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SISSEJUHATUS

Kdrge t06jou voolavuse tase on Eesti tooturul aktuaalne probleem. Eesti Panga andmetel
Idpetab aastas iga neljas tootaja senise to6andja juures tootamise ning suundub toole
kellegi teise juurde. (ERR, 2018) Kuna to6turule sisenev generatsioon on valmis téokohta
tihedalt vahetama, on oluline pdo6rata tahelepanu tugevate toOsuhete hoidmisele.
Vahemikus 1986-1990 oli Ameerika Uhendriikide kdrgkoolildpetajatel viie aasta jooksul
peale 16petamist keskmiselt 1,6 tdokohta ehk todkohtade vahetamine (job hopping) oli
harv. Kuid vahemikus 2006-2010 oli I6petajatel viie aasta jooksul keskmiselt 2,9
tdokohta, mis néitab kasvavat trendi t66jou voolavuses, seejuures tehnoloogia valdkonnas
tousis voolavus ligi 80%. (,, Will This Year’s College Grads Job-Hop More Than Previous
Grads?*, 2018) Pidev t66jou voolavus toob kaasa varbamiskulude kasvu, kusjuures
Praxise andmetel hinnati keskmiseks vérbamiskuluks lausa 1200 eurot to6taja kohta
(Jalakas, 2017: 19).

Personali arendamine (development) ja koolitamine (training) aitab t6otajaid ettevottes
hoida ja tGsta organisatsioonilist pihendumust (Bayraktaroglu & Cickusic, 2014: 2125;
Maurer, Pierce & Shore, 2002: 441-442). De Vosi ja Megancki (2008: 50-54) poolt
labiviidud uuringus ,,What HR managers do versus what employees value?* selgus, et
personalijuhtidest 59% pidasid tootajate hoidmiseks oluliseks pakkuda koolitus- ja
arenemisvoimalusi. Koolituste olulisuse kasvu toetab Eesti Statistikaameti uuring kooli-
tuskulude kohta, kus taiendkoolitustele tehtavad kulud td6taja kohta téusid viie aastaga
197-1t eurolt 355-le eurole ehk ligi kaks korda. Koolitustele kuluv aeg t6taja kohta tdusis

173%, mis viitab koolituste p6hjalikumaks muutumisele. (Kangro, 2017)

Tdoalast koolitamist puudutab Eestis ka todlepingu seadus, mille alusel on ttéotaja
kohustatud osalema oma tdoalaste teadmiste ja oskuste arendamise koolitusel
(,,To0lepingu seadus — Riigi Teataja“, 2018). Seaduse eesmargiks on luua olukord, kus

tO0Otaja vaartustab enesetédiendamise vdimalust, mis on ks elukestva 6ppe pdhimdtetest



(,,Seletuskiri toolepingu seaduse eelndu juurde®, 2018). Elukestev Ope seisneb pidevas
eneseharimises, mille eesmérgiks on kasvanud rahulolu nii endaga kui oma t66ga, parem
véljavaade tulevikule ning suurem sissetulek (,,Elukestev ope®, 2018). Elukestva Gppe
edukuse jaoks on oluline, et todandjad loovad to6otajatele enesetdiendamist soosiva
keskkonna ning podravad tdhelepanu nende arendamisele.

Personali arendamine on protsess, mis sisaldab jooksvalt kestvaid plaanipéraseid
programme, mis tagavad tootajate kompetentsi tegutsemaks organisatsiooni eesmarki-
deni jdudmiseni (Jacobs & Washington, 2003: 344). Kuigi to6tajate arendamist ja kooli-
tamist kasitletakse kirjanduses sageli kooskaivatena, keskendub autor t66s spetsiifiliselt
koolitamisele. Koolitamine on oluline nii t66andja kui td6taja seisukohalt ning on
lahutamatu osa ettevotete t60st. Suurenenud tdhelepanu personali koolitamisele ja

vastavate kulude kasv tdendab teema aktuaalsust.

Vahemikus 2014-2017 on Ebsco Business Source Complete andmebaasis marksdnale
,employee training” vastavate artiklite arv langenud, kuid 2018. aastal on tOotajate
koolitamist puudutavaid artikleid olnud taaskord rohkem ehk 1449. Eestis on personali
koolitamist bakalaureusetdd raames korduvalt uurinud Tartu Ulikooli Pirnu KolledZi
tudengid, kdnealused t66d keskenduvad koolitussusteemide arendamisvéimalustele ning
uuritud ettevotted tegutsevad spordi-, jaekaubanduse ja kinnisvara valdkondades. IT-
sektori ettevOtted moodustavad aga iga-aastaselt olulise osa Eesti ihaldusvaarseimate
to6andjate top 20-st, kusjuures tédandjad toovad olulise edutegurina valja just arengu- ja
karjaarivdimaluste pakkumise. (,,Eesti ihaldusvairseim tédandja 2019%, 2019). T66 autor
otsustas personali koolitamist uurida Nortal AS-i néitel, sest ettevdte on top 20 t6dandja

seas olnud vdhemalt 8 aastat.

Bakalaureusetod eesmargiks on Nortal AS-i nditel selgitada, kuidas toimub personali
koolitamine. Autor soovib tdiendavalt uurida kuivord jalgib Nortali koolitussiisteem
teoorias valja pakutud printsiipe ning leida parimad praktikad. Parim praktika ehk hea
tava on ,planeerimis- ja juhtimisvdte, mille puhul seatakse Ules tegevusjuhised, mis
lahtuvad uute dnnestunud lahenduste v@i meetodite rakendamise néidetest ja mille jar-
gimine aitab saavutada seatud eesmarke* (,,Sddstva arengu sOnaseletusi - SOnastik*,
2019). Eesmargi saavutamiseks pustitab autor jargmised uurimistilesanded:

e defineerida kirjanduse pdhjal koolitamise mdiste ning eristada koolitamise liigid,;
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e anallisida personali koolitamise eesmarke ja oodatavaid kasusid nii ettevotte kui
t0otaja tasandil;

e selgitada, millistest etappidest koosneb koolitusprotsess;

e tutvustada I6puttds uuritavat ettevotet Nortal AS ja uurimismetoodikat;

e viia ettevottes labi empiiriline uuring;

e analulsida saadud tulemusi ning selgitada, kuidas toimub ettevottes personali
koolitamine ja millised on parimad praktikad.

LOputdd on jagatud kahte suuremasse peatukki. Esimeses peatiikis keskendub autor
personali koolitamise teoreetilisele kasitlusele. Esimeses alapeatiikis avab autor kooli-
tamise mdiste ning selgitab koolituste liigitamist erinevate kriteeriumite alusel. Seejarel
toob autor valja oodatavad kasud ja eesmérgid esmalt ettevotte vBi organisatsiooni jaoks
ning siis tootaja jaoks. Teises alapeatiikis keskendub 16putd6 autor esmalt koolitamise
protsessi etappide defineerimisele ning jargnevalt tutvustab igat etappi lahemalt. Teises
peatlikis keskendub autor empiirikale ehk uuritava ettevotte personali koolitamise
analliisile. Esimeses alapeatiikis tutvustab autor uuritavat ettevotet Nortal AS ning
kasutatavat uurimismetoodikat. Autor viis labi kaks intervjuud ning anallisis teema-
kohaseid dokumente. Teises alapeatiikis toob autor valja uurimistulemused. Kolmandas
alapeatiikis keskendutakse jareldustele, vorreldakse empiirikat teooriaga ning tuuakse

vélja parimad praktikad.

LOputdd autor soovib tdnada kdiki, kes aitasid kaasa bakalaureuset6d valmimisele.
Suurim tanu juhendaja Anne Reinole koost66 ja heade soovituste eest. Samuti soovib
autor tanada Nortal AS-i 6ppe ja arengu arhitekti ning to6tajaid, kes 16putdd valmimisele

kaasa aitasid.

Marksdnad: personalijuhtimine, personali arendamine, koolitamine, koolitusprotsess



1. PERSONALI KOOLITAMISE TEOREETILISED
ALUSED

1.1. Koolitamine, koolituse liigid ja eesmargid

Alapeatikis motestab autor lahti koolituse mdiste, erinevad koolitusliigid ning kooli-
tamise eesmargid ja oodatavad kasud ettevotte ning tootajate jaoks.

Personali koolitamise mdiste lahti selgitamiseks alustab autor koolituse mdistest
uldisemalt. Koolitamine on formaalse dppimise vorm, mis pdhineb plaanil ja annab
osalejale kvalifikatsiooni (,,The Role of National Qualifications Systems in Promoting
Lifelong Learning*, 2003: 6). Koolitamist defineeritakse ka kui ,,tegevuse voi kaitumise
viimine vastavusse soovitud standarditega, milleks rakendatakse juhendamist ja
harjutamist” (The Oxford Dictionary, viidatud ,,Koolitamise alused*, 2018 vahendusel).
Antud definitsioonid kasitlevad igasugust koolitamist, mille tulemusena saavutatakse
vajalikud teadmised ja oskused. Personali koolitamine tagab to6tajate teadmiste, oskuste
ja vaartushinnangute vastavuse ametikoha nduetele ning aitab saavutada organisatsiooni
eesmérke (,,Personali koolitus®, 2018). Too6tajad omandavad koolitustel reaalselt
kasutatavaid oskusi (Hughey & Mussnug, 1997: 53). Personali koolitamise all ei mdisteta
uusi teadmisi, mida inimesed omandavad alateadlikult vdi mitte plaanitult, isegi kui see
toimub téokohal (,,The Role of National Qualifications Systems in Promoting Lifelong
Learning*, 2003: 6).

Niazi (2011: 44) toob valja kolm koolitamise lahenemisviisi:
1. reaktiivne lahenemine — lahtutakse probleemsest olukorrast, mida lahendada;
2. proaktiivne lahenemine — lahtutakse ettevotte strateegiast ja erinevate padevuste
arendamisest;
3. aktiivse Oppimise l&henemine — jarjepidev dppimine, kus tdotajaid kaasatakse

Oppimisprotsessi labi olukordade anallitisimise, arutelu ja hindamise.



Koolitusi on vimalik liigitada mitme kriteeriumi alusel. Uheks vBimaluseks on koolitusi
Uksteisest eristada omandatavate oskuste spetsiifika jargi. Schuler ja Jackson (1987: 212)
ning Becker (1962: 12) jagavad koolitamise kaheks: Uldine ja spetsiifiline. Uldiste
koolituste labi omandatud oskused on kasutatavad mitmes ettevottes. Becker toob néitena
arstid, kes saavad Uhes haiglas praktiseeritut kasutada teistes haiglates. Erinevus kahe
koolituse liigi vahel seisneb selles, et Gldine koolitamine tdstab to6taja tulemuslikkust
koigi ettevotete jaoks sama palju. See tdhendab, et oskused on kasulikud praegusel
tookohal ja lGlekantavad teise ettevottesse tO6tama asudes. Spetsiifilisest koolitamisest
saadav kasu on suurem ettevdtte jaoks, kus tootaja sel hetkel todtab. (Becker 1962: 13—
18)

Omandatavate oskuste alusel eristatakse koolitusi veel praktiliste ja nn pehmete oskuste
jargi. Praktilisi oskusi saab nditena Oppida l&bi simulatsiooni. Seda kasutatakse
tervishoiutdotajate koolitamiseks, sest nii saavad nad vajalikud oskused ilma patsientide
tervist ohustamata (Lateef, 2010: 348). Hughey ja Mussnug (1997: 52) toovad oma t66s
vélja, et lisaks labi tegevuse Oppimise koolitustele (learning-by-doing), mis tagavad
praktilised oskused, pdoratakse tdhelepanu ka nn pehmete oskuste arendamisele. Pehmed
oskused on nditeks kuulamis-, suhtlemis- ja meeskonnat6é6 oskused. Nende koolituste
tulemuslikkust on raske hinnata ja nendest saadavaid oskuseid on keerukam reaalsetes
tooolukordades kasutada. Naiteks meeskonnat6d oskuste arendamisele suunatud
koolitused pdhinevad tihti valjamdeldud situatsioonidel, millest saadav kogemus ei ole
praktiliselt rakendatav. (Hughey & Mussnug, 1997: 53-54)

Liigitamise aluseks v@ib olla koolituste toimumise asukoht. Mitmed autorid
(Chatzimouratidis, Theotokas, & Lagoudis, 2012: 663-664; Garavan, 1997: 40; Jacobs
& Washington, 2003: 344) eristavad tookohal (on-the-job) ja véljaspool téokohta (off-
the-job) toimuvaid koolitusi. Todkohal toimuvad koolitused on head kulude
kokkuhoidmiseks ja tootajate motivatsiooni tdstmiseks (Chatzimouratidis et al,. 2012:
689). Kuigi kulude all peetakse silmas ka ajakulu, toob Becker (1994: 20) valja, et
tookohal koolitamine vdib lihntsal tdokohal, nagu ndudepesijal, kesta méne tunni kuid
keerulisemal todkohal, nagu autotehase inseneril, aastaid. Kestvusele (pika- ja luhi-

ajalised) pdorasid tdhelepanu ka Schuler ja Jackson (1987: 212).



Sarnaselt erinevatele ametikohtadele erinevad koolitused ka uutele ja vanadele tootajale.
Uued tO6tajad vajavad rohkem koolitamist, et tagada vajalike oskuste olemasolu ning
soodustada sisseelamist. Sellised koolitusliigid on naiteks tooalane véljadpe vOi
mentorlus, mis sobivad nii just ettevottega liitunud kui ettevotte sees ametikohtade vahel
lilkuvatele tootajatele. (Chatzimouratidis et al., 2012: 689) Sama oluline on pdorata
tdhelepanu pikema to0kogemusega personalile, sest td6tajad hindavad pidevat
arenguvdimalust. Harvard Business Review andmeil on to6tajad Uldiselt todkohal
toimuvate arendamistegevustega rahul, kuid tunnevad puudust formaalsest koolitamisest,
nditeks erinevatest taiendkoolitustest, ja mentorlusest. Olemasolevate t66tajate kooli-
tamine on oluline voolavuse vahendamiseks. (Hamori, Cao, & Koyuncu, 2012) Lisaks
oma tootajate koolitamisele pakuvad ettevotted praktikavoimalusi. Praktika on ,,0li-
Opilastele mdeldud planeeritud téokorraldus, mis vdib olla dppekava osa, ning mis leiab
aset juhendatud t6okeskkonnas, pakkudes ulidpilasele véimalust omandada t66kogemus

v0i saada ettekujutus huvipakkuvast valdkonnast.” (Kiviking, 2018: 10).

Joonisel 1 on kujutatud koolituste liigitust vastavalt omandatavatele oskustele, kest-

vusele, sihtriihmale ja toimumise asukohale.

pikaajalised lithiajalised
spetsiifilised
4
- P kestvus olemasolevad tootajad
iildised < (tdiendkoolitused)
oskused sihtriihm
koolitused
\ uued tdotajad
(vidljadpe)
pehmed < asukoht
Y
praktilised ilj
to6kohal valjaspool
todkohta

Joonis 1. Koolitusliigid. Allikas: autori koostatud (Becker, 1962: 12-18, 1994: 20;
Chatzimouratidis et al., 2012: 663-664; Garavan, 1997: 40; Hamori et al., 2012;
Hughey & Mussnug, 1997: 52; Jacobs & Washington, 2003: 344; Schuler & Jackson,
1987: 52) pdhjal.

Jargnevalt anallitsib autor koolitamise eesmarke ja oodatavaid kasusid ettevotte jaoks.

Igal tootajal on ettevottes tdita oma roll ja selleks on ette ndhtud tooulesanded.



Koolitamine tagab, et to6tajatel on teadmised (knowledge), oskused (skills) ja v6imed
(abilities), mida on vaja tooulesannete taitmiseks (Leduchowicz, 1982: 4). See tahendab
nii olemasolevate oskuste arendamist kui uute oskuste juurde dppimist. Oskuste arenedes
paraneb too6taja todsooritus (Swanson, 1995: 209). Bartel (1991: 18-19) viis labi uuringu,
kus selgus, et ettevotted, kes tegutsesid alla oodatud tootlikkuse, suutsid tanu tootajate
koolitamisele oma tootlikust margatavalt tdsta. Mayo (2000: 524) toob samuti oma t66s
kasudena vélja koolitustel uute susteemide ja meetodite dppimise, mis aitavad tulevikus

suuremat vaartust toota.

