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SISSEJUHATUS

Kogu tihiskond meie timber muutub iitha kiiremini. Muutustega kaasa minemiseks tuleb
pidevalt edasi areneda. Lasteaedade puhul on oluline alushariduse Kkéttesaadavus,
tdisvadrtuslik toitumine, sobralik ning arenemist soodustav keskkond ning eelkdige koige
selle kvaliteetsus. Selleks, et asutuses tootaks kvalifitseeritud personal, on vaja personali

pidevat erialast tdiendkoolitust.

Tohus koolituste korraldamine on eriti aktuaalne praeguse majanduslanguse kontekstis, kus
niigi piiratud ressursse tuleb kasutada voimalikult ratsionaalselt véltimaks koolitamist
koolitamise pirast. Oluline on hinnata koolitusvajadust ning samuti valdkondi, kus
koolituste &drajatmine on lasteaia arengu seisukohalt kriitilise tihtsusega, véiltimaks

kokkuhoidu sealt, kus seda ei ole vdimalik saavutada ilma dppetdo kvaliteedis kaotamata.

Haridus- ja teadusministri 25. mirtsi 2009.a. midrusega nr 34 (RTL 2009, 32, 412).
Riikliku jérelevalve prioeriteedid, temaatilise riikliku jéirelevalve ldbiviimise, selle
tulemuste vormistamise ja tulemustest teavitamise kord 2009/2010 Oppeaastal on
midratletud riikliku jérelevalve prioriteedid 2009/2010. Oppeaastal. Proriteediks
alushariduses on pedagoogide kvalifikatsioon, atesteerimise korraldus ja tdienduskoolituse

voimaldamine.

Eelpool nimetatud pdhjustel oli asutuse juhtkond huvitatud minu poolt uuringu
ldbiviimisest saamaks tagasisidet vdimalikest probleemidest koolitusvaldkonnas,
korrastamaks vajadusel tegevusi ja dokumentatisooni, et luua eeldusi positiivsete riikliku

jarelevalve tulemuste saavutamiseks.

Loputod eesmirgiks on uurida Kadrina lasteaias Sipsik koolitustegevust ning anda
tagasisidet lasteaia juhtkonnale 16put66 kdigus 1dbi viidud uurimuse tulemustest. Tépsemalt
seatakse 16putodle alljargnevad eesmirgid:
1. Teooria pdhjal tuuakse vilja koolitustegevuse olulisus ja koolitustegevuse peamised
etapid;
2. Lasteaias viiakse ldbi ankeetkiisitlus tootajate hulgas ja intervjuu juhatajaga, mille

alusel piiiiab autor vilja selgitada personali koolitusvajaduse hindamise ja



planeerimise protsessi taseme (koolitatakse piisavalt vdi on puudujééke, et tagada

asutuses koosseisu nduetelevastavus);

3. Kiisitlusest saadud tulemuste pdhjal tehakse jareldused, kui tdhusalt toimib lasteaia
koolitussiisteem ning millised on peamised probleemid ja lahendamist vajavad

tegurid.

Loputto eesmérkide tditmiseks viib autor 1dbi ankeetkiisitluse tootajate hulgas. Valim
jagatakse kahte rithma: Opetajad ja Opetaja abid ning iilejddnud personal (muusika- ja
liikumisdpetajad, logopeed, koristajad, toitlustusspetsialist, jt). Opetajaid ja Opetajate
abisid késitletakse kui pohilist sihtgruppi koolitamiseks, kuid lasteasutus ei saa pakkuda
kvaliteetset teenust jdttes iilejddnud personali koolitamata (hiigieen, toit jm). Samuti
viiakse 1dbi intervjuu lasteaia juhatajaga, et saada teada, kuidas hindab tema
koolitussiisteemi tohusust, millised on lasteaia koolituse planeerimise ja finantseerimise
pohimdtteid. Kokkuvotvalt seatakse empiirilise uuringu kiisimusteks:
1. Kuidas on lasteaias planeeritud koolitusvajaduse hindamine ja koolituse
planeerimine?
2. Missugused on tootajate arvates koolitusvajaduse hindamise ja koolituse
planeerimise peamised probleemid?
3. Missugused on tootajate arvates peamised vdimalused lasteaia koolitussiisteemi

arendamiseks?

Loputoo koosneb neljast osast. Esimene osa annab teoreetilise iilevaate personali
koolitusest ja arendamisest, koolitussiisteemist, koolitusvajaduse véljaselgitamisest ja selle
meetoditest. Teises osas tutvustab t60 autor lithidalt lasteaeda Sipsik, kirjeldab
koolituskorraldust organisatsioonis ning kirjeldab uuringu protsessi ja metodoloogiat ning
hiljem uuringu tulemusi ankeetkiisitluse ja intervjuu tulemustest ldhtuvalt. Kolmandas osas
teeb t06 autor jireldused uuringu tulemustest ja to6 neljandas osas ettepanekud
koolitustegevuse arendamiseks.

Loputdo tulemusel selgub, millised on peamised koolitusega seotud probleemid (ebapiisav
koolitusvajaduse selgitamine, vihene koolituste planeerimine ja finantseerimine jm) ning

millised vdiksid olla vdoimalused lasteaia koolitustegevuse arendamiseks.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Personali koolitus ja arendus

Umbritseva keskkonna muutlikkus suurendab vajadust uute kompetentside jirele. To6tajad
peavad oskama teha vanu asju uutmoodi ja suhelda inimestega uutel tasanditel (Pedras,
Liivamigi, Varts 2007:199). Arvestades informatisooni keerukust, peab iihiskond tegelema
selliste teguritega nagu seda on peatumatu tedamiste kasv, informatsiooni ja

kommunikatsiooni tehnoloogia levik kdikjale ning globaliseerumine (Lambeir 2005:349).

Ténapdeval on personal organisatsiooni kdige olulisem ressurss ja kapital, samuti
organisatsiooni missiooni, visiooni ja eesmirkide kavandamise ning saavutamise
vOtmetegur. Organisatsiooni ressursina toimib personal tdotajate isiksusliku potensiaali
avaldumise ja viljendumise, taastumise ning vajaliku arengu tingimuste olemasolu korral.
Organisatsiooni kapitalina saab personal toimida vaid juhul, kui teda véértustatakse digesti

ning ta loob organisatsioonis lisavéértust (Lohmus, Simson, Vigla 2002:10).

Inimressursi arendamist on defineeritud mitmeti. Swanson ja Holton (2001:4 ref Nafukho,
Hairston, Brooks 2004:546) defineerisid inimressursi arendamist kui protseesi arenemiseks
ja isiku teadmiste vallandamiseks ldbi organisatsiooni arengu, personali koolitamise ja
arendamise eesmirgiga tdiustada toosooritust. McLean’de (2001:10 ref Nafukho jt
2004:546) méidratlesid nimressurssi arendamist aga kui kui igat protsessi vdi tegevust, mis
omab koheselt vdi pikemas perspektiivis potseniaali isiku todalaste teadmiste, kogemuste,
produktiivsuse ja rahulolu arendamiseks ning seda kas iiksikisiku voi grupi, juurdekasvu

vOi organisatsiooni, ihiskonna, rahva voi 16ppkokuvdttes kogu inimkonna kasuks.

McLean (2000:41, ref Roth 2004:12) on Gelnud jiargmist: ,,Ei tohiks olla iillatav, et
inimressursi arendamine erineb riigist riiki, erinevate organisatsioonide nidgemused
arendamisest on erinevad, erinevad iilikoolid defineerivad seda erinevalt ja erinevad
indiviidid ndevad seda erinevalt. Sellist mitmekiilgsust tuleks tunnustada, mitte hukka
moista. Watkins (1991:241-255 ref Roth 2004:11) n#eb inimressursi arendamist

majandusest, industriaalpsiithholoogiast ja tdiskasvanu dppimisest mdjutatavat teoreetiliste



pohjendustega tegutsemist. Tuginedes mitmetele definitsioonidele identsifitseeris
Weinberger (1998:75-93 ref Roth 2004:11) esmased mdjutavad tegurid nagu psiihholoogia
koos rdhuga Oppimisele, siisteemidega, majandusega ja toosooritusega. Kuchinke
(2001:292,304 ref Roth 2004:11) rohutas, et inimressurssi arendamine ei ole distsipliin,
pigem kogum mitmesuguseid kehtivaid kordi ning kditumisviise. Inimressursi arendamise
distsipllin toetub kolmele tuumteooriale, et mdista, seletada ja edendada selle protsessi ja
rolle. Russ-Eft (2000:49-55 ref Roth 2004:11) kinnitas indiviidide ja organisatsiooni
erinevaid inimressursi arvamusi inimressursi arendamise osas. Erinevad arvamused vottis

autor kokku kolme sdnaga: inimene, ressurss ja arendamine.

Personali arendamise organisatsioonis moodustavad sihipirased tegevused, mille kaudu
luuakse tingimused personali kvaliteedi muutumiseks vajalikus soovitud suunas, mis
eeldab analiiisimist, planeerimist, organiseerimist, informatsiooni- ja koostdo
koordineerimist, toGtajate motiveerimist ja toetamist ning Oppimiseks vajaminevate
materiaalsete ja tehniliste vahendite kindlustamist (Lohmus jt 2002:10). Praegusel ajal on
Oppimine jitkuv piiiidlus saavutamaks tShusamat p#devust ja juhtimist (Lambeir

2005:349).

Personali arendamise eesmirkideks on todtajate teadmiste, oskuste, kogemuste ja vOoimete
tdstmine ja universaalsuse suurendamine, samuti tootajate arendamise, eneseteostuse ja
karjddrivoimaluste avardamine (Tiirk 2005:309-310). Samas on aga personali arendamise
pohieesmirgiks saavutada iga todtaja valmisolek iseenda arendamiseks ning temapoolne
aktiivsus selles valdkonnas, mis tagab tddtaja kompetentsuse tdusu vastavalt

organisatsiooni vajadustele (LShmus jt 2002:11).

Personali arengut soodustavad voi pérsivad jirgmised organisatsiooni ja selle keskkonna

ildisemad tingimused (Tiirk 1999:187; Desimone, Werner, Harris 2002:10):

e Organisatsiooni sotsiaalne positsioon ja majanduslik seisund;

e Organisatsiooni terviklikkus, siisteemsus, Kkorrastatus ning toimimise
jarjepidevus;

¢ Organisatsiooni tuleviku ja muutumisega seotud asjaolud;

e Organisatsiooni vajadustest ldhtuvad personalile esitatavad ootused;

e To0jou mitmekesisus;

e Téhendusrikka td6 ja ja todtaja kaasalobomise suuremad ootused;



e Enamate tootajate kaasaloomine teadustoos, mis nduab hindamist,
otsustamist, paindlikkust ja isiklikku pithendumust rohkem kui allumist

korrale.

Personali koolitus on todtajate plaanipérase ettevalmistamise ja arendamise siisteem, mille
kidigus tdiendatakse tOootajate teadmisi ja praktilisi oskusi vOimaldades tdsta tootajate
kvalifikatsiooni ning kujundada jirelkasvu vastutusrikastele tookohtadele organisatsioonis,
tekitades sellega konkurentsi tootajate vahel (Tirk 1999:189). Koolitus aitab ka arendada
tootajate juhtimisalaseid ja inimestevahelisi suhteid meeskonnas (Heller 2000:60).
Koolitus ei toimu iiks kord, vaid kordub aeg-ajalt, olenemate sellest, kellega on asutuses

tegemist (Uksvirav 2008:213).

Teadmiste tdhtsustamisel on organisatsioonides olnud alati oma roll, samuti ka dppimisel.

Otseselt Oppimisega on seotud jirgmised tendentsid (Pedras jt 2007: 200):

o Elukestev dppimine on aina kasvav vajadus;
e Uhe korraga ei saa ei saa enam omandada teadmisi ja oskusi, millest piisaks
kogu eluks;

e Tootajatele tuleks pakkuda jatkuvaid dppimisvéimalusi kogu elu viltel.

