Sisekaitseakadeemia

Paiastekolledz

Margit Kokkonen

RK160

PAASTEKORRALDAJA JA PAASTEKORRALDAJA-
LOGISTIKU PROFESSIONAALSE ARENGU TOETAMINE
HAIREKESKUSES

Loputoo

Juhendaja: Merle Tammela MA

Kaasjuhendaja: Mary-Liis Méagi

Tallinn 2019



ANNOTATSIOON

Pédstekolledz Kaitsmine: juuni 2019

To06 pealkiri eesti keeles: Padstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamine
Hairekeskuses.

To66 pealkiri vodrkeeles: Supporting the professional development of emergency centre operators and
emergency centre operator-logistics in the Emergency Centre.

Lithikokkuvdte: Loputdo on kirjutatud eesti keeles, eesti- ja inglisekeelse kokkuvdottega. T6o mahuks koos
lisadega on 53 lehekiilge, millest pohiosa moodustab 48 ja lisad 5 lehekiilge. Loputéd eesmirk on vilja
selgitada, millised on kaasaegsed vdimalused péaidstekorraldaja ja pédidstekorraldaja-logistiku
professionaalse arengu toetamiseks Hairekeskuses. Loputdo esimene osa on teoreetiline, selle eesmérgiks
on tuua vilja teemakohased teoreetilised alused. Alapeatiikkides tuuakse vilja professionaalse arengu
mdiste ja protsessi olemus, todtajate arengut toetavad erinevad voimalused, organisatsiooni ja tdotaja roll
tootajate professionaalse arengu toetamisel ning to6taja vastutus koos ppimise protsessis. TO0 teine osa
on empiiriline uuring - kiisitluse tulemused ning tulemuste analiiiisi pdhjal tehtud jéreldused ja ettepanekud
paistekorraldaja ja padstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamise parendamiseks.

Uuringu tulemuste analiilisi pohjal selgus, et pédistekorraldajate ja pédstekorraldajate-logistikute
professionaalne areng on elukestev ja pidev dppimine ning enesearendamine, todtaja panus oma arengusse
on oluline, tema sisemine soov, véartused, hoiakud ja motivatsioon. Hiirekeskus pakub ja loob erinevaid
vOimalusi tootajate professionaalse arengu toetamiseks (koolitused, seminarid, e-Gpe, mentorlus,
coaching, juhendamine, juhtumidpe, erinevad analiiiisid) ja t66tajad on rahul pakutud vdimalustega.

T&06 autor tegi uuringu tulemuste analiiiisi pohjal 3 ettepanekut: koostada tdtajate professionaalset arengut
toetav iihtne arenguprogramm, vaadata iile arengut toetav tagasisidesiisteem ning korraldada timarlaud, et
analiiiisida toosoorituse hindamisprotsessi.

Votmesonad: professionaalne areng; toetamine; voimalused; paédstekorraldaja; padstekorraldaja-logistik

Voorkeelsed votmesonad: professional development; support; possibilities; emergency centre operators;
emergency centre operators-logistics

Loputod seos riiklike arengukavade ja prioritectidega: Hiirekeskuse arengukava - missioon, visioon,
eesmargid

Sailitamise koht: SKA raamatukogu

T66 autor: Margit Kokkonen
Olen koostanud 10putdd iseseisvalt. Koik 16putod koostamisel kasutatud teiste autorite todd, seisukohad,
kirjalikest allikatest ja mujal allikates saadud info on nduetekohaselt viidatud. Olen ndus oma 16put66

avaldamisega elektroonilises keskkonnas.

Allkiri:

Vastab 10putd6 nduetele
Juhendaja: Merle Tammela Allkiri:

Vastab 10putd6 nduetele
Kaasjuhendaja: Mary-Liis Mégi Allkiri:

Kaitsmisele lubatud
Kolledzi direktor: Hali Allas Allkiri:




SISUKORD

ANNOTATSIOON ...cceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse 2
SISULKQORD . ..cuuuueeieeeeereeeeeeeessessesseeessssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 3
SISSEJUHATIUS ..o ieeeeeeerererssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 4
1. PROFESSIONAALSE ARENGU OLEMUS JA TOOTAJATE
ARENGUVAJADUST MOJUTAVAD TEGURID .....ouoeeeveeereesensesesesssssssssnssssssnssssnce 7
1.1 PROFESSIONAALSE ARENGU TOETAMISE PROTSESS JA TOOTAJATE ARENDAMISE
ERINEVAD VOIMALUSED .....ccootttttieetteeeetieeeeeeeeeeeeeetaaeeeeeeseeeeetaaneeaesseeeesrennnnaessseseerennnns 8
1.2 ORGANISATSIOONI JA TOOTAJA ROLL NING VASTUTUS KOOS OPPIMISE
PROTSESSIS ..ooiiteetttteeeee et ettt eee e e e e e et e etaa i eeaeeeeeeeetaaaaaeseseesetaaaaaaessseeestennnnaasseeeeeannnns 14
2. PAASTEKORRALDAJA JA PAASTEKORRALDAJA-LOGISTIKU
PROFESSIONAALSE ARENGU TOETAMINE .....uueeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeseeesessssssssssssssssssss 23
2.1 HAIREKESKUSE TEENISTUJATE ARENGUVAJADUSTE VALJASELGITAMISE
METOODIKAL. «..eereeeeeereeeessscssesssssssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanssssss 23
2.2 UURINGU METOODIKA JA VALIM .eeeeeveeeeereereeressssssessscsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse 24
2.3 UURINGU ANALUUSI TULEMUSED ..ceeeeeeeeeceeeeeeeeessesssssccsessssssssssssssssssssssssssssssssssasssssse 25
2.4 UURINGU JARELDUSED JA ETTEPANEKUD...cceeeeereeeeesecseesesssssssssscssessssssssssssosassesssssee 37
KOKKUVOTE a.aeeveeeeieeeeeensassesssssssssssssesssssssssssssssssssssssessassssssssssssasssssssssssssssssssssssasssss 41
SUMMARY ..uuuuiiiiierereresessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 44
VIIDATUD ALLIKATE LOETELU ..uuuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 46
LIS A cooeeeeeeeeeeeeeeeereeeesssesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssansssnee 49



SISSEJUHATUS

Hairekeskuse visiooniks on olla aastaks 2022 kdrgelt tunnustatud riigi kompetentsikeskus,
mis on koostdole ja arengule suunatud, kus téotavad plihendunud to6tajad, kes loovad oma
teadmiste, kogemuste ja oskustega kindlustunde, et abivajaduse korral leida parim voimalik
lahendus. (Hairekeskus, 2018 a)

Paistekorraldaja ja pééstekorraldaja-logistik on esimene, kes vastab sisse tulnud
hidaabikonedele. Ta tootleb hddaabiteateid iseseisvalt ning langetab otsuseid ja votab
nendega kaasneva vastutuse. Pééstekorraldaja-logistiku iilesanne lisaks sissetulevatele
konedele on saata Oigel aial Oige ressurss vélja. Pddstekorraldaja ja paistekorraldaja-
logistiku t66 eeldab meeskonnatdo oskust ning suhtlemist klientide ja koostodpartneritega.
Paistekorraldaja ja pédstekorraldaja-logistiku t60ks vajalikud isikuomadused on
kohusetundlikkus, empaatiavoime, pinge- ja stressitaluvus, ausus, korrektsus,
analiiisivoime, usaldusvéirsus. Pddstekorraldaja ja pidistekorraldaja-logistiku t66 on
korraldatud 66paevaringselt valvevahetustega, sdltumata puhkepéevadest ja riigipiihadest.
T60 ise on vaheldus- ja vastutusrikas ning psiitihilist pingutust ndudev. T66 eeldab
valmisolekut ja oskust erinevate situatsioonide lahendamiseks. (Kutseregister, 2018)
Paistekorraldajate ja pddstekorraldajate-logistikute toOsoorituse hindamise aluseks on
Hairekeskuses kvaliteedi hindamismetoodika. Ette on antud kriteeriumid, mille alusel
vastuvoetud/menetletud konesid hinnatakse. Hindamistulemustes tuuakse vilja tootaja
tugevused, norkused (viga, mida esineb harva) ja arenguvajadused (l&biv viga, mida esineb
tihedamini). Lébi kdnede kvaliteedihindamise antakse tOootajale tagasisidet tema tO60
soorituse kohta ning arenguvajaduste kohta. (Héirekeskus, 2016)

Téna hinnatakse nii pdistekorraldaja kui ka péastekorraldaja-logistiku vastu voetud ja
toodeldud mitut siindmust igast valdkonnast. Nende siindmuste pdhjal tehakse analiiiisid ja
antakse tootajale tagasisidet. Haiirekeskus panustab tootaja arengusse ka lébi
organisatsioonisiseste koolituste, sh e-Oppe, kus tehakse teste. Samuti on igal tootajal
kohustus ise 0ppida ja panustada oma arengusse. Sisse on viidud votmeisikute ja tugiisikute

stisteem, kellelt vajadusel ndu kiisida. Uuel toGtajal aitab sisse elada juhendaja/mentor.

Loputdo teema on aktuaalne, kuna Héirekeskus on aastaks 2022 piistitanud eesmérgid,
olla motiveeritud tootajate, kdrgtehnoloogiliste toovahendite, toetava tookeskkonnaga

korgelt hinnatud todandja Eestis. Hiirekeskuse todtaja viljadpet soovitakse muuta

4



paindlikumaks ning kasutada erinevaid viljadppe meetodeid. Uhtlasi on Hiirekeskuse soov
olla Eestis ja rahvusvaheliselt tunnustatud kompetentsikeskusena kiire abi ning
mitteaegkriitilise teabe vahendajana, st Hairekeskuse tootaja tootleb kiirelt ja

professionaalselt kiire abi vajadusega konet, sonumit. (Hiirekeskus, 2018 b)

Loput6d uudsus autori seisukohalt seisneb selles, et varasemalt pole tehtud uurimust
teemal, kuidas Hiirekeskus kui organisatsioon toetab oma tddtajate professionaalset
arengut ja mida arvavad pédstekorraldajad ja péadstekorraldaja-logistikud nende
toosoorituse hindamisprotsessist. Eelnevalt on aastal 2013 kaitstud Eesti Maaiilikoolis
16putdo teemal ,, Héirekeskuse kvaliteedijuhtimissiisteemi analiiiis*, mille autoriks Liivi
Klaaser. Loputdd eesmérgiks oli kaardistada Héirekeskuse kvaliteedijuhtimise olukord
ning selgitada vélja voimalikud parendusvaldkonnad. Loputdds (Klaaser, 2013) tehti
Hairekeskusele ettepanek viia 1dbi organisatsioonis tdiendav enesehindamine seminari
meetodil, et analiilisida probleemseid valdkondi arutelude kidigus ning mdiératleda
parendamiseks vajalikud tegevused ja vajalikud ressursid.
Praegu on Hiirekeskuses olnud rdhk pigem hindavatel tegevustel ja koolitustel, aga ei ole
uuritud, kas senised tegevused on olnud piisavad tootaja professionaalse arengu
toetamiseks ning millised on tootajate ootused oma organisatsioonile selles osas.
Kéesolevas 10putdds on uurimisprobleem piistitatud kiisimusena: kuidas Héirekeskus saab
tulemuslikumalt toetada padstekorraldaja ja pééstekorraldaja-logistikute professionaalset
arengut?
Uurimisprobleemi lahendamist toetavate kiisimustega soovib t60 autor vilja selgitada:

e Millised tegevused ja protsessid on hetkel Hiirekeskuses olemas paistekorraldaja

ja pééstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks?
e Millised on praeguste tegevuste ja protsesside tugevad ja norgad kiiljed?
e Millised tiiendavad tegevused ja protsessid on vajalikud pééstekorraldaja ja

paidstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks?

Loputod eesmirgiks on vilja selgitada, millised on kaasaegsed voimalused
paistekorraldaja ja péaastekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks
Hairekeskuses.

Loputdo eesmérgi saavutamiseks piistitatakse jirgmised uurimisiilesanded:



e Teoreetiliste allikate analiilisi pdohjal anda iilevaade erinevatest tootaja
professionaalset arengut toetavatest vdimalustest.

e Analliiisida Hairekeskuse pééstekorraldajate ja pddstekorraldajate-logistikute
arvamusi nende professionaalse arengu toetamise protsessi tugevustest ja
ndrkustest.

e Siinteesida teooriat ja uuringu tulemusi ning teha ettepanekuid Hairekeskusele
paidstekorraldaja ja piistekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamise

parendamiseks.

Loputdd eesmairgist ldhtuvalt kasutatakse esmaste andmete kogumiseks empiirilist
uuringut. Andmeid kogutakse kvantitatiivsel ja kvalitatiivsel uurimismeetodil ehk
kombineeritud metoodikal. Valimi moodustavad Haiirekeskuse nelja keskuse
paidstekorraldajad ja pédstekorraldaja-logistikud. Uurimisstrateegiana kasutatakse antud
16putdds hindavat uuringut ldbi kiisimustiku. Kiisimustik koostatakse LimeSurvey

veebikeskkonnas ja osalejatele saadetakse e-maili teel kiisitluse link.

Loputdéd esimene osa on teoreetiline, selle eesmirgiks on tuua vilja teemakohased
teoreetilised alused, millele autor oma I6put6ds pdhineb. Alapeatiikkides tuuakse vilja
professionaalse arengu moiste ja protsessi olemus, tootajate arengut toetavad erinevad
voimalused, organisatsiooni ja todtaja roll tootajate professionaalse arengu toetamisel ning
tootaja vastutus koos Oppimise protsessis. TOO teine osa on empiiriline uuring, kus on
kirjeldatud uuringu labiviimiseks vajalikku andmekogumise meetodit ja analiilisitakse
kogutud andmeid. T60 teise osa alapeatiikid sisaldavad kiisitluse tulemusi ning tulemuste
analiilisi pohjal tehtud jireldusi ja ettepanekuid. Loputdo jareldustele toetudes teeb 16putdo
autor Haéirekeskusele ettepanekuid pééstekorraldaja ja péadstekorraldaja-logistiku

professionaalse arengu toetamise parendamiseks.



