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SISSEJUHATUS

Organisatsioonide peamiseks jatkusuutliku toimimise eelduseks on end pidevalt
muudatustega kurssi  viimine, nende rakendamine, teostamine ning nendega
kohanemine. Ettevotted peavad turul piisimiseks olema konkurentsivoimelised ning
edukad. Eduka ja muudatustega kaasas kdiva organisatsiooni eelduseks on efektiivne
inimkapitali planeeritud arendustegevus. Personali arendamise eesmérgiks on tootajate
padevuse tostmine, tootajate arendamise ja eneseteostuse avardumine ning tdotajate
tootulemuste parandamine. To6tajad, kes teostavad oma todiilesandeid edukalt, tagavad

ettevotte kohanemise muudatustega ja konkurentsieelise.

Loputdd autor on uurimisiilesannete tditmiseks valinud spordiorganisatsiooni MTU
Tantsukooli Laguun, mis tegeleb vdistlustantsu Opetamisega. Antud organisatsioon on
keskendunud tantsu kvaliteedi sdilitamisele ja pidevale arengule teenuse osutamisel,
mille juures hindab korgelt tootajate professionaalset t66d, mis viiks organisatsiooni
jatkusuutlikult edasi. Iga spordiorganisatsioon peaks teadma, tundma ning aru saama,
mis on nende ettevotte arengu seisukohalt kdige tdhtsam ja milliseid muudatusi tuleks
ettevotte siseselt teha, et koolitusprotsess oleks tShus. Selleks ei piisa ainult ettevotte
tootajate ehk treenerite koolitamisest ja arendamisest, vaid personal peaks joudma ka
koolitusjargsetele eksamitele. Tootajaid tuleks arendada pidevalt, plaanipérase
ettevalmistamise ja arendamise silisteemiga, mille kdigus tdiendatakse to6tajate teadmisi,
oskusi ja kiitumisi. Organisatsiooni edukus ja konkurentsivdime sdltuvad suures osas
sellest, millisel méddral on organisatsiooni késutuses erinevaid ressursse, Sealhulgas ka
inimressursse. Uheks suurema téhtsusega teguriks, mis vajaks muutmist, on treenerite
problemaatika, mille alla kuulub treenerite kvalifikatsiooni puudulik ettevalmistus
eksamiteks, kuna pooled koolitusel osalenutest eksamit ei soorita (S. Purje kirjalik teade

19.04.2015). Treenerite tdiendkoolitust voib pidada rahuldavaks, kuid treenerite erialane



ehk tantsukoolitus on puudulik. Lahtudes eelnevast argumentatsioonist piistitab 16put66
autor jargmise uurimiskiisimuse — mis pdhjusel ei soorita osad tantsukooli treenerid

kutseeksamit.

Kiesoleva 18putdo eesmirgiks on teha ettepanekuid MTU Tantsukool Laguun personali
arendamise silisteemi tohustamiseks. Parema koolituse ja arendamise siisteemi
véljatootamisel on tdhtis kiisida treeneritelt koolitusalast tagasisidet ja arvestada
erinevaid voistlustantsu spetsiifikast ja spordiklubi funktsioonist tulenevaid valdkondi,
mis aitaksid tOsta organisatsiooni efektiivsust ldbi teadmiste baasi loomise ja jirjepideva

arendamise.

Koolitussiisteemi arendamiseks tuleb selgitada ja uurida personali arendamist ja
koolitust puudutavaid teemasid, hetkeolukorda, probleeme ja olemasolevaid lahendusi.
Lopudd eesmirgi saavutamiseks viib 10put6é autor ldbi uuringu ettevotte tootajate
hulgas. Saamaks iilevaadet MTU Tantsukool Laguun koolitusvaldkonnast, viib 15putdd
autor nimetatud ettevotte juhi ja koolitajaga 14bi intervjuu ja saadab ettevotte tootajatele
ankeetkiisimustiku. Saadud uurimustulemuste pohjal tehtavad ettepanekud on suunatud

organisatsiooni juhtkonnale.

Loputoo eesmérkide tiditmiseks on piistitatud alljargnevad uurimisiilesanded:

e anda iilevaade personali arendamisest ja koolitamisest personalijuhtimise osana;

e tuua vilja personali koolituse ja arendamise teoreetilised ldhtekohad,;

e tuua vilja personali koolitamise ja arendamise eripara spordivaldkonnas;

e selgitada vilja personali koolitamise problemaatika MTU Tantsukoolis Laguun;

e viia libi koolituse ja arendamise uuring MTU Tantsukoolis Laguun;

e uuringu tulemustest ja jireldustest lihtuvalt teha ettepanekud MTU Tantsukoolile

Laguun koolitussiisteemi tohustamiseks.

Loputod koosneb kahest peatiikist ja nende kolmest alapeatiikist, millest esimene
peatiikk annab tlevaate personali koolitamise ja arendamise spetsiifikast spordi
valdkonnas ja teine peatiikk keskendub MTU Tantsukool Laguuni personali koolitamise
ja arendamise analiitisile. Autor kasutab allikate leidmiseks Interneti andmebaase

EBSCO ja Emerald ning peamisteks autoriteks on Khan, Ramsey ja Kirkpatrick.



1. PERSONALI KOOLITAMISE JA ARENDAMISE
SPETSIIFIKA JA VAJALIKKUS SPORDIVALDKONNAS

1.1. Personali koolitamine ja arendamine personalijuhtimise

OoSsana

Tanapideval on iga eduka ettevotte taga lojaalsed, motiveeritud, haritud ning pidevalt
arenevad tootajad. Personali koolitamise ja arendamise vajadused tulenevad
organisatsioonist vOi to6tajast, kus organisatsioonil on oluline personali arendada seoses
pidevate muudatustega turul ning t66tajal on see oluline aspekt karjdari edendamisele.
Tootajate suurimaks motivatsiooniks on todtasu, kuid hiljem muutuvad oluliseks ka
muud tegurid, sh tGhus, asja- ja ajakohane to6tegemine ning selle efektiivsuse tdstmine.
Antud alapeatiikk kisitleb personali koolitamist ja arendamist personalijuhtimise osana,

mis on omakorda juhtimise tiheks valdkonnaks.

Juhtimine koosneb funktsioonidest ehk tiiiipilistest tegevusvaldkondadest, millega juhil
tuleb oma igapdevat6os kokku puutuda. Juhtimisfunktsioonid on sonastanud XX sajandi
alguses toostur Henry Fayol, kelle jdrgi nendeks tegevusteks on planeerimine,
organiseerimine, eestvedamine, personalijuhtimine ja kontrollimine (Reid 1995: 21).
Personalijuhtimise alla kuulub t66 analiiiis, personali planeerimine, téokohtade
hindamine, personali virbamine ja valik, personali hindamine, personali koolitamine ja

arendamine, karjdari planeerimine ja palgapoliitika (Aswathappa 2007: 5-6).

Oppimine on tinapéeval peamiseks ndudeks paljudes organisatsioonides ja tdokohtades
ning selle tdhtsus kasvab tulevikus veelgi. Selle peamiseks pohjuseks on mitmed
omavahelised arengud: jiatkuvad muutused tehnoloogias ja tootegemise protseduurides,
muutused t00 iilesannetes, kus t66 tegemise rollide hulk on kasvanud ja suuremat

tdhelepanu pannakse klienditeenindusele. Samuti on toimunud muudatused
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toolepingutes ja t60 definitsioonis. Kdigi arengute tagajérjel on elukestev ja pidev dpe

koigile indiviididele vajalik. (Sonnentag et al. 2004: 249)

Oppeprotsesside kontseptsiooni jirgi on indiviidi elu pidev dppimise protsess, mis on
iiles ehitatud 1ibi inimese kogemuste, tausta ja tulevikuperspektiivide. Oppimine
toimub paindliku Opikeskkonna ja sealsete dppeprotsesside vahel (Illeris 2004: 431).
Arendamine ja Oppimine on protsessid, mida kdik on kogenud ja millega pidevalt
héivatud. Indiviidid ei arenda ega koolita ennast teiste, vaid iseenda jaoks, kuid kahjuks
ei teadvustata seda alati ja seetdttu voetakse enda arendamist kohustusena (Beardwell et
al. 2004: 271 - 274). Tootajad on hakanud aina enam mdtlema, kuidas pidevat arengut
saavutada (Collin et al. 2012: 157). Arendamine on koolitusest pikema aja viltel toimuv
tegevus. Arendamisel kasutatakse erinevaid meetodeid nagu mentorlus, ndustamine,

juhendamine ja iiksteiselt Oppimine. (Randma-Liiv et al. 2011: 12)

Koolitus on tildiselt médratletud kui kavandatud ja siistematiseeritud piitidlus muuta voi
arendada teadmisi, oskusi vOi hoiakuid 1dbi dpitud kogemuste, et saavutada efektiivseid
tulemusi 1dbi erinevate tegevuste (Garavan et al. 1995, viidatud Garavan 1997: 40
vahendusel). Niazi (2011: 43) viitab sellele, et koolitus ja areng on eesmargistatud
protsess andma edasi oskusi teadmisi ja voimeid, mis on vajalikud konkreetse tegevuse

voi tilesande jaoks.

Et hakkama saada tédnaste ja tulevikus esinevate viljakutsetega, tuleb praegu panustada
tootajate koolitusele ja arengule, kdesolevate iilesannete parandamisele ja teadmiste
jagamisele. Samuti keskendub antud valdkond todtajate karjddri edendamisele ja
parandab tiksikisiku, grupi ja organisatsiooni tohusust. Becker (1962: 12, 17) kirjutab
koolitusest majanduslikust kontekstist 1ahtuvalt, eristades iild- ja erikoolitust, kus tildist
koolitust iseloomustab see, et seda saab rakendada paljude tddandjate poolt ning

erikoolitus on defineeritud kui oskuse vaédrtuse omandamine ainult ihe to6andja poolt.

Alljargnevas tabelis on vilja toodud koolituse ja arendamise vahelised erinevused (vt
tabel 1).



Tabel 1. Koolituse ja arendamise vahelised erinevused (Garavan 1997: 43-44; autori

kohandatud)
Faktor Koolitus Arendamine

Tegevuse fookus Teadmised,  oskused ja | Individuaalne potentsiaal ja
hoiakud, mis on vajalikud | tulevased rollid
olemasoleval to6kohal

Eesmiirgid Selged ja konkreetsed Uldsodnalised

Ajaskaala Liihiajaline Pikaajaline

Tegevuse aluseks olevad Eeldab suhtelist stabiilsust, | Eeldab  pidevat  muutust,

vairtused rohutab tiiustumist rohutab potentsiaali

maksimiseerimist

Oppeprotsessi iseloom Struktureeritud vdi | Opetlik vai loomulik
mehaaniline
Tegevuse sisu Teadmised,  oskused  ja | Inimestevahelised,

hoiakud seotud konkreetse
t6oga, pohioskused

isikusisesed ja eluks vajalikud
oskused

Kasutatav metoodika ja Esitlus, instrueerimine, | Treenimine, ndustamine,
protsessi tulemused praktika ja tagasiside; | juhendamine, mentorlus,
tulemuseks tooiilesannete | iiksteiselt Oppimine;
oskuslik tditmine tulemuseks paranenud
probleemilahendamise ja
otsustamise oskused
Professionaalse koolitaja Juhendab, niitab ja suunab Suunab, juhendab, treenib,
roll annab ndu, Opetab ja
konsulteerib
Vajadustiiiip Organisatsiooniline Organisatsiooniline ja
individuaalne
Hindamise protsess T66 tulemuste hindamine | Oskuste ja mojususe
standarditega hindamine
Tasuvus organisatsioonile Peaaegu kohene tasuvus, | Keskmine kuni pikk tasuvus,
omandatud oskustest | kasvanud potentsiaali
tulenevalt paranenud | seisukohast ldhtuvalt
tulemused

Koolituse ja arendamisega on seotud hariduse ja dppimise mdisted. Hariduse eesmérk

on edendada teaduslikku motlemist, arendada informatsiooni hindamise oskusi ja

opetada teooriate kasutamist. (Garavan 1997: 40-42) Peters (1977: 2) seostab haritud

olemist kui olukorda, mida indiviidid saavutavad, ja haridust ennast kui protsessi, mis

viivad indiviidi antud seisukorda. Peters vdidab, et haridust, nagu palju teisi ndhtusi, on

liiga keeruline méédratleda, ja soovitab kaaluda alusharidust kui kriteeriumide kogumit

(Peters 1977: 21). Haridus, koolitus ja arendamine on seotud dppimisega. Oppimine on

protsess, kus kditumine muutub kogemuse omandamise tagajdrjel, tuues kaasa

kaitumise, teadmiste voi suhtumise muutuse (Bandura 1971: 2).




Koolitamine, arendamine ja haridus on sisuliselt seotud Oppimisega, mille kéigus
tekivad piisivad muutused kiditumises ja teadmistes. Arendamine on iiks esmaseid
protsesse, millele aitavad kaasa koolitus ja haridus, mille all mdistetakse tootajate
ettevalmistust ja koolitamist, nende teadmiste, oskuste ja voimete arendamist (Garavan
1997: 41; Varendi, Teder 2008: 83). Haridus on eelduseks tookohale, sest nad
kinnitavad indiviidi oskusi ja sobivust, mida saab hiljem suurendada lébi erinevate
koolituste. Haridus ja koolitus aitavad kaasa tOOtajate arendamisele, mille lébi
tdiendatakse indiviidi sobivust ettevottesse ning selle protsessi kdigus luuakse paremad

eeldused tootaja potentsiaali voi talendi rakendumiseks. (Garavan 1997: 41-42)

Koolitus on siistemaatiline lihenemine, mis mojutab iiksikisikute teadmisi, oskusi ja
hoiakuid, et tdiendada tootaja, meeskonna ja organisatsiooni tdhusust. Arendamist
iseloomustab siistemaatiline joupingutus, mis mdjutavad iiksikisikute teadmisi voi
oskusi isikliku kasvu voi tuleviku t66 rollide jaoks (Aguinis, Kraiger 2009: 452).
Koolitamise ja arendamise vahe seisneb selles, et koolitus on vajalik ja keskendub
madala to0kogemusega praegusele tookohale, samas on arendamine vabatahtlik ja
keskendub tuleviku tookohtadele, mis tuginevad korgele tookogemusele ja mis

valmistab ette tulevikujuhtideks (Noe 2010: 347).

Ametlik koolitus on praktilisest ja teoreetilisest Opetamisest koosnev protsess, mida
saab korraldada nii organisatsiooni sees (in-house) kui ka viljas (off-house), viimasel
juhul toimub koolitus konkreetsetes koolitusasutustes nagu iilikoolides, kutsekoolides ja
valdkonnale omastes instituutides (Olaniyan, Ojo 2008: 328). Torrington et al. (2002:
429) klassifitseerivad koolitusi organisatsioonisisesteks voi —vilisteks koolitusteks, mis

viiakse lébi kas ettevotte sees voi véljaspool.

Organisatsioonisisesed koolitused on organisatsiooni enda vdi viliskoolitaja poolt
labiviidavad koolitused ja organisatsioonivilised koolitused on reeglina viliskoolitaja
poolt ldbiviidavad koolitused. Struktureeritud tédkohapohise koolituse (S-OJT -
structured on-the-job training) mdiste oli esmalt tutvustatud 1980. aastal, et aidata
organisatsioonidel vastata uutele noudmistele, mis puudutasid suuremat kvaliteeti ja
tootlikust (Jacobs, Bu-Rahmah 2012: 78). Stolovitchi ja Ngoa-Nguele (2001: 466)

uuringu tulemusel selgus, et struktureeritud tookohapdhine koolitus on tulemuslik,



tohus, madalamate kulude ja korgete rahuloluniitajatega ning antud meetod on

laialdaselt kasutatud ja efektiivne (Kim, Lee 2001: 450).

Struktureeritud t66koha koolitus on defineeritud kui planeeritud protsess, mis on
distsiplineeritud, integreeritud ja sisaldab voimalust oma tulemusi 14dbi tagasiside kaudu
parandada sisaldades detailseid koolitusplaane ja abimaterjale (Rothwell, Kazanas 1990:
53). Protsessi kiaigus koolitavad kogenud tootajad vihemkogenud todtajaid tegelikus
tookeskkonnas. Kogenud tootaja peaks omama piisavalt teadmisi iilesande sooritamisel
ja peaks olema organisatsiooni poolt kvalifitseeritud, et vastavat koolitust ja teadmisi
edasi anda. (Jacobs, Bu-Rahmah 2012: 78)

Frick (1987: 33) leidis, et tookoha pdhine koolitus annab praktilist kogemust, mitte vaid
teoreetilist arutelu. Praktilised teadmised on piisivamad ja neid on kergem oppida ning
sdilitada kui teoreetilisi teadmisi. Koolituse kasulikkus seisneb suurenenud t66
kvaliteedis, suurenenud t60 kvantiteedis, véiksemas vajaduses pidada tootajate iile
jarelvalvet, kindlates ja paindlikes tOdtajates, korges tooOtajate moraalis ja tooga

rahulolus.