Koolituse eesmérgid on vidga erinevad ning sellest tulenevalt vdivad ka rakendatavad
koolitusvormid olla erinevad. Koolitus v&ib olla suunatud kas teadmiste v&i oskuste
arendamisele, samuti ka motlemisvéime vOi isiksuse omaduste arendamisele (Tirk
1999:190). Koolitamisel eristatakse sisuliselt kolme tiilipi Opet: viljadppelise-,
tdiendoppelise- ja {imberdppelise iseloomuga. Oma olemuselt vdivad koolitamise
eesmirgid olla kas kognitiivsed, mille puhul on r8hk uute teadmiste ja oskuste
omandamisel, afektiivsed, mille puhul rohutatakse uute véértuste ja hoiakute omandamist,

voi psithhomotoorsed, kus eesmirk on uute toovotete omandamine (Tamberg 2000: 86).

Tagamaks koolituse tulemuslikkus ning joudmaks Oppiva organisatsioonini, tuleks
koolituse valikul lihtuda eesmirkidest, mida antud koolitus peaks liihi- ja pikaajalises
perspektiivis tditma (Pedras jt 2007:205). Soltuvalt koolituse eesmiérgist on vdimalik

eristada kolme koolituse liiki: tasemekoolitus, tooalane koolitus ja vabahariduskoolitus.



1.2. Koolitussiisteem

Koolitusprotsess hdlmab hoolikalt labimdeldud tegevusi, mis aitavad leida tootajale
sobivaima koolituse, et parandada toosooritust, mis hdlmab kindlaid sihipdraseid tegevusi
(McKenna, Beech 2002:222). Personali koolituse protsess tagab koolitustegevuse
terviklikkuse ja siisteemsuse (Lohmus jt 2002:82). Oluline siisteemse koolituse puhul on
koolituse eesmirkide miératlemine, koolitusprogrammi kavandamine kasutades oiget
kombinatsiooni koolitusvormidest ja asukohtadest saavutamaks koolitusele seatud
eesmirke (McKenna, Beech 2002:222). Terviklik ja siisteemne koolitustegevus on seotud
personalijuhtimise erinevate valdkodadega, kaasab erinevaid juhtimistasandeid ja ldhtub
elukestva Oppimise pohimotetest pdhjusel, et organisatsiooni iilesandeks on tagada

tootajate arengu jatkumine (Lohmus jt 2002:82)

Koolituse protsess koosneb loogiliselt jdrjestatud etappidest (Lohmus jt 2002:82), mille
vOib jagada nelja pdohiossa: koolitusvajaduse kindlaksmédramine, sellest ldhtuvalt
koolituskava koostamine, koolituse ldbimine ning koolituskava tulemuslikkuse hindamine,
mis holmab analiiiisi selle iile, kas koolitusega saavutati tulemus, mida sooviti (Uksvirav

2008:212-213) (vt Joonis 1).

Fouvlitusyapaduse Favandanmne Tevstanine Eaolituskava tulemuslikhuse
hindamine hindanune

eoliruzyaduse

ndariileniine

Tulemmzte hindamize
Lriteerivmite valinine

Eexnninhide E e kadle seadunne
“o1Ast e

Tunniplaan vilja v o )
> Tulemuste lundamase

arendlanune .
lcavandanine
Vajaminevate materjalice

ettevalostus Koolitus- ¢ )
— programmi Tulenuate hnndamaze

—=  Koolitagay alluune loomine Libaviinune

MMeetoditeja telukate valinine Tulemuste

o mter preteer e
Promanu ajakasy

valataotanune

Joonis 1. Koolitamise ja inimressursi arendamise mudel (Desimone jt 2002:166)

10



Koolitussiisteemi esimeseks etapiks on koolitusvajaduse médramine, mille kaudu
tuvastatakse isik/ud, keda on vaja koolitada ning milline koolitusprogramm on vajalik
(Desimone jt 2002:165). Siistemaatiline vajaduste hindamine v&ib oluliselt avaldada m&ju
koolitusprogrammi tohususele ja kvaliteedile (Goldstein, Ford 2002;Kraiger, Aguinis

2001:203-220;McGehee, Thayer 1961 ref Dierdorff, Surface 2008:28).

Koolitusvajaduse hindamise ja miératlemise tulemusena sOnastatakse eesmirgid tootaja,
osakonna ja organisatsiooni tasandil ning need on suureks abiks koolitaja valikul ja samuti
koolitajale oma vajaduste teada andmisel (Pedras jt 2007:212). Eesmirgid méiratlevad,

mida osalejad dppima voi milles end tdiendama hakkavad (Desimone jt 2002:166).

Saadud andmed tuleb panna tdhtsuse jirjekorda, et juhtkond ja personali arendamisega
tegelevad isikud teaksid, millised programmid voi kiisimused nduavad tdhelepanu ja
vahendeid. Ti#helepanu keskpunkti satub niitid efektiivse inimressursi arendamise

programmi kujundamine, mille votmetegevusteks on (Desimone jt 2002:165):

e Eesmirkide seadmine;

e Koolitaja valimine;

e Tunniplaani vilja arendamine;

e Programmi meetodite ja tehnikate valimine;
e Vajaminevate materjalide ettevalmistus;

e Programmi ajakava véljatootamine.

Liabitud koolituse hindamiseks on voimalik kasutada mitmeid meetodeid, milleks voivad
olla mitteametlik tagasiside koolitatult, osavdtja rahulolu moddtmine, kditumise ja
toosoorituse muudatuste mootmine ldhtudes koolituse eesmirkidest, koolitatu arvamuse
hindamine ldbitud programmi kasulikkusest tookohal. Samuti ametlike pdhimotete,
faktide, oskuste ja hoiakute mddtmine, programmi kasuteguri ja maksumuse vordlemine
ning koolitusprogrammi tulemuste hindamine organisatsiooni eesmérkidest ja teistest
efektiivsuse kriteeriumitest ldhtuvalt (nt t66taja rahulolu, kliendi rahulolu jt) (Mathews,

Ueno, Kekale, Repka, Pereira, Silva 2001:487-488).
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1.2.1. Koolitusvajaduse viljaselgitamine ja meetodid

Uheks pohjuseks, miks koolitus ei anna soovitud tulemust, on koolituse
mittekokkulangevus organisatsiooni vajadustega (Eerde, Tang, Talbot 2008:64).
,Koolitusvajaduse hindamine on koolitustegevuse maksimaalse kuteguri saavutamiseks
viga oluline. Parimgi koolitus ei tdida talle pandud ootusi, kui ta ei ldhtu organisatsiooni

voi selle osakonna eesmiérkidest ja tootajate enda arengusoovidest™ (Pedras jt 2007:212).

Koolitusvajaduse viljaselgitamine on protsess, mille kaudu tuvastatakse organisatsiooni
personali arendamise vajadus (Desimone jt 2002:128), mis on arendamise ja
koolitusprogrammi kavandamise esimeseks faasiks (Goldstein 1993 ref Dierdorff, Surface
2008:28). Koolitusvajaduse viljaselgitamise kaudu kogutakse andmeid otsutamaks,
milliseid koolitusvajadusi esineb ning arendamaks koolitust viisil, mis aitab

organisatsioonil eesmirke saavutada (Brown 2002:569).

Uritades parandada organisatsiooni efektiivsust, ilma eelneva personali koolitusvajaduse
viljaselgitamiseta ei ole tulemus garanteeritud. Kasutades ressursse programmidele, mis ei
lahenda organisatsiooni puudujidike, on ressursid on raisatud ning probleemid nduavad

jatkuvalt lahendusi (Desimone jt 2002:129).

Eerde, Tangi ja Talboti (2008:63) ldbiviidud uuringust selgus, et koolituse kasulikkus
nditab osaliselt koolitusvajaduse viljaselgitamise pohjalikkuse ja organisatsiooni
efektiivsuse suhet. Uuringust ilmnes, et koolituste hulk ei m&juta koolituse kasulikkust ega
organisatsiooni tShusust ning tulemused kinnitasid koolitusvajaduse viljaselgitamise

ldbiviimise tdhtsust praktikas.

Koolitusvajaduse viljaselgitamise ldbiviimine on oluline selgitamaks vilja jdrgmist

(Desimone jt 2002:128; Brown 2002:571):

e Organisatsiooni eesmérgid ja selle efektiivsus eesmérkide saavutamisel;

e Lahknevused vdi liingad personali oskuste ja hetkel personalile ndutavate oskuste
vahel efektiivse tO0 sooritamiseks;

e Liingad personali hetkeoskuste ning oskuste vahel, mida on vaja sooritamaks t66d

edukalt tulevikus;
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e Probleemid, mida ei pruugi lahendada koolitusega (vajadus Kkorrigeerida
personalipoliitikat, tavasi ja toiminguid ei ole koolitusega lahendatav, vaid on
juhtkonna mure);

e Tingimused, mille olemasolu korral personali arendamine ilmneks.

Eelnev informatsioon aitab juhtkonnal mdista, millal ja milline programm on vajalik, keda
on vajalik kaasata, kas kdesoleval hetkel on moni toke efektiivsuse saavutamiseks ja kas
suudetakse tuvastada kriteerium suunamaks hindamise protsessi (Desimone jt 2002:128).
Koolitusprogrammide rakendamine ja arendamine vdib olla kulukas, mistdttu on vajalik
analiilisida koolitusvajadust enne koolitamist, et koolitus keskenduks konkreetsetele
vajadustele ja vastaks hindamisele peale koolitust (Brown 2002:571). On ilmselge, et
vajaduste analiiiisimine on pdhjaks efektiivsele personali arendamisele (Desimone jt

2002:128).

Vajaduste hindamise analiiiis saab toimuda kolmel tasandil: organisatsiooni ja alliiksuse
(osakonna)-, ametikoha (to6koha)- ja tottaja tasandil. Tagamaks efektiivne inimressursi
arendamine tuleb vajadusi hinnata igal tasandil. Iga hindamise tasand mdddab erinevaid

organisatsiooni kiilgi (Desimone jt 2002:131).

Analiiiisis organisatsiooni tasandil on rohk organisatsiooni tegevuste analiilisimisel ning
puudujédkide identifitseerimisel, mida oleks vdimalik koolitusega likvideerida (McKenna,
Beech 2002: 222-223). Organisatoorne analiilis aitab tuvastada, kus tépselt
organisatsioonis on koolitus vajalik ning millistel tingimustel see ilmneb (Desimone jt
2002:131). Organisatsiooni tasandil tuleb vaadelda selle liihi- ja pikaajalisi eesmirke
pohjusel, et eesmérkidest tuleneb koolitusvajadus. Vastavat informatsiooni saab erinevatest
organisatsiooni dokumentidest (arengukavad, tegevuskavad, strateegiad, osakondade
pohiméérused) ning vestlustest organisatsiooni juhtidega saades tagasisidet valdkondade
kohta, milles oleks vaja suurendada kompetentse, tagamaks organisatsioonile seatud

eesmirkide efektiivsema saavutamise (Pedras jt 2007:212).

Ametikoha tasandi analiiisi esimene samm on tuvastada, millised tookohad on iihiste
eesmirkide valguses olulised. Teine samm eeldab vajalike kéitumismustrite
identifitseerimist, mis on efektiivse tdosoorituse juures kriitilised. Kaitumismustrid
holmavad teadmiste véljendamist, voimekust, hoiakuid ja kompetentse, mis on ndutud t66

efektiivseks soorituseks (McKenna, Beech 2002:224). Koolitusvajaduse méiiratlemisel
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analiilisitakse vastava ametikoha kehtivaid ja tulevasi ndudeid ja td6taja vastavust nendele,

mille tulemuslikkust oleks vdimalik koolitusega tdsta (Lohmus jt 2002:87).

Tootaja tasandil on rohk isiku koolitamise vajadusel (McKenna, Beech 2002.224), mille
midratlemisel analiiiisitakse konkreetse tootaja panust ja tdhtsust organisatsioonile ning
mille eesmérgiks on seda panust koolituse abil tdsta. Hindamise aluseks on tddtajate
arengupotensiaal ja arenguvajadused ning kvalifikatsioon ametikohale (LShmus jt
2002:87). Isikuanaliiiis nditab, keda on vaja koolitada ja millist koolitust keegi
personaalselt vajab (Desimone jt 2002:131, 146), mille puhul on olulisel kohal todtaja
ensehinnang, mis vdimaldab tal oma tegevusi analiilisida ja edasist tegevust planeerida
(Lohmus jt 2002:87). Antud tasandi tihelepanu keskpunktiks on iga todtaja tooiilesannete
soorituse tohusus. Erinevatest allikatest saadud informatsioon isikute koolitamisvajaduse

kohta aitab juhtida kdige sobilikuma koolitusvormini (McKenna, Beech 2002:224).

