena
lackus uuringu ldbiviijale 22 tdidetud kiisimustikku. Nende pdhjal koostas autor analiitisiva
kokkuvdtte  tootajate  rahulolust  senise  koolitustegevusega,  koolitusvajaduse

viljaselgitamisega ja ametnike ettepanekutest koolituste planeerimisel.

Seoses eelpool viljatooduga sonastas autor Idputoé hiipoteesi jidrgnevalt: , Kuna
organisatsioonis ei ole koolitustegevus piisavalt planeeritud ja koolitusvajaduse uuringut
labiviidud, siis on koolitustegevus eesméargistamata ja siisteemitu.” Hiipotees leidis kinnitust,

kuna uuringu tulemused néitasid, et:

1) puudub iilevaade, kes millist koolitust vajab — koolitusvajadus on viljaselgitamata;

2) pidevalt kdivad koolitustel ithed ja samad inimesed;

3) koolituste sihtgrupid ei ole piisavalt tdpselt médratletud;

4) prioriteetsete koolitusteemade valik on viike;

5) eelnevalt osaletud koolitustel omandatud teadmised/Opitu ei ole igapdevatoos

rakendust.
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Uuringu tulemusel selgus, et Rapla vallavalitsuse koolitussiisteem vajab tugevat tdiendamist
ja stisteemsemat koordineerimist. Koolitus on iiks organisatsiooni suurimaid ja
mitmekiilgsemaid osi ja seetdttu vajab pohjalikku planeerimist. Koolitusvajaduse
viljaselgitamine on koolituste korraldamise aluseks. Ilma vajaduste viljaselgitamiseta toimub
ressursside ebamdistlik kasutamine ja tegelikud probleemkohad jédidvad ikka lahendamata.
Samuti selgus, et koolituste planeerimisel ei ole kindlat siisteemi ja asutuse siseseid
dokumente, mille jdrgi koolitustegevust koordineerida. Eelpool nimetatud probleemidele

pakkus autor lahendustena/ettepanekutena:

1) Koolitusvajaduse (libi sobivaima meetodi) vilja selgitamine ja sellest ldhtumine
jargmise tooperioodi koolitustegevuses;

2) Ametnike motivatsiooni suurendamine koolitustel osalemiseks; koolituste
hinnangulehtede kasutusele votmine, koolituste tulemuslikkuse hindamiseks;

3) Koost6o tugevdamine personalijuhi/koolitusjuhi ja ametnike vahel;

4) Tooiilesannete jaotamine nii, et kdigil ametnikel oleks voimalik koolitustel osaleda;

5) Koolituseeskirja viljatootamine ja kasutusele vott.

Kokkuvéttes andis to6 iilevaate Rapla vallavalistuse koolitustegevusest ja uuringu ldbiviija

ettepanekud ja lahendused loodetavasti aitavad seda siisteemi tdiustada.
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SUMMARY

Author discusses in the graduation work human resource development additionally personnel
training and training needs. Also different stages of them. Author gives a review of
recommendable subsequent training programme and how to make it more effective as a result

of the research.

Author raised in graduation work following research - questions:

1) How is training needs estimating carried through in Rapla village dommunity?
2) What are the main problems in planning training activity and training needs

estimating?

To get answers to these questions, author carried through a research, questionnaire, on these
grounds composed an analysing summary of employees satisfaction with trainings, training

needs estimating and their oppinions about training programme.

In connexion with above mentioned research, author formulates graduation work hypothesis
following: because of a lack of planning in training programme and training needs estimating

is training system in Rapla village community ungoaled and lacking system.

Author picked Rapla village community for her research, because training systems are often
poor/defective in small communities. It can be caused by leaders thinking that they know very
well what does their little collective needs. That kind of attitude causes situations where

training system is uneffective and unconsistent.

In result of the research made clear that Rapla community village's training systems needs
strong complementing and more systematic cordinating. Training is a big part of human
resource development and of an organization as a integral whole and because of that it needs a
very radical planning. Estimating training needs in a foundation of organizing trainings. Real
problems and domains which have lacks will stay unsolved without estimating training needs

in organization. Also become clear that there is no certain system in Rapla county village and
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no organizational interior documents which cordinates training activity. As a solution for

above mentioned problems author offered following succestions:

1y

2)
3)
4)
5)
6)

Estimating training needs (in the most suitable method) and proceed of the results in
next workperiod training activity.

Increasing public servants motivation of taking part of trainings.

Taking into use estimationsheets, to estimate outcome of trainings.

Strengthen team-work between personnel manager and servants.

Arrange work assigments so that all employees could take part of trainings.

Elaborate training directions/regulations.
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LISA 1

Hea kiisitluse tditja!

Mina olen Sisekaitseakadeemia halduskolledZi tudeng Mari Andressoo ja viin Rapla

vallavalitsuses 1dbi kiisitluse, et vilja selgitada Teie hinnangud koolitusvajaduse hindamisele

ja koolituste planeerimisele. Soovin, et vastaksite alljargnevatele kiisimustele, mille pohjal

koostan Teie asutusele analiiiisi hetkeolukorrast ja probleemidest ning Teie nidgemuse

jargmise koolitusperioodi kohta. Moningate kiisimuste juurde olen mirkinud, et vdib valida

mitu vastust. Palun vastake koikidele kiisimustele, kui sobivat vastusevarianti ei ole, siis voite

teha omapoolse mirkuse kommentaari alla voi ankeedi korvale.

AMEKONT: wovveeeieeeiieieeeee e,

I KOOLITUSVAJADUSE HINDAMINE

Kuupiev: .........