Organisatsiooni arendamine on pikaajaline piiiie parendada organisatsiooni voimet tulla
toime keskkonnas ja lahendada probleeme (Schermerhorn 1996: 448). Selleks on
oluline, et organisatsioonides oleks arendatud siisteemne koolitusprotsess. Koolituse ja
arendamise protsessis on viis etappi: vajaduste analiiiis, Oppematerjalide valik, koolituse
tutvustamine ja kinnitamine, koolituse ldbiviimine ja koolituse hindamine. (Dessler
1997: 251; Varendi, Teder 2008: 82) On loogiline, et organisatsioon hindab
koolitusprogramme, kuna tekib soov teada, kas todtajad tegelikult dpivad ja kasutavad
soovitud teadmisi, mis koolitusel dpitakse. Organisatsioonid kasutavad antud hindamise
tulemusi selleks, et teha muudatusi koolitusprogrammi tShustamiseks. (Kennedy 2014:
2)

Koolituse ldbiviimisel on oluline analiiiisida, milliseid meetodeid tuleks kasutada.
Nende valik soltub koolituse tildisest eesmérgist ning tootajatest, kellele antud
ettevotmine on suunatud (Newton 1976: 25). Inimesed erinevad dppimisvdime poolest,

vOime Oppida oleneb erinevate tehnikate kasutamisest nagu materjalide esitlusest,



dppekeskkonnast ja motivatsioonist. Oppimisel on negatiivne tulemus, kui
oppematerjalid muutuvad keeruliseks voi ei vasta koolituse olemusele. (Vijayabanu,
Amudha 2012: 278)

Enamikel suurtel organisatsioonidel on olemas ametlik koolitusprogramm uutele
tootajatele ja arendamise pohimdtted olemasolevatele tootajatele. Hinnangu andmine
uute toOtajate treeningprogrammile on palju lihtsam, kuna areng on hésti néhtav.
Esialgsele voi1 jargnevale koolitusele ja arendamisele jargneb tegelik tootegemine
tookohal, mille kdigus tdidetakse tooiilesandeid, teatakse oma oskusi, kohustusi ja

vastutusi. (Greene, Mi 2013: 8)

Personali koolitamine on personalijuhtimise valdkond, mille kidigus tdiendatakse
tootajate teadmisi ja oskusi ning personali arendamine on oma olemuselt pikaajalisem
protsess, mis arendab todtajate teadmisi, oskusi ja vOimeid ning on vajalik nii
organisatsioonile kui tootajale endale. Tookohapohine koolitus on oluline osa
koolitusprotsessist, mida viivad ldbi kogenud organisatsiooni todtajad tegelikus
tookeskkonnas. See annab tootajatele praktilise kogemuse ja suurema rahulolu to6ga.
Personali koolitamise ja arendamise protsess hdlmab endast vajaduste analiiiisi,
Oppematerjalide valikut, koolituse tutvustamist ja kinnitamist, koolituse ldbiviimist ja

koolituse hindamist.

1.2. Personali koolitamise ja arendamise teoreetilised
lahtekohad

Kéesolevas alapeatiikis tuuakse vilja personali koolitamise ja arendamisega seotud
teooriad ja mudelid, mudelite kasutamisvoimalused, tugevused ja kriitika. Koolituse
pohimotete ja teooriate analiilis on vajalik, et tagada ettevottele eesmérgistatud ja

korrapidrane koolituste pakkumine, mis arvestab nii ettevotte kui to6taja vajadusi.

Champathes on oma artiklis vélja toonud todtajate koolitamise COACH mudeli, mis
sisaldab ettevalmistusfaasi ja nelja protsessi. Coaching suhet alustades, Oeldakse
tootajale, mis nad on oma t60s valesti teinud. Too6taja reageering voib olla positiivne

(aktsepteeritakse/kohandatakse) voi negatiivne (vaicldakse/eitatakse). Ettevalmistuse
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etapp aitab vdhendada negatiivseid vastuseid holbustades jargmiste etappide protsessi.
COACH mudeli etapid on koolitamise vajaduste selgitamine (clarifying needs),
eesmirkide midramine (objectives setting), tegevuskava kujundamine (action plan

designing) ja tulemuste kontroll (checking activities). (Champathes 2006: 17)

Vajaduste selgitamise faas algab tootajate andmete kogumisega, millele jérgneb
planeerimine, mis sisaldab eesmirkide saavutamisi, tulemusi ja tegevuste hindamist.
Vajaduste selgitamisel on oluline selgitada vélja tootaja juhendamise vajalikkus.
Protsess on efektiivne, kui treenitav soovib ja tahab olla juhendatud. (Champathes 2006:
18)

Tootajate koolitamise eesmérkide méddramisel on oluline jélgida, et eesmérgid oleksid
spetsiifilised, moddetavad, kokkuleppelised, realistlikud ja ajastatud. Koolituse
tegevuskava kujundamine sobib podhjalikule koolitusprotsessile, sisaldades selgeid
eesmirke ja tulemusi, tegevusi ja oskusi, mida Oppida vOi parandada, ajakava ja
jarelkohtumisi. Hindamine on oluline osa mudelist, kus tegevusi, oskusi ja tulemusi

analiilisitakse ja hinnatakse vastavalt tegevusplaanile. (ibid)

Latif toob oma artiklis vélja koolituse efektiivsuse mudeli, mis sisaldab nelja erinevat,
kuid vastastikuses seoses olevaid modtmeid koolitusrahulolu kohta. Nendeks on
rahulolu koolituse sessiooniga, selle sisuga, koolitajaga ning opikogemustega (Latif
2012: 212).

Khan ja Ramsey (2013: 544) toovad oma artiklis vélja koolituse hindamise mudeli koos
moddetavate hinnangutega, mis on kujutatud alljargneval joonisel (vt joonis 1).
Jooniselt on néha, et mudel koosneb erinevates tasemetest nagu reaktsiooni, dppimise ja
kéitumise tase. Iga teguri hindamisel on vilja toodud vastavad hindamise aspektid, kus
reaktsiooni taset hinnates voetakse arvesse Kkoolitajate hinnanguid koolituse
korraldusele, sisule ja keskkonnale, dppimise tasemel voetakse arvesse koolitatavate
hinnanguid teadmiste ja oskuste Gppimisele ning kéditumise tasemel vdetakse arvesse

hinnanguid soovitud, suunatud, kavatsetud ja tegelikule kéditumisele to6kohas.
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Tase 1
Hinnang reaktsioonile
e Koolituse korraldus
e Koolituse sisu
e Koolituse keskkond

Tase 2
Hinnang dppimisele
e Teadmised
e Oskused

Tase 3
Hinnang kéitumisele

—> Soovitud kditumine
<I> Erinevus #2
Suunatud kditumine
Erinevus #1 <I> Erinevus #3
Kavatsetud kditumine

@ Erinevus #4

—>  Tegelik kditumine

Joonis 1. Koolituse hindamise mudel (Khan, Ramsey 2013: 544; Ramsey et al. 2008:
162; autori koostatud).

Khan ja Ramsey (2013: 544) mudeli reaktsiooni faasi koostamisel on ldhtutud
Kirkpatricku mudelist (1996: 55), Phillipsi mudelist (1996: 43), Kaufmani ja Kelleri
mudelist (1994: 376-377), Alvarez et al. IMTEE mudelist (2004: 393) ja CIRO mudelist
(Warr et al. 1970, viidatud Phillips 1997: 40-41 vahendusel), mis mdddavad koolitavate
rahulolu koolitusprogrammiga. Nendes mudelites kasutatakse sama hindamiskésitlust.
See tase kisitleb koolitavate hinnangut kolme peamise koolitusprogrammi mdodtme
kohta — koolituse korralduse, sisu ja keskkonna kohta (Khan, Ramsey 2013: 543).
Koolituse korraldus on koolituse sisu edasiandmise protsess lébi koolitaja (Lather 2009:
74), koolituse sisu on seotud koolitusprogrammi raames olevate teadmiste

edasiandmisega ja koolituse keskkond viitab fiiiisilisele keskkonnale, kus koolitus aset
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leiab (Busari et al. 2008: 1). Koolituse hindamise mudelite liihiiilevaade on vilja toodud

alljargnevas tabelis (vt tabel 2).

Tabel 2. Kokkuvote koolituse hindamise mudelitest (Khan, Ramsey 2013: 542;
Kirkpatrick 1996: 55-56; Phillips 1996: 43; Kaufman, Keller 1994: 376; Alvarez et al.
2004: 393; Brinkerhoff 1988: 67; Warr et al. 1970, viidatud Phillips 1997: 40-41
vahendusel; Ramsey et al. 2008: 162; autori koostatud).

hin d';crﬁilslzur;eu del Eesmirkide hindamine Puudused
Kirkpatrick  (1996: | Koolitavate  rahulolu,  dppimise | Liiga lihtne, esineb
54-59) Nelja Taseme | tdiustamise ja  t60  kditumise | teadusuuringute véhesust,
Hindamise Mudel hindamine, koolituse mdju ettevottele | mudeli  ebatdiuslikkus, kitsas

valdkond, ei hinnata &rilisi ega
uhiskondlikke tulemusi

Jack Phillips (1996:
42-47) Viie Taseme
ROI Mudel

Koolitavate  rahulolu,  Oppimise
tdiustamise  ja  t60  kaitumise
hindamine, koolituse moju

ettevottele, koolituse mdju hindamine
ROI tingimustele vastavalt

Liiga raske ligipadas andmetele,
mudeli piirangud - tulu kindlaks
maédramise keerukus

Kaufman, Keller
(1994: 376; 378)
Viie Taseme

Hindamise Mudel

Koolitusressursside olemasolu,
koolitavate  rahulolu,  dppimise
tdiustamise, t00  kditumise ja
koolituse md&ju hindamine ROI
tingimustes ning koolituse mdju
hindamine ithiskondlikele

tulemustele vastavalt

Ebaselgus hindamiskiisimustes
ja erinevate mudeli aspektide
vahel. Rakendamine ja &ppe-
eesmirkide saavutamine on
ithildatud teise tasemesse, mis
peaks aga nditama koolituse
nouetekohasust

Alvarez et al.
IMTEE Hindamise
Mudel (2004: 393)

Koolitusvajaduste, koolituse sisu ja
disaini  adekvaatsuse  hindamine,
koolitavate rahulolu ning tegevuse ja
tulemuste hindamine

Mudelis tekib konflikt
koolitusjdrgsete hoiakute, teiste
koolituse viljundite, koolituse
omaduste ja tulemuste vahel

Brinkerhoffi Kuue-
taseme  Hindamise
Mudel (1988: 67)

Koolitusvajaduse ja  eesmarkide,
HRD kava adekvaatsuse ja HRD
kava rakenduste hindamine, muutuste
hindamine Oppimises, Opitu
kasutamise ja ettevotlusmoju
hindamine ROI tingimustes

koosneb kujundatavast kui ka
kokkuvotvast hindamisest, mis
on voOimalik ainult ideaalsetel
juhtudel

Warr et al. Nelja- | Koolituskonteksti (eesmirkide ja | Ei ndita kuidas mddtmine
taseme CIRO | vajaduste), ressursside ja protsesside | toimub ja sel pohjusel ei anna
Hindamise  Mudel | hindamine, koolitavate rahulolu | olulist teavet hetkelisele
(12970, viidatud | koolitusega, mdju ettevottele koolitusolukorrale

Phillips 1997: 40-41

vahendusel)

Ramsey et al. | Koolitavate kditumise hindamine | Raske hinnata, standard puudub,

Kaitumise
Erinevuste Mudel
(2008: 157-169)

kasutades nelja erinevat taset

mis aitaks voOrrelda tulemusi
koolitussiisteemiga, véihe
kasutatud
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Kirkpatrick toob vilja koolituse hindamise mudeli, mille ta 1959. aastal nelja artikli
kirjutamisega koostas. Kuigi see mudel tootati vélja kaua aega tagasi, on selle sisu
jaanud ikkagi samaks, sisaldades nelja hindamise taset: reaktsioon, dppimine, kditumine
ja tulemus. (Kirkpatrick 1996: 55) Oppimine viitab suhtumisele ning kognitiivsele ja
kditumuslikule Oppimisele. Kéitumine viitab t66 tegemisele, reaktsioon on seotud
Oppimisega, Oppimine on seotud kditumisega, kéitumine on seotud tulemustega
(Alvarez et al. 2004: 388). Kuigi see mudel on oma lihtsuselt elegantne ja suuresti kaasa
aidanud inimressursi arendamisele, siis peetakse seda mudelit liiga lihtsaks, poolikuks,
milles esineb teadusuuringute vahesust, mudeli ebatiiuslikkust, Kitsast valdkonda ja ei
aita hinnata &rilisi tulemusi (Holton 1996: 6; Brinkerhoff 1988: 66; Phillips 1996: 43;
Kaufman, Keller 1994: 372).

Phillips kirjeldab oma artiklis neljataseme hindamise mudelile lisatud viiendat taset, mis
moddab koolituse programmi rahalisi hiivitisi programmi kuludega. Hindamismudelile
lisatakse tdienduseks investeerimistasuvuse hindamise (ROl - return-on-investment)
etapp, mis aitab leida vastust kiisimusele, kas rahaline véartus, mis saavutati koolituse
tulemusena, iiletab programmi maksumuse. (Phillips 1996: 43) Uldiselt on mudelit
edukalt rakendatud 14bi hindamissiisteemi kasutades ROI etappi, kuid moned juhid on
mudelit ka kritiseerinud viites, et mudeli edukas moSdtmine ja hindamise protsess on
viga raske (Phillips, J., Phillips, P 2008: 12). Uheks puuduseks on tulu kindlaks
madramise keerukus drilistes aspektides nagu koolitus. Tegelikkuses on raske eraldada
koolituse mdju teistest organisatsioonilistest teguritest, mis vdivad pdhjustada tulemuste

paranemist (Hogan 2007: 10).

Ka Kaufman ja Keller pakuvad vilja iihtsema, integreeritud ja tdhusama ldhenemisviisi,
mis holmab laiendatud hindamiskontseptsiooni sisaldades tulemustega seotud kiisimusi.
Kavatsusi vorreldakse tulemustega ning need aitavad kaasa pidevale tdiustamisele.
(Kaufman, Keller 1994: 371-372) Kirkpatricku mudelile lisatakse juurde viies tase, mis
hindab {ihiskondlikku panust ning esimesele (reaktsiooni) tasemele lisatakse juurde
koolituse tohususe hindamine, ressursside olemasolu ja kvaliteedi hindamine (Kaufman,

Keller 1994: 376). See tdhendab koolituse hindamist organisatsioonist véljapoole,
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hinnates kuidas programm on organisatsioonivélist keskkonda ja tihiskonda panustanud

(Phillips 1997: 39).

Stokking kritiseerib Kaufman ja Keller mudelit, viidates mudeli ebaselgusele
hindamiskiisimustes ning ebaselgusele tegevuste kronoloogia aspektide ning taseme ja
tahtsuse voi rakendatavuse aspektide vahel. Samuti ei ole tehtud selget eristust seoses
rakendamise kiisimusega. Rakendamine ja Oppe-eesmérkide saavutamine on tihildatud

teise tasemesse (omandamise tase), mis peaks nditama kas koolitus rakendati

nduetekohaselt. (Stokking 1996: 179-180)

Alvarez et al. toovad oma artiklis vélja IMTEE (integrated model of training evaluation
and effectiveness) mudeli, milles on ldhtunud kokku neljast hindamise mudelist,
kaasaarvatud Kirckpatricku neljataseme mudelist, mis on kdige lihtsam meetod
arusaamaks koolituse hindamisest ja on kodige sagedamini nimetatud tehnika, ja viiest
koolituse efektiivsuse mudelist (Alvarez et al. 2004: 406). IMTEE mudel koosneb
tasemetest, millest esimene tase sisaldab analiilisi ja selle vajalikkust, teine ja kolmas
tase on seotud hindamismudeli aspektidega ehk reaktsiooni ja kiditumise modtmisega,
kognitiivne dppimise ja koolituse tulemuslikkusega. Viimaseks tasemeks on koolituse
efektiivsuse ehk tulemuslikkuse muutujate hindamine, milles individuaalsed omadused
on seotud reaktsiooniga, individuaalsed ja koolituse omadused on seotud Oppijate
muutustega ning individuaalsed, koolituse ja organisatsiooni omadused on seotud
tulemuse iilekandega. See on mudel, mis nditab koolitusjargsete hoiakute ja koolituse

efektiivsuse vahelisi suhteid. (Alvarez et al. 2004: 394-398)

Selle mudeli kiigus tekib hindamismudelite vahel konflikt, mis seisneb selles, et
koolitusjargsed kéitumised ei ole seotud koolituse viljunditega. Samas IMTEE mudelis
teiste hindamismudelite jdrgi, kaasa arvatud Kirkpatricku (1996) mudeli jirgi, on néha,
et muutused Oppijates nagu koolitusjargsed hoiakud, on seotud organisatsiooni tasuvuse
ja tulemusega. Koolituse tdhususe hindamise mudelite vahel on samuti vastuolu, kus
kolm kasutatud mudelit ei ndidanud koolituse omaduste ja koolituse iilekande tulemuste
vahelist seost ning kaks niitasid. IMTEE mudeli autorid aga kinnitavad mdlema aspekti
puhul seotust. Kuid neli kasutatud efektiivsuse mudeli autorid viidavad, et

organisatsiooni omadused on seotud muutustega Oppijates, kuid IMTEE autorid seda ei
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viida, kuid iitlevad, et seda valdkonda tuleks edasi uurida enne, kui 10plikke jéreldusi

saab teha (Alvarez et al. 2004: 407).

Warr et al. (1970, viidatud Phillips 1997 vahendusel) esitlevad CIRO mudelit, mis
sisaldab samuti nelja taset: konteksti hindamine, sisendi hindamine, reaktsiooni
hindamine ja tulemuse hindamine. Konteksti hindamine késitleb olukorra ehk konteksti
kohta info saamist ja selle kasutamist, mis miérab, kas koolitust on vaja. Sisendi
hindamisel analiiiisitakse ressursside olemasolu ning nende kasutamist nii, et soovitud
eesmirkide saavutamine oleks maksimaalne. Reaktsiooni hindamine sisaldab osalejate
reaktsioonide teada saamist ja tulemuse hindamine on seotud tulemuste
véljaselgitamisega. (Phillips 1997: 41) Tzeng et al. (2007: 1030) on 6elnud, et CIRO
mudel on loodud koolitusprogrammi efektiivsuse mddtmiseks, kuid ei niita, kuidas

modtmine toimub, ja sel pohjusel ei anna olulist teavet hetkelisele koolitusolukorrale.