Koolitusvajaduse viljaselgitamise meetodi valikul tuleb eeskitt leida vastus jairgmistele

kiisimustele (Brown 2002:573-574):
1. Milline on probleemi olemus?

2. Kuidas on eelnevalt koolitusvajadust tuvastatud ja millised on olnud tulemused?
3. Kui suur on analiiiisi eelarve?

4. Kuidas on koolitusvajaduse analiiiisi tajutud organisatsioonis?

5. Kes saab koolitusvajaduse analiiiisi ldabiviimisel aidata?

6. Milline on ajaline piirang iilesande sooritamiseks?

7. Millised on eduka koolitusvajaduse véljaselgitamise analiitisi mdddikud?

Koolitusvajaduse viljaselgitamise meetoditeks voivad olla uuring/kiisimustik, intervjuu,
toosoorituse hindamine, jilgimine, test, hindamiskeskused, fookusgrupid, dokumentide
ldbivaatamine ja nduandev komisjon. Iga meetod annab erinevat tiiiipi informatsiooni,
mistottu on tdhusaim kasutada andmete kogumiseks mitut meetodit (vt Tabel 1) (Brown

2002:574-576).
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Tabel 1. Koolitusvajaduse hindamise meetodite plussid ja miinused (Brown 2002:574-576)

Meetod Plussid Miinused
Uuring/ Holmab suurt hulka inimesi Efektiivse uuringu/kiisimustiku
lithikese aja viltel viljatootamine nduab palju aega
kiisimustik
Ei ole kulukas Probleemide pohjusteni voi
: lahendusteni ei jouta efektiivselt
Voéimalus vastata ausalt
Tulemused on kergesti
kokkuvdetavad
Intervjuu Toob esile hoiakud, Aegandudev
probleemide pdhjused ja ) ] o
voimalikud lahendused Keeruline tulemusi analiiiisida ja
kokku votta
Kogub tagasisidet; mahukas o '
andmete kogum Vajalik on oskusliku
intervjueerija olemasolu, kes
Voimaldab spontaanset suudab informatsiooni koguda
tagasisidet ilma intervjueeritava
enesetaedlikkuse ning
kahtlustamiseta
Toosoorituse Osutab oskuste tugevustele Siisteemi loomine, hindamise
hindamine ning ndrkustele ja kasutuselevott ning tulemuste
identifitseerib koolitus- ja tootlemine voib olla kulukas
arenemisvajadust
V6ib tuua esile vaartuslikud
nind edutamist vaart tootajad
Jalgimine Minimeerib rutiinse t66 voi Nouab ddarmiselt oskuslikku
grupi tegevuse katkestmist vajalike teadmistega vaatlejat
Annab selge iilevaate Andmete kogumine on vdimalik
tegelikust hetkeolukorrast ainult tookohal
Voib tekitada vaadeldavates
,nuhitatava“ tunde
Test Aitab tuvastada puudujiike Toelevastavus kiisitav
teadmistes, oskustes voi - :
hoiakutes Ei néita moddetavate teadmiste
ja oskuste tegelikku kasutamist
Tulemused kergesti to0s
modddetavad ja vorreldavad
Hindamis- Véivad varakult tuvastada Aegandudeyv ja kulukas

isikud, kel on potensiaali
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keskused

Fookusgrupid/

ametiredelil edasijoudmiseks
Tépsem, kui intuitsioon

Taandab eelarvamust ja
tostab valiku protsessis
objektiivsust

Voimaldab vastastikust
toimet seisukohtade vahel

Grupi arutelud

Aitab grupi liikmetel saada
paremateks kuulajateks,
analiiiisijateks ja probleemide

lahendajateks
Dokumentide Tagab vihje kitsaskohtadele
libivaatamine o o
Tagab objektiivsed tdendid ja
tulemused
Kergesti kokku kogutavad ja
koostatavad
Nouandev Lihtne ja mitte kulukas
komisjon

Voéimaldab mitmete isikute
isiklikke vaateid sisendada ja
panna vastastikku toimima
grupi vajadustega

Loob ja tugevdab
sisekommunikatsiooni

Voidakse kasutada pigem
arenguvajaduste kui korge
potensiaali diagnoosimiseks

Aegandudev nii konsultandile
kui grupi liikkmetele

Voib tuua esile andmeid, mida
on keeruline kokku votta

Alati ei selgu probleemide
pohjused ega lahendused

Kajastab pigem minevikku kui
olevikku

Peab olema interpreteeritud
oskusliku andmete analiiiisija
poolt

Eelarvamuslik
organisatsiooniline perspektiiv

Ei pruugi esitleda tdielikku
olukorda pohjusel, et
informatsioon tuleneb grupilt,
kes ei ole sihtmirgi esindaja

Hoolikalt kavandatud koolitussiisteem aitab ldbi selle erinevate etappide saavutada

koolitusele

organiseerimist,

seatud eesmirke. Tohus

tegevuste  kaardistamist

sisteem holmab analiitisimist,

luues

planeerimist,

tervikliku ning eesmirgipédrase

koolitustegevuse. Koolitussiisteem tagab tootajate kvalifitseerituse, konkurentsivdime ning

nii tootaja kui asutuse arenemisvoimelisuse.
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2. KOOLITUSVAJADUSE VALJASELGITAMINE LASTEAIAS

2.1. Lasteaia ja selle koolituskorralduse tutvustus

Kadrina vallas on v&imalik alusharidust omandada ja lasteaias kdia koigil valla lastel
Kadrina lasteaias“Sipsik” ja Vohnja Lasteaed—Algkoolis. Kadrina EPT lastepdevakodu
“Sipsik” avas oma uksed 15.mail 1977.aastal, mis registreeriti 16. augustil 2000. aastal
Kadrina lasteaed ,,Sipsikuks®. 2002. aastast kuulub lasteaed “Sipsiku” koosseisu Huljal
asuv lasteaiamaja (Kadrina valla arengukava 2007-2015, 2007). Kadrina lasteaed Sipsik on
munitsipaalasutus, mille pidajaks on Kadrina Vallavalitsus. 1. mirtsi 2009. aasta seisuga
on Kadrina lasteaia iiheteistkiimnes rithmas lapsi 209, sealhulgas lasteaia Hulja filiaali
kahes rithmas 32 last. 9 lasteaia rithma asub Kadrinas ja kaks liitrithma asuvad Huljal.

Lasteaed on avatud t6opaevadel 07.00 — 19.00 (Kadrina lasteaed Sipsik, 13.02.2009).

Ténasel pdeval tootab asutuses kokku 56 tootajat, neist 43 Kadrinas ja 13 Huljal. Lasteaia
arengueesmirgiks on koolitatud ja motiveeritud pedagoogiline personal, mille nimel
lasteaia juhtkond koostdos vallavalitsusega tootab (Kadrina valla arengukava 2007-2015,
2007). Lasteaias koolituskorralduses juhindutakse Opetajate koolituse raamnduetest (RT I
2000, 87, 575) eelkdige peatiikist 4, mis holmab Opetajate tovalast tdiendkoolitust. Antud
peatiiki § 16 kohaselt on Opetaja todalase tdiendkoolituse eesmirgiks toetada dpetaja kutse-
, eri- ja ametialast arengut. Samuti juhindutakse tdiskasvanute koolituse seadusest (T4KS

RT 11993, 74, 1054) ning pedagoogide kvalifikatsiooninduetest (RTL 2002, 96, 1486).

Koolituskorraldusega tegelevad asutuses juhataja ja juhataja asetditja Oppe-kasvatustoo
alal. Koolituse planeerimise aluseks on iga dppeaasta 16pus (mai kuu 16pp) dppelajuhataja
poolt koostatud kokkuvdte pedagoogide eneseanaliiiisidest koolituse osa kohta. Eeskiitt
koolitatakse pedagooge, kes vajavad iga 5 aasta jargsest tdiendkoolitust, siilitamaks
kavalifikatsiooni tase, ning tootajaid, kes tookorraldusest tulenevatest muudatustest
ldhtuvalt vajavad ldhiajal koolitusi teostamaks oma t66d korrektselt ning tulemuslikult.
Koolitustele saatmisel ldhtutakse pohimottest, et saadud teadmised on koheselt t6dsse

rakendatavad, mitte tulevikus. Lasteaed voimaldab tidiendkoolitusi (160 h), erialaseid
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tasemekoolitusi, sisekoolitusi (nt dppekasvatusprotsessi planeerimine, meeskonnatéo) ja
muid koolitusi (nt lilleseade, arvutikoolitus). Tinasel pédeval finantseeritakse
kvalifikatsioonitaseme koolitusi, tookorralduse muudatustest tulenevaid koolitusi ning
muid vajadusi ning soove, kui asutusel on rahalisi ressursse. Suur hulk kogu personali

soove suudetakse realiseerida tdnu projektide raames korraldavatele koolitustele.

Uhele koolitusele iiritatakse alati saata kaks inimest korraga pohjusel, et andes
sisekoolitustel tagasisidet ldbitud koolitustets kogu personalile saavad koolitatud iiksteist
tdiendada ning saadud teadmised kinnistuvad veelgi, mis tagab ka parema tulemuslikkuse.
Samuti voib ka iilejddnud personalile olla kasu uutest teadmistest nende igapidevatoos,

saades moOningaid uusi ideid.

Sobiva koolituse (aeg, koht, maksumus) leidmisel midratakse todtaja(te)le asendaja,
koolituspdeva(de)l siilitatakse keskmine todtasu, kompenseeritakse sOit ning
koolituskulud. Koolituse tulemuslikkust hinnatakse sisekoolituse kidigus, kus koolitatu
koostab koolituse materialidest kokkuvdtva materjali ning edastab saadud teadmisi
kolleegidele. Samuti jdlgitakse isiku t60d, uute teadmiste ja oskuste kasutamist ning

vajadusel vesteldakse tootajatega.

2.2.  Uuringu protsess ja metodoloogia

Toos kasutati nii kvantitatiivset- kui kvalitatiivset uurimismeetodit. Lasteaias viidi 14bi
ankeetkiisitlus tootajate hulgas ja intervjuu juhatajaga, mille alusel piilidis autor vilja

selgitada personali koolitusvajaduse hindamise ja planeerimise protsessi taseme.

Loputtos seatud uurimiskiisimustele vastuse saamiseks kasutas t00 autor esimese
andmekogumismeetodina ankeetkiisitlust (Lisa 1), et saada teada toGtajate hinnanguid
koolitusvajaduse hindamise ning koolituse planeerimise kohta. Kiisimustiku koostas autor
iseseisvalt tuginedes teoreetilistele allikatele, milleks olid J. Brown" , Training Needs
Assessment: A Must for Developing an Effective Training Program‘ ja R.L. DeSimonei,

J.M. Werner“i ning D.M. Harris"i ,,Human resource development*.
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Kiisimustik koosnes neljast alariihmast. Kiisimustiku esimeses osas kiisiti todtaja ametit
asutuses ning toostaazi. Teises osas paluti kirjeldada tooalaste koolituste véimaldamise
vajalikkust ning arvamust tootajate koolitamise vidrtustamisest. Uuriti kui siisteemseks ja
libimoelduks peavad tootajad asutuse koolituse korraldust ja teadlikkust lasteaia
koolituspdhimatetest. Kiisimustiku kolmas osa sisaldas kiisimusi viimase koolitusvajaduse
hindamise kohta ning tootajate ettepanekuid koolitusvajaduse hindamiseks. Samuti kiisiti
koolitustest osavotu otsustamise kohta, uuriti koolitusotsuste tegemise arusaadavust,
rahulolu info edastamisega koolituste kohta ning paluti nimetada viimase 5 aasta jooksul
toimunud olulisi koolitusi. Antud osas uuris t66 autor ka koolitustel saadud teadmiste
kasutamist igapdevatods ning nende kasulikkust, juhtkonna tagasiside saamise viise
koolituste tulemuslikkusest ning wuuris koolitusvajaduse hindamise ja koolituse
planeerimise peamisi kitsaskohti paludes tuua vilja ettepanekuid nende parandamiseks.
Kiisimustiku viimases ehk neljandas osas paluti vastajatel tuua vilja vGimalusel 5
valdkonda, mille jérele tunneb tootaja vajadust koolitamiseks ning kirjapandut ka

pohjendada.