Hughey ja Mussnug (1997:52) on markinud, et ettevotte eesméargiks on luua kasumit ning
tdnu koolitamisele tbusevad tOotajate efektiivsus ja tootlikkus ning suureneb vdimalus
teenida suuremat kasumit. Tanu uutele oskustele on vdimalik olla innovaatilisemad ning
toota kvaliteetsemalt. Kvaliteetsemad tooted viivad kliendirahulolu suurenemiseni.
(Chatzimouratidis et al., 2012: 662; Hughey & Mussnug 1997: 52). Innovatsioon ja
keskkonnaga kohandumine on ettevotete jaoks olulised ning personali arendamine annab
vOimaluse votta tootmisel kasutusele uusi tehnoloogiaid (Salas, Tannenbaum, Kraiger, &
Smith-Jentsch, 2012: 74). Koolitamine aitab tuua uuendusi ja arengut nii to6tajate kui

ettevotte tasemel (Leduchowicz, 1982: 4).

Inimressurss on organisatsioonide jaoks véga oluline. Selle séilitamiseks pddravad
todandjad tahelepanu té6rahulolule ja tootajate hoidmisele. (Jehanzeb & Bashir, 2013:
243-244) Toorahulolu vdib defineerida kui inimese suhtumist oma tédsse (Kalleberg,
1997: 126). Koolitamise positiivsest mdjust téorahulolule on kirjutanud Becker (1994:
20-21), kes tBi vilja, et tanu koolitamisse investeerimisele on Ameerika Uhendriikides
tdokoha vahetamist vahem kui Jaapanis. Tanu tookohal arenemisele on tédtajad oma
tobandjatega rohkem seotud ja seega vahetavad kvalifitseeritud todtajad tookohta
harvem, kui oskustodlised (Becker, 1994: 20-21; Lee & Bruvold, 2003: 992). Td6taja
organisatsioonilist pihendumist suurendab teadmine, et téoandja pakub tdotajatele
arenemisvoimalust ja koolitusi, isegi kui ta neid vdimalusi ei kasuta (Bartlett, 2001: 346).
Nii Hughey ja Mussnug (1997: 52) kui Chatzimouratidis et al. (2012: 662) vaitsid, et
koolitamine aitab tdotajate silmis tdsta organisatsiooni kuvandit. Autor peab oluliseks
mainida, et kdrge toorahulolu on kasulik nii tddandjale kui to6tajale, sest vahendab t66j6u

voolavust ettevotte jaoks ning annab marku to6taja positiivsest hoiakust.
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Jargnevalt toob autor valja koolitamisest oodatavad kasud to6tajate jaoks. Nagu mainitud
organisatsiooni kasude juures, aitavad koolitused tdsta t0otajate téorahulolu. Seda t6id
vélja Chatzimouratidis et al. (2012: 662), lisades koolituste positiivse mdjuna tdérahulolu
kdrvale ka motivatsiooni kasvu. Kamdron (2007: 1218) toob oma t66s vélja Wysoki ja
Krommi t66ga rahulolu kiisimustiku viis valdkonda: t66 ise, juhtimine, tdokaaslased,
edutamine ja tootasu. Tootasust on koolitamise kasusid uurides kirjutanud mitmed autorid
(Becker, 1994: 20; McDowall & Fletcher, 2004: 25), kes téheldasid, et tanu koolitustele
saab to6taja uusi kogemusi, mis viivad to6tasu tdusuni. Mitmed ettevotted kasutavad t66-
tasustamissusteemis he komponendina tulemustasu (pay for performance), mis on
preemiaks tootajatele heade to6tulemuste eest (Saar, 2017: 17). Véimalus ténu koolitustel
omandatud uutele oskustele kdrgemat tasu teenida on todtajate jaoks kindlasti oluline

motivaator.

Koolitamise iheks eesmargiks on tdotajatele praeguste todulesannete taitmiseks vajalike
oskuste dpetamine, kuid samas ka nende karjaarivéimaluse suurendamine (Niazi, 2011:
43). Arenemisvdimalus ja edutamine on uute to6turule sisenevate generatsioonide jaoks
kasvava tahtsusega (Rawlins, Indvik, & Johnson, 2008: 5). Karjaariredelil liikumist ja
edutamist kasitlesid koolituste kasuna ka McDowall ja Fletcher (2004: 25) ning
Chatzimouratidis et al. (2012: 662). Viimased lisasid juurde paindlikkuse, mida erinevad
koolitused annavad, ning mis aitavad todtajatel uute keskkondadega kohaneda
(Chatzimouratidis et al., 2012: 662). Just millenniumi p&lvkonna noored ehk nn lume-
helbekesed hindavad teadmiste edendamise v@imalusi, paindlikku t66d ning ligipdésu

tehnoloogiale, mis aitab parandada tootlikkust (Cooper, 2017).

Joonisel 2 on kokkuvdtvalt kujutatud personali koolitamise eesmargid nii ettevotte kui

tootaja seisukohtalt.
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koolitamise
eesmargid
J téorahulolu o0taja Jaoxs
| | kompetentsed motivatsiooni | |
tootajad tdus
kasum B —
|| uute meetodite karjaari-
kasutamine véimalused
kliendirahulolu | |
tous paranenud
to6sooritus kOrgem tootasu [
toodete/teenuste | )
kvaliteedi tdus

\:@kuse kasv paindlikkus

Joonis 2. Koolitamise eesmargid. Allikas: autori koostatud (Bartel, 1991: 18-19;
Becker, 1994: 20; Chatzimouratidis et al., 2012: 662; Cooper, 2017; Hughey &
Mussnug, 1997:52; Jehanzeb & Bashir, 2013: 243-244; Leduchowicz, 1982: 4; Mayo,
2000: 524; McDowall & Fletcher, 2004: 25; Niazi, 2011: 43; Saar, 2017: 17; Swanson,
1995: 209) pbhjal.

Jooniselt tuleb vélja, et koolitamise erinevad eesmargid ettevdtte jaoks on omavahel
seotud. Kompetentsed tdo6tajad 6pivad koolitustel uute meetodite ja todvatete kasutamist
ning paraneb todsooritus ja tduseb tootlikkus. Tootlikkuse kasv vdib tulemustasu
stisteemi puhul tuua kaasa kérgema tootasu. Efektiivsemalt ja uudsemalt tootes tduseb
pakutavate toodete/teenuste kvaliteet. Kvaliteedi tGusul on positiivne efekt klientide
rahulolule toote vdi teenuse osas. Suurenenud rahulolu aitab saavutada kdrgemat kasumit.
Kdrgem todrahuolu on aga ettevotete ja tootajate Uhine kasu. Positiivsem suhtumine oma
toosse aitab tOsta tootajate motivatsiooni, mis omakorda parandab tddsooritust. Lisaks
paraneb tanu uute oskuste 6ppimisele tootajate paindlikkus ja tédsooritus, mis viivad uute

toomeetodite kasutamiseni ning avardavad labi selle karjaarivéimalusi.

Personali koolitamine on plaanipdrane protsess, mis annab tOdtajatele tooulesannete
taitmiseks vajalikud teadmised ja oskused ning mis aitab ettevottel saavutada seatud

eesmarke. Koolitamine on oluline nii to6taja kui ettevotte tasemel. T60Otajad saavad

12



vajalikud oskused ja teadmised tooulesannete taitmiseks. Ettevote saab t06tajate kooli-
tamisega aidata kaasa soovitud eesmérkide taitmisele. Soltuvalt oodatavast tulemustest,
on olemas erinevaid koolitamise liike. Koolitamise eesmérgid ettevotte ja t0otaja jaoks
on Uldiselt erinevad, kuid siiski omavahel seotud. Selleks, et koolitus téidaks pustitatud
eesmaérki, on vajalik teadlik koolitusprotsessi planeerimine.

1.2. Koolitamise protsess

Koolitamist ei saa késitleda Uihekordse tegevusena — see on ettevotetes jarjepidev protsess.
Seda protsessi on voimalik selgitada mitmete mudelite alusel. Alapeatiikis toob autor
vélja personaliosakonna koolitusega seonduvad véljakutsed, koolitusprotsessi edukust
mdjutavad tegurid, analliisib erinevaid mudeleid, mille koolitussiisteemi etapid

pdhinevad ning avab protsessi koik etapid.

Koolitusprotsess ja kogu stisteem on ettevottes aja jooksul muutuv. Vosburgh (2007) toob
oma artiklis ,,The evolution of HR: Developing HR as an internal consulting
organization” vilja personaliosakonna ja -t6otajate valjakutsed. Nendeks on naiteks
inimressursi tahtsustamine eduvdtmena ja personali tegevuste mdju mdotmine ja
hindamine arikontekstis. Euroopa ettevotteid uurides leiti, et drivajadustele vastamiseks
on oluline esmalt tahelepanu podrata tootajate oskustele ja vGimetele. (Lawson et al.,
2005, viidatud Vosburgh, 2007 vahendusel). ,,HR Support for Corporate Boards”
uuringus leiti, et ettevGtete juhatused lahtuvad personaliosakonnale ootuseid ja eesmérke
seades oma piiratud kogemustest (Lawler & Boudreau, 2006, viidatud Vosburgh 2007
vahendusel). Selleks, et personaliosakonna strateegia ja t60 aitaks kaasa ettevotte stra-
teegia elluviimisele, on oluline pddrata tahelepanu arengutegevuste ja koolituste protses-
sidele. (Vosburgh, 2007).

Hughey ja Mussnug (1997: 55-57) toovad valja, et eduka koolitusprotsessi aluseks on
jargnevad tegurid:
e koolitamise eesmark on kooskdlas ettevotte strateegilise plaaniga;
e koolituskava sammud on jélgitavad ehk uute oskuste omandamise méju
tootlikkuse kasvule ja kvaliteedi paranemisele on néhtav;
e koolitusplaanis on vélja toodud ettevotte edukust parssivad tegurid ning viisid,

kuidas neid labi koolitamise vahendada vdi kdrvaldada;
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e vélja on toodud nii pika- kui lihiajalised eesméargid ning viisid kuidas need
saavutada;

e vilja on toodud kdik koolituskava taitmiseks vajalikud ressursid,;

e Kkoolitamise kéiku jalgitakse jooksvalt ning kava tdiendatakse vastavalt

olukorrale.

Uheks tuntumaks korduval tstiklil pdhinevaks juhtimise tooriistaks on dr. W. Edwards
Demingsi neljaetapiline plan-do-control-act mudel. Mudelit kasutatakse enim toodete ja
teenuste arendamiseks (Moen & Norman, 2009: 7). Demingsi mudelis algab protsess
planeerimisest ja 16ppeb kohandamise (act) etapiga, mille eesmérgiks on protsessis
tekkinud probleemide lahendus vdi olukorra edasine parandus. Koolitusprotsessis on see
etapp viidud esimeseks ehk analiitisietapiks, kus k&ik probleemid ja murekohad vélja
selgitatakse. Koolitusprotsessi neli etappi on seega anallilisimine, planeerimine,

elluviimine ja hindamine (,,Keskse koolituse protsess ja pohimotted®, 2018: 5) .

Teiseks levinud mudeliks on COACH-mudel, mille neli peamist etappi on vajaduste
véljaselgitamine (clarifying needs), eesmarkide seadmine (objectives setting),
tegevusplaani koostamine (action plan designing) ning tulemuste hindamine (checking
activities). Pdhietappidele eelneb valmistumise etapp (preparing), mis on vajalik
jargnevate etappide edukaks toimumiseks. Champathes (2006: 17) selgitab, et see on
vastastikusel suhtel pdhinev koolitusmudel, kus koots (coach) annab 6ppijale pidevalt
tagasisidet ja dppijad saavad tanu sellele oma oskusi arendada. See sobib enim keerukate

ja laiaulatuslike oskuste Gpetamiseks (Champathes, 2006: 17-18).

Kolmandaks koolitusprotsessi selgitamise voimaluseks on RADAR-i maatriks, mille
etapid on oodatavate tulemuste valja selgitamine (results), sobivate meetodite valik
(approach), meetodite rakendus (deploy), meetodite ja tulemuste hindamine (assess and
refine) (Sokovic, Pavletic, & Pipan, 2010: 480).

Neljandaks koolitusprotsessi selgitamise v@imaluseks on DMAIC-meetod, mille
etappideks on defineerimine (define), médtmine (measure), analtlsimine (analyze),
parendamine (improve) ning kontrollimine (control) (Sokovic et al., 2010: 481). Mudelit
saab koolitusprotsessi paika panemiseks kohandada. Algselt tuleb defineerida milliseid

koolitusi vaja on ja kellele. Seejarel on mddtmise etapp, kus pannakse paika milline on
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olukord praegu ehk kuidas tootajad praegu tegutsevad ning kas esineb probleeme.
Analiisietapis on oluline leida tles milliseid murekohti saab koolitusega parandada.
Jargnevalt saab panna paika koolituskava ning koolitused ellu viia. Seejarel toimub
koolituste m&ju hindamine ehk kontroll. (,,DMAIC - The 5 Phases of Lean Six Sigma -
GoLeanSixSigma.com*, 2018)

Joonisel 3 on kujutatud nelja koolitamise protsessi mudelit jérjestikuste etappidena. Autor
lisab, et tegelikkuses kasutatakse kdiki meetodeid pidevate tsuklitena ehk hindamisele
jargneb taas esimene etapp.

Plan-do-
control-act- planeerlmlne elluviimine
mudel
COACH- cesmarkide || 9EVUS|
del seadmine plaani
mude koostamine
RADAR-i meetqdite N meetodite
maatriks valik rakendus

DMAIC-
meetod taiendamine

Joonis 3. Koolitusprotsessi etappide mudelid. Allikas: autori koostatud (Champathes,
2006: 17-18; Sokovic et al., 2010: 480; Torrington et al., 2002) pdhjal.

Joonisel 3 on iga mudeli sarnasused toodud vélja nelja erineva taustavarviga. Plan-do-
control-act mudeli analuUsietapile sarnaneb COACH- mudelis valmistumise ja
koolitusvajaduse selgitamise etapp, RADAR- i maatriksis oodatavate tulemuste
valjaselgitamise etapp ning DMAIC- meetodis defineerimise, mddtmise ja analliusi
etapid. Kdigi mudelite esimene osa on oluline praeguse olukorra méistmiseks. Plan-do-
control-act mudelis jargneb planeerimise etapp, millele sarnanevad COACH- mudeli
eesméarkide seadmise ja tegevusplaani koostamise etapid ja RADAR-i maatriksis
meetodite valiku etapp. DMAIC- meetodil antud etapp puudub. Jargnebki koolituste
elluviimine, mida COACH- mudelis eraldi vélja toodud ei ole, RADAR-i maatriksis on
see meetodite rakendamisena ning DMAIC- meetodis tdiendamisena. Kdigi meetodite
uhiseks osaks on hindamise ehk kontrollietapp.



To6O autor kasutab koolitusprotsessi selgitamiseks Rahandusministeeriumi ja Praxise
(2014: 5) eeskujul neljaetapilist plan-do-act-control mudelit. Mudeli neli etappi on
analtiisimine, planeerimine, elluviimine ja hindamine (,,Keskse koolituse protsess ja
pShimotted™, 2018: 5). Selle mudeli eeliseks teiste ees on selgus ning tlejd&nud kolm
mudelit sobivad paremini protsesside taiustamiseks. Nelja etapiga mudeli valiku
pdhjuseks on ka Jaini (1999: 292) artikkel, kus teadlane leidis raamatukoguhoidjate
koolitamist uurides, et efektiivseks koolitamiseks on oluline paika panna koolitusvajadus
iga tootaja jaoks, luua struktureeritud plaan, mida jalgida, viia labi praktilised koolitused
ning teostada koolitustele ka jarelevalvet. Sarnaselt on tarbekaupasid tootvaid ettevotteid
uurides leitud, et konkurentsi eelise jaoks on oluline pddrata tahelepanu to6tajate arengule
ning keskenduda koolitusprogrammi planeerimisele, elluviimisele ja hindamisele (Niazi,
2011: 42).

Joonisel 4 on plan-do-control-act mudelile pdhinevalt koolitusprotsessi etapid.

planeerimine:
- eesmirgid

- koolitusplaan
- eelarve

hindamine:
- Kirkpatricku
hierarhia

elluviimine:
- koolituskeskkond
- tahelepanu
todtajale

analiiiisimine:
- milliseid koolitusi

on vaja?
- kellele?

Joonis 4. Koolitusprotsessi etapid. Allikas: autori koostatud (Baldwin & Ford, 1988:
65; Chatzimouratidis et al., 2012: 662; Kirkpatrick, 1970: 41; ,,Kirkpatrick’s Four-Level
Training Evaluation Model, Analyzing Training Effectiveness®, 2018; Noe, 1986: 736;
Torrington et al., viidatud ,,Keskse koolituse protsess ja p6him&tted®, 2018: 5
vahendusel) pdhjal.