Khan ja Ramsey mudeli oppimise faasis on vdetud aluseks Kirkpatricku mudel (1996:
56), Phillipsi mudel (1996: 43), Kaufmani ja Kelleri mudel (1994: 376) ja Brinkerhoffi
mudel (1988: 67), kus nagu reaktsiooni faasi hinnangutele ldhenetakse sarnasel viisil,
milles eesmérgid ja meetodid on seotud peamiste eesmarkidega, mddtes tegelikku
kasulikkust oskustele ja teadmistele. (Khan, Ramsey 2013: 543)

Brinkehoff pakub vilja kuuetasemelise mudeli, milles hinnatakse eesmirkide seadmist,
vajaduse voi probleemi kindlaks tegemist, programmi kava, programmi rakendatavust,
koheseid tulemusi (teadmisi, oskusi, kditumisi), Opitu kasutamist ja ettevotlusmoju
(Brinkerhoff 1988: 67). Seega lisatakse Kirkpatricku mudelile juurde kaks aspekti —
koolitus vajaduste ja koolituskava hindamine. See mudel koosneb nii kujundatavast kui
kokkuvotvast hindamisest, mis on vdimalik ainult ideaalsetel juhtudel, kus niiteks
todandja ja koolitaja on ldhedalt seotud, kus hindamiskava on juba koolitusprotsessis
tiles ehitatud, voi kus ei ole konkureerivaid tahtaegasid voi karbitud eelarveid. (Holton,
Naquin 2005: 262-265)

Khan ja Ramsey mudeli kolmandal ehk kéitumise tasemel on vajalikud kaks tingimust,
et koolitatavate kditumised muutuksid. Esiteks peavad koolitatavad oskama kasutada

oma dsja Opitud oskusi ja teadmisi ning teiseks peab tockeskkond soodustama &sja
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opitud kéitumisi kohandama. Khan ja Ramsey on votnud siinkohal aluseks Brinkerhoffi
mudeli (1988: 67), Kaitumuslike Erinevuste Mudeli (2008: 162), Kirkpatricku mudeli
(1996: 56), Philipi mudeli (1996: 43) ja Kaufman ja Keller mudeli (1994: 376).
Brinkerhoffi mudelis vietakse arvesse kdik olulised siindmused, et selgitada millal, kus,
kui hésti, kui tihti ja millised koolitajad kasutavad millist osa Oppimisel. See protsess
voimaldab hindajal moota, kuidas ja millises ulatuses koolituse toime kaitumise
seisukohale vastavalt kestis. (Brinkerhoff 1988: 67-68)

Kaitumuslike Erinevuste Mudel pakub kahesammulist protsessi koolitavate kiitumise
hindamisele. Esimeses etapis kogutakse informatsioon, et tuvastada soovitud, suunatud,
kavatsetud ja tegelikku kditumist. Teine etapp koosneb nende dimensioonide erinevuste
vordlemises. Esimene erinevus esindab koige tdhtsamat tegurit: organisatsiooni
soovitud kaitumise ja koolitatavate tegeliku kditumise vahelist seost. (Ramsey et al.
2008: 163)

Teiseks erinevuseks tuleb vorrelda koolitaja poolt suunatud kéitumist, kus koolituse
labiviimise eesmérgiks peaks olema koolitatavatel teatud kditumise véljakujunemine,
mitte mingi kindla tulemuse vdi teema katmine, organisatsiooni soovitud kditumisega.
Kolmas erinevus on koolitatavatele moeldud ehk kavatsetud kiitumise vdordlemine
koolitaja suunatud kiitumisega. Oppijatel vdivad olla teised kavatsused kui koolitajal.
Koolitatavate kavatsuste selgitamine pakub koolitajale vaartuslikke teadmisi vottes
arvesse tegelikku koolituse mdju. Koolitaja poolt saadetud sdnum v3ib suuresti erineda
sellest, mis koolitatavad vastu votsid. Neljanda erinevus vordlemisel peetakse silmas
koolitatavate kavatsetud kditumist koolitatavate kaitumistega t6okohal, modtes kuidas

t60 kontekst on kditumisele m&ju avaldanud. (Ramsey et al. 2008: 163-164)

Khan ja Ramsey mudeli kolmandal tasemel vorreldakse soovitud, suunatud, kavatsetud
ja tegelikku kéitumist: organisatsiooni soovitud kéitumist koolitatavate tegelike
kditumistega to0kohal; organisatsiooni soovitud kiitumist koolitaja suunatud
kditumisega; koolitaja suunatud kéitumist koolitatavate kavatsetud kaitumistega;
koolitatavatele moeldud kéitumisi koolitatavate tegelike kéitumistega todkohal. (Khan,

Ramsey 2013: 543-544)
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Seda mudelit kasutades on raske maidrata selget pilti soovitud kditumistest. Tekib
vajadus tdpse standardi jargi, mis aitaks vorrelda tulemusi koolitussiisteemiga ehk
vajadus raamistiku voi pohjaliku koolituskava olemasolule. (Ramsey et al. 2008: 166)
See mudel aitab poorata tdhelepanu pigem suhete kvaliteedile kui lihtsalt saavutatud
tulemustele, néitab suhete tugevdamise tdhtsust, visiooni selgust, vigade avastamist ja
parandamist (Ramsey et al. 2008: 168-169).

Ukski koolitusmeetod ei ole parem kdigist teistest. Parima meetodi valik sdltub
koolitusmaterjalidest, mida esitletakse; palju on koolitavaid, kes vajavad koolitust;
koolitajate taustast ja vahenditest, mida kasutatakse; ajast, mida saab koolitusele
kulutada; ja tulemustest, mida soovitakse saavutada. Enne meetodi valimist, tuleks
analiitisida ja aru saada organisatsiooni vajadustest, misjarel saab kehtestada
koolitusprogrammi eesmirgid ja sihid. Neid eesmérke arvestades viiakse ellu koolituse
sisu ja esitlusviis, mille mdju saab hinnata véljatoodud koolituse hindamise mudelite
abil. Parima hindamise mudeli valik oleneb, mida soovitakse hindamise kdigus teada

saada.

1.3. Personali koolitamise ja arendamise eriparad

spordivaldkonnas

Personali arendamine ja koolitamine toimub ka spordi valdkonnas ning on
spordiorganisatsioonide pdhikirja sisse kirjutatud tegevus. Koolitusvajadus tuleneb
puudujaédkidest treenerite teadmistest, oskustest voi kaitumistest, mis takistavad tohusat
tootegemist spordiorganisatsiooni eesmérkide nimel. Spordielukutsesse sisenevad
spordi tootajad, kellel on kindel huvi mingi spordiala vastu. Sportlastele on tihti
tookohad limiteeritud ning selleks on oluline end pidevalt spordi valdkonnas koolitada
ja arendada, et aina suurenevas konkurentsis piisida. Antud alapeatiikk késitleb spordi
organisatsiooni personali ehk peamiselt treenerite arendamise ja koolitamisega seotud

aspekte.

Spordiga seotud elukutse all mdeldakse spordi valdkonnas kasutatava t66jou

organiseeritud osa. Spordiga seotud tookohti voib liigitada mitmel erineval moel.
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Osades liigitustes arvestatakse oskusi ja toofunktsioone, teistes eristatakse otseseid

ametiliite, kuid tildiselt peetakse tegevusala elukutseks. (Sommer et al. 2004: 33)

Personali  koolituse meetoditena kasutatakse peamiselt loengut, diskussiooni,
situatsioonanaliiiisi, &ri- ja rollimdngu, treeningut, programmopet jt (Cole, 1997: 324-
325; Bolton, 1997: 127-131; Mondy, Noe, 1990: 278-295). To6okohapohisteks
koolitusmeetoditeks on treening, tegevuses Oppimine, rotatsioon, Opipoisiaeg,
internatuur  ja praktika, projektipdhine &pe, juhtimisiilesanne ja tegevuse
modelleerimine (Stone 1998: 324-332; Gomez-Mejia et al. 2004: 267-268).

Verser (1989: 44) on oma artiklis vilja toonud erinevad koolituse meetodid, kus on
kirjeldatud ka peamiseid, mis aitavad kaasa oskuste arendamisele. Spordi- ning ka
tantsu valdkonnas on oskuste arendamine vajalik (Hastie et al. 2013: 336-337).
Vastavalt Verserile on oskuste arendamise seisukohalt parimad koolituse meetodid
simulatsioon, juhtumiuuringud, rollimingud ja tegevuse modelleerimine (Verser 1989:

44).

Simulatsioon voimaldab luua probleemsituatsioone ja annab alternatiivseid lahendusi.
Antud meetodi kdigus toimub koolitus tegelikule tookeskkonnale sarnases keskkonnas
eesmirgiga viia oskused tootajale kiiremini ile. (Olaniyan, Ojo 2008: 328)
Juhtumiuuring annab voimaluse koolitatavatel inimestel analiilisida ning arutada
reaalseid tookoha kohta kéivaid kiisimusi ja probleeme, ning pakkuda vélja erinevaid
lahendusi, mistdttu on see meetod seotud peamiselt oskuste arendamisega (Verser 1989:
47). Tegevuse modelleerimise kdigus ilmneb dppimine 1ébi vaatluse, imitatsiooni ja
tagasiside protsessi. Protsessi kdigus jdlgib Oppija mingit kditumist 14bi mudeli, piitides
seda seejérel jdljendada. Korduv vaatlemine, imiteerimine ja tagasiside voivad esineda

kuni Oppija saavutab piisava taseme. (Truman 2009: 497)

Coach ehk treener on iiks peamiseid spordi organisatsioonis olevaid tdo6tajaid. Treeneri
tooks on aidata sportlasel arendada tema fiitisilisi, tehnilisi ja strateegilisi oskusi, viies
1abi harjutusi ja treening- ning koolitussessioone, arendades strateegiaid, analiilisides
sportlasi ja nende esitlusi ning juhendades ja julgustades neid. (Thomson 2008: 101)

Treening ehk coaching on perspektiivikas valdkond arendamaks oskuslikke ja kogenud
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juhte, tohusaid meeskondasid ja konkurentsivoimelisi organisatsioone (Berg, Karlsen
2012: 194). Coaching sisaldab taielikku orienteeritust opilases huvi tekitamisele,
enesetdiustamise ja arengu vastu, selle toetamisele ja suunamisele. See on tajule-
meeltele-aistingutele ja kogemuste iildistamisele toetuv Oppimine, kus adekvaatne info
keskkonnast on aluseks tegevustele, mis omakorda tagavad arengu kaudu kohanemise
jarjest muutuva keskkonnaga. Seega on coaching juhtimisstiil, mis ei tdhenda dOpetamist
ega instrueerimist traditsioonilises tdhenduses, vaid on osalemine teise inimese

arenguprotsessis. (Thomson 2008: 101)

Coaching on vajalik tehnika soorituse parandamisel, olles kahepoolset
kommunikatsiooni sisaldav protsess, andes Jpilastele pérast sooritust vastavat
tagasisidet, et treenitavad saaksid sooritust muudetud kujul uuesti ellu viia. Selline
protsess kestab seni, kuni on saavutatud soovitatav tulemus. See sisaldab vastastikust

suhet dppija ja treeneri vahel. (Champathes 2006: 17)

Treeningu protsess koosneb inimesele voi meeskonnale viljakutsete esitamisest, samal
ajal neid toetades, nende motlemist, olemist ja Oppimist arendades, et Saavutada
isiklikke voi organisatsioonilisi eesmédrke. Peamisteks meetoditeks kasutatakse kiisitlust,
julgustamist ning valjakutsete esitamist ning hiljem tagasiside andmist. (Berg, Karlsen
2012: 178) Coaching vormi saab kasutada kahel erineval viisil: iiks iithele meetod ning
seminari vormis suuremas toOrithmas, mida kutsutakse ka meeskonna treeninguks
(Clutterbuck 2010: 272). Meeskonna treening on suuresti kasutusel spordis. Clutterbuck
on vilja tootanud definitsiooni, mis keskendub meeskonnale kui Oppivale
organisatsioonile, &eldes, et Oppeprotsessi sekkumise eesmdrgiks on suurendada
kollektiivset suutlikkust ja meeskonna tulemuslikkust 14bi coaching pohimdtete
rakendamise, abistades motlemist, analiilisi ja motivatsiooni muutust. (Clutterbuck
2010: 271)

Hea treeneri omaduseks on toeline soov aidata inimestel votta kasutusele nende téielik
potentsiaal ning kirg aidata inimestel kasvada ja olla edukad, oskus kuulata ilma kohut
moistmata ning toeline pithendumus aidata inimesi enda eest hoolitsema. Enamikel
inimestel on need omadused olemas ning coaching protsess aitab leida nendele

juurdepddsu. Treenerid usuvad, et treenitavatel on rohkem potentsiaali, kui nad ise
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suudavad vilja ndidata. Inimestele tuletatakse tihti meelde inimkonna varjukiilgi ja
nende havitavat potentsiaali, kuid treenerid peavad seda reaalsust silmas pidades suutma
leida ja vallandada selle, mis on ko&ige véaartuslikum, toetudes inimpotentsiaali

tahelepanuvairsetele omadustele. (Lioyd 2005: 138)

Cross leidis, et coaching protsessis osalejad on rohkem onnelikumad oma karjééri suuna
ja edasiminekuga, suurema rahuloluga oma td0sse ja teadlikud oma isiklikest
tugevustest ja ndrkustest kui need tootajad, kes pole coaching protsessis osalenud.
Rahulolu oma karjdédri ja rolliga on seotud organisatsioonilise piihendumuse ja
lojaalsusega (Cross 2010: 44). On oletatud, et coaching annab méarkimisvéarse kasu nii
treenerile kui treenitavatele (Sweeney 2007: 170), olles eesmirgile orienteeritud ja

lisades dppeprotsessile strateegilist vaartust (Rider 2002: 233).

Coaching’u iiheks eraldi vormiks voib pidada mentorlust, mida to6tajate arendamiseks
ja arengu toetamiseks iiha sagedamini kasutatakse. Mentorlus eeldab, et on olemas
aktiivne mentii ehk Opilane ja talle sobiv mentor ehk juhendaja. Mentorluse puhul on
véga oluline koostoovorm vestlus, mille kdigus on aktiivsem pool mentii, kes esitab
kiisimusi ja arvamusi, millele mentor saab vastata. Mentori rolliks ei ole valmisvastuste
pakkumine, vaid aidata kaasa opilase suhtumisele leida dige lahendus. (Varendi, Teder
2008: 83-84)

Bloom et al. uuringu jargi on neli erinevat mentorluse tiilipi, mis kisitleb selle tdhtsust
treenerite ja sportlaste arendamisel. Uheks vdimaluseks on mentorlusest osa saamine ja
selle dppimine olles ise veel sportlane. Mentorid ei dpeta ainult tehnilisi, taktikalisi ja
flitisilisi oskusi, aga jagavad ka treeneri tooks vajalikke filosoofiaid, uskumusi ja
vaartusi ning dpetavad kuidas inimestega suhelda. Kui sportlastest kujunevad treenerid,
saavad nad hiljem oma karjddri jooksul aru, kuidas nende treener neid juhendas ja
vajalikke teadmisi Opetas. Teiseks tiilibiks on mentorlusest osa saamine karjdéri ajal
olles ise arenev treener. Treeneritel voib olla motivatsioon ja tahe, kuid nad vajavad
samuti spetsiaalset inimest, kellega saavad luua personaalse suhte, et dppida oskusi ja
teadmisi oma potentsiaali maksimeerimisel. See mentorluse protsess annab voimaluse
Oppida praktilisest kogemustest, mida ei saa Oppida raamatutest, seminaridest voi

ametlikest koolitustest. (Bloom et al. 1998: 273-275)
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Meyers leidis, et selle asemel, et tugineda sportlaste kogemustele vai teadmistele, saab
kasutusele votta biomehaanilise analiilisi tehnikaid, mis aitavad hinnata tegevusi ja
vastuseid traumadele ja kahjudele. See informatsioon on kasulik treeningsessioonidel,
kui soovitakse ennetada voi muuta fiisioloogilisi ja psiihholoogilisi kditumismustreid.