Kiisimustiku teine, kolmas ja neljas osa sisaldasid kokku 12 valikvastustega kiisimust,
millede puhul tuli tdhistada dra sobivaim variant ning mille juurde sai iga todtaja ka lisada
omapoolse kommentaari vdi ettepaneku selleks ettendhtud ridadele. Lisaks valikvastustega

kiisimustele oli 4 avatud kiisimust, millele to6taja vastas vabas vormis.

Ankeetkiisitlus viidi 1dbi ajavahemikul 2.-10. mérts 2009.a. Ankeetkiisimustik oli
anoniilimne tagamaks v&imalikult suur ning aus vastamise tdendosus. T6O autor tutvustas
oma t6dd ja uurimuse eesmérke Kadrina personalile korraldatud infotunnis, kus jagas laiali
38 ankeeti. Hulja filiaali personalile toimetas 10 ankeetkiisimustikku asutuse juhataja.
Tagastamiskuupdeval kogus td6 autor kiisimustikud kokku Kadrina personalilt ning
juhatajalt Hulja personali ankeedid. Kokku jagati laiali 48 ankeeti, millest sai t66 autor
tagasi 41 (85,4%). Antud puudujiddk ankeetide tagastamise osas oli tingitud tootajate
haigestumisest. Saadud ankeetide analiiiisimisel kasutas autor kalkulaatorit protsentide

arvutamisel ning tabelid ja joonised koostas Microsoft Office 2007 programmis Word.

Kiisitluses osales kokku 41 tootajat, kellest esimese sihtrithma moodustasid dpetajad ja
Opetaja abid (32 ehk 78%) ning teise iilejdéinud personal (9 ehk 22%): koristajad,
toitlustusspetsialist, logopeed, metoodik, liikumisépetaja, muusikadpetaja  jt.

Ankeetkiisitlus viidi 1dbi koigi (38) Kadrina lasteaia to6tajate ning samuti ka Hulja lasteaia
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tootajate hulgas (10). Kahes lasteaias tootab kokku 22 Gpetajat, 11 Opetaja abi ning
ilejddnud personal koosneb 15 tootajast. Valimist jittis t00 autor vilja asutuse juhataja,
abitoolised (kartulikoorija, remondimehed) ja 66valve ning seda pohjusel, et juhatajaga
viiakse 1dbi intervjuu ning abitoolised ega ©Oovalve ei kuulu koolitatava sihtrithma
koosseisu. Nimetatud to6tajad osalevad moningatel sisekoolitustel, kui need on vajalikud,

kuid peamiselt on antud isikute puhul tegemist pensioniridega, kes ei soovigi koolitamist.

Taustaandmetest ilmnes, et ametilt olid esimese sihtriihma 32st vastanust 21 Opetajad
(65,6%) ja 11 dpetaja abid (34,4%). 31 vastanu (96,9%) keskmine t60staaz on 13,6 aastat
(staazi all moeldakse asutuses tootatud aastaid). Pikim toostaaz oli 35 aastat ja kdige lithem
6 kuud. Teise sihtrilhma vastajad olid ametilt jirgnevad: juhataja asetditja Oppe-
kasvatustoo alal, liikumisopetaja, muusikadpetaja, logopeed, peakokk, kokk, koristaja,
majahoidja ja iiks vastanu nimetas end lihtsalt t66liseks. 9 vastanu (100%) keskmiseks

toostaaziks on 7,3 aastat. Pikim to0staaz 16 aastat ja kdige lithem aasta ja 6 kuud.

Teise uurimismeetodina viis t60 autor 1ibi intervjuu lasteaia juhatajaga. Intervjuu viidi
ldbi 20. mirtsil 2009.a. kestvusega 30 minutit. Intervjuu koosnes 5 kiisimusest (vt Lisa 2).
Intervjuu kiigus uuris to6 autor lasteaia personalipoliitikat: kas tootajate koolitamine ning
arendamine on viirtustatud. Samuti uuris t60 autor kuidas hindab lasteasutuse juhataja
koolitussiisteemi tohusust, kuidas on lasteaias planeeritud koolitusvajaduse hindamine ja
koolituse planeerimine ning millised on koolituste finantseerimise pohimdtteid. Intervjuu

kiigus tegi t60 autor médrkmeid ning traskribeeris intervjuu teksti.

2.3.  Uuringu tulemused

2.3.1. Ankeetkiisitluse tulemused

Kidesolev peatiikk annab iilevaate ankeetkiisitluse tulemustest ning tulemuste vahel

ilmnenud seostest, mis on aluseks jirelduste tegemisel.

Hinnangud koolituse vajalikkusele (Joonis 2). 21 vastanut (65,6%) esimesest sihtgrupist

pidas tooalaste koolituste vOimaldamist lasteaia juhtkonna poolt vidga vajalikuks.
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Kommenteerimisvdoimalust kasutas neist 5 (23,8%) vastanut, tuues vélja jargmised

kommentaarid:

1. vajadus olla kursis uuendustega (3 vastajat ehk 60%) ,, Elu meie iimber areneb
kiiresti ning on vaja iga uuendusega kursis olla, teada oma digusi ja kohustusi‘;

»Seoses viga kiirete muutustega hariduses on koolitused viga vajalikud”.

2. uute ideede saamine (2 vastajat ehk 40%). ,,Iga opetaja vajab tooalast koolitust,
kust saab erinevaid uusi motteid ja ideid enda t00 paremaks korraldamiseks*;

,,Suhtlemine teiste asutuste tootajatega annab tihtipeale palju uusi ideid.

5 vastanut (55,6%) teisest sihtgrupist pidas tooalaste koolituste vdimaldamist juhtkonna
poolt viga vajalikuks, kommenteerimisvoimalust kasutas neist 3 (60%) lisades jargmist:

1. kasulikkus tootajale ja asutusele kui tervikule (2 vastajat) ,,Juhtkond peaks
moistma, et kasu on kahepoolne, mitte ainult tootaja ei ole parem, vaid t00, mida
asutuse heaks tehakse on parem”; , Organisatsiooni seisukohalt on oluline, et iga
ameti esindaja oleks teadlik voimalikult paljudest teadmistest/oskustest, kuidas oma
tood paremini voi kergemini ja kvaliteetsemalt teha”.

2. uute teadmiste omandamine ( 1 vastaja) ,,Uute teadmiste kasutamine tods on
oluline ja kui tockoht seda ei voimalda, on koolitustel kdimine praktiliselt véimatu
nii ajaliselt kui materiaalselt”

11 vastanut (34,4%) esimesest suhtrithmast ja 4 vastanut (44,4%) teisest sihtrithmast pidas

koolituste voimaldamist juhtkonna poolt osaliselt vajalikuks.

Hinnangud koolituse vajalikkusele
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Joonis 2. Personali hinnangud koolituse vajalikkusele
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Tootajate koolitamise vaidrtustamine (Joonis 3). 31 vastanut (96,9%) esimesest
sihtgrupist arvas, et asutuses véirtustatakse tootajate koolitamist viga oluliselt voi oluliselt
ja seda pohjendati jargmiselt: ,Juhtkond teavitab personali oOppeaasta alguses
plaanitavatest koolitustest”; ,,Jirgitakse seadust, mis teeb koolitamise kohustuslikuks”;
., Koolitustel voimaldatakse kdia ja juhtkonnale on oluline, et lasteasutuse tootaks
kvalifitseeritud personal”. 1 vastanu (3,1%) mirkis, et tootajate koolitamist vadrtustatakse
vihesel méadral. Koolitusprobleemidena kommenteeriti: ,, Vahel ei ole tootajad huvitatud
koolitustest; vastavalt voimalustele on koigil téotajail olnud véimalus koolitustel kdia;
koolitustele saadetakse enamasti neid, kes pole seal ammu kdinud, kuid kui ise oled
leidnud mingi huvitava koolituse, siis paraku enamasti sinna ei saa nind seda eriti siis, kui

see juhtub kallis olema”.

Teise sihtriihma 9st vastanust 9 (100%) arvas, et tootajate koolitamist lasteaias
vidrtustatakse ~ vdga  oluliselt vdi  oluliselt. 4  vastanut (44,4%) kasutas
kommenteerimisvoimalust lisades jargmist: ,,Juhtkond piiiiab leida koolitusi koigile
tootajatele”; ,,Isikud, kes ise soovivad koolitustel kdia, saavad ka koolitustelt midagi, kuid
need, kes peavad minema, need kdivad lihtsalt dra ning antud olukorda peaks rohkem
arvestama’”; ,,Vddrtustamine on suhteline asi-kes vddrtustab?!- koolitusi pakutakse, aga
alati ei ole sihtgrupp selge voi teemad korduvad”; , Koolitused toimuvad vastavalt

vajadusele”.

Tootajate koolitamise vadrtustamine
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Joonis 3. Personali arvamus tootajate koolitamise vidrtustamisest
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Lasteaia koolituse korraldus (Joonis 4). 71,9% (23) esimese sihtrithma vastanutest peab
lasteaia koolituse korraldust siisteemseks ja ldbimdelduks. 2 (8,7%) vastanut lisas
omapoolse ettepaneku koolituse korraldamise parendamiseks: ,,Rohkem tuleks teavitada
voimalustest ja koolituskalender voiks olla ka stendil”. Ulej'a'anud vastanutest ehk 28,1%
(9) ei osanud antud kiisimusele vastata. 2 vastajat  (22,2%) kasutas
kommenteerimisvoimalust lisades jargmist: ,, Koolituse korraldust kirjeldab iitlus: peaasi,
et tehtud saaks”; ,, Koigepealt ei tuleks vaadata koolituse maksumust, vaid seda, mida see

koolitusel osalenule annab, eriti oleks vaja praktilist laadi koolitusi”.

55,5% (5 vastajat) teise sihtrithma vastanutest pidas lasteaia koolituse korraldust
siisteemseks ja ldbimoelduks, lisati kommentaarid: ,, Téotajaid koolitatakse nii nagu seadus
nouab ja raha lubab, kuid soove voiks rohkem arvestada” (1 vastaja ehk 20%);
» Koolitused toimuvad siisteemselt ja labimoeldult, kuid puudub korrektne vormistus
stisteemina/dokumendina” (1 vastanu ehk 20%). 44,5% (4 vastajat) vastanutest ei osanud

oelda, kui siisteemne ja 1abimdeldud lasteaia koolituse korraldus on.

Lasteaia koolituse korraldus
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Joonis 4. Personali hinnang koolituse korraldusele

Lasteaia koolituspohimétted (Joonis 5). 17 vastanut (53,1%) esimesest sihtrithmast olid

teadlikud lasteaia koolituspdhimotetest, 12 vastanutest (37,5%) oli osaliselt teadlik
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koolituspdhimotetest. 2 vastanut (6,3%) olid koolituspohimétetest vihesel mééral
teadlikud ning 1 isik (3,1%) ei olnud teadlik (vt Joonis ). Teadlikkust koolituspdhimdtetest
kommenteeriti jiargnevalt: ,Juhtkond teab, kellele ja millal koolitust pakkuda ning et ei
saadeta tihtsusetule koolitusele vaid sellisele, mis toob kasu kogu majale”;
,, Koolituspohimotetest saadakse infot oppenoukogust”; ,,Lasteaia koolituspohimétteid on
tutvustatud infotundides ja pedagoogilistel noupidamistel”; ,, Tean, et iga 5 aasta tagant

on vaja ldbida 160-tunnised koolitused ja kellel aeg kukub, neid ka kursustele saadetakse”.