1. Kas Te olete rahul 1) olen viga rahul
vallavalitsuse senise 2) olen enam-vihem rahul
koolitustegevusega? 3) eiole iildse rahul
Kommentaar:
2. Millal Teil viimati 1) kuni kolm kuud tagasi
koolitusvajadust hinnati 2) 3-6- kuud tagasi
(kiisiti, millistel koolitustel 3) Kuni 12 kuud tagasi
peaksite ametnikuna osalema)? 4) Ei ole hinnatud
3. Milliste meetoditega Teie 1) analiiiisiti tootaja isiklikku arengukava
vallavalitsuses 2) analiilisiti arenguvestluste tulemusi
koolitusvajadust uuriti? 3) analiiisiti eelmise aasta koolitustaotlusi
4) analiiiisiti strateegilisi dokumente
(arengukavad, tegevusstrateegiad,
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tegevusaruanded, struktuurimuudatused jm),
millest tulid vilja uued to6funktsioonid

5) viidi l4bi kiisitlus

6) viidi ldbi vaatlus

7) iga tootajaga viidi 14bi intervjuu

8) toimusid rithmaarutelud

9) muu:

4. Millise meetodi ldbi peaks 1) tootaja isikliku arengukava analiiiis
Teie arvates koolitusvajaduse 2) arenguvestluste tulemuste analiiiis
viljaselgitamine toimuma? 3) moodunud aasta koolitustaotluste analiiiis
V6ib valida mitu vastust. 4) strateegiliste dokumentide analiiiis
(arengukavad, tegevusstrateegiad,
tegevusaruanded, struktuurimuudatused jm),
millest tulevad vilja uued to6funktsioonid
5) Kkiisitluse ldbiviimine
6) vaatluse ldbiviimine
7) iga tootajaga intervjuu ldbiviimine
8) rithmaarutelud
9) muu:
5. Kas Teie tootajana peate 1) jah, viga
oluliseks koolitusvajaduse 2) ei pea seda viga oluliseks
hindamist vallavalitsuses? 3) ei
Kommentaar:
6. Kui tihti peaks 1) tiks kord aastas, enne koolitusplaani

koolitusvajaduse  hindamine

Teie vallavalituses toimuma?

koostamist
2) kaks korda aastas

3) iile aasta, iga-aastane koolitusvajaduse
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hindamine ei ole vajalik

4) ei peakski koolitusvajadust hindama
II KOOLITUSTE PLANEERIMINE

7. Kas arvate, et Teie soove 1) Jah
voetakse koolitusplaani 2) ei
koostamisel arvesse? 3) osaliselt voetakse

Kommentaar:

8. Mida peaks arvesse vOtma 1) tootaja isiklik koolitussoov peaks olema
koolitusplaani koostades? ainsaks koolituse planeerimise kriteeriumiks
V6ib valida mitu vastust. 2) tootaja vahetu juhi hinnang peaks olema

peamiseks koolituse planeerimise
kriteeriumiks

3) koolitusi  tuleks  planeerida  vastavalt
arengustrateegiale ja alliiksuse eesmérkidele

4) koolituste planeerimine peaks toimuma
peamiselt koolituse maksumuse alusel

5) muu:

9. Kas peate oluliseks pidevalt 1) ei, pidevalt ei ole vaja sellega tegeleda
analiiiisida, kui tdhusalt toimib 2) jah, pean oluliseks pidevalt neid protsesse
vallavalitsuse koolitusvajaduse analiitisida
viljaselgitamine ja koolituste | Kommentaar:

Planeerimine? | e ettt

10. Millist koolitusvormi 1) organisatsioonisisene koolitus
eelistaksite? 2) majaviline koolitus

3) individuaalSpe ja programmdope
4) interaktiiv ehk e-Ope
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5) juhtumid, rolliméngud ja ajuriinnak
6) konverents

7) kontsultatsioon

Kommentaar:

11. Mis on Teie arvates suurimad
probleemid koolituste
planeerimisel ja elluviimisel?

Voib valida mitu vastust.

1) koolituskorralduse eeskiri  asutuses on
puudulik

2) puudub piddev koolitusjuht, kelle iilesandeks
oleks koolitustegevuse ettevalmistamine ja
labiviimine

3) puudub iilevaade, kes millist koolitust vajab

4) koolituste sihtgrupid ei ole piisavalt tdpselt
médratletud

5) prioriteetsete koolitusteemade valik on viike
ehk piisavalt ei korraldata ametnike
vajadustele vastavaid koolitusi

6) koolitustel ei osale koik ametnikud ehk
ametnikud ei huvitu koolitamisest

7) asutusel ei ole piisavalt koolitusrahasid

8) pidevalt kiivad koolitustel ithed ja samad
inimesed

9) koolitust vajavad ametnikud ei ole
toimuvatest koolitustest teadlikud

10) koolitused toimuvad ebasobival ajal voi
kohas

11) eelnevalt osaletud koolitustel omandatud
teadmised/opitu  ei  ole  igapdevatoos
rakendust leidnud — seetdttu on langenud
motivatsioon neis osaleda

12) koolituse nime all toimuvad muud tegevused
(turism, spaa-kiilastus vms)

13) muu:
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12.Kas Teil on omapoolseid

ettepanekuid KOOIITUSTE | 1vevieeiiiieeiiieeiie ettt ettt ettt s
korraldamise siisteemi

arendamiseks vo1 muutmiseks?

Tidnan, et votsite vaevaks vastata!

Loodan, et kiisimustiku tditmine on abiks Rapla vallavalitsuse koolitustegevuse arendamiseks.

Lugupidamisega

Mari Andressoo
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