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SISSEJUHATUS

LOputdd keskmes on ennetusalase véljadppe kvaliteedi parandamine. Ennetust0o
alguseks Paasteametis voib pidada aastat 2006, kui kinnitati paasteala ennetustdo
strateegia ning riiklikul tasemel said alguse mitmesugused tuleohutusprojektid
(Luht, 2014, lk 3). P&aasteameti ennetustdd strateegia oli esimene péé&stealast
ennetustood Uhtse tervikuna kasitlev dokument. Selles dokumendis kirjeldatud
paasteala ennetusto6 eesmargiks oli kujundada Eestis elukeskkond, kus igatiks loob
ning vaartustab ohutust ja turvalisust, mis vahendab Gnnetuste ja nende labi
hukkunute ning vigastatute arvu, samuti 6nnetustega kaasnevate kahjude suurust
(Paésteamet, 2006, Ik 5). Ennetust6d on olnud juba 17 aastat aktuaalne, sest

Kirjeldatud eesmark on ténaseni jaanud sisuliselt samaks.

Ennetustdo on olnud kahtlemata tulemuslik, sest tules hukkunute arv on aastatega
vahenenud. Aastatel 2003-2005 hukkus tulednnetustes keskmiselt 140 inimest
aastas (Péaasteamet, 2006, Ik 12). Aastatel 2019-2021 hukkus tulednnetustes
keskmiselt 39 inimest aastas, mida on peaaegu 4 korda vahem eelmainitud
perioodist (Paasteamet, 2022b). Paasteala ennetustdo tulevikueesmargiks on jouda
tasemeni, kus tulednnetustes hukkub alla 12 inimese aastas ning veednnetustes
hukkub alla 20 inimese aastas (Paisteamet, 2016a, Ik 25).

Tana ei aita elanike hoiakud, teadmised ja oskused ning neist tingitud kéditumine
piisavalt &ra hoida dnnetusi (Siseministeerium, 2021, Ik 4). Et elaniku kui indiviidi
kaitumisharjumusi muuta, tuleb laheneda talle vdimalikult personaalselt. Kdige
personaalsem ohutustegevus pééstealal on ndustamine, kus abistaja keskendub
toetava vestluse kadigus abivajaja probleemidele, kasutades oma erialaseid teadmisi
ja oskusi (Luht, 2014, Ik 90). Selliseid ndustamisi viivad enamasti labi P&&steameti
komandotasandi teenistujad valvevahetuse ajast. Lisaks kodude ja korterithistute
ndustamistele, viivad komandotasandi teenistujad veel 1abi erinevaid ohutusalaseid
koolitusi, ohutuspatrulle ning osalevad ka teavituspdevadel. Paastjaid usaldatakse
ning ilmselt ka eeldatakse, et nemad teavad ohutusest vdga palju. Aga tekib
kiisimus, kust saavad komandotasandi teenistujad kaasaegseid ohutusalaseid

teadmisi ning oskusi neid kvaliteetselt edasi anda?



Esmased teoreetilised ennetusalased teadmised omandavad péastjad
Sisekaitseakadeemia paastekolledzi Vaike-Maarja Oppekeskuses, kus viiakse l&bi
ka Uks kodundustamise harjutus (Sisekaitseakadeemia, 2020). Siiski saavad sellist
valjabpet vaid tdole asuvad péaastjad ning tegemist ei ole Pdadsteameti
komandotasandi jarjepideva ennetustegevusalase koolitamise ja arendamisega.
Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tdstmise tegevuskavas (Civitta, 2017, 1k
3) on valja toodud asjaolu, et kdik Paasteameti tdotajad ei ole valmis tegelema
inimeste tuleohutusalase teadlikkuse tdstmisega. See on ameti (heks suureks
norkuseks, kuna véahese teadlikkusega t06tajad vOivad anda sihtriihmadele
vastuolulist informatsiooni ja nduandeid, mille tagajargi on keeruline hinnata.
Samuti vdivad tootajad edastatava informatsiooniga mdjutada Paasteameti

usaldusvaarset mainet.

TG0 uudsus seisneb selles, et varem pole laiapdhjaliselt valja selgitatud, kui palju
ennetusalast véljadpet komandotasand saab ja mis on tegelik vajadus ning kuidas
seda Opet kbige maistlikumalt korraldada. VVarem pole ka uuritud komandotasandi
teenistujate seisukohti ennetusalase véljadppe vajadusest lahtuvalt. Sarnasel teemal
on l&bi viidud 3 I6putédd. Martin Koiv (2018) selgitas oma 16putdos vélja
Pa&steameti komandotasandi teenistujate kodu tuleohutuse nduete teadlikkuse ning
Rauno Ojaméagi (2018) wuuris oma [6putdds, millised on Péaéasteameti
kontoritottajate eelistused ja valmisolek veeohutusalasteks koolitusteks.
LOputddde tulemustena joudsid nad jareldusele, et vastavasisulisi koolitusi oleks
vaja rohkem, et tdita Paasteameti pustitatud eesmarke. Kristi Gross (2020) selgitas
oma magistritdos vélja probleemid ja kitsaskohad péastetdo valdkonna koolituste
planeerimisel ja korraldamisel ning esitas ettepanekud nende lahendamiseks.
Selgus, et puuduvad Uhtsed alused koolituste hindamiseks ning ei analtlsita
koolituste pikaajalisi mdjusid. Samuti on probleemideks rahaliste ja ajaliste

ressursside piiratus.

LOputdo teoreetiliseks aluseks on inimressursi juhtimise raames kasitletav
koolitusvajaduse analtiis. Koolitusvajaduse analtisil on palju sarnaseid
definitsioone. Oma 16putdds kasitlen koolitusvajaduse analliisi kui andmete
kogumise, hindamise ja analtitisimise protsessi, et maarata kindlaks organisatsiooni

koolitusvajadused (Reed & Vakola, 2006). LOputdds uurin Pé&&steameti



komandotasandi koolitussusteemi. Hetkel on Eestis 72 riiklikku p&&stekomandot
ning 60paevaringses valmisolekus on umbes 300 riiklikku paastjat (Padsteamet,
2023).

Siinkohal ~ pustitan  uurimisprobleemi: kuidas parendada Pé&&steameti
komandotasandi koolitussiisteemi, et tagada kaasaegsete ennetustegevusalaste
teadmiste ja oskuste omandamine? La&htuvalt uurimisprobleemist sonastasin

jargnevad uurimiskisimused:

1. Kuidas toimub Paasteametis ennetusalase koolitusvajaduse kaardistamine,
koolituste planeerimine ja korraldamine ning koolituste tulemuslikkuse

hindamine?

2. Kuidas hindavad komandotasandi, ennetusbiiroo, ennetustdé osakonna
(edaspidi ENO) ning personali ja asjaajamise osakonna (edaspidi PAO)
teenistujad ennetustegevusalaste  koolituste piisavust, kvaliteeti
(koolitusmeetodeid, koolitajate taset) ning korraldust?

3. Millised on Paasteameti teenistujate ettepanekud koolitussusteemi

parendamiseks?

LOoputod eesmark on valja selgitada vOimalused komandotasandi
ennetustegevusalase koolitussiisteemi parendamiseks, et muuta ennetustegevuste
labiviimine kvaliteetsemaks. Lé&bi kvaliteetsemate ennetustegevuste suudab
paasteorganisatsioon senisest tugevamalt mdjutada elanike teadmisi, hoiakuid,
oskuseid ning neist tingitud k&itumist, et vahendada ohtu elule, varale ning
keskkonnale.  LOput6d eesmdrgi  saavutamiseks  pastitasin  jargmised

uurimistlesanded:

e Anallusida koolitussiisteemi  ja  koolitusvajaduse  véljaselgitamise

teoreetilisi aluseid.

e Analliusida Péaasteameti dokumente, mis kujundavad ja reguleerivad

ennetustegevusalast koolitust ja selle vajadust.



e Analliisida intervjueeritavate ja ankeedile vastanute hinnanguid
ennetustegevusalaste koolituste piisavuse, kvaliteedi, korralduse ning

parendamisettepanekute kohta.

e Teoreetiliste seisukohtade ja uuringu tulemuste alusel teha ettepanekuid
Paasteameti komandotasandile suunatud ennetusalase koolitusprotsessi

parendamiseks.

LAputdos kasutan kvalitatiivset uurimismeetodit, mis véimaldab uurida probleemi
loomulikes tingimustes ning arvuliste andmete asemel keskenduda subjektiivsetele
tdhendustele, ehk selgitada vélja inimeste suhtumine, hinnangud ja ideed, kasutades
erinevaid andmete vorme (Ounapuu, 2014, Ik 54; Creswell, 2007, p. 45).
Andmekogumismeetoditena kasutan dokumendianallusi (Laherand, 2008, Ik 258),
poolstruktureeritud ekspertintervjuud ning avatud kusimustega ankeetkisitlust
(Ounapuu, 2014, 1k 162-163, 171-172). Valimiks on eesmaérgist l&htuv valim, mida
iseloomustab see, et uurija seab selged valikukriteeriumid lahtudes oma teadmistest
ja kogemustest (Ounapuu, 2014, Ik 143). Léputdd uuringusse valin Viljandi-
Valgamaa péaéastepiirkonna kdik paastjad ja meeskonnavanemad ning Paasteameti
kontoritottajad, kelle toollesanded on seotud ennetustegevusalase koolitamisega.
Andmeanaliitisimeetodiks on kvalitatiivne sisuanaluis, kus keskendutakse keele
kui kommunikatsioonivahendi tunnusjoontele ja teksti sisule ning kontekstile.
(Laherand, 2008, Ik 290). Dokumentide, ekspertintervjuude ning ankeetkisitluse
tekstid kodeeritakse, luuakse kategooriad ning koodid (Creswell, 2007, pp. 184-
185; Ounapuu, 2014, Ik 178).

LAputdd koosneb kahest pdhipeatiikist. Esimene peatikk sisaldab teoreetilisi
lahtekohti, kus kirjeldan inimressursi arendamist organisatsioonis, koolitusvajaduse
analutsi  teoreetilisi aluseid, koolituste planeerimist, korraldamist ning
tulemuslikkuse ~ hindamist. ~ Teises  empiirilises  peatlkis  Kirjeldan
uurimismetodoloogiat, andmete kogumise p6himdtteid, valimi moodustamise viise,
analulsin ankeetkusitlustes ning intervjuudes kogutud andmeid ning teen jareldusi

ja ettepanekuid ennetusalase valjadppe parendamiseks paastekomandodes.



1. KOOLITUS JA ARENDUS ORGANISATSIOONIS

1.1. Organisatsioonide muutumisvdime

Esimeses alapeatiikis annan Ulevaate organisatsioonide muutumisvéimest ning
selle seostest personalijuhtimise ja tdotajate dpikditumise ning motivatsiooniga.
Organisatsioonide muutumisvdime on ellujagdmiseks vajalik. Organisatsioonid
peavad suutma Oppida varasematest kogemustest, tbhusalt kasutama saadud
Oppetunde, parandama vigu ja levitama neid teadmisi organisatsioonis, et muutuda
ja pidevalt muutuva turuga kohaneda. (Reed & Vakola, 2005, p. 394) See aga
tdhendab, et organisatsioonides todtavad inimesed peaksid olema valmis kohanema
ja uusi oskusi omandama. Organisatsioonis todtavaid inimesi vdib pidada
organisatsiooni kdige hinnatuimaks varaks, sest nad panustavad individuaalselt ja
uhiselt selle eesmarkide saavutamiseks. Selle eesmégi saavutamisega tegeleb
personalijuhtimine, mille funktsioon on tagada, et organisatsioon suudab inimeste
kaudu saavutada soovitud edu (Armstrong, 2006, p. 9). Teisest kiljest v@ib
personalijuhtimist kasitleda tegevustena, mille eesmérk on hdlbustada 6ppimise ja
arengu vorme organisatsiooni kdigil tasanditel (Hassan et.al., 2009, p. 473). Seega
personalijuhtimise kaudu suudab organisatsioon koos selles olevate tdotajatega

kohaneda Uhiskonna ja turu vajadustega.

Viimastel aastatel on personalijuhtimise ja organisatsiooni tulemuslikkuse vaheliste
seoste valjatootamist tdiendanud uuringud, mis néitavad, et personalijuhtimine on
positiivselt seotud ka organisatsioonide to6tajate motivatsiooni ja heaoluga (Smith
& Smith, 2007, p. 264). Paljud t66tajad on motiveeritud, kui nad tunnevad, et nende
osalemine on ettevétte edukaks muutmisel oluline. Oppimise kontekstis v&ib
motivatsioon positiivselt mdjutada tootaja valmisolekut koolitustel osaleda ja
hiljem Gpitut oma t60s rakendada. (Tabassi & Abu Bakar, 2009, p. 474)

Kaasajal on endiselt aktuaalne Gppiva organisatsiooni teema. Kdik organisatsioonid
Opivad, olenemata sellest, kas nad valivad seda teadlikult vdi mitte. Moned
organisatsioonid edendavad Oppimist teadlikult, arendades v&imeid, mis on

kooskdlas nende eesmarkidega. On ka organisatsioone, kes ei tee keskendunud
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joupingutusi ja omandavad seetdttu harjumusi, mis on kahjulikud. Sellest hoolimata
Opivad kdik organisatsioonid. (Kim, 2009, p. 37)

Mida aga tdhendab see, et organisatsioon dpib? Organisatsiooni 6ppimine tahendab
muutusi selles, mida organisatsioon teab ja kuidas ta tegutseb (Reed & Vakola,
2005, p. 394). Organisatsiooni Oppimise teooriad kasitlevad Oppimist kui
organisatsiooni eesmarke ja huve teenindavat vahendit. Sellega seoses on
organisatsiooni Oppeprotsess kujundatud organisatsiooni tdotajatest l&htuvalt.
(Kizildag & Yasar, 2020, p. 543) Kdik organisatsioonid dpivad I6puks oma
uksikute litkmete kaudu. Organisatsioonid saavad Oppida igast konkreetsest
inimesest sdltumatult, kuid mitte kdigist tksikisikutest séltumatult. Psiihholoogid,
keeleteadlased, pedagoogid ja teised on Uksikisiku tasandil Gppimise teemat
pdhjalikult uurinud. Inimmaistusel on kill kognitiivseid piiranguid, kuid samas ka
nailiselt 16pmatu vdime Oppida uusi asju. (Kim, 2009, p. 37) Kuna uksikisiku
Oppimine on otseselt seotud organisatsiooni Gppimisega, siis vOib ka véita, et

organisatsioonidel on piiramatu véime dppida.

Nagu eelnevalt mainitud, siis Oppeprotsess peaks kull olema kujundatud
organisatsiooni tootajatest l&dhtuvalt ja edendama tdo6tajaid, kuid Kizildag-i ja
Yasar-i (2020) uurimist60 tulemused paraku seda ei kajastanud. Uurimist6os
uurisid nad organisatsioonide dppeprotsesside Oppebarjadre, viies labi fookusgrupi
intervjuud erinevate sektorite tippjuhtidega. Tulemuseks said nad, et tootajate
Opikaitumine muutub pigem vastavalt arengu- ja karjaarivdimalustele, mitte nende
praegustele ametikohtadele ja kohustustele. Kui arvestada organisatsiooni 6ppimise
nii organisatsioonilist kui ka individuaalset mdddet, siis oli néha, et vastupidiselt
eeldatule ei toeta sageli tootajad Gppetegevusi, mis aitavad kaasa organisatsiooni
eesmarkide saavutamisele ning ei aita kaasa ka enda eesmarkide saavutamisele.
Kuna too0tajate ja organisatsiooni eesmadrgid ei (Ohti, siis tekitab see

organisatsioonisiseselt pingeid.