Teisest sihtrithmast 3 vastanut (33,3%) olid teadlikud lasteaia koolituspdhimdtetest, 4
vastanut (44,4%) olid osaliselt teadlikud koolituspohimétetest ja 2 isikut (22,2%) olid
vihesel mairal teadlikud (vt Joonis 4). Teadlikkust koolituspohimotetest kommenteeriti

jargnevalt: ,,Osalen koigil noupidamistel, kus puudutatakse koolituse teemat” (1 vastaja

ehk 11,1%).
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Joonis 5. Personali teadlikkus koolituspdhimdtetest

Viimase koolitusvajaduse hindamise aeg (Joonis 6). Kiisimusele viimase
koolitusvajaduse hindamise aja kohta vastas esimesest sihtrithmast 30 isikut 32st (93,8%).
3 tootajal (10%) ei oldud koolitusvajadust hinnatud, 2 tootajat (6,7%) ei ole
koolitusvajaduse hindamisest teadlikud, kelledest 1 isik (50%) pdhjendas oma vastust 6-
kuulise toostaaziga asutuses. 7 vastanutest (23,3%) ei osanud Oelda, millal neil viimati
koolitusvajadust hinnati, 10 (33,3%) vastanutest hinnati koolitusvajadust viimati
mooddunud Oppeaastal. 8 (26,7%) vastanutest hinnati koolitusvajadust viimati muul ajal,

tdpsemalt tulid vélja jargnevad ajad:
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1. viimasel pedagoogilisel ndupidamisel 2009. aasta veebruaris (5 isikut ehk 62,5%);

Vastust kommenteeriti jargmiselt: ,, Viimasel pedagoogilisel néupidamisel andis juhatus
iilevaate iga toodtaja vajalike tdiendkoolitustundide arvust, koostati pingerida arvestades

eelnevaid koolituste aegu” (3 vastajat ehk 60%)
2. 2006. aastal (1 vastaja ehk 12,5%);
3. {ile-eelmisel aastal (1 vastaja ehk 12,5%);
4. eelmise dppeaasta todanaliiiisis (1 vastaja ehk 12,5%).

Teisest sihtrithmast 3 vastanul (33,3%) hinnati koolitusvajadust viimati moddunud
Oppeaastal, 2 vastanul (22,2%) muul ajal: sellel dppeaastal ja 2007. aastal ning 1 td6tajal
(11,1%) nii moddunud Oppeaastal kui muul ajal ning vastav isik kasutas
kommenteerimisvoimalust lisades jirgmist: ,, Opetajatelt kiisitakse aasta kokkuvétet tehes,
millist koolitust nad soovivad”; , Ainesektsioonides osalemise soovi kiisitakse dppeaasta
esimestel pedagoogilistel noupidamistel”. 3 vastanut (33,3%) ei osanud 6elda, millal neid
viimati koolitusvajadust hinnati ning teadmatust viimase koolitusvajaduse hindamise aja
kohta kommenteeriti jargmiselt: ,, Pidevalt vaadatakse vajadus ja voimalused iile”;
,,Koolitan ennast igal aastal, tihti ka oma kuludega ja mulle ei ole veel teada antud, et ma

peaks end veel koolitama” (2 vastanut ehk 66,7%).

Viimase koolitusvajaduse hindamise aeg
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Joonis 6. Personali viimase koolitusvajaduse hindamise aeg
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Koolitusvajaduse hindamise vormid. Kiisimusele kuidas koolitusvajadust hinnati vastas
esimesest sihtrithmast 26 tootajat 32st  (81,3%). Uuringu tulemus selgus, et

koolitusvajaduse hindamise vormideks olid:

test (2 vastanut ehk 7,7%);

- kiisimustik (5 vastanut ehk 19,2%);

- testi ja kiisimustik (1 vastanu ehk 3,8%);

- arenguvestlus (6 vastanut ehk 23,1%);

- kiisimustik ja arenguvestlus (1 vastanu ehk 3,8%);

- muu meetod (7 vastanut ehk 27%), milledeks olid vestluse kédigus pedagoogilisel
ndupidamisel (4 vastanut ehk 57,1%), eneseanaliiiis (1 vastanu ehk 14,3%), vajalike

koolitustundide arv (1 vastanu ehk 14,3%), to6analiiiis (1 vastanu ehk 14,3%).
- koolitusvajadust ei hinnatud (4 vastanut ehk 15,4%)

Ettepanekuna koolitusvajaduse hindamiseks pakuti vilja: ,, Inimestel tuleks lasta ennast ise
analiitisida ning seejdrel viia ldbi arenguvestlus, mitte delda inimesele, mida ta tegema
peaks.* ,, Tuleks vdlja selgitada millised ja kus on puudujddgd ning vastavalt tulemustele
litkuda edasi.“ ,,Koolitusvajaduse hindamine voiks toimuda kiisimustiku vormis.” 2 isikut
(7,7%) mairkis jargmist: ,,Senine siisteem on tdiesti Oigustatud, arvestatakse koigi
tootajate  huvide ja vajadustega ning olen rahul praguse koolitusvajaduse

vdljaselgitamisega pedagoogilisel noupidamisel vestluse kdigus” .

Teise sihtrithma vastanute tulemustest selgus, et hindamise vormideks olid: test (1 vastanu
ehk 11,1%), kiisimustik (1 vastanu ehk 11,1%), arenguvestlus (2 vastanut ehk 22,2%), muu
meetod (4 vastanut ehk 44,4%), nimelt vestluse vormis ning iihel vastanul ei ole

koolitusvajadust hinnatud (11,1%).

Ettepanekuna koolitusvajaduse hindamiseks pakuti vélja (3 vastajat ehk 33,3%) : ,,Soov on
tootada aja ja muutustega sammu pidades, selleks peaks koolitustele saama ning seda
tuleks vajaduste hindamisel arvestada”; , Tootajatele tuleks teha selgeks, mis on
koolitusvajadus ja kellele ning millisel moel seda vaja on”; Kas on oluline saadud
teadmiste hulk voi paber”; , Vaja on vilja tootada koolitussiisteem ja vormistada see

dokumendina”.
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Koolitusotsuste tegemine (Joonis 7). 17 vastanut (53,1%) esimesest sihtrithmast kirjutas,
et juhtkond otsutab koolitustest osavotu iile. 6 tootajat (18,8%) markis, et nad otsustavad
ise, missugusest koolitusest nad osa votavad 9 vastanut (28,1%) mérkis, et koolitustest
osavotu iile otsustab nii juhtkond kui tootaja ise. Koolitusotsuste tegemist kommenteeriti:
wJuhtkond kooskolastab opetajaga kas opetaja soovib sellisel voi sellisel koolitusel
osaleda”; ,, Pakutakse vilja koolitus, ise valin, mida soovin”; , Mddrav on raha
olemasolu”; , Ise avaldab tootaja soovi ja siiani on vastu tuldud ja vajalikud voimalused

leitud”.

Teise sihtrithma 5 tootaja (55,6%) puhul otsustab koolitustest osavotu iile juhtkond. 2
vastanut (22,2%) otsuatavd ise oma koolitustest osavotu iile. 2 todtajat (22,2%) vastas, et
nii juhtkond kui nad ise otsutavad koolitustets osavotu iile. Koolitusotsuste tegemist
kommenteeriti: ,Alati piiiitakse leida kompromissi ning kui juhtkond leiab, et ei saa
koolitusele minna, tuleb endal otsustada ja voimalusi kaaluda”; ,,Kui ma leian, et koolitus
on vajalik minu todalaseks arenguks votan pakkumise vastu, kui hind on korgem, kui

oletatav kasu, siis loobun koolitusest”.

Koolitusotsuste tegemine
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Joonis 7. Koolitusotsuste tegemine
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Koolitusotsuste arusaadavus. 23 (71,9%) vastanule esimesest sihtrithmast oli arusaadav,
mille alusel koolitusotsused tehakse. 7 vastanule (21,9%) oli osaliselt arusaadav
koolitusotsuste tegemise alus, 1 (3,1%) vastanule vihesel miiral arusaadav ja 1 (3,1%)
isikule ei olnud arusaadav, mille alusel lasteaias koolitusotsused tehakse. Koolitusotsuste
arusaadavust kommenteeriti: ,,Koolitusotsuste tegemisel arvestatakse viimast koolitusel
kdimise aega, saadud koolitustunde, kohustuslikke koolitustundide arvu ja ka praktilist

vajadust” (2 vastanut ehk 6,3%).

Teisest sihtrithmast 7 vastanule (77,8%) oli arusaadav, mille alusel lasteaias
koolitusotsused tehakse. 1 vastanule (11,1%) oli osaliselt arusaadav ja 1 vastanule (11,1%)
oli vidhesel maéadral arusaadav, mille alusel asutuses koolitusotsused tehakse.
Koolitusotsuste arusaadavust kommenteeriti: ,, Saan aru, et koolitustele saadetakse need,
kellel pole 5 aasta jooksul enesetdiendust piisavalt olnud ja kui raha iile jidb saavad ka
teised soovijad”; , Arvestatakse koolitatava isiklikku soovi, sisehindamise kdigus selgunud

vajadust mingis valdkonnas koolitust saada” (2 vastajat ehk 22,2%).

Koolitusalase info edastamine. Esimesest sihtrithmast vastas 32st tootajast 31 (96,9%). 7
vastanut (22,5%) oli vdga rahul info edastamisega koolituste kohta. 22 vastanut (71%) oli
rahul info edastamisega koolituste kohta. 2 vastanut (6,5%) ei olnud eriti rahul info
edastamisega. Kommentaarid olid: ,,Infot koolituste kohta edastatakse noupidamistel”;
»Saadetakse koheselt e-mail vajalikule isikule, kui on midagi sobivat pakkuda”; ,,Olen

kursis, kes kus koolitusel kdib” .

Teise sihtriihma 4 to6tajat (44,4%) olid viga rahul info edastamisega koolituste kohta, 1
tootaja (25%) lisas, et ta on iiks esimesi, kes infot koolituste kohta saab. 5 tootajat (55,6%)

olid rahul info edastamisega ja 1 to6taja (20%) lisas, et vahel tuleb ise infot otsida.

Viimaste aastate vajalikud koolitused. Kiisimusele, milliseid viimase 5 aasta jooksul
toimunud koolitusi pidasid tootajad oluliseks (Joonis 8) vastas esimesest sihtrithmast 24
isikut 32st (75%). Vajalike koolitustena toodi vilja dppekasvatustdd koolitusi (6 vastajat
ehk 25%), kielise tegevuse koolitusi (4 vastajat ehk 16,7%), toiduhiigieeni koolitusi (3
vastajat ehk 12,5%), puhastustodde koolitusi (3 vastajat ehk 12,5%) jt.
Kommenteerimisvdoimalust kasutas 24 vastanust 4 isikut (16,7%), ilmnes 1 peamine

pohjus: kasulikkus igapiaevatoos (vt Joonis 4).
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Joonis 8. Opetajate ja Spetajate abide viimase 5 aasta olulised koolitused

Kiisimusele, milliseid viimase 5 aasta jooksul toimunud koolitusi peavad tootajad
oluliseks, vastas teisest sihtrithmast 6 isikut 9st (66,7%). Vajalike koolitustena toodi vilja
hiigieenikoolitus (2 vastajat ehk 33,3%), sisekoolitajate ja mentorite koolitus (2 vastajat
ehk 33,3%), lapse tervislik toit (1 vastaja ehk 16,7%), suvised lasteaia muusikadpetajate
koolitused (1 vastaja ehk 16,7%), eesméirkide seadmine (1 vastaja ehk 16,7%) ja kone
arengu seosed joonistamisega (1 vastaja ehk 16,7%). 2 vastajat (33,3%) markis, et kdik
lébitud koolitused on olnud tihtsad, sest on piititud viltida koolitusi, mis neid ei huvita ega
aita edasi arenemisel. Kommentaarid vajalikele koolitustele olid jargmised: ,,Teised
koolitused peale hiigieenikoolituse on alati iihed ja samad ning ei anna mitte midagi
juurde” (1 vastaja); ,,Koik koolitused on aidanud ndha organisatsiooni kui tervikut ning

seda, kui tdhtis on iga tootaja panus terviku kvaliteedile” (1 vastaja).