(Meyers 2006: 89-100)

Kolmas tiilip on sportlaste juhendamine, mis on seotud sportlaste tulemuste ja
personaalsete eesmérkide saavutamisega 1ldbi mentorluse. Treenerid vdivad muuta
treeningplaane voi isegi ohverdavad vdimalikke voite sportlaste endi parimatest
huvidest ldhtudes. Peale spordi tehnika ja oskuste Opetamise on treenerile omane
vastutus valmistada sportlasi ette ka eluks véljaspool sporti. Olles teadlik sportlaste
vajadustest ja huvidest, aitab see suurendada nende Opikogemust. Ka mentorid ise
ammutavad kogemust ja rahulolu mentorluse suhtest. Neljas ja viimane tiiiip késitleb
treenerite mentorlust. Kui treenerid on saavutanud teatud staatuse ja taseme, loetakse
neid vdimalikeks mentoriteks. Neid austatakse ja nad saavad mentoriteks 14bi oma
positiivsete kogemuste, mida nad oma karjddri algusaegadel kogesid. Mentorluse kdigus
voetakse noor treener assistendina oma tiiva alla, kus neile dpetatakse erinevaid aspekte
valitud valdkonnas. Mentorid on iildiselt vdga ndudlikud, kuid pakuvad erinevaid
voimalusi ja ligipddsu vaartuslikule informatsioonile ja tdhtsatele kontaktidele. Nad ei
moista oma soosikuid hukka, vaid aitavad neil arendada efektiivseid meetodeid ja
strateegiaid, et tdiendada nende juhendamisstiili ja tehnikat. (Bloom et al. 1998: 275-
276)

Mentorlus annab teatava tulemuse nii juhendatavale, mentorile kui ka organisatsioonile.
Mentorlus suurendab juhendatava karjddri edendamist, sealhulgas on positiivsed
tulemused nii edutamisele, suurendades isiku palka, staatust, mojuvdimu ja rahulolu
tooga. Positiivsed tulemused on seotud ka tootaja identiteedi, padevuse ja efektiivsuse
kasvuga. Mentorite jaoks tdhendab see oma energia suunamist loova ja produktiivse
ettevOtmise suunas. Samuti annab see neile rahulolu, loob staatuse, organisatsiooni
poolse toetuse, voimu ja austuse ning kujundab maine. Organisatsiooni jaoks toob see
kaasa tileiildise todga rahulolu ning aitab kaasa professionaalse ja juhtimisalase talendi

arendamise ja nende suunamise korgematele positsioonidele. Samuti vdhendab see
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vajadust palgata tootajaid valjastpoolt organisatsiooni. (Weaver, Chelladurai 2012: 27-
28)

Treenerite ettevalmistus spordivaldkonnas on riigiti erinev, kus iga riik on vilja
tootanud oma treeneri hariduse voi kutsekvalifikatsiooni programmid. Need on olulised
teadmiste arendamiseks. Lisaks ametlikele Gppimisvdimalustele mangivad arendamisel
olulist rolli ka viahem ametlikud voi mitteametlikud tegurid nagu spordiala kogemus,
juhendamine, arutelu vilismaa treeneritega, véljadpe, seminarid ja treenerite
igapédevaste iilesannetega tegelemine (Lemyre et al. 2007: 191; Mallett et al. 2009:
331). Vdahem formaalsete voimaluste puhul voib kontroll kvaliteedi voi suuna iile
puududa, samuti ei pruugi kajastuda tagasiside ning innovatsioon (Mallett et al. 2009:
331). Treeneriks Oppimine on keeruline protsess, millel pole konkreetset mudelit, ja
seetdttu ei peaks treeneri haridus olema saavutatud vaid 1dbi ametlike programmide.
(Lemyre et al. 2007: 191-193)

Lemyre et al. (2007: 197) jalgpalli, hoki ja korvpalli treenerite dppimise uuringu kéigus
selgus, et treeneriks saamisel piiiiti koguda voimalikult palju informatsiooni 1dbi
erinevate vOimaluste nagu ametliku treeneri hariduse voi kutsekvalifikatsiooni
programmi, mida enamik spordi organisatsioone nduavad voi tugevalt soovitavad; 1dbi
materjalide kasutamise (raamatud, videod), et dppida spordi tehnilisi aspekte; ning 14bi
Internetis treeneritdodga seotud lehekiilgede. Ametlik programm sisaldab iildjuhul
teoreetilisi loenguid ja spordispetsiifilist praktilist osa, mille eeliseks on ekspertide
olemasolu, ametlik hindamiskord, kvaliteedi tagamise meetmed ja tunnustamine
saavutuste {ile ning see aitab arendada kriitilise motlemise oskusi (Lemyre et al. 2007:

197; Mallett et al. 2009: 330).

Lemyre et al. (2007: 197-198) uuringu kiigus selgus, et treeneritele antakse formaalse
oppe kiigus liiga palju informatsiooni lithikese aja jooksul ning monedki treenerid jétsid
koolituse pooleli, sest teoreetilist osa oli liiga palju voi ei vastanud see nende ootustele.
Samas praktilise osa ehk oskuste arendamise kidigus saavutati suurem enesekindlus
treeneriks olemisele. Treenerite teadmiste ja oskuste arendamine puudutab palju laiemat
valdkonda kui lihtsalt ametlikku hariduse programmi. Treeneriks olemisel pannakse

peamiselt rdhku eelnevale kogemusele spordi valdkonnas, mis annab pdhiteadmised
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reeglitest ja tehnilistest oskustest ning alles hiljem vdetakse osa ametlikest

programmidest.

Spordi valdkonnas tihti kasutatav koolitusmeetod coaching on igale spordiga tegelevale
inimesele inspireeriv ja motiveeriv tdstes nende potentsiaali. Protsessi kdigus
stimuleerib treener Opilast kiisimuste ja tagasiside kaudu ning Opilast dpetatakse votma
vastutust oma tegevuste iile, mitte ei peeta loenguid voi antakse kdske. On erinevaid
treeneriks Oppimise programme, peamiseks ametlikuks programmiks peetakse treeneri
haridust voi kutsekvalifikatsiooni ning mitteametlikuks mentorlust ehk juhendamist.
Coachingu tiheks vormiks on mentorlus, kus mentor, kes on kogenenum aitab menteel
(vahem kogenenud) dppida oma kogemusest ja areneda. Selle suhte loomise protsess on

Kiireim viis individuaalsete oskuste ja teadmiste arendamiseks spordivaldkonnas.
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2. MTU TANTSUKOOL LAGUUN PERSONALI
KOOLITAMISE JA ARENDAMISE UURING

2.1. MTU Tantsukool Laguun personali koolitamise ja

arendamise problemaatika

Loputdd kiesolevas alapeatiikis antakse iilevaade MTU Tantsukool Laguuni personali
koolituse ja arendamise valdkonnast ja tegevustest ning nende Kitsaskohtadest ja

probleemidest.

Spordiopetuse alla kuulub koikide kooliastmete ja dppeasutuste kehaline kasvatus ning
ka tulevaste spordispetsialistide koolitus korgkoolides ja muudes avalikes voi1
eradppeasutustes (Sommer et al. 2004: 12). Spordijuhid osalevad aktiivselt koolitustel
ning panustavad strateegiate jms dokumentide koostamisse. Viimasel ajal on suudetud
tegevusi rahastada ka EL vahendite toel, kuid kohaliku tasandi tegevuskavad pole

sellegipoolest piisavalt finantseeritud (Liikumisharrastuse... 2010: 14).

Euroopa Liidu seadusandluses on Opetamise ja treeningutega seotud spordielukutsed
reguleeritud liikkmesriikide tasandil. Kuid vaib 6elda, et suurem osa spordielukutsetest ei
ole reguleeritud ning kohaldatakse vaid teatud norme ja eeldatakse diplomi olemasolu
(Sommer et al. 2004: 38). Lisaks iilikoolidele on Eestis treenerikoolitussiisteem, mis
tagab soovijale juurdepdisu sporditodle. Tasemekoolituse dppekavade arengupohimdte
eeldab treenerile vajalike teadmiste algtaseme andmist ja hiljem nende siistemaatilist
laiendamist ja silivendamist jargnevatel tasemetel. Ajaliselt eelnevad alus- ja
tildteadmiste kursused reeglina eriala teoreetiliste ja praktiliste oskuste Kkursustele
(Matsin 2005).
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Kutse andmise korrale tuginedes on treenerite kutsetasemed jargmised: abitreener (EKR
tase 3), nooremtreener (EKR tase 4), treener (EKR tase 5), vanemtreener (EKR tase 6),
meistertreener (EKR tase 7) ja eliittreener (EKR tase 8). Treenerikutset antakse
koikidele kutsenimetustele ja —tasemetele spetsialiseerumisega kindlale spordialale.
Treeneri kutseid andvaks organiks on Eesti Oliimpiakomitee. (Kutse andmise
kord...2014)

Vastavalt Eesti Tantsuspordi Liidu (edaspidi ETSL) treeneritele kutsekvalifikatsiooni
omistamise korrale peavad taotlejad sooritama esialgu baaseksamid Standardi (ST) ja
Ladina-Ameerika (LA) tantsudes, seega peavad nad ldbima baaskursuse, mis koosneb
nii teoreetilisest kui ka praktilisest osast. Koolituse kdigus tutvustatakse koolitatavatele
mdlema tantsuvaldkonna (ST ja LA) alaseid pdohialuseid ja —elemente, figuure,
voistlustantsu spetsiifilist terminoloogiat ning dpetatakse koolitatavaid selliselt, et nad
oleksid voimelised pérast koolitust treeningtunde 14bi viima, planeerima ja juhendama.
Jargnevalt on voimalik baaskursusele lisaks taotleda korgemat taset, milleks on oluline
sooritada samuti eriala eksamid ST ja LA tantsudes, mis on vordvéirsed
Rahvusvahelise Tantsudpetajate Assotsiatsiooni (IDTA) Associate-astme eksamitega
ning peavad eelnevalt 1abima vastava kursuse. Eesmérkideks on siivendada baaskursuse
figuuride teoreetilist tundmist ja esitamise praktilist oskust, laiendada koikides
baaskursuse tantsudes tuntavate figuuride arvu, dppida dra uued tantsud, viies sellega
tantsude arvu rahvusvaheliselt tunnustatud tasemele, opetada suhtlemise ja rithma
juhtimise pohireegleid ja meetodeid. Baaskursusel on vajalik dra dppida 72 figuuri ning

jatkukursustel 126 (millest uusi on 54) figuuri. (Eesti Tantsuspordi... 2006)

Uldse on Eestis kokku 3418 treenerikutsega treenerit, kellest kdige rohkem on
abitreenereid, moodustades kogu treenerite arvust 47,1%, ja koige vdhem on
meistertreenereid, keda on kokku 5%. Spordiregistri andmete kohaselt eliittreenereid

Eestis ei ole. (Eesti Spordiregister...2015)

ETSL arengukava 2012-2015 jargi on liidu missiooniks arendada tantsusporti tipp-,
voistlus- ja rahvaspordi tasemel, propageerida tervislikke eluviise 1dbi tantsuspordi riigi
elanikkonna hulgas, laiendada tantsuspordi kandepinda ning Eesti tantsuspordi tuntust

maailmas, tosta tantsijate sportlikku taset ja sportimiseks, voistlemiseks ja vaba aja
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veetmiseks soodsate tingimuste loomine liidu liikmete iihistest huvidest 1dhtuvalt. ETSL
visiooniks on olla aastaks 2015 kdrge maine ja sportliku tasemega populaarsemaid
alaliite Eestis laia kandepinna, maailmatasemel sportlaste ning kvalifitseeritud
treeneritega. Samuti on arengukava neljanda eesmérgina vilja toodud treenerite ja
kohtunike kvalifikatsiooni tdstmine ning selle 1dbi toimiv koolitussiisteemi tagamine.

(Eesti Tantsuspordi... 2012)

MTU Tantsukoolis Laguun on ETSL liige, mis koondab endas kiesoleval hetkel kokku
49 liikmeklubi iile Eesti. Tantsukooli pohitegevus on suunatud tantsuspordi
arendamisele oma klubis ning iihtlasi ka Eesti Vabariigis. Tantsukool Laguun on
voistlustantsu arendamisega Eestis tegelenud juba 15 aastat, iheskoos ETSL-ga on
korraldatud erinevaid voistlussarju ning esindanud Eesti tantsijaid rahvusvahelisel

areenil.

Tantsukool on mikroettevote, kus on kaks juhatajat ja 15 treenerit. Enamik treenereid on
abitreenerid, kelle arv on suur seetdttu, et paljud on neist alles tantsuga tegelevad
noored. Laguun peab oluliseks, et noored, kes on alles kooli 1dpetanud, saaksid
voimaluse t66d teha ning seda ka valdkonnas, millega nad tihedalt seotud on.
Abitreenerid on ldbinud treeneri kvalifikatsiooni saamiseks Ill kategooria eksami.
Hetkel on enamikel treeneritel késil IV treeneri kategooria ldbimine.

Personali koolitamise ja arendamise rakendamine organisatsioonis eeldab ettevotte
eesmirkide kindlaks médramist, mis on vélja toodud organisatsiooni visiooni kaudu.
Antud ettevote ei oma tOGtajate koolituskava ega arengukava, kuid ldhtub oma
tegevustes ETSL arengukavast ja pdohikirjast, kus on kirja pandud, et tantsuspordi
arendamisel on eelkdige vajalik kvalifitseeritud t66jou olemasolu ja seega treenerite
koolituse efektiivsuse tdstmine. Laguuni missiooniks on pakkuda tipptasemel
voistlustantsu Opetust, kus igaiiks saab tegeleda eduka tantsuspordiga. Klubi visiooniks
on jouda viie aastaga Eesti edukaimaks tantsuklubiks, saavutades prestiizikaid tulemusi
nii Eestis kui ka mujal maailmas 14bi kvalifitseeritud t66j0u. Eesmirkide saavutamiseks
peab tantsukool inimressurssi panustama, kuna treenerid on need, kes tantsijaid ja

eelkdige tulevasi meistreid dpetavad ning suunavad neid nende karjaéris.
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MTU Tantsukoolis Laguun suunab treenereid koolitusele kooli peatreener, kes on
tihtlasi organisatsiooni juht. Igal aastal viiakse ldbi todtajatega arenguvestlused,
analiiiisitakse hetkeolukorda ja treeneri koolitusvajadusi. MTU Tantsukoolis Laguun on
tekkinud olukord, kus paljud treenerid, kes soovivad omada treenerikutset, kuid ei joua
koolituselt eksami sooritamisele, ning seetdttu jadb ka treenerikutse baas- voi jargnev
tase omandamata. Samuti ei kiisita treeneritelt tagasisidet koolitusel toimunu voi Opitu

kohta ehk probleem jddb vélja selgitamata.

Loputéd autor viis 1dbi intervjuu organisatsiooni juhiga, et selgitada vélja personali
koolitamise ja arendamise problemaatika ja hetkeseis organisatsioonis. Intervjuu
kiisimused on vilja toodud lisas 1. Kuna MTU Tantsukoolis Laguun ei talletata
personalikoolitusega seonduvat dokumentatsiooni, oli otstarbekas poorduda vastava
teabe saamiseks organisatsiooni juhi poole, kes omab ettevottes personali koolitamise ja

arendamisega seonduvas valdkonnas kogu kompetentsi.

Esmalt piiti kindlaks teha peamised oskused ja teadmised, mida tantsukoolis
arendatakse. Peamiselt arendatakse tantsuspordiga seotud oskusi nagu liikumise
diinaamilisus, keha ja liikumise koordinatsioon, {iildise védlimuse ja liikumise
harmoonilisus ja koordinatsioon, tantsulise liikumisega seotud figuuride esitamine ja
lihaste arendamine. Teadmiste puhul rohutatakse aspekte erinevatest tantsufiguuridest
ja keha arendamise vajalikkusest tegelemaks tantsuspordiga. (I. Kappeti kirjalik teade
10.04.2015)

Intervjuu kaigus selgus, et koolitus- ja arendustegevuste mdju ja tulemuslikkuse
peamiseks hindamisaluseks on tantsija vdistlustulemused ja nende muutumine ajas.
Peamiseks personali arendamise eeliseks on see, et personal koosneb tantsijatest, kellel
on olemas juba teatud teadmised tantsu valdkonnast ja puuduseks on peamiselt rahaliste
vahendite nappus. Samuti on rahaliste vahendite nappus peamiseks probleemideks, mis

voib personali koolitust ja arendamist takistada. (1. Kappeti kirjalik teade 10.04.2015)

MTU Tantsukooli Laguun organisatsiooni juhi arvates rdhutavad koolitajad enim
kditumisi ehk teadmisi ja oskusi, mis on seotud sportlase mitmekiilgse arenguga nagu

fiitisiline areng, koordinatsioon, teadmised uuendustest. Tantsukooli jaoks on eelkdige
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tahtis see, et tootaja viiks koolituselt Opitu pidevalt oma Opilaste ehk tantsijateni,
arendades neid lébi saadud teadmiste ja oskuste ja seeldbi Opitud kditumise. Peamise
muutujana, mis parast koolitust koolitavate kditumises ja treeneritdos esineb, pidas
organisatsiooni juht vajalikuks analiiiisida personali oskusi, teadmisi ja kditumisi ldbi
kasutavate tehnikate, ning leidis, et pédrast koolitust toimub treeneritods niidelda
elavnemine, mille kidigus kasutatakse dsja vOi taas korratud/Opitud uuendusi rohkem

vorreldes varasemaga. (I. Kappeti Kirjalik teade 10.04.2015)

Samuti on oluline, et koolitatavad ldbiksid koolitusjargse eksami ehk koolitusel
osalemisele jargneks treeneritaseme omandamine/tdstmine. Koolitusel osalenutest
jouavad kutseeksamini umbes pooled. Tantsuklubi jaoks on véga oluline, et treenerid
sooritaksid eksami edukalt ja liiguksid pidevalt kdrgeima treeneri taseme suunas.
Sellest, kuivord korge tasemega treenerid treenivad konkreetses klubis, sdltub kogu
EOK (Eesti Olimpia komitee) ja kohalike omavalitsuste rahastus ning ka tulemused. (1.
Kappeti kirjalik teade 14.04.2015)

MTU Tantsukoolis Laguun ei ole kindlat koolitus- vdi arengukava, kiill aga lihtutakse
Eesti Tantsuspordi Liidu 2012-2015 aasta arengukavast ja pohikirjast, kus
kvalifitseeritud t66joud tantsuklubides on iiks peamiseid edasiviivaid tegureid

tantsuspordis, seega ka tantsukoolide ja tantsupaaride arendamisel.

2.2. MTU Tantsukool Laguun personali koolitamise ja

arendamise uuringu metoodika ja tulemused

Personali koolitamine ja arendamine on MTU Tantsukoolis Laguun iga-aastane tegevus
ning kindlasti iiks tdhtsamaid viise organisatsiooni jétkusuutlikkuse tagamisel. Samuti
peaks olema oluline koolituse ja arendamise hindamine pidrast koolitust. Kéesoleva
10put6d  eesmdrkide  tditmiseks kogutakse andmeid organisatsiooni  juhilt,

organisatsiooni tdotajatelt ja koolitajalt.

Loputdd autor on Idputdd eesmirkide tditmiseks kasutanud andmete kogumisel

kvantitatiivset ja kvalitatiivset meetodeid, mis tdiendavad teineteist. Esmalt viidi 1dbi
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organisatsiooni juhiga intervjuu (vt lisa 1), mis saadeti intervjueeritavale e-kirja teel ja

mis koosnes tiheksast kiisimusest.

Alljargnevas tabelis on vilja toodud antud 10put6d andmete kogumise viisid, nende

eesmaérk, aeg ja valim (vt tabel 3).

Tabel 3. Andmete kogumise viisid ja nende eesmirk 16putdd uurimuses (autori

koostatud).