Esimeses ehk analliisimise etapis on oluline vélja selgitada milliseid koolitusi on vaja
ning kellele. Vajadus koolitamise jargi tekib olukorras, kus todtaja oskused ei ole
piisavad, et tooulesannet vdi -llesandeid tdita. Iga osakond peab analllisima oma
tootajate koolitusvajadust, et seda saaks koolituste planeerimisel arvestada. Samuti on
oluline erinevaid vajadusi prioriseerida. (Noe & Peacock, 2002: 6) Anallilisi saab labi viia

organisatsiooni, probleemi voi individuaalsel tasandil (Brown, 2002: 571).

Koolitusvajaduse hindamisel on oluline médrata organisatsioonis esinevad probleemid
vOi muudatused, et saada aru, milliseid koolitusi périselt vaja on. Koolitusvajadus vdib

s6ltuda uuest olukorrast tookohal — selle alla kuuluvad uued t66tajad voi tulevane vajadus
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nende jargi, koondamisest tingitud struktuurimuudatustest, muudatustest ettevotte
juhtimises ja edutamistest. Samuti vdib vajadus tekkida erinevatest probleemidest,
nditeks liiga madal tootlikkus vOi nduetele/standarditele mittevastavus. Erinevad
uuendused tehnoloogias, kasutavates programmides ja isegi seadustes vajavad eraldi
tdhelepanu. Koolitusvajadus tuleneb ka varasemalt mainitud tG6tajate arenemissoovist.
(Brown, 2002: 570-571)

Planeerimisel on oluline seada paika koolituse eesmargid, koostada koolitusplaan ja
valida sobivad koolitused ning koostada vastav eelarve. Koolituse eesmarke seades
lahtutakse esimesest etapist ehk tehtud analuisist. Koolitusplaani koostades on oluline
lahtuda ettevotte tlibist, tegevusvaldkonnast ja tootajate eriparadest (Chatzimouratidis et
al., 2012: 662) ning teha kindlaks, et vajalikud to6tajad koolitustel osaleksid (Noe &
Peacock, 2002 :6). Samuti on oluline otsustada, kas koolitus on suunatud produktiivsuse
voi todelukvaliteedi tdusule (Schuler & Jackson, 1987: 212). Oige koolituse valik aitab

arendada just neid oskusi, mis on selle ettevotte jaoks tahtsad (Niazi, 2011: 43).

Koolituste valimisel tuleb lisaks eesmarkidele podrata tdhelepanu maksumusele,
ajakulule, rakendatavusele, efektiivsusele ja tOdtaja motiveeritusele. Otsuses peab
arvestama olemasolevaid ressursse ning tootajate ja koolitaja iseloomusid.
(Chatzimouratidis et al., 2012: 662-664; Hughey & Mussnug, 1997: 56) Tdotajate
arenguplaane koostades on oluline arvesse vGtta nende 6ppimisvdimet. Nii on todtajad
arengule rohkem avatud ja kaasatud. (Antonacopoulou, 2000: 26) Td6tajad votavad
koolitusi ja arenguvdimalusi analusides arvesse, kas kasusaajateks on nemad ning kas

saadavad oskused osutuvad vajalikeks nende karjaariteel (Maurer et al., 2002: 441-442).

Peale koolitusprogrammi planeerimist toimubki koolitamine. Koolitusliike ja nende
eeliseid kasitles autor eelnevas alapeatiikis, kuid veel on oluline pOdrata tahelepanu
koolituskeskkonnale. Koolituskeskkonna all m@istab autor lisaks flisilisele keskkonnale,
mida mdjutavad nditeks ruumi suurus, valgus ja kasutatav tehnoloogia, ka emotsionaalset
keskkonda, mis seisneb tdotaja dpivalmiduses ja kaastOotajate suhtumises. Tagamaks
koolituse tulemuslikkust, tuleb arvesse vétta tOodtaja isikupédra (v@imekus, iseloom,
motivatsioon), koolituse Ulesehitust (Opetamisviis, Ulesehitus, sisu) ja todkeskkonda
(toetav hoiak, vdimalus dpitut kasutada) (Baldwin & Ford, 1988: 65).
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Uks personalijuhi v3i -osakonna eesmarkidest ongi luua ettevottes selline 6hkkond, kus
koolitustel osalemist vaadatakse heas valguses. TO6tajatel peab olema motivatsiooni koo-
litustel osaleda. Neid motiveerivad lisaks varasemalt kirjeldatud oodatavatele kasudele
ka kolleegide toetus. Mdju on kolleegide korval veel Glemustel ja jarelevaatajatel.
(Bartlett, 2001: 346-350)

Koolitamissiisteemid on ettevotetes erinevad. On ettevotteid, kus koolitamisele on
suunatud eraldi osakonnad, kes koostavad koolitusplaane ja vastutavad nende taitmise
eest. Samuti on ettevotteid, kes ostavad koolitamisteenust véljast sisse kas mdnede
koolituste raames vdi taies mahus. (Hughey & Mussnug, 1997: 52) Sise- ja valiskoolituste
kdrval mdjutab koolituskeskkonda ka osalejate arv. On olemas individuaalsed ja
grupikoolitused ning kdrge ja madala osalusega koolitused. On leitud, et to6tajad Gpivad
paremini vaiksemates gruppides, kuigi suuremates gruppides koolitamine on nii ajaliselt
kui majanduslikult soodsam. (Hughey & Mussnug, 1997: 57; Schuler & Jackson, 1987:
212)

Koolitamise jargne méju hindamine on oluline, sest koolituste peale tehtavad kulutused
on suured (Noe & Peacock, 2002: 11). MGju saab hinnata koheselt peale koolituse
toimumist, uurides osalejate rahulolu, voi madratud aja parast, mis néitab, kas koolitusel
Opitu taitis eesmarki (,,Keskse koolituse protsess ja pohimdtted, 2018). Koolitused on
positiivse tagajarjega, kui osalejad saavad uusi oskusi ja teadmisi, nende kaitumine muu-
tub ning paraneb tulemuslikkus. Samas vdivad koolituste mdju ndérgendada tottajate
hoiakud, huvid ja ootused. Seetdttu, nagu analtlsietapis mainitud, on oluline votta

arvesse tootajate iseloomu. (Noe, 1986: 737)

Koolituste mdjususe hindamiseks kasutatakse enim Kirkpatricku hierarhilist mudelit,
millel on neli taset. Esimeseks tasemeks on reaktsioon, mis seisneb selles, kuidas to6tajad
koolitusse suhtuvad. See on oluline mdistmaks kas valiti sobilik koolitaja, teemad, mater-
jalid ning koht. Teine tase on dppimine ehk milliseid teadmisi ja oskuseid todtajad koo-
lituse kaigus juurde said. Selle taseme hindamine aitab personalijuhil vdi -osakonnal
mdista, kas koolitus oli eesmargipédrane. Kolmandaks tasemeks on kaitumine ehk kas
tootajad rakendavad Gpitut toollesandeid taites. Neljandaks tasemeks on tulemused ehk

milliseid positiivseid tdiendusi t6id koolitused kaasa nii t60tajate kui organisatsiooni
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tasemel. (Kirkpatrick, 1970: 41; , Kirkpatrick’s Four-Level Training Evaluation Model.
Analyzing Training Effectiveness*, 2018; Noe, 1986: 736)

Joonisel 5 on kujutatud Kirkpatricku nelja tasemega mudelit.

tulemused

kaitumine

Oppimine

reaktsioon

Joonis 5. Koolituse mdju hindamise hierarhiline mudel. Allikas: autori koostatud
(Kirkpatrick, 1970: 41; Weller, Nestel, Marshall, Brooks, & Conn, 2012: 3) p6hjal.

Esimese taseme ehk reaktsiooni hindamine on lihtne ning seet6ttu levinud. Kirkpatrick
(1970: 41) toob reaktsiooni hindamiseks valja mitmeid suuniseid. Hindamiseks tuleb
paika panna, mida uurija Uritab teada saada ning seejarel luua tagasiside vorm, mida
koolitustel osalejad téidavad. Objektiivsete tulemuste saamiseks on oluline, et ankeet
oleks anonulmne. Soovitav on jatta vastajatele ruumi kommentaaride lisamiseks.
(Kirkpartick, 1970: 41-45)

Koolituste efektiivsuseks on téhtis, et todtajad oleksid motiveeritud 6ppima ja end
arendama. Noe (1986: 738) toob valja neli tingimust, mis tagavad 6ppimiseks (teine tase)
motiveeritud tootajad. Esmalt peavad tdotajad tundma, et nende oskusi ja
koolitusvajadust on hinnatud 6igesti. Teiseks on oluline, et tdotajad tunneksid, et
koolitused on neile jdukohased ja aitavad saavutada seatud eesmarki. Kolmandaks
tingimuseks on td6tajate huvi hea soorituse ja karjaarivéimaluste avardamise vastu.
Neljandana toob teadlane valja, et Gpimotivatsioon on kdrgem tdotajatel, kes hindavad

avatud suhtlemist ja tagasisidet kaastootajatelt. (Noe, 1986: 739)

See, kas tootajad tanu koolitustele oma kaitumist muudavad (kolmas tase), s6ltub sellest,

kas to6tajad tahavad uusi oskusi to0l kasutada. Seda motivatsiooni vdib tdsta tunne, et
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kogu koolituse materjal on edukalt omandatud ning to6tajad soovivad uusi oskusi
rakendada. (Noe, 1986: 739) Nagu mainitud analtlsietapis, motiveerib tootajaid koo-
litustel osalema kolleegide toetus ning tdiendavalt soodustab kolleegide toetus ja
grupivaim uute oskuste rakendamist t60l. Uute teadmiste kasutamiseks on oluline, et
t06andja tagab vajaliku varustuse, ressursid ja informatsiooni (Bartlett, 2001: 346—-350;
Noe, 1986: 739).

Koolitustel 6pitu kasutamist t66l (training transfer) on uuritud mitmete autorite poolt.
Vaid 10-15% koolitustel omandatud teadmistest rakendatakse t06tajate poolt koolitamise
jargselt (Broad & Newstrom, 1992; Burke & Baldwin, 1999; Facteau, Dobbins, Russell,
Ladd, & Kudisch, 1995, viidatud Cromwell & Kolb, 2004 vahendusel). 44 koolitus-
programmis osalenud td6tajaga tehtud uuringus leiti, et kdige rohkem mdjutavad
koolitusel dpitu kasutamise edukust tootaja enda ootused ja eesmargid. Umbes pooled
koolitustel osalejatest seadsid eesmargiks omandada uusi oskusi ja teadmisi, mis
valmistaksid neid ette tulevase t6okoha jaoks, mis tdhendab, et koolitustel dpitu
rakendamine praegusel tddkohal oli vahene. Lisaks on oluline, et td6tajad tunneksid, et

neil on tédkohal voimalus dpitut rakendada. (Nikandrou, Brinia, & Bereri, 2009)

Seda, kas koolitused tdid kaasa soovitud tulemusi (neljas tase), saab autori arvates
analliiisida labi oodatavate kasude nii tootajate kui organisatsiooni voi ettevotte tasemel.
Tulemused vdivad seega olla nii paranenud finantsolukord kui muutused tootajate
kaitumises. Sellised muudatused on néiteks paranenud suhtlus, vahenenud probleemsete
vahejuhtumite arv ja vahenenud t66jou voolavus. (Smidt, Balandin, Sigafoos, & Reed,
2009: 267)

Koolitusprotsessil on neli pohilist etappi. Analliisis on oluline selgitada valja, milliseid
probleeme soovitakse koolitamisega lahendada ning keda on tarvis koolitada. Planeerides
pOoratakse tahelepanu tapsemate eesmarkide sGnastamisele, koolitusplaani véljatoo-
tamisele ja eelarve koostamisele. Koolitusi labi viies on tahtis luua nii fldsiline kui
emotsionaalne keskkond, mis soosib enesetdiendamist. Viimases ehk hindamise etapis

selgub koolituste mdju tootajate kaitumisele.
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2. PERSONALI KOOLITAMINE NORTAL AS-S

2.1 Ettevotte tutvustus ja uurimismetoodika

Alapeatukis tutvustab t60 autor esmalt uuritavat ettevottet Nortal AS. Ettevotte uldisele
tutvustusele jargneb tegutsemisvaldkondade lihike tutvustus. Seejarel tuuakse valja
uurimiskisimused, selgitatakse 16putfds kasutatavat uurimismetoodikat, tutvustatakse

intervjuude kavasid ning fookusgrupi valimit.

Nortal AS (edaspidi Nortal) on 2000. aastal Tartus asutatud rahvusvaheline strateegia,
muudatuste juhtimise ning tarkvaraarendusettevote. Ettevotte tegevjuht on Priit Alamée.
Algselt oli ettevdtte nimi Webmedia, nimevahetus toimus 2012. aastal, kusjuures Nortal
tdhendab pdhjamaist talenti (Nordic talent, Nor-tal). Nortalis on Ule 850 tootaja, kes
tootavad kiimnes riigis ronkem kui 150-s projektis. (,,About us®, 2019) Kontorid asuvad
Eestis, Soomes, Rootsis, Leedus, Omaanis, Serbias, Araabia Uhendemiraatides, Amee-
rika Uhendriikides ja Saksamaal (,,Contact details for Nortal - Get in touch with us
today“, 2019). Nortali peakontor asub Tallinnas ning teine Eesti kontor asub Tartus. Ette-
votte kodulehel on Kirjas, et Nortali visiooniks on luua sujuvalt toimiv Ghiskond. Selle
jaoks kombineeritakse Eesti digitaalliidriks muutmise ning &ritegevustes (labi stratee-
gilise lahenemise ja andmete pdhise tehnoloogia) muutuste elluviimise kogemusi.
(,,About us®, 2019) Ettevdte korraldab igal suvel praktikaprogrammi Nortal Summer
University, kuhu on oodatud nii tlidpilased kui teised huvilised. (,,SummerUniversity*,
2019)

Eesti aritiksuses tootab 370 inimest: 141 naist ja 229 meest. To6tajate keskmine staaz
ettevottes on 4 aastat ja 1 kuu, kusjuures kodige pikema staaziga tdotaja on ettevottes olnud

19 aastat ja 4 kuud ehk ettevdtte asutamisest saati. ToOtajate keskmine vanus on 31 aastat
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ja 10 kuud, kdige noorem tOGtaja on 20-aastane ja kOige vanem 67-aastane. (Eesti

t06tajate algandmed, 2019)

Nortali ehitatav sujuv thiskond tugineb ettevdtlusel, e-tervisel ja e-valitsusel. Ettevotte

t00 jaguneb jargnevatesse valdkondadesse:

ari tegemise lihtsus — koost0os valitsustega arendatakse avaliku halduse siisteemi,
mis toetab dritegevust (,,Ease of doing business*, 2019);

digitaalne tervishoid — tdnu Nortali lahendustele on tervishoiustisteem efektiivsem
ning paranenud nii haldamise kui ravi poole pealt (,,Digital healthcare*, 2019);
tuluteenimise teadus/ kliendisuhete juhtimine — koostd6s Nortaliga saavad
ettevotted oma klientidest paremini aru ning see vdimaldab tfsta teenitavat tulu,
tootlikkust ning parandada kliendikogemust (,,Revenue Science®, 2019);
andmekaitse — Nortal aitab ettevotetel pakkuda efektiivset andmekaitset ning olla
vastavuses uue isikuandmete kaitse tGldméaarusega (General Data Protection
Regulation, GDPR) (,,Data protection®, 2019);

Toostus 4.0 — labi toostusprotsessi etappidest kogutavate andmete maksimaalse
ara kasutamise on v@imalik tdsta tootlikust, vdhendada raiskamist ning saavutada
konkurentsieelis (,,Industry 4.0, 2019);

elektrooniline isikutuvastus — Nortalil on sellel alal kogemust Gle 15 aasta (nt
mobiil-1D, digiallkirjastamine), tegutsetakse nii era- kui avalikus sektoris
(,.Electronic identity*, 2019);

riigi rahanduse juhtimine — Nortal aitab valitsusi pakkudes tuge maksupoliitikate
kujundamise, ndustamise, muutuste juhtimise ning IT-lahendustega (,,Public
finance management®, 2019);

e-kaubandus — Nortal aitab selles valdkonnas tegutsevatel ettevdtetel olla
innovatiivsed ning tagada kliendirahulolu (,,E-commerce®, 2019);

Big Data analuls — andmeid &ra kasutades aidatakse ettevGtetel erinevate
tooriistadega leida aritegevust parssivaid takistusi ning neist tle saada (,,Big Data
analytics*, 2019);

kasutajakogemus — labi mitmeosalise protsessi aitab Nortal muuta
kasutajakogemust klientide jaoks mugavamaks ja meeldivamaks (,,Design

services®, 2019);
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e pilvetehnoloogia — koost06s ettevOtetega aidatakse neil pilve kolida ning seda
optimaalselt kasutada (,,Cloud*, 2019).