Teadmiste rakendamine ja kasulikkus toos (Joonis 9). Kiisimusele, kas tddtajad
kasutavad koolitustel omandatud teadmisi oma igapdevatoos, vastas esimesest sihtrithmast
30 isikut 32st (93,8%). 4 vastanut (13,3%) kasutab saadud teadmisi alati igapédevatoos ja
26 vastanut (86,7%) kasutab teadmisi tihti. Kiisimusele, kas koolitustelt saadud teadmised
on tulnud kasuks igapdevatoos vastas 31 isiku 32st (96,9%). 10 vastanule (32,3%) on
ldbitud koolitused tulnud alati kasuks igapdevatoos, 21 (67,7%) vastanule on tulnud tihti

kasuks. Kommentaarid olid:

- Saadud teadmiste kasutamine igapédevatoos: ,, Kindlasti kasutan, 100 saab tehtud

kiiremini ja paremini”; ,,Oleneb koolitusest, kuid alati on midagi uut”;

- Saadud teadmiste kasulikkus igapievatoole: , Alati saab juurde uusi motteid,
mis igapdevatodod huvitavamaks muudavad (nt ndpumdngud, salmikesed lastele
opetamiseks)”; ,,Vahel on koolitused korduva sisuga, kuigi koolitusetutvustusest
see ei ilmne”; , Tdiendkoolitustest olen viga vaimustatud, ainesektsioonide toost
osa vottes alati igapdevatooks kasu ei saa”; ,,Enamasti on koolitustest kasu, kuid
on olnud ka selliseid, kus kiisid endalt miks ma siin viibin (eriti teoreetilist laadi

koolitused, mis ei kajasta midagi uut)” .

Teisest sihtrithmast 2 vastanut 9st (22,2%) kasutab alati koolitustel saadud teadmisi oma
igapédevatdos, S vastanut (55,6%) kasutab koolitustelt saadud teadmisi igapédevatoos tihti ja
2 vastanut (22,2%) kasutab harva. 4 vastanule (44,4%) on labitud koolitused tulnud alati
kasuks nende igapdevatdds, 3 vastanule (33,3%) on koolitused tulnud igapédevatdos tihti
kasuks ja 2 vastanule (22,2%) on libitud koolitused tulnud harva kasuks. Kommentaarid

olid:

- Saadud teadmiste kasutamine igapéevatoos: ,,/galt koolituselt olen leidnud
midagi, mis sobib ka mulle”; , Koostan koolitustest konspekti- kinnitan seeldbi
saadud teadmisi, vahendan loenguna sisekoolitusel ja suunan opetajate tegevust
neile sobival viisil”; ,, Koolitused on tihti restoranikokkadele, lasteaia kokkadele

peaks olema eraldi koolitus”.

- Saadud teadmiste kasulikkus igapaevatoole: ,, Koolituste valik on selline, et igast
koolitusest saab midagi”; ,, Need koolitused, kus on saadud praktilisi népundiiteid,

on vdga head, piitian alati saadud métteid oma tundides kasutada”.
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Teadmiste rakendamine ja kasulikkus to0s
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Joonis 9. Personali teadmiste rakendamine ning kasulikkus igapdevatoos

Tagasiside. Kiisimusele kuidas saab juhtkond tagasisidet (Joonis 10) tdotajate poolt
l14bitud koolituste tulemuslikkusest vastas esimesest sihtrithmast 30 isikut 32st (93,8%). 14
(46,7%) vastanu puhul saab juhtkond tagasisidet igapdevatodd jilgides, 6 (20%) vastanu
puhul eneseanaliiiisi kaudu, 4 (13,3%) puhul muul viisil, 3 (10%) vastanu puhul nii
igapdevatood jélgides kui eneseanaliitisi kaudu. 2 (6,7%) vastanu puhul saab juhtkond
tagasidet tulemuslikkusest kasutades nii eneseanaliiiisi kui muud meetodit ja 1 (3,3%)
vastanu puhul kolme meetodit kasutades: igapdevatto jalgimine, eneseanaliiiis ja muu.
Uuringu tulemustest selgus, et muuks viisiks pidasid kodik vastajad pedagoogilist

ndupidamist.
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Tagasiside saamise viisid koolituste
tulemuslikkusest

B Minu igapdevatood jalgides

7% 3%

B Eneseanaliiiisi kaudu
B Muu

¥ Minu igapéevatod +

eneseanaliliis
¥ Eneseanaliiis + muu

¥ Minu igapéevatood jalgides +
eneseanaliiiis + muu

Joonis 10. Tagasiside saamise viisid Opetajate ja Opetajate abide koolituste
tulemuslikkusest

Teise sihtrithma 4 to6taja (44,4%) puhul puhul saab juhtkond tagasisidet isikute poolt
labitud koolituste tulemuslikkusest nende igapédevatood jilgides, 1 tootaja (11,1%) puhul
eneseanaliiiisi kaudu ja 3 todtaja (33,3%) puhul nii igapdevatood jélgides kui ka
eneseanaliiiisi kaudu. 1 tootaja (11,1%) poolt ldbitud koolituste tulemuslikkusest saab
juhtkond tagasisidet nii tolle isiku igapdevatood jilgides kui ka Opetajate Oppe-ja

kasvatustoo tulemuslikkuse kaudu.

Koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise peamised probleemid ja
ettepanekud. Probleeme (Tabel 2) antud valdkonnas tdi vilja esimesest sihtriihmast 14
isikut 32st (43,8%). Peamiste probleemidena toodi vilja koolitusrahade nappus (6 vastajat
ehk 42,9%), koolituste suunatus vanematele lastele, mistdttu nooremate osa jidb vajaka (2
vastajat ehk 14,3%) ning koolitusteemade kordumine (2 vastajat ehk 14,3%). 2 tootajat
(14,3%) ei ole hindamise ja planeerimisega kursis. 1 to6taja (7,1%) lisas, et probleeme ei
ole, siisteem toimib. Ettepanekuid (Tabel 2) probleemide lahendamiseks tegi 10 (71,4%)

vastanut.
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Tabel 2. Esimese sihtriihma probleemid ja ettepanekud koolitusvajaduse hindamises ja

koolituse planeerimises

Koolitusvajaduse  hindamise ja | Vastanute arv Ettepanek probleemide parandamiseks

koolituse planeerimise peamised

probleemid

Koolitused on rohkem suunatud | 2 (14,3%) - Tuleks rohkem arvestada, mis vanuses

vanematele lastele (5-6-aastaste laste lastega t6od tehakse

Opetamine), nooremate laste osa jddb

vajaka - Viia 1dbi koolitusi 2-4-aastastele lastele
mdeldud dppeprogrammi osas

Koolitusrahade nappus 6 (42,9%) - Ulikoolis oeldi, et iga inimese peale eraldab
riik aastas teatud summad, kuid meie majas
oeldakse kogu aeg, et raha ei ole
- Opetajate iihine poordumine Vabariigi
Valitsuse poole koolitusrahade
suurendamiseks, sest kvaliteetne t60 nduab
pidevat enesetdiendust)

Koolituste teemad kipuvad korduma 2 (14,3%) -

Paljundusmaterjal kohati eba- | 1(7,1%) -

korrektne

- 2 (14,3%) - sooviks kiilastada teisi lasteaedu, et niha
nende tegutsemist

Koolitusvajaduse  hindamine ning | 1 (7,1%) -

koolituse  planeerimine on  suur

ettevotmine

Personalist on osa isikuid sellised, kes | 1 (7,1%) -

ei soovi koolitustel osaleda. Nad

armastavad rutiini ja ei midagi uut

ning vastavate isikutega on kindlasti

keeruline ,,asju” ajada

Koolitusvajaduse ebaobjektiivne | 1 (7,1%) - Inimesel tuleks lasta ennast ise analiiiisida ja

hindamine. Inimsele oeldakse siis viia ldbi arenguvestlus, mitte Oelda

ithepoolselt, mida ta endas koolitama inimesele, mida ta tegema peaks.

peaks. Vastavalt sellisele tihepoolsele

hindamisele lasteaed korraldab

koolitusi, mida tegelikult vaja ei ole

ega huvita samuti kedagi.

Ei oska 6elda, pole kursis 2 (14,3%) -
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Teisest sihtgrupist t6i koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise peamisi
probleeme ning ettepanekuid probleemide parandamiseks (Tabel 3) vilja 5 tootajat 9st
(55,6%). Peamise probleemina toodi vilja koolitusrahade nappus (2 vastajat ehk 40%).
Lisaks toodi vélja soovide ja vajaduste mittekokkulangevus (1 vastaja ehk 20%), soltuvus
iildistest nduetest (1 vastaja ehk 20%), koolitusvajadus uute nduete kehtestamisel (1 vastaja

ehk 20%) .

Tabel 3. Teise sihtrilhma probleemid ja ettepanekud koolitusvajaduse hindamises ja

koolitsue planeerimises

Koolitusvajaduse hindamise ja | Vastanute Ettepanek probleemide parandamiseks
koolituse planeerimise peamised | arv

probleemid

Materiaalsete vdimaluste piiratus 2 (40%) - Raha on maédrav- voibolla tuleks otsida

sponsoreid vdi projekte kirjutada

- Iga tootaja voiks saada igal Oppeaastal mingi
summa eest ennast koolitada, siis ei tohiks tekkida
ka seda olukorda, et avastatakse jarsku, et moni
tootaja ei ole saanud ennast koolitada ja iihel
Oppeaastal makstakse tema koolitamiseks iisna
suured summad ning modned tddtajad jadvad sel
aastal oma koolitustest ilma

- Kui keegi soovib aga kallimal koolitusel
osaleda, maksab puuduva osa ise

,vajadus” on suhteline mdiste, oleme | 1 (20%) - Arvestada voiks rohkem tdelist vajadust
soltuvad iildistest nduetest konkreetse inimese jaoks

Koolitusvajadus uute nouete | 1 (20%) - Mbone uuenduse ilmumisel saata uuendused
ilmumisel mailile

Alati ei lange vajadus ja soov kokku, | 1(20%) - Valida neile, kes ise ei taha koolitustele eriti
seadus nduab koolitamist, inimesel minna projektide raames tasuta vdi odavamaid
aga huvi puudub ja siis on koolitusi (ainesektsioon vms)

kdrvaltvaatajana rahast viga kahju

Pole voimalik iihitada tootajate | 1 (20%) - Selgitust6d, miks voi milleks on mingi koolitus
personaalseid  huvisid  (koolituse vajalik

valdkond, toimumise koht ja aeg)

lasteaia huvidega (kdikide - Alati nduda tagasisidet koolitusel kiijalt
valdkondade arengu  tagamine,

organisatsiooni kui terviku - Voimalused (tasuta koolitused jms) koolitada
seisukohalt  olulistest  koolitustest tootajate enda poolt valitud kursustel, mis ei
osavott) tarvitse otseselt seoses olla tootaja kutsekasvuga,

andes selleks tasulised puhkepédevad
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Hinnangud tulevase koolitusvajaduse kohta. Kiisimusele tulevase koolitusvajaduse
kohta vastas esimesest sihtrithmast 32 to6tajast 16 lasteaia dpetajat (50%) ja 1 Spetaja abi
(3,1%). Peamised koolitusvajadused olid arenguvestluse ldbiviimine (6 vastajat ehk
37,5%), erivajadusega laps (5 vastajat ehk 31,3%), kéeline tegevus (4 vastajat ehk 25%),
t60 organiseerimine 14bi méngu ja laulu (4 vastajat ehk 25%), matemaatika ja eesti keel (4
vastajat ehk 25%), dppemédngud 2-4 aastastele lastele (3 vastajat ehk 18,8%) (Lisa 3).
Koolitusvajaduse peamiseks pdhjenduseks oli uute teadmiste ja oskuste saamine, mille
vOis jagada kaheks: 1) soov end tidiendada juba tuttavas valdkonnas; 2) soov saada

teadmisi uues valdkonnas (Lisa 3).

Teisest sihtriihmast vastas antud kiisimusele 7 isikut 9st (77,8%). Peamise tulevase
koolitusvajadusena toodi vilja tervisliku toitumise koolitus (2 vastajat ehk 28,6%). Veel
soovitakse tulevikus koolitusi teemadel muukeelne laps, sotsiaalpedagoogika, psiihhiaatria
lapse arengu hindamine (Lisa 4). Pdhjendusi toodi vélja kaks: 1) efektiivsema to0

saavutamine; 2) lapse arengu hindamise vilja to6tamine asutuses (Lisa 4).

2.3.2. Intervjuu tulemused

Teise uurimismismeetodina viidi 14bi intervjuu lasteaia juhatajaga, mille kdigus uuriti toGtajate
koolitamise védrtustamist asutuses, koolitussiisteemi tdhusust, koolitusvajaduse hindamise ja

koolituste planeerimist ning finantseerimist (Lisa 2).