Uuringu meetod Aeg Valim Eesmirk

Dokumendianaliiiis 10.03-13.03 | Olemasolevad ETSL Ulevaade spordiorganisatsiooni
dokumendid (kutse personali koolitamise ja
andmise kord, ETSL arendamise pohimotetest ja
arengukava, hetkeseisust 1abi ETSL
kvalifikatsiooni dokumentide
omistamise dppekava)

Intervjuu e-posti teel | 10.04 Organisatsiooni juht Millised on koolitusega

seonduvad probleemid,

millised on koolitusjargsed
treenerite kditumised

Ankeetkiisimustik 14.04-18.04 | Asutuse tootajad ehk | Tootajate koolituse ja

Google Docs treenerid (valim 14) arendamise hindamine
keskkonnas

Intervjuu valdkonna | 19.04 Koolitaja Koolitaja hinnang koolitusele,
esindajaga e-posti milliseid kditumisi/tulemusi
teel peaksid treenerid pérast

koolitust omandama

Jargnevalt viidi 1dbi ankeetkiisitlus Google Docs keskkonnas ning vastamiseks anti aega
neli pédeva, mille vahepeal saadeti ka meeldetuletus. Ankeet paluti tdita 15.
organisatsioonis tootaval treeneril, kellest 14 tagastas tdidetud kiisimustiku, mis

moodustab 93% koguvalimist.

Ankeet koosnes 26 kiisimusest (vt lisa 2), mis olid seotud lildandmetega, treenerite
reaktsiooniga, Oppimisega ja kditumisega. Ankeet sisaldas peamiselt valikvastusega ja
skaalal pdhinevaid kiisimusi. Valikvastusega kiisimuste puhul valis vastaja enda
andmete puhul sobivaima variandi. Skaalal pohinevate kiisimuste puhul oli ette antud
vastav skaala viie palli siisteemis, kus 1 — ei ole iildse ndus, ja 5 — tdiesti ndus. Ankeedis
on esitatud iiks avatud kiisimus, millega piiiiti kindlaks teha, millised on treenerite

teadmised ja oskused, mida nad t6okohas parast koolitust rakendavad.
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Kisitluse koostamisel tugineti kdesoleva 16put6d teooriaosas kirjeldatud Khan ja
Ramsey (2013: 544) mudelile. Andmete kirjeldamisel, tootlemisel ning tabelite ja
jooniste tegemisel kasutas 10put66 autor Microsoft Office Word ja Microsoft Office

Excel programme.

Ankeedi esimene pool sisaldab vastajate tildandmeid (K1-K6), kus sooviti teada vanuse,
soo, hariduse, treenerikategooria, to0staazi ja koolitustel osalemise Sageduse Kkohta.
Loputdd autor toi vélja treenerite ildandmed (vt joonis 2), kus on ndha meeste ja naiste
tildtunnused erinevate néitajate 15ikes. Kdige enam oli vastanute hulgas naisi (9 naist
ehk 64%) ning keskharidusega to6tajaid (64%).

B Mees M Naine

Koolitusel osalemine
rohkem kui kord aastas
kord aastas

vahem kui kord aastas

Toostaaz

10 vOi enam aastat
5-10 aastat

2-5 aastat

kuni 2 aastat

Treenerikategooria
vanemtreener
treener
nooremtreener
abitreener

puudub

Tunnus

Haridus
korgharidus

keskharidus k
pohiharidus

Vanus

lile 41 aasta

31-40

21-30
kuni 20 aastat

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Inimeste arv

Joonis 2. Treenerite tildandmed soo, koolitusel osalemise, to0staazi, treenerikategooria,

hariduse ja vanuse jargi (autori koostatud).
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Enamik treenereid on nooremad kui 30 aastat. Treenerikategooria puudub kolmel
treeneritdoga seotud tootajal (21,4%) ning kdige rohkem on tantsukoolis abitreenereid
(50%). Vanemtreenereid ja nooremtreenereid on vastanutest mdlemaid iiks. Treeneri
kategooriat ehk treeneri viiendat taset omavad kaks tootajat (14,3%). Kodige rohkem on
klubis tootajaid, kelle todstaaz 2-5 aastat (42,9%). Uldiselt osaletakse koolitustel

vihemalt kord vOi enam aastas.

Kisitluse kdigus paluti vastanutel hinnata viie palli siisteemis (Kus 1 - ei ole tildse ndus
ja 5 - tdiesti ndus) oma rahulolu koolitusega ning teadmisi, oskusi ja kaitumisi

koolitusel dpitu kohta.

Rahulolu ja kasulikkuse kohta kédivad kiisimused (K7-K15) puudutavad teoorias
kirjeldatud Khan ja Ramsey (2013: 544) mudeli reaktsiooni taset. Kiisimused koolitusel
Opitud teadmiste ja oskuste kohta (K16-K23) on seotud mudeli oppimise tasemega ning
kiisimused kditumise kohta (K24-K25) on seotud kditumise tasemega. Kuna kaitumise
tase eeldab endast ka kéitumiserinevuste hindamist, siis kiisimustikus on see kiisimus
(K26) vilja toodud viimase avatud kiisimusena. Organisatsiooni soovitud kiitumise ja
koolitajate suunatud kéitumise aspektid selgitati vélja organisatsiooni juhiga 1abi viidud

intervjuus ja koolitatavate kavatsetud kditumine koolitajaga tehtud intervjuu kdigus.

Jargnevalt on esitatud koolitatavate reaktsiooni, Oppimise ja kditumise tasemete
kokkuvottev tabel (vt tabel 4), kus on ndidatud vastanute peamised arvamused nende
reaktsiooni, oppimise ja kditumise kohta kidivate viidetega. Vilja on toodud néiitajad

nagu aritmeetiline keskmine, mood ja standardhélve.

Iga kiisimuse eraldi keskmist arvestades on ndha, et reaktsiooni taseme kdige korgem
keskmine on 4,1. Seega said enamik koolitavatest aru koolitusprogrammi eesmérkidest
ning vajadusel saadi koolitajalt vastuseid oma kiisimustele. 79% vastanutest olid pigem
ndus voi tdiesti ndus viitega, et nad said aru koolituse eesmarkidest. Mood, mis niitab
koige sagedasemat viirtust, on antud véite puhul (ning ka iildise reaktsiooni taseme
puhul) 5. See on oluline, et treenerid saaksid aru koolituse eesmirkidest, mdistes miks
neid koolitusele suunatakse ja kuidas need aitavad kaasa treeneri t60 tohustamisele.

86% vastanutest olid rahul koolitaja poolsete argumentidega probleeme tekitavatele
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kiisimustele. Voib jéreldada, et grupis tekkis arutelu ning koolitust ei viidud 1dbi vaid
loengu vormis. Koige madalam on keskmine 2,6 koolituse nautimise puhul, kus 50%
vastanutest viitis, et nad ei nautinud koolitusel osalemist ning 21,4% vastanutest

nautisid nii ja naa.

Tabel 4. Koolituse reaktsiooni, dppimise ja kditumise taseme hindamine (autori
koostatud).

Teemade . . St.
blokid Kiisimused AK | M H.
K7. Sain aru koolituse eesméirgist 4,1 5/ 11
K10. Sain koolitajalt ammendavaid vastuseid oma kiisimustele | 4,1 4, 11
K13. Koolitus oli viga kasulik minu todiilesannete tditmiseks 34| 5| 16
K14. Kavatsen koolitusmaterjale oma t66s kasutada 3,4 31 1,2
. K15. Olen rahul koolituse korralduse ja teostusega 34| 4] 1.3
Reaktsioon _ 3 ) 3
K8. Koolituse materjal vastas minu vajadustele 32| 3| 1,3
K9. Koolituse tempo sobis mulle 32| 4| 14
K11. Jatan koolituselt opitu meelde 3,2 5/ 1,6
K12. Nautisin koolitusel osalemist 26| 1| 1,3
Uldine AK, M ja St. H. 34| 5| 14
K16. Kavatsen koolitusel dpitud teadmiseid oma t66s
kasutada 36| 5| 1,3
K20. Koolituse materjalid suurendavad mu teadmiseid 36| 4 1
K17.Pérast koolitust tean koolitusel l1dbitud teemadest oluliselt
rohkem kui enne 34| 4| 1,2
K21. Kavatsen koolitusel dpitud oskusi oma t60s kasutada 34| 4| 1.2
Oppimine |K22. Aeg oskuste arendamiseks oli piisav 3 1] 15
K23. Parast koolitust oskan ma oluliselt rohkem kui enne 3 31 11
K19. Aeg materjalide dppimiseks ja teadmiste arendamiseks
oli piisav 29 21 14
K18. Koolituse materjalid motiveerivad mind ja tekitavad
huvi rohkem 6ppida 25| 2| 11
Uldine AK, M ja St. H. 32| 4| 12
K24. Oma igapéeva t60s kasutan tihti teadmisi, mis ma
omandasin koolitusel 271 2] 1,3
Kiitumine |K25. Mul dnnestub koolituse sisu kohandada oma igapdevase
tooga 2,7 21 11
Uldine AK, M ja St. H. 270 2| 12

Uleiildise reaktsiooni taseme keskmine on 3,4 ning standardhilve on 1,4. Standardhilve

on muutlikkuse modt, mis nditab, kui palju iiksikud tulemused keskmisest erinevad.
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Mida suurem on standardhilve, seda suurem on hajuvus ehk erinevused. Reaktsiooni
tasemel on véirtused rohkem hajunud ehk erinevad keskvaartusest enam kui néiteks

Oppimise voi kéditumise tasemel, kus molema taseme tildine standardhdlve on 1,2.

Standardhélvete skaala erinevate tasemete ja sealsete vididete 1dikes on kujutatud
alljargneval joonisel (vt joonis 3), kus on niha, et kdige suurema hajuvusega véited on
reaktsiooni tasemel K13 ja K11, kus hélbe suuruseks on 1,6. Kdige védiksem hajuvus
esines Oppimise tasemel, kus K20 standardhélve oli 1, seega arvasid selle viite puhul,
mis iseloomustas teadmiste suurenemist ldbi koolituse materjalide, vastajad rohkem

tiksmeelsemalt, kui teiste véidete puhul.

1,7

K13 K11

1,6

K22

/\
oo\

A
N A WA

== Reaktsioon
K16 K24 K15 K8 —m—Oppimine
1,3 - |
K12 Kaitumine
K17 K21
1,2
K14 K23
K18
1,1
1 T T T T T T 1
3 4 5 6 7 8 9

Joonis 3. Standardhédlvete skaala reaktsiooni, Oppimise ja kditumise tasemete véidete

16ikes (autori koostatud).

Nii oppimise kui ka kéitumise faasi puhul on iildine standardhélve veidi, kuid mitte
oluliselt vdiksem kui reaktsiooni taseme puhul. Reaktsiooni tasemel on véairtused
rohkem hajunud ehk erinevad keskvéirtusest enam, kuid reaktsiooni taseme keskmine
on suurem kui oppimise tasemel. Seega on dppimise tasemel, mis puudutab teadmiste ja

oskuste kasutamist, ndrgemad tulemused. Sellest jérelduvalt ei olnud koolitus viga
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edukas andmaks treeneritele juurde véga palju uusi teadmisi ja oskusi, mida nad enne ei

teadnud.

Oppimise faasis kdige kriitilisema keskmisega viite puhul tuleb vilja, et vastajates ei
tekita koolituse materjalid motivatsiooni ega huvi oppimiseks. Mitte iikski treeneritest
selle véitega tdiesti ndus ei olnud. Samuti sai negatiivse hinnangu materjalide
Oppimiseks ja teadmiste arendamiseks kulutatud ajakasutus, kus 50% vastanutest
arvasid, et see ei olnud piisav aeg Oppimiseks ja oskuste arendamiseks. Korgeim
aritmeetiline keskmine Oppimise faasis (3,6) nditab aga kavatsust koolitusel dpitud
teadmiste edaspidist kasutamist ning teadmiste suurendamist materjalide Oppimise
kaudu. Uldine mood &ppimise tasemel on 4, mis niitab, et kdige sagedamini anti

véidetele keskmisest suurem (4 — pigem rahul) hinnang.

Kéitumine nditab seda, kas koolitatavad kavatseb Opitut edaspidi rakendada ehk kas
treenerid kasutavad oma igapédevases t60s tihti teadmisi, mida nad omandasid koolitusel
ning kas neil dnnestub koolituse sisu kohandada oma igapédeva tooga. Mdlema viite
puhul on keskmine 2,7 ja mood 2 (pigem ei ole rahul), mis on viike niidates, et
treenerid ei kasuta koiki teadmisi oma igapédevatods, mida omandati koolitusel. Vaid
iks vastajatest oli tdiesti ndus, et tal onnestub koolitusel saadud teadmisi oma igapaeva
to0s kasutada. See olukord voib olla tingitud sellest, et aeg nende dppimiseks ei olnud
piisav ning materjalidesse oli raske keskenduda nende aeguva informatsiooni tottu. See

voib olla omakorda seotud sellega, et koolitust ei nauditud piisavalt.

Jargnevalt on vilja toodud reaktsiooni, Oppimise ja kditumise tasemete aritmeetilised
keskmised treeneritaseme kaupa (vt tabel 5). Tabelist on néha, et kdigi kolme taseme
kodige suuremad keskmised on treeneri (tase V) ning vanemtreeneri (tase VI) juures.
Reaktsiooni tasemel on molema kategooria treenerite vastuste aritmeetiline keskmine 5,
kuigi vanemtreeneri puhul on néha, et ollakse vididetega rohkem rahul kui treeneri

puhul.
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Tabel 5. Reaktsiooni, Oppimise ja kditumise tasemete keskmised treeneritaseme jérgi

(autori koostatud).

5 -
o888
Teemade Kiisimused 3 % E % 5
blokid S| =52k
a|lS|c|F|2
< | 8 S
Z >
K7. Sain aru koolituse eesméirgist 43|41 1145 5
K10. Sain koolitajalt ammendavaid vastuseid oma
kiisimustele 43141 1]45| 5
K13. Koolitus oli viga kasulik minu todiilesannete
tditmiseks 3,7 3] 1| 5| 5
K14. Kavatsen koolitusmaterjale oma t66s kasutada 37131 1]45| 5
Reaktsioon | K15. Olen rahul koolituse korralduse ja teostusega 4129 1|45| 5
K8. Koolituse materjal vastas minu vajadustele 4127 1| 4| 5
K9. Koolituse tempo sobis mulle 37127 1|45| 5
K11. Jatan koolituselt opitu meelde 43123| 1] 5| 5
K12. Nautisin koolitusel osalemist 23121 1| 4| 5
Uldine AK 38| 3| 1| 5| 5
K16. Kavatsen koolitusel dpitud teadmiseid oma t66s
kasutada 37134 1145] 5
K20. Koolituse materjalid suurendavad mu teadmiseid 4136 1| 4| 4
K17.Parast koolitust tean koolitusel l14bitud teemadest
oluliselt rohkem kui enne 43131] 1/35| 4
K21. Kavatsen koolitusel dpitud oskusi oma t60s kasutada | 3,7 3,3| 1| 4| 4
Oppimine | K22. Aeg oskuste arendamiseks oli piisav 3126| 1| 5| 4
K23. Parast koolitust oskan ma oluliselt rohkem kui enne 3,727 1135 4
K19. Aeg materjalide Oppimiseks ja teadmiste
arendamiseks oli piisav 2,7126| 1|145| 4
K18. Koolituse materjalid motiveerivad mind ja tekitavad
huvi rohkem &ppida 2123 1 4
Uldine AK 34[30[10]/41]41
K24. Oma igapéeva to0s kasutan tihti teadmisi, mis ma
omandasin koolitusel 23123 1| 4| 4
Kaitumine | K25. Mul dnnestub koolituse sisu kohandada oma
igapdevase to0ga 24124 4| 4
Uldine AK 24124| 1| 4| 4

Antud kiisitluse kiigus vastas iiks treeneritest, kes on nooremtreener (tase V) mingil

pOhjusel koikidele vastustele numbriga 1, mis tdhendab, et ta ei olnud ndus mitte iihegi

véitega. Tootajatel, kellel treeneri kategooria puudub on korgemad aritmeetilised
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keskmised kui nendel, kes on abitreenerid (tase III). Vilja arvatud kéitumise taseme
puhul, kus on ndha, et keskmised on vordsed. Ei saa oelda, et treeneri tasemel tdustes on

rahulolu jark-jargult suurenev, vilja arvanud kahe viimase treeneri kategooria juures.

Alljargneval joonisel on vilja toodud treenerite rahulolu vastused reaktsiooni tasemele

viie palli skaala jargi (vt joonis 4).

M tdiesti nGus M pigem nGus M niijanaa M pigem eiolendus M ildse eiole ndus
n  Naine
—
¥ Mees )
< Naine
—
¥ Mees )
om Naine
i
>~  Mees
~ Naine (
—
~  Mees
— Naine
Ll
X Mees
o Naine
—
>~ Mees )
2 Naine
Mees ),
% Naine
Mees )
s Naine
Mees )
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Inimeste arv

Joonis 4. Meeste ja naiste reaktsiooni taseme viidete vastused inimeste arvu 15ikes

(autori koostatud).

Jooniselt on nédha viiteid, millega ollakse rohkem ndus ning millega mitte. Naiteks nii
nais- kui ka meestreenerite seas kokku on kuus treenerit, kes on téiesti ndus véitega, et
on aru saanud koolituse eesmérkidest ning viis treenerit kokku, kes on selle viitega
pigem ndus. Kdige rohkem on naised tdiesti ndus viitega, et koolitus oli kasulik nende
tooiilesannete tditmiseks (4 naist), ning kdige suuremat rahulolu nii meeste kui naiste

seas nditab K10, kus 7 naist ja 5 meest olid viitega, et nad said koolitajalt ammendavaid
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vastuseid oma kiisimustele, kas pigem voi tdiesti ndus. Naiste seas esineb viidetes
sagedamini rahulolematust (iildse ei ole ndus), kui meeste seas. Meeste seas esineb seda
vaid kolme viite puhul (koolitusel Opitu meeldejatmisel, koolituse nautimisel ja

koolituse kasulikkusel todiilesannete taitmiseks).

Jérgnevalt on néha sama vordlust ka dppimise taseme kohta (vt joonis 5).

