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SISSEJUHATUS

Organisatsioonide peamine viljakutse turul pilisimise juures on end pidevalt
muudatustega kursis hoida, nendega toime tulla ja kohaneda. Ettevotted peavad olema
konkurentsivoimelised ja end pidevalt tdestama, et olla silmapaistvad ning edukad.
Asutused on jarjest enam hakanud mdistma, et inimkapitali planeeritud arendustegevus
on ettevotte arengu ja laiemalt ka majanduskasvu eelduseks. Tootajad, kes tunnevad
oma t00d ja teevad seda histi, tagavad ettevotte konkurentsieelise ning kohanemise
muudatustega — nii ettevottesiseselt kui ka -viliselt. Selleks, et t66d hésti teha ja
muudatustega kaasas kéia, ei piisa ainult tootajate haridusest, vaid personali tuleb
pidevalt koolitada, et sdilitada voi tdiendada nende teadmisi praeguses toorollis voi

pakkuda uusi teadmisi ning oskusi uute tooiilesannete jaoks.

Koolitusvajadustega pidevalt seotud organisatsioonil on kasulik vélja tootada siisteem,
mis reguleerib, kuidas, millal ja keda on vaja ettevottes koolitada ning kes on peamised
koolitustega seotud isikud. Lisaks on siisteemi viljatodtamisel oluline arvestada uue
tootajaga, kes saabub organisatsiooni. See on periood, mil uustulnuk vajab kohanemist
ja juhendamist ning ettevottel on vdimalik juba varakult tutvustada oma olemust,

sealhulgas vééirtusi ja strateegiaid.

Magistrito6 uurimisobjektiks on AS Hoolekandeteenused, mis on Eesti suurim
erihoolekandeteenuseid pakkuv asutus. Nimetatud organisatsioon on asutatud 2007.
aastal reorganiseerimise tulemusena, tegutseb Sotsiaalministeeriumi haldusalas ja
pohineb 100% riigi kapitalil. Erihoolekandeasutuste iihinemise eesmaérgiks oli luua
kompaktne teenust pakkuv organisatsioon. Selle saavutamiseks oli vaja koondada
erihoolekandeasutuste juhtimine, haldamine ja kompetentsid, pakkumaks klientidele

iihtlasemat teenust ning tagada selle kvaliteet. Selleks, et klientide toimetulek siiliks ja



paraneks, on viga oluline, et tootajad oleksid koolitatud ja et personali arendustegevus

organisatsioonis oleks siisteemne.

Magistritoo eesmirk on teha ettepanekuid AS-le Hoolekandeteenused koolitussiisteemi

véljatootamiseks. Saadud uurimustulemuste pohjal tehtavad ettepanekud on suunatud

ettevotte personaliosakonnale, mis on kdige enam seotud tdootajate arenduskavaga.

Eesmérgi saavutamiseks tuleks leida vastused jargnevatele kiisimustele: millised on

personali koolitussiisteemi pohimotted ja {ilesehitus ning mida tuleb arvestada

koolitussiisteemi  véljatootamisel  erihoolekandeteenuseid  pakkuvas  asutuses?

Magistritod eesmargist ja uurimiskiisimustest tulenevad uurimisiilesanded on jargmised:

e analiiiisida personali arendamist ja koolitamist personalijuhtimise osana;

e tuua vilja personali koolitussiisteemi pohimdtted ja tilesehitus;

e analiiiisida personali arendamise ja koolitamise eripdra hoolekandes;

e anda lilevaade AS-ist Hoolekandeteenused ja selgitada vélja personali arendamise
ning koolitamise pdhimdtted antud ettevottes;

e viia labi koolitussiisteemi viljatootamise uuring AS-is Hoolekandeteenused:;

e uuringu tulemustest ja jareldustest ldhtuvalt teha ettepanekuid AS-ile

Hoolekandeteenused koolitussiisteemi véljatootamiseks.