Tootajate koolitamise vadrtustamine. Lasteaia juhataja tippjuhina rohutas, et todtajate
koolitamine on asutuses véartustatud: ,, Piisiame leida voimalusi koolituse véimaldamiseks
koigile valdkondadele lasteaias: pedagoogid, juhtimine, abipersonal. Véimaldame
tootajatel osaleda tdiendkoolitustel, voimalused on antud oOpinguteks osaleda
tasemekoolitusel (sel oppeaastal 6 pedagoogi). Korraldame sisekoolitusi pedagoogidele
oppekasvatuse teemadel ja meeskonnatéo teemal ning koolitame abipersonali todalaselt

tulenevatel teemadel (kaasaegne koristusvahend lasteasutuses, esmaabi, meeskonnatdo).

Koolitussiisteemi tohusus. Lasteaia juhataja peab koolitussiisteemi iildiselt tdhusaks, kuid

peamisteks probleemideks olid:
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1) ebapiisav praktilisuse osa pakutavates koolitustes;

2) koolitused korduva sisuga;

3) ebapiisav info koolituse sisu kohta tegemaks koolituse osas dige valik.

Koolitusvajaduse hindamise planeerimine. Lasteaia juhataja tdi vilja koolitusvajaduse
hindamise planeerimise plussid, negatiivseid kiilgi juhataja sonul ei esine. Positiivsena
négi, et koolitusvajadust hinnatakse 14bi tootajate to06 ja lahtiste tegevuste vaatluste kaudu.
Samuti koolitusel osalenu tagasiside andmise kaudu ning tooOanaliitisidest saadud

kokkuvoétete hindamisel.

Koolituse planeerimine. Tippjuht rohutas, et koolituste planeerimise aluseks on
pedagoogilise ndupidamise protokoll, milles kajastub dppelajuhataja kokkuvote todtajate
eneseanaliiiisides vilja toodud koolitussoovidest. Samuti todanaliiiisidest tulenevate
norkuste, puuduste osas Oppelajuhataja poolt tehtav ettepanek koolituse valikuks ja

soovituseks.

Koolituse finantseerimine. Tippjuht rohutas, et asutuses ldhtutakse tdiskasvanute
koolituse seadusest ja tdiskasvanute todalase koolituse vdimaluse tagamiseks leitakse
vahendid valla eelarvest. Asutus eraldab vahendeid eeskitt Opetaja todalaseks
tdiendkoolituseks, seejdrel seadusest tulenevatest muudatustest asutuse juhtimise osas.
Kolmandana eraldatakse raha koolitusteks, mis puudutavad muud personali ning kogu
meeskonda ja viimasena muid koolitusi (nt lilleseade, loovuse koolitused, arvuti), mida
suudetakse finantseerida vabade vahendite olemasolul. Viimasel aastal on pakutud
koolitusi, mis on tasuta. Antud koolituste finantseerimine toimub erinevate projektide

raames ja asutus on neil koolitustel aktiivne osaleja.

Vottes osa tdiendkoolitusest maksab todandja tootajale keskmise pidevatasu, sdidu ja
koolituskulu. Tasemekoolituse osas lubatakse koolitataval tdendi alusel osaleda koolitusel,
mille puhul tasustab asutus kiimne pdeva ulatuses keskmise tootasu ja iilejdédnu miinimum

tootasuga.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Uuringus uuriti lasteaia personalipoliitikat, personali koolitusvajaduse hindamise ja
planeerimise protsessi taset, selgitati vilja tootajate hinnangud ldbitud koolituste
vastavusest tegelikule vajadusele ning koguti informatsiooni personali koolitusvajaduse
kohta. Kédesolevas peatiikis analiitisitakse uuringu tulemusi ning tehakse jiareldused lasteaia
koolitussiisteemi toimimise tdhususe, peamiste probleemide ja lahendamist vajavate

tegurite kohta.

Too autor sai vastuse esimesele uurimiskiisimusele koolitusvajaduse hindamise ja
koolituse planeerimise kohta lasteaias. Koolitusvajadust hinnatakse to6tajate igapédevatdood
jélgides. Samuti koolitusel osalenu tagasiside andmise kaudu ning t6danaliiiisidest saadud
kokkuvdtete pdhjal. Eeskitt realiseeritakse tootajate kvalifikatsioonitaseme siilitamisega
seotud vajadused ning erinevate todkorralduses toimuvate muudatustega seotud vajadused
ning seejirel vastavalt rahalistele vOimalustele muud soovid. Vottes aluseks lasteaia

juhataja vastuseid teeb autor iihe jarelduse:

1. Koolitusvajaduse hindamine ja koolituse planeerimine on lasteaias siisteemselt
korraldatud

To0 autor sai vastuse teisele uurimiskiisimusele, mis oli koolitusvajaduse hindamise ja
koolituse planeerimise peamiste probleemide kohta toGtajate arvates. Tootajad pidasid
suurimaks probleemiks materiaalsete voimaluste piiratust (koolitusrahade nappus). Ilmnes
veel, et koolitused puudutavad teistsuguse vanusega laste arengut, kui isikul tegelikult vaja
oleks, koolitusteemad kipuvad korduma, paar tootajat ei ole kursis hindamise ega

planeerimisega. Nimetatud tulemuste pShjal vodib teha kolm jireldust:

2. Koolituste finantseerimispohimotted on ebaselged

Osa tootajaid viitsid, et nii mondagi koolitust ei suudeta realiseerida rahaliste vahendite
nappuse tottu. Nimetatud probleem on avaliku sektori organisatsioonide puhul sage pShjus
ning selle lahendamiseks peab asutus eriti efektiivselt koolitusrahasid planeerima. Vottes
aluseks juhataja oeldut asutuses kehtivate finantseerimispdhimotete osas, viidab t66 autor,
et kdik vajalikud koolitused on vdimaldatud ning kui ei realiseerita kdiki koolitusi, mida

soovitakse, ei tulene see otseselt rahaliste vahendite nappusestm, vaid soovid ei ole otseselt

37



seotud asutuse eesmirkidega ning ei tulene isiku todiilesannete. Sellest tulenevalt vdib
jareldada, et finantseerimispShhimdtted ei ole kdigile tootajatele arusaadavad. Tootajatele

on ebaselge, mille alusel ja mis jédrjekorras vajadusi realiseeritakse.

3. Koolituste mittekokkulangevus tegeliku vajadusega

Tootajad on osalenud koolitustel, millest ei ole saadud kasu igapdevatods. Nimetatud
probleem voib tuleneda sellest, et koolituste kohta ei otsita piisavalt informatsiooni,
piirdutakse vaid ajakava ja/voi lithitutvustusega, mille tulemusena ei vasta koolitus seatud

eesmirkidele.

4. Mittekursisolek koolitusvajaduse hindamise ja  koolituse planeerimise

protsessiga

Osa tootajaist ei ole teadlikud koolitusvajaduse hindamisest ning koolituste planeerimisest.
Isikud ei ole ise kas piisavalt siisteemi siivenenud, selgitustooga on véhe tegeletud voi

koolitusvajaduse hindamine ja planeerimine ei ole iiheselt mdistetav.

Too autor sai vastuse kolmandale uurimiskiisimusele lasteaaia koolitussiisteemi
arendamise peamiste vdimaluste kohta tootajate arvates. Ettepanekute pdhjal, mis todtajate
arvates aitaksid parandada probleeme ning arendada koolitussiisteemi, saab teha kaks

jéareldust:

5. Koolituse finantseerimine peab olema lidbipaistev ja toGtajatele arusaadav

Tootajad peavad mdistma koolituste finantseerimise pShimotteid, millises jdrjekorras
finantseeritakse koolitusi, viltimaks arusaamatusi ning arvamust, et rahaliste vahendite

nappuse tottu ei realiseerita iiht voi teist koolitust.

6. Koolituste alati vastavusse viimine tegelike vajadustega

Tootajad on ldbinud koolitusi, mis ei vasta vanusegrupile, millega tootatakse. Ei arvestata
piisavalt, mis vanuses lastega t66d tehakse ning seetdttu on toodtajad ldbinud koolitusi mis
neile otseselt kasu igapidevatoos ei too, mis omakorda tihendab, et rahalisi ressursse ei ole
koige mdistlikumalt kasutatud ning kasu asutusele kui tervikule on minimaalne. Kasu said

sisekoolitusel parimal juhul to6tajad, kes vastava vanusegrupiga sellel dppeaastal tootasid.

Uurimuse tulemusena selgus, et nii asutuse juhi, kui uuringus osalejate arvates

vidrtustatakse lasteaias tootajate koolitamist. Koolituse korraldus on enamjaolt siisteemne,

38



kuid koolitused ei ole alati olnud vastavuses tegeliku vajadusega, personali arendamine ja
koolitus jddb osaliselt rahaliste ressursside tottu realiseerimata. Esineb kitsaskohti
koolitusvajaduse hindamise ja koolituste planeerimise osas, mida vdis jareldada osade
tootajate teadmatusest antud valdkonnas. Hoolimata eelnevalt nimetatud kitsaskohatedest
on lastead siiski ténasel pdeval vdimeline pakkuma kaasaja nduetele vastavat Oppivat
keskkonda pdhjusel, et iildistest nduetest tulenevad vajadused on asutuses alati tdidetud,

millele lisaks suudetakse suures mahus realiseerida ka muid vajadusi ning soove..

Toetudes uuringu tulemustele, neist tulevatele jireldustele ning teooriale teeb t60 autor

asutuse juhtkonnale jargmised ettepanekud:

1) Enne tootajate koolitustele saatmist tdpsustada pakutava koolituse sisu, médratleda

oodatavad tulemused ning veenduda koolitajate kompetentsuses

Vastavad tegevused aitavad viltida totajate saatmist koolitustele, millede ldbimisest ei ole
neile kasu igapdevatoos ning tulenevalt sellest puudub kasu ka organisatsioonile kui
tervikule.

2) Hinnata koolitusvajadust siisteemsemalt ja arendada koolitusvajaduse analiiiisimist

Tootajate koolitusvajaduse siisteemsem hindamine ja analiiiisimine aitab kindlaks teha, mis
laadi koolitusi tootajad tegelikult vajavad. Nii on vdimalik tagada tootajatele selliste

koolituste kittesaadavus, millest oleks igapidevatods rohkem kasu.

3) Selgitada kogu personalile koolituse finantseerimise pohimdtteid

Kogu personalile tuleb selgitada, mille alusel reastatakse koolitusvajaduste realiseerimine.
Antud tegevus aitab viltida arusaamatusi personali hulgas koolitusvajaduste suhtes nende
seisukohast ldhtuvalt ja aitab paremini aru saada juhtkonna tegevusest, mille eesmirgiks
on asutuse poolt pakutava teenuse kvaliteet tervikuna.

4) Tegeleda efektiivsemalt koolitusvajaduse hindamise ning koolituse planeerimise

protsessi selgitamisega

Koolituspdhimdtted peaksid olema kdigile arusaadavad ning nii koolituspdhimotteid kui
koolitusvajaduse hindamist ja koolituse planeerimist tuleks tuleks efektiivsemalt késitleda
pedagoogilistel ndupidamistel ning arenguvestlustel tootajaga. Koigi tootajate teadlikkus
koolituspdhimatetest, koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise protsessist

tagab sisepingetest vaba tookeskkonna ja asutuse arenemisvdimelisuse.
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KOKKUVOTE

Loputdd tulemusena selgus, et lasteaia koolituskorraldus on suhteliselt siisteemne ning
koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise protsessi tase on {iildiselt hea, kuigi

esineb moningaid kitsaskohti ning probleeme.

Asutuses olemasoleva koolitussiisteemi peamisteks probleemideks on rahaliste voimaluste
vihesus, koolitusvajaduse mittevastavus moningatel juhtudel tegelikule vajadusele ning
osade tootajate teadmatus asutuses kehtivatest koolituspShimdtetest ja koolitusvajaduse
hindamise ja koolituse planeerimise protsessist. Personali vastustest jireldas t66 autor, et
olukorda aitaks parandada koolituste finantseerimise ldbipaistvus ning arusaadavus ja

koolituste vastavusse viimine tdotajate tegelike vajadustega.