1. PROFESSIONAALSE ARENGU OLEMUS JA
TOOTAJATE ARENGUVAJADUST MOJUTAVAD
TEGURID

Tuleviku tookohta on vaja kujundada juba tdna, sest seda mojutavad oluliselt
globaliseerumine, tootajate demograafiline olukord, uued tooviisid, mis tulevad kasutusele
ning vilja tootatakse uusi tehnoloogiaid. Parimad ettevotted ja organisatsioonid on
valmistamas ette strateegiaid, kuidas tipptalente endale voita. (Meister & Willyerd, 2010,
1k 13)
Inimesed ei toota enam kogu oma elu iihes ja samas ettevottes. Ettevottel tuleb teha olulisi
otsuseid, keda palgata, kuidas arendada ning miks edutada. Need otsused mojutavad pikas
perspektiivis nii ettevotet kui ka iga konkreetse tootaja kdekdiku. Tuleb pidada ettevotte
vajaduste ning ndudmiste arvestamisel arutelusid tuleviku iile. (Meister &Willyerd, 2010,
1k 12)
Tootajate areng on oluline osa kaasaegse inimressursside juhtimise kontseptsioonist, mis
pohineb tdotajate potentsiaali ja padevuste arendamisel konkurentsieelise saavutamiseks.
Seetdttu on talentide juhtimine muutumas organisatsioonide personalistrateegia oluliseks
osaks kogu maailmas. Inimressursside juhtimise kontseptsioon 21. sajandil rohutab
tootajate jatkuvat arengut. (Faj¢ikova, ef al., 2016, p.18)
Universaalsed tulevikutod oskused on dra toodud Toojouvajaduse seire- ja
prognoossiisteemis OSKA. Seal on esitatud (Pirna, 2016, lk 42):
e Mdtestamine, st tootaja voimet motestada véljendatud sisulist tdhendust.
e Sotsiaalne intelligentsus, st tdotajal on oskus luua inimestega usalduslik suhe ning
tunnetada inimestega suhtlemisel nende vajadusi ja soove.
e Loovus ja kohanemine, st ootamatus situatsioonis kiirelt reageerida ning leida
lahendusi.
e Kultuuride vaheline kompetents, st todtaja suudab toime tulla erinevates
kultuurikeskkondades.
e Programmeeriv mdtlemine, st todtaja oskab aru saada andmetepohisest

otsustamisest.



e Uue meedia kirjaoskus, st kriitiliselt hinnata ning luua sotsiaalmeedias uut sisu,
selle 14bi oskus kasutada seda kommunikatsioonis.
e Transdistsiplinaarsus, st to0taja saab aru erinevatest distsipliinide mdistetest ning
omavahelistest seostest.
¢ Disain-mdtlemine, st to6taja oskab oma tegevusi eesmirgipéraselt kasutada.
e Enesejuhtimine ja kognitiivse koormuse ohjamine, st td6taja oskab filtreerida
andmeid ning maksimeerida kognitiivset voimekust.
¢ Virtuaalne koost00, st tootaja oskab todtada erinevates toorithmades tulemuslikult.
Oskab hoida teisi motiveeritud, tekitades kollektiivi tunde.
Levimas on erinevad toovormid, kus iihendavaks jooneks on paindlikkus. Niiteks: oma
toOtajate jagamine, st roteerumine erinevate to0andjate juures; t00 jagamine, st iihe
todandja mitu todtajat jagavad omavahel t60; t60 véljakutsel, st td6andja kontakteerub
vajadusel; IKT-pohine kaugtod, st tavakaugtooga vorreldes on antud t66 vdhem

asukohaspetsiifiline. (Parna, 2016, lk 43)

Ideaalne tuleviku tdotaja on nn T-kujulise kompetentsusega, st tootajal on slivateadmised
ithel erialal, samas omab to6taja oskusi mdista ja omavahel siduda erinevaid distsipliine ja

nendega tegelevaid inimesi. (Parna, 2016, lk 45)

Kokkuvotvalt voib Gelda, et todtaja areng ning sellesse panustamine on oluline osa
organisatsiooni personalipoliitikast, et piisida konkurentsis ja saavutada konkurentsieelis.

Organisatsioon peab mdtlema juba téna, kuidas olla tulevikus veel atraktiivsem tédandja.

1.1 Professionaalse arengu toetamise protsess ja tootajate arendamise

erinevad voimalused

Professionaalse arengu all mdistame otseselt tooalaselt vajalike teadmiste, kogemuste ja
oskuste arengut. Selle kéigus areneb reeglina ka tootaja isiksus. (Eensalu, et al., 2007, 1k
255)

Ettevotetel ja organisatsioonidel on vaja leida erinevaid viise, kuidas ebastabiilses
majandustingimustes oma tdotajaid arendada, pakkudes sellisid oskusi ja teadmisi, mida
tegelikult ka vajatakse. Oppimine on kolinud klassiruumist arvutisse ning on suures 0sas

veebipdhine. Uha olulisemaks on ka sotsiaalne dpe, mis kiitkeb endas sotsiaalmeediat,



minge ja reaalajas tagasisidestamist ning t66 kdigus Oppimise meetodeid. (Meister &
Willyerd, 2010, 1k 165)

Organisatsioon ootab eelkdige oma tootajatelt loovust, uuenduslikkust ja tulemuslikkust.
Tootajad peavad julgema teha tinapdevases kiiresti muutuvas keskkonnas oma
organisatsioonile ettepanekuid uuenduste elluviimiseks. Organisatsioonid ootavad oma
tootajatelt plihendumust, mis toetab organisatsiooni piistitatud eesmérkide saavutamist.

(Virovere, et al., 2005, 1k 13)

Protsess kujutab endast erinevat tegevuste jada, mida on organisatsioonil vaja teha, et
klientidele oma toodete ja teenustega viirtusi luua. (Oakland, 2004, 1k 192) Oppimist
taiskasvanueas nimetatakse protsessiks, mida lidbitakse, muutes ja rikastades oma teadmisi,
vaartusi, oskusi ning strateegiaid. Teisest kiiljest vOib seda nimetada protsessiks, mille
tulemusena omandatakse uusi teadmisi, oskusi, vdértusi ning kditumisi. (Jogi & Karu,

2004)

Eelnevast lahtuvalt voib sdnastada professionaalse arengu moiste kdesoleva t66 kontekstis
- see on elukestev protsess ja soltuvalt oma ametist on oluline end pidevalt tdiendada ja

oppida selleks, et piisida konkurentsis.

Personali arendamise alla kuulub tddtajate koolitamine, ettevalmistamine tddalaseks
toimetulekuks- tootajate oskuste, teadmiste, vdoimete arendamine ja karjdéri juhtimine.

(Tiirk, 2005, Ik 309)

Siit saab jareldada, et personali valiku aluse tiheks oluliseks osaks on organisatsiooni poolt
koostatud ametijuhend, mille alusel on voimalik seada ka personali arendamise eesmérgid.
Samuti on personali valikul oluline tulevase td6taja védrtused, hoiakud ning
isikuomadused.
Tirk (2005, 1k 309-310) toob oma raamatus vilja personali arendamise eesmairgid,
milledeks on:

e tOOtajate padevuse tdstmine,

e tdOga rahulolu suurendamine ja motiveerimine,

e tOOtajate arendamine ja karjddrivoimaluste avardamine,

e personali kujundamine ning jérelkasvu tagamine,



e organisatsiooni ja tema tOodtajate tOGtulemuste parendamine ja kohanemisvdime
suurendamine.

Meister & Willyerd (2010, 1k 229) toovad oma raamatus vilja, milliseid kiisimusi hakkab
todandja kandideerijalt kiisima. Nendeks on nditeks: kui palju jdlgijaid on sul Twitteris voi
Facebookis; kas oled mdne oma Facebooki sdbra kaudu uue tehingu sdlminud; kas oled
osalenud monel ettevdttesisesel vai -vilisel innovatsioonivdistlusel ja millisel?
Fisher et al (1999 ref. Tiirk, 2005, 1k 310) toob vélja personali arendamise klassifitseeringu
soltuvalt tootajate arendamise aspektist. Nendeks on:

e ametialane véljadpe, mis hdlmab esmast véljadpet ja juhendamist;

e tdbalane arendamine;

e ametiviline arendamine, mis holmab endast uute tooiilesannete tditmiseks vaja

minevate to0tajate arendamist.

Stone (1998 ref Tiirk, 2005, 1k 311) toob vilja USA uuringud, mis néitavad tugevat seost
organisatsioonide kasumi ja tootlikkuse ning tootajate arendamiseks ja koolitamiseks
kulunud viljaminekute vahel.
Sellest ldhtuvalt eristatakse kahte personali arendamise strateegiast tulenevat personali
kujundamise meetodit: ostumeetod, kus tootajat koolitatakse vaid tungival vajadusel ja
seda oma ameti piires; arendamismeetod, kus peatihelepanu on pdoratud tootajate
arendamisele ja koolitamisele. (Tiirk, 2005, 1k 311)
Ettevotetel ja organisatsioonidel on {iha enam kasulikum votta kasutusele drisimulaatorid.
Arisimulaatoris antakse osalejatele ette erinevad stsenaariumid ning osalejatel palutakse
teatud stsenaariumi jargi teha erinevaid otsuseid, et lahendada antud olukorda. See
omakorda aitab neil parandada oma oskusi eestvedamise, miiiigi voi kvaliteedi alal.
Sellistel koolitustel on suur roll ja mdju, kuna need pakuvad osalejatele koostookogemuse.
Koos Opitakse hindama riske, lahendama probleeme, kriitilistes olukordades mdtlema ning
lahendama konflikte. (Meister & Willyerd, 2010, lk 233)
Oluline on tddandja ja tootaja vaheline usaldus, piihendumus ja {ihised arusaamad
organisatsiooni vadrtustest. Kui molemad osapooled saavad védrtustest tihtmoodi aru,
jagavad samu viddrtusi ja hoiakuid, siis saab organisatsioon ka toetada tOGtaja
professionaalset arengut. Samuti tagab organisatsioon tddtaja professionaalseks arenguks
erinevad lahendused ja vdimalused, kuna eesmidrk on pakkuda kvaliteetset

teenindust/toodet.
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Rohkem kui kunagi varem vajavad nii dri kui ka inimesed usaldust. Ettevottele on tdhtis
tulemuste saavutamisel histi toimivad inimeste vahelised suhted. (Reina, 2006, lk 24)
Travaglione et al, (2017, p.29) toovad oma artiklis vélja, et mitte ainult oskuste, koolituste,
toovoimaluste ja diglase palga tagamise pole téhtis, vaid oluline on usaldusel pohineva
tookultuuri ja ohutu psiihholoogilise keskkonna loomine, mis motiveerib inimesi ja tagab
nende kaasamise ja plihendumise. Tehtud jarelduste pdhjal teevad nad ettepaneku, et juhid
peaksid vOtma tootajate kaitsja rolli, tegeledes todtajate igapaevaste muredega. Oluline on
oskus luua tootajatele keskkond, kus too6taja tahab ja soovib olla, areneda ning rakendada
oma andeid ja energiat. (TOnisméde & Gern, 2008, lk 15) Juhid peaksid toetatama oma
tootajaid tookohal, pakkudes niiteks paindlikku todaega, todohutust, turvalist
tookeskkonda, Oiglast tunnustamist, hiivesid ja mehhanisme tdotajate murede
lahendamisel. To6taja peab tundma, et temast peetakse lugu, hinnatakse tema panuseid ja
tunnustatakse histi tehtud t60 eest. Selline mérkamine, toetamine innustab tootajad oma
toosooritusvoimet tdstma ning pakub ka to6ga rahulolu. To6taja ootab, soovib ja vajab, et
organisatsioon teda ja tema t06d vairtustataks. (Michaels, et al., 2006, 1k 108) Kokkuvdttes
voib Oelda, et tdotajale on vaja luua turvaline keskkond, kus todtaja tahab tootada ning
soovib olla professionaalne to6taja.

Uha enam muutub olulisemaks t&6 ja eraelu tasakaal, paindlikkus, kus vdimalusel saab
iimber médratleda kontori modiste. Mdiste ise saab uue tdhenduse ehk kontor on kdigis neis
kohtades, kus inimesed to6tavad, koostodd teevad ning ka elavad. See on iiks voimalik viis
luua tulemustele orienteeritud tookeskkond. (Meister & Willyerd, 2010, 1k 239)

Inimesi teeb dnnelikuks see, kui neil on voimalik oma vdimeid proovile panna, saavutada
piistitatud eesmirke, kasvada ja areneda inimesena ning kogeda edu. Onnelikud inimesed
meeskonnas viivad oma eesmérgid ellu, neil on iihine unistus ja siht. (Vesso & Saue, 2008,
1k 20)

O’Donnell et al, (2012, p.126) toovad oma artiklis vélja ka neli peamist tegurit, mis
iseloomustavad sotsiaalpartnerite suhteid t06s. Nendeks on usaldus, organisatsiooni
investeeringud tootajatesse, pikaajalisele koostddle keskendumine ning pigem sotsiaal-
emotsionaalsele kasule tdhelepanu pdoramine, mitte ainult rahalise kasu réhutamine.
Lisaks eelnevale tuleb todtajale pakkuda ka erinevaid lisandvéaartusi, et tekiks motivatsioon
teha veel paremini, saada veel paremaks todtajaks.

Fajcikova et al, (2016, p.26) leidsid, et toOpotentsiaal suureneb tdnu pidevatele koolitustele
ja tootajate arengule. See on organisatsioonile kasulik, kuna tootajate areng kajastub

positiivselt kdigis organisatsioonilistes protsessides. Autorid leidsid, et organisatsioonidel,
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kus on olemas talentide juhtimisstrateegiaga ja todtajatest hoolitakse ning neid arendatakse,
on suuremad vOimalused andekate toGtajate sdilitamiseks.

Toetudes peatiikis esitatule, jouab t66 autor jérelduseni, et professionaalne areng on
elukestev ja pidev Oppimine ning enesearendamine. TO0taja panus oma arengusse on
oluline. Tootajal, kes tahab ja soovib oma t66d hésti teha, on olemas ka selleks sisemine
soov, védrtused, hoiakud ja motivatsioon. Organisatsioon pakub ja loob erinevaid
vOimalusi to0taja arengu toetamiseks. Nendeks on e-Ope, mentorlus, coaching
(juhendamine), koolitused, seminarid, juhtumidpe, erinevad analiitisid.