Kéesolev magistritod koosneb kahest osast. Esimeses osas tuuakse vilja personali
arendava tegevuse vajalikkus ja selle eripdra hoolekandeslisteemis ning kisitletakse
pikemalt koolitussiisteemi pohimotteid ja tilesehitust. AS-i Hoolekandeteenused soov on
tulevikus pakkuda rohkem sise- kui viliskoolitusi ja sellest tulenevalt osutatakse
esimestele ka rohkem tdhelepanu. Magistritdo teises ehk empiirilises osas tutvustatakse
AS-i Hoolekandeteenused personali arendustegevuse eripérasid ja koolitusvaldkonda
ning nende kitsaskohti. Jirelduste ja ettepanekute osas korvutatakse teoorias viljatoodut
ning uurimusest saadud tulemusi. Nendest ldhtuvalt tehakse ettepanekuid ettevotte

koolitussiisteemi viljatootamiseks.

Magistritod puhul on tegemist juhtumiuuringuga, mille koostamisel kasutatakse
kvalitatiivse ja kvantitatiivse meetodi kombineerimist. Saamaks iilevaadet AS-i

Hoolekandeteenused koolitusvaldkonnast, vitb t60 autor nimetatud ettevotte
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personaliosakonna  tOodtajatega  1dbi  struktureeritud  intervjuu ja  saadab
esmatasanditootajate  vahetutele juhtidele ehk vanemtegevusjuhendajatele ning
sisekoolitajatele poolstruktureeritud ankeetkiisimustiku. Kuna tegemist on esimese
uuringuga erihoolekande valdkonnas, kus tehakse ettepanekuid suurettevottele
koolitussiisteemi valjatootamiseks, on kdesoleva uuringu tulemusi voimalik kasutada

sisendina tulevastes sarnastes uuringutes.

Magistritod autor soovib tdnada oma juhendajat Liina Puuseppa, kes andis kiiret ja
vajalikku tagasisidet, ning oma ldhedasi, kes olid t66 koostamise perioodil toeks ja
abiks. Lisaks soovib magistritoé autor tdnada intervjuus osalenuid ja ankeetkiisitlust

tditnud vanemtegevusjuhendajaid ning sisekoolitajaid.



1. PERSONALI ARENDUSTEGEVUS JA SPETSIIFIKA
HOOLEKANDETEENUSTE VALDKONNAS

1.1. Personali arendamine ja koolitamine personalijuhtimise osana

Ettevotted on personali arendamise ja koolituste pakkumise osas erinevad. Leidub
ettevotteid, kes korraldavad koolitusi ainult n-6 vormi tditeks ja neid, kes on tdsiselt
pihendunud oma todtajate oskuste ning teadmiste tdiendamisele. Lisaks on firmasid,
kes pakuvad koolitusi enamasti organisatsioonisiseselt oma t66joudu kasutades, aga ka
neid, kes ostavad koolitusi peamiselt véljastpoolt sisse. Kéesolevas alapeatiikis tuuakse
vilja personali arendamise ja koolitamise olulisus nii ettevotte kui ka indiviidi

seisukohalt ning késitletakse organisatsioonisiseste ja -véliste koolituste pohisisu.

Inimressursi juhtimise eesmdrk on voimaldada ettevOtetel kiiresti reageerida
keskkonnast tulenevatele muutustele ja kajastada ning toetada ettevotte tldist
strateegilist juhtimist (Becker et al. 2006: 608). Inimressursi juhtimise raames
suhtutakse t66j0udu kui inimkapitali: sissetulekuallikasse ja potentsiaali, millesse tuleb
investeerida, et saavutada head &ritulemused (Thijssen 1992: 6). Inimressursside alla
kuuluvad teadmiste ja oskuste omandamine ning indiviidi elutarkus. Lisaks holmab see
intelligentsust, suhteid ja ettevotte juhtide ning to6tajate taiplikkust. (Barney 1991: 101;
1995: 50) Viga oluline on arvesse votta tdotajate olemasolevaid teadmisi ja pakkuda
voimalusi nende tdiendamiseks voi mdningal juhul ka loobuda nendest, mida enam vaja
ei ldhe (Becker et al. 2006: 609).