Liahtuvalt uuringu tulemustest ning neist tulenevatest jireldustest tegi autor 4 ettepanekut
eesmirgiga arendada asutuse koolituskorraldust: 1) enne tddtajate koolitustele saatmist
tdpsustada pakutava koolituse sisu, méidratleda oodatavad tulemused ning veenduda
koolitajate kompetentsuses; 2) hinnata koolitusvajadust siisteemsemalt ja arendada
koolitusvajaduse analiilisimist; 3) selgitada kogu personalile koolituse finantseerimise
pohimotteid; 4) tegeleda efektiivsemalt koolitusvajaduse hindamise ning koolituse

planeerimise protsessi selgitamisega.

Loputto tulemusena selgus, et Kadrina lasteaias Sipsik védrtustatakse tootajate arengut ja
koolitamist. Vdimaldades tootajate erialaste teadmiste ja oskuste pidevat siilitamist,
tdiendamist ja ajakohastamist, on personal motiveeritud tddtama asutuse iihiste eesmirkide

nimel.
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SUMMARY

This final paper is written on the theme ,,The training system analysis of the Kadrina

kindergarten Sipsik®.

The length of the final paper is 55 pages, which consists of 3 parts, and contains 10 figures,
3 tables and 4 annexes. There were used 25 literary sources. The final paper is written in

Estonian and the abstract is in English.

The purpose of the paper is to ascertain whether the kindergarten is able to offer the
modern requirements of the school environment, what are the main problems related to
education and training opportunities for the development of the kindergarten. Due to the
priorities of the governmental supervision (qualification of teachers, arrangement of
evaluation, affording advanced training) for the management of the academic year
2009/2010. The directorate of kindergarten was interested in the study carried out for
possible problems in order to obtain feedback on training, organized activities, and, if
necessary, to create the documentation and the prerequisites for achieving the positive

results of state supervison.

The final paper consists of three parts. The first part gives theoretical overview of training
and development, training system, identification of training needs and its methods. The
seond part gives an overview of the kindergarten Sipsik, its development, training
organization, describes the processand methodology and the results of the investigation. In
the third part, the author analyzes the results study, draws conclusions and formulates

proposals for the development of kindergarten training.

For this purpose the author of the final paper took an interview with the head of the
playschool and gave questionnaires for the staff. The staff of kindergarten Sipsik consists

of 48 persons. 41 persons of the staff answered the questionnaire.

Based on the results of a study and the theory the author of the final paper made 4
suggestions to the management of the kindergarten in order to develop training system: 1)
the training of workers before sending it to specify the content of training provided, to
define the expected results, and to make sure of the excellence of the trainers; 2) to assess

training needs more systematically and to develop the analysis of training; 3) to explain for
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all staff the principles of financing of training; 4) to deal more effectively with explaining

of training needs assessment and the process of planning training.

This final paper revealed that the development and training of the staff are valued at the
kindergarten of Kadrina. The organizing of training is relatively systematic. The level of
training needs assessment and planning process is generally good, although there are some

bottlenecks and problems.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

KUSIMUSTIK KADRINA LASTEAIA ,,SIPSIK“ TOOTAJATELE

Lugupeetud lasteaia to6taja!

Minu nimi on Margit Piirma. Olen Sisekaitseakadeemia HalduskolledZzi III kursuse
kaugdppe iilidpilane ja kirjutan 10putdod teemal ,,Koolitussiisteemi analiilis Kadrina
lasteaias Sipsik®. Kéesolev kiisimustik on koostatud uurimustd6 raames, mille eesmérk on
vilja selgitada koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise peamised kitsaskohad

ning vdimalused lasteaia koolitussiisteemi arendamiseks.

Iga Teie vastus on oluline, seepirast piiiidke palun vastata igale kiisimusele vdimalikult
tipselt ja ausalt. Valikvastuste puhul palun tdmmake joon alla sobivaimale variandile.

Kiisimustik on anoniitimne. Kiisimustik palun dra tédita 9. mirtsiks 2009. aastal.
Tidnan Teid koostdo eest!
Margit Piirma

5557 2617
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I TAUSTAANDMED

1. Amet asutuses:
1) Opetaja
2) Opetaja abi
3) Muu (NiMetage) .......ccveevvveerereerveenneenne

2. Kaua olete asutuses tOOtanud? .......eeeueeeeeeeeiiiiiiieeeeeeeeeeeeens

IT HINNANGUD LASTEAIA KOOLITUSPOLIITIKALE

3. Kui vajalikuks Te peate tdoalaste koolituste voimaldamist lasteaia juhtkonna poolt?
1) Viga vajalikuks
2) Osaliselt vajalikuks
3) Mitte eriti vajalikuks
4) Ei pea vajalikuks
Kommentaar:

4. Mil mééral Teie arvates vidrtustatakse lasteaias tootajate koolitamist?
1) Viirtustatakse véga oluliselt
2) Viirtustatakse
3) Viirtustatakse vihesel miidral
4) Ei viirtustata

Kommentaar:
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5. Kui siisteemseks ja labimdelduks Te lasteaia koolituse korraldust peate?
1) Siisteemne ja ldbimdeldud
2) Siisteemitu ja kaootiline
3) Ei oska odelda

Ettepanekud koolituse korraldamise parendamiseks:

6. Mil méiral Te olete teadlik lasteaia koolituspdhimdtetest?
1) Olen teadlik
2) Olen osaliselt teadlik
3) Olen vihesel miéral teadlik
4) Ei ole teadlik

Kommentaar:

III HINNANGUD KOOLITUSVAJADUSE VALJASELGITAMISELE

7. Millal Teil viimati koolitusvajadust hinnati?
1) Moo6dunud dppeaastal
2) Muul ajal (millal?) .......ccovveeveennenne.
3) Ei oska oelda

Kommentaar:
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8. Kuidas Teie koolitusvajadust hinnati
1) Testi vormis
2) Kiisimustiku vormis
3) Arenguvestluse teel
4) Muud meetodit kasutades (millist?) .........ccccoeeeveveeeeeenenn.n.
5) Koolitusvajadust ei hinnatudki

Kommentaar:

10. Kes otsustab, missugusest koolitusest Te osa votate?
1) Juhtkond
3) Ise
4) FEi oska 6elda

Kommentaar:

11. Kas Teile on arusaadav, mille alusel lasteaias koolitusotsused tehakse?
1) On arusaadav
2) On osaliselt arusaadav
3) On vihesel médral arusaadav
4) Ei ole arusaadav

Kommentaar:
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12. Mil méiral Te olete rahul info edastamisega koolituste kohta?
1) Viga rahul
2) Rahul
3) Mitte eriti rahul
4) Uldse mitte rahul

Kommentaar:

14. Kas kasutate koolitustel saadud teadmisi igapdevatoos?
1) Alati
2) Tihti
3) Harva
4) Mitte kunagi
Kommentaar:

15. Kas ldbitud koolitused on tulnud Teile kasuks Teie igapdevatoods?
1) Alati
2) Tihti
3) Harva
4) Mitte kunagi
Kommentaar:
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16. Kuidas saab juhtkond tagasisidet Teie poolt ldbitud koolituste tulemuslikkust?
1) Minu igapideva tood jalgides
2) Eneseanaliiiisi kaudu
3) Muu (milline?)

Kommentaar:

17. Millised on Teie arvates koolitusvajaduse hindamise ja koolituse planeerimise

peamised probleemid?
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IV HINNANGUD TULEVASE KOOLITUSVAJADUSE KOHTA

19. Mis valdkonna koolituste jdrele tunnete vajadust? Palun nimetage vOimalusel viis

valdkonda tédhtsuse jarjekorras ja selgitage, miks Teile need vajalikud on.

Koolitusvajadus tihtsuse jérjekorras PShjendus

1
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused

1. Mil mééral on tdotajate koolitamine ning arendamine Teie asutuses védrtustatud?

2. Kui tdhusaks peate Teie lasteasutuse koolitussiisteemi?

3. Kuidas toimub asutuses koolitusvajaduse hindamise planeerimine?

4. Kuidas toimub asutuses koolituste planeerimine?

5. Millised on koolituste finantseerimise pohimdtted?
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Lisa 3. Opetajate ja Spetajate abide tulevane koolitusvajadus

Tulevane koolitusvajadus

Suhtekoolitus: laps - dpetaja - lapsevanem
Ouesdpe

Séimeealiste laste areng

,.Hea algus”

Psiihholoogiaalane koolitus
Muusikaalane koolitus

Opetajate tiiendkoolitus

Viikelaste arengu hindamine

Kooli pikendust saav laps-individuaalne arengukava
Lugema Spetamine

Algopetus

Esmaabi

Loodus

Hiiperaktiivne laps

Kiitumisprobleemid ja nendega toimetulek
Arengu hindamise kriteeriumid eelkoolieas

VAJALIKUD KOOLITUSED TULEVIKUS

Oppeméingud 2-4 aastastele lastele
Matemaatika, Eesti keel

Laste igapdevatoo organiseerimine lébi mingu ja..
Kéeline tegevus
Erivajadustega laps

Arenguvestluste ldbiviimine lasteaias

2 4
VASTANUTE ARV

Peamiseks pohjenduseks tulevase koolitusvajaduse osas toodi vilja uute teadmiste ja

oskuste saamine, mille vdis jaotada kaheks jargmiselt:

- soov end tdiendada juba tuttavas valdkonnas: ,, Uute vahendite tutvustamine,
erinevad tehnikad, meisterdamine, ndidised”; , Parema teave saamiseks vestluste
labiviimisel vanematega”; ,,Kuna arenguvestlusi tuleb hakata labi viima, oleks
tore teavet saada”; ,,Soov saada uusi ideid ja tutvuda uute materjalidega’;
, Kuidas tulla paremini toime erivajadustega lastega, sest erivajadustega lapsi on
aastatega juurde tulnud”; ,,Saamaks uusi mdnge tegevuste ponevamaks

labiviimiseks”; ,,Saada rohkem teavet, kuidas libi mdngu lapsi (kooli-kiipseks)
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arendada”; ,,Uusi ideid ning praktilisi teadmisi igapdevatodsse”; ,, Tunnen, et
vajan rohkem metoodilisi teadmisi”; ,,Arendada oskust suhelda hiiperaktiivse
lapsega”; ,,Paljud lapsed on viga agressiivsed, kuidas sellega toime tulla”;
, Teadmiste tidiendamine”; , Oskamaks paremini organiseerida oOuesoppe
tegevusi”; ,,omavalmistatud vahendid, mdngud, kogemuste vahetamine, uued
suunad”; ,,Erivajadustega laste voimed on piiratud, kuidas leida see koige digem
tee, et neid paremini avada ja et ka neil endil oleks huvitav”; , Tagada lapse

valmisolek kooliks (kddrid kooli ja lasteaia noudmiste vahel)”.

soov saada teadmisi uues valdkonnas: ,Ei ole veel osalenud iihelgi
matemaatikaalasel koolitusel”; Uuel dppeaastal hakkas tootama vdikeste lastega;
., Opetada lapsi tundma, mirkama meid iimbritsevat”; , Ei ole piisavalt kindel oma

teadmistes, sooviksin end tdiendada”; ,,Oskamaks lapsi hinnata, vorrelda”.
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Lisa 4. Muu personali tulevane koolitusvajadus

Tulevane koolitusvajadus

7]

a Muukeelne laps

; Sotsiaalpedagoogika

E Psiihhiaatria

) Psiihholoogia ja ndustamine

: Logopeediaalane eripedagoogika

% Koristus

=] Uued retseptid

E Muusika kuulamine lasteaias

(@) Uued midngud

a Oppekava eesmirgistamine

a Toovahendid kokkadele

a Puhastusvahendid

3 Hiigieenikoolitus

ﬁ Lapse arengu hindamine

< Tervislik toitumine - il

> I I
0 1 2

VASTANUTE ARV

Vastanute pdhjendustest nimetatud koolituste vajalikkuse kohta tulevikus saab teha 2

peamist pohjust:
- efektiivsema t66 saavutamine (6 vastajat ehk 85,7%);

- lapse arengu hindamise viilja tootamine asutuses (1 vastaja ehk 14,3%).
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