Kokkuvottes voib Oelda, et kdik organisatsioonid arenevad seni kuni nad
panustavad oma tObtajate arendamisse ja motiveerimisse. Organisatsiooni
arendamist ei saa nimetada lihtsalt Gheks positiivseks nédhtuseks, vaid see on
paratamatult iga organisatsiooni kohustus, kui nad tahavad pisida ja olla

konkurentsivbimelised ténap&eva vdga Kkiirelt muutuvas maailmas. Selle



saavutamiseks peab iga organisatsioon panustama ka oma personalijuhtimisse, sest
labi kvaliteetse personalijuhtimise suudetakse mdjutada tOotajate valmisolekut

aidata organisatsioonil saavutada soovitud tulemusi.

1.2. Koolitus ja arendus

Téokohad on Giha enam muutunud Gppimiskohtadeks, millel vGib olla mitu erinevat
eesmarki. Esimene on organisatsiooni arendamine aidates kaasa selle tbhususele ja
uuendustele. Teine on uksikisikute areng panustades nende teadmiste ja oskuste
suurendamisse nii todtajatena kui kodanikena laiemalt Ghiskonnas. (Manuti et.al.,
2015, pp. 2-3) Kaesolevas alapeatiikis toon valja seosed ja erinevused koolituse ja

arenduse vahel.

Maistete ,,koolitus” ja ,,areng” iimber on palju segadust kuni punktini, kus neid
kasutatakse sageli vaheldumisi. Inimressursi arendamise kontekstis on aga vaja
neid méaératleda ja piiritleda, et selgitada organisatsioonisiseseid tegevusi ja
soovitud tulemusi. (Masadeh, 2012, p. 62) Siiski on koolitus ja arendus kaks
erinevat kontseptsiooni, mis on seotud t06tajate oskuste ja teadmiste parandamisega
organisatsioonis (vt Lisa 1). Koolitust v8ib nimetada nende teadmiste ja oskuste ja
slistemaatilist arendamist, mida inimene vajab antud Ulesande v&i t66 tGhusaks
taitmiseks (Schmidt, 2007, p. 483). Arendamine on pikaajalisem tegevus, et téita
tulevasi rolle tookohal ja organisatsioonis laiemalt ning selleks kasutatakse
erinevaid meetodeid nagu juhendamine, ndustamine, (ksteiselt BGppimine,
mentorlus jms (Randma-Liiv, et al., 2011, Ik 12). Kuigi nende tdhendused on
omavabhel tihedalt seotud, ei ole otstarbekas neid kasutada lihtsalt suinonimidena
(Masadeh, 2012, p. 66), sest nende eesmdargid on erinevad.

Koolitus ja arendus on mdlemad olulised todriistad, mida kasutatakse mitte ainult
tootajate tootulemuste maksimeerimiseks, vaid ka selleks, et aidata neil saada
tookohal téhusamaks, produktiivsemaks, rahulolevamaks, motiveeritumaks ja
uuenduslikumaks. To6otajad, kes on téielikult vbéimelised oma tddga seotud

ulesandeid tditma, omavad suuremat rahulolu ja ei vaheta oma todkohti nii tihti, kui
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tootajad, kes oma ulesannetega hakkama ei saa. (Rodriguez & Walters, 2017, p.
212)

Koolituse ja arenduse erinevust saab kirjeldada Paasteameti komandotasandi poolt
eelkooliealistele lastele ldbiviidava ,Tulest targem* koolitusprogrammi abil.
Koolitus pdadsteteenistujatele programmi labiviimisest on luhiajaline ning see ei
vOimalda harjutada mitmeid Uldoskusi nagu nditeks esinemisoskus ja
ennetussGnumite edasiandmise oskus. Seega vajavad teenistujad pikaajalist
arendamist - juhendamist, mentorlust, tdiendavaid koolitusi ja treeninguid, et
parandada uldist suhtlemisoskust. Pikemas perspektiivis vdimaldab see jouda
tulemuseni, kus péasteteenistujad saavad paremini hakkama ka teiste
ennetustegevuste labiviimisega, on enesekindlamad ka organisatsioonivaliste
tegevuste juures ning omavad ka suuremat motivatsiooni panustada oma teadmisi

ja oskusi organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks.

Et paremini mdista koolitust kui slisteemset ja eesmargistatud tegevust, on
oluline see defineerida. Koolitust ja arendust on defineeritud kui tootajate tooalaste
teadmiste ja oskuste arendamise protsessi eesmargiga slistemaatiliselt parandada
tulemuslikkust (Hassan et.al., 2009, p. 473; Schmidt, 2007, p. 483). Koolitus
vBimaldab  organisatsioonil viia individuaalsed péadevused vastavusse
valjakujunenud strateegias ndutavatega (Vidal-Salazar & Ferron-Vilchez, 2012, p.
5).

Susteemne koolitamine kannab organisatsiooni arendamisel vaga olulist osa. Iga
organisatsioon vastutab tOotajate to6tulemuste parendamise eest, rakendades
asjakohaseid ja tBhusaid koolitus- ja arendusprogramme. Kuna todtajad on
organisatsiooni kdige olulisem vara, on sellise arusaama omamine Ulioluline.
(Rodriguez & Walters, 2017, p. 208)

Susteemset koolitust uuriti juba Teise maailmasdja ajal, mil tootati vélja
stistemaatilised lahenemisviisid véljadppe ja juhendamissusteemide arendamiseks,
et rahuldada sbjavae vajadusi koolitatud personali jarele. Mitteslisteemsed viisid,
kuidas Opetati sddureid lendama, marssima, varustust hooldama ja teisi juhtima, ei
olnud usaldusvaarsed ning seetdttu leiti, et kui arendada Oppesisteeme,

saavutatakse vajalik tulemus. (Rossett, 1987, p. 8)
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1.3. Koolitusprotsess

Téanaseks on moistetud, et koolitus kui susteemne sekkumisprotsess (edaspidi
koolitusprotsess) t60jou praeguste teadmiste, vdimete ja oskuste parandamiseks,
hdlmab mitmeid etappe (vt Joonis 1). See hélmab koolitusvajaduse hindamist,
koolituste planeerimist, korraldamist ning tulemuslikkuse hindamist. (Edralin,
2004, p. 2) Alapeatiikis kirjeldakse koolitusprotsessi ning selle iga etapi tunnuseid

ja vajalikkust.

Koolitusvajaduse

, hindamine \

Koolituste
tulemuslikkuse
hindamine

\ Koolituste /

korraldamine

Koolituste
planeerimine

Joonis 1. Koolitusprotsess (Toompere, et al., 2002, Ik 7; Edralin, 2004, p. 2; Autori
koostatud)

Koolitusprotsess algab koolitusvajaduste valjaselgitamisega. Jargmiseks etapiks
on koolituste planeerimine, kus liidetakse koolitusvajaduste anallisi tulemused
asutuse eesmaérkide ning koolitusturu pakkumistega. Selle tulemuseks saadakse
uhtne dokument (nn koolitusplaan). Koolitusprotsessi kolmandas etapis, ehk
koolituste korraldamise etapis viiakse koolitusplaan ellu, valides sobiva
koolitusvormi, koolitajad, koolitatavad ning tagatakse koolituste labiviimine.
Viimases etapis hinnatakse, kas koolituste tulemused vastavad organisatsiooni
poolt seatud eesmarkidele. (Toompere, et al., 2002, Ik 17-49; Paek, 2005, p. 22;
Armstrong, 2006, p. 616; Tabassi & Abu Bakar, 2009, p. 473; Lussier & Hendon,
2019, pp. 706-718)

Padsteametis rakendatakse samuti stisteemse koolituse pohimdtteid. ,,Paasteameti

teenistujate koolituspGhimotted -ja kord* (2016b) reguleerib to6alase koolituse
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korraldust Pa&steametis, kus on kirjeldatud, et koolituste planeerimise aluseks on
koolitusvajadused. Dokumendis on veel Kirjas, et koolitusvajaduse kogumist,
analliusimist ja hindamist koordineerib PAO ja koolitusplaan koostatakse koostdds
struktuuriiksuste juhatajatega. Kas ka komandotasandi ennetustegevusalaste
koolituste planeerimisel ja korraldamisel sellest lahtutakse, selgub ké&esoleva

uurimustoo kaigus.

Korrektne koolitusvajaduste hindamine on véga tahtis komponent
koolitustegevuse planeerimisel ning see on sisendiks koikidele jargnevatele
koolitustegevustele. Rossett (1987, p. 3) on kirjeldanud koolitusvajaduste anallusi
kui probleemi vdi uuenduse slstemaatilist uurimist, mis hdlmab erinevatest
allikatest parit andmeid ja arvamusi, et teha t6husaid otsuseid v6i soovitusi selle
kohta, mis peaks edasi juhtuma. Koolitusvajaduste analiilisi kédigus kogutakse,
analulsitakse ja tdlgendatakse andmeid uksikisiku, grupi ja/voi organisatsiooni
oskuste  puudujadkide  kohta.  Susteemset koolitusvajaduse  hindamist

iseloomustavad seitse peamist tunnust (Rezende Ferreira, 2012, p. 79):

1.  pGhineb peamiselt kultuuril ja organisatsioonifilosoofial;

2. on reaktiivse asemel proaktiivne;

3. omab meetodit, mis vdimaldab eristada olukordi, mida saab koolituse kaudu
lahendada, ja olukordi, mida ei saa;

4. vdimaldab koolitusest otseselt vO6i kaudselt huvitatud ja seotud
organisatsiooni litkmetel osaleda;

5. pdhineb pigem jélgitavatel oskustel kui juhtide ja spetsialistide arusaamadel;

6.  kasutab andmeanaltlsi mitmekdlgselt;

7. omab I6puks tasuvusanalliisi.

Uheks koolitusvajaduse hindamise metoodikaks on intervjueerimine.
Intervjuude abil on vGimalik koguda teavet kdikide koolitusvajaduse analulsi
eesmarkide kohta. Intervjuud on moeldud ka inimestega isikliku kontakti
loomiseks, ideede jagamiseks ning dialoogiks ja probleemide lahendamiseks.
(Rossett, 1987, p. 134) Koolitusvajaduste hindamise meetoditeks on veel kisitlused
ja kusimustikud, tulemuslikkuse hindamine, vaatlused, testid ning dokumentide

ulevaated (Brown, 2002, p. 574). Allolevas tabelis kirjeldan oma 16putdos
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kasutatavaid meetodeid ning toon vélja nende omadused, mis vdivad mdjutada
saadud teabe laadi kui ka kvaliteeti (vt Tabel 1).

Tabel 1. Koolitusvajaduste hindamise meetodite eelised ja puudused (Brown, 2002,
pp. 575-576; Toompere, et al., 2002, 1k 11; Autori koostatud)

struktureeritud voi
struktureerimata. Voib
kasutada esindusliku valimi v6i
terve rilhmaga. VOib teha
isiklikult, telefoni teel,
tookohal vGi sellest eemal.

vBimalikud lahendused. Selle
abil saab koguda pdhjalikku ja
spontaanset tagasisidet.

Meetod Eelised Puudused
Intervjuu: Voib olla | Toob vélja hoiakud, | Tavaliselt on need
formaalne voi juhuslik, | probleemide  p&hjused  ja | aegandudvad. Tulemusi v6ib

olla raske analliisida ja
kvantifitseerida. VVaja on osavat
intervjueerijat.

Kusitlused ja kisimustikud:
Vaib teha stratifitseeritud
valimi vOi kogu
populatsioonile. Saab kasutada
erinevaid kisimuste
vorminguid.

Lihikese ajaga jouab suure
hulga inimesteni. On odav.
Annab vastajale aega vastata
ilma, et ta peaks piinlikkust
tundma. Kogutud andmeid on
lihtne esitada.

Ei vOimalda alati vabalt
vastata. Tohusa klsimustiku
koostamine on aegandudev.
Pole  v@imalik  aktiivselt
tegeleda probleemi pBhjuste ja
voimalike lahendustega.

Dokumentide Ulevaated:
Organisatsioonisisesed
strateegiad, tegevuskavad,
ametijuhendid jt.

Pakuvad pidepunkte ja
vordlusvéimalusi teiste
meetoditega kogutud
andmetega. Sisaldavad

objektiivseid tdendeid ning on

Sageli ei ndita probleemide
pbhjuseid ega  lahendusi.
Peegeldavad pigem minevikku
kui praegust olukorda.
Tdélgendamine on keeruline.

hdlpsasti kogutavad.

Koolitusvajaduste hindamiste tulemuseks on koolitusvajaduste kokkuvdte, mida
uldiselt tehakse (ks kord aastas ning mis on oluline ldhtepunkt koolituste
planeerimisel (Toompere, et al., 2002, Ik 24). Vaatamata pealtndha universaalsele
kokkuleppele, et pdhjalik koolitusvajaduse analliis peaks olema kdigi
koolitusplaanide ja -eelarvete aluseks, tddetakse, et organisatsioonides seda sageli

ei toimu ja seda ka ei tehta (Reed & Vakola, 2005, p. 393).

On neli peamist pohjust, miks enne koolitusplaanide véljatéotamist tuleb vajaduste
analus teha (Brown, 2002 pp. 569-570):

1. Teha kindlaks konkreetsed

Personalijuhtimine ja juhtkond peavad teadma, millised probleemid on, et

probleemkohad organisatsioonis.

kdige sobivam koolitus (kui koolitus on lahendus) oleks suunatud nendele

organisatsioonilistele probleemidele.
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2. Juhtkonna toetuse saamiseks. Kuna iga koolitusega kaasnevad ka kulud,
siis juhtkonna tugi on oluline, et koolitusprogrammi eelarvet ei karbitaks.
Juhtkonna toe saamise viis on veenduda, et koolitus mdjutab otseselt selle
juhi osakonnas toimuvat. Juhtkond toetab koolitusi, kui personalijuht
suudab néidata, et see parandab selgelt t60 tulemuslikkust.

3. Andmete kogumine ja analttsimine, mis on vajalikud hindamiseks. Enne
koolituse algust tuleks todtada vélja hindamiseks vajalikud andmed. Kui
seda ei tehta, ei pruugi programmi hindamine olla adekvaatne ega
usaldusvadrne. Koolitusvajaduste analulsi labiviimisel saavad koolitajad
md0dta programmi téhusust.

4. Koolituse kulude ja kasuteguri kindlaksmaaramiseks. Pdhjalik vajaduste
hindamine, mis tuvastab probleemid ja puudujadgid tulemuslikkuses,
vOimaldab juhtkonnal mé&érata koolitusvajadustele kuluteguri. Pohiline
kiisimus, millele tuleb vastus leida, on: ,,Mis vahe on koolituse puudumisel
ja koolituse maksumusel?, ehk tuleb valja selgitada, millised on tagajarjed
ja kulud ilma vajadust rahuldamata ning v@rrelda neid koolitusprogrammi
kulude ja kasulikkusega. Nende kahe teguri erinevus Utleb tavaliselt nii
koolitajale kui ka juhile, kas koolitus tuleks I&bi viia voi mitte.