Tuginedes personali koolitamise teooriale ning ettevltte tutvustusele pustitas autor
jargnevad uurimiskiisimused, millele vastuseid otsitakse, et t60 eesmark téita:

1. Kuidas on Nortalis koolitussusteem korraldatud?
Kuidas on koolitussusteem ajas muutunud ja millised on edasised arengusuunad?
Kuidas iga-aastane suveulikool koolitussiisteemis paikneb?
Millised on t6tajate koolitamise eesméargid?
Milliseid eriliiki koolitusi ettevottes korraldatakse?

o gk~ LD

Kuidas on korraldatud koolitusprotsessis jargmised etapid:
a. anallius ja koolitusvajaduse hindamine,
b. planeerimine,
c. labiviimine,

d. mdju hindamine?

Personali koolitamissusteemi uurimiseks kogus autor kvalitatiivseid andmeid kahe
intervjuu kaigus ning analtisis teemakohaseid dokumente. Téiendavaid kisimusi Kisis
autor e-kirjade kaudu. Intervjuud olid poolstruktureeritud ehk autoril olid ettevalmistatud
olulisemad teemablokid ja kuisimused, mis lahtusid koolitamise teoreetilisest kasitlusest,
kuid intervjuude kédigus muutus teemablokkide jarjekord ning autor kisis tdiendavaid
kisimusi. Esimene intervjuu Nortali dppe ja arengu arhitektiga lepiti kokku e-kirja teel
ning see toimus ndost nakku 11. martsil 2019. Intervjuu kestvuseks oli 1,5 tundi ning
peamine informatsioon koolitussiisteemi Ulesehituse kohta selgus just selles intervjuus.
Fookusgrupi intervjuu tdotajatega lepiti samuti kokku e-kirja teel ning see toimus 10.
aprillil 2019 ja kestis 1 tunni ja 22 minutit. Mdlemad salvestati helifailina. Intervjuu-
kavade ettevalmistamiseks tootati esmalt labi teoreetiline materjal ning lahtuti pistitatud

uurimiskisimustest.
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Bakalaureusetd6 empiirilise uuringu etapid on toodud joonisel 6.

uurimiskisimu

Tartu kontoris,

ning dppe ja arengu

Opgidi:lizngu Fookusgrupi
interviuu kava Intervjuu Gppe intervjuu kava Fookusgrupi
koosjtamine :|> jaarengu koostamine intervjuu
arhitektiga j‘> tootajatega
20.03.2019
27'02_'2019 11.03. 2019 - 10.04.2019
10.03.2019 25.03.2019
intervjuu . intervjuu
. . teooriale, . .
teooriale ja toimus Nortal uurimiskisimustele toimus Nortali

Tartu kontoris,

. autor tegi 2 r . autor tegi
stele tugmec_;les markmeid ning grhltel_dlga t0|r_nunud markmeid ning
teemablokkide intervjuule tuginedes

S salvestas > salvestas
ja kiisimuste . . teemablokkide ja : -
aika panek Intervjuu kusimuste paika Intervjuu
P diktofoni anek diktofoni
rakendusega P rakendusega

L\

7

intervjuude ja dokumentide anallilis, uurimistulemuste leidmine, jarelduste tegemine

15.02.2019 - 18.04.2019

Joonis 6. Empiirilise uuringu etapid. Allikas: autori koostatud.

Oppe ja arengu arhitekti intervjuu kava koostas autor tuginedes teooriale t66 esimesest
peatlikist. Kavas (vt lisa 1) on intervjuu jagatud nelja teemablokki, milleks on sisse-
juhatus, koolitamise eesmargid, liigid ja protsess. Iga teemabloki juures on eraldi
uurimisobjektid ning neile vastavad kisimused. Intervjuu kaigus kisis autor tapsustavaid
kisimusi ning jattis mdndadele klsimustele eraldi tahelepanu pééramata, kui nende

vastused jutu kaigus selgusid.

Kuigi esmalt plaaniti tootajaid kisitleda eraldi intervjuudes, soovitas Gppe ja arengu
arhitekt uurida tootajate motteid fookusgrupi intervjuul. Fookusgrupi intervjuu kasuks on
see, et grupiliikmed saavad arutelu kéigus jagada oma kogemusi ja arvamusi ning nii
joonistuvad vélja nende seisukohtade Uhised jooned (Kitzinger, 1995). Koostods 6ppe ja
arengu arhitektiga pandi paika valim. T66 autor edastas soovi tOOtajate staazi ja
ametipositsiooni kohta ning 6ppe ja arengu arhitekt leidis to6tajad, kes oleksid valmis

intervjuul osalema. Kuigi algselt oli plaanitud osalejaid viis, siis toimus intervjuu kolme
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tOOtajaga, kes raékisid intervjuu kaigus ka puudunud tOotajate koolitamisega
seonduvatest projektidest. Intervjuu kava (vt lisa 2) pdhines nii teoorial kui ka esimesest
intervjuust selgunud informatsioonil. Kava on samuti jagatud teemablokkidesse, milles
on toodud uurimisobjektid ning kisimused. Fookusgrupi intervjuus julgustati tootajate

vahelist arutelu.

Jargnevas tabelis toob autor vélja fookusgrupi intervjuus osalenud tdotajate
ametinimetuse, toovaldkonna ja staazi Nortalis. Intervjuus selgus, et to6tajate tegelik t60
vOib ametinimetusest erineda (tegelik t66 toodud sulgudes).

Tabel 1. Fookusgrupi intervjuus osalenud to6tajad

Ametinimetus Td6valdkond Staaz (aastad)

Tootaja 1 projektijuht p6llumajandus 3,5

analtitik (taidab

lisaks tesitja ja majasisesed

Tootaja 2 arendaja Ulesandeid, dokii;itaerfg:r:gi dus 2
toetab projektijuhte)
Tootaja 3 F();?]Jaﬁl.(ug{ﬁgt e-tervis 5

Allikas: autori koostatud.

Intervjuude jargselt kuulas autor helisalvestused labi ning tegi teemade kohta esmaseid
markmeid. Lisaks intervjuudele kasutas autor analliisis Nortali esitatud dokumente
ettevotte koolitussiisteemi ning suveulikooli programmi kohta. Pérast esmast doku-
mentidega tutvumist ning intervjuude labito6tamist vastas autor pustitatud uurimis-
kisimustele kdiki allikaid stinteesides. Intervjuude salvestised ja transkriptsioonid ei ole
t00s kajastatud, et lahtuda ettevdtte soovist mitte avaldada ettevottesisest informatsiooni
ning tagada t6otajate anoniiimsus. Samuti on suveulikooli programmi puudutavas doku-

mendis (vt lisa 4) eemaldatud koolitajate ja esitajate nimed.

2.2 Uurimistulemused ja nende analils

Alapeatiikis késitletakse Nortalis labiviidud intervjuude vastuseid lahtuvalt pustitatud
uurimiskisimustest. Kusimustele vastuseid otsides l&htus autor 6ppe ja arengu arhitekti

ning tootajatega toimunud intervjuudest, teemakohastest dokumentidest ning e-kirjadest.

25



Maoistmaks ettevotte koolitussiisteemi, tutvustab autor esmalt lihidalt ettevotte
tookorraldust. Eesti kontorites tootab ule 350 inimese. Nortalis toimub t06 erinevates
projektidest. lgas projektis on spetsialistid, kes jagunevad kolme rolli: arendajad, testijad
ja analudtikud. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019) Esmatasandi juhiks on
tiimijuht, kes to6tab 70% ajast ise projektis ning tlejadnud 30% ajast juhib teiste samas
rollis olevate inimeste t66d. Igal projektil on projektijuht, kes vastutab spetsiifilise
projekti eest. (Oppe ja arengu arhitekt, e-kiri, 1. aprill 2019) Uhe riigi projektid
moodustavad &ritiksuse. Ettevottes ei ole traditsioonilist personaliosakonda, vaid kdik
personalitootajad t06tavad koostods arendusiiksuse juhtidega. Personalitdttajad
jagunevad personalispetsialistideks (HR generalist), dripartneriteks (HR business
partner) ja vérbajateks. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Nortalis vastutab t66tajate arendamise eest Oppe ja arengu arhitekt, kelle Glesandeks on
juhtida Gppe- ja arenguvaldkonda nii, et inimesed oleksid rd6muga valmis ettevotte
strateegiat ellu viima. Tema juhitav meeskond koosneb 12st eri rollist spetsialistist, keda
nimetatakse valdkonnajuhtideks. Valdkonnajuhid té6tavad igapédevaselt Nortali
projektides, kuid panustavad 25-30% oma todajast rollipdhise kogukonna (les
ehitamisele ja neile arenguvdimaluste pakkumisele. Need spetsialistid todtavad eri riikide
kontorites. Oppe ja arengu arhitekt jalgib veel arengufunktsiooni administratiivpoolt,
naiteks kes mis sertifikaate teeb, ning rahalist poolt ehk kuidas arengutegevusi
eelarvestatakse ning kuidas raha kulutatakse. Lisaks on ta koostdopartner
personalitdotajatele, kellega koos jaotatakse vastutusalasid ning jagatakse informatsiooni.

(Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Nagu mainitud, vastutab Nortalis td6tajate arengu eest dppe ja arengu arhitekt. Siiski on
vastutus erinevate positsioonide arengu eest ettevottes laiali jaotatud. Spetsialistide
arengu eest vastutavad valdkonnajuhid. Tiimijuhtide arengu eest vastutab 6ppe ja arengu
arhitekt ning projektijuhtide arengu eest HR dripartner koostdds aritiksuse juhiga. Toetava
poole ehk juristide, I1T-osakonna, dppe- ja arengufunktsiooni, personalitddtajate ja
assistentide arengu eest hoolitseb iga tiksuse juht. (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019)

Kogu dppe- ja arengutegevus toimub Nortalis mesilastaru pdhimdttel (vt lisa 3), mille

nimi on Nortal’s Learning Hive. Learning Hive’i visiooniks on ,,0lla dppiv, elav, hingav
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ja edukas kasvuorganism.” (Nortal’s Learning Hive, 2019) Taru tegevust juhib nn karje-
ministeerium, kuhu kuuluvad &ritiksuste juhid, ettevotte peadirektor ning Gppe ja arengu
arhitekt. Ministeeriumile kuulub meepott ehk raha, mida t06tajate Gppe ja arengu
eesmargil kasutatakse. Ministeerium paneb paika funktsiooni eesmérgid ja visiooni ning
edastab selle Gppe ja arengu arhitektile. Lisaks on tarus néukogu, kuhu kuuluvad HR
aripartnerid. Noukogu Ulesandeks on olla 6ppe ja arengu arhitektile kriitiliseks s6braks ja
nduandjaks, jagades ettevdttes toimuva kohta teavet ning tehes parendusettepanekuid
kaivate programmide osas. (Oppe ja arengu arhitekt, e-kiri, 15. mérts 2019)

Hive’ikeskel toimub planeerimine koost6os mesilastega ehk valdkondade juhtidega, keda
tarususteemis nimetatakse hive leadideks (vt lisa 3). Nende (iheks eesmérgiks on kaasata
inimesi ettevdtte tegevustesse ka valjaspool nende projekte (Oppe ja arengu arhitekt,
autori intervjuu, 2019). Tootajate kaasamine on tO6taja voimalus osaleda ettevottes
otsuste tegemisel, kaasamise vormid on informeerimine, arvamuse kiisimine ja otsustus-
diguse andmine (Jaakson & Kallaste, 2005: 6). Valdkonnajuhtide tlesandeks on veel
spetsialistide omavahelise suhtluse soodustamine. Intervjuus selgitas 6ppe ja arengu
arhitekt selle kasu jargnevalt: ,,Kdige rohkem Gpitakse t60d tehes ja kuna spetsialistid on
oma projektides, siis neil on véga palju teadmisi, mida nad saaksid jagada teistega.”
Inimeste projektidest n-6 valja saamine on dppe ja arengu arhitekti sénul valjakutseks:
,,Néidata neile seda, et kui nad oma projektist korraks valja tulevad ja 6pivad midagi uut,
siis see on kasulik nii neile, projektile kui ka Nortalile, on keeruline.” (Oppe ja arengu
arhitekt, autori intervjuu, 2019) Sama kinnitas ka todtaja 3, kes radkis intervjuus, et
inimestel on keerukas projektide k&rvalt koolitusteks aega leida, eriti siis koormus on
vahepeal suurem. (T66tajad, autori intervjuu, 2019) Ulejaanud taru moodustavad k&ik
inimesed, kes Nortalis 6ppe- ja arengutegevustes osalevad (Nortal’s Learning Hive,
2019).

Too6tajad tid intervjuus valja ka ettevottes kasutusel oleva kompetentsi mudeli CAT
(Competence Assessment Tool), mis on loodud kdigile rollidele, kuid enim kasutavad
seda analliitikud. CAT aitab hinnata to6tajate taset ning selgitada arengusuundi. Mudelis
on kisimused, kus to6taja saab enda taset erinevate oskuste osas hinnata. Kiisimustikule
jargneb vestlus valdkonnajuhiga, kus arutatakse kuhu tootaja edasi areneb ja kuidas ning

seatakse eesmark. Selle mudeliga on siiski teatud probleeme, mudel ei ole piisavalt
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paindlik ning seet6ttu ei leia piisavalt rakendust. Samas saab vastuste pdhjal analtitisida,
kuidas oma teadmiste taiendamise l&bi olla oskuslik spetsialist mitte ainult oma projektis,
vaid kogu ettevotte tasemel. (T606tajad, autori intervjuu, 2019)

Koolituseelarvest ja -ressurssidest suurim osa on suunatud spetsialistidele ehk testijatele,
arendajatele ja analititikutele. Eelarvet kasutatakse kontorite 10ikes erinevalt. Selle poh-
jenduseks on ettevotte kasv labi levotmiste ehk teiste ettevotete ostmise. Selles
protsessis leiab Nortal sihtriigi turul ettevotte, mille omanikud soovivad muda, ostavad
ettevdtte dra ning teevad to6tajatega rebrandingu. (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019) Rebrinding on ,,0lemasoleva brindi jaoks uue nime, véiljendi, stimboli,
disaini voi nende kombinatsiooni kasutusele votmine eesmargiga end konkurentide ja
huvigruppide silmis repositsioneerida” (Muzellec & Lambkin, 2006: 805). Rebrandingu
protsessis on oluline sisemine kommunikatsioon ning to6tajate kaasamine (Semjonova,
2018: 18). Protsessi efektiivsuse jaoks on lisaks eelnevalt mainitule oluline ka to6tajate
koolitamine (Merrilees & Miller, 2008).