M tdiestindus MW pigemndus Mniijanaa M pigemeiolendus M lldse eiole ndus

« Naine

o

¥ Mees ( )

~ Naine

o

¥ Mees

—~ Naine

(9]

¥ Mees ( )

o Naine

o

¥ Mees ( )

o Naine

i

¥ Mees )

o Naine (

Ll

¥ Mees (

~ Naine

i

¥ Mees ( )

o Naine

—

¥ Mees )
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Inimeste arv

Joonis 5. Meeste ja naiste dppimise taseme véidete vastused inimeste arvu 16ikes (autori
koostatud).

Jooniselt on ndha, et dppimise tasemel ollakse viiksema rahuloluga kui reaktsiooni
tasemel. Kdige rohkem ollakse naiste seas keskmiselt rahul viitega, et pérast koolitust
osatakse rohkem kui enne koolitust (5 naist). Meestreenerite ja naistreenerite
vordlemisel on néha, et naised on suurema tdendosusega vastanud 1 palliga (iildse ei ole
nous) kui mehed, vélja arvatud véite puhul, kus koolituse materjalid motiveerivad ja

tekitavad huvi Oppimiseks, kus kaks meest viiest ei ndustunud véitega iildse. Kdige
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enam ollakse tdiesti ndus véitega K17, mis niitab, et viiel treeneril on kindel kavatsus

koolitusel dpitud teadmiseid oma t63s kasutada.

Jiargneval joonisel on vélja toodud meeste ja naiste kditumise taseme vididete vordlus (vt
joonis 6), mille puhul on ndha, et vastanutest ainult iiks naistreener on tdiesti ndus
vaitega, mille kohaselt kasutab igapdevatoos tihti teadmisi, mida omandas koolitusel.
Samas ei ole selle viitega tildse ndus kaks naistreenerit ja iiks meestreener. Mehed on
rohkem ndus viitega K25, mille kohaselt koolituse sisu kohandatakse igapdevase tooga
ning naised rohkem nodus viditega K24, mille kohaselt igapdevatods kasutatakse

koolitusel dpitud teadmiseid.

M tdiesti nGus M pigem ndus niijanaa Mpigemeiolendus M {ldse eiole ndus
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Inimeste arv

Joonis 6. Meeste ja naiste kiditumise taseme védidete vastused inimeste arvu 1dikes

(autori koostatud).

Korrelatsioonianaliiiisi (vt lisa 4) kdigus hinnati uuritavate tegurite omavahelisi seoseid.
Skaalade wvahel leiti nii tugevaid, keskmisi kui ka norkasid seoseid.
Korrelatsioonitugevuse tolgendamisel on voetud aluseks lihtsaim liigitus (T&htinen
1993, viidatud Niglas 1997: 54 vahendusel), mille jargi korrelatsioonikordaja
vaartusega r < 0.30 loetakse viga norgaks, r < 0.70 keskmise tugevusega ja r > 0.70

tugevaks.

Kahe néhtuse vaheline korrelatiivne seos ei tdhenda kindlasti pohjuslikku seost, kuid
voib selle voimalikkusele viidata. Eriti voib see viidata sellele siis, kui kordaja on tugev
ning antud uurimuse kdigus selgus, et nii monedki seosed olid viga tugevad. Kdige

tugevam seos (r=0,92) ilmnes koolituse kasulikkuses tooiilesannete tditmisel ning
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koolitusel opitud oskuste kasutamisel oma t63s, mis néitab &ra, et mudelis vélja toodud
kahe esimese taseme vahel on tugev seos. Samuti oli viga tugev seos (r=0,90) koolitusel
labitud teemade omandamise (treenerid teavad pérast koolitust ldbitud teemades rohkem
kui enne koolitust) ning parast koolitust oskuste omandamise vahel. Kdige norgem seos
(-0,01) oli koolituse kasulikkuse ja aeg materjalide dppimise ning teadmiste arendamise

vahelises seoses.

Kokkuvdtvalt voib delda, et reaktsiooni taseme ning dppimise taseme vahel on mitmeid
tugevaid seoseid. Tugevalt on seotud ka koolituse tempo ning aeg materjalide
Oppimiseks ja teadmiste arendamiseks (r=0,86) ning koolitusel dpitu meelde jatmise ja
koolitusel opitud oskuste kasutamisega t6os (r=0,76). Antud seos on ka loogiline, kuna
kui opitu jéetakse meelde, siis see rakendatakse praktikasse ehk oskuste arendamisse
ning sellisel juhul on nende kasutamine treeneritoos ka digustatud. Muidugi on antud
tasemete vahel ka ndrkasid seoseid nagu koolitusel osalemise nautimise ja pérast

koolitusel ldbitud teemade teadmise suurenemise vahel (r=0,16).

Oppimise ja kiitumise tasemete vahel on samuti tugevaid kordajaid ning vdib viita, et
koolitusel dpitud oskuste kasutamine t60s aitab koolituse sisu kohandada oma igapdeva
tooga (r=0,85) ja koolitusel dpitud teadmiste kasutamine aitab kaasa nende kasutamisele
igapdevatoos (r=0,79). Samuti on kditumise ja reaktsiooni tasemed tugevalt seotud, kus
koolituse kasulikkus tooiilesannete tditmise ja koolitusel omandatud teadmiste tiheda

kasutamise vahel on tugev seos (r=0,85).

Ankeetkiisitluse viimaseks kiisimuseks oli avatud kiisimus, mille kidigus sooviti
treeneritelt teada nende tegelikke kéitumisi ehk rakendusi todkohal, et neid hiljem
vorrelda teiste erinevate kditumistega. Antud avatud kiisimusele vastates kirjeldasid
vastajad ka probleeme, mis olid seotud kiitumise rakendamisega tookohal voi mis
piirasid seda. Peamised tegevused, mida treenerid péarast koolitust tookohal kasutavad
on: uued teadmised ja oskused tantsufiguuridest ja nende pShitehnikast; oskus kasutada
Oppematerjale ehk tantsudpikuid ning sealse informatsiooni edasi andmine Jpilastele;
tantsufiguuride lisadetailide kasutamine; jalat6o, laskumiste, tousude, tantsusuundade
teooria ehk tehnika kasutamine; figuuride rakendamine Opilaste koreograafiates;

sarnaste figuuride kasutamine erinevates tantsudes ldbi erinevate riitmipiltide; teooria
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anallilisimine ja to0tlemine 1dbi praktiliste harjutuste; figuuride ajaloo teadmine;
paariliste vahelise koost66 pohitddede kasutamine; ning tantsude muusikaline kuulmine,

eristamine ja esitamine.

Vastajad on uuringus Kirjeldanud, et tantsulisel koolitusel saadud teadmised ja oskused
arendavad ainult teadmisi pdhifiguuride osas. Materjalid on vdga aegunud ning
tanapdeval reaalselt enam nonda ei tantsita ning see teeb Oppimise Keeruliseks.
Uleiildiselt saab dpitut t66s kasutada, kuid vihe, sest teadmisi ei saadud mérgatavalt
rohkem juurde. Vastanud on vilja toonud, et pigem tuleb tantsuline info vélismaa
treeneritelt, mis on spetsiifilisem, detailsem ja mida tdnapédeval ka reaalselt kasutatakse
ja 1abi mille tantsitakse. Enamus koolitusel Opitud teadmistest on rakendatavad, kuid
selleks, et neid dpetamisel kasutada peab tantsutehnikat siigavuti teadma. Teadmiste ja
oskuste tihe kasutamine igapdevatoos oleneb palju sellest, kuidas iseseisvalt materjale
hiljem opitakse, kuna koolituse tempo on kiire. Iseseisva t60 maht on suur ning tihti
jadvad moned figuurid materjalide keerukuse tottu (kasutatakse vanemaid ja
keerulisema iileschitusega Opikuid) iseseisvalt Gppides arusaamatuks ning koolituse

ajalise puuduse tottu ei ole voimalik koolitusel neid pohjalikult 1dbi to6tada.

Kuna koolituse sisu on mahukas ning oppima peab palju, siis kdik koolitusel radgitud
ning arutatud teemad ei saagi rakenduda igapdevasesse toosse. Tanu sellele, et koiki
vajalikke teadmisi koolituse mahukuse tdttu édra ei saa dppida, ei ole voimalik neid oma
oskuste ja teadmiste tarbeks #ra kasutada ja edasi arendada. Uldjuhul on kdik koolituse
kédigus Opetatud ja vajalikud aspektid materjalides kirjas. Kuid koolitusprotsess tuleb
uuesti 1abi tootada, et figuurid ja teooria reaalselt ka meelde jadks, oskaks neid oma

Opilastele edasi Gpetada voi koolitusjargset eksamit sooritada.

Tantsus muutuvad tehnilised aspektid pidevalt ning seetdttu oleks vajalik dppida kdige
uuemate materjalidega. Samuti oleksid tantsulised teadmised ja oskused figuuride
kasutamisel ja ette nditamisel rohkem rakendatavad, kui koolitusprotsess leiaks aset
pikema aja jooksul voi teatud aspektide Oppimisele jargneks kohene test. Peamiselt
kurdeti liiga kiire tempo, koolituse liihikese kestuse ning vananenud materjalide
kasutamise iile. Samuti on probleemiks eksami sooritus, kus koolitus on jiddnud

eksamiga 1opetamata, kuna eksami ja loengute vahele on jdanud liiga pikk paus.
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Antud 15putdd raames viidi 14bi intervjuu koolitajaga, kes koolitas MTU Tantsukool
Laguun treenereid 2014. aasta suvel. Kiisimused on vilja toodud lisas (vt lisa 3).
Koolitaja on koolitusprotsessiga iildjoontes rahul ning tunneb, et koolitusel osalenud
inimesed omandasid vajalikud uued teadmised ning kasutavad seda oma igapievatios.
Samas oma treeneri kvalifikatsiooni tdstmiseks mdeldud eksamini on joudnud umbes
pooled osalenutest, mis on kahetsusvéirselt véike protsent. Koolitaja toob vilja oma
arvamuse, et koolituse protsessist see tulem siiski ei soltunud. Ladina tantsude koolitus
treeneritele toimub igal aastal ning koolitaja arvab, et koolitus tdidab oma eesmérgid
voimaldades koolitusel osalenutel peale koolitust sooritada treeneri tasemeeksam ning

taotleda treeneri taseme omistamist/tdstmist. (T. S. Purje kirjalik teade 19.04.2015)

Peamiseks tugevuseks peab Purje siisteemi loomist Gpetatavas materjalis, et koolitusel
osalejatel oleks lihtsam seda materjali omandada. Teiseks tugevuseks peab ta oma
kéttesaadavust Opilaste seas ka siis, kui koolitus on ldbi, sonades, et on meili/telefoni
teel alati valmis vastama tekkivatele kiisimustele, et toetada iseseisva Oppimise
protsessi. Peamise norkusena on koolitaja kirjeldanud, et pigem viiks ta koolitust 1dbi
pikema ajaperioodi jooksul, et inimestel oleks rohkem vodimalust Oppematerjali
stiveneda. Oluline oleks parandada ka tagasisidet, kiisides ja tundes huvi, mida opilased
ise tahaksid, et oleks teisiti. (T. S. Purje kirjalik teade 19.04.2015)

Purje toob vilja, et iga koolitus annab koolitajale uusi kogemusi, sest Opilastel tekivad
tihe uued kiisimused ja probleemsed kohad, mida koolitajana tuleb lahendada. Kuna
koolitaja igapdevatod on olla ka Opetaja, siis iga kogemus koolitajana/Opetajana aitab
kaasa edaspidiste koolituste ja tundide ldabiviimisel. Kuna koolitusel osalejad on noored
tantsudpetajad, siis see, mida Opetatakse koolitustel, on koolitatavate jaoks véltimatu
materjal ja viga vajalik oskusteave, mida tuleb tantsu Opetades paratamatult kasutada
(tantsuspordiga seotud oskused, figuuride korrektne kasutamine ja Opilastele Opitu

edasiandmine). (T. S. Purje kirjalik teade 19.04.2015)

Khan ja Ramsey (2013: 544) mudeli kditumise erinevuste selgitamisel antud uurimuses

vorreldakse kokku nelja tegurit (vt joonis 7).
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Soovitud kditumine
Kditumine, mida lopptulemusena
peaks saavutama

Erinevus #2

Suunatud kéitumine
Koolitaja poolt ette nihtud
opivdljundite eesmdrgid

Erinevus #1

Erinevus #3

Kavatsetud kditumine
Koolitatavate kditumise muutus
pdrast koolitust

Erinevus #4

Tegelik kditumine
Kditumine, mida koolitatavad

teevad koolitusjdrgselt teisiti

Joonis 7. Kaitumise erinevused koolituse hindamisel (Ramsey et al. 2008: 162; autori
koostatud).

Esimese erinevuse puhul vorreldakse MTU soovitud kiitumisi koolitatavate tegelike
koolitusjargsete kditumistega. Vordluseks voetakse treeneritele kiisimustikus esitatud
26. kiisimus ning vorreldud seda organisatsiooni juhiga 14bi viidud intervjuu 8.
kiisimusega. Tantsukooli soovitud kditumise puhul on tihtis eelkdige see, et tootaja
viiks koolituselt dpitu pidevalt oma Opilaste ehk tantsijateni, arendades neid 1dbi saadud
teadmiste ja oskuste ja seeldbi Opitud kditumise. Koolitatavate seisukohast lahtuvalt on
nende tegelikud kéitumised seotud uuemate teadmiste ja oskustega tantsufiguuridest ja
nende pdhitehnikast, oskusega kasutada tantsudpikuid ning sealse informatsiooni edasi
andmist Opilastele, teooria analiilisimist ja to6tlemist 14bi erinevate praktiliste harjutuste.
Uhtivaks ning peamiseks teguriks on dpitu edasiandmine dpilastele 1ibi uuenenud

teadmiste ja oskuste.

Tantsukooli jaoks ongi tdhtis see, et tootaja viiks koolituselt opitu pidevalt tantsijateni,

arendades neid 1dbi saadud teadmiste ja oskuste ja seeldbi Opitud kditumise. Seega saab
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oelda, et organisatsiooni soovitud kditumine ja treenerite tegelik kditumine sarnanevad
tootegemise koha pealt. Organisatsiooni juht lisab, et pérast koolitust toimub
treeneritods nii 6elda elavnemine, mille kdigus kasutatakse uuenenud teadmisi ja oskusi
rohkem vdrreldes varasemaga. Kuid organisatsiooni jaoks on oluline, et tema to6tajad
jouaksid eksamini ja saaksid vastava kvalifikatsiooni diplomi kétte. Kahjuks selgus nii
koolitaja kui organisatsiooni juhiga 1abi viidud intervjuu kaigus, et pooled koolitusel
osalenud treeneritest ei joua eksamile. Seega on kokkuvotvalt antud tegurite vaheline
erinevus keskmine, kuna treenerid kiill dopetavad Opilastele edasi saadud teadmisi ja
oskusi, kuid eksamit koik treenerid ei 14bi. Kditumise erinevuste tulemuste kokkuvottev

tabel on vilja toodud alljargnevas tabelis (vt tabel 6).

Tabel 6. Kditumise hindamise erinevuste Kirjeldus (autori koostatud).

Erinevus 1 Erinevus 2 Erinevus 3 Erinevus 4
Kiitumiste | MTU soovitud vs | MTU  soovitud vs | Koolitaja Koolitatavate
vordlus koolitatavate tegelik | koolitaja suunatud | suunatud vs | kavatsetud vs
kditumine kditumine koolitatavate | koolitatavate
kavatsetud tegelik
kéitumine kéditumine
Sarnasus Tootaja  viib  Opitu | Todtaja  viib  dpitu | Opitu Figuuride
tantsijateni, tantsijateni, arendades | edasiviimine | korrektne
arendades neid 1ldbi | neid 14bi  saadud | tantsijateni esitamine;
saadud teadmiste ja | teadmiste ja oskuste, teadmiste  ja
oskuste kutsekvalifikatsiooni oskuste
omandamine/tdstmine edasipidine
kasutamine
Erinevus Organisatsioon Teadmised Teadmised Koik
soovib, et  koik | uuendustest uuendustest; koolitatavad
tootajad labiksid figuuride peaksid ldabima
eksami; ldbinud on korrektne eksami,  kuid
pooled treeneritest esitamine labinud on
pooled
treeneritest
Tulemus Erinevus keskmine Erinevus viike Erinevus Erinevus
viike keskmine

Teisena vorreldakse MTU soovitud kiitumist koolitaja suunatud kiitumisega, mis
nditab, kui palju koolitajad rdhutavad organisatsiooni soovitud kditumistegureid. Seega
vorreldakse siinkohal organisatsiooni juhiga 1dbi viidud intervjuu 7. ja 8. kiisimuse
seotust. Organisatsiooni juhi arvates rohutavad koolitajad enim kditumisi ehk teadmisi

ja oskusi, mis on seotud sportlase mitmekiilgse arenguga nagu fiilisiline areng,
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koordinatsioon, teadmised uuendustest. Organisatsiooni soovitud ja koolitaja suunatud
kéditumised ihtivad treenerite Opitu edasiandmises Opilastele ja kutsekvalifikatsiooni
omandamises/tdstmises, mis tdhendab, et erinevus kahe aspekti vahel ei ole suur. Kui
koolitaja annab edasi neid teadmisi ja oskusi treeneritele, siis saavad treenerid neid
teadmisi ja oskusi ning hoiakuid edasi rakendada. Organisatsiooni peamine eesmirk on
olla jatkusuutlik ettevotte koos arenevate ja konkurentsivoimeliste tantsijatega. Viike
erinevus kahe aspekti vahel on selles, et organisatsiooni soov ei ole rohutada teadmisi

uuendustest ning seda rohutab koolitaja suunatud kaitumine treeneritele.