Muudatuste kavandamine, konkurents ja iihinemised, mis pohjustavad ettevitetes
struktuuri ning funktsioonide iimberkorraldusi (Derouen, Kleiner 1994: 13; Lim, Morris
2006: 86) sunnivad leidma viise tootajate koolitamiseks ning arendamiseks (Lyons

2009: 257; Maurer et al. 2002: 432). Mitmekesisemad tookohad vajavad personalilt
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asjakohaseid teadmisi, oskusi, vdimeid ja hoiakuid, et suhelda tohusalt kolleegide ning
klientidega (Jones et al. 2013: 55; Dymock, Gerber 2002: 23, Combs et al. 2006: 504).
Enamik organisatsioone teavad, et nende tulevik soltub intellektuaalsetest ressurssidest,
kuid paraku osutatakse nende jilgimisele ja modistmisele vdhe tdhelepanu, vorreldes
rahalise ning materiaalse varaga, millele keskendutakse jarjepidevalt ja regulaarselt
(Mayo 2000: 521). Inimkapitali peetakse liheks suurimaks konkurentsieelise tagamise
vahendiks (Coff, Kryscynski 2011: 1430; Luthans et al. 2010: 41; Ordofez de Pablos,
Lytras 2008: 48), kuna teistel on seda raske jdljendada (Barney 1991: 116). Selleks, et
saavutada héid tulemusi ja olla tShusam tdnapéeva drikeskkonnas (Dachner et al. 2013:
240), tuleb rakendada erinevaid juhtimise vahendeid, mille {iheks suunaks on koolitused

(Thijssen 1992: 6).

Personali koolitamist ja arendamist on peetud 1dbi aegade vdga olulisteks teguriteks
inimressursi juhtimises. Organisatsioonid seisavad sellega jatkuvalt silmitsi, kuna
Oppimine on elukestev tegevus ja arendustegevusel, nagu koolitamine, on siigavalt
posititvne mdju klientide uutele ootustele reageerimisele, toorahulolule, tootlikkusele
ning 16ppkokkuvottes kogu kasumlikkusele (Hughey, Mussnug 1997: 52; Tiirk 2005:
316; Egan et al. 2004: 279). Bates (2001: 136) ja Raj (2012: 100) tdiendavad, et
osalemine personali arendustegevustes on peamine strateegia tOoOtajate arengu ja
organisatsiooni ning selle kultuuri kasvu jaoks. Voib 6elda, et ka tdotajad ise motlevad
jarjest enam selle peale, kuidas saavutada pidev areng (Collin et al. 2012: 157).
Ettevotted hindavad tootajate poolt tulenevaid ideid ja algatusi, vOimaldades
organisatsioonile konkurentsieeliseid. Seetdttu on oluline vilja todtada ja pakkuda
selliseid tegevusi, mis julgustaksid tootajaid kdituma innovaatiliselt, millele aitab samuti
kaasa personali koolitamine. (Park et al. 2014: 75-76; Sheehan et al. 2014: 4-5)

Personali koolitamine ja arendamine peab olema hoolikalt kavandatud, pohinedes
ettevotte tegevusvaldkonnal ning olles kooskolas selle suundade ja véértustega. Oluline
on arvestada ettevotte missiooni, visiooni ja poliitikaga. Vajalik on pakkuda koolitusi,
mis toetavad ettevotte eesmérke, ja igaiihel, kes on seotud koolitusprotsessi juhtimisega,
tuleb tagada oma tootajate selge ettekujutus sellest, millises suunas ari liigub. (Wills

1994: 6-8; Sumners et al. 1991: 16) McDowall ja Saunders (2010: 610) véidavad, et on
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autoreid, kes ei néde olulisi erinevusi koolitamise ja arendamise vahel ning toovad oma

artiklis vélja nende erinevused, mis on eelkdige praktilist laadi (vt joonis 1.1).