Kokkuvotteks iseloomustab siisteemset koolitusvajaduse hindamist selle
proaktiivsus ehk tulevikule suunatud vaade. Kuna koolitusvajaduse hindamine on
kogu Ulejadnud koolitusprotsessi aluseks, siis ilma proaktiivsuseta ei oleks vdimalik
koolitusvajadusi vélja selgitada.

Kui on teada, millised on td6tajate ja organisatsiooni teadmiste vajadused, siis saab
lilkuda koolitustegevuse protsessi jargmiste etappide juurde, milleks on koolituste
planeerimine ja korraldamine (Lussier & Hendon, 2019, p. 706). Koolituse
planeerimise etapis viiakse organisatsiooni eesmargid ja koolitusvajadused kokku
asutuse ressurssidega ning koolitusturu pakkumistega, mille tulemusel saadakse
koolitusplaan. Koolitusplaanis lisanduvad koolitusvajaduse kokkuvéttele veel
ajaline ja rahaline faktor asutuse poolt ning v8imaluste faktor koolitusturu poolt.
(Toompere, et al., 2002, Ik 25)

Koolituste planeerimisel ja korraldamisel on (heks véga oluliseks o0saks

koolitusvormi valimine. Oige koolitusvormi valik vdimaldab maksimeerida
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teadmiste edasiandmist samal ajal minimeerides koolitusprotsessi kulusid (Lussier
& Hendon, 2019, p. 707). Koolitusvormi valik kajastub ka hiljem t06tajate
tootulemustes (Ibrahim, et.al., 2017, p. 14).

Teadusallikateks kasutatakse sageli moistet ,,training methods* nii koolitusvormide
kui ka koolitusmeetodite puhul. Koolitusvormid ja koolitusmeetodid on kaks
erinevat maistet, kuigi need on omavahel tihedalt seotud. Koolitusvormid viitavad
sellele, kuidas koolitus vdi Oppeprotsess on korraldatud voi struktureeritud.
Koolitusmeetodid aga viitavad sellele, kuidas konkreetne koolitus voi
Oppeprotsess toimub. Koolitusmeetodid hdélmavad koolituse ajal kasutatavaid
meetodeid ja tehnikaid, mille eesmérk on Gppijatele teadmisi ja oskusi edastada.
Néiteks vOib koolitusmeetodiks olla loeng, arutelu, praktiline harjutus,
meeskonnat®d, simulatsioon jne. Seega vdib delda, et koolitusvormid méaaratlevad,
kuidas koolitus toimub, samas kui koolitusmeetodid maéaratlevad, kuidas 6ppimine
toimub koolitusel. (Tabassi & Abu Bakar, 2009; Martin, et.al., 2014; Lussier &
Hendon, 2019; Kraiger & Ford, 2021)

Peamised koolitusvormid, mida tadnapéeval kasutatakse on sisekoolitus,
tellimuskoolitus, kaugdpe ja iseseisev 6pe. Kdigil neljal koolitusttdibil on eelised ja
puudused, mida tuleb mdista, et méaérata konkreetsele koolitusprogrammile 6ige
valik (Toompere, et al., 2002, Ik 32-33; Lussier & Hendon, 2019, pp 707-718;
Kraiger & Ford, 2021, pp. 61-64):

1. Sisekoolitus — toimub enamasti tookohal ning seda viib 14bi
organisatsioonisisene koolitaja. Koolitatavatel on koolitajaga lihtsam
suhelda, sest koolitajaks on kolleeg. Samuti on see odav ning seda on lihtne
korraldada. Kuna koolitaja on oma asutusest, siis koolituse teemad on
piiratud ning puudub uus vaade, mida voiks pakkuda organisatsioonivéline
koolitaja.

2. Tellimuskoolitus — organisatsioon loob koolituskursuse ja pakub
kvalifitseeritud juhendaja, kes Opetab klassi kindlal ajal Uhes kohas.
Tellimuskoolituse puhul kasutatakse organisatsioonivaliseid koolitajaid,
kes Opetavad selliseid teemasid, millel organisatsioonisisene péadevus

puudub. See koolitusvorm soodustab ka suhtlemist ning omab positiivset
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mdju koolitatavate hoiakutele. Antud koolitusvorm on kallim ning nduab
suurel hulgal osalistel korraga vaba aega.

3. Kaugdpe — nimetatakse ka e-Oppeks, vBimaldab dpilastel koolituskohta
sisse logida ja pakub neile dppetdoks vajalikke materjale. Kaugdpe on
kattesaadav ning seda saab teostada igal ajahetkel. Koolitaja ja dppuri vahel
on tavaliselt vahem suhtlust kui tookohakoolitusel voi klassiruumi
koolitusel ning seetdttu pole ka koolitatavale vGimalik anda Kiiret
tagasisidet.

4. lseseisev Ope — teenistuja iseseisev Ope, mis eristub selgelt igapéevastest
toollesannetest ja on seotud konkreetse eesmargi, materjalide ja
Oppemetoodikaga. Korralikult l&biviidud iseseisev Gppimine Vvoib
suurendada dppimise tBhusust ja parandada individuaalset tulemuslikkust.
Organisatsioonid v@ivad ka kulusid kokku hoida, nihutades vastutuse
Oppimise eest oma tootajatele. Negatiivseks voib pidada seda, et
Oppeteemad on piiratud, dpe on passiivne ning seda on raske tdotajatele

muua.

Soltuvalt sellest, kas koolituse eesmérk on seotud eelkdige teadmiste, oskuste voi
hoiakutega, saab eelistada tihte koolitusvormi teisele. Teadmistega seotud koolitus
annab vormi valikuks kdige vabamad kdaed, oskustega seotud koolituse puhul on
kasulikum valida praktilist tegevust ja koolitajapoolset juhendamist soodustav

koolitusvorm, néiteks sisekoolitus. (Toompere, et al., 2002, Ik 33).

Vaga oluline on ka kdige sobivama koolitaja valimine. Koolitajaks vdib olla
organisatsiooni enda tootaja voi spetsialist ja samuti keegi organisatsioonist
valjaspool. Organisatsioonisisesed koolitajad mdistavad organisatsiooni
isedrasusi ja kultuuri. Samuti tajuvad koolitatavad neid kolleegidena ning neil on
suurem moju ettevotte juhtkonnale. Organisatsioonisiseste koolitajate kasutamine
on organisatsioonile ka marksa odavam. (Paek, 2005, p. 22) Ka
organisatsioonivalisel koolitajal on omad plussid: nad toovad teadmisi teistest
organisatsioonidest ning nende arvamusi peetakse vaartuslikumaks ja
objektiivsemaks (Paek, 2005, p. 22). Seega on koolitaja valikul vaja lahtuda
koolituse eesmargist ja sihtgrupist, kellele koolitus l&bi viiakse, et saavutada parim

tulemus.
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Ka Péésteametis kasutatakse koolitusvorme, kus koolitaja vOib olla nii
organisatsioonisisene kui ka organisatsioonivéline. P&d&steametis kasutatavad
koolitusvormid on avatud koolitus, kus koolitusasutus pakub avalikult vélja
koolituse, tellimuskoolitus, mille puhul on koolitatavad Padsteametist ning
koolitaja véljastpoolt ja sisekoolitus, kus teenistujaid koolitab asutuse enda
teenistuja.  Sisekoolitaja  tasustamisel jargitakse pOhimdOtet: P&asteameti
sisekoolitajat ei tasustata, kui teavitus -ja koolitustegevus toimub sisekoolitaja
tooajal (Paasteamet, 2016b).

Kokkuvotvalt voib vélja tuua, et koolituste planeerimise ja korraldamise etappides
tuleb teha mitmeid olulisi valikuid. Uheks on 8ige koolitusvormi valimine, et
maksimeerida koolituste kasulikkust samal ajal arvestades ka koolituse eelarvega
ning teiseks on Bige koolitaja valik, kes lahtuvalt koolituse eesmargile suudaks

koolitatavatele teadmisi kdige tulemuslikumalt edasi anda.

Koolitusprotsessi viimaseks etapiks on koolituse tulemuslikkuse hindamine.
Hindamine on Oppetegevuse lahutamatu osa. Koige lihtsamal kujul on see
eesmarkide vordlemine tulemustega (Armstrong, 2006, p. 616). Olenemata sellest,
mida koolitus hdlmas, tahetakse alati hinnata, kas see saavutas eesmargi voi mitte.
Uldiselt on koolituste eesmirgiks organisatsiooni tootajate teadmiste ja oskuste
arendamine, et parandada nende praeguseid tootulemusi ja aidata kaasa
organisatsiooni eesmarkide saavutamisele (Edralin, 2004). Kéesoleva uurimistoo
sissejuhatuses t6in vélja ka Paasteameti ennetustd6 eesmargi, milleks on vahendada

tule -ja veednnetustes hukkunud inimeste arvu. (Paasteamet, 2016, Ik 25).

Hindamine on seotud koolituse edukuse vdi tdhususe mddtmisega, et teha kindlaks,
kas investeering konkreetsesse koolitusse on end dra tasunud. Koolituse
tulemuslikkus maéaratakse tavaliselt eelnevalt seatud eesmarkide ja tulemuste
saavutamise pdhjal, vottes arvesse vajadused, meetodid ja muud koolituse
haldamise valdkonnad. Koolituse hindamist saab teha mitmel viisil. VV&ga sageli
kasutatakse koolituse [8pus manustatavat ankeedivormi reaktsioonitaseme
modotmiseks. Siiski tuleb markida, et kusimustiku vormi kasutamine on vaid ks

koolituse hindamise meetoditest. (Edralin, 2004, pp. 1-4)
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Erinevates teadustekstides on koolitusprotsessi hindamisel kasutatud peamiselt
nelja mooddikut (Edralin, 2004, pp. 3-4; Armstrong, 2006, pp. 616-618; Lussier &
Hendon, 2019, pp. 720-722):

1. Reaktsioonihinnangud = mdddavad, kuidas  indiviid  tegeliku
koolitusprotsessiga rahule jai. Reaktsioonitase moddab osalejate tagasisidet
kohe parast koolituse labiviimist. Sageli kasutatakse selleks ankeetkdsitluse
vormi. Reaktsioonide hindamisel kisitakse osalejatelt, kuidas nad jaid
rahule koolitusprotsessiga, sealhulgas pakutavasse sisuga, juhendajaga ja
teadmistega, mida nad protsessi labimisel said. Samuti vOidakse neilt
kisida, milliseid uusi oskusi nad on koolitusprotsessi kéigus dppinud.
Tagasiside tulemustega paraku sageli ei arvestata selle subjektiivsuse tttu
ja selleparast, et koolitatavad hindavad tihti oma vdimeid le.

2. Oppimise hindamisel saadakse teavet selle kohta, mil maaral on
Opieesmérgid saavutatud ehk kui palju teadmisi omandati, milliseid oskusi
arendati vOi tdiendati ning mil maaral on hoiakud soovitud suunas
muutunud. Oppimise hindamine toimub sageli kirjalikus vormis, kus
koolitusel osaleja téidab vahetult peale koolitust testi voi lahendab kaasuse.
Samuti kasutatakse praktilist testi, kus 6ppija lahendab koolitusega seotud
praktilise Glesande.

3. Kaitumise hindamine on mdeldud selleks, et teha kindlaks, kas osaleja
kaitumine tookohal on koolituse tulemusel muutunud voi mitte. Kéitumise
hindamine toimub tavaliselt inimese jalgimise vormis t06l parast
koolitusprotsessi l18petamist. Kéitumise hindamine on spetsiaalselt valja
tootatud selleks, et teha kindlaks, kas inimene on v6imeline omandatud
teadmisi tle kandma uutesse oskustesse, mida ta seejarel oma t66s kasutab.

4. Tulemuste hindamisel tehakse kindlaks, kas individuaalsed
kaitumismuutused on organisatsiooni tulemusi parandanud vGi mitte.
Ennetustegevusalaste koolituste puhul vdib tulemusteks pidada klientide

rahulolu ning tldist 6nnetuste arvu vahenemist.

Koolituse tulemuslikkuse hindamisel vdib esineda ka erinevaid takistusi ja

probleeme. Nendeks vdivad olla teabepuudus, hindamisoskuste puudumine,
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ettevalmistamatus, ebaausus, ebatdhus arutelu to6tajatega, ebaselge keelekasutus ja
ebapiisav tasu tootulemuste eest (Rodriguez & Walters, 2017, p. 211).

Kogu koolitusprotsessi valtel on oluline pidada ka arvestust, et parendada asutuse
koolituse korraldust jargnevatel perioodidel. Koolituse arvestuse kéigus kogutakse
jooksvalt tagasisidet koolitusplaani ja eelarve taitmise kohta, antakse tootajatele
koolituse kohta tagasisidet, hinnatakse koolituse juhtimist, korraldust ja tulemusi

ning planeeritakse tulevast koolitust. (Toompere, et al., 2002, 1k 39)

Kokkuvotteks voib Gelda, et koolitusprotsess ning kdik selle etapid on tdnapéeva
organisatsioonide vundamendiks. Organisatsioonisisene koolitus ei ole vajalik
ainult organisatsiooni eesmarkide taitmiseks, vaid kogu Uhiskonna oskuste ja
teadmiste laiendamiseks. Organisatsioonid, kes suudavad luua kultuuri, kus
Oppimine ja areng on vaartustatud, saavad aidata kaasa ihiskonna laiemale arengule
jaedule (Wheatley & Kellner-Rogers, 1998).
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2. ENNETUSTEGEVUSALASE
KOOLITUSVAJADUSE UURING

2.1. Uuringu meetodid, protsess ja valim

LOputdd eesmérgi tditmiseks kasutan kvalitatiivset uurimismeetodit, mis
vbimaldab uurida probleemi loomulikes tingimustes ning arvuliste andmete asemel
keskenduda subjektiivsetele tahendustele, ehk selgitada valja inimeste suhtumine,
hinnangud ja ideed, kasutades erinevaid andmete vorme (Ounapuu, 2014, 1k 54;
Creswell, 2007, p. 45). Kvalitatiivse uurimuse kaigus keskendun selle tdéhenduse
véljaselgitamisele, mida Pa&steameti komandotasandi teenistujad ja ennetust6o
valdkonna koolitussiisteemi tundvad eksperdid kitsaskoha v@i probleemi kohta
omavad. Osalejate mitmed vaatenurgad viitavad sellele, et teemale antakse

erinevaid tdhendusi, mis ongi kvalitatiivse uuringu eripéra. (Creswell, 2007, p. 47)

Andmekogumismeetoditena kasutan dokumendianaliiusi (Laherand, 2008, Ik
258), poolstruktureeritud ekspertintervjuud ja avatud kiisimustega ankeetksitlust
(Gunapuu, 2014, 1k 162-163, 171-172).