Kolmandana vorreldakse koolitaja suunatud kaitumisi Koolitatavate kavatsetud
kaitumistega. Siinkohal vdrreldakse organisatsiooni juhiga lébi viidud intervjuu 7.
kiisimust ja koolitajaga 1dbi viidud intervjuu 6. kiisimust. Organisatsiooni juht kirjeldab,
et koolitaja suunatud kéitumine ehk teadmiste ja oskuste edasiandmine treeneritele on
seotud sportlase mitmekiilgse arenguga nagu fliiisiline areng, koordinatsioon, dpitu
edasiandmine ja teadmised uuendustest. Koolitaja vididab, et koolitusel opitut tuleb
kasutada selleks, et treenerid dpetaksid figuure korrektselt ja annaksid Opilastele dpitu
voimalikult tdpselt edasi. Siin kohal on néha, et erinevus kahe teguri vahel on viike.
Organisatsiooni juht kirjeldab, et koolitaja vdiks anda edasi ka teadmisi uuendustest,
kuid koolitaja seda ei rohuta. Kiill aga on seotus Opitu edasiandmisel Opilastega, mida
mdlemad osapooled rohutavad. Nende seotus nditab, et strateegia, mida koolitaja

kasutab, on tohus, kuid mitte ideaalne.

Neljanda erinevuse puhul vorreldakse koolitatavate kavatsetud kaitumist nende tegelike
koolitusjargsete kéditumistega t66l. Vordluseks on voetud koolitaja intervjuus esitletud 6.
kiisimust ning vorreldud seda koolitusel osalenud tantsutreenerite kiisimustikus oleva
26. kiisimusega. Kokkuvdtvalt voib delda, et koolitaja seisukohast 1dhtuvalt oodatakse
koolitavatelt figuuride korrektset esitamist, oskuste ja teadmiste edaspidist kasutamist
treeneritdos ning koolitavate seisukohast 1dhtuvalt on nende tegelikud kéitumised seotud
uuemate teadmiste ja oskustega tantsufiguuridest ja nende pohitehnikast, oskusega
kasutada tantsudpikuid ning sealse informatsiooni edasi andmist Opilastele, teooria
analliisimist ja tootlemist 14bi erinevate praktiliste harjutuste. Kuigi koolitaja on

sonastanud kavatsetud kéitumisi {ildistavalt, saab siiski viita, et nende kahe teguri vahel
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pole suuri erinevusi ehk koolitatavad kasutavad neile mdeldud kéditumisi hiljem
tegelikkuses tookohal. Kuigi koolitaja pole intervjuu kdigus kiisitud kiisimusele vastates
maininud, et treenerid peaksid osalema eksamil, saab seda siiski véita, kuna koolitus

peaks sellega 10ppema ning tegelikkuses jouavad sinna vaid pooled osalenutest.

Koolitus suutis saavutada organisatsiooni jaoks mdnedki olulised eesmairgid, kuid
organisatsiooni jaoks on eelkdige oluline see, et treenerid jouaksid eksamile, ning
koolitustel kasutatakse uuenenud materjale. Seega ei tditnud koolitus koiki
organisatsiooni soovitud eesmérke. See v3ib olla seotud organisatsioonis ebamairaselt
vOi mitmetdhenduslikult kirja pandud ja ebaselgete soovitud eesmirkidega,
kommunikatsiooni vdhesusega vOi ebatShusa koolitaja ja juhtkonna vahelise
kommunikatsiooniga v3i teadmatusega parimatest tantsualastest praktikatest ja
organisatsiooni soovitud eesméirkidest. Samuti voib see tuleneda ka sellest, et Eesti
Tantsuspordi Liit ei ole joudnud liksmeelele kasutada kdige uuemaid tantsudpikuid ning
kasutatakse mitmekiimne aasta taguseid materjale. Antud olukorra v3ib pdhjustada
asjaolu, et koolitusele ette ndhtud aeg on liiga lithike, et jduda 1dbi tootada koiki aspekte
ning rohutatakse vaid pohifiguuride Oppimist, kuid mitte erilisi uuendusi nende

tdnapdevasest kasutamisvoimalustest.

Uuringu ja intervjuude analiilisi pohjal vOib viita, et personali koolitamine ja
arendamine MTU Tantsukoolis Laguun on rahuldav, kuid mitte ideaalne. Kiitumise
erinevuste analiiisi kédigus selgus, et peamised eesmirgid, milleks on Opitu edasi
andmine Opilastele saab tdidetud. Kuid samas on organisatsiooni jaoks oluline ka
kvalifitseeritud t66joud ehk see, et treenerid reaalselt osalevad ettendhtud eksamitel
ning omandavad voi tdstavad oma kutsetaset. Vaid koolitusel kdimisest ei piisa, oluline

on ka koolitusel dpitud teadmiste ja oskuste kontrollimine.

2.3. MTU Tantsukool Laguun personali koolitamise ja

arendamise uuringu jareldused ja ettepanekud

Jarelduste ja ettepanckute kohaselt vdetakse arvesse teoorias vilja toodud ning
uurimusest saadud tulemusi, millest ldhtuvalt tehakse ettepanekuid ettevotte personali

koolitamise ja  arendamise  tohustamiseks. Kuna uuringus  selgus, et
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spordiorganisatsioonil on moningaid probleeme tootajate koolitamise ja arendamisega
ja seda mojutavate teguritega, siis antud alapeatiikis teeb 10putd66 autor ettepanekuid

nende aspektide muutmiseks.

Ettevottel puuduvad personali koolitamise ja arendamisega seotud dokumendid ja
strateegia. Tantsukool ldhtub eelkdige ETSL arengukavas 2012-2015 treenerite
koolitamist ja arendamist puudutavale punktile; organisatsiooni visioonile, mis
puudutab tantsijate efektiivseid tulemusi labi kvalifitseeritud t66jou; ja organisatsiooni
soovitud kéitumisteguritele, mida tootajatelt soovitakse ja oodatakse ning hiljem
tookohas rakendatakse. Kuigi ettevotte enamik treenereid said aru koolituse
eesmarkidest, oleks siiski oluline koostada koolitus- ja arengukava, mis késitleks
tootajate koolitamist ja arendamist puudutavaid aspekte nagu koolituse eesmaérk ja see,
et keda, miks, millal ning mis aja tagant koolitatakse. Samuti tuleks kirja panna ootused
koolitajalt, et koolitaja ja organisatsiooni poolsed eesmirgid iihtiksid. Uhtima peavad
need aspektid, mis puudutavad treeneritele suunatud kaitumisi ehk milliseid teadmisi,
oskusi ja hoiakuid nad peale koolitust tegelikult to6kohas kasutavad. Tantsukooli jaoks
on eelkodige oluline, et treenerid annaksid koolituselt dpitu edasi tantsuklubi liikmetele,

arendades neid 14bi saadud teadmiste ja oskuste ja seeldbi Opitud kditumise.

Ankeetkiisitluse kdigus selgus, et tootajaskonda kuuluvad peamiselt alla 30. aastased
treenerid, suurem osa treeneritest on naissoost ning peamiselt omatakse keskharidust.
MTU Tantsukoolis Laguun koolitamise ja arendamisega ei olda piris rahulolematud ega
ka rahulolevad. Seega peaks organisatsioon leidma vdimalusi parendada koolituse ja
arendamisega seotud aspekte, et suurem hulk treeneritest oleks antud protsessiga veelgi
enam rahul. K&ige paremaid tulemusi ehk suurimat rahulolu niitas reaktsiooni tase ning
viikseim rahulolu oli kditumise tasemel. Kditumise tase nditab seda, kas koolitatavad
kavatsevad koolitusel dpitut rakendada ehk kas treenerid kasutavad igapdevases t00s
tihti teadmisi, mida nad omandasid koolitusel ning kas neil dnnestub koolituse sisu
kohandada oma igapdeva tooga. Aritmeetiline keskmine mdlema véite puhul oli alla
kolme, mis nditab, et treenerid neid teadmisi oma igapdevatdds ei kasutata, mis
koolitusel omandati. Vastanud on vélja toonud, et pigem tuleb tantsuline info vélismaa

treeneritelt, mis on spetsiifilisem, detailsem ja mida praktikas rohkem kasutatakse.
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Kuigi antud koolituse kditumise taseme rahulolu on madal, kasutavad treenerid oma

igapdevases t00s juba varem Opitud teadmisi ja oskusi.

Selgus, et enamik koolitavatest said aru koolitusprogrammi eesmérkidest ning vajadusel
saadi koolitajalt vastuseid probleemsetele kiisimustele. Kdige madalam rahulolu
reaktsiooni faasis oli koolituse nautimise puhul, kus 50% vastanutest vditis, et ei
nautinud koolitusel osalemist ning 21,4% vastanutest nautisid nii ja naa. Siin vdib
oletada, et madal nautimine oli seotud sellega, et koolituse materjalid ei vastanud
koolitatavate vajadustele ning koolituse tempo ei sobinud samuti paljudele. Hetkel on
olukord, kus ETSL aktsepteerib vanemaid tehnika raamatuid ning ei ole votnud
koolitustel aluseks koige uuemaid Opikuid. Tuli vélja, et koolituse materjalid ei
motiveeri koolitatavaid, aeg dppimiseks ei olnud piisav ning kdiki dpitud teadmisi ei
kasutata tihti igapdevases t60s. Voib viita, et viimane vdide on seotud aja puuduse ning
materjalidesse keskendumise keerukuse tottu. Uheks vdimaluseks on libi MTU
Tantsukooli Laguun teha ettepanek ETSL-le uuemate tantsualaste materjalide

kasutamise kohta koolitustel.

Teadmiste ja oskuste arendamiseks moeldud aeg on ebapiisav, mis on tingitud sellest, et
koolitusele kulutatud aeg on liiga lithike ning dppivate figuuride arv on liiga suur. Seega
mahutatakse koikide figuuride oppimine lithikese aja sisse, mille tulemuseks on see, et
iga figuuri vO1 muu aspekti Oppimiseks mdeldud aeg on liiga lihike teadmiste
omandamiseks. Kui teadmisi ja oskusi ei jouta omandada piisavas mahus, ei ole
voimalik neid hiljem rakendada tdielikult ka tegelikus tookeskkonnas. See tdhendab, et
koolitatavad peavad iseseisva t66 mahtu suurendama. Samas on see liiga mahukas ja
spetsiifiline ning valesti oppimisel voivad tulemused olla negatiivsed. Ka Lemyre et al.
(2007: 197-198) uuringu kéigus selgus, et treeneritele antakse formaalse Oppe kdigus
lihikese aja jooksul liiga palju informatsiooni ning monedki treenerid jdtsid koolituse
pooleli, sest teoreetilist osa oli liiga palju voi ei vastanud see nende ootustele. Samuti
selgus antud 10put66 kaigus ldbiviidud intervjuus koolitajaga, et pigem viiks ta koolitust
1abi pikema ajaperioodi jooksul, et treeneritel oleks rohkem voimalust Gppematerjali
stiveneda. Samuti oleks oluline parandada ka tagasisidet, kiisides ja tundes huvi, mida

koolitatavad ise tahaksid, et oleks teisiti.
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Positiivne on asjaolu, et koolitaja on valmis vastama kdikidele tekkinud kiisimustele
ning vajadusel koolitusel osalenutega lisa kokkusaamisi teha, et Opitut iile vaadata,
kontrollida ja vajadusel parandada. Saab Oelda, et koolitaja on valmis olema
juhendajaks ehk mentoriks, mille puhul on oluline vestlus opilastega, kus dpilane esitab

kiisimusi ja arvamusi, millele mentor saab vastata voi aidata kaasa lahenduse leidmisele.

Nii koolitaja kui ka organisatsiooni juht on Gelnud, et oma treeneri kvalifikatsiooni
tostmiseks moeldud eksamini on joudnud vaid pooled osalenutest. Koolitaja toob vilja
oma arvamuse, et koolituse protsessist see tulem siiski ei soltunud. Seega soovitab ta
treeneritele, et nad temaga uuesti iihendust votaksid ja dppeprotsessi kédigus probleemid
lahendaksid. Sellega on koolitaja valmis aitama kaasa iseseisvale dppimisele, et koik
treenerid jouaksid vastavale eksamile. Organisatsiooni juhiga 1dbi viidud intervjuus
selgus, et organisatsiooni jaoks on vidga oluline kvalifitseeritud t66joud ehk see, et
treenerid eksami sooritaksid. Treenerid, kes pole eksamit sooritanud, peaksid
koolitajaga tihiselt kokku saama, probleemseid aspekte arutama ja seejérel vajalikud

eksamid sooritama.

Korrelatsioonianaliiiisi kdigus selgus, et antud 10putdos kasutatud koolituse hindamise
mudeli erinevate tasemete vahel on mitmeid tugevaid seoseid. Voib jareldada, et
koolitusel jaetakse Opitu meelde ja kasutatakse Opitud oskusi hiljem t66s. Selline
protsess on loogiline, kuna kui dpitu jdetakse meelde, siis see rakendatakse praktikasse
ehk oskuste arendamisse ning sellisel juhul on nende kasutamine treeneritoos
oigustatud. Samuti on kiitumise ja reaktsiooni tasemed omavahel tugevalt seotud ning
voib oelda, et koolitus oli kasulik tdoiilesannete tditmiseks ning sellest jarelduvalt

kasutatakse teadmisi, mis koolitusel omandati.

Kiisitluse viimaseks kiisimuseks oli avatud kiisimus, mille kdigus sooviti treeneritelt
teada saada nende tegelikke kaitumisi ehk rakendusi tookohal, et neid vorrelda
organisatsiooni soovitud, koolitaja suunatud ning koolitatavate kavatsetud kaitumistega.
Antud avatud kiisimusele vastates kirjeldati ka probleeme, mis olid seotud kditumise
rakendamisega tookohal voi mis piirasid seda. Ka treenerid pidasid probleemseks
koolituse mahukust, eksami sooritust ning Sppematerjalide aegunud informatsiooni.

Teadmised ja oskused oleksid rohkem rakendatavad, kui koolitusprotsess leiaks aset
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pikema aja jooksul, teatud aspektide Oppimisele jargneks kohene eksam voi teostataks

eksam mitmes eraldi osas.

Kéitumise erinevuste jargi voib viita, et organisatsiooni soovitud ja koolitaja suunatud
kditumised ning koolitaja suunatud ja koolitatavate kavatsetud kéitumised {ildiselt
tihtivad, kuid ilmneb ka véike erinevus. Kui koolitaja annab edasi teadmisi ja oskusi
treeneritele, siis saavad treenerid neid teadmisi, oskusi ning hoiakuid rakendada edasi
oma Opilastele, mis aitab kaasa organisatsiooni peamise eesmérgi saavutamisel — olla
jatkusuutlik organisatsioon koos arenevate ja konkurentsivdimeliste tantsijatega.
Organisatsiooni juht kirjeldab, et koolitaja voiks anda edasi ka teadmisi uuendustest,
kuid koolitaja seda ei rohuta. Peamine sarnasus kahe teguri vahel on opitu edasiandmine

Opilastele, mida molemad osapooled rohutavad.

Kuigi pole kindlat standardit, mille jargi kditumise erinevusi hinnata, saab andmeid
analiiiisides Oelda, et organisatsiooni soovitud kéitumise ja treenerite tegeliku kaitumise
vahel ja treenerite kavatsetud ja nende tegeliku kaitumise vahel on erinevust niha.
Organisatsiooni sooviks on see, et kdik klubi treenerid 18biksid koolitusjérgse eksami
ehk saaksid vastava kvalifikatsiooni kitte. Koolitaja ja organisatsiooni juhiga labiviidud
intervjuu kiigus selgus, et pooled koolitatavatest ei joua eksamile. Kokkuvotvalt voib
Oelda, et kavatsetud kditumise puhul oodatakse figuuride korrektset esitamist, oskuste ja
teadmiste edaspidist kasutamist treeneritdds ning saab viita, et koolitatavad kasutavad
neile moeldud kditumisi hiljem tegelikkuses todkohal, kuid kdik treeneritest ei joua

koolitusjérgsele eksamile.

Antud hindamismudeli ja koolituse parandamise mote on kéitumise erinevusi
minimaliseerida. Mida rohkem seda saab teha, seda parem on koolitussiisteem, mille
tulemusena rakendatakse kaditumisi, millest ettevotte reaalselt hoolib. Mudel niitab, et
organisatsiooni soovitud kditumise hindamine peaks algama organisatsiooni visiooni

voi iiksmeele kindlaks tegemisega. (Ramsey et al. 2008: 163)

Kokkuvdtvalt voib delda, et koolitus ja arendustegevus saavutasid organisatsiooni jaoks
monedki olulised eesmérgid, kuid organisatsiooni jaoks on oluline ka uuenduste ehk

uuenenud materjalide kasutamine ning kdrgemalt kvalifitseeritud t66joud. Tulemus voib
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olla seotud organisatsioonis ebaméadraselt voi mitmetdhenduslikult kirja pandud
eesmarkides, kommunikatsiooni védhesuses voi ebatShususes koolitaja ja juhtkonna
vahel, Koolitatavate teadmatuses parimatest tantsualastest praktikatest ning
organisatsiooni soovitud eesmarkidest voi seotud puuduvate dokumentidega. Samuti
vOib see tuleneda sellest, et kasutatakse vanemaid materjale voi sellest, et koolitusele
ette ndhtud aeg on liiga liihike ning ei jouta ldbi tootada koiki vajalikke aspekte ning
rohutatakse pohifiguuride Oppimist, kuid mitte erilisi uuendusi ténapdevasest

kasutamisest.

Arvestades 10putdos lébiviidud uuringu tulemusi ning sellest tulenevaid jareldusi, jouab

10putd66 autor vélja 16putdéd eesmirgini, milleks on teha ettepanekuid tohustamaks

personali koolitamise ja arendamise protsessi. Uuringu tulemuste ja jarelduste pohjal

saab teha organisatsioonile jargnevad ettepanekud:

e koostada personali koolitamise ja arendamise dokumendid ja kindel
koolitusprogramm;

e teha ettepanek organisatsioonile pdorduda ETSL poole, et koolitustel ja eksamitel
ldhtutakse uuematest dpikutest;

e pikendada koolituse kestvust;

e mddrata kindlad eksami ajad voi teha teadmiste ja oskuste kontroll mitmes osas;

e kiisida koolitatavatelt tagasisidet.