Dokumentatsiooni jaoks kasutatakse Confluence’i ja Sharepointi. (Oppe ja arengu
arhitekt, autori intervjuu, 2019) Mdlemad on pilvepdhised siseveebiteenused, kus oma-
vahelist informatsiooni jagatakse (,,Confluence: Confluence vs SharePoint - Atlassian
Documentation®, 2019). Confluence’s talletatakse erinevaid dppematerjale, nditeks osade
koolituste slaide. Dokumenteerimise mahu ja tapsuse osas sdnas dppe ja arengu arhitekt
jargneva lause: “Suund on alati igas ettevottes nii palju kui véimalik, kuid olulisem on
asju dra teha kui neid kirja panna”. Sama kehtib ka koolituste salvestamise osas-
salvestatakse neid koolitusi, mis toimuvad ule videosilla koosolekuruumides, sest sealne
tehnika vdimaldab seda soovi korral automaatselt teha. Veel kasutatakse e-Gppe-
keskkonda Pluralsight, mis on suunatud tehniliste oskuste, naiteks programmeerimis-

keelte, dppimisele. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Nagu mainitud koolitamise protsessi selgitavas alapeatikis, on koolitussiisteem ettevottes
aja jooksul muutuv. Todtajate arendamisega on Gppe ja arengu arhitekti sénul Nortalis
tegeldud aastaid. Kaks aastat tagasi oli ettevottes umbes aasta kestnud paus, kus erinevatel
pbhjustel inimeste arengusse siisteemselt ei panustatud. Sel ajal lagunesid stisteemid
koost ning senised protsessid enam ei toiminud. Uks selle pdhjus on inimeste vahetumine,

mis on dppe ja arengu arhitekti sonul ettevotete kasvamise ja arenguga kaasnev loomulik
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protsess. Enne Oppe ja arengu arhitekti t06le asumist poolteist aastat tagasi koolitati
inimesi ad hoc ajendil. Intervjuu k&igus lausus Gppe ja arengu arhitekt varasema
ldhenemise kohta: ,,Kuule, tundub, et meil oleks seda vaja — teeme”. See kais néiteks
koolitusfirmade poolt saadetavate pakkumiste kohta. (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019)

Uheks valjakutseks, mille dppe ja arengu arhitekt oma t66 osas vilja tdi, on Gppe- ja
arengufunktsiooni rolli mdistmine ettevotetes: ,,Oleme joudnud selleni, et see on vajalik,
on tekkinud arusaam, et see on véartus, ja ntud véljakutse mulle kui osakonnajuhile on
see, et kuidas teha endale, drile ja kdikidele teistele osapooltele selgeks see, et kui me
investeerime oma inimestesse ja see, kuidas me neisse investeerime, et kuidas see toetab
ari. Selle pildi selgeks saamine on kiillaltki keeruline.” (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019)

Kuigi praegu toimuvad koolitused ja muud arengutegevused regulaarselt, on funktsioonil
mitmeid arengusuundi. Sisteemi kipsuse selgitamiseks tdi dppe ja arengu arhitekt
intervjuus vélja huvitava paralleeli: ,,Ettevotteid vdib vorrelda inimese elutsikliga: kui
startupid on véga hulljulged lapsed, kes kartmatult igale poole ronivad ja kdike teevad,
siis Nortal on kahekiimnendate alguses, kus ettevottena oleme me ndljased ja tahame
maailma vallutada ning teatud elukogemus on olemas. Samas pole kdik asjad veel kindlalt

paigas.” (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Uheks projektiks, mille kallal 3ppe ja arengu arhitekt to6tab, on Gppe- ja arenguvaldkonna
toolaud. Toolauas on kajastatud erinev arengutegevusi puudutav statistika. Sinna alla
kuulub statistika koolitustel osalemise kohta ehk kui paljud rollid on erinevate kontorite
ja riikide 16ikes koolitustel osalenud. Samuti uuritakse milliseid koolitusi inimestele
pakutakse. Veel kajastatakse erinevaid suhtarve, nditeks kui palju tootajatesse
proportsionaalselt nende palga vdi ettevdtte kdibega investeeritakse. Erinevate tegevuste
mdo6tmine aitab Gppe ja arengu arhitektil aru saada, kuidas tema ja tema poolt juhitav
funktsioon saavad kogu érile kasulikud olla: ,JJuhtidele vdga numbrid meeldivad ja
numbrites on ka oma v8lu, need annavad vdga kiiresti selge pildi selles osas, kuidas
erinevad asukohad, erinevad kontorid ja erinevad rollid, et mis seis on, selle asemel, et

selle kohta pikka teksti lugeda.” (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)
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Uutele tootajatele luuakse ,,Zero to Hero” paketti, mis aitab soodustada sisseelamise
protsessi. Oppe ja arengu arhitekt tutvustas seda jirgnevalt: “Me piiilame leida need
legoklotsid, mis on minimaalne komplekt, mida uuele t66tajale anda, kui ta Nortalisse
toole tuleb.” Paketi (ks osa on isedppimise vOimalus. Paketi moodustavad erinevad
tooriistad, mis tuleb selgeks dppida, néiteks Teams, Outlook ja Confluence. Samuti
kuuluvad paketti Nortali vaartused ning nende pariselus rakendamine ja erinevad
tuumikoskused, nditeks Nortali tagasiside andmise ja vastuvOtmise viis. Paketi jaoks
ehitatakse prototutipe ning eesmargiks on luua platvorm, kus tuutor saaks jalgida, kuidas
uuel tootajal laheb ning mida ta iseseisvalt dppinud on. ,Zero to Hero” raames
katsetatakse ka on-demand koolitusi ehk koolitusi, mida saab ise keskkonnast votta ja
ldbida. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Ettevottes soositakse tOdtajate initsiatiivi. To6tajad raakisid intervjuul mitteosalenud
juuniori initsiatiivist luua kava taseme vahetuseks. Idee kasvas vdlja talvel toimunud
Nortali h&katonist, kus to6tajad said tulla probleemiga mdénest projektist v6i muu ideega,
ning tootasid koos valja prototlupe ja lahendusi. Tema jaoks oli murekohaks juuniorist
kesktaseme spetsialistiks tGusmise etappide ebaselgus, mida td6taja 2 juuniori
vaatepunktist selgitas: ,,Ma tean, et mingi aja jooksul oodatakse, et minust saab
kesktaseme spetsialist, aga ma praegu ei née, et oleks vaga selgelt paika pandud, mida ma
selleks tegema pean, v6i mis need sammud on, mida ma oskama pean.” Seega paneb
juunior kokku koolituskava ning materjale, et tasemevahetuse jaoks vajalikud sammud

oleksid selged. (To6tajad, autori intervjuu, 2019)

Veel on ettevbttes toimumas jargnevad programmid ja tegevused, mis Oppe- ja
arengufunktsiooni efektiivsusele kaasa aitavad (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu,
2019):

e kdimas on aastane tiimijuhtide pilootprogramm, ,kus me tahame tiimijuhtidest
kasvatada erakordseid inimeste juhte,” selgitas Gppe ja arengu arhitekt intervjuus;
e Eesti driliksuse personalispetsialist todtab ettevdttesisese liikumise soodustamise
suunas ehk kui tootaja tunneb, et ks projekt end tema jaoks ammendama hakkab,
ei lahku ta ettevottest, vaid leitakse uus ja huvitav projekt ettevotte seest, teisest

kontorist vOi riigist;
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e siusteemselt podratakse tahelepanu tuutorite koolitamisele, sest eelmisest aastast,
kus tuutoreid nii palju ei toetatud, Gpiti kui oluline on nende koolitamine ja
julgustamine;

e koolitusvajadust hinnates soovib Oppe ja arengu arhitekt tegeleda aina enam
lahtuvalt tulevikuvaatest, mitte sellest, mis n-6 pdleb;

e praegu planeeritakse koolitusi kolmekuuse tsiikli kaupa, kuid eesmargiks on

septembrist alates panna plaan paika terveks aastaks.

Joonisel 7 on kujutatud Nortali dppe- ja arengufunktsiooni vélja kujunemist méjutanud

stindmused ning edasised arengusuunad.

Oppe- ja arengu- tuutorite
. valdkonna té6laud koolitamine
ad hoc Oppe Ja arengu
lahenemine arhitekti t6ole
asumine ,,Zero to Hero” sisemise litkumise
pakett soodustamine
puudus gope- ja
Salizaegel:ggee arengu- tasemevahetuse aastane
panustamine funkt"sllloon kui projekt koolitusplaan
Vaartus
tiimijuhtide tulevikuvaatest
programm l&htumine

Joonis 7. Oppe- ja arengufunktsiooni kujunemine ja tulevikku vaatavad projektid.
Allikas: autori koostatud.

Nortalis toimub iga-aastaselt suvine praktikaprogramm Nortal Summer Univerity.
Suveulikool toimub ettevdtte erinevates kontorites ning kandideerida saab erirollidesse.
Programm algab koolitusnadalaga Tallinnas. (,,SummerUniversity*, 2019) Nédal algab
erinevate sissejuhatavate koolitustega, kus osalevad kdik praktikandid. Téo6taja 2 sonul
on suvedlikooli kaudu Nortalisse to6le asujatel eelis, sest koolitusnédala jooksul saavad
praktikandid todle eelnevalt vaga palju informatsiooni. (Td6tajad, autori intervjuu, 2019)
Ulejainud nadal erineb rollide vahel. lga rolli jaoks on paika pandud rollispetsiifilistele
oskustele keskenduv koolituste ja tédtubade kava. Ohtuti toimuvad thisuritused (vt lisa
4). Koolitusnadalale jargneb todtamine Nortali projektis. Praktikantidel on tuutorid, kes
neid Oppeprotsessis abistavad. (,,SummerUniversity*, 2019) Suvellikoolile eelnevat t66d,

néiteks reklaam, varbamised ja testlilesanded, koordineerib suvedilikooliprojektijuht.
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(Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019) Samuti vastutab tema sotsiaalse poole

poolt ehk hommikuste ja Ghtuste Ghisurituste eest.

Igal rollil on koolitusnadala jooksul oma juht, kelle tilesandeks on otsustada, millised eel-
ja jareltegevused nadala jooksul toimuvad. Lisaks otsustavad nemad, mida
praktikaprogrammis osalejatele koolitustel dpetatakse ning kes neid koolitusi labi viivad.
Samuti leiavad rollide juhid viisid, kuidas aru saada, kas praktikandid on paremaks
saanud. Oppe ja arengu arhitekti roll on jélgida nende juhtide t66d, tehes kindlaks, et
seatud téhtajad saaksid tdidetud ja nédal oleks edukas ja osalejate jaoks inspireeriv.
ammOppe ja arengu arhitekt kirjeldas enda rolli suveiilikoolis jirgnevalt: ,, Teha kindlaks
labi teiste inimeste, et see mida need noored, kes tulevad, Gpivad, et see annaks neile
vdimalikult vinge stardipaketi, kui nad meile tulevad.” (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019)

Intervjuul ndustus Oppe ja arengu arhitekt koigi teooriast tulenevate koolitamise
eesmérkidega ning need thtivad ka Nortali omadega. Siiski tdi ta valja kolm olulisimat
pdhjust, miks ettevottes tootajate arendamisele ja koolitamisele tdhelepanu pooratakse.
Projektid ja tehnoloogia muutuvad pidevalt. Selle jaoks, et inimesed oskaksid uusi
tehnoloogiaid uutes projektides kasutada ja vanu projekte Umber kolida, on vaja neid
koolitada. Nortalis keskendutakse koolitamise abil soorituse parandamisele ja vaartuse
loomisele. Oppe ja arengu arhitekt sdnas selle kohta: , Kui inimene saab selles, mida ta
teeb, veelgi paremaks ehk saab olla meisterlik oma t66s, loob ta labi selle Nortalile
rohkem véartust ja ettevdte saab kasvada ning oma visiooni ellu viia.” (Oppe ja arengu

arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Teiseks suuremaks eesmargiks on todtajate hoidmine labi neile arenguv@imaluste
pakkumise. See haakub koolitussusteemi arengusuundades mainitud ettevottesisese liiku-
mise soodustamisega. Oppe ja arengu arhitekt sdnas intervjuus: ,,PGhjus, miks suunata
ressursse dppe ja arengu peale, mitte muu peale, on see, et kui inimesed kasvavad, siis
see rahuldab Uhte nende baasvajadustest. K&ik looduses kas kasvab vdi sureb ja inimestel
on samamoodi, nad tahavad areneda ja paremaks saada. Suremine Nortali kontekstis
tdhendab seda, et kui inimene tunneb, et ta siin ei arene, siis ta l&heb meilt &ra.” Seda iiri-
tatakse ettevottes dra hoida. ,,Meie eesmark on, et Nortal oleks meie inimestele number

ks valik, kui nad tahavad jargmist t0okohta saada. Kui me inimesi toetame, siis nad
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tunnevad, et Nortal on see koht, kus nad saavad Oitseda, ja neil on vaheldust ja
kindlustunnet.” (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019) Té6tajad hindavad
koolitusi ja muid arenguvGimalusi kdrgelt, tanu sellele on rahulolu td6andjaga korge.
Kommuuni- ehk valdkonnatfds kaasategemine annab td6tajatele vGimaluse erinevate

urituste ja koosviibimiste korraldamiseks (T60tajad, autori intervjuu, 2019)

Kolmanda pdhjusena tdi dppe ja arengu arhitekt vélja ettevdtte maine kujundamise.
Nimelt aitab t06tajatesse investeerimine olla valja poole professionaalsem ettevote: ,,Kui
tOGtajate sObrad ja sugulased ja ka kliendid teavad, et selles ettevittes tootavad
kvalifitseeritud ja professionaalsed inimesed, siis esiteks on kergem leida uusi kliente
ning teiselt poolt on kergem uusi tootajaid leida.” Veel annavad koolitused Nortali
tootajatele vaheldust. Kui to6s tekib rutiin, siis hakkab t66tajatel igav. Kui aga pakkuda
tootajatele voimalust midagi uut Gppida, isegi siis, kui see ei ole otseselt konkreetseks
to6ks vajalik, aitab see rutiinset tood huvitavamaks teha. (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019) Too6tajad olid sellega ndus, téotaja 3 sénas: ,,Mida need koolitused tegelt
vOimaldavad on just sellest igapdevatoost vélja tulek ja noh, kui sa koguaeg teed Uhte-
sama asja, siis tudimus tekib kindlasti kiiremini, kui siis, kui sulle voimaldatakse sellist

vaheldust ka.” (T66tajad, autori intervjuu, 2019)

KoolitamisvGimaluste pakkumine aitab lisaks tugevdada kindlustunnet. Uheks &ppe ja
arengu arhitekti téoulesandeks on teha kindlaks, et inimesed oleksid r6dmuga valmis
Nortali valitud strateegiat ellu viima: ,,Kui td6andja sinusse investeerib ja sul on vGimalik
rohkem vastutust vastu votta selliselt, et sa saad selleks vastava dppe ja sind koolitatakse,
naiteks kui tahad juhiks saada, siis sa ei pea ise valja mdtlema, et mida see tahendab et
juht olla, vaid saad kaia tiimijuhi programmis ja seal dppida juhtimist. V@i teiselt poolt,
ettevotte soodustab seda, et toob erineva rolli inimesi kokku selle jaoks, et saaks kogemusi
jagada.” See annab tO0tajatele turvalisust juurde ning tekib suhtlusvdrgustik, kelle poole
poorduda saab: ,,Kui ettevdtte sind toetab, siis sa oled oluliselt rdiémsama meelega valmis
oma t66d tegema, sest sa ei karda, et sa ei saa hakkama v0i sa ei karda labi kukkuda voi
ei ole tohutut stressi, et ma peaksin ise kdik vilja nuputama.” (Oppe ja arengu arhitekt,

autori intervjuu, 2019)

Too6tajate intervjuudes toi tootaja 2 vélja, et koolitustel osaletakse kas konkreetse oskuse

omandamiseks vdi huvitava teema ja esineja kuulamiseks. T60taja 1 lisas, et tehniliste
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oskuste puhul tekib vajadus millegi dppimise jarele t06 kaigus ning sel juhul ei jaada
teemakohast koolitust ootama, vaid otsitakse koheselt abi Internetist vdi raamatutest.
Tootaja 3 mainis, et koolitustel osaletakse huvitava teema parast, kuid samas vdivad
omandatud teadmised kasuks tulla, kui toimub projekti vahetus. (Too6tajad, autori
intervjuu, 2019)

Nortalis korraldatakse nii tehnilisitele ehk praktilistele oskustele kui pehmetele oskustele
suunatud koolitusi. Praktiliste koolituste alla lahevad Nortalis naiteks uue program-
meerimiskeele Gppimiseks vajalikud ja sertifikaadi tegemisega seonduvad koolitused.
Pehmetele oskustele suunatud koolitustel 6petatakse naiteks kuidas eesmérke seada, koh-
tumisi labi viia, tagasisidet anda ja vastu vdtta. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu,
2019)

Kestvuse osas varieeruvad koolitused ja arengutegevused palju. Ettevottes orga-
niseeritakse rollispetsiifilisi 1dunaid, mis ei ole formaalne koolitamine, kuid mille
eesmargiks on siiski labi omavahelise suhtluse ja kogemuste jagamise paremaks saada.
(Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019) Sarnaselt viib té6taja 2 Iabi Uritustesarja
nimega Lightning Talks, mis sarnaneb to6tajate sénul TedTalk formaadile ja kestab tunni.
Tunni jooksul esineb kolm inimest huvitavatel teemadel ning toimub diskussioon.
(Tootajad, autori intervjuu, 2019) Suveilikooli koolituspaevad kestavad aga terve nadala
véltel jarjestikuselt. Tiimijuhtide koolitamisele suunatud pilootprogramm kestab kokku

terve aasta. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Uute to6tajate puhul on Nortalis sisseelamisprogramm, kus todtajale madratakse tuutor
(Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019). Téotaja 3 sdnul on tuutor usaldusisik:
,» Tuutor on see, kelle juurde sa alati lahed ja kui ta ei oska vastata, siis ta leiab selle
inimese, kes oskab aidata.” Sisseelamisprogrammi raames on tuutor ette nidhtud neljaks
kuuks, ta aitab nii ettevottesse kui projekti sisseelamisega. Intervjueeritud todtajatel olid
kdigil oma tuutorid, kusjuures todtaja 2 suhtleb oma tuutoriga ikka veel, kuigi tuutor ise
enam ettevottes ei toota. Murekohaks on to6taja 1 sénul projektijuhtide tuutorlus, sest
kdik projektid on véga erinevad. Samuti ei ole toimi tuutorlus alati majasisese liikumise
puhul. (T60tajad, autori intervjuu, 2019) Tuutorite koolitamisele keskendutakse enim just
suvetlikooli raames, sest sealt asub ettevottesse t0dle palju juunioreid, kellel puudub

varasem tookogemus ning kes vajavad rohkem abi. Pikema staaziga tootajad osalevad
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indiviidi, projekti voi aritiksuse vajadustest tulenevatel ning vabatahtlikel koolitustel.

(Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Enamus koolitusi toimuvad Nortali kontorites, kuid on ka valiseid koolitusi. Kuigi teooria
peatlikis kasitletakse valiskoolitaja/ koolitusfirma kaasamist planeerimise etapi all, toob
t00 autor selle empiirikas vélja ka siin. Nortalis leitakse voimalusel koolitaja majasiseselt
ning kui see on maistlik, siis lennutatakse inimesi eri riikide ehk dritiksuste vahel. Samuti
kaasatakse vastavalt koolitusvajadusele véliseid koolitajaid ja koolitusfirmasid. (Oppe ja
arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019) Todtaja 3 osales hiljuti teiste tiimijuhtidega
labirdékimiste koolitusel, mida viis labi ettevottevaline labiradkimiste ekspert. Koolitaja
puhul tdid tootajad valja positiivse naite, kus projektijuhte kéib koolitamas Uhe IT-
ettevotte endine kvaliteedispetsialist (delivery manager), kes tunnetab tdnu oma
kogemusele selles valdkonnas probleeme ja keskkonda paremini. To6taja 2 osales teise
analudtikuga tootoas, mis oli valine koolitus. Peale osalemist toimusid kaks jareluritust
Tallinnas ja Tartus, kus kogemust jagati. To6taja 1 lisas, et sellist kogemustejagamist
soositakse, eriti valismaiste ja kulukamate koolituste jargselt. (To6tajad, autori intervjuu,
2019)

Koolitusvajadus selgub peamiselt kolmest kohast: arenguvestlused, &riiiksuste soovid ja
jooksvad probleemid. Arenguvestlused toimuvad kaks korda aastas. Spetsialistidelt
klsitakse muuhulgas kuhu to6tajad arenenud on, mida nad sooviksid juurde Gppida ning
mis aitaks neil veel areneda. Ariliksuste arengusoovid selgitab Gppe ja arengu arhitekt
vélja ariuksuste juhtidega suheldes. Nende juhtide soovidele lisandub globaalse juhi
arvamus. Eesmargiks on vélja selgitada, mis on nende jaoks oluline, millist &ri nad
tegelikult teevad, kuhu ari kasvada tahab ning kuidas dppe- ja arengufunktsioon saab seda
toetada. Samuti paneb dppe ja arengu arhitekt kokku inimeste enda soovid, ari vajadused
ning tema enda jaoks murekohtadest tulenevad vajadused. Jooksvaid koolitusvajadusi
kommunikeerivad projektijuhid ning valdkonnajuhid. (Oppe ja arengu arhitekt, autori
intervjuu, 2019) Sellised koolitussoovid selguvad naiteks analliitikute kohvipausidelt,
kus radgitakse projektidest ning jagatakse informatsiooni koolituste v@i konverentside

kohta. (TO6tajad, autori intervjuu, 2019)

Koolitusplaan péhineb Nortalis kolmekuisel tstklil, kuid nagu sai mainitud, k&ib t66 selle

kallal, et alates septembrist 2019 oleks koolitusplaan olemas terveks dppeaastaks. Aja ja
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raha piires toimetamine on Oppe ja arengu arhitekti sonul valjakutseks. Kohalikku
koolituseelarvet haldavad valdkonnajuhid. Kui td6taja soovib koolitustel vdi konverentsil
osaleda, peab ta selle valdkonnajuhi ja projektijuhiga kooskdlastama. (Oppe ja arengu
arhitekt, autori intervjuu, 2019) To6tajate sonul tullakse nende soovidele vastu, kuid
samas ollakse realistilikud ja tegutsetakse eelarve piires: ,,Kui isegi see aasta ei saa
vélismaa koolitusele minna, siis tehakse marge ja lihed jargmine aasta.” (T66tajad, autori
intervjuu, 2019) Lisaks vajadustest tulenevatele koolitustele, pltavad valdkonnajuhid
luua koosviibimise vBimalusi, vaadatakse hiselt Youtube’i vOi Coursera videoseeriat
ning arutatakse kasitletud teemade tle. Samuti kdiakse uhiselt so6mas ning toimub

paarisprogrammeerimine. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Nortalis logitakse aja kasutamise jalgimiseks 15 vdi 30 minuti kaupa t60aega ning
taiskohaga todtajal on kuus vdimalik oma ettendgemise jargi kasutada 8 tundi nende
dppe- ja arengutegevuste peale, mis ei ole tema projektiga seotud. (Oppe ja arengu
arhitekt, autori intervjuu, 2019). Todtaja 3 sOnas aja kasutamise kohta: ,,Meil on neid
sisemisi koolitusi niivord palju, et sul ei ole keeruline seda 96 tundi aastas tdis saada.”
Tootaja 1 tdi valja, et tema projektis kasutavad enamus to6tajaid selle aja téies mahus éra,
kusjuures Uks to6taja on tunnid ette dra planeerinud terve aasta l6ikes. Erinevaid koolitusi

on Nortalis k@igi tootajate sonul véaga palju. (T66tajad, autori intervjuu, 2019)

Nortalis toimuvad grupikoolitused naiteks Ghiselt sertifikaadi tegemise ndol.
Suveulikoolist t66le asunud arendajad teevad uhiselt Java programmeerimiskeele
sertifikaati. (T66tajad, autori intervjuu, 2019). Samuti tuleb ette individuaalsemaid koo-
litusi: kolm to6tajat kdisid omandamas muudatuste juhtimise sertifikaati ning dppe ja
arengu arhitekt kais kootsimist dppimas. Kui téotajad avaldavad huvi méne indi-
vidiuaalse koolituse vastu, siis pliiab ettevéte seda toetada. (Oppe ja arengu arhitekt,

autori intervjuu, 2019).

Tootajate motiveerimine on valdkonnajuhtide parusmaa. Oppe- ja arengutegevuste kohta
teabe levitamiseks korraldatakse regulaarselt infotunde, té6tubasid ja muid pdnevaid
Uhisuritusi. 2019. aasta alguses uuriti 6ppe- ja arengufunktsiooni tédlaua loomise raames
statistikat selle kohta, millistel koolitustel on millised t06tajad osalenud ning kas leidub
ka tootajaid, kes regulaarselt koolitustel ei osale. Tulemusena uurisid valdkonnajuhid

harvemini koolitustel osalejatelt miks nad koolitustest osa ei ole soovinud votta ning
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kuidas saaks neis vastavat huvi &ratada. Oppe ja arengu arhitekt selgitas intervjuus
tOGtajate motivaatoreid koolitustel osalemiseks jargnevalt: ,,Kui kisida inimestelt, mis
neid toob vabatahtlikele koolitustele vdi arenguvbimalustele osalema, siis mdned
naudivad seda seltskonda ja see on fun, sest me pltame k&iki asju nii teha, et see oleks

fun, see on ks meie printsiip tegutsemises.”

Samas kutsub tdotajaid koolitustele ka spetsiifiline teema: ,,Uks viis kuidas seda
soodustada on see vana printsiip, et reklaami laialt, aga suuna véga tapselt ehk paneme
nditeks kogu analtttikute kanalisse pusti, et toimub labird&kimiste koolitus, kuhu on
oodatud need, kes klientidega laua taga peavad skoobi labirdékimisi, mis on véga
spetsiifiline ja kbik analtiutikud seda ei tee. Ja siis need, kes end &ra tunnevad, neil on
suurem motivatsioon seal osaleda, sest nad tunnevad, et see kdnetab neid.” (Oppe ja

arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Koolituste tagasiside jaoks kasutatakse Nortalis Net Promoter Score’i, kus tuleb skaalal
Ost 10ni hinnata, kas inimene soovitab koolitust oma s6brale, Gppe ja arengu arhitekt
selgitas intervjuus: ,,Kohandatult siis: kui t6endoliselt sa soovitaksid seda koolitust
analiititikule, kes ka ldbirddakimisi peab?” Lisaks uuritakse miks selline hinnang anti, mida
uut opiti ning millisele kiisimusele koolitusel vastust ei antud. Koolitusfirmad kisivad

harilikult ise tagasisidet. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Koolitustel dpitu rakendamise hindamine on dppe ja arengu arhitekti sénul keeruline.
Nortali parim kogemus on aastases tiimijuhtide programmis, kus toimuvad grupiviisilised
koosolekud, kus arutatakse seni tehtut ja dpitut. Suvetlikooli programmi I6ppedes toimub
jatkukohtumisi mitmel korral: kuu mdddudes, katseaja 16pus ning aasta aega hiljem.
Uuritakse, kuidas osalejatel lainud on, ning samuti kisitakse tagasisidet koolitusnadala
kohta. Kuid kui tksikute koolituste jarel jatkukohtumist ei tehta, siis on raske maarata,
milliseid teadmisi ja oskusi rakendati. Uletildine rahulolu arenguvGimaluste ja koolituste
osas selgub arenguvestlustel. Samas ei ole terviklikku tagasiside kisimissusteemi valja

kujunenud. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

Eduka koolitamise jaoks on oluline saada aru, millist probleemi pultakse lahendada, ning
mdista kontektsi ehk kelle jaoks on lahendus oluline ning kus ja miks seda vaja on.

Selgituseks tdi Gppe ja arengu arhitekt intervjuus huvitava paralleeli: ,,Ulikooli kontekstis
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oleksid loengud oluliselt tdhusamad siis, kui lektorid vGtaksid aega ja iga aine varakult
seostaksid tugevalt indiviididega, kes loengusse tulevad. See tdhendab seda, et lektor
mdistab, mis on indiviidi isiklikud eesmargid, kuidas see (ks aine sobitub suuremasse
pilti, mida ta dpib, ning tekib Ghine arusaam sellest, mis vajadust tks v0i teine aine aitab
lahendada”. (Oppe ja arengu arhitekt, autori intervjuu, 2019)

2.3 Jareldused

Alapeatiikis toob autor vélja uurimiskisimuste pdhitulemused ja vordleb neid teooriaga.
Lisaks tuuakse jareldusena vélja personali koolitamise parimad praktikad ettevottes.

Nortali koolitussiisteemi analulsides selgus, et tootajate koolitamine kuulub dppe- ja
arengufunktsiooni tegevuste alla. Funktsioonijuhiks on 6ppe ja arengu arhitekt, kelle
eesmérgiks on tegevust juhtida nii, et to6tajad oleksid valmis ettevotte strateegiat ellu
viima. Niazi (2011:44) jargi on tegu proaktiivse lahenemisega, kus koolitamisel
lahtutakse ettevotte strateegiast ja erinevate padevuste arendamisest. Strateegilise plaa-
niga kooskdlas olev koolitamine on Hughey ja Mussnugi (1997) jargi Uiks eduka koolitus-
protsessi aluseid. Samas leiab autor intervjuust kogutud informatsiooni pdhjal, et
ettevottes kasutatakse ka reaktiivset ja aktiivset koolitamisele lahenemist. Reaktiivses
ldhenemises voetakse aluseks probleemne olukord, mida Nortalis kommunikeerivad
jooksvalt projektijuhid. Aktiivses ldahenemises kaasatakse tO6tajaid Gppimisprotsessi,

Nortalis soositakse td6tajate initsiatiivi, kogemuste jagamist ja arutelu.

Oppe ja arengu arhitektiga teevad koostédd valdkonnajuhid, kes to6tavad arendajate,
analliitikute vOi testijatena, ning panustavad selle t66 kdrvalt oma rolli kommuuni ules
ehitamisele ja neile arenguvbimaluste pakkumisele. Autori arvates on selline siisteem
tdhus, sest ise projektides tootavad spetsialistid tajuvad t66 kéigus erinevaid murekohti
projektides ning oskavad kaardistada potentsiaalseid arenguvdimalusi oma rolli pdhiselt.
Spetsialistide arengu eest vastutavad valdkonnajuhid, tiimijuhtide arengu eest dppe ja
arengu arhitekt, projektijuhtide arengu eest HR dripartner ja ariiiksuse juht, toetava poole
eest dritiksuse juht. Kui Hughey ja Mussnug (1997) tdid oma t66s valja, et on ettevétteid,
kus koolitamise eest vastutab eraldi osakond, siis Nortali puhul vastutab tootajate
arengutegevuste, mille alla kuuluvad ka koolitused, eest kill mitu inimest, kuid koolitusi

puudutav ei ole nende peamine tooullesanne.
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Koolitusslisteem on ettevottes nii Oppe ja arengu arhitekti kui tootajate intervjuude pdhjal
autori hinnangul hésti toimiv ning tootajatele pakutavaid arenguvdimalusi on palju. Siiski
ei ole siisteem alati selline olnud ning edasiarendamise vGimalusi on veel. Varasemalt
kehtinud ad hoc lahenemisel l&htutakse Niazi (2011) jargi probleemsest olukorrast. Autor
leiab, et kuigi see aitab téhelepanu podrata aktuaalsetele murekohtadele, on ennetavad
koolitused ja tegevused paremad, sest nii saab probleeme &ra hoida ning arenemine on
tulevikku suunatud ja strateegiaga rohkem kooskdélas. Nuid on Nortalis koolitamine
selles suunas liikunud, ks positiivne naide on septembrist alates aastase koolitusplaani

rakendamine.

Soodustades ettevottesisest liikumist ametikohtade vahel, saab tootajatele vaheldust
pakkuda ja neid hoida. Tootajad taheldasid, et tanu vaheldusele ei hakka neil igav ning
toorahulolu on kdrgem. Tootajate hoidmise olulisusele péorasid téhelepanu Jehanzeb ja
Bashir (2013: 243-244). T60 autor ndustub, et ettevottesisese lilkumise voimaldamine
aitab vahendada t66jou voolavust ning tdsta toorahuolu. Uutes projektides tootamine
pakub uusi arenguvdimalusi. Mitmed autorid (Bartlett, 2001: 346; Becker, 1994: 20-21;
Lee & Bruvold, 2003: 992) ndevad tookohal arenguv@imaluste pakkumist v@imalusena

toorahulolu ja organisatsioonilist ptihendumist suurendada.

Lisaks olemasolevatele tootajatele karjaarivimaluste pakkumisele on Nortalil suve-
ulikooli praktikaprogramm, mis annab noortele v@imaluse oma IT- karjaari alustada.
Praktika ei ole kull olemasoleva personali koolitamine (Kiviking, 2018: 10), kuid aitab
labi koolitusnddala ettevalmistada tulevasi spetsialiste. To6tajad tdid intervjuus valja, et
suvellikoolist tulnud td6tajad on justkui ks kursus, kes todle asudes teevad Uhiselt serti-
fikaate ning jalgivad ka muus arengus uhist ajatelge. Suvedlikoolist todle asunud juu-
niorite jaoks toimub kdige paremini ka tuutorlus. Kui tldiselt on ettevdtte soov igale uuele
tootajale tuutor vdimaldada, siis suvetlikoolis on see kindlalt valja kujunenud ning lisaks
tuutorite olemasolule toimuvad jatkukohtumised regulaarselt peale programmi 16ppu, et
uurida, kuidas juunioritel laheb. Autori arvates on suvetlikool téhusalt korraldatud, voi-

maldades praktilist kogemust osalejatele ning kvalifitseeritud tdotajaid ettevéttele.

Too6tajate koolitamise eesmarkide osas t6i dppe ja arengu arhitekt valja kolm peamist koo-
litamise pdhjust. Esimene pohjus Ghtib Leduchowiczi (1982:4) seisukohaga, mille koha-

selt tagab koolitamine to6tajatele vajalikud teadmised, oskused ja voimed. Tahelepanu
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tuleb pddrata nii olemasolevate oskuste arendamisele kui uute omadamisele. Mayo (2000:
524) jargi aitab tootajate koolitatamine neile uusi susteeme ja meetodeid Opetada.
Swanson (1995: 209) ja Bartel (1991: 18-19) poorasid téhelepanu koolitamisest
tulenevale to6soorituse paranemisele ning Mayo (2000: 524) uute oskuste Oppimise
kasuna tulevikus suurema vaartuse loomise. Sarnaselt nende autorite t06des véljatoodule,

keskendutakse Nortalis koolitamise abil soorituse parandamisele ja vaartuse loomisele.