Dokumendianalltsi k&esolevas uurimistfos kasutan tédiendava strateegiana
muudele meetoditele, et teha kindlaks, kuidas uuritav probleem on dokumenteeritud
ning varrelda seda intervjuude ning ankeetkusitluse tulemustega. Dokumendid pole
lihtsalt faktide vGi tegelikkuse esitus, vaid need on toodetud mingil eesmargil ning
mingil kujul kasutamiseks (Flick, 2009, p. 257). Dokumendianaliisis analiiisin
kaheksat dokumenti, mis reguleerivad Pa&steametis ennetusalaseid koolitusi ja/voi

kirjeldavad ennetusalase koolituse vajadust (vt Lisa 2).

Teise andmekogumismeetodina rakendatakse kvalitatiivset kusitlust. Uldjuhul
kogutakse kvalitatiivses uuringus andmeid dokumentide uurimise, kaitumise
jalgimise ja osalejate kusitlemise kaudu. Siiski vOib vajadusel kasutada avatud
kisimustega ankeetkusitlust. (Creswell, 2007, p. 45) Ankeetkisitlus vdimaldab

uurimistéés vorrelda ekspertintervjuude tulemusi komandotasandi teenistujate
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seisukohtadega, et kaardistada mdlemapoolsed seisukohad ennetusalase
koolitusvajaduse hindamisel.

Ankeetkisitluse valimiks on eesmérgist lahtuv valim, kuhu kuuluvad Péaasteameti
Lduna pééstekeskuse Viljandi-Valgamaa pééstepiirkonna komandotasandi
teenistujad (paastjad ja meeskonnavanemad) (Ounapuu, 2014, Ik 143). 15.03.2023
seisuga tootab Viljandi-Valgamaa pééstepiirkonnas 146 komandotasandi
teenistujat, kellest 39 on meeskonnavanemad ja 107 paastjad. Ankeetkusitlusele
vastas 42 komandotasandi teenistujat, kellest 24 olid pééstjad ja 18
meeskonnavanemad. 146-st teenistujast koosneva valimi puhul olnuks 95%-lise
usaldusintervalli ja 10%-lise veapiiri saavutamiseks vajalik 58 vastaja olemasolu.
Seega ei ole sellise veapiiri juures Kisitluse tulemused dldistavad koikidele
piirkonna komandotasandi teenistujatele. Ankeedis oli kokku 19 kisimust
ennetustegevusalaste koolituse piisavuse, kvaliteedi, planeerimise, korraldamise

ning parendamisettepanekute kohta (Lisa 4).

Poolstruktureeritud ekspertintervjuud kéesolevas uurimistods kasutan, sest
uuringus on vajalik saada erialast infot seose nende ametikohaga. Seega neid ei
integreerita uuringusse mitte Uksiku juhtumina vaid P&asteametit esindavana.
(Flick, 2009, p. 165) Intervjuude eesmargiks on teada saada valdkonda tundvate
ekspertide hinnanguid ja kogemusi Paéasteameti komandotasandi valveteenistujate
ennetusalastest koolitustest, valdkonna koolitusvajaduse analliusist ja valjaGppe

planeerimisest.

Intervjuude valimiks on samuti eesmaérgist lahtuv valim, mille kaigus valisin
ldhtudes oma teadmistest ja kogemustest populatsioonist kdige tulpilisemad
esindajad (Ounapuu, 2014, 1k 143). Intervjuudesse valin Pa4steameti ennetustdd
valdkonna koolitusstisteemi tundvad eksperdid Padsteameti personali ja
asjaajamise osakonnast, ennetustd0 osakonnast, ennetusbiroost ning Viljandi-
Valgamaa piirkonna komandopealiku. Kdikide intervjueeritavate tootlesanded on
lahtuvalt nende ametijuhenditest seotud komandotasandi ennetustegevusalaste
koolitustega, mis tagab, et uurimisto6 tulemused on usaldusvéérsed ja asjakohased
(Creswell, 2007, p. 156).
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Intervjuudes oli 16 pohikisimust koolitusvajaduste véljaselgitamise, koolituste
planeerimise ja korraldamise ning koolituste tulemuslikkuse hindamise kohta (vt
Lisa 6). Kokku viisin 1&bi 5 intervjuud ajavahemikul 15.03-24.03.2023. Intervjuude
kestvused jaid vahemikku 41-49 minutit. Intervjuude tulemused salvestasin
diktofoniga ning transkribeerisin valikuliselt vastavalt uurimisilesandele (Flick,
2009, p. 300). Et séilitada intervjueeritavate anontimsus, siis tulemusi Kirjeldan

Uldistavalt.

Andmeanaltusimeetodina rakendan kvalitatiivset sisuanaltiisi, kus keskendun
keele kui kommunikatsioonivahendi tunnusjoontele ja teksti sisule ning kontekstile.
(Laherand, 2008, Ik 290). Dokumentide, ekspertintervjuude ning ankeetkusitluse
tekstid kodeerisin ja 16in kategooriad ning koodid (Creswell, 2007, pp. 184-185;
Ounapuu, 2014, Ik 178). Kodeerimine hdlmab pidevat nihtuste, juhtumite ja
moistete vordlemist ning kisimuste formuleerimist, mis on tekstile suunatud.
Kodeerimise eesmédrk on viéljendada andmeid ja néhtusi mdistete kujul.
Kategoriseerimine selles protseduuris on mdoistete koondamine kategooriatesse
vastavalt nende vahel esinevatele seostele. Koodide loomisel eraldasin andmed
esmalt lahti ehk segmenteerisin ning lisasin neile markusi ja mdisteid ehk koode.
(Flick, 2009 Ik 307).

2.2. Dokumendianaltiisi tulemused

Kéesolevas alapeatiikis annan (levaate dokumendianalliisi tulemustest.
Dokumentide sisu p6hjal 16in neli kategooriat (eesmargid, planeerimine,
rakendamine ja hindamine) ning nende alla koodid (Lisa 3). Kategooriate ja
koodide esiletdstmiseks tekstis kasutasin poolpaksu kirja (bold).

Alljargneval joonisel t6in valja dokumentidest tulenevad pdhilised mérksdnad, mis
Kirjeldavad tanast ennetustegevusalast koolitussiisteemi Paasteametis. Samuti tdin
valja erinevatest tegevuskavadest ja strateegiatest tulenevad tulevikueesmargid,

mida organisatsioon on antud valdkonnas sihiks vétnud (vt Joonis 2).
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Joonis 2. Dokumendianalisi tulemused (Autori koostatud)

Esimeses kategoorias ,,Eesmérgid“ otsisin vastuseid kiisimusele ,,Millised on
ennetusalase koolituse eesmirgid Pddsteametis?*. Kodeerimisel selgus, et peamine
eesmark on teenistujate vilumuse ja kompetentsi tdstmine (kood 1), mis on vélja
toodud kuues dokumendis ning mille esinemissagedus kokku on 12. Naiteks
Padsteameti personalistrateegias 2015-2025 (2016a, |k 32-33) on mainitud
eesmark: ,, Teenistujatele on loodud tingimused arenguks ja karjaariks, mille
tulemusel on tagatud juhtide ja votmeametikohtade jarelkasv ning paranenud on
teenistujate vilumus ja kompetents“. Samuti on eesmargina seatud teenistujate
teadlikkuse taseme tdstmist (kood 3), mis esines kolmes dokumendis kokku neljal
korral. Oluline eesmérk sisaldub Elanikkonna hadaolukorraks valmisoleku tdstmise
tegevuskavas (Paasteamet, 2017, Ik 4): ,, Pddsteameti todtajad on votmeisikuteks
nende kogukondades, aidates inimestel hadaolukodadeks valmistuda ja vajalikku
informatsiooni edastada. Lisaks elanikele on esmalt oluline koolitada Paasteameti
enda tOotajaid, mistdttu tootatakse valja teabe- ja koolitusmaterjalid ennetustoo

“

ldbiviimiseks  ja  teadlikkuse  tostmiseks.”.  Viimaseks eesmargiks on
valveteenistujate ennetustegevuste suurendamine (kood 2). Naiteks
Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tdstmise tegevuskava kohaselt on 2025.
aastal eesmargiks vOetud kodukulastuste arvu suurendamine 30 000

kodundustamiseni aastas (Civitta, 2017).



Teises kategoorias ,,Planeerimine* uurin, kuidas on dokumentides kajastatud
koolituste planeerimise pdhimdtted ja millest l&htutakse koolituste planeerimisel.
Kdige enam tuli dokumentides vilja, et koolituste planeerimine Padsteametis on
faktidel, uuringutel ja analtusidel baseeruv (kood 3), mis esines kolmes
dokumendis. ,,P&asteameti teenistujate koolituspGhimdtted -ja kord* (2016b)
kirjeldab jargmist: ,, Koolituste planeerimisel lahtutakse koolitusvajadustest ning
koolitusvajaduste  kaardistamisel lahtutakse erinevatest arengukavadest,
eksperthinnangutest,  valdkondlikkest  tegevussuundadest,  Gigusaktidest,
arenguvestluste tulemustest ja muudest valiskeskkonnast tulevatest mdjuritest. .
Samas dokumendis viidatakse ka koolitusplaani koostajale. Selleks on PAO (kood
2), kelle uUlesandeks on ka ennetustegevusalaste koolituste koolitusplaani
koostamine. Koolituste planeerimist puudutab ka Paasteameti personalistrateegias
kirjeldatud suund, mille kohaselt aastaks 2025 koostatakse hindamiste p&hjal
teenistuja isiklik arenguplaan (kood 1) vilumuste, kvalifikatsiooni ja
kompetentside tdstmiseks (Paasteamet, 2015, Ik 10).

Kolmanda Kkategooria ,,Rakendamine“ juures uurisin, kuidas valitud
dokumentides on kajastatud koolituste korraldamisega seotud temaatika. Kolmes
dokumendis on mainitud, et koolituste korraldamine peaks toimuma Uhtsetel
alustel (kood 2) ning et see saaks nii toimuda, peaksid ka koolitusmaterjalid
(kood 3) koigile Uhtsed olema. Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tdstmise
tegevuskavas (2017) on kirjeldatud jargmine eesmirk: ,,Koostada juhend
kodundustamiste labiviimiseks ja juhend kodundustamiste Iabiviimise hindamiseks,
et kogu tegevus toimuks Uhtsetel alustel.“. Tegevuskavades on Kirjeldatud ka
vajadust tdiendada ennetussbnumite edasiandmise oskust (kood 4)
olemasolevatele tdotajatele. Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tostmise
tegevuskavas on Kirjas, et iga paéastekeskus viib oma regioonis antud teemal 1abi
vahemalt kaks koolitust aastas (Civitta, 2017). Koolituste korraldamise eest
Paasteametis vastutab PAO (kood 1), kelle pohimaaruse alusel on
koolitustegevuse ja personali arendustegevuse korraldamine (ks osakonna

pohillesannetest (Paasteamet, 2022a).

Viimases kategoorias ,,Hindamine* otsisin vastuseid kiisimusele ,,Kuidas toimub

Paisteameti komandotasandi ennetustegevusalaste koolituste hindamine?*. Kolmes
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ennetustegevusealases dokumendis viidati, et koolituste tulemuslikkust hinnatakse
teadmiste taseme uuringuga (kood 5). Elanikkonna hadaolukorraks valmisoleku
tegevuskavas on voetud eesmargiks, et aastaks 2025 on tootajate teadmiste tase
vahemalt 80% (Paasteamet, 2017, Ik 14-15). Paasteameti personalistrateegia 2015-
2025 (2015) alusel peab iga teenistuja olema hinnatud vastavalt antud
valdkonnale ja ametikohale kehtestatud hindamissisteemile (kood 2). Samuti
on seal kirjeldatud arenguvestluseid (kood 1) kui sisendeid talentide leidmisel ning
eesmargiks on seatud arenguvestluste labiviimise kompetentside tdstmine.
Koolituse hindamise teema sisaldub ka Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse
tdstmise tegevuskavas (2017), kus viidatakse, et elanikel on peale kodukilastusi
vBimalik anda hinnang ndustamise protsessile (kood 3), mille alusel on v8imalik

hinnata teenuse kvaliteeti ja inimeste rahulolu (kood 4).

2.3. AnkeetkuUsitluse tulemused

Ké&esolevas alapeatiikis annan ulevaate kvalitatiivse ankeetkusitluste tulemustest.
Ankeetkisitluse alla 16in 11 kategooriat ning nende alla koodid (vt Lisa 5).

Kategooriate ja koodide esiletdstmiseks tekstis kasutasin poolpaksu Kirja (bold).

Joonis 3. Ankeetkusitluse tulemused (Autori koostatud)



Eelneval joonisel tdin vélja ankeetkisitluse kodeerimisel selgunud komandotasandi
teenistujate peamised seisukohad ja arvamused, mis kirjeldavad tdnast
ennetustegevusalaste koolituste planeerimist ja korraldamist komandodes. Samuti
olen vilja toonud teenistujate ootused vastavasisulistele koolitustele ja

koolitusprotsessile (vt Joonis 3).

Esimeses kategoorias ,,Ennetustdé eesmark® selgitan, mis on komandotasandi
teenistujate hinnangul Péé&steameti ennetusto6 eesmark. Kui teenistujad teavad, mis
on nende tegevuste eesmargid, siis oskavad nad ka hinnata adekvaatsemalt kogu
koolituste protsessi. 12 teenistuja arvates on P&asteameti ennetust06 eesmérk
elanike ohutusalase teadlikkuse tdstmine (kood 2). Uheksa teenistuja hinnangul
on selleks Gldine dnnetuste ennetamine (kood 1). Kuuel korral arvati, et selleks on
ohtude kaardistamine (kood 3) ning kolm teenistujat tfid vélja kodude

tuleohutuks muutmise (kood 4).

Teises kategooria ,,Koolituste piisavus® kodeerimisel selgitan valja, kui palju
ennetusalaseid koolitusi on komandotasandi teenistujad viimase 12 kuu jooksul
saanud, ning kas see on nende hinnangul piisav, et tagada kvaliteetse
ennetusteenuse osutamise. Kodeerimisel selgus, et ankeetkisitlusele vastanutest 14
teenistujat pole viimase 12 kuu jooksul ennetusalastel koolitustel osalenud
(kood 1). Kiimme komandotasandi teenistujat on osalenud viiel v8i rohkemal
koolitusel (kood 2) ning Uheksa teenistujat kahel koolitusel (kood 3). Kuus
teenistujat vaitsid, et nad on viimase aasta jooksul osalenud vaid Uhel koolitusel
(kood 4). Teise kategooria kodeerimisel selgus veel, et 17 teenistuja hinnangul on
selline koolituste maht pigem piisav (kood 6), et tagada kvaliteetse ennetusteenuse
osutamine. 15 teenistujat arvasid, et praegune ennetusalaste koolituste maht pigem
ei ole piisav (kood 7). Uheksa teenistujat arvasid, et koolituste maht on taiesti
piisav (kood 8) ning vaid kaks teenistujat vastasid, et koolituste maht praegu on
ebapiisav (kood 9).