Antud 16putdd autor leiab, et MTU Tantsukoolis Laguun on probleeme personali
koolitamise ja arendamisega, kuna paljud koolitusel osalenud treeneritest ei ole jdoudnud
koolitusjargsele eksamile. Loputo autor tegi ettepanekuid, mis aitaksid koolitamise ja

arendamise protsessi antud ettevottes tohustada.

Kui MTU Tantsukool Laguun arvestab oma edaspidises t66s 15putdd autori poolt tehtud
ettepanekutega, on 10putd6 autor veendunud, et see aitab kaasa antud valdkonnas
esinevate probleemide vihenemisele ning koolitamise ja arendamise protsessi
tohustamisele. Selle 1dbi suureneb oluliselt kvalifitseeritud personal ning paraneb

pakutava teenuse kvaliteet.
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KOKKUVOTE

Personali koolitamine ja arendamine on iga eduka ja muudatustega kaasas kiiva
organisatsiooni jaoks oluline, et tagada ettevotte kohanemine, toimetulek ja
konkurentsieelis. Personali koolitamise ja arendamise eesmérgiks on todtajate padevuse
tostmine, todtajate arendamise ja eneseteostuse avardumine ning tddtajate tootulemuste
parandamine. Oluline on, et ettevdtte personal votaks osa pakutavatest koolitustest ning
jouaks ka koolitusjirgsetele eksamitele. MTU Tantsukoolis Laguun vdib treenerite
taiendkoolitust pidada rahuldavaks, kuid treenerite erialane ehk tantsukoolitus on
puudulik, kuna pooled koolitusel osalenutest eksamit ei soorita. Antud 15put6o

uurimiskiisimuseks on — mis pohjusel ei soorita osad tantsukooli treenerid kutseeksamit.

Kiesolev 15putdd uuris MTU Tantsukool Laguun personali koolitamise ja arendamise
probleemkohti ja nendest ldhtuvalt tehti ettepanekuid personali arendamise siisteemi
tohustamiseks. LOputod eesmirgi saavutamiseks viis 10put6d autor 1dbi uuringu
ettevotte tOGtajate hulgas ning intervjuud organisatsiooni juhi ja koolitajaga. Uurimuse
valimiks oli 15 tantsukooli treenerit, kellest vottis osa 14. Selgus, et ettevottel puuduvad
personali koolitamise ja arendamisega seotud dokumendid ja strateegia. Tantsukool
lahtub eelkoige Eesti Tantsuspordi Liidu arengukavast, organisatsiooni visioonist, mis
puudutab tantsijate efektiivseid tulemusi 1abi kvalifitseeritud t66j6u ja organisatsiooni
soovitud kéitumisteguritest, mida todtajatelt soovitakse ja hiljem todkohas

rakendatakse.

Tulemustest ldhtuvalt voib oelda, et enamik treeneritest sai aru koolitusprogrammi
eesmarkidest ning vajadusel saadi koolitajalt vastuseid tekkinud kiisimustele. Samuti
selgus, et koolituse materjalid ei tekita motivatsiooni ega huvi dppimiseks nende aeguva
informatsiooni tottu ning koolitusel osalemist ei nauditud. Negatiivse hinnangu sai ka

materjalide dppimiseks ja teadmiste arendamiseks kulutatud aeg. Teadmiste ja oskuste
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arendamiseks kasutatud ebapiisav aeg on tingitud sellest, et koolitusele kulutatud aeg on
liiga lithike ning dppivate figuuride arv on liiga suur. Kui teadmisi ja oskusi ei jouta
omandada piisavas mahus, ¢i ole vdimalik neid hiljem rakendada téielikult tegelikus
tookeskkonnas. Treenerid piitiavad opitud teadmisi koolitusjargselt kasutada ja teadmisi
materjalide oppimise kaudu suurendada, kuid olukorrast soltuvalt neid oma t60s tihti ei

kasuta ning koolituse sisu igapdeva to6ga ei kohanda.

Erinevate kditumiste (organisatsiooni soovitud, koolitaja suunatud, koolitatavate
kavatsetud, koolitatavate tegelikud kditumised) vOrdlemisel selgus, et suurim erinevus
on organisatsiooni soovitud ja koolitatavate tegeliku ning koolitatavate kavatsetud ja
nende tegeliku kditumise vahel. Organisatsiooni sooviks on, et koik klubi treenerid
labiksid koolitusjérgse eksami ehk omandaksid voi tostaksid kvalifikatsiooni. Koolitaja
ja organisatsiooni juhiga labiviidud intervjuu kdigus selgus, et pooled koolitatavatest ei
soorita eksamit, ning antud 16put66 tulemuste pohjal on pohjuseks aeguvate materjalide

kasutamine ning ebapiisav aeg teadmiste ja oskuste arendamiseks.

Uuringu tulemuste ja jarelduste pohjal on tehtud organisatsioonile ettepanekud

tohustamaks personali koolitamise ja arendamise protsessi:

e koostada personali koolitamise ja arendamise dokumendid ja kindel
koolitusprogramm;

e teha ettepanek organisatsioonile péorduda ETSL poole, et koolitustel ja eksamitel
ldhtutakse uuematest dpikutest;

e pikendada koolituse kestvust;

e mairata kindlad eksami ajad vai teha teadmiste ja oskuste kontroll mitmes osas;

e kiisida koolitatavatelt tagasisidet.

Antud 18putdods piistitatud eesmairk ja sellest tulenevad uurimisiilesanded said tdidetud
ning uurimiskiisimusele leiti vastus. Jouti arusaamale, millised on personali koolitamise
ja arendamise pohimdtted ja eripdrad spordi valdkonnas. Toetudes tulemustele on
vdimalik teha ettepanekuid MTU Tantsukoolile Laguun personali koolitamise ja
arendamise siisteemi tOhustamiseks. Kvalifitseeritud t66tajad on antud organisatsioonile
vajalik ressurss, kellest soltuvad organisatsiooni poolt pakutava teenuse kvaliteet ning

konkurentsivoime.
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Lisa 1. Intervjuu kiisimused organisatsiooni juhile (Khan, Ramsey 2013: 544; autori

koostatud).
1. Milliseid peamisi oskusi arendatatkse MTU Tantsukoolis Laguun?
2. Milliseid peamisi teadmiseid arendatakse MTU Tantsukoolis Laguun?

3. Kuidas hinnatakse MTU Tantsukooli Laguun koolitus- ja arendustegevuste mdju ja

tulemuslikkust?
4. Millised on peamised personali arendamise eelised ja puudused?

5. Mis on peamisteks probleemideks, mis vdivad personali koolitust ja arendamist

takistada?

6. Kui paljud koolitusel osalenutest jouavad kutseeksamini? Kuivord oluline on

tantsuklubi jaoks see, et eksam sooritataks edukalt?
7. Milliseid kaitumisi ehk oskusi ja teadmisi rohutavad koolitajad enam?

8. Millised on organisatsiooni jaoks ideaalsed tootajate kditumuslikud ehk oskuste ja

teadmiste kasutamise/rakendamise eesmérgid?

9. Millised on peamised muutused, mis peale koolitust koolitavate kditumises ja

treeneritdos esineb? Kas nad kasutavad neid tehnikaid mida nad on 6ppinud?
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Lisa 2. Ankeetkiisitlus treeneritele (Chang, Chen 2014: 214; Grohmann, Kauffeld 2013:
142; Khan ja Ramsey 2013: 542-548; Ramsey et al. 2008: 162-165; autori koostatud).

Lugupeetud MTU Tantsukooli Laguun treener!

Olen Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi spordikorralduse ja projektijuhtimise eriala tudeng
ja seoses 1dputddga viin libi MTU Tantsukooli Laguun treenerite koolitamise ja
arendamise hindamise uuringu. Kiesoleva uuringu eesmirgiks on vilja selgitada MTU
Tantsukooli Laguun treenerite koolitamise ja arendamise tdhusus koolitust puudutavates
valdkondades. Tulemusi kasutatakse MTU Tantsukool Laguuni treenerite koolituse ja
arendamise efektiivsuse tdstmiseks ja Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi 15putdd
koostamiseks.

Kiisimustik on anoniiiimne ja uuringust saadud teavet avalikustatakse vaid {ildistatud
kujul. Kéesolev ankeet palun tdita hiljemalt 18.04.2015. Tianan, et leiate aega
kiisimustikule vastamiseks!

Lugupidamisega
Baile Orb (TU Pirnu kolledZ, ettevdtlus ja projektijuhtimine)
* Kohustuslik

Uldandmed

1. Vanus *

Valige sobiv variant
e kuni 20 aastat

e 21-30
e 31-40

e 1le 41 aasta

2.Sugu *
Valige sobiv variant
e Mees

e Naine
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Lisa 2 jarg

3. Haridus *
Valge sobiv variant
e Pohiharidus

e Keskharidus
e Korgharidus

4. Treenerikategooria *
Valige sobiv variant
e puudub

e abitreener (tase 3)

e nooremtreener (tase 4)
e treener (tase 5)

e vanemtreener (tase 6)

e meistertreener (tase 7)

5. Toostaaz *
Valige sobiv variant
e kuni 2 aastat

e 2-5 aastat
e 5-10 aastat

e 10 vO1 enam aastat

6. Koolitustel osalemine *
Valige sobiv variant
e vihem kui kord aastas

e Kkord aastas

e rohkem kui kord aastas

Koolituse hindamine

Palun hinnake oma rahulolu koolituse valdkonnaga valides sobiva vastusevariandi.
Hinnates 1dhtuge jaotusest: 1 - ei ole iildse ndus; 2 - pigem ei ole ndus; 3 - nii ja naa; 4 -
olen nous; 5 - tiiesti ndus.
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Lisa 2 jarg

7. Ma sain aru koolitusprogrammi eesmérkidest *
12345

el ole tildse nous taiesti nous

8. Koolituse materjal vastas minu vajadustele *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous

9. Koolituse tempo sobis mulle *
12345

ei ole tildse nous tdiesti nous

10.Sain koolitajalt ammendavad vastused oma kiisimustele *
12345

ei ole tildse nous tdiesti nous

11. Jitan koolituselt opitu endale meelde *
12345

el ole iildse nous taiesti nous

12. Nautisin koolitusel osalemist *
12345

el ole iildse nous tdiesti nous

13. Koolitus oli viga kasulik minu todiilesannete tiditmiseks *
12345

el ole iildse ndus taiesti nous

14. Kavatsen koolitusmaterjale oma toos kasutada *
12345

el ole tildse ndus taiesti nous
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Lisa 2 jarg

15. Olen rahul koolituse korralduse ja teostusega *
12345

el ole tildse nous taiesti nous

16. Kavatsen koolitusel 6pitud teadmiseid oma t66s kasutada *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous

17. Parast koolitust tean koolitusel Léibitud teemadest oluliselt rohkem Kkui enne *
12345

ei ole tildse nous tdiesti nous

18. Koolituse materjalid motiveerivad mind ja tekitavad huvi rohkem 6ppida *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous

19. Aeg materjalide dppimiseks ja teadmiste arendamiseks oli piisav *
12345

el ole tildse nous taiesti nous

20. Koolituse materjalid suurendavad mu teadmiseid *
12345

el ole tildse nous taiesti nous

21. Kavatsen koolitusel opitud oskusi oma t66s kasutada *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous

22. Aeg oskuste arendamiseks oli piisav *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous
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Lisa 2 jarg

23. Parast koolitust oskan ma oluliselt rohkem kui enne *
12345

el ole tildse nous taiesti nous

24. Oma igapieva toos kasutan tihti teadmisi, mis ma omandasin koolitusel *
12345

el ole tildse nous tdiesti nous

25. Mul 6nnestub koolituse sisu kohandada oma igapievase tooga *
12345

ei ole tildse nous tdiesti nous

26. Millised koolitusel 6pitud teadmised ja oskused on rakendatavad tookohal? *

Tanan vastamast!
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused koolitajale (Khan, Ramsey 2013: 544; autori koostatud).

1. Kuidas olete rahul koolitusel 1dbi viidud protsessiga?
2. Kas koolitus tdidab oma eesmérgid? Millised?

3. Mida peate oma peamisteks tugevusteks koolitajana ja tahaksite korrata edaspidistel

koolitustel?
4. Mida peate oma ndrkusteks ja sooviksite, et oleks Teie tegevuses parem voi teisiti?
5. Mida Te koolitajana koolitusest ise opite? Kas rakendate neid oma igapaevases t60s?

6. Milliseid kditumisi ehk teadmisi ja oskusi Kkoolitatavad peaksid oma todkohal

kasutama/rakendama (pérast koolitust)?
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Lisa 4. MTU Tantsukool Laguun personali koolitamise ja arendamise uuringu korrelatsioonanaliiiis (autori koostatud).

K7 | K8 | K9 | K10 | K11 | K12 | K13 | K14 | K15 | K16 | K17 | K18 | K19 | K20 | K21 | K22 | K23 | K24 | K25
K7 1
K8 0,69 1
K9 0,46| 0,45 1
K10 | 0,69| 0,50| 0,64 1
K11 | 0,53| 0,81| 0,28 0,43 1
K12 | 047] 052 0,49 050]| 0,61 1
K13 | 0,50f 0,70 0,13| 0,44| 084 0,57 1
K14 | 0,56| 0,78 0,36| 0,66| 0,76 042 0,79 1
K15 | 0,46| 0,43| 0,80 0,65| 044| 054 046| 051 1
K16 | 0,62| 056| 0,05 045| 0,72| 045/ 087| 0,77| 045 1
K17 | 0,74| 064, 0,18 048] 065| 0,16/ 051| 0,63 0,33| 0,70 1
K18 | 0,52| 0,42| 0,37 056| 063| 0,79 059| 061 0,41 0,63| 0,40 1
K19 | 0,46] 0,25 0,86 059| 0,19| 0,43| -001| 0,29| 0,61| 0,05| 0,23| 0,52 1
K20 | 0,69| 062| 0,12 060| O,71| 0,25| 0,66| 0,76/ 0,25| 0,76 0,86 055| 0,18 1
K21 | 0,50| 0,67 0,08 053| 0,76 0,42| 092 089 041| 087 057| 055 -0,01| 0,76 1
K22 | 0,58| 0,40, 0,75| 057| 0,37| 0,38| 0,23| 0,48 0555| 0,30| 0,44| 0,65| 082| 0,40| 0,22 1
K23 | 0,67] 066| 0,24| 052| 0,73| 0,31| 054 0,72| 0,27 0,67| 090 0,64, 031| 0,89 0,60 0,59 1
K24 | 042 060, 0,16 0,34| 0,78| 0,44| 0,85| 0,74 0,38 0,79| 053| 0,64, 0,02| 0,70/ 0,79 0,42| 0,68 1
K25 | 0,33| 0,62| 0,19 049| 0,79 055 082]| 085 036| O71| 046| 072 018 0,73] 0,85 033] 065 081 1
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SUMMARY

TRAINING AND DEVELOPMENT OF STAFF IN THE EXAMPLE OF NPO
TANTSUKOOL LAGUUN

Baile Orb

Training and developing staff is important for every successful and innovative
organisation to guarantee its adaptation, ability to cope and competitive advantage. The
goal of training and developing staff is increasing employees' competence, fostering
their development and self-realisation and improving their work results. It is important
for an organisation's employees to take part in any training offered and also to take the
exams that follow. In the NPO Tantsukool Laguun the additional schooling of trainers
can be considered satisfactory, but the trainers' specialised dance training is incomplete,
since half of those taking part in the training do not take the exam. The research
question of this thesis is: for what reason do some trainers from the dance school not

take their professional exam?

The thesis studied issues concerning the training and development of staff at Tantsukool
Laguun and, on this basis, suggestions were made to improve the system of staff
development. To achieve the goal of the thesis, the author carried out research among
the staff of the organisation and interviews with the manager and trainer. The sample
comprised 15 trainers, of whom 14 took part. It became clear that the organisation lacks
documents and a strategy connected to training and developing the staff. The school
relies mostly on the plan provided by the Estonian Dance Sport Association; the
organisation's vision, which is based on the effective results of dancers through
qualified workforce; and behavioural factors enforced by organisations that are expected
of staff and applied in the workplace.
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Based on the results it can be said that most trainers understood the goals of the training
programme and received answers to any questions from trainers. It also emerged that
the training materials were neither motivating nor interesting due to their outdated
information and that the training was not enjoyable. Negative opinions were also
expressed towards the time spent learning the materials and developing knowledge. The
insufficient time taken to develop knowledge and skills was caused by the fact that the
time spent on the training was not long enough and the amount of people studying was
too great. If knowledge and skills are not sufficiently acquired, it is not possible to fully
apply them in an actual work environment. The trainers have tried to use the knowledge
they acquired since the training and to increase their knowledge by studying materials,
but depending on the situation they do not use it in their work very often and are not

able to connect the training to their everyday work.

When comparing behaviour (suggested by the organisation, directed by the trainer,
planned by the trainees and the actual behaviour of trainees) it emerged that the biggest
differences are between the organisation's suggested and the trainees' actual behaviour
and the trainees' planned and actual behaviour. The wish of the organisation is that all of
the club's trainers complete the exam following the training and acquire or raise their
qualifications. During the interview with the trainer and manager it became clear that
half of the trainees do not take the exam, and based on the results of this thesis the
reason for this is the use of outdated materials and insufficient time to develop skills and

knowledge.

Based on the results and conclusions of the research, the following suggestions were
made to the organisation to improve the process of training and developing staff:

e draw up documents and a concrete development programme for training and
developing staff;

e suggest that the organisation approach the Estonian Dance Sport Association to use
newer materials in training and exams;

e increase the duration of the training;

o determine specific times for exams or check knowledge and skills in several parts;
and

o seek feedback from trainees.

70



The goals set for this thesis were achieved and an answer was found to the research
question. An understanding of the principles of and differences in training and
developing staff in sports was gained. Based on the results, it is possible to make
suggestions to Tantsukool Laguun to improve its system of training and developing
staff. Qualified employees are a vital resource for an organisation, on whom the quality
and competitive edge of the service it offers depends.
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