Mentorlus on iiks peamisi liksikisikute arengu toetamise ressursse organisatsioonides.
Mentorlust on kirjeldatud kui kdige intensiivsemat ja voimsamat iiks-lihele arengusuhet,
mis toob kaasa suure mdju, emotsionaalse kaasatuse kogenumate spetsialistide ja vihem
kogenud inimese vahel. (Rosser, 2005, p. 527)

Klassikaline mentorsuhe tdhendab seda, et mentoriks on vanem ja kogenum td6taja, kelle
iilesandeks on arendada vihem kogenenumat ja nooremat todtajat. Mentorsuhte keskmes
on ettevotte vajadus. Mentee ja mentori omavaheline areng on teisejirguline. (TOnismie &
Gern, 2006, 1k 26)

Kuigi mentorlus suurendab inimkapitali, aitab see kaasa ka organisatsiooni {iildisele
sotsiaalsele struktuurile. Inimsuhetel pohinev ldhenemisviis organisatsioonilise kditumise
mdistmiseks viitab sellele, et organisatsiooni efektiivsus saavutatakse positiivse sotsiaalse

organisatsioonilise keskkonna arendamise kaudu.(Allen, et al., 2009, p. 1115)

Iga mentorluse funktsioon nduab teatud aja moddumist. Eeldame, et mida rohkem aega
kulutavad kaks inimest (sealhulgas ndost nakku kohtumised, telefonivestlused, e-kirjad ja
muu kirjavahetus), seda rohkem funktsioone suudab mentor pakkuda. Piihendunud mentor

mojutab ja toetab positiivset tookeskkonda, on eeskujuks. (Weinberg, et al., 2011, p. 1532)

To66 autor jareldab, et iga organisatsioon saab oma tddtajat, tema arengut toetada ldbi

mentorluse. Mentrolus on oluline just uutele todtajatele, et organisatsiooni sisse elada.

Tootaja arengut saab organisatsioon toetada ka 1dbi juhendamise. Juhendamisel on vajalik
konkreetne struktuur ning samuti ka organisatsiooni toetus. (Tonismie &Gern, 2008, lk
162) Juhendamine keskendub kindlatele iilesannetele ja eesmirkidele. See on parim viis,
kuidas ldbi kogemuse, jilgimise ja katsetamise saab edasi anda oskusi organisatsioonis.

(Tonismée & Gern, 2008, 1k 43)
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Oma raamatus toovad autorid Tonismie & Gern (2008, lk 44) vilja erinevate autorite poolt
vilja pakutud definitsioonid juhendamisele. Niiteks: ,,Juhendamine on protsess, mis loob
keskkonna Oppimiseks ja arenguks ning on suunatud tddsoorituse parandamisele.*
(Parsloe, 1999); ,, Juhendamine on inimese toetamise kunst, mis parendab tema efektiivsust

ja loob tunde, et teda on sellel teel aidatud.“ (Crane, 2007)

Juhendamise minimudel on dra toodud joonisel 1. Jooniselt on niha, et juhendamise aluseks
on usalduslik suhe juhendaja ja juhendatava vahel. Koos piistitatakse eesmérgid, kuhu
joutakse 14bi juhendamisprotsessi. Oluline on saada ja anda tagasisidet mdlemapoolselt

ning 16puks teha kokkuvdte, kas ja kuidas on piistitatud eesmaérgid tdidetud.

1. Tasakaalu
leidmine,
usaldusliku suhte
loomine

2. Opi oma
6. Kokkuvote juhendatavat
tundma

Juhendamise
minimudel

5. Tagasiside 3. Koos
andmine ja seatakse
kiisimine eesmargid

4.
Juhendamisprotsess,
mis viib
eesmarkideni

Joonis 1. Juhendamise minimudel (Tonismée & Gern, 2008, 1k 177)

Raamatus toovad autorid Eensalu. et al (2007, 1k 268 ) vilja enam levinud juhendamise
(coachingu) mudeli GROW (kasvamine ja arenemine) ja selle saavutamiseks piiiitakse

leida vastuseid kiisimustele:

¢ G- Goal ehk eesmirk- milline see on ja kuhu tahetakse jouda.

e R- Reality ehk reaalsus- hetkeolukord ja muutuste takistused.
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e O- Options ehk voimalused-lahendused ja valikuvéimalused ning mida ja kuidas
teha teisiti.

e W- Will ehk tahe- soov ja teadmised, kuidas olukorda muuta, mida selleks &ra teha.

Coaching’ut saab organisatsioonis kasutada personali motiveerimise, kommunikatsiooni
ning suhete parandamise, muudatuste juhtimise ja meeskonna arendamise eesmirgil.

(Eensalu, et al., 2007, 1k 268 )

Coachingu mdju ilmneb siis, kui organisatsiooni todtajad peavad omavahel avatud, siiraid
ning vastastikku austavaid vestlusi teemal, kuidas nemad kui organisatiooni tootajad
saavad parandada t66suhteid, meeskondade tulemusi ning ka isiklikke tulemusi. (TOnismée

& Gern, 2008, 1k 159)

Hasti korraldatud sisekommunikatsioon organisatsioonis aitab oma tdotajatel tunda end
kaasatuna organisatsiooni tegevustesse ja olla motiveeritud ning rahulolev. (Malmberg,
2005, 1k 73)

Uldistades alapeatiikis esitatud seisukohti, saab kokkuvdttena vilja tuua, et todtaja arengu
toetamisel on oluline see, et tootaja tunneks tuge, saaks vajalikud véljadpped, teaks ja
tunneks, et teda usaldatakse ja tunnustatakse ning to0taja professionaalse arengu
toetamiseks on ettevotetes ja organisatsioonides loodud erinevad voimalused. Nendeks on
e-Ope, organisatsiooni sisesed koolitused, isedppimise voimalused, ostetud/tellitud
koolitused, seminarid, meeskonnatreening, juhtumidpe, rotatsioon, mentorluse programm
eelkdige uutele tulijatele, kuid on sobilik ka tootajale, kes tunneb, et vajab tuge ja abi.
Oluline on professionaalsetele tootajatele pakkuda voimalust oma teadmisi teistega jagada,
kas ldbi mentorluse vOi koolitaja rolli. Oluline on eesmirgipdrane todtajate

professionaalsete teadmiste ja oskuste arendamine organisatsioonis.

1.2 Organisatsiooni ja tootaja roll ning vastutus koos oppimise

protsessis

Uha enam piilitakse leida erinevaid vOimalusi, kuidas kasutada organisatsiooni
Oppimisvoimalusena. Suurenenud on sisekoolituste mahud ning lisaks keskendutakse

tookohal dppimisele ehk kuidas efektiivselt dppida todkohalt lahkumata. Selleks peavad
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valmis olema juhid. Juhtidel peab olema tahe ja valmisolek, et toetada tdotajate arengut ja

oppimist. ( Eensalu, et al., 2012, 1k 237)

Uha arenev keskkond ning komplekssemaks muutuvad t66d eeldavad tdotajalt oma
teadmiste, oskuste pidevat arendamist, tahet, motivatsiooni ning jirjepidevust muutuste
elluviimisel. Pole kasu kui oma teadmisi ja oskusi ei rakendata. (Eensalu, et a., 2007, lk

255)

Areng on pidev protsess. To0taja ise ja tema juht mdlemad on vastutavad tootulemuste eest.
Tootaja teeb kokkulepituid tegevusi ja annab oma juhile teada edusammudest ja
takistustest. Juht aga niitab iiles huvi, kuidas tema tootajal 1dheb, vesteldes oma tootajaga
regulaarselt. Need vestlused niitavad, kuidas on toimunud muutused, kas on mingeid uusi
lahendusi vélja pakkuda voi véljakutseid, mida pakkuda tootajale, et anda kindlustunne t66
vadrtustamise ja arengu véartustamise kohta. (Eensalu, et al., 2007. 1k 258 )

Tootaja enda jaoks on kdige olulisemad motivatsiooniteguriteks t60 ise, saavutus,
tunnustus ning vastutus, kuid tdhtsaks loetakse ka tdus ametiredelil ning isiklik areng.
Demotiveerivad tegurid on seotud to6keskkonna ning juhtimisega. (Mayo, 2001, 1k 139)
Tootajale ldhevad korda neli tegurit, mis Mayo (2001, lk 143) vilja toob. Nendeks on
seesmine rahulolu, st rahulolu, mida t66 ise, organisatsiooni kultuur ja elu pakub; rahaline
tasu, st muud soodustused kombineerituna pohipalgaga; kasvuvoimalused, st todtajal on
vOimalus karjddriredelil tdusta ning areneda; tunnustus, st midagi, mis pole rahaline -
maéarkamine, innustamine.

Eelnevat kokkuvottes saab Oelda, et iga inimese véirtused, hoiakud ja sisemine
motivatsioon on olulised, et ise endasse ja oma arengusse panustada, olla valmis vastu
vOtma neid vdimalusi, mida tddandja arenguks pakub. T66 pakub rahuldust ja tekitab tahet
ning soovi seda teha, ning sellest tulenevalt tekib soov end rohkem arendada ja aidata ka

teisi selles, jagades oma teadmisi ning oskusi.

Organisatsiooni tootajast, tema hoiakutest ja tegevustest sdltub nii tema areng kui ka
toosooritus. To6taja/inimene ise on vastutav enda arengu eest, kuna mitte keegi teine ei saa
seda tema eest teha. Organisatsioon saab sellele kaasa aidata, luues keskkonna ja
voimalused, kus on vdimalik areneda. Selleks on vajalik organisatsiooni poolt selgelt
sonastada, millised ootused ja ndudmised neil tootajale on. Tuleb koostada selgesdnaline

ametijuhend, ametikohale esitatavad ndudmised, vajalike kompententside kirjeldused
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antud ametikohal, ametikoha peamised tegevused, vastutus, oodatav toosooritus. (Eensalu,

etal, 2007, 1k 251)

tootaja tulevase

x kasvufaktorid / =

tdnane rolli > :
arengupiirangud potensiaal

voimekus noudmised

Joonis 2. Potensiaali valem ( Eensalu, et al., 2012, 1k 248)

Tootaja potentsiaali (joonis 2.) voib vaadelda kui kasvuruumi tema tdnaste voimete ja
tulevaste rollide erinevate ndudmiste vahel. Arvesse tuleb votta ka personaalset arengut

soodustavad faktorid. (Eensalu, ef al., 2012, lk 248).

Oppimine ja enesearendamine on peamiselt seotud kvalifikatsiooni saavutamisega. Mayo
(2001, 1k 178) madratleb termini ,,0ppiv organisatsioon®. Terminit kasutatakse sageli oma
ptiiidluste tdhistamiseks. Peamiseks loeb ta, et dppiv organisatsioon juhib alati dppimist
labimoeldud ja siistemaatilisel viisil. Liihidalt oeldes tdhendab see seda, et Oppimist

juhitakse, dppimine ei toimu iseenesest.

Oppivas organisatsioonis kujundatakse kohanemisvdimelise organisatsiooni kultuuri.

Sinna kuulub kolm peamist vdirtuste rithma: (Tirk, 2005, 1k 334)

e Tervik on tdhtsam kui osa.
e Pohivédrtus on vorddiguslikkus.

e Kultuur julgustab tdiustusi, muudatusi ja riski.

Oppiva organisatsiooni kultuuris on oluline hoolivus iiksteisest ning iihtsustunde loomine.

Igal inimesel on koht organisatsioonis ja teda vaértustatakse. (Tiirk, 2005, lk 335)

Tootaja on huvitatud dppimisest ja arenemisest, kui see on tdotajale kasulik, huvitav ning
arendav, aidates luua lisavdértust. Tootajal on vOimalus muutuda viirtuslikumaks.

(Eensalu, et al., 2007, 1k 261)
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Alati on hea vaadata laiemalt, kuidas oma tdo6tajat arendada, tema arengut toetada. Hea
opikeskkond peaks hdlmama rohkemaid tegevusi. Seda motet illustreerivad neli
Oppimisvormi, mida Mayo (2001, lk 179) vilja toob. Nendeks on:

e haridus

e koolitus

e kogemus

e teistelt Oppimine
Kindlasti on vajalik organisatsiooni siseselt teha todsoorituste analiiiisi, kus on tipselt dra
méidratletud t66 sisu ehk mida oodatakse too6tajalt. (Anthony, et al., 2002; Dessler, 2003;
Siddique, 2004, ref Eensalu, et al., 2012, 1k 49)
Kokkuvotvalt voib oelda, et kui todtaja teeb ise valiku organisatsiooni pakutud
vOimalustest, siis vOtab ta vastutuse oma professionaalse arengu ja t60 kvaliteedi eest.
Eelnevatest esitatud teoreetilistest seisukohtadest jareldab t66 autor, et dppimine ja areng
on organisatsioonis olulised ja prioriteetsed. Juhid ei pea kartma, et arendades oma
tootajaid ning toetades nende arengut tootajad ilmtingimata lahkuvad. Té6taja arendamine
ja tema arengu toetamine on pikaajaline protsess. To6taja on ressurss, millesse tuleb
panustada ja tema arengut toetada. Vdhem oluline ei ole todtaja isiklik panus oma

arengusse, Soov areneda.

Noe & Wilk (1993 ref Lillemégi, 2018, 1k 12) on oma uurimuses eraldi vélja toonud kolm
voimalikku positiivset mdju, mida todtaja voib saada osaledes tdiendkoolitustel. Nendeks
on: isiklikud kasud, st laiendada oma suhtlusvorgustikku, parandada oma tddsooritust ja
oma teadmisi edasi arendada; todalased kasud, st suhete paranemine kolleegide ja

iilemustega ning karjiérialased kasud, st voimalused oma karjidrivdoimalusi suurendada.

17



Kuid aame
ki a,

Joonis 3. Tootajate piihendumust mdjutavad tasemed. ( TOnismie & Gern, 2008, 1k 21)

Olles taganud todtajate vajadused vaatavad tootajad oma todiilesannetest kaugemale ning
hoolitsetakse organisatsiooni iildise heaolu eest. Ulioluline on pakkuda tootajale sobivat
tookeskkonda ja see 14bi tdsta ja hoida nende pithendumuse taset. (TOnismie & Gern, 2008,

lk 21) Joonisel 3 on éra toodud tootajate plihendumust mdjutavad tasemed.