Teiseks koolitamise eesmargiks on tootajatele arenguvBimaluste pakkumine ja nende
hoidmine. See haakub koolitussusteemi arengusuundades mainitud ettevottesisese
liilkumise soodustamisega. Beckeri (1994: 20-21) ning Lee ja Bruvoldi (2003: 992) teoste
jargi aitab tookohal arenemise véimalus olla oma t6dandjaga rohkem seotud ning tanu
sellele on t66jou voolavus madalam. Todtajad hindavad Nortalis pakutavaid arengu-
voimalusi kdrgelt ning tédnu sellele on tdorahulolu kérgem. Intervjuus selgus, et kui
td6andja arenguvdimalusi ei paku, tekib tldimus t66st Kiiremini ning mainiti ka seda, et
kui tugev koolitussiisteem puudub, vdib to6tajate palgasoov olla kérgem, et ise endale
arenguvdimalusi otsida ja nende eest tasuda. Autor leiab, et tdoturule siseneva
generatsiooni téokohtade vahetamise statistikat ja trende (,, Will This Year’s College
Grads Job-Hop More Than Previous Grads?“, 2018) arvesse vottes, on tddsuhete hoid-

mine kasvava téhtsusega.

Kolmandaks eesmargiks on ettevdtte maine kujundamine. Nortal on ihaldusvaérseimate
tobandjate TOP 20 seas olnud juba véhemalt 8 aastat, nii ka aastal 2019 (,Eesti
ihaldusvaérseim t66andja 2019, 2019). Samuti on ettevGtet korduvalt tunnustatud pere
ja tootajasobraliku ettevottena (,,Peresdbraliku ettevotte tiitli said Nortal ning Ericsson |
Majandus | ERR*, 2014). Hughey ja Mussnug (1997: 52) ning Chatzimouratidis et al.
(2012: 662) véitsid, et koolitamine aitab tootajate silmis tdsta organisatsiooni kuvandit.
Sellega kaasneb tugeva té6andja brandingu kujunemine. Autor ndustub, et todtajatesse
investeerimine aitab olla professionaalsem ettevotte ning kujundada tugevad té6andja
brandi. Tdoandja bréandingu moodustavad antud tédandja juures toGtamise funkt-
sionaalsed (arenguvdimalused), majanduslikud (palk, boonused) ja psiihholoogilised (nt
kuuluvustunne) hilved (Ambler & Barrow, 1996).

Koolitusliikide osas tugines autor intervjuudes teooria peatliki jaotusele, kus koolitusi

eristatakse omandatavate oskuste, kestvuse, sihtrihma ja asukoha jargi. Omandatavad
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oskused saab Schuleri ja Jacksoni (1987: 212) ning Beckeri (1962: 12-18) jargi jagada
uldisteks (ehk Ulekantavateks) ja spetsiifilisteks (ehk ettevottespetsiifiliseks). Nortali
puhul ei ole tehnilised oskused ettevdttespetsiifilised, vaid pigem valdkonnaspetsiifilised.
Praktiliste ja pehmete oskuste (Hughey & Mussnug, 1997: 52) alusel vGib Nortalis
koolitustel omandatavaid oskuseid jagada tehnilisteks (programmeerimiskeeled) ning
pehmeteks (meeskonnatdod ja labirddkimised). TooOtajad tdpsustasid intervjuus, et
arengutegevusteks ettendhtud 8 tundi kuus kasutatakse just silmaringi laiendamiseks.
Autori arvates on selline autonoomsus hea praktika ning osa aktiivsest lahenemisest.

Koolituste kestvuse osas on Nortalis suur varieeruvus. Toimub nii Ghekordseid koolitusi
kui koolituste sarju. Autor toob siin valja tootajate poolt mainitud murekoha, kus
projektides tootades on téokoormus vahepeal nii suur, et koolitustel osalemiseks aja
leidmine on keeruline. Sarnasel arvamusel oli Gppe ja arengu arhitekt, kes leidis, et
keeruline on inimesi projektidest ,valja saada“. Autor leiab, et see kehtib pigem
pehmetele oskustele ja silmaringi laiendamisele suunatud koolitustele, sest nagu mainis
to6taja 1, siis kui projektis tekib t66 kaigus vajadus midagi uut koheselt dppida, otsitakse
seda Internetist vOi raamatutest iseseisvalt. Lisaks on (eriti juunioritel) vdimalus

pO6rduda oma tuutori poole.

Sihtrihma alusel erinevad koolitused uute ja pikema kogemusega tootajate vahel
(Chatzimouratidis et al., 2012: 689). Kui uutele tootajatele on ette nahtud
sisseelamisprogramm ning suvellikool algab koolitusnédalaga, siis suurim erinevus
Nortali uute ja pikema staaziga tootajate vahel on tuutordamine. Kuigi ettevotte soovib,
et igal tootajad oleks samast tiimist ja samast rollist tuutor, siis tdid to6tajad valja, et kuigi
suvellikooli ja uute tootajate puhul stisteem toimib, siis murekohaks on olemasolevate
tootajate tuutorlus. Probleemiks on naiteks rolli v@i projekti vahetavale tootajale uue
tuutori leidmine. Samuti vGib probleeme tekkida siis, kui kellegi tuutor ettevéttest lahkub
vOi kui tegu on uue projektijuhiga, kelle jaoks on keeruline leida teisest projektijuhist

tuutor projektispetsiifiliste teadmiste puudumise tottu.

Asukohapdhiselt liigitatakse koolitusi todkohal ja valjaspool téokohta toimuvateks
koolitusteks (Chatzimouratidis et al., 2012: 663-664; Jacobs & Washington, 2003: 344;
Garavan, 1997: 40). Nortalis toimub suurem osa koolitusi tddkohal, kuid toimub ka

valiseid koolitusi. Samuti toimub koolitusi tle videosilla, mida jalgivad mitu kontorit.
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Lisaks ettevottesisestele koolitajatele kaasatakse véliseid esinejaid ja spetsialiste. Autor
p6orab siin tahelepanu hele faktorile, mis to6tajaid koolitustel osalema kutsub. Selleks
on nii 6ppe ja arengu arhitekti kui to6tajate sonul on huvi esineja ja teema vastu. Kui t06-
tajad kaivad mdnel majavélisel koolitusel vdi konverentsil, soositakse kogemuste ja tead-
miste jagamist ka teistele tO0tajatele. See on autori arvates hea praktika, sest nii hoitakse
kokku koolituskulusid.

Kui teooriast tulenevalt viiakse koolitusprotsessis analiilisi 1&bi organisatsiooni, prob-
leemi voi indiviidi tasemel (Brown 2002: 571), siis Nortalis on nendeks tasemeteks vas-
tavalt aritiksuse, projekti ja indiviidi tase. Aritiksuse tasemel koolitusvajaduse selgita-
misega tegeleb dppe ja arengu arhitekt. Erinevate (iksuste vaheline kommunikatsioon on
autori arvates oluline, sest tO6tajate arvu jargi on tegu suurettevottega, kontorid asuvad
eri riikides ning kdigi riikide arengusuundadest arusaamine aitab teha kindlaks, et tegut-
setakse Uhiste eesmarkide nimel. Projekti tasemel edastavad informatsiooni projekti- ja
valdkonnajuhid. Autori arvates on selle suurim kasu selles, et nad to6tavad ise igapaeva-
selt projektides ning tunnetavad aktuaalseid probleeme oma t66s. Indiviidi tasemel viiak-
se labi arenguvestlusi. Autori silmis on heaks praktikaks to6tajate poolt mainitud arengu-

vestlustele eelnenud koolitus, kus Gpetati projektijuhte arenguvestlusi labi viima.

Planeerimise etapis potratakse teooria peatiki alusel tdhelepanu koolituse eesmarkidele,
koolitusplaanile, koolituste valikule ja eelarvestamisele (Chatzimouratidis et al., 2012:
662-664; Hughey & Mussnug, 1997: 56; Niazi, 2011: 43; Noe & Peacock, 2002 :6). Koo-
litamise eesmérgid tBi autor eelnevalt valja, nendeks on tdotajatele vajalike teadmiste,
oskuste ja v@imete tagamine, arenguvoimaluste pakkumine ja todtajate hoidmine ning
ettevotte maine kujundamine. Koolitusplaani koostatakse ettevottes alates septembrist
2019 tulevaseks aastaks. Koolituste valik on véga lai ning tootajad saavad otsustada,
millistel pakutavatel koolitustel nad osalevad ning projektijuhid suunavad td6tajaid
vastavalt projektivajadustele. Lisaks pakutavatele koolitustele on tdotajatel v@imalik
avaldada ise soovi vélistel koolitustel vdi konverentsil osaleda. See seondub ka eel-
arvestamisega. Nimelt on ressursside piires tegutsemine valjakutseks, kuid tootajatele
tullakse alati vbimaluste piires vastu. See on autori arvates hea praktika, sest nii on

tootajatel voimalik areneda nii, et ettevGte seda toetab.
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Koolituste labiviimisel on oluline poodrata tdhelepanu koolituskeskkonnale. Tulemusliku
koolituse tagavad selle labiviimisel tO6taja isikupdra, koolituse Ulesehituse ning
tookeskkonnaga arvestamine. (Baldwin & Ford, 1988: 65) Uks koolituskeskkonda
mdjutav faktor on koolitusel osalejate arv (Hughey & Mussnug, 1997: 57). Tootajate
isikuparaga arvestamise jaoks leiab autor, et hea praktika on arenguvestlustel tootajatega
suhtlemine. Nii on vGimalik saada vahetut tagasisidet ning leida viise, kuidas t66tajaid
koolitustele osalema tuua. Koolituste ning teiste arengutegevuste Ulesehituse osas on
Nortalis erinevaid formaate. Naiteks toimuvad formaalsed koosviibimised, (hised
soomised, kus vaadatakse koos Coursera videoseeriat, Lightning talkid, kus esinejad
jagavad ideid ja kogemusi ruumis viibijatele ning Uritust edastaks teistesse kontoritesse

ule videosilla. Ettevottes toimub vastavalt vajadusele nii grupi- kui individuaalkoolitusi.

Koolituste mdju hindamisel l&htuti 16put6d teooria peatikis Kirkpatricku hierarhilisest
mudelist. Mudeli esimeseks tasemeks on reaktsiooni hindamine, kus luuakse tagasiside-
vorm. (Kirkpatrick, 1970) Nortalis uuritakse tagasisidet arenguvestlustelt, koolituste jarg-
selt lthikese kusimusega v@i uurivad koolitusfirmad tagasisidet ise. Mudeli teine tase on
seotud motivatsiooniga dppida. Motiveerivaks faktoriks on to6tajate huvi koolituse sisu
vOi esineja vastu. Autori arvates soosib motivatsiooni 6ppida koolituste lai valik ning
tootajate autonoomia. Mudeli kolmandat taset ehk k&itumise muutmist seostab autor
training transferiga. Selle hindamine on keeruline, kuid k&ige paremini toimub
hindamine tiimijuhtide programmis, kus toimuvad koosviibimised dpitu arutamiseks,
ning suvedlikoolis, kus toimuvad jatkukohtumised osalenutega. Selleks, et koolitused
oleksid téhusad (Kirkpatricku mudeli neljas tase), tuleb aru saada lahendatava probleemi
sisust. Oppe ja arengu arhitekti valja toodud paralleel iilikooliga sarnaneb Noe (1986:
739) artiklis vélja toodud dpitu omandamist soodustavate teguritega ehk koolitamine on
tdhusam, kui todtajad tunnevad, et koolitus aitab neil saavutada kindlat eesmarki ning

avardab tulevikus karjaarivéimalusi.

Kokkuvdtvalt on Nortalis personali koolitamine autori silmis hasti toimiv. To6tajad
hindavad arenguvdimalusi kbrgelt. Parimate praktikatena toob autor vélja projektides
tootavate spetsialiste kaasamine Gppe- ja arengufunktsiooni juhtimisse, edukas suve-
ulikooli programm, arenguvdimaluste pakkumine todsuhete hoidmiseks, tootajatesse

investeerimise labi ettevOtte maine kujundamine, tdotajatele koolitussoovide osas
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autonoomsuse andmine ning omavaheline koolituskogemuste jagamine. Koolitusprot-
sessi osas on autori silmis headeks meetoditeks projekti- ja valdkonnajuhtide abil
koolitusvajaduste valja selgitamine, arenguvestlused, tootajate toetamine individuaalsete
koolitussoovide osas ning lai koolituste valik.
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KOKKUVOTE

Nii Eesti kui kogu maailma to6turul on probleemiks t66jou voolavuse korge tase, eriti
seoses tooturule sisenevate noorte sooviga tookohti tihedamalt vahetada. See toob ette-
votete jaoks kaasa kulutused nii uue to6taja varbamise kui véaljabpetamise osas. To0tajate
jaoks on oluline, et todandja voimaldaks neile koolitus- ja arenemisvdimalusi. Personali
arendamine ja koolitamine aitab tugevdada t6dsuhteid ning tdsta organisatsioonilist
pihendumust. Kéesolev bakalaureusetdd analtitisis personali koolitamist Nortalis. Autor
uuris esmalt koolitamise teoreetilist tausta ning viis seejarel Nortalis l&bi empiirilise
uuringu. Jéarelduste tegemuseks vordles autor teooriat ja empiirikat ning leidis parimad
praktikad.

Personali koolitamine on plaaniparane protsess, mis annab tootajatele to6ilesannete
taitmiseks vajalikud teadmised ja oskused ning aitab ettevottel saavutada seatud
eesmérke. Koolitusi on erinevaid — neid saab liigitada omandatavate oskuste, sihtrihma,
asukoha ja kestvuse jargi. Koolitamise eesmargiks ettevtte jaoks tdsta tootajate kom-
petentsust nii, et on vdimalik votta kasutusele uusi meetodeid, parandada to6sooritust,
kasvatada tootlikkust ja toota tooteid vdi pakkuda teenuseid kdrgemal tasemel, mis viib
kliendirahulolu tdusuni ja kasumi kasvuni. Té0taja jaoks aitab koolitamine tdsta moti-
vatsiooni, suurendada paindlikust ning avardada karjaarivGimalusi ja teenida kGrgemat

tootasu. Nii ettevotte kui tootaja jaoks on positiivne kdrgem tédrahulolu.

Koolitamise protsessil on neli etappi. Esimeses ehk analtitisimise etapis selgitatakse valja
koolitusvajadus. Kooliusvajaduse hindamisel ptoratakse tahelepanu kisimustele mil-
liseid kooitusi on vaja ning kellele. Teises ehk planeerimise etapis pannakse paika kooli-
tusplaan, eesmargid ja eelarve. Planeerimises on oluline arvestada ressursikulu. Kolman-
das etapis toimubki koolitamine. Selles etapis on oluline pakkuda téotajale toetavat ja
enesetdiendamist soosivat keskkonda. Neljanda etapina toimub koolituse mdju hinda-

mine. See on keeruline, kuid oluline saamaks aru, kas koolitused téitsid seatud eesmérke.
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T60 empiirilises osa uuriti ettevotet Nortal. Autor viis labi kaks intervjuud, mille kavade
koostamisel lahtuti uurimiskisimustest ja koolitamise teoreetilistest alustest. Intervjuud
toimusid Nortali Oppe ja arengu arhitekti ning ettevotte tootajatega. Lisaks uuris autor
personali koolitamisega seotud dokumente. Analulsi jargselt vordles autor teooriat ja
empiirikat ning toi valja sarnasused ja erinevused. Samuti leidis autor Nortali koolitus-
stisteemi parimad praktikad. Nortalis kuulub personali koolitamine dppe- ja arengu-
funktsiooni tegevuste alla.

Jargnevalt toob autor vélja bakalaureusetdod peamised jareldused ettevotte koolitus-
stisteemi, koolitamise eesmarkide ja liikide osas. Nortalis lahtutakse personali koolita-
misel ettevOtte strateegiast, padevuste arendamisest ning probleemsetest olukordadest.
Samuti kaasatakse t6oOtajaid Oppimisprotsessi ehk soositakse initsiatiivi, kogemuste
jagamist ja arutelu. Traditsioonilist personali- ega koolitusosakonda ettevottes ei ole,
tegemist on Oppe- ja arengufunktsiooni parusmaaga. Tanu arenguvdimalustele on t06-
rahulolu kGrgem ning see aitab vdhendada t66jou voolavust, mis on td6andjate jaoks
aktuaalne probleem. Personali koolitamise eesmaérgid kattusid teoorias valjatooduga,
oluline on anda to6tajatele vajalikud oskused, teadmised, vdimed ja vGimaldada arengu-
vbimalused ning samuti aitab koolitamine luua professionaalse ettevdtte kuvandit.
Koolitusi liigitatakse ettevottes tehnilistele ja pehmetele oskustele suunatuks, Uhekord-
seteks ja koolitussarjadena toimuvateks, uutele ning pikema staaziga tOotajatele Suu-

natuks ning téokohal ja valjaspool téokohta toimuvateks koolitusteks.