Jargnevas kategoorias ,,Koolituste kvaliteet toon vélja teenistujate hinnangud
senistele ennetusalaste koolituste kvaliteedile. 21 teenistujat hindasid ennetusalaste
koolituste kvaliteeti rahuldavaks (kood 1). Koolituste kvaliteeti hindasid heaks
(kood 2) 18 teenistujat, vaga heaks (kood 3) kaks teenistujat ning

mitterahuldavaks (kood 4) samuti kaks teenistujat.
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Neljandas kategoorias ,,Teadmiste parendamine* otsin vastuseid kisimustele
»Millised on komandotasandi teenistujate hinnangul nende ennetusalaste teadmiste
tase ning millised ennetusalaseid teemasid oleks vaja juurde dppida?* Kodeerimisel
selgus, et kdige rohkem teenistujaid hindasid oma teadmiste taset heaks (kood 7).
Teadmiste taset hindas rahuldavaks (kood 6) seitse teenistujat ning teadmiste taset
ebapiisavaks (kood 5) kaks teenistujat. Ulejaanud teenistujad oma teadmiste
tasemele hinnangut ei andnud ning t6id vélja teemad, mille puhul vajaksid nende
teadmised taiendamist. KB&ige enam vajab téiendamist teadmiste edasiandmise
oskus (kood 2): ,, Esinemisoskust pole piisavalt, ennetussonumite edasiandmine
vajaks  tdiendamist”“. Kaks teenistujat pidasid vajalikuks téiendada
elanikkonnakaitse alaseid teadmisi (kood 1), kaks teenistujat seadusandlusega
seotud teemasid (kood 3): ,, Parendamist vajab kindlasti seadusandlik pool,
millised nduded on tapselt erinevatel hoone tulpidel, rajatistel, ehituslikel
lahendustel jne” ning samuti kaks elektrisusteemide ja kittekollete
ohutusalaseid teadmisi (kood 4): ,Me ei ole elektrikud, et oskame

elektrijuhtmestikku korrasolekut fikseerida “.

Viiendas kategoorias ,,Oppematerjalid* uurin, kas komandotasandi teenistujate
hinnangul on ennetusalased dppematerjalid kattesaadavad, kas neid on piisavalt
ning millise hinnangu annavad teenistujad 6ppematerjalide kvaliteedile. Kaheksa
teenistuja hinnangul on Gppematerjalid hasti kéattesaadavad (kood 3). Kuus
teenistujat kirjeldasid, et dppematerjalid asuvad tédarvutis, P-kettal (kood 5).
Mainiti ka, et paberkandjal ennetusalased Oppematerjalid puuduvad: ,, Puudub
paberkandjal igasugune materjal. Puudub materjal teadmiste edasiandmisest*.
Kahe teenistuja s6nul ennetustegevusalased dppematerjalid téiesti puuduvad
(kood 4). Oppematerjali kattesaadavust ja kvaliteeti hindasid rahuldavaks (kood
9) Uheksa teenistujat ning kvaliteeti hindasid heaks (kood 6) viis teenistujat.
Seitsmel korral toodi vélja ka asjaolu, et dppematerjale oleks vaja uuendada (kood
7), kuigi mitmel korral 6eldi, et kui huvi on, siis leiab ka dppematerjalid Ules:
., Kettalt otsides ikka leiab, kuid seda ei suuda enam keegi hallata, palju on aegunud

dokumente! .

Kuuendas kategoorias ,, Takistused koolitustel* uurin, millised probleeme esineb

teenistujate  hinnangul ennetusalastel koolitustel teadmiste omandamisel.
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Kategooria alla tekkis neli koodi. Teadmiste ja oskuste omandamist ennetusalastel
koolitustel takistas seitsmel juhul koolituste ebapiisavus (kood 4). Samuti seitsmel
korral vastati, et takistusi ei esinenud (kood 2). Kuuel korral toodi takistuseks
vahetu suhtluse puudumine koolitajaga (kood 1): ,,Skype koolitustel puudub
vahetu suhtlus koolitajaga*“ ning kolmel korral toodi takistuseks ka motivatsiooni
puudumine (kood 3). Motivatsiooni puudumise kohta ei 6eldud, millest see
tingitud on. Uks teenistuja ti valja kill asjaolu, et ennetuse teema on igav ning

vajaks teistmoodi lahenemist.

Jargnevas kategoorias ,,Koolituste ldbiviimine* uurin, milliseid koolitusvorme
kasutatakse tdna ennetusalaste koolituste labiviimiseks komandodes. Kodeerimisel
tuli selgelt esile, et enamus ennetustegevusalaseid koolitusi toimub praegu
kaugBppe vormis. 19 teenistujat vastasid, et ennetustegevusalased koolitused
toimuvad e-Oppena (kood 1). Kaheksa teenistujat vastasid, et ennetusalast
valjadpet viib komandos labi meeskonnavanem (kood 3). Neljal korral 6eldi, et
Ope toimub iseseisvalt (kood 2) ning samuti neljal korral mainiti, et koolitusi viib

labi ennetuspartner (kood 4).

Kaheksandas kategoorias ,,Koolituste korraldamine“ annavad komandotasandi
teenistujad hinnangu ennetusalaste koolituste korraldamisele. Kategooria
kodeerimisel selgus, et tldiselt ollakse praeguse koolituste korraldamisega rahul
(kood 4). Kuuel korral sooviti rohkem kontaktdpet (kood 1) ja vahetut suhtlust
koolitajaga: ,,Vahetu suhtlus vdiks olla...mitte see video teema kuskilt eemalt “.
Kolmel korral vastati, et koolitaja vOiks olla spetsialist (kood 3): ,, Hetkel tehakse
nii palju kui vaja ja nii vahe kui vdimalik. Opetaja vdiks olla spetsialist “. Kahel
korral 6eldi, et koolitus vdiks toimuda valvevahetuse ajal (kood 2) ning koolitusi

vOiks olla rohkem (kood 5).

Tana on komandosiseses véljadppeplaanis igal nédalal iks valjabppeteema, mida
labivalt nédala jooksul nii teoreetiliselt kui praktiliselt harjutatakse. Ennetusalase
valjadppe lisamisel véaljadppeplaani keskendutakse nddala jooksul ennetusalaste
teadmiste stvendamisele. Kategoorias »Ennetusalane viljadpe
valjadppeplaanis* uurisin, kuidas teenistused suhtuvad ennetustegevuse lisamisse
véljadppeplaani. Ettepanekut pidasid sobilikuks 23 teenistujat, kes arvasid, et

ennetustegevusalane véljadpe voiks olla komandosiseses valjadppeplaanis (kood
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1):,,Jah see oleks hea plaan. Nidala viljaoppe plaani tuues saaks selle koolitusena
kirja panna. Oleks vBimalik ennetusteemadele rohkem téhelepanu poorata “, ,, See
sobiks hasti, kuna saaksime juurde teemasid ja teadmisi mida inimestele edasi
anda“. Kaheksa teenistujat sellel vajadust ei nainud (kood 2): , Mina seda
vajalikuks ei peaks, meil on teadmised olemas aga paljud ei oska ennast valjendada
Jja suhelda. Kuidas ennast viljendada ja suhelda selliseid koolitusi on vaja . Neljal
korral rohutati, et koolitaja peaks olema padev (kood 3): ,, Siis peaks seda libi

viima professionaal muidu on koolitusel viike kasu “.

Kimnendas kategoorias ,,Teenistujate kaasamine planeerimisse* uurin, kui palju
on komandotasandi teenistujad kaasatud ennetusalaste koolituste planeerimisse. 18
teenistujat vastasid, et neid ei ole kaasatud (kood 1): , Ei ole kaasatud, need
koolitused tulevad jooksvalt juurde®, , Siiani ei ole teemaks olnud“. Kolm
teenistujat vastasid, et neid on koolituste planeerimisse harva kaasatud (kood 2):

., Mind korra isegi on kaasatud kodukiilastuse ankeedi tegemisse “.

Viimases kategoorias ,,Parendusettepanekud* selgitan valja, millised on
piirkonna komandotasandi teenistujate ettepanekud ennetusalase véljadppe
parendamiseks. Kodige rohkem whiseid arvamusi oli selle osas, et koolitajad
vOiksid olla spetsialistid (kood 3, esinemissagedus 7). Néiteks oeldi: ,, Valjadpet
peaks tegema professionaalne ennetaja, kes jagab nippe suhtlemisel ja millele
rohkem réhku panna millele vihem . Neljal korral taheti, et tulevased koolitused
oleks ka esinemisoskuse (kood 2) ning ennetussdnumite edasiandmise oskuse
parendamiseks: ,, Vaja oleks selliseid koolitusi, kuidas suhelda koolitatavatega .
Kolmel korral sooviti, et ennetusalaseid koolitusi oleks rohkem (kood 4) ning
samuti kolmel korral sooviti, et koolitustel oleks rohkem vahetut suhtlust (kood
1). Veel toodi kolmel korral valja, et oleks vaja rohkem ndidisvideoid ja
naidismaterjale (kood 5): ,, Kogenumad ennetajad véiksid ndidisvideod voi
naidisesitlused teha. Et oleks igale meeskonnavanemale ja paastjale selge, kuidas
oma ennetustegevust voiks kodukulastusel voi lasteaedades Iabi viia (liles ehitada).
On loomingulisemaid paastjaid, kuid on ka neid, kellele oleks tarvis punkt-punktilt
naidet ja kui tema peab minema esitlust tegema, siis on see Uritus hukule méaaratud
Jja ei joua vajalik info ei lapseni ega ka dpetajani (elust néide olemas) . Uhel korral

mainiti ka, et paastjaid voiks ka protsessi kaasata (kood 6).
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2.4. Intervjuude tulemused

Ké&esolevas alapeattikis kirjeldan intervjuude tulemusi. Intervjuude alla 16in kolm
kategooriat ning nende alla koodid (vt Lisa 7). Kategooriate ja koodide

esiletdstmiseks tekstis kasutasin poolpaksu kirja (bold).

Alljargneval joonisel tdin valja uuringust tulenevad peamised marksdnad, mis
kirjeldavad intervjueeritavate arvamusi komandotasandi ennetustegevusalase

koolitusstuisteemi kohta (vt Joonis 4).

_

Joonis 4. Intervjuude tulemused (Autori koostatud)

Esimese kategooriaga ,,Koolitusvajaduse viiljaselgitamine* uurin, kuidas toimub
Padsteametis ennetustegevusalase koolitusvajaduse valjaselgitamine. Kdige enam
vastasid intervjueeritavad, et koolitusvajaduste valjaselgitamine toimub
vajaduspdhiselt (kood 1), mis tédhendab, et kui margatakse vOi tuntakse, et
koolitusi on vaja, siis sellega tdna vajaduste véljaselgitamine piirdubki: ,, Kui
midagi uut tuleb juurde, siis tehakse selle kohta koolitus. Rohkem kdhutunde
baasil. “. Mitmel korral toodi vélja, et kaardistamine toimub Uldiselt Paasteameti
komandoga otse suheldes (kood 2): ,,Jooksvalt, kui mingeid asju méarkame,
suheldes komandoga, vabas vormis vestlus “. Intervjueeritavad t6id valja mitmeid
probleeme koolitusvajaduse valjaselgitamisega (kood 3). Hetkel puudub
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komandotasandi ennetusalaste koolituste véljaselgitamisel stisteemsus (alakood
3.1): ,, Kogu see slsteem, kuidas me Uldse koolitusvajadusi kogume ja kuidas
vastavate sisuosakondadega labi radgime need vajadused ja kuidas see kdik 16puks
sinna eelarvesse jouab, siis see susteem on olematu, seega vaga raske on 6elda, et
mis on hasti v3i kas on hasti“. Uheks probleemseks kohaks koolitusvajaduste
valjaselgitamise juures on ka rollide segasus (alakood 3.2) ehk P&asteameti
erinevad struktuuriiksused ei tea tépselt, kes ennetustegevusalaste koolitustega
tegelema peaks: , Justkui personali teema, aga samas kattub hasti palju
ennetusosakonna asjadega“, ,, Mu esimene mote oli, et kes reaalselt Pddsteametis
seda analusi teeb “. Tahelepanu juhiti ka ebapiisavale suhtlemisele (alakood 3.3):
,Ma néen seda, et inimestelt pole piisavalt kiisitud. Neil on tegelikult palju motteid,

mida nad tahaks. ““.

Teise kategooria ,,Koolituste planeerimine ja korraldamine* juures selgitasin
valja, kuidas toimub t&na ennetustegevusalaste koolituste planeerimine ja
korraldamine P&&steametis. Praegune praktika on selline, et kuna ennetusalase
koolitusplaan puudub, siis planeeritakse koolitusi jooksvalt (kood 1). Hetkel
kehtiva praktika juures toodi vélja erinevaid probleeme (kood 2): ,, Planeerimine
on olnud pigem jooksev. Koolitusplaani kui sellist ei ole, mis on h&sti suur miinus
Ja pdris koolitusi ka ei ole planeeritud, ega korraldatud*. Kolmel korral 6eldi, et
koolitusi ei ole piisvalt (alakood 2.1). Lisaks on takistuseks asjaolu, et ennetustod
osakonnal puudub eelarve (alakood 2.2) komandotasandi koolitamiseks:
., Ennetusosakonnas pole meil isegi eelarvet, et midagi korraldada. Ennetustéo
eelarve on valiste koolituste jaoks. Oma todtajaid ei tohi me koolitadagi tegelikult.
Meil ei ole teie koolitamise jaoks sentigi®. Nagu ka koolitusvajaduste
valjaselgitamisel, puudub koolituste planeerimise ja korraldamise osas ststeemsus
(alakood 2.3): ,, Oleks vaja teha inimlikumaks ja siisteemsemaks ja osakondade

vaheline suhtlus voiks olla sisukam “.

Intervjuu kadigus hindasid intervjueeritavad ka erinevate koolitusvormide tugevusi

ja ndrkusi (vt Tabel 2):
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Tabel 2. Intervjueeritavate hinnangud koolitusvormidele (Autori koosatatud)

Koolitusvorm

Plussid

Miinused

Sisekoolitus

“Usaldusvéddrne tegija”; “Koige
paremad eksperdid nendel aladel,
mis meie teeme, on meie sees”;
”Lisakulu ei ole. Inimene teeb seda
oma tddaja sees”

”Koik me oleme piisavalt palju
koolis kainud, et teada, et reaalselt

flusiliselt kohal viibimine ei
tdhenda alati mottekdigu juures
olemist”

Tellimuskoolitus

ise ei ole
valida

”Asjad, milles me
eksperdid, on parem
tellimuskoolitus”;
”Meeskonnavanemad julgevad
vOorastega julgemalt rddkida”

“Inimene on voOoras”; “Kui tahad
koiki koolitada siis sellist raha meil
pole”; ”Mingid koolitused voivad
olla sellised, kus sisu ei anta edasi
nii nagu voiks ja tehakse lihtsalt
raha pérast dra”

Kaugbpe

“Kompromiss, ressursside
sddstmine”; “Parim variant selliseid
masse korraga tabada”; “Anname
ka vb6imalusi jargi vaadata”

“Sageli  pole nii  sisukad”;
”Negatiivseks kindlasti tehnilised
probleemid ja puudub vahetu
suhtlus koolitajaga ja
emotsionaalne suhtlus. Koolituse
ajal tegeletakse ilmselt muude
todtilesannetega ka”

Iseseisev dpe

“Meil failide surnuaeda P-kettale
pannakse igasuguseid asju Ules, et
vaadake ja Oppige”

“Toimib ainult siis kui on viga suur
huvi selle vastu”; ”Mul on haésti
vihe usku sellesse, et see tootab”

Kdige paremaks koolitusvormiks ennetustegevusalaste koolituste labiviimisel
intervjueeritavate hinnangul on sisekoolitus, sest see ei nbua lisakulutusi ning meie
enda eksperdid on usaldusvéarsed ja head koolitajad. Tellimuskoolituste puhul
toodi valja asjaolu, et seda on hea kasutada nendel teemadel, milles me ise head ei
ole. Kaug0dpe, ehk E-Ope, mida kasutatakse praeguste ennetusalaste koolituste
puhul kdige rohkem, on pigem mugavusvorm ning puudub vahetu suhtlus
koolitajaga. Iseseisvasse dppesse uldiselt usku ei ole ning sellega tegelevad pigem

ainult Uksikud entusiastid.