Loogma (2004, 1k 34) toob oma analiiiisis vélja kolm peamist kohanemise strateegiat:
passiivne, paindlik ja piiriiiletav kohanemine. Passiivne kohanemine on iseloomulik seal,
kus on vajalikud spetsiifilised oskused ja nende ndudmistega seotud dppimine. Paindlikus
kohanemises on tddtaja orienteeritud omandama rohkem voi vdhem iildoskusi ja —
padevusi. Piiriiiletav kohanemine on seotud erinevate toovaldkondade vahelise litkumise

ning Oppimisega.

Organisatsiooni juhtkond néditab suhtumist oma tdotajatesse sellega, kui tdhtsaks ja
oluliseks ta koolitusi peab. Kas koolitust peetakse organisatsiooni kuluks voi

investeeringuks. (Alas, 2008, 1k 106 )

Tiirk (2005, 1k 313) on vilja toonud, et Eesti uuringud néitavad koolituste vajalikkust ja
positiivset moju juhtimisele. Kuna erialased koolitused on kulukad, siis on mdistlik kaasata

tootajate endi vahendeid koolituste ldbiviimiseks.
Koolitamise spetsiifika on jagatud kolmeks: (Tiirk, 2005, lk 315)

e Uued tootajad;



¢ Olemasolevad tootajad- ametikohast ldhtuvalt tdiendkoolitused;
e Olemasolevad tootajad- ette valmistus uutele, sageli ka kdrgema kvalifikatsiooniga

ametikohtadele;

Koolitusprogramm, programmi osad on joonisel 4. Analiiiisides joonist selgub, et
koolitusvajaduse méiratlemisel ldhtutakse personali vajadusest, toGtajatele esitatavatest
nduetest teadmisetele ja oskustele. Planeerimisel on olulised koolitusele tehtavad
kulutused, prioriteetsed teemad, valdkonnad, sisu ja vorm. Korraldusel tehakse otsus, kas
koolitatakse organisatsiooni sees voi sellest viljaspool. Programmi viirtus nii téotaja kui

organisatsiooni jaoks selgub aja moddudes. Inimene jétab tihtipeale meelde pikemaks ajaks

vaid védikse osa saadud teadmistest. Kindlasti tuleb teooriat kinnistada praktiliste oskustega.

(Turk, 2005, 1k 318-319)

koolituse
tohusus

koolituse
korraldamine

koolituse
planeerimine

Koolitus vajadus

Joonis 4. Koolitusprogramm ja selle koostisosad. (Tiirk, 2005, 1k 318)

Personali arengu-
ja
koolituspdhimotted

Koolitus
vajaduste
hindamine ja
planeerimine

Arengutegevuste
mdju ja protsessi
hindamine

Opitu
rakendamine, Koolituse/oppe
tulemuste toimumine
hindamine

Joonis 5. Koolitusprotsessi juhtimine ( Eensalu, ef al., 2007, lk 270)

Eensalu, et al., (2007, 1k 271) on koolituspdhimotted kajastanud jargnevalt, mis on ka
kokkuvdtvalt ndha jooniselt 5. Nendeks on:
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e Koolitustegevuse roll ja selle eesmérk toetavad personali arengut, oodatav tulem on
seotud organisatsiooni pistitatud eesmérkide ja prioriteetidega nii lithemaks kui ka
pikemaks ajaks.

e Osalejate rollid, vastutus on miératletud erinevates protsessi etappides.

e Koolitusprotsessi toetavad juhendmaterjalid, koolituse toimimise loogilisus.

e Koolitusel on eelarve.

e Koolituse, protsessi kvaliteedi hindamiseks on hindamismdddikud.

y

ddevuse tOus

4

Oskuste
Teadmiste suurenemine
. kasutamine
Teadmlstq praktikas
rakendamise
vOimaluste
otsimine

Joonis 6. Koolitustel saadud teadmiste ja padevuste vaheline dialektika.(Tiirk, 2005, 1k
320)

Teadmiste tdiendamisel peab inimene teadmised koigepealt omandama, meelde jétma,
omandama oskuse teadmisi lildistada, st aktiivselt osalema koolitusel, mida organisatsioon
vilja pakub. Oluline on oma teadmisi seostada praktikaga. Oskuste suurenemisega toimub
pidevalt enesetdiendamine ja arendamine. Koolitatud todtaja saab omandatud teadmisi
teiste tootajatega jagada. (Tiirk, 2005, 1k 320) Joonisel 6 on ndha kuidas teadmiste
tdiendamisel, omandamisel ja rakendamisel tduseb padevus.
Tiirk (2005, 1k 325) toob oma raamatus vélja erinevad koolitusvormid, millest levinumad
on:

e Klassikoolitus (erinevad seminarid)

e Rollimédngud, juhtumid ja ajuriinnak

e Simulatsioon

e Iseseisev Ope ning programmope

¢ Interaktiivne dpe ehk e-Ope ( arvuti kaudu)

e Videomaterjalide ja audiomaterjalide kasutamine ( CD)

e Konverentsid (video- ja ka telefonikonverents)
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Populaarsust on kogunud e-0Ope, mis eeldab isedppimist, kuid puudub vahetu kiisimise
voimalus ja ka arutelu koolitajaga. (Tiirk, 2005, 1k 327)
E-Ope voimaldab organisatsioonidel koolitust jarjepidevalt kdikidele todtajatele pakkuda.
Vajadusel ajakohastada koolituse sisu, pakkuda tdotajatele koolitust igal ajal ja koikjal.
(Burgess & Russell, 2003 ref. DeRouin, et al., 2005, p. 921)
Organisatsioonid kaasavad e-Oppijaid ka dpikogemuse kohandamise ja isikupdrastamise
ning lugude kasutamisega juhendmaterjali esitamiseks. Kohandamine hdlmab tavaliselt
erinevate Oppematerjalide kohandamist Oppijate eelistuste ja vajaduste rahuldamiseks.
Isikupdrastamist saab edendada e-Oppes, kasutades pigem vestlus- kui formaalset keelt
ekraani tekstis voi helisalvestuses. (Clark & Mayer, 2003 ref DeRouin, et al., 2005, p. 923)
Igas e-Oppe strateegias on mitmetahulised eesmirgid ja organisatsioonid koostavad,
vOtavad vastu e-Oppe programme vastavalt oma konkreetsetele vajadustele ja
prioriteetidele. (Nisar, 2004, p. 79 )
Nisar (2004, p. 80) késitluse kohaselt on e-dppe vdimalikud eelised jargmised:

e Mugavus;

e KulutGhusus;

e Suurem tdhusus ja aja kokkuhoid (nt arvutipdhiste jalgimissiisteemide abil);

e Parem Opilaste toetus;

e Tohustatud ja paindlikum dppimine;

e Koolitusaeg on oluliselt vihenenud;

e Lihtsam ligipdds neile, kelle koolituse vOimalus on muidu piiratud nende

asukohaga;

e Koolitus on jdrjepideva kvaliteediga; mida saab enne kéivitamist kontrollida;

e Koolitus on individuaalne ja vdoimaldab kasutajal to6tada oma tempos; ja

e Koolituses osalemist saab hdlpsasti kontrollida ja jilgida.
Eelnevaid 16ike kokkuvdttes teeb t06 autor jarelduse, et tddandjatel on erinevad voimalused
selleks, et toetada oma tdotajate professionaalset arengut, leides erinevaid voimalusi ja
lahendusi, nt todga rahulolu, toéokeskkond, juhtimisstiil, kolleegid jne. Véga oluline roll on
selles protsessis igal konkreetsel toGtajal, et olla ise huvitatud enese arendamisest tookohal.
Mida tugevam on tootajatele pakutav véértus, seda enam on todtajad valmis panustama.
organisatsiooni eesmérkidesse. TooOtajatele pakutav vddrtus on sarnane vairtusega, mida

organisatsioonid/ettevotted pakuvad oma tarbijatele. Organisatsioon peab tinapéeval
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voitluses talentide pérast panustama tootajatele pakutavatesse vairtustesse, et tootajad

tahaksid antud organisatsioonis to6tada ja ka todle tulla. ( Michaels, ef al., 2006, 1k 37)

Parim viis oma tulevikuks valmistuda on seda ise kujundades. Arendada endas oskusi, olla
valmis selleks, mis tulevikul pakkuda on ja aidata ka teisi tuleviku ndgemisel. Sellisel viisil
on vodimalik luua jitkusuutlikku organisatsiooni ja konkureerida globaalsel turul.

(Michaels, et al., 2006, 1k 267 )

Kokkuvotvalt voib oOelda, et on olemas erinevaid vdimalusi ja lahendusi, kuidas
organisatsioon saab oma tooOtajat professionaalselt arendada ja tema professionaalset
arengut toetada. Iga inimese véartused, hoiakud ja sisemine motivatsioon on olulised, et ise
oma arengusse panustada, olla valmis vastu votma neid voimalusi ja lahendusi, mida
todandja arenguks pakub. Oppimine ja areng to6kohal on oluline nii organisatsioonile kui

ka tootajale endale.
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2. PAASTEKORRALDAJA JA PAASTEKORRALDAJA-
LOGISTIKU PROFESSIONAALSE ARENGU TOETAMINE

2.1 Hairekeskuse teenistujate arenguvajaduste viljaselgitamise
metoodika.

Hairekeskus on Siseministeeriumi valitsemisala valitsusasutus. Haiirekeskus tdidab
seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid iilesandeid (Hairekeskuse pohiméairus, 2014).
Peamiseks tilesandeks on hiddaabi numbrile 112 saabunud hiddaabiteadete vastuvotmine ja
menetlemine. Héirekeskuse missiooniks on kujundada ja tagada turvalisemat
elukeskkonda. Olla 14bi iihtse hddaabinumbri 112 asjatundlik ja kiire abistaja onnetuse

korral. (Hairekeskus, 2018 a.)

Hairekeskusele on oluline, et kdik tootajad omandaksid pidevale arengule suunatud
motteviisi ja oleksid valmis muudatusi ellu viima. Inimesed, kes tahavad dppida ja areneda,
on Haiirekeskuse kui organisatsiooni suurim vara. Hiirekeskus védrtustab opihimulisi ja
arenemisvOimelisi inimesi, kes ldhtuvad pdhimdttest: minu areng = teenuse areng.

(Hairekeskus, 2016 )

Hairekeskuses on viljatodtatud toosoorituse hindamise metoodika, mille alusel
analiiisitakse ja hinnatakse pdistekorraldaja ja paastekorraldaja-logistiku todsooritust.
Hairekeskuse kui organisatsiooni tegevuse parendamiseks on oluline todsoorituse
analiilisimine ja tagasisidestamine. Tagasisidestatakse tootajate tootulemusi, kditumist ja
ka nende potentsiaali. Tulemuste alusel tuuakse vélja tootaja tugevused ja ndrkused, mis
on aluseks, et todtaja saaks end vajadusel ise arendada, juurde dppida, olemasolevad reeglid
iile korrata. Tootajate arenguvajadused vaadatakse lile ka koostdos valvevahetuse juhiga,
kes teeb ettepaneku keskuse juhile, kui todtajal on vajadus mingi koolituse jirele. To0taja
professionaalse arenguga tegeletakse pidevalt. Koostatakse e-Oppes testiilesandeid, et
tootaja saaks olemas olevaid kordasid ja juhendmaterjale iile vaadata, iile korrata.

(Hairekeskus, 2016)

Paistekorraldaja ja pédstekorraldaja-logistik on valmis todtama pidevalt muutuvates

olukordades ning taluma ootel oleku aega ja teadmatust. (Kutseregister, 2018)
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Péastekorraldaja ja pididstekorraldaja-logistik analiiiisib ja hindab pidevalt oma t66d;
tdiendab end pidevalt erialaselt 14bi erinevate tdiendkoolituste, seminaride jne; analiilisib ja
arvestab kvaliteedihindamise kéigus saadud tagasisidet ja vajadusel parendab oma
tegutsemisviise; otsib probleemide tekkimisel vajadusel abi kolleegidelt, juhendajalt,

keskuse juhtkonnalt.

Uldistades alapeatiikis vilja toodut saab kokkuvotvalt delda, et oluline on tddandja ja
tootaja vaheline usaldus, pithendumus ja iihised arusaamad organisatsiooni véartustest. Kui
molemad osapooled jagavad samu véirtusi, saavad neist lihtmoodi aru, siis saab
organisatsioon olla toeks todtaja professionaalsele arengule. Klientide ndudmised ja
ootused kasvavad ning organisatsiooni jaoks on oluline tdotajate professionaalsus, et

pakutud tooted ja teenused vastaksid klientide ndudmistele.

2.2 Uuringu metoodika ja valim

Loputéd eesmirgiks on vilja selgitada, millised on kaasaegsed voimalused
paistekorraldaja ja péadstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks
Hairekeskuses. Valimisse wvaliti ja valimis osalesid Héirekeskuse nelja keskuse
paidstekorraldajad ja padstekorraldaja-logistikud, kokku on neid 77 paistekorraldajat ning
44 paistekorraldaja-logistikut, kes on Haiirekeskuses aegkriitilise hddaabikdnede
vastuvotjad. Hairekeskuses on lisaks eelpool nimetatud konede menetlejatele ka mitte
aegkriitiliste kdnede menetlejad abi- ja infokeskuses, keda t06 autor uuringusse ei

kaasanud.

Valim on eesmérgipdrane. Eesmirgipdrase valimi alusel valib liikmeid valimisse t60
uurija, kes lihtub oma teadmistest, kogemustest ja ka eriteadmistest grupi kohta. (Ounapuu,

2012)

Loputdd eesmargist lahtuvalt kasutati esmaste andmete kogumiseks empiirilist uuringut.
Andmeid koguti kombineeritud metoodikal. Uurimisstrateegiana kasutati antud 10put6ds

hindavat uuringut 1dbi kiisimustiku.