1
1
Koolitus
— Teadmised, oskused,
% voimed, t60
- - <
o a tulemuslikkus y ~ > =
E93 >0
<3 { Arendamine \ oz
%) T P c=
= < Indiviidi edasiminek %S
< rofessionaalselt ja isiklikult m=
gl(? > \ -y, p J - / N
O \ —_— : - = }
Juhi roll on véga oluline

Joonis 1.1. Koolitamise ja arendamise fookus ning nende omavaheline seos (Garavan
1997: 39-44; McDowall, Saunders 2010: 611-612; autori koostatud).

Personali arendamine on tdhtajatu ja pikaajaline tegevus ning suunatud tdootaja
potentsiaali suurendamisele, et voimaldada indiviidil tdita tulevasi rolle tookohal ja
organisatsioonis laiemalt. Koolituse defineerimisel on teadusartiklite autorid réhutanud
erinevaid kiilgi (vt tabel 1.1). Eelkodige tuuakse vilja, et koolituse kontseptsioon on
kitsam ja ajaliselt piiritletud tegevus selge organisatsioonilise fookusega ning iiks osa
laiemast personali arendamise siisteemist. (Randma-Liiv et al. 2011: 12; Garavan 1997:
40; McDowall, Saunders 2010: 610)

Koolitustel on posititvne moju nii iiksikisikule kui ka organisatsioonile. Koolitus peab
olema organisatsiooni prioriteet ettevotte juhtide seas koikidel tasanditel (Longenecker
2007: 361; McDowall, Saunders 2010: 610). Koolitustel peaksid olema kindlad
eesméargid, milleks vOib olla néditeks tootaja isikliku efektiivsuse tdstmine (nt
kompetentsi parendamine), lisavdirtuse suurendamine (nt uute slisteemide ja parema
metoodika kasutamine) vOi tulevikuvidirtuse loomine (nt inimeste potentsiaali
arendamine) (Mayo 2000: 524). Kui koolitus saavutab oma eesmargi, voimaldab see

indiviidil votta ja édra teenida suuremat vastutust ning muudab tdendolisemaks selle, et
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ettevotted on konkurentsivoimelised ja edukad (Goldstein, 1. L., Goldstein, H. W. 1990:

41).

Tabel 1.1. Koolitamine ldhtuvalt erinevate autorite seisukohtadest (autori koostatud).

Allikas Magiste
Leduchowicz |Koolitamine mingib oma osa selles, et tootajatel oleksid vajalikud
(1982: 5) teadmised, hoiakud ja oskused, et teostada tulemuslikult oma praegust t66d.

Koolitus on ka iiks viis, kuidas tuua sisse muutusi ja arengut organisatsioonis
ning indiviidis.

Garavan (1997:
40)

Koolitus on kui planeeritud ja siistemaatiline joupingutus, et muuta voi
arendada teadmisi, oskusi ning hoiakuid 14bi dppe kogemuse, et saavutada
tulemuste tditmine tegevustes.

Al-Khayyat,
Elgamal (1997:
88)

Koolitamist v3ib defineerida kui planeeritud dppesiisteemi, mille eesmérgiks
on hoiakute vdi kéitumise muutumine, pakkudes indiviididele soovitud
teadmisi ja oskusi, selleks, et tiiel madral rakendada inimese todsooritust ja
seeldbi suurendada organisatsiooni produktiivsust.

Bryans, Smith
(2000: 228)

Koikvoimalikes kontekstides, kus inimestele pakutakse koolitusi, aidatakse
neil ette valmistuda tegema konkreetseid voi erinevaid tilesandeid.