Kolmanda kategooria ,,Koolituste tulemuslikkuse hindamine* juures uurisin,
kas ja kuidas toimub P&asteametis ennetusalaste koolituste tulemuslikkuse
hindamine. Mingil maaral arvestatakse koolituste tulemuslikkuse hindamisel
kliendi tagasisidega (kood 1), ehk nende Kklientide, kellele komandotasand
ennetusalaseid teenuseid pakub: ,,Hinde annavad need keda meie meeskonnad on
Komandotasandi

koolitanud nt ,, Tulest targem* koolitusprogrammi kdigus*.

tagasisidet koolitustele ei ole kisitud ning selles osas pole koolitusi hinnatud
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(kood 2): ,, Meeskonnalt tagasisidet vist ei kiisita ja dppimise hindamist ei tehta. .
Tulemuslikkuse hindamisel esinevad samuti selged probleemid (kood 3): Isegi kui
kliendi tagasisidekisitlus tehakse, siis see tagasiside tihti komandotasandi
teenistujateni ei joua (alakood 3.1), ehk teenistujad ei tea, mis nende poolt
labiviidud ennetustegevustel oli hésti ja mis vajaks parendamist: ,,Tagasiside eli
joua sageli komandotasandi teenistujateni . Probleemseks kohaks on ka see, et
uldiselt koolituste hindamiste pdhjal koolitusplaanis muudatusi ei tehta
(alakood 3.2): ,, Meie teeme puhtalt enda initsiatiivist kui naeme lihtsalt nii suuri

puudusi, et enam ei saa moé0dda vaadata .

2.5. Jareldused ja ettepanekud

Ké&esolevas 16putdds pustitasin kolm uurimiskisimust, millele vastuseid otsisin.
Esimene uurimiskisimus oli ,,Kuidas toimub Paasteametis ennetusalase
koolitusvajaduse kaardistamine, koolituste planeerimine ja korraldamine
ning koolituste tulemuslikkuse hindamine?“. Teooria osas selgus, et koolitus
peab olema sisteemne ja eesmargistatud tegevus. Koolitusprotsessi jaguneb
etappideks, kus igal etapil on oma kindlad reeglid ja metoodika (kaesolev t606, Ik
12-20). Uurimuse kaigus selgus, et Paasteameti ennetustegevusalases
koolitusprotsessis on mitmeid puudusi. Alljargnevalt kirjeldan [&htuvalt
uurimistulemustele, kuidas tédna erinevaid koolitusprotsessi etappe Péaasteameti
ennetustegevusalase valjadppe juures rakendatakse ning toon valja seosed

teooriaga, ehk kuidas teadusallikatele pdhinevalt neid etappe peaks rakendama.

Koolitusprotsessi esimeseks etapiks on koolitusvajaduste hindamine (kaesolev
t00, |k 16-19). Teooria osas on Kirjeldatud, et korrektne koolitusvajaduste
hindamine on véga téhtis komponent koolitustegevuse planeerimisel ning see on
sisendiks kdikidele jargnevatele koolitustegevustele. Koolitusvajaduste hindamisel
tuleb lahtuda erinevatest allikatest ja arvamustest ning kasutada andmeanal(iisi
mitmekilgselt (k&esolev 1606, Ik 13). Dokumendianaliiusi tulemused kirjeldavad, et
Paasteametis  lahtutakse  koolitusvajaduste  kaardistamisel  erinevatest

arengukavadest,  eksperthinnangutest,  valdkondlikkest tegevussuundadest,
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digusaktidest, arenguvestluste tulemustest ja muudest valiskeskkonnast tulevatest
mojuritest. Intervjuude ja ankeetkusitluste tulemused kajastavad, et tegelikkuses
ennetustegevusalaste koolitusvajaduste valjaselgitamisel komandode teenistujaid
piisavalt ei kaasata, mis aga ei lange kokku teooriaga, mille alusel stisteemne
koolitusvajaduste hindamine voimaldab koolitusest otseselt voi kaudselt huvitatud
ja seotud organisatsiooni liikmetel selles osaleda (kaesolev t06, Ik 13).

Intervjuude tulemustest selgus veel, et ennetustegevusalaste koolitusvajaduste
hindamise osas puudub slsteemsus ning vajadusi analulsitakse jooksvalt.
Struktuurtiksuste vahel on segadus, kes peaks antud teemaga tegelema ning
osakondade ja buroode vahel puudub téna piisav kommunikatsioon, et probleemiga
slvitsi tegeleda. Ennetustegevusalaste koolitusvajaduste analtilise ei ole tehtud
piisavalt, puuduvad koolitusplaanid ning kogu planeerimine ja korraldamine
toimub jooksvalt vastavalt vajadustele. Ka teooria osas selgus, et isegi kui pohjalik
koolitusvajaduste analtitis peaks olema kdigi koolitusplaanide ja -eelarvete aluseks,

siis organisatsioonides seda sageli ei toimu ja seda ka ei tehta (kéesolev t60, Ik 14).

Koolituse planeerimise protsessis viiakse organisatsiooni eesmargid ja
koolitusvajadused kokku asutuse ressurssidega ning koolitusturu pakkumistega,
mille tulemusel saadakse koolitusplaan (kdesolev t60, Ik 15). Dokumendianaliiisist
selgus, et Paasteametis peaks hindama koolitusvajadusi, koolitusi planeerima ning
korraldama PAO. Erinevatest dokumentidest selgub, et ennetustegevusalaseid
koolitusi on komandotasandi teenistujatele vaja, kuid kuidas neid tapselt
planeeritakse ja korraldatakse, kirjas ei ole. Intervjuu tulemustest selgus, et
ennetusalal koolitusplaani siiani koostatud ei ole ning ENO-lI puudub ka
Padsteameti teenistujate koolitamiseks eelarve. Selle tulemusel on komandotasandi
teenistujatel jddnud ka paljud vajalikud ennetusalased koolitused saamata, naiteks
ennetussdnumite edasiandmist, elektripaigaldiste ja kittestisteemide ohutust ning

tuleohutusndudeid ja seadusandlust puudutavad koolitused.

Jargnevaks etapiks on koolituste korraldamine. Teoorias olen vélja toonud, et
selle etapi juures on oluline valida sobiv koolitusvorm (kdesolev t66, Ik 15-16).
Dokumendianalusist selgub veel, et koolituste korraldamine Pa&steametis peab
toimuma uhtsetel alustel. Ankeetkdsitluste tulemused kirjeldavad, et ennetusalased

koolitused Uhtsetel alustel ei toimu, sest ligi 35% piirkonna teenistujatest ei ole
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viimase 12 kuu jooksul koolitusi saanud ning 21% on saanud 5 vOi rohkem
koolitust. Seega juba piirkonnasiseselt on ennetusalaste koolituste maht vaga

erinev.

Lahtuvalt teooriast on peamised koolitusvormid, mida tanapédeval kasutatakse,
sisekoolitus, tellimuskoolitus, kaugdpe ja iseseisev Ope. KOoigil neljal
koolitusvormil on eelised ja puudused, mida tuleb mdista, et méarata konkreetsele
koolitusprogrammile 0Gige valik (ké&esolev t66, |k 16-17). Ankeetkisitluse
tulemustel selgus, et kBige enam kasutatakse ennetusalaste koolituste labiviimiseks
kaugOppe vormi. Intervjuu tulemustes on seda vormi Kkirjeldatud Kkui
mugavusvormi, mille kasutamine on odav ja saab koolitada korraga suurt hulka
inimesi. Negatiivseks pooleks toodi vélja, et koolitus ei ole tavaliselt sisukas ning
koolitatavate tdhelepanu on ilmselt muude to6dlesannete juures. Teooriast lahtuvalt
on kaugdppe puhul negatiivseks kiiljeks veel koolitaja ja dppuri vahel olev véhene
suhtlus ja tagasiside puudumine, mis tuli valja ka sellest uuringust.

Vastavalt teooriale on koolitusprotsessi  viimaseks etapiks Kkoolituse
tulemuslikkuse hindamine, ehk eesmérkide vdrdlemine tulemustega (kéesolev
t00, Ik 18). Dokumendianallisist selgus, et Pédasteametis kasutatakse ennetusalaste
teadmiste hindamisel teadmiste taseme uuringut, mida ei viida labi vahetult peale
ennetusalaseid koolitusi. Konkreetsete ennetusalaste koolituste tulemuslikkust
sellega hinnata ei saa, sest teooriast lahtuvalt viiakse Gppimise hindamine l&bi
vahetult peale koolitust, et saada saadakse teavet selle kohta kui palju teadmisi
omandati, milliseid oskusi arendati voi tdiendati ning mil mé&éral on hoiakud
soovitud suunas muutunud (kaesolev t60, Ik 19). Dokumendianaltdsist selgus veel,
et tulemuslikkuse hindamisel kasutatakse ka inimeste hinnanguid ja
rahulolukisitlusi labiviidud ennetustegevustele, mis seostub teoorias véljatoodud
tulemuste hindamisega (kdesolev t66, Ik 21). Intervjuu tulemustes selgus, et kliendi
tagasisidega arvestatakse osaliselt, kuid traditsioonilist tulemuste hindamist, mis on

suunatud konkreetsetele koolitustele, ei tehta.

Vastates teisele uurimiskiisimusele ,,Kuidas hindavad komandotasandi,
ennetusbiroo, ennetustdd osakonna ning personali ja asjaajamise osakonna
teenistujad ennetustegevusalaste koolituste piisavust, kvaliteeti ning

korraldust?* saab uuringu tulemuste alusel véita, et rahuldavalt. Koolituste
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piisavuse osas jagunevad ankeetkisitluste tulemused kaheks: poolte teenistujate
jaoks on ennetusalaseid koolitusi piisavalt, ning teine pool hindas koolituste arvu
ebapiisavaks. Samas (heks peamiseks takistuseks ennetusalastel koolitustel
teadmiste omandamisel pidasid komandotasandi teenistujad just koolituste
ebapiisavust ning parendusettepanekute tegemisel toodi samuti valja, et
ennetusalaseid koolitusi voiks olla rohkem. Antud tulemusi v6ib mdjutada asjaolu,
et igasugune koolitus on teenistujate jaoks lisalilesanne ning kuna nende eesmargid
ei pruugi thtida organisatsiooni eesmarkidega, siis véltimaks lisatéd, on mugavam
vdita, et koolitusi on piisavalt (k&esolev t60, Ik 9). Intervjuu tulemustes tuli selgelt
vélja, et ennetusalaseid koolitusi vOiks P&a&steametis olla rohkem, et tagada
kvaliteetse  ennetusteenuse  osutamine.  Teooriast tulenevalt arenevad
organisatsioonid seni kuni nad panustavad oma to6tajate arendamisse ning see on
paratamatult iga organisatsiooni kohustus, kui nad tahavad pusida ja olla
konkurentsivbimelised tdnapéeva vaga kiirelt muutuvas maailmas (kaesolev t60,
Ik 8-10).

Koolituste kvaliteeti saab ankeetkisitluste tulemuste pdhjal hinnata rahuldavaks.
Teadmiste ja oskuste omandamist ennetusalastel koolitustel takistas lisaks
koolituste ebapiisavusele ka vahetu suhtluse puudumine koolitajaga ning
motivatsiooni puudumine. Teooriast tulenevalt on Kkoolitustel otsene seos
koolitajate motivatsiooniga. Paljud toétajad on motiveeritud, kui nad tunnevad, et
nende osalemine on ettevtte edukaks muutmisel oluline. Oppimise kontekstis vaib
motivatsioon positiivselt mdjutada todtaja valmisolekut koolitustel osaleda ja
hiljem Gpitut oma t66s rakendada (kaesolev t66, Ik 8). Kuna ennetustegevusalaste
koolituste tulemuslikkust Gldiselt ei hinnata, siis ei ole vdimalik ka koolituste

kvaliteeti objektiivselt hinnata.

Koolituste korraldust hindavad komandotasandi teenistujad ankeetkusitluse
tulemuste pdhjal Gldiselt heaks. Kill aga soovivad komandotasandi teenistujad
rohkem kontakt6pet ning seejuures voiks ka koolitaja olla spetsialist. Teooriast
tulenevalt on selliseks koolitusvormiks sisekoolitus (kéesolev t66, Ik 16). Ka
intervjuu tulemused viitavad sellele, et ennetusalaste koolituste labiviimiseks on
kdige sobilikum koolitusvorm sisekoolitus, sest see ei ndua lisakulutusi ning meie

enda eksperdid on usaldusvéérsed ja head koolitajad. Ankeetkisitluse tulemustes
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kajastub  ka  teenistujate  hinnang ennetusalastele  Gppematerjalidele.
Oppematerjalide kvaliteeti hinnati tldiselt rahuldavaks ning teenistujad teadsid, et
Oppematerjalid asuvad t6oarvutis P-kettal. Siin toodi ka valja asjaolu, et ennetusalal

puudub praegu paberkandjal koolitusmaterjal.

Kolmandaks uurimiskisimuseks oli ,,Millised on teenistujate ja juhtkonna
ettepanekud koolitusstisteemi parendamiseks?“. Komandotasandi ettepanekud
olid seotud otseselt koolituste teemade, koolitajate ja koolituste piisavusega.
Ankeetkdsitluste tulemuste pdhjal vdib jareldada, et ennetusalaseid koolitusi oleks
vaja rohkem ning koolituste teemad peaks kattuma ka komandotasandi teenistujate
vajadustega, milleks on nditeks eelnevalt mainitud esinemisoskuse parendamine.
Selleparast on ka oluline 1abi viia pdhjalik koolitusvajaduste analuls, et teha
kindlaks konkreetsed probleemkohad organisatsioonis (kaesolev t6o, lk 13).
Ankeetkisitluste kaigus uurisin ka, mida arvavad komandotasandi teenistujad
ettepanekust viia ennetusalane valjadpe komandosisesesse valjaGppeplaani.
Enamus teenistujaid pidas antud ettepanekut mdistlikuks ning vajalikuks.
Komandotasandi teenistujad on ka valja toonud selle, et piirkonna ennetuspartner
vOiks komandos kéia ennetusteemasid selgitamas, sest kaugdppe teel on raske
teadmisi omandada. Teooria osas olen ka vélja toonud, miks on vajalik valida dige
koolitaja ning mis on organisatsioonisisese -ja valise koolitaja tugevused ja
ndrkused (kaesolev t60, Ik 17). Intervjuudes tehtud ettepanekud hdlmasid kogu
koolitusprotsessi laiemalt. Nende hinnangul on samuti vaja ennetusalaseid koolitusi
korraldada ronkem, kuid kdigepealt tuleks luua kogu koolitusprotsessi stisteemsus
ning jagada dra vastutusalad, alustades koolitusvajaduste véljaselgitamisega,
erinevate osakondade ja komandotasandi vahel info vahetamisega ning seejérel

saab alles liikuda koolituste planeerimise ja korraldamise parendamiseni.