Hindava uuringu eesmérk on koguda ja hinnata informatsiooni, mis annab tagasisidet mingi
objekti (programm, poliitika, isik, tegevus jne) kohta. Sageli on sellise uuringu eesmirk

hinnata mingi objekti kasu voi védrtust. (Creswell & Plano Clark, 2011 ref. Jarvet. S, et al.,
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2017) Kisimustiku koostamisel toetus autor teemakohasele teoreetilisele baasile.
Kiisimustik koosneb taustaandmete plokist, tootaja vaate ja organisatsiooni vaate plokist.
Kokku on kiisimustikus 27 viidet/kiisimust. Kiisimustik on anoniilimne ja vdimaldab
vastajatel avaldada ausalt enda arvamust. Uuringu kiisimused on koostatud véidetena voi
avatud kiisimused/vidited, millele vastaja saab laiemalt oma sdnadega vastata.
Viiteid/kiisimusi sai hinnata iiks kuni kuus hinnanguskaalal, kus numbritele oli antud
jargnevad vairtused: 1-ei ndustu iildse, 2- ei ndustu, 3- ndustun, 4- pigem ndustun, 5-
ndustun téielikult, 6- ei oska vastata. Taustaandmete plokis paluti paéstekorraldajatel ja
paidstekorraldaja-logistikutel miirata oma ametinimetus, vanusevahemik ja todtatud
aastate vahemik. Kiisimustik koostati veebikeskkonnas LimeSurvey ja saadeti osalejatele
emaili teel kiisitluse link. Kiisimustiku vastamise ajavahemik on 10.04 - 26.04.2019.
Vastuste analiiiisi ja tabelite koostamist teostas t66 autor Microsoft Exelis. Kiisimustik on

lisatud t606 10ppu, mis on leitav t66 LISAs.

2.3 Uuringu analiiiisi tulemused

Uuringu  kiisimustik ~ koostati  internetikeskkonnas ~ LimeSurvey ja  saadeti
padstekorraldajatele ja pédstekorraldaja-logistikutele védlja e-maili teel. Uuringus
osalemine oli anoniitimne.

Hairekeskuse neljas keskuses todtab kokku 77 péédstekorraldajat ja 44 paistekorraldaja-
logistikut. Kiisimustiku tditis kokku 59 (49%) tootajat, neist 30 péédstekorraldajat ja 29
paéstekorraldaja-logistikut. Uuringus osalejate aktiivsust mojutas kindlasti see, et osad
tootajad olid puhkusel, moned haiguslehel.

Kiisitlusest selgus, et uuringus osalejate keskmine vanus jaéb vahemikku 40-60 a. Uuringus
osalejate keskmine tootatud aeg Hairekeskuses oli 3-5 aastat. Kdige viiksem tootatud aeg
oli 2 aastat ja kdige kauem - 19 aastat.

Organisatsiooni vaates oli kiisimusi 6, millest {iks valikvastustega. Antud osa vastuste
variandid olid: ,,Ei ndustu iildse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun
taielikult®™, ,, Ei oska vastata®.

Uuringu kiisimusele, kas Héirekeskus toetab todtaja professionaalset arengut, vastustest
selgus, et 95% vastanutest noustub téielikult, ndustub v4i on pigem ndus antud viitega ning
5% vastanutest antud viitega ndus ei ole. Lahtuvalt teooriast lk 12, 10putdo eesmairgist ja

uuringus osalenute vastusest teeb autor jarelduse, et Hairekeskus toetab igati oma todtajate
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professionaalset arengut. TOOtaja ise peab tahtma kasutada organisatsiooni pakutud

voimalusi professionaalse arengu toetamiseks. Joonisel 7 esitatakse vastuste tulemused.

Professionaalse arengu toetamine
Ei nGustu

5%

NGustun taielikult

27%
Pigem ndustun
37%
N&ustun
31%
mEindustu  mPigem ndustun W NOustun Noustun taielikult

Joonis 7. Héirekeskus toetab to6taja professionaalset arengut. (Autori koostatud. 2019)

Jargmise kahe uuringu kiisimusega soovis t60 autor teada, kas Héirekeskus pakub oma
tootajatele erinevaid koolitus- ja tdiendoppe voimalusi ning millised need véimalused on,
millega toetatakse pddstekorraldajate ja pédstekorraldajate-logistikute professionaalset
arengut. Esimene kiisimus sisaldas vastuse variante: ,,Ei ndustu iildse*, ,,Ei ndustu,
,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tédielikult®, ,, Ei oska vastata®. Teine kiisimus oli
valikvastustega, kus sai teha mitu valikut. Uuringust selgub, et Hiirekeskus pakub oma
tootajatele erinevaid koolitus- ja tdienddppevoimalusi, et pédstekorraldajad ja
paidstekorraldaja-logistikud saaksid end tdiendada ja arendada — 87% vastanutest ndustub
taielikult, ndustub voi on pigem ndus, 11% vastanutest ei ndustu voi ei ndustu tildse antud
viditega. Vabavastuseid antud véitele ei esitatud, seega ei selgu uuringust tdpsemalt, miks
11% vastanutest pole antud viditega ndus. Ldhtudes teooriast 1k 19-22 ja uuringust saab
jéareldada, et Hiirekeskus toetab igati oma tdotajate professionaalset arengut koolituste- ja

tdiendoppe pakkumistega.
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Koolitus- ja tdienddppe voimalused i oska vastata
2%
Ei ndustu
10%
N&ustun taielikult
29% ~
Ndustun
29%
Pigem ndustu
29%
M eindustu Gldse  meioskavastata  m Ei ndustu
= Noustun m Pigem nGustun  m NOustun taielikult

Joonis 8. Koolitus-ja tdienddppe voimalused. ( Autori koostatud. 2019)

Lihtudes erinevatest koolitus-ja tdiendoppe vodimalustest, soovis t60 autor teada saada,
millised need vOimalused on. Kiisimus oli valikvastustega. Kdige rohkem toodi vilja
koolitused ja seminarid (30%), jargnes e-Ope (21%) ja iseseisev enesetdiendamine (17%).
Muude vodimaluste all toodi vilja votmeisikud, kes vajadusel toetavad ja ndustavad.

Jooniselt 9 on nidha vastuste tulemused.

Voimalused
Muu
4%

coachi tugi

Koolitused,

seminarid
30%

Simulatsioonid,
erinevate
juhtumite
analtusid

14%

Iseseisev

enesetdiendamine
17% 21%

E-Ope

m Koolitused, seminarid m E-Gpe
m Iseseisev enesetdiendamine w Simulatsioonid, erinevate juhtumite analtilsid

| coachi tugi ® Muu

Joonis 9. Erinevad professionaalse arengu voimalused. (Autori koostatud. 2019)
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Uuringust selgub, et Hairekeskuses pakub erinevaid vdimalusi tootaja professionaalse
arengu toetamiseks, oluline on tdotajate iseseisev enesetdiendamine.

Oluline on oskus luua todtajatele keskkond, kus todtaja tahab ja soovib olla, areneda ning
ka rakendada omi andeid ja energiat. (Tonismée & Gern, 2008, lk 15) Jargneva uuringu
kiisimusega soovis t60 autor teada saada, kas Hiirekeskuses on avatud ja sdbralik
tookeskkond. Vastuse variandid olid: ,,Ei ndustu iildse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun®, ,,Pigem
ndustun®, ,,Noustun tdielikult™, ,, Ei oska vastata“. Vastustest selgub, et 83% vastajatest on
viitega tiiesti ndus, pigem ndus vOi ndus, 17% vastanutest selle vditega ei ndustu voi tildse
ei ndustu.

Téhelepanu on vaja poodrata neile vastanutele, kes pole viitega ndus, et Hairekeskuses on
avatud ja sobralik tookeskkond. Vabavastuseid antud véitele ei esitatud, seega ei selgu
uuringust tdpsemalt, miks 17% vastanutest pole antud véitega ndus. Pdistekorraldaja ja
paistekorraldaja-logistiku t66 on pingeline, kui puudub avatud ja sobralik tookeskkond, on
seda t00d véga raske teha.

Teoorias (lk 12) on vélja toodud, et tdotajale on oluline, et teda méirgatakse, tunnustatakse
ning viirtustatakse. Jiargneva kiisimusega soovis to0 autor teada, kas Héirekeskuse
juhtkond véértustab ja tunnustab oma to6tajaid. Vastusevariandid olid: ,,Ei ndustu tildse®,
,E1ndustu®, ,,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tiielikult®, ,, Ei oska vastata®. Enamus
(84%) vastanutest on véitega ndus, kuid 16% vastajatest ei ndustu voi ei ndustu iildse antud
véitega. Vabavastuseid antud véitele ei esitatud, seega ei selgu uuringust tdpsemalt, miks
16 % vastanutest pole antud viitega ndus.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t60 autor teada saada, kas Hiirekeskus annab oma
tootajatele professionaalset arengut toetavat tagasisidet. Vastusevariandid olid jargmised:
,,E1 ndustu tldse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun®, , Pigem ndustun®, ,,Noustun taielikult”, ,, Ei
oska vastata®“. Enamus vastajatest (70%) olid ndus vdi pigem ndus selle vditega. Toodi
vilja, et tagasiside toOsoorituse kohta tuleb nii valvevahetusejuhtidelt kui ka
analiiiisitalitluselt. Oma otsese juhi kidest saab hetkeolukorra kohta tagasisidet todsaalis
konede menetlemise kohta, kiidetakse, kui midagi on hésti 1dinud. 17% vastanutest ei
ndustunud voi tildse ei ndustunud antud viditega ning kommentaaridena toodi vélja: ,, Pigem
vigadele osutav, mitte toetav ja arengut ergutav.”, , Konede analiiiis jouab
pddstekorraldajani hilja, siindmus on selleks ajaks meelest ldinud ning see ei arenda ega

«

opeta. *
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Kokkuvotvalt saab 6elda, et Hairekeskuse tootajad on oma tdoandjaga rahul. Nad tunnevad,
et neid viirtustatakse, tunnustatakse ja nad saavad oma toole ka arengut soodustavat
tagasisidet.

Jargnevad kiisimused/viited on esitatud tootaja vaatest tulenevalt. Uuritakse tootaja
rahulolu t6okeskkonnaga, kollektiiviga, vdoimalusi professionaalseks arenguks, todtaja
huvitatust enese arendamisel, rahulolu tddsoorituse hindamismetoodikaga, milliseid
koolitusi tootaja ootab, millised on olulisemad tegevused, et pééstekorraldaja ja
paidstekorraldaja-logistiku  professionaalset arengut toetada ning millised koige
vajalikumad oskused on paistekorraldaja ja paastekorraldaja-logistiku t60s.

Esimese kiisimusega antud plokist soovis t66 autor teada saada, kas todtaja on oma
tootingimuste ja tookeskkonnaga rahul. Vastuse variandid olid: ,,Ei ndustu ildse®, ,,Ei
ndustu®, ,,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tdielikult®, ,, Ei oska vastata“. Vastustest
selgub, et enamus (95%) on oma to6tingimuste ja tookeskkonnaga rahul. Rahulolematuid
on 3% vastanutest ning 2% vastanutest sellele véitele vastata ei osanud. Vabavastuseid
antud viitele ei esitatud, seega uuringust ei selgu rahulolematuse pohjused.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t60 autor vilja selgitada, kas to6taja tunneb, et teda
véadrtustatakse ja tunnustatakse. Vastuse variandid olid: ,,Ei noustu iildse®, ,,Ei noustu®,
,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tdielikult™, ,, Ei oska vastata“. Uuringust selgub,
et 69% vastanutest on antud véiitega tdiesti ndus, ndus vOi pigem ndus. Samas 31%
vastanutest ei ole ndus voi ei ole iildse ndus selle viitega. Vabavastuseid antud viitele ei
esitatud, seega ei selgu uuringust, miks vastajad pole ndus antud viitega.
Paastekorraldaja ja péastekorraldaja-logistiku t60 on stressi- ja pingerohke ning voib
tekkida ka olukord, kus ei tea enam, mida kiisida voi kuidas edasi. Kiisid automaatselt
helistajalt kiisimusi, menetled kutset, aga saad aru, et midagi on valesti, siin tuleb appi
kollektiiv-meeskond kes aitab ndu ja jouga. Jargmise uuringu kiisimusega soovis autor
teada saada, kas vastajad tootavad kollektiivis, kus on tunda todkaaslaste tuge ja abi.
Vastuse variandid antud kiisimusele olid: ,,Ei ndoustu ildse®, ,,Ei ndustu®, ,,NOoustun®,
,Pigem nodustun, ,,Noustun tdielikult™, ,, Ei oska vastata®. Vastustest jareldub, et 95%
vastajatest todtab kollektiivis, kus kolleegide peale saab loota, kellelt saab abi rasketel
hetkedel. Vabavastuseid antud véitele ei esitatud ja seega ei selgu uuringu tulemustest

pohjus, miks 5% pole antud véitega ndus.

Liahtuvalt teooriast 1k 11 on usaldus meeskonnas, kollektiivis, organisatsioonis on oluline.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor teada, kas vastajad usaldavad oma
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tookaaslasi ja radgivad neile oma tooalastest probleemidest. Vastuse variandid olid: ,,Ei
ndustu tldse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tiielikult”, ,, Ei oska
vastata®. Vastustest selgub, et 71% vastanutest usaldab oma kolleegi ja rdédgib talle ka oma
tooalastest muredest. 29% ei tunneta usaldust oma tdokaaslaste vahel. Vabavastuseid antud
viitele ei esitatud, seega uuringu tulemustest ei selgu, miks 29% pole antud viitega ndus.

Péastekorraldaja ja péadstekorraldaja-logistiku t60s on oluline oma teadmisi vérskendada,
lugedes aegajalt lile reegleid ja kordasid. Jirgmise uuringu kiisimusega soovis t66 autor
vilja selgitada, kas tootajal on voimalik t66l olles omandada uusi teadmisi ja oskusi.
Vastusevariandid olid: ,,Ei ndustu iildse“, ,,)Ei ndustu®, ,Noustun®“, ,,Pigem ndustun®,
»Noustun tdielikult™, ,, Ei oska vastata®. Vastajatest 95% leiab, et neil on vdimalik
omandada uusi teadmisi ja oskusi, 5% vastajatest pole antud véitega ndus. Joonisel 10 on

nédha vastuste tulemused.

voimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi
Ei ndustu
5%
NGSustun taielikult
27%

NOustun
37%
Pigem ndustun
31%
M Eindustu ® NOustun m Pigem ndustun NGoustun taielikult

Joonis 10. Vdimalus omandada t661 uusi teadmisi ja oskusi. (Autori koostatud. 2019)

Tooandja voib luua koik lahendused ja voimalused, et oma tootajat arendada ja tema
arengut toetada, kuid tootajal endal peab ka olema tahtmine ja huvi seda teha. Eelneva
kiisimuse tdiendamiseks soovis t00 autor jargneva kiisimusega vélja selgitada, kas tootajad
ise on huvitatud uute teadmiste ja uute kogemuste arendamisest. Vastuse variandid olid:
,,E1 ndustu tldse®, ,,Ei noustu®, ,,Noustun®, , Pigem ndustun®, ,,Noustun taielikult®, ,, Ei
oska vastata®. Vastustest jareldub, et Hiirekeskuse padstekorraldaja ja paistekorraldaja-

logistik on huvitatud uute teadmiste ja kogemuste arendamisest (91%), 7% vastajatest ei
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ole selle viitega ndus ja 2% ei oska vastata. Seega voib 6elda, et nii todandja kui ka tootaja

panustavad too6taja professionaalsesse arengusse. Joonisel 11 on niha vastuste tulemused.