Koolitusprotsessi osas lahtus autor Nortali analliisis sarnaselt teooriale neljast etapist.
Analiusi etapis hinnatakse Nortalis koolitusvajadust aritiksuse, projekti ja indiviidi tase-
mel. Planeerimise etapi osas koostab ettevote alates stigisest koolitusplaani terveks aas-
taks. Uheks valjakutseks on ressursside piires tegutsemine, kuid ettevote toetab tootajaid
alati v@imaluste piires. Koolituste l&biviimise etapis pddras autor téhelepanu suurele
koolituste valikule ning erinevatele formaatidele. Neljandaks ehk m&ju hindamise etapiks
kasutab Nortal arenguvestluseid ning tagasisidevorme. Td0tajate motivatsiooni dpitut

kasutada aitab tsta nende huvi koolituste sisu ja esineja vastu.

Parimate praktikatena tdi autor valja valdkonnajuhtide kaasamise 6ppe- ja arengu funkt-
siooni toosse, praktikaprogrammi Nortal Summer University, tootajate toorahulolu

suurendamine l&bi arengu- ja koolitusvGimaluste pakkumise, to0tajatesse investeerimise
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ning sellega ettevdtte professionaalse maine kujundamise, tOGtajate initsiatiivi julgus-
tamise ning koolituste ja konverentside jargse kogemuste jagamise. Samuti leidis autor
haid tavasid ka Nortali koolitusprotsessist. Nendeks on projekti- ja valdkonnajuhtide
kaasamine koolitusvajaduse valja selgitamisel, regulaarsed arenguvestlused to6tajatega,
to0tajate autonoomia koolitussoovide osas ning lai koolitus- ja arengutegevuste valik.

Bakalaureuset60 autor leiab, et saadud tulemused aitavad nii Nortalil kui teistel ette-
votetel ndha personali koolitamise parimaid praktikaid ning vélja selgitada koolitus-
stisteemi vdimalikke arengusuundasid. TO0 autor leidis nii teoorias kui empiirikas ning
nii ettevotte kui tootajate seisukohalt, et inimestesse investeerimine labi neile koolitus- ja
arenguvdimaluste pakkumise aitab suurendada t6érahulolu ning tdsta organisatsioonilist
pihendumust. See teadmine vdib k&igil ettevotetel ja organisatsiooni-del, olenemata
tegutsemisvaldkonnast, aidata oma tddsuhteid hoida ja tugevdada. Uuringu edasi
arendamiseks on vdimalik kaasata t06tajaid teistest aritiksustest, et vorrelda rahvusvahe-
lises ettevottes personali koolitamist eri riikide 16ikes vdi vorrelda Nortali kui IT-sektori
ettevdtte koolitussiisteemi mone teise sektori ettevottega. Samuti on vB@imalik uurida
Oppe- ja arengufunktsiooni tegevusi laiemalt, kui koolitamise tasemel ning viia sarnane
uuring labi mdne aja parast, et nédha, kas funktsiooni praegused arengusuunad on ettevotte

poolt rakendust leidnud.
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Lisa 1. Oppe ja arengu arhitekti intervjuu kava

Teemablokk

Uurimisobjekt

Kisimused

Sissejuhatus

Millised on Gppe ja arengu arhitekti tooulesanded?
Kuidas on Nortalis koolitamine korraldatud?

Milliseid dokumente kasutatakse koolitussiisteemi
haldamiseks?

Kas koolitussiisteem on valja kujunenud v@i vajab see
parandamist, arendamist?

Suveltlikool

tootajate vs ettevotte

Millised on tootajate koolitamise eesmargid?

Eesmargid jaoks Tépsustus: millised on peamised eesmargid/ kasud
ettevotte jaoks, millised tootajate jaoks?
Mis laadi koolitusi Nortalis korraldatakse?
A Téapsustus: kas omandatavad oskused on kasutatavad vaid
uldine vs ; x S e : T
spetsiifiline Nortalis (nt. mGne projekti jaoks) v6i ka mujal (kui toétaja
peaks tookohta vahetama)?
praktilised vs Tapsustus: kas on ka nn. pehmete oskuste (suhtlemis-
pehmed oskused |/meeskonnatddoskuste) arendamise koolitusi?
o on the job vs off the | Tapsustus: kas kdik koolitused toimuvad kohapeal v&i on
Liigid job ka valjaspool maja koolitusi?
UUIEI..E..VS. staaziga Tapsustus: kas uutel todtajatel on juhendaja vi mentor?
tootajatele
pikaajalised vs | Tapsustus: kas koolitused toimuvad tihekordselt v8i on
luhiajalised mitme osalisi?
individuaalsed vs |Tapsustus: kas koolitused toimuvad grupis v6i on
grupikoolitused |individuaalseid koolitusi? Miks?
Millised koolitused on teie arvates kdige efektiivsemad?
Kuidas pannakse paika kellel millist koolitamist vaja on?
Kas see toimub té6taja/osakonna/ettevotte tasemel?
Kas lahtutakse pigem tekkinud probleemidest vGi uutest
Protsess | analiiiisimise etapp |eesmarkidest?

Kas ja kui palju esitavad t6tajad ise soove uute koolituste
jargi?

Kas Nortalis jalgitakse ka iga t66taja arengut eraldi?
Arenguvestlused?
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Lisa 1 jarg

Protsess

planeerimise
etapp

Kas teil on olemas koolitusplaan?
Kas seda taiendatakse vdi muudetakse jooksvalt?
Kuidas otsustatakse, kes koolitustel osalema peaksid?

Kuidas koolitus eelarvestatakse?

Kas kdik koolitused on kohustuslikud voi on ka vabatahtlikke
koolitusi? Millised?

Kuidas motiveeritakse todtajaid koolitustel osalema?

Kas koik koolitused on ettevétte poolt organiseeritud voi kaasate
naiteks koolitusfirmasid? Miks?

koolitamise |Mille alusel otsustate kas koolitada ise vdi kaasata
etapp ValISkOO“tajald')
Kes on koolitajad? Mille jargi neid valitakse?
Milliseid koolitusmaterjale kasutatakse?
Kuidas hinnatakse Nortalis koolituste mgju?
. Kas kasutatakse koolituste jargseid tagasisidevorme?
_moju Kui palju training transferi hinnanguliselt toimub ehk kui palju
hindamise | . oy
Opitust tootajad rakendavad?
etapp
Kuidas te kogute to6tajatelt tagasisidet koolituste kohta?
Mis voib takistada koolituste edu?
LOpetus Kas on veel midagi lisada, mida mina kisida ei osanud?
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Lisa 2. To6tajate intervjuu kava

Teemablokk

Uurimisobjekt

Kisimused

Sissejuhatus

Milline on teie ametipositsioon/roll?
Kui kaua te Nortalis tdotanud olete?

Kuidas te Nortalisse t00le asusite?

Kas te olete tookohti vahetanud, projektide vahel
liikunud?

Millised on koolitustest tulenevad kasud ja koolitustel
osalemise eesmargid?

Kas pigem ise ules huvi konkreetse oskuse Gppimise

Eesmargid tootajate jaoks vastu Ules vdi pakub ettevdte koolitusi, mis vajadused
katavad?
Mis kutsub vabatahtlikele koolitustele osalema?
uldine vs spetsiifiline |Kas toimub projektispetsiifilisi koolitusi?
praktilised vs pehmed | Kas osalete pigem tehnilistele vdi pehmetele oskustele
oskused suunatud koolitustel?
on the Jojt;t\)/ s off the Kas olete osalenud majavalistel koolitustel?
Liigid uutele vs staaZiga |Kas teil on/ oli tuutor?
pikaajalised vs Kas koolitused toimuvad tGhekordselt v6i on mitme
luhiajalised osalisi?
individuaalsed vs | Kas olete osalenud individuaalsetel koolitustel?
grupikoolitused | kas olete whiselt sertifikaate teinud?
Kuidas te marku annate, et tunnete vajadust midagi
juurde Gppida?
o Kas saate ise avaldada soovi véliskoolitustel osaleda?
analliisimise etapp S . ) .
Kui palju teil on v8imalusi koolitusteks?
Kas kasutate koolitusteks ja arengustegevusteks
ettendhtud 8 tundi kuus tdies mahus ara?
Mis motiveerib vabatahtlikel koolitustel osalema?
Protsess o Kas individuaalsetel koolitustel osalemist on ettevote
planeerimise etapp rahaliselt toetanud?
Kas koolitustel on jaddnud maksumuse t6ttu osalemata?
Kui tihti te reaalselt koolitustel osalete ja nditeks viimasel
koolitamise etapp ~ [2jal mdni nimetada?
Kas jagaksite mond positiivset kogemust?
. . Kuidas te Nortali koolitussiisteemi hindate?
mdju hindamise etapp
Tapsustus: vorreldes oma varasema tdokogemusega?
LOpetus Kas on veel midagi lisada, mida mina kisida ei osanud?
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Lisa 3. Nortal’s Learning Hive
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Lisa 4. 2018. aasta suveiilikooli koolitusnadala programm

Summer University Training Week

Office tour + pictures taken
*for Oulu, Serbia & Tallinn people 10.00-10.30 Pictures taken / 10.30 - 10.45 Office tour
* for Vilnius & Tartu people 10.30-11.00 Pictures taken / 11.00 - 11.15 Office tour
Morning "Intro to SummerUni" (11:25 - 11:35, Zapp)
"Networking" (11:35 - 12:00, Zapp)
w
S "Welcome to Nortal" (12:00 - 12:30, Zapp)
Ll
_E Lunch Dvigatel lunch 12:30 - 13:30
i=
g "How to be a Nortalian" (13:30 - 14:30, Zapp)
Afternoon "We learn everywhere, all the time" (14:30 - 15.00, Zapp)
"SWD in Nortal and SWD lifecycle" (15:15 - 16:45, Zapp)
Evening socializing: Dinner at the office 17:00 (main hall)
Evening Alumni game 18:00
Dancing party 20:30
Analyst track Testers' track Developers' track
. Java .NET
Session
Session Session
Morning
"Atlassian workshop" (9:00 - 11:15, Milkyway)
2 "Effective Feedback & How to handle your tutor" (11:30 - 12:30, Milkyway)
b Dvigatel lunch 12:30 - 13:30
]
)
=l u
= Aft "Thinking like a tester" | "Language essentials" = (‘1330‘ - ;:ah
ernoon :30-17:
13:30 - 17:30, Meetin 13:30 - 17:30, Mil £ ‘
( gl [( kyway) Penthouse)

Evening socializing: food at the office 17:30 - 18:30
Evening Game at the town 18:30
snacks and beer in Old Town after 21:00

"DEV TOOLS I (9:00 -
. 10:30, Milkyway)
Recognizing issues and " NETE K (9.00-
Morning bug reporting” (9:00 - 12:30, Oslo)
12:30, Meeting) !
"Build tools (Gradle)"
(10:45 - 12:30, Milkyway)
8_ Dvigatel lunch 12:30 - 13:30
o
>
3
g "Getting started with
< web testing’ (13:30 - "Code Dojo" (13:30 - 16:00, Milkyway)
15:15, VIP)
Afternoon
"Test plonning and "Test Driven Development" (16:10 - 17:30,
organizing" (15:30 - Milkyway)
17:30, VIP)

Evening Free evening!
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Lisa 4 jarg

Thursday 14.06

Friday 15.06

Morning

Afternoon

Evening

Morning

"Test design" (9:00 -
12:30, Meeting)

"DEV TOOLS 11" (9:00 -
12:30, Milkyway)

Viktoria lunch 12:30 - 13:

"SQLintro" (13:30 -

"OPS" (13:30 - 16:00, Mill a
15:15, Meeting) ( kyway)

"API testing with
Postman” (15:30 - 17:30,
Meeting)

"DEV TOOLS IIl" (16:10 -
17:30, Milkyway)

Evening socializing: bus to the Secret Location leaves from the office at 17:45

"Testability"

"Technical Debt" (9:00 - 12:00, Milkywa
(9:00 - 10:45, Meeting) echmical ( ikyway)

"Important Things | Have
Learned" (10:55 - 11:50,

"What you learned this
Meeting] week" (12:10 - 12:30,
"What you learned this Milkyway)
week" (12:00 - 12:30,
Meeting)

Lunch Dvigatel lunch 12:30 - 13:30
"The foundation of progress" (13:30 - 14:15, Zapp)
Afternoon "Life at Nortal" (14:15 - 14:45, Zapp)

"Closing words" (14:45 - 15:15, Zapp)
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SUMMARY
PERSONNEL TRAINING AT NORTAL AS

Mari Peedimaa

The increase in employee turnover is a rising problem for employers in Estonia and all
over the world. New generations entering the workforce are restless and tend to job-hop
frequently. That is why it is important for employers to pay attention to creating and
keeping strong working relationships. In order to achieve that and rise organizational
commitment, employers focus more and more on developing and training their

employees.

The purpose of this bachelor thesis is to give an overview of personnel training at Nortal
AS. In addition, the best practices of personnel trainings are defined. To achieve this
purpose, the author set up the following research tasks:
e define and differentiate the types of employee training based on previous research;
e analyse the goals and benefits of training from both the employer’s and
employee’s perspective;
e describe the process of personnel training;
e introduce the research subject Nortal AS and give an overview of the research
methodology;
e conduct an empirical study in the company;
e analyse the results, give an overview of personnel training at Nortal AS and find

the best practices.

This thesis consists of two main chapters. The first chapter focuses on the theoretical
background of personnel training. In the first subchapter, the author defined personnel
training, identified the different types of training and described the goals of training. In
the second subchapter, the author described the process of training. The second chapter

focuses on the empirical study. In the first subchapter, the author gave an overview of
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Nortal AS and introduced the research methodology. The author conducted two semi-
structured interviews: a one-on-one interview with the learning and development architect
and a focus group interview with the employees of Nortal. In addition, related documents
were analysed and e-mails were exchanged with the company to answer further questions.
In the second subchapter the findings of the research are presented. The third subchapter
focuses on the conclusions of research by comparing theory to the empirical study and
finding the best practices.

Personnel training is a planned process which gives the employee the knowledge and
skills necessary to complete their job duties and responsibilities and helps achieve
organizational goals. There are different types of trainings based on acquired skKills,
participants, location and duration. The expected outcomes of training for the company
are competent employees, the introduction of new (production) methods, increase in
employee performance, improved productivity and product/service quality, higher
customer satisfaction and a bigger profit. As for the employee, the main expected
outcomes are higher motivation, more flexibility, new career opportunities and bigger
earnings. The common benefit for the employees and the employer is the increase in job

satisfaction.

Training as a process has four steps. The first step is analysing the current situation and
defining what type of training is needed and for who. The second step is planning which
includes setting the goals, creating the training program and calculating the budget. The
third step is where training actually happens, it is important to have a suitable
environment, which supports self-improvement. The fourth and final step is assessing the

outcome and effect of training.

The main conclusions were found by comparing the theory of personnel training to the
findings of the empirical study. Nortal sees the company’s strategy, skill development
and problem solving as focus points for employee training. Employee training is
organised by the learning and development departure. The main goals for training are
giving the employees the necessary knowledge, skills and abilities, enabling development
opportunities to rise organisational commitment and shape the reputation of Nortal as a

company and as an employer. As for the types of training, Nortal has trainings for
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technical and soft skills, non-recurrent trainings and training series, a training program

for new employees, on-the-job and off-the-job trainings.

The training process at Nortal was also studied as four steps. In the analysis step, Nortal
assesses training needs on three levels: individual, project and business unit. Nortal is
working towards a training plan for the whole year, starting from september 2019. As for
the actual training step, the company has a vide variety of trainings and other development
activities. To assess the outcome, Nortal uses feedback forms and conducts performance

appraisals.

As for the best practices, the author defined them as following:

e involving hive leads (specialists who in addition to working in projects focus on
increasing employee participation) in the learning and development departure;

e internship program Nortal’s Summer University;

e rising job satisfaction and organisational commitment through offering employees
training and development opportunities;

e investing in their employees and shaping the company’s reputation through it;

e encouraging employee initiative and sharing experience;

e involving project managers and hive leads in training needs assessment;

e regular performance appraisals with employees;

e enabling autonomy for employees to find trainings outside the office and
supporting them with participation fees within reason;

e offering a wide variety of trainings and other development activities.

The findings of this bachelor thesis are useful for Nortal, as well as other companies and
organisations. The author found that investing in employees through enabling training
and development activities helps increase job satisfaction and rise organisational
commitment. This could decrease employee turnover, strengthen and sustain work

relationships and therefore help cut down on recruitment costs.
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