Kokkuvotteks saab uurimisprobleemile ,,Kuidas parendada P&aasteameti
komandotasandi koolitussiisteemi, et tagada kaasaegsete ennetustegevusalaste
teadmiste ja oskuste omandamine?* vastusena vélja tuua, et alustada tuleb
sisuliselt algusest. Vélja on vaja to6tada koolitussusteem, kus on maaratud juba
kindlad rollid, kes sellega tegelema hakkavad ning seejarel saab hinnata
koolitusvajadusi, kasutades 0&igeid koolitusvajaduse hindamise metoodikaid.

Koolituste planeerimisel ja korraldamisel tuleb valida 6iged koolitusvormid ja
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koolitajad, arvestades sealjuures koolituse eesmarki, eelarvet ning ka koolitatavate

vajadusi. Koolituste tulemuslikkust on vaja hinnata, et teada saada, kas koolitustest

on kasu olnud. Kogu selle protsessi véltel on vajalik pidada ka arvestust, et

parendada Pé&asteameti ennetustegevusalaste koolituste korraldamist jargmisel

perioodil.

Uuringu tulemuste alusel esitan jargnevad ettepanekud:

1)

2)

3)

Labi viia regulaarsed koostodseminarid, mille kdigus PAO ja ENO lepivad
kokku suisteemsete ennetustegevust puudutavate koolituste pdhimaotetes.
Seminaril tuleks l&bi arutada  koolitusvajaduse analulsi, koolituste
planeerimise, korraldamise ja hindamise etapid ning mé&érata juba
konkreetsed rollid ja uUlesanded, kes nendega tegelema hakkavad.
Koolitusvajadusi analliisides arvestada ka komandotasandi soovidega ning
vaadata Ule seni koolitusplaanist valjajadnud teemade (ennetussGnumite
edasiandmise oskus, elektriohutus, tuleohutusnduded) vajalikkus ning
vBimalusel panna need teemad koolitusplaani. Ennetusalaste koolituste
planeerimisel valida vastavalt koolituse eesmargile, eelarvele ning
koolitatavate vajadustele parim vdimalik koolitusvorm ning koolitaja.
Uurimistulemuste pdhjal oleks vaja rohkem just kontaktdpet. PAO koostoos
ENO-ga vdiks ka iga koolituse juures labi mdelda koolituse tulemuslikkuse
maodtmise meetodid. See aitaks P&asteametil teada saada, kas koolitusest oli
koolitatavatele ja organisatsioonile kasu. Hinnata tuleks nii reaktsioone,
Oppimist, kaitumist kui ka tulemuslikkust. Kogu koolitusprotsessi ule
pidada arvestust, et séilitada susteemsus ning teha muudatusi tulevasteks
koolitusteks.

Komandode tasandil viia ennetustegevusalane valjabpe komando
véljadppeplaani, kus 2 korda aastas tegeletakse nidala jooksul ennetusalaste
teadmiste Kkinnistamisega ning praktiliste oskuste arendamisega. Kuna
komandotasandi valjadpet viivad Gldiselt 1abi meeskonnavanemad, siis
koostdos piirkonna ennetuspartneriga tuleks koolitusteemad eelnevalt 1&bi
arutada, et sisu ja soovitud tulemus oleks tiheselt mdistetavad.

Ennetust6d osakond koostdos Sisekaitseakadeemia, komandotasandi ja

ennetusbiroodega voiksid luua sisukad ja ajakohased ennetustegevuse
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alased koolitusmaterjalid, mis sisaldaksid ennetustegevuste eesmarke,
erinevaid ennetustegevusi ja programme ning kuidas neid elanikkonnale
edasi anda. Samuti vdiks koolitusmaterjalid késitleda ka elektriohutuse,
tuleohutusnduete, veeohutuse ja hadaolukorraks valmisoleku teemasid, mis
on vajalikud ennetustegevuste labiviimiseks. Oppematerjal peaks olema
kattesaadav nii elektrooniliselt kui ka paberkandjal, sest see vdimaldaks
rakendada komandodes rohkem iseseisvat Opet. Tuues néiteks Torva
paastekomando, kus pééstjatele on kasutamiseks vaid ks arvuti, kust
paaseb Gppematerjalidele ligi, siis korraga saab Gppida vaid 1 teenistuja.
Koolitusmaterjale saab ka kasutada Sisekaitseakadeemias pédstekolledzi

paastjate ja meeskonnavanemate ennetusalases Gppes.
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KOKKUVOTE

Paasteala ennetustdo eesmargiks on kujundada Eestis elukeskkond, kus igatiks loob
ning vaartustab ohutust ja turvalisust, mis vahendab Gnnetuste ja nende labi
hukkunute ning vigastatute arvu, samuti dnnetustega kaasnevate kahjude suurust
(Paésteamet, 2006, lk 5). L&bi erinevate ennetustegevuste on P&&steamet selle
eesméargi saavutamiseks juba 16 aastat panustanud, kuid pole veel saavutanud
soovitud tulemust. Vé&ga suur roll ennetustegevuste labiviimisel on
komandotasandil, kes viib 1&bi kodundustamisi, korteriuhistute ndustamisi,
erinevaid ohutuspatrulle ja ohutusalaseid koolitusi, et tdsta elanikkonna ohutusalast
teadlikkust, kuid on ebaselge, kas ja kui palju komandotasandi teenistujad ise antud
valdkonnas téiendkoolitusi saavad ning mis selle valjaGppe kvaliteet on. Sellest
lahtuvalt oli eesmérgiks valja selgitada vOimalused komandotasandi
ennetustegevusalase koolitussiisteemi parendamiseks, et muuta ennetustegevuste
labiviimine kvaliteetsemaks. TO0s rakendasin kvalitatiivset uurimismeetodit, mille
andmekogumismeetoditeks ~ olid  dokumendianalliis,  ankeetkisitlus  ja

poolstruktureeritud ekspertintervjuu.

Esimene uurimistlesanne oli analliisida koolitussiisteemi ja koolitusvajaduse
véljaselgitamise teoreetilisi aluseid, mida kasitlesin esimeses peatukis. Teooriast
selgus, et koolitus on eesmérgistatud ja slisteemne tegevus, mis koosneb erinevatest

etappidest, mille igal etapil on oma kindlad reeglid ja metoodika.

Teise uurimistlesandena analulsisin Paasteameti dokumente, mis kujundavad ja
reguleerivad ennetustegevusalast koolitust ja selle vajadust. Dokumendianaliiisist
selgus, et Pé&asteametis vastutab uldiste koolitusvajaduste véljaselgitamise,
koolituste planeerimise ja korraldamise eest personali -ja asjaajamise osakond.
Paasteameti valveteenistujate ennetustegevuste mahtu on plaanis ka suurendada,

mis tdhendab, et on Ulioluline tagada ka teenistujate teadmiste tase.

Kolmanda uurimistilesandena analtdisisin intervjueeritavate ja ankeedile vastanute
hinnanguid ennetustegevusalaste koolituste piisavuse, kvaliteedi, korralduse ning
parendamisettepanekute kohta. Selgus, et Pdadsteameti ennetustegevusalaste

koolituste protsessis puudub ststeemsus ning ENO ja PAO vahel pole piisavalt
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suhtlust, et selle probleemiga téna tegeleda. Veel selgus, et ennetusalaseid koolitusi
pole piisavalt, tdna kasutatav kaugdppe vorm ei ole teadmiste edasiandmiseks
sobilik ja teenistujatelt on véga vahe kisitud, milliseid koolitusi nad vajavad.
Komandotasand vajab koolitusi esinemisoskuse teemadel, ehk kuidas nad
ennetussonumeid erinevatele fookusgruppidele edasi peaks andma. Samuti vajavad
taiendamist nii elektriohutusalased kui ka kuttestisteemide ohutust puudutavad

teemad ja erinevad tuleohutusnduded.

Viimaseks uurimistlesandeks oli teoreetiliste seisukohtade ja uuringu tulemuste
alusel teha ettepanekuid Padsteameti komandotasandile suunatud ennetusalase
koolitusprotsessi parendamiseks. Kuna tédna toimub kogu ennetustegevusalane
koolitusprotsess sisuliselt vajaduspdhiselt, siis kdigepealt tuleks luua kogu selles
protsessis siisteemsus ning jagada &ra rollid, kes sellega tegelema hakkavad. Uheks
viisiks, kuidas teenistujaid koolitada oleks see, kui ennetustegevus viia komandode
véljadppeplaani. Sellisel viisil toimuks ennetusalane valjadpe jérjepidevalt. Samuti
on oluline tagada kaasaegsete koolitusmaterjalide olemasolu nii elektrooniliselt kui

ka paberkandjal, et soodustada teenistujate iseseisvat dpet.

Uuringu piiranguks voib pidada, et 16put6d maht on liiga véike, et valitud teemat
slvitsi uurida. Viiest intervjuust piisas, et saada teada ekspertide hinnangud ja
teemaga seotud probleemsed kohad, kuid nende pdhjal on raske teha wldistusi.
Rohkem intervjuusid oleks vaja teha nii Paasteameti ENO kui ka PAO
teenistujatega. Ankeetkisitluste valjaselgitamise juures osutus piiranguks asjaolu,
et komandotasandi teenistujate vastamismaar on liiga véike, et teha Gldistusi kogu
piirkonnale. Et kogu Paasteameti komandotasandi seisukohti teada saada, tuleks
valimisse kaasata kdik teenistujad. Kui Padsteametis on ennetustegevusalaste
koolituste slisteem paranenud, siis tulevikus vdiks uurida komandotasandi poolt
labiviidavate Kkonkreetsete ennetustegevustega seotud probleeme. Kuna
ennetustegevuste mahtu on plaanis suurendada, siis voiks hinnata komandotasandi
poolt l&biviidud kodundustamiste kvaliteedi ja kvantiteedi suhet ning teha juba

ettepanekuid konkreetse ennetustegevuse parendamiseks.
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SUMMARY

The aim of fire safety prevention work in Estonia is to create a living environment
where individuals prioritize and value safety and security, leading to a reduction in
accidents, fatalities, injuries, and associated damages. The fire station level plays a
significant role in conducting prevention activities, including home visits, advising
apartment associations, safety patrols, and safety training. However, it was unclear
how much training fire station personnel receive in this field and the quality of their

training.

The objective of this study is to identify opportunities for improving the training
system at the level of fire stations in order to enhance the quality of prevention
activities. The thesis is written in Estonian with a summary also translated to
English. The thesis consists of 60 pages, 40 of which are the main part of the thesis.
Two charts, four figure and seven appendices are used in this thesis. This study
utilized qualitative research methods, such as document analysis, a questionnaire

survey, and semi-structured expert interviews.

The analysis revealed a lack of systematization in the prevention training process
and insufficient communication between the Emergency and Prevention Divisions.
There is also a shortage of prevention-related training activities, and the current
distance learning format is inadequate. The fire station personnel require training in
presentation skills and specific safety topics. Based on the findings,
recommendations were made to establish systematization, integrate prevention
activities into the fire station's training curriculum, and provide up-to-date training

materials.

However, the study's limitations include a small sample size and a low response
rate in the survey. Further research should involve a larger sample and focus on
specific issues related to prevention activities at the fire station level. Overall,
improving the prevention training system is crucial for achieving the goal of

creating a safer environment in Estonia.
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Tunnus
Eesmargid
Ajaskaala

Vajaduspdhisus

Oppeprotsess

Meetodid

Tulemus

Hindamine

Koolitus

Konkreetsed

Lihiajaline

Organisatsioonilised

Struktureeritud voi
mehaaniline

Esitlus, instrueerimine,
praktika

Todulesannete oskuslik
taitmine

Konkreetse t660 tulemuste

vordlemine standarditega

Lisa 1. Koolituse ja arendamise tunnuste vordlus

Arendamine
Uldsanalised
Pikaajaline

Organisatsioonilised ja

individuaalsed

Opetlik vai loomulik

Treenimine, ndustamine,

juhendamine

Probleemilahendamise ja

otsustamise oskused

Oskuste ja maojususe

hindamine

Allikad: Randma-Liiv, et al., 2011, Ik 13; Masadeh, 2012, pp. 63-65; Rodriguez &
Walters, 2017, p. 207; Autori koostatud
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Lisa 2. Dokumendianaliitsis kasutatavad dokumendid

Dokumendi nimetus Autor Koostamise aasta
Paasteameti strateegia aastani 2025 Paasteamet | 2016
Paasteameti personalistrateegia 2015-2025 Paasteamet | 2015
Paésteameti teenistujate koolituspdhimdtted -ja kord Paéasteamet | 2015
Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tdstmise | Civitta 2017
tegevuskava

Elanikkonna  veeohutuse  teadlikkuse  tOstmise | P&&steamet | 2018
tegevuskava 2019-2022

Elanikkonna hadaolukorraks valmisoleku tfstmise | P&&steamet | 2017
tegevuskava 2018-2022

Padsteameti ennetustdd osakonna péhimaarus Paasteamet | 2016
Paasteameti personali ja asjaajamise osakonna | Paasteamet | 2022

pGhimaarus
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Lisa 3. Dokumendianaltiisi koodipuu

Dokumendi tunnus | Dokumendi nimetus

koodipuus

D1 Paésteameti strateegia aastani 2025

D2 Paasteameti personalistrateegia 2015-2025

D3 Paésteameti teenistujate koolituspdhimdtted -ja kord

D4 Elanikkonna tuleohutusalase teadlikkuse tostmise tegevuskava

D5 Elanikkonna veeohutuse teadlikkuse tdstmise tegevuskava 2019-
2022

D6 Elanikkonna hadaolukorraks valmisoleku tdstmise tegevuskava
2018-2022

D7 Padsteameti ennetust6d osakonna pGhimaarus

D8 Paasteameti personali ja asjaajamise osakonna pdhiméaéarus

KATEGOORIA/KOOD

Koodi esinemine
dokumentides

Koodi esinemissagedus
kokku

KATEGOORIA 1 EESMARGI

D

Kood 1 Teenistujate vilumuse 6 (D1, D2, D3, D4, D5, D6) | 12
ja kompetentsi téstmine

Kood 2 Valveteenistujate 2 (D1, D4) 2
ennetustegevuste suurendamine

Kood 3 Teenistujate teadlikkuse | 3 (D4, D6, D7) 4
taseme tdstmine

KATEGOORIA 2 PLANEERIMINE

Kood 1 Teenistujate isiklik 1(D2) 1
arenguplaan

Kood 2 Koolitusplaani koostab | 2 (D3, D8) 2
PAO

Kood 3 Faktidel, uuringutel ja 3 (D3, D4, D5) 4
analuisidel baseeruv

KATEGOORIA 3 RAKENDAMINE

Kood 1 Koolituste korraldamise | 2 (D3, D8) 2
eest vastutab PAO

Kood 2 Toimub Uhtsetel alustel | 3 (D4, D5, D6) 6
Kood 3 Juhendmaterjalide 3 (D2, D4, D6) 4
valjatdotamine

Kood 4 EnnetussGnumite 2 (D4, D5) 2
edasiandmise oskus

KATEGOORIA 4 HINDAMINE

Kood 1 Arenguvestlused 1 (D2) 1
Kood 2 Vastavalt 1(D2) 1
hindamissusteemile

Kood 3 Kliendi hinnang 1 (D4) 1
Kood 4 Rahulolu uuring 1 (D4) 1
Kood 5 Teadmiste taseme 3 (D4, D5, D6) 5

uuring
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Lisa 4. Ankeetkusitluse kiisimused

Ennetustegevusalase koolitusvajaduse analltis
Hea teenistuja!