Huvitatud uutest teadmistest ja kogemustest
Ei oska vastata Ei nGustu
2% 7%

NGSustun
13%

NoOustun taielikult
42%

Pigem ndustun
36%

mEindustu  mNOustun  mPigem ndustun N&ustun taielikult  m Ei oska vastata

Joonis 11 Huvitatud uute teadmiste ja kogemuste arendamisest. ( Autori koostatud. 2019)

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor vélja selgitada, kas vastajate t66 voimaldab
neil kasutada oma voimeid, teadmisi ja oskuseid. Vastuse variandid olid: ,,Ei ndustu tildse®,
,,E1 ndustu®, ,,Noustun®, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun téielikult®, ,, Ei oska vastata“. 94 %
vastanutest olid selle viitega ndus ning nad tunnevad, et saavad t661 oma vdimeid, teadmisi
ja oskusi kasutada.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis to0 autor vélja selgitada, milliseid vdimalusi
paistekorraldaja ja paédstekorraldaja-logistik kasutab, et omandada ja arendada tooks
vajalikke teadmisi ja oskuseid. Vilja oli toodud erinevad variandid ja vastajatel oli
vOimalus valida mitu varianti. Kiisimuse 16pus oli vdimalus lisada kommentaarid, mida ka
véga paljudel juhtudel kasutati. Vilja toodi erinevaid vdimalusi, mida loetelus ei esinenud.
Uuringu tulemustest selgub, et olulisemate vdimalustena toodi vélja 29% koolitused ja
seminarid (29%), e-Ope (20%) ning iseseisev enesetdiendamine (20%). Erinevate
koolitustena toodi vilja koostdokoolitused, erinevad dppepdevad, votmeisikute koolitused,
erinevate programmide koolitused. Vaba vastustena toodi vilja: ,, Loen wikist juhtumite
analiitise, kuna sealt saab parema iilevaate oigetest ja valedest otsustest. , ,, Loen aegajalt

Juhtumite analiitise t06 korvalt ja opin sellest. *, ,, Meeldetuletus hooajaliste kutsete puhul,
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vaba aeg on minu vaba aeg. “, ,, Kriisiruumis saab end tdiendada lugedes tockorralduslike

3

dokumente. “, ,, Kui midagi muutub, saadetakse vajalik info e-mailile, sealt saan selle libi

«

lugeda.” , ,,To6 korvalt rohk iseseisval oppel ja tdiendamisel.”, ,, Uurin erinevaid

lektiitire. “ Joonisel 12 on ndha vastuste tulemused.

Voimalused

Mentori, coachi tugi
11%

Koolitused, seminarid

0,
Simulatsioonid 29%

14%

Iseseisev
enesetdiendamine

20% E-Bpe

26%

m Koolitused, seminarid m E-Gpe M Iseseisev enesetdiendamine m Simulatsioonid m Mentori, coachi tugi

Joonis 12. Erinevad vdimalused, mida pééstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistik kasutab

arendades teadmisi ja oskusi. ( Autori koostatud. 2019)

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor teada saada, millistel teemadel koolitusi
vajab pédstekorraldaja ja péadstekorraldaja-logistik, et toetada oma professionaalset
arengut. Vastata sai vabavastusena, kommentaaridena. Palju toodi vélja, et vajatakse
keelekoolitusi, seda eelkdige vene ja inglise keele osas. PédstekOnede menetlemise
toetamiseks vajatakse metsatulekahjudega seonduva teematika késitlemist. Samuti toodi
vilja vajadus end tdiendada rohkem politseiteemade valdkonnas, nende juhtumite
menetlemise eripdra. Vilja toodi just perevégivallaga seotud kdnede menetlemine, kus
oleks vaja veidi pdohjalikumalt aru saada pdhilistest diguslikest alustest ning milliseid
praktikaid on esinenud. Sooviti ka koolitust konede menetlemisel raskete psiihhiliselt
haigete klientidega ja hallil alal olevate teemade kohta. Vabavastustena oli kirjas: ,, OTT

P NT3

ametnike erinev suhtumine vdljakutsetele.”, “Harva esinevate siindmuste libi mdngimine

1

Jja arutamine.”, “Uldiselt on koolitused puuduliku sisuga véi aja tditeks (et saaks linnukese
kirja), mingit sisulist arenguvoimalust pddstekorraldaja t60s ei ole ja see ongi selle t06

¢

suur miinus.”, ,,Kuidas vdiltida libipolemist, et tood mitte endaga kaasas kanda.”,
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, Arritunud klientidega suhtlemine, kuidas jidda rahulikuks., ,, Toé6alased materjalid on
kdttesaadavad, pigem oleks vaja inimese arengut toetavaid koolitusi nt. kuidas juhtida
konet (eriti raske kliendiga), kuidas toime tulle téostressiga (klient, toéalased probleemid,
suhteprobleemid tookaaslastega/iilemusega jne) enda psiihholoogiline kaitse iilesaamiseks

raskete juhtumite jdargselt. *

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t60 autor tdpsustada, milline koolitus vastab
paidstekorraldaja ja paistekorraldaja-logistiku soovidele ja ootustele. Selles punktis toodi
samuti vélja keeledppe koolitused ning erinevate reaalsete eluliste juhtumite lébi
méngimine. Veel toodi vilja koostodkoolitused, kuidas raskete klientidega hakkama saada,
nendega suhelda. Vabavastustena oli kirjas: ,,Erinevate kaasuste lahendamine ja politsei
poolne osavott ning viited seadusandlustele. , ,, Mitte mingil juhul loeng. Koolitusel dige
tempo, sisukas, ndidetega ja ldbimdngimise voimalustega.”, ,, Vormiliselt kusagil
vdljaspool asutust, koos erinevate koostéopartneritega, kindlasti peaks olema ka
meelelahutuslikke aspekte, sest seda jdadb meie to0s vajaka ja see teeb koolituse ka
meeldejddvaks. “, ,, Et tulemus oleks moodetav, laiendaks silmaringi ja oleks praktiline. “,
,, Koolituse teema on huvitavalt iiles piistitatud ja saab teadmisi omandada ning omavahel
infot jagades vestlusringis.”, , Koolitus on sisuline, mitte formaalne.“, ,, Koolitaja on
esitluse ette valmistanud ja on suuteline vastama sisulistele kiisimustele. “, ,, Koolituse sisu
on toos vajalik ja seda voimaldatakse ka t60s rakendada.”, ,, Koolituse, mis kirjeldaksid
tiheselt pddstekorraldaja oigusi ja kohustusi.*, , Arvan, et peaks olema mingi
enesehinnangu koolitus, et kuidas end hinnata ja osata mitte libi poleda. Meie t60s on
vaimne tasakaal viga oluline ja enda hoidmine samuti.

Jargmise uuringu kiisimusega uuriti, kas paistekorraldaja ja paastekorraldaja-logistik saab
oma vahetult juhilt professionaalset arengut toetavat tagasisidet. Vastuse variandid olid ,,Ei
ndustu tldse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun, ,,Pigem ndustun®, ,,Noustun tiielikult”, ,, Ei oska
vastata®. Vastustest selgub, et 64% on antud véitega ndus ja 36% ei ole antud viitega ndus.
Kommentaare, vabavastuseid antud viite puhul vilja ei toodud, seega uuringu tulemustest
ei selgu, miks 36% pole antud viitega ndus.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor teada saada, kas Hiirekeskuse hindamise
metoodika toetab pédstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistiku professionaalset arengut.
Vastuse variandid olid: ,,Ei ndustu iildse®, ,,Ei ndustu®, ,,Noustun®, ,Pigem ndustun®,
,Noustun tdielikult®, ,, Ei oska vastata®. Vastustest jareldub, et 61% vastajatest on selle

viitega nous, 31% vastanutest ei ole antud véitega nous, nende arvates ei toeta hindamise
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metoodika professionaalset arengut. 8% vastanutest ei osanud sellele véitele vastata.
Kommentaare, vabavastuseid antud viite puhul vélja ei toodud, seega uuringu tulemustest

ei selgu, miks 31% pole antud véitega ndus. Joonisel 13 on néha vastuste tulemused.

Hindamise metoodika toetab professionaalset

arengut

Ei oska vastata Ei ndustu Uldse
8% 2%

Noustun taielikult

139
% Ei ndustu

29%

Pigem ndustun

12% \ /

Noustun
36%

m Ei ndustu Uldse mEinGustu m NSustun Pigem nSustun m NOustun tdielikult m Ei oska vastata

Joonis 13. Hindamise metoodika toetab professionaalset arengut. (Autori koostatud. 2019)

Jargnevad kuus kiisimust/vdidet on avatud vastustega. Antud kiisimustega soovis t60 autor
vilja selgitada todsoorituse hindamismetoodika tugevused ja ndrkused ning mida oleks
vaja toosoorituse hindamisprotsessis muuta. Samuti soovis t60 autor teada saada, mida
tadhendab professionaalne areng paistekorraldajatele ja paédstekorraldaja-logistikutele. T66
autor soovis teada saada, mis on need kolm kodige vajalikumat ja olulisemat oskust
paidstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistiku t66s ning millised kolm tegevust toetavad
vastajate arvates nende todalast professionaalset arengut.

Toosoorituse hindamisprotsessi tugevusena toodi vélja, et antakse tagasisidet selle kohta,
mis ldks hidsti ja mis halvasti, mis on oluline objektiivne tagasiside todsoorituse
kvaliteedile. Vabavastustes oli kirjas: ,, Kui kord oled eksinud, siis teine kord juba oled
targem. Hea oppida ka teiste vigadest.*, , Kontroll distsiplineerib. Voimalik, et see on
ainus tagasiside sinu tegevuse kohta iildse, mujalt seda naljalt ei tule.*, ,, Personaalne ja
reaalsel toésooritusel pohinev ja tavaliselt lisna objektiivne. “, ,, Ei oska delda, kuna see ei
anna midagi, tekitab stressi, sest iga juhtum on erinev.“, ,, Korvalt vaataja hinnang on
arendav.”, , Vigade suurenedes tuleb vdilja kui vaimne vdsimus on ligi hiilinud.“,
., Eksimusel kohene tagasiside, professionaalne emotsioonideta voimalike variantide libi

mdngimine, téotajale vaimse toetuse pakkumine, tunnustamine. , ,,See on 1. hinnang sinu
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sooritusele 2. mis hdsti voi halvasti 3. puuduste lahti kirjutamine 4. juhised puuduste
vdltimiseks 5. tildjuhul positiivne alatoon. “, ,, Annab piisava tagasiside ning positiivne on,
et tildse analiitisitakse.

Toosoorituse hindamisprotsessi ndrkusena toodi vélja, et liigne negatiivsus tekitab to60
vastu negatiivseid tundeid. Liiga palju aega on todsooritusest moddas, kui tagasiside jouab
hinnatavani ning ei méleta enam antud siindmust mida hinnati. Rohutati, et puudustele
nipuga osutamine pole kedagi arendanud ega toetanud. Ei saada aru, kuhu see viib, kuna
toosoorituste hindamine ei muuda abivajajat. Toodi vélja ka seda, et hindamises tuuakse
vilja ainult vead ja eksimused, kuid positiivne, mis kutses hésti oli, jaéb tihti vilja toomata.

¢

Moned motted vabavastustest: ,,Seire on viga harv. , ,, Ei arvestata, et tiitipjuhtumite koik
kiisimused ei ole alati toetavad.*, , Uritatakse peale suruda koikide kiisimuste tuima
kiisimist. Hindaja annab tagasisidet rohutatult ja ldbivalt rohutab ebaolulisi detaile. “,
., Hindajale ei meeldi kones kasutatav viljend "nii", "iiks hetk" voi muu taoline, kuigi need
pole parasiitviljendid. “, ,, Hindamisprotsessi norkuseks on hiline tagasiside, téotaja

¢

nimeline vdilja toomine.”, , Hindamisprotsessi norkused on: 1. pahatahtlik/vaenulik,
tunned et oled koik ainult halvasti teinud; 2. vahel tundub et minnakse isiklikuks, 3.
Ebadiglane ei analiitisita juhtumit komplektselt vaid l6ikude kaupa, iiks ja sama viga
tuuakse vilja korduvalt.