Demerouti et

al. (2011 61)

Koolitamine on iiks kdige tdhtsam ja usaldusviédrsem personalijuhtimise viis
suurendamaks organisatsiooni ning todtaja todviljakust ja nende isiklikku
panust.

Randma-Liiv et

Koolitus on personalijuhtimise valdkond, mille abil suurendatakse toGtajate

al. (2011: 26) | oskusi ja teadmisi, et nad tdidaksid paremini oma rolli organisatsioonis.
Rahman et al.|Koolitustega siilitatakse oma t6dtajate oskusi ja pddevusi, et vastu seista
(2013: 473) tuleviku viljakutsetele ning saavutada paremaid tulemusi.

Téitmaks organisatsioonilisi iilesandeid ja parandamaks tdotajate t66 tulemuslikkust,
tuleks koolitus kujundada selliselt, et ettevotte ning personali jaoks loodaks olukord,
millest vOidavad molemad osapooled (Bhatti, Kaur 2010: 656-657). Tootajate
koolitamine ei ole seotud ainult ettevotte paremate tulemuste saavutamisega, vaid see on
ka vOimas tegur tOOtajate hoiakute kujundamisel, mis motiveerib ja suurendab

16ppkokkuvottes tooga rahulolu (Latif 2012: 211).

Koolituse sihtriihmadeks on organisatsiooni uued ja olemasolevad tddtajad, kellele
pakutakse vastavaid koolitusi (vt joonis 1.2). Koolitused aitavad inimestel siseneda
tooturule ja kohaneda téokeskkonna muudatustega (Goldstein, Gilliam 1990: 134) ning
sdilitada ettevotte tooviljakust (Percival et al. 2013: 29). Koolitustel on seos ka teiste
personalijuhtimise valdkondadega, nagu niiteks personali planeerimine, virbamine ja
toosoorituse hindamine (Randma-Liiv et al. 2011: 14; Campbell 1989: 2). Thijssen

(1992: 5, 8) toob vilja, et tdiskasvanud osalevad koolitustel eriti tihedalt oma karjaéri
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alguses ja nendel, kes ei suuda tohusalt toime tulla muutustega oma tookeskkonnas ning

votta initsiatiivi koolituste suhtes, voib tekkida stagneerumisoht.

Viljadpe uute Uued tdotajad
toollesannete
jaoks
) @ ¢
\\\ ."\'\ ,/’
Ny _éb ’\é) %;%)0[, >
b 9. 2.
Q ;b',s, QO\ 9”/
Y‘S ? ’00 %o
Q 1 1 e e g o~
Olemasolevad & Kooll_t:mme Todalane esmaviljadpe
tootajad Ja ja juhendamine
arendamine
2. Tooalane
arendamine

Teadmiste ja oskuste i Olemasolevad
tédiendkoolitus ! tootajad

Joonis 1.2. Koolitamise ja arendamise jagunemine ning nende sihtrithmad (Goldstein,
Gilliam 1990: 134; Tiirk 2005: 310, 315; Jain 1999: 284; autori koostatud).

Koolitused voib liigitada organisatsioonisisesteks ja -vilisteks, mis viiakse ldbi kas
ettevotte sees ehk tookohal voi véljaspool. Mdlemat tiiiipi koolitused on ddrmiselt
vajalikud, kuid kindlasti soltub valik jargnevatest muutujatest: asutuse suurus ja olemus,
selle tooted/ teenused, koikide koolitusliikide jaoks vajalike ressursside kittesaadavus,
amet ning koolituse raamistiku peamine vorm antud ajajargul (Pettman 1971: 409).
Tulenevalt kdesolevas t60s késitletava ettevotte soovist pakkuda personalile tulevikus

rohkem sisekoolitusi, keskendutakse pigem sellele suunale.

Tookohapohiseid koolitusi on ka varasemates teadustoddes késitletud (nt Hutt