Olen Sisekaitseakadeemia paasteteenistuse eriala tlidpilane ja Torva
paastekomando meeskonnavanem. Kirjutan oma I6putd6d teemal
"Ennetustegevusalase koolitusvajaduse analiiis Viljandi-Valgamaa
paastepiirkonna naitel".

Antud kusitluse eesmérk on kaardistada Paasteameti

komandotasandi seisukohti ennetustegevusalaste koolituste labiviimise teemal.

Palun vastata alljargnevale kisimustikule Padsteameti ennetustegevusalaste
koolituste ning valjadppe kohta. Ennetustegevusalaste koolituste all on mdeldud
kdiki ennetustodd puudutavaid taiendkoolitusi sealhulgas ka meeskonnavanemate
ja rihmapealike poolt I&bi viidud koolitusi. Kusitlusega kogutakse andmeid
valveteenistujate ennetusalase koolitustegevuse parendamiseks. Ksitlusele
vastamine on vabatahtlik ja vastajate anonutimsus on tagatud. Kiisimused on
jaotatud plokkidesse teemade kaupa:

Koolituste piisavus

Koolituste kvaliteet

Koolituste planeerimine ja korraldamine
Parendamisettepanekud

Ao E

Ksitluse andmeid analiitsitakse Gldistatud kujul. Vastake kiisimustele ausalt ja
avatult ning pdhjendage oma seisukohti.
Ksitlusele vastamine vGtab aega kuni 15 minutit.

1. Mis on teie praegune ametikoht Padsteametis?
e Péastja

e Meeskonnavanem

Koolituste piisavus

2. Kui paljudel ennetusalastel koolitustel olete osalenud viimase 12 kuu
jooksul?

Ei ole osalenud

o 1
o 2
e 3
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4
5 vdi rohkem

Kui suur on olnud ennetusalaste koolituste maht tundides viimase 12
kuu jooksul?

Pole osalenud
1-3 tundi

3-5 tundi
5-10 tundi
Ule 10 tunni

Kas ennetusalaste koolituste ja valjabppe maht on teie hinnangul piisav, et
tagada kvaliteetse ennetusteenuse osutamine?

Taiesti piisav
Pigem piisav
Pigem ei ole piisav
Ebapiisav

Kas ennetustegevuste ndutud maht ning saadav valjaGpe on teie hinnangul
tasakaalus? Kui ei, siis kirjeldage, mis vdiks olla teisiti?

Kuidas hindate oma ennetusalaste teadmiste ja oskuste piisavust? Milliseid
teadmisi on piisavalt ning mis vajaks veel parendamist?

Koolituste kvaliteet

~

Kuidas hindate ennetusalaste koolituste tldist kvaliteeti?

Mitterahuldav
Rahuldav
Hea

Véga hea

Kuidas hindate ennetusalaste koolitajate padevust ja kvaliteeti?

Mitterahuldav
Rahuldav
Hea

Véga hea

Kuidas hindate ennetusalaste 6ppematerjalide piisavust, kéattesaadavust ja
kvaliteeti? Kirjeldage mone lausega.
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10. Kui palju teadmisi ja oskusi omandasite ennetusalastelt koolitustelt?
Kirjeldage lihidalt, kas ja kui palju abi on koolitustest olnud teie
igapéevatoos.

11. Mis soodustas vOi takistas ennetusalastel koolitustel teadmiste ja oskuste
omandamist? Kirjeldage mdne lausega.

Koolituste planeerimine ja korraldamine

12. Kuidas on ennetusalased koolitused korraldatud teie asutuses? Kes, kus ja
millises mahus uldiselt koolitusi l&bi viib? Kirjeldage mdne lausega.

13. Milline alljargnevatest koolitusviisidest on teie hinnangul kbige
tulemuslikum?

e Meeskonnavanem viib meeskonnale labi véljadppe

e Videokoolitused (Skype koolitus)

e Koolituspéevad keskustes voi komandodes (valvevahetuse valistel
aegadel)

14. Kuidas hindate praegust ennetusalaste koolituste korraldust ning mis vaiks
olla teisiti? Kirjeldage mdne lausega.

15. Kuidas suhtuksite ennetusalase véljadppe lisamisse komandosisesesse
véljadppeplaani? Selgitus: Hetkel on komandosiseses véljadppeplaanis
igal nadalal ks valjabppeteema, mida labivalt nadala jooksul
harjutatakse. Ennetusalase valjadppe lisamisel valjadppeplaani
keskendutakse nadala jooksul ennetusalaste teadmiste siivendamisele.
Ennetustegevuste tldine maht sellega ei suurene.

16. Paastetoode valdkonna koolituste planeerimiseks annavad sisendeid ka
komandotasandi teenistujad, kui nende hinnangul teatud koolitustest
puudu jaab. Kui palju on teid kaasatud ennetusalaste koolituste
planeerimise etappi? Kirjeldage lihidalt.

Parendusettepanekud

17. Milliseid probleeme te néete komandotasandi koolituste korraldamisel?
Kirjeldage lihidalt.

18. Millised on teie ettepanekud komandotasandi ennetusalase véljadppe
parandamiseks? Kirjeldage mdne lausega.

19. Kui teil on muid tahelepanekuid komandotasandi ennetusalase véljadppe
teemal vOi ennetustdo korraldamisel, siis lisage need siia
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Lisa 5. AnkeetkUsitluse koodipuu

Kategooria 1 — Ennetustdd eesmark

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — Ennetada Gnnetusi 9

Kood 2 — Elanike ohutusalase teadlikkuse tdstmine 12

Kood 3 — Ohtude kaardistamine 6

Kood 4 — Kodude tuleohutuks muutmine 3

Kategooria 2 — Koolituste piisavus

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 - Ei ole osalenud 14
Kood 2 — 5 vdi rohkem koolitust 10
Kood 3 — 2 koolitust 9
Kood 4 — 1 koolitus 6
Kood 5 — 3 koolitust 3
Kood 6 — Pigem piisav 17
Kood 7 — Pigem ei ole piisav 15
Kood 8 — Téiesti piisav 9
Kood 9 - Ebapiisav 2
Kategooria 3 — Koolituste kvaliteet

Kood 1 - Rahuldav 21
Kood 2 - Hea 18
Kood 3 — Véga hea 2
Kood 4 — Mitterahuldav 2

Kategooria 4 — Teadmiste parendamine

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 - Elanikkonnakaitse 2
Kood 2 — Teadmiste edasiandmise oskus 5
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Kood 3 - Seadusandlus 2
Kood 4 — Elektripaigaldised/Kittestisteemid 2
Kood 5 — Teadmisi ebapiisavalt 2
Kood 6 — Teadmiste tase rahuldav 7
Kood 7 — Teadmiste tase hea 9
Kategooria 5 — Oppematerjalide piisavus/kvaliteet/kéattesaadavus

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 - Rahuldav 9
Kood 2 — Piisavalt 4
Kood 3 - Kattesaadavad 8
Kood 4 — Puuduvad 2
Kood 5 — P-Kettal/Arvutis 6
Kood 6 — Kvaliteet hea 5
Kood 7 — Vaja uuendada 6

Kategooria 6 — Takistused koolitustel

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — Puudub vahetu suhtlus koolitajaga 6
Kood 2 — Takistusi polnud 7
Kood 3 — Motivatsioon puudub 3
Kood 4 — Ennetusalaste koolituste ebapiisavus 7

Kategooria 7 — Koolituste labiviimine

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — E-Ope 19

Kood 2 — Iseseisev &pe 4

Kood 3 — Meeskonnavanem viib labi 8

Kood 4 — Ennetuspartner viib 18bi 4

Kategooria 8 — Koolituste korraldamine

Kood

Koodi esinemissagedus

Kood 1 — Rohkem kontakt6pet

6
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Kood 2 — Valvevahetuse ajal

Kood 3 — Koolitaja voiks olla spetsialist 3
Kood 4 — Korraldusega rahul 7
Kood 5 — Koolitusi v8iks olla rohkem 2

Kategooria 9 — Ennetusalane koolitus valjadppeplaani

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — Vaiks olla valjadppeplaanis 23

Kood 2 — Ei née vajadust 8

Kood 3 — Koolitaja peaks olema padev 4

Kategooria 10 — Teenistujate kaasamine planeerimisse

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — Ei ole kaasatud 18
Kood 2 — Harva kaasatud 3

Kategooria 11 — Parendusettepanekud

Kood Koodi esinemissagedus
Kood 1 — Rohkem vahetut suhtlust 3
Kood 2 — Esinemise teemal 4
Kood 3 — Koolitajad vdiksid olla spetsialistid 7
Kood 4 — Rohkem koolitusi 3
Kood 5 — Niidisvideod/materjalid 3
Kood 6 — Paastjate kaasamine 1
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Lisa 6. Intervjuu kisimustik

Uldandmed: Intervjuu toimumise aeg, koht, kestvus, intervjueeritav(ametikoht)
Sissejuhatavad kisimused

Ennetustdd alguseks vdib pidada aastat 2006 kui loodi péésteala ennetustod
strateegia, kus Uheks eesmargiks oli kujundada héasti motiveeritud ja
professionaalne meeskond. Selleks on oluline, et organisatsioon toetaks tdotajate
arengut ja dppimist. Kas Paasteamet organisatsioonina on teie hinnangul piisavalt

panustanud oma tootajate arengusse? PGhjendage oma arvamust.

Koolitusvajaduse vaéljaselgitamine:  Koolitusvajaduste analliisi  kéigus
kogutakse, anallisitakse ja tdlgendatakse andmeid Uksikisiku, grupi Vvoi

organisatsiooni oskuste puudujaakide kohta.

1. Miks teie arvates on enne koolitusprogrammide véljatd6tamist vaja teha
koolitusvajaduste analliiis?

2. Kuidas toimub komandotasandi ennetusalase koolitusvajaduse
kaardistamine?

a) Kes sellega tegeleb?

b) Mis on koolitusvajaduste aluseks, ehk millest l&htutakse
koolitusvajaduste analtitisimisel?

¢) Kui tihti komandotasandi ennetusalaseid koolitusvajadusi
analulsitakse?

3. Koolitusvajaduste hindamise peamisteks meetoditeks on intervjuud,
kusitlused ja dokumendianaliius. Milliseid analutisimeetoteid kasutatakse
Paasteameti komandotasandi ennetusalaste koolitusvajaduste
valjaselgitamisel?

a) Mis on intervjuumeetodi plussideks ja miinusteks ning mis sihtrihmade
puhul neid kasutada voiks?

b) Mis on ksitluste plussideks ja miinusteks ning mis sihtrihmade puhul
neid kasutada?

c) Mis on dokumendianaltiiisi plussideks ja miinusteks ning millal seda
kasutada?

4. Kuidas hindate senist ennetusalase koolitusvajaduse valjaselgitamist?
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a) Milliseid probleeme esineb komandotasandi koolitusvajaduste
véljaselgitamisel?
b) Mida muudaksite koolituste valjaselgitamise etapi juures?

Koolituste planeerimine ja korraldamine: Koolituse planeerimise protsessis
viiakse organisatsiooni eesmérgid ja koolitusvajadused kokku asutuse
ressurssidega ning koolitusturu pakkumistega, mille tulemusel saadakse
koolitusplaan.

5. Kas ja kuidas toimub Péaéasteameti komandotasandi ennetusalase
koolitusplaani koostamine?

6. Kuidas toimub koolituse eelarve alusel koolituste korraldamine?
7. Kuidas koolitusplaanis méa4ratakse ennetusalaste koolituste maht?

a) Kas koolitusi on piisavalt?

8. Mille alusel valitakse ennetusalaste koolituste labiviijad?
a) Millise hinnangu annaksite teie koolitajate kvaliteedile?

9. Jargnevalt toon vélja erinevad koolitusvormid, mida koolituste
korraldamisel kasutatakse. Mis on teie hinnangul nende koolitusvormide
pluussideks ja miinusteks ning milliste sihtrihmade puhul neid kasutada?

a) Majasisene koolitus/sisekoolitus
b) Klassikoolitus/ tellimuskoolitus
c) Kaugdpe

d) Iseseisev Ope

10. Kuidas hindate senist koolituste planeerimist ja korraldamist?

a) Mis on hésti?
b) Mida muudaksite?

Koolituste tulemuslikkuse hindamine
11. Kuidas toimub komandotasandile labiviidavate ennetusalaste koolituste
tulemuslikkuse hindamine?
a) Kes hindamist labi viib?
b) Milliseid mdodikuid kasutatakse hindamisel?

12. Kuidas toimub koolitajate taseme hindamine?
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13. Kuidas toimub koolituse tagasiside analliiis?
14. Mil médral hindamiste pdhjal tehakse koolitusplaanis muudatusi?
LOpetuseks

15. Millised on teie ettepanekud komandotasandi ennetusalase
koolitustegevuse parendamiseks?

16. Kas teil on veel midagi lisada kéesoleva uurimisteema kohta, mida
klisimustes ei kajastunud?
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Lisa 7. Intervjuude koodipuu

Kategooria 1 — Koolitusvajaduste valjaselgitamine

Kood

Koodi esinemissagedus

Kood 1 — Vajaduspdhiselt

Kood 2 — Komandoga otse suheldes 3
Kood 3 — Probleemid koolitusvajaduse véljaseglitamisega 3+3+1
Alakood 3.1 — Puudub stisteemsus 3
Alakood 3.2 — Rollide segasus 3
Alakood 3.3 — Ebapiisav suhtlemine 1

Kategooria 2 — Koolituste planeerimine ja korraldamine

Kood

Koodi esinemissagedus

Kood 1 — Koolitusplaani puudumise tdttu planeeritakse jooksvalt

3+2

Kood 2 — Koolituse planeerimise ja korraldamise probleemid 3+2+5
Alakood 2.1 — Koolitusi pole piisavalt 3
Alakood 2.2 — Ennetustdd osakonnal puudub eelarve 2
Alakood 2.3 — Vdhene siisteemsus 5

Kategooria 3 — Koolituste tulemuslikkuse hindamine

Kood

Koodi esinemissagedus

Kood 1 — Kliendi tagasiside

Kood 2 - Ei hinnata 2
Kood 3 — Probleemid 2+2
Alakood 3.1 — Tagasiside ei jdua teenistujateni 2
Alakood 3.2 — Hindamiste p&hjal muudatusi ei tehta 2
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