Vastajate arvates on vaja muuta todsoorituse hindamisprotsessis suhtumist. Tuleb leida iiles
histi sooritatud kutsed ja neid analiilisida, tuues vélja, mis on selles kutse menetlemises
histi tehtud. Vabavastustes oli kirjas: ,,Hindajad voiksid olla iihel meelel. *, ,, Peaks olema
neutraalne, mitte hinnanguline.*, ,, Koigepealt peaks motlema, kas tooprogramm on
joukohane etteantud nouete tditmiseks (kiisimuste arv, etteantud ajad).”, ,,VVJ saavad
hinnata detailsemalt, kui nad seda hetkel teevad. “, ,, Tootajat peab igas olukorras toetama
isegi siis, kui eksimine on aset leidnud. Ideaalne oleks, kui arvestataks ka toétaja graafikut,
paraku ei ole voimalik ennast vilja puhata, kuna graafik on ebamdistlik, graafik arvestab
Hdirekeskuse vajadusi, mitte seda, et téotajad saaksid ennast enne uut tsiiklit vilja
puhata.”, ,, Ei ole vaja enne arutada valvevahetusjuhtidel omavahel minu sooritusi, see on
Jju minu arenguks vajalik, mitte nende, “, ,, Koheselt peaks kaasnema ka vigade analiiiis:

‘

millest viga tuleneb, kas ja kuidas on voimalik vigu viltida, jne.”, , Inimene peaks ise
tegema oma todsoorituste analiitisi. *, ,, Tuleks korvaldada vilja toodud norkused.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor teada saada, mida tdhendab paistekorraldaja
ja péaastekorraldaja-logistiku jaoks professionaalne areng. Vabavastustes oli kirjas:

sYAvastada enda jaoks uusi seisukohti, mis on minu toos vajalikud.”, ,, Oskus saada aru

35



helistajast ning julgus votta vastu otsuseid. “, ,, Minu jaoks tdhendab erialane areng eeskiitt

¢

seda, et muutun oma to6s paremaks, seda mdrgatakse ning toetatakse. “, ,, Kui eelnevatele
probleemidele on leitud lahendused ja need toimivad, kui lahendusi tekib rohkem, kui
kiisimusi. *, ,,Areng on see, kui ma tunnen, et mingid teadmised lihtsustavad minu
toosooritust. Olla muudatustega kursis ja neid reaalses t60s osata kasutada. *, ,, Ametlikku
tunnustust kindlasti ja voimalust liikuda edasi teisele tockohale viljaspool téosaali,
voibolla monda teise asutusse.”, ,,Oma voimete ja huvide realiseerimist, millel puudub
selles toos vdljund ja avar silmaring, “, ,, Oskus kasutada oigeid tiitipjuhtumeid, korralik
eneseviljendus. , ,, Voorkeele vaba rddkimine. Kanaliseerimise oskus.“, ,, Tooks vajalike

1" ¢

laiapohjaliste ja mitmekiilgsete teadmistega kursis olek ehk "kaasas kdimine". *,

‘

., Programmide kasutamise oskuse arendamine, uute programmide opetamine. “, ,, Uue voi
olemasoleva oskuse omandamine voi parendamine ning selle oskuse kasutamine
tooalaselt. “, ,, Pidevad koolitused, kuna informatsioon muutub pidevalt, Kui on piisavalt
teadmisi, siis on ka voimalus teha professionaalselt t6od, mis omakorda annab voimaluse
arenemiseks. “, ,, Areng viljendub pddstekorraldaja jdrjest kiiremas ja oskuslikumas
hakkama saamises aegkriitiliste siindmuste menetlemisega kasutades koiki programmis
antud voimalusi. *“ Teooriast 1k 10 ja uuringu analiiiisist 1dhtuvalt voib kokkuvotvalt 6elda,

et professionaalne areng on pidev enese tdiendamine, pidev protsess, muudatustega kursis

olemine, organisatsiooni toetus, tO6tajate tunnustamine, vairtustamine, miarkamine.

Jargmise uuringu kiisimusega soovis t00 autor teada saada, millised on need kolm koige
olulisemat ja vajalikumat oskust padstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistiku t60s. Kdige
enam toodi vélja kiirus, kuulamine, kannatlikus, tdhelepanemine, otsustamine, arusaamine,
empaatilisus. Kindlasti ka keelte oskus, asjatundlikus, valmisolek, teadmised valdkonnast,
rahulolu ja rahulikkuse siilitamine raske helistaja puhul. Vabavastustena toodi vilja: ,,
Pddstekorraldajal ja pddstekorraldaja-logistikul on vaja piihendumist, tahet ning oskust
seda tood teha. “, ,, To6 vajab laia silmaringi, seetottu pole soovitav seda tood teha alla 21
aastastel. “, ,, Oskus kuulata annab voimaluse teha oigeid valikuid, samuti see, et toétaja
jadb rahulikuks ja ei ldhe emotsioonidega kaasa. *, ,, Tdpsus toetab samuti téoalaselt oigete

valikute tegemist, kui koik teevad oma t6od nii kuidas peab, siis on tulemused head. *

Kokkuvotvalt saab oelda, et kolm olulist ja vajalikku oskust iihtivad Héirekeskuse

missiooniga — olla kiire, kindel ja asjatundlik.
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Viimase uuringu kiisimusega soovis t60 autor teada saada, mis on kolm koige olulisemat
tegevust, mis toetavad professionaalset arengut. Vastustes toodi vilja koolitused,
Oppimisvdime, kohanemisvdime, kollektiiv, suhtumine ja suhtlemine, juhtkonna toetus ja
todandaja poolne motivatsioon (mirkamine, palk, karjadrivoimalused), head toovahendid.
Vilja toodi veel kannatlikus ja keskuste vaheline normaalne ja rahulik suhtlemine, samuti
teistes vahetustes normaalsed suhted (oma vahetus on ju parim). Enesetdiendamine
pidevalt, vana meelde tuletamine, konede juhtimise oskus. Antud kiisimust kokkuvotvalt
saab Oelda, et oluline on end pidevalt tdiendada, tuletada meelde ka vana. Oluline on

rahulikud suhted kolleegide ja teiste keskustega ning juhtkonna toetus ja mérkamine.
2.4 Uuringu jireldused ja ettepanekud

Antud 16putdd uuringu tulemuste analiiiisist organisatsiooni vaates selgub, et Hiirekeskus
teeb omalt poolt koik, et toetada pééstekorraldaja ja péadstekorraldaja-logistiku
professionaalset arengut, Héirekeskus pakub tootaja professionaalse arengu toetamiseks
erinevaid voimalusi. Enim mainitud vdimalused, mida Hairekeskus pakub, olid koolitused,
seminarid ning e-Ope. To0taja vastutus on oluline, et leida sobivad voimalused, kuidas ise
end arendada. Analiiiisist selgub, et uuringus osalenud Hiirekeskuse to6tajad on oma rahul
tooandjaga. Nad tunnevad, et neid vdirtustatakse, tunnustatakse ja nad saavad oma todle
arengut soodustavat tagasisidet. Pédstekorraldajale ja paistekorraldaja-logistikule on
tunnustus, vidrtustamine ja méirkamine véga olulised. Uuringust tuli vélja, et mitte kdik
paidstekorraldajad ja paidstekorraldaja-logistikud ei arva, et Hiirekeskuses on avatud ja
sobralik tookeskkond. Kuna nende t66 on pingeline ja stressi rohke, siis on oluline, et
tookeskkond on meeldiv, sobralik ja avatud. Pingelises dhkkonnas pingelist t66d teha on

raske. Oluline on pdorata tihelepanu tookeskkonnale, kus tootaja tahab olla ja areneda.

Loputdd uuringu tulemuste analiilisist toOtaja vaatest selgus, et paistekorraldajad ja
padstekorraldaja-logistikud on oma to6tingimuste ja tookeskkonnaga rahul. Hiirekeskuses
on tootajaid toetav kollektiiv. Usaldus todtaja, kolleegi ja todandja vahel on véga oluline,
enamus tootajaid usaldab oma kolleege, kellega paevast paeva koos on ning raégib kdigest.
Kuna piistekorraldaja ja paistekorraldaja-logistiku t66 on pingeline ning ka stressirohke,
on hea teada, et on olemas kolleeg voi terve meeskond, kes aitab kriitilistel hetkedel ning
pakub oma tuge. Tunne, et sa pole iiksi, on védga oluline. Uuringust selgus, et

paidstekorraldajal ja paistekorraldaja-logistikul on véimalused t66l selleks, et omandada
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uusi teadmisi ja oskusi ning oma vdimeid, teadmisi ja oskusi kasutada. Oluline on todtajal
endal leida aeg ja tahe need voimalused éra kasutada. Padstekorraldaja ja padstekorraldaja-
logistiku t60s on palju reegleid ja kordasid, nende iilevaatamine ja meeldetuletamine on
hea vdimalus enda teadmiste virskendamiseks. To0andja voib luua kdik vdimalused ja ka
lahendused, et oma tootajat arendada ning professionaalset arengut toetada, kuid tdo6tajal

peab endal olema tahe, huvi ja motivatsioon.

Uuringu analiiiisist tuleb vilja, et nii péaastekorraldaja kui ka paistekorraldaja-logistik
kasutavad Héirekeskuse poolt pakutud erinevaid vdimalusi, et omandada ja arendada oma
tooks vajalikke oskusi ja teadmisi. Enim mainitud olid koolitused, seminarid, e-0pe. Toodi
vilja ka erinevad koostookoolitused, dppepievad ja votmeisikute koolitused. Eraldi toodi
vélja vajadus ise juhtumite analiilise lugeda, hooajaliste kutsete meeldetuletamist ning
ise0ppimise vOimalust kriisiruumis. Uuringu kiisimusele, millistel teemadel koolitusi
paidstekorraldajad ja paédstekorraldaja-logistikud soovivad, et oma professionaalset arengut
toetada, oli labivaks sooviks saada keelekoolitusi nii inglise keele kui ka vene keeles. Veel
toodi vélja soov pohjalikumalt tegeleda politsei- ja padstevaldkonna teemadega, seda just
perevigivalla ja metsatulekahjude teema osas. Eraldi toodi vilja vajadus tiiendada oma
teadmisi ja oskusi selles, kuidas suhelda raskete klientidega ja kuidas dra hoida ldbipdlemist

to01.

Kolm koige olulisemat ja vajalikumat oskust pidistekorraldajate ja padstekorraldajate —
logistikute professionaalseks arenguks analiilisi tulemuse pdhjal iihtivad Héirekeskuse
missiooniga — olla kiire, kindel ja asjatundlik. Kolm kdige olulisemat tegevust, mis
toetavad professionaalset arengut on t66 analiiiisi tulemuse pdhjal pidev enesetdiendamine,
aeg ajalt kordade ja reeglite meeldetuletamine, rahulikud suhted kolleegidega ja teiste
keskustega ning juhtkonna toetus ja mirkamine. Uuringus osalejajad tdid vélja, et nende
professionaalset arengut toetavad koolitused, nende endi Oppimisvdime, pidev
enesetdiendamine, kohanemisvdime, kannatlikkus, kollektiivi toetus, toetav suhtumine ja
suhtlemine. Professionaalset arengut moistavad uuringus osalejad kui protsessi,
muudatustega kursis olemist, pidevat enesetdiendamist, st erialaste teadmiste ja oskuste
ning téoalaseks toimetulekuks vajalike iildiste oskuste arendamine, organisatsiooni toetus,

toOtajate tunnustamine, vadrtustamine, miarkamine.
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Loputdo autor teeb Héirekeskusele jargmised ettepanekud tootajate professionaalse arengu

toetamiseks:

1. Koostada  pédstekorraldajatele  ja  pdéstekorraldaja-logistikutele  nende
professionaalset arengut toetav arenguprogram, ldhtudes tOdtajate soovidest ja
vajadustest — nt keeledpe (vene ja inglise keel), koolitused psiithholoogia valdkonnas
(suhtlemine raskete klientidega, kuidas ennetada ldbipdlemist tddkohal),
probleemsed teemad politsei- ja pééstevaldkonna konede menetlemisel

(pereviégivald, metsatulekahjud).

Labiviidud uuringu pohjal on pédstekorraldajate ja padstekorraldaja-logistikute soov saada
just perevégivalla ja metsatulekahjude osas tdiendavat koolitust, et oleks lihtsam kutseid
menetleda, erinevate juhtumite 1&bi méngimine, keelekoolitusi, koolitusi psiihholoogia
valdkonnas, seda just raskete klientidega hakkama saamise poolelt. Kindlasti on osalejatel

huvitav, kui mdni koolitus on véljaspool asutust koos erinevate koostdoOpartneritega.

2. Vaadata iile paistekorraldajate ja piaistekorraldaja-logistikute toole tagasiside
andmise siisteem, st millist tagasisidet to6tajate professionaalse arengu toetamiseks

antakse, mis eesmargil ja kuidas, sh td0sooritusele antav tagasiside.

Loputdéd uuringu analiiiisist selgub, et 36% vastajatest ei saa oma vahetult juhilt
professionaalset arengut toetavat tagasisidet. To0taja jaoks on oluline saada tagasisidet, et
teada saada oma kitsaskohad, millele rohkem téhelepanu podrata, teadlikult arendada oma
oskusi. Tagasiside peaks olema toGtaja arengut toetav, mitte negatiivne ja vigadele osutav.
Arengut toetav tagasiside on paistekorraldajale ja paidstekorraldaja-logistikule oluline just

t00 pingelisuse tottu.

3. Korraldada  koos  piistekorraldajate  ja  pédstekorraldajate-logistikutega
arutelu/imarlaud, et koos motteid vahetada olemasoleva to0soorituse
hindamismetoodika tugevustest ja norkustest, leida vOimalusi muudatuste

sisseviimiseks, mis toetavad tootajate professionaalset arengut.

Uuringu analiitisist selgub, et 31% vastajatest ei ndustu vditega, et toimiv
paidstekorraldajate ja paédstekorraldaja-logistikute todsoorituse hindamise metoodika toetab

profesionaalset arengut. Miks nad ndus ei ole, seda nad vabavastustes ei selgita. Hindamise
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metoodika tugevustena toodi vilja tagasiside olulisus té0soorituse kvaliteedile, st mis kone
menetlemises histi ja mis halvasti. Analiilisi tulemused on tdotajatele ndha ja see
voimaldab ka teiste vigadest dppida. Hindamise metoodika ndrkustena toodi vilja, et
analiilisitud toosoorituse tulemus jouab pédstekorraldaja ja pédstekorraldaja-logistikuni
liiga pika aja pdrast. Padstekorraldaja ja padstekorraldaja-logistik ei pruugi enam hinnatud
juhtumit ja seda situatsiooni méletada ning tihti on tagasiside liiga negatiivne, positiivset

tuuakse véhe vilja.

Loputdd uuringu analiiiisist selgub, et tdosoorituse hindamisprotsessis on vaja muuta
suhtumist. Tuua vélja, mis kdnetdotluses lisaks vigadele on histi tehtud - todtajat tuleb
toetada igas olukorras, ka siis kui eksimine on aset leidnud. Peale analiiiisi koheselt
koostoos valvevahetusejuhiga eksimine iile vaadata ja teha jareldused. Padstekorraldaja ja
ka paidstekorraldaja-logistiku t66 on védga pingeline ja oluline. Ta on esimene, kellega

abivajaja suhtleb — teda on vaja mirgata, toetada ja tunnustada.
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KOKKUVOTE

Organisatsioon saab luua vdimalused todtaja arengutoetamiseks, sh avatud ja toetava
tookeskkonna, koolitused jne - mida todtaja kasutab voi mitte. To0taja saab seada endale
arengueesmairgid, mille poole piilielda. Samuti saab todtaja teha ettepanekuid nii

organisatsiooni kui ka tiksikisiku arengu toetamiseks.

Kéesolevas uurimistods, selgitati vilja, milliseid vdimalusi pakub Héirekeskus
paidstekorraldajatele ja paistekorraldaja-logistikutele, et nende professionaalset arengut
toetada, milliseid vOimalusi paédstekorraldajad ja piaédstekorraldaja-logistikud kasutavad,
millised on olemasoleva hindamisprotsessi tugevused ja ndrkused ning mida on vaja muuta

antud hindamisprotsessis.

Loputéd eesmirgiks oli  vilja selgitada, millised on kaasaegsed voimalused
paistekorraldaja ja péaastekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks
Hairekeskuses.
Kéesolevas 10putdds piistitati uurimisprobleemina kiisimus: kuidas Héirekeskus saab
tulemuslikumalt toetada pédstekorraldaja ja pééstekorraldaja-logistikute professionaalset
arengut?
Uurimisprobleemi lahendamist toetavate kiisimustega selgitas t66 autor vélja:

e Millised tegevused ja protsessid on hetkel Hiirekeskuses olemas paéstekorraldaja

ja pééstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks?
e Millised on praeguste tegevuste ja protsesside tugevad ja norgad kiiljed?
e Millised tiiendavad tegevused ja protsessid on vajalikud pééstekorraldaja ja

paidstekorraldaja-logistiku professionaalse arengu toetamiseks?

Uurimistdd eesmidrgi saavutamiseks kasutati esmaste andmete kogumiseks empiirilist

uuringut. Andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustikku.

Uuringu tulemuste analiilisis selgub, et Hiirekeskus pakub toGtaja professionaalse arengu
toetamiseks erinevaid vdimalusi (koolitused, seminarid ning e-Ope), mida tootajad
aktiivselt kasutavad. To6taja enda vastutus erialaste teadmiste ja oskuste ning tdoalaseks
toimetulekuks vajalike {ildiste oskuste arendamisel on oluline. Pédstekorraldajad ja
paidstekorraldaja-logistikud peavad professionaalse arengu toetamisel oluliseks, et

organisatsioon ja kolleegid mirkavad, toetavad, tunnustavad, et tookeskkond oleks
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meeldiv, sobralik ja avatud. Uuringust selgus, et pdédstekorraldajatel ja paastekorraldaja-
logistikutel on vdimalused t66l, et omandada uusi erialseid teadmisi ja oskusi ning oma
voimeid, teadmisi ja oskusi piisavalt rakendada. T66andja voib luua koik voimalused ja ka
lahendused, et oma tootajat arendada ning professionaalset arengut toetada, kuid tootajal
peab endal olema tahe, huvi ja motivatsioon. Rohkem soovitakse koostdokoolitusi,
keelekoolitusi, koolitusi politsei- ja padstevaldkonna kdnede menetlemisel, tdiendada oma
teadmisi ja oskusi raskete klientidega suhtlemisel ja kuidas toime tulla pidevas
pingesituatsioonis. Pédstekorraldajate ja pédstekorraldajate-logistikute todsoorituse
hindamisprotsessi tugevustena toodi vilja tagasiside konede menetlemise kvaliteedile,
voimalus lugeda teistele tehtuid analiilise, teiste kogemustest dppida. Norkusena toodi
vélja liiga pikka aega kdnede analiiiisi ja kdne toimumise vahel ning védhe antakse
positiivset tagasisidet. Uuringus osalejajad tdid vilja, et nende professionaalset arengut
toetavad koolitused, nende endi Oppimisvdime, pidev enesetdiendamine, kohanemisvdime,
kannatlikkus, kollektiivi toetus, toetav suhtumine ja suhtlemine. Professionaalset arengut
moistavad uuringus osalejad kui protsessi, muudatustega kursis olemist, pidevat
enesetdiendamist, st erialaste teadmiste ja oskuste ning todalaseks toimetulekuks vajalike
iildiste oskuste arendamine, organisatsiooni toetus, to0tajate tunnustamine, vairtustamine,

markamine.

Uuringu tulemuste analiiiisi pdhjal teeb t66 autor jargmised ettepanekud:

1. Koostada paéstekorraldajatele ja  pédstekorraldaja-logistikutele nende
professionaalset arengut toetav arenguprogram, ldhtudes tootajate soovidest ja
vajadustest — nt keeledpe (vene ja inglise keel), koolitused psiihholoogia
valdkonnas (suhtlemine raskete klientidega, kuidas ennetada lébipdlemist
tookohal), probleemsed teemad politsei- ja pédstevaldkonna konede
menetlemisel (perevégivald, metsatulekahjud).

2. Vaadata lile pididstekorraldajate ja padstekorraldaja-logistikute tddle vahetu
tagasiside andmise siisteem, st millist tagasisidet tooOtajate professionaalse
arengu toetamiseks antakse, mis eesmaérgil ja kuidas, sh td0sooritusele antav
tagasiside.

3. Korraldada koos pédstekorraldajate ja pééstekorraldajate-logistikutega

arutelu/timarlaud, et koos motteid vahetada olemasoleva to0soorituse
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hindamismetoodika tugevustest ja ndrkustest, leida vOimalusi muudatuste

sisseviimiseks, mis toetavad tootajate professionaalset arengut.

Uuringu tulemuste analiiiisile toetudes voib jdreldada, et Haiirekeskus toetab
paistekorraldajate ja paistekorraldajate-logistikute professionaalset arengut. Olemas on
mitmeid erinevaid voimalusi, mida paistekorraldajad ja padstekorraldaja-logistikud teavad

ja kasutavad, oluline on td0tajate enda soov ja tahe professionaalselt areneda.

Autori hinnangul sai kéesoleva 10putéd eesmirk tdidetud, kiisimusena piistitatud
uurimisprobleem ja seda toetavad kolm lisakiisimust said vastused ning kokkuvodtvalt voib
oelda, et Hairekeskus panustab oma tOdtajate professionaalse arengu toetamiseks ja
tootajad kasutavad neile antud vdimalusi selleks, et olla professionaalne paistekorraldaja,

paidstekorraldaja-logistik, professionaalne hidaabikdne vastuvotja.
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SUMMARY

Organisation can create possibilities to support employee’s development, including open
and supportive working environment, training ect. Employee can choose himself/herself
objectives to be pursued. Employee can also propose to support development of the
organisation, as well as the individual.

Present study gave an overview on possibilities offered by Emergency Response Centre
to emergency centre operators and emergency centre operators-logistics, in order to
support their professional development, what kind of possibilities are used by emergency
centre operators and emergency centre operators-logistics, what are the strengths and
weaknesses of available evaluation process and what needs to be changed in this evaluation
process.

The aim of present study is to find out what are the modern possibilities to support
professional development of the emergency centre operators and emergency centre
operators-logistics in the Emergency Response Centre.

Following research problem was set in the thesis: how can Emergency Response Centre
support more effectively professional development of the emergency centre operators and
emergency centre operators-logistics?

With supportive questions of the research problem the author to found:

e What kind of actions and processes are available at the moment in the Emergency
Response Centre to support professional development of the emergency centre
operator and emergency centre operator-logistic?

e What are the strengths and weaknesses of present actions and processes?

e What kind of additional actions and processes are needed to support professional
development of the emergency centre operator and emergency centre operator-
logistic?

Empirical study was used for primary data collection in order to achieve the aim of the
study. Questionnaire was used to collect data.

Based on the analysis of the study result in can be concluded that the Emergency Response
Centre supports professional development of the emergency centre operators and
emergency centre operators-logistics. There are several possibilities that are known to and
used by the emergency centre operators and emergency centre operators-logistics,

employee’s desire and willingness to gain professional development are important.
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The result of present study revealed that the strength of present evaluation process is
feedback about good and bad. It is possible to read analyses prepared by others as all
analyses are available for employees, so they can learn from these themselves and draw
conclusions. Too long time between the call and its analysis was mentioned as the
weakness. Proceedings officer may not remember the call anymore when the result of the
analysis reaches the emergency centre operator and emergency centre operator-logistic. It
also appeared that not much positive feedback is given. Excessive negativity causes
negative emotions about work.

Following was proposed to solve shortcomings that appeared from the analysis:

1. Contribute to language training meant for the emergency centre operators and
emergency centre operators-logistics, organise more trainings on psychology and
review problematic topics when proceeding police and emergency calls.

2. Review the system on direct feedback to the work of the emergency centre operators
and emergency centre operators-logistics, that means what kind of feedback is given
to support employee’s professional development and what is the aim of this
feedback.

3. Organise the round tables with the emergency centre operators and emergency
centre operators-logistics to exchange ideas about strengths and weaknesses
of present evaluation methodology and propose changes.

Author is of the opinion that the aim of the thesis has been achieved, research problem and
three additional research questions were answered and it can be concluded that the
Emergency Response Centre contributes to support employee’s professional development
and the employees use given possibilities in order to be professional emergency centre

operator and emergency centre operator-logistic, professional call answerer.
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LISA

Head kolleegid!

Olen Sisekaitseakadeemia padstekolledzi RK160 {ilidpilane ja kirjutan 16put6dd teemal
PAASTEKORRALDAJA JA PAASTEKORRALDAJA-LOGISTIKU
PROFESSIONAALSE ARENGU TOETAMINE HAIREKESKUSES.

Palun Teil tdita kiisimustik, mille eesmirgiks on vélja selgitada, kuidas Hairekeskus saab
tulemuslikumalt toetada pédstekorraldaja ja pééstekorraldaja-logistikute professionaalset

arengut.

Kiisimustikus ei ole digeid/valesid vastuseid, oluline on Teie hinnang toodud viidetele.

Kiisimustik on anoniiiimne ning saadud tulemusi kasutatakse tildistatud kujul.

Kiisimustele vastamiseks kulub kuni 30 minutit, Teil on voimalus ka enda vastused

salvestada ja hiljem jitkata.

Kiisimuste korral olen kéttesaadav e-maili teel: margit.treier@kad.sisekaitse.ee.

Lugupidamisega

Teie kolleeg Margit Kokkonen

Taustaandmed
1. Tootan Hairekeskuses
e piistekorraldajana

e piistekorraldaja - logistikuna

2. Vanus
e Kuni25
e 25-40
e 40-60
e Ule 60

3. Olen to6tanud Héairekeskuses

49



e 1-3 aastat

e 3-5 aastat

e 5-10 aastat
e Ule 10 aasta

Kommentaarid -

Organisatsiooni vaade
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1.

Hairekeskuses toetatakse tootaja professionaalset arengut
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,
6 — ei oska vastata)
Hairekeskus pakub oma tdotajatele erinevaid koolitus- ja tdiiendoppe voimalusi
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,
6 — ei oska vastata)
Milliseid vdimalusi professionaalse arengu toetamiseks pakub Hiirekeskus oma
tootajatele (jargnevad valikud, saab teha mitu valikut)
e Koolitused, seminarid
e E-0pe
o Iseseisev enesetdiendamine, nt Oppeklassis
e Simulatsioonid, erinevate juhtumite analiitisid
e Mentori, coachi (juhendajate) tugi

e Muu

Hairekeskuses on avatud ja sdbralik tookeskkond
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,

6 — ei oska vastata)

Hairekeskuse juhtkond véértustab ja tunnustab oma to6tajaid
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,

6 — ei oska vastata)



6. Hairekeskus annab (professionaalset) arengut toetavat tagasisidet on tdotajatele
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,

6 — ei oska vastata)

Kommentaarid:

Tootaja vaade
1. Olen rahul oma t66tingimustega, tookeskkonnaga Hiirekeskuses
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,
6 — ei oska vastata)
2. Mind kui to6tajat vadrtustatakse ja tunnustatakse
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult,

6 — ei oska vastata)

3. Tootan kollektiivis, kus tunnen tookaaslaste tuge ja abi
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,
6 — ei oska vastata)
4. Usaldan oma t6dkaaslasi ja rddgin neile oma tdooalastest probleemidest
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,

6 — ei oska vastata)

5. Mul on voimalik t66] omandada uusi teadmisi ja oskusi
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,

6 — ei oska vastata)

6. Olen huvitatud uutest teadmistest ja uute kogemuste arendamisest

1 2 3 4 5 6
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1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,
6 — ei oska vastata)
7. Minu t66 voimaldab mul kasutada oma vdimeid, teadmisi ja oskusi
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu ildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,

6 — ei oska vastata)

8. Milliseid vdimalusi te kasutate, et omandada ning arendada  tddalaseks
toimetulekuks vajalikke teadmisi ja oskusi? /ankeedi téitjal on mitu véimalikku
valikut/

e Koolitused, seminarid

e E-0pe

o Iseseisev enesetdiendamine, nt Oppeklassis

e Simulatsioonid, erinevate juhtumite analiitisid
e Mentori, coachi (juhendajate) tugi

e Muu

Kommentaarid

9. Milliseid teemadel koolitusi vajate oma professionaalse arengu toetamiseks?

10. Kirjeldage koolitust, mis vastab teie soovidele ja ootustele

11. Saan oma vahetult juhilt minu (professionaalset) arengut toetavat tagasisidet
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu tildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem ndustun, 5 - ndustun tdielikult, 6 — ei
oska vastata)
12. Hairekeskuse tootajate tddsoorituse hindamise metoodika toetab minu
professionaalset arengut
1 2 3 4 5 6
1 - ei ndustu iildse, 2 -ei ndustu, 3-ndustun, 4-pigem noustun, 5 - ndustun téielikult,
6 — ei oska vastata)

13. Millised on Teie arvates toosoorituse hindamisprotsessi tugevused?
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17.

14. Millised on Teie arvates toosoorituse hindamisprotsessi norkused?

15. Mida on Teie arvates vaja muuta toosoorituse hindamisprotsessis

16. Kirjeldage oma sdonadega, mida tidhendab Teie jaoks professionaalne(erialane,

todalane) areng.

Nimetage 3 koige olulisemat/vajalikumat oskust pdistekorraldaja/paistekorraldaja -
logistiku t60s?

o

.

Kommentaarid

18. Nimetage 3 koige olulisemat tegevust, mis teie arvates toetavad Teie professionaalset
(erialast, tooalast) arengut

Kommentaarid

Aitdh Teile vastuste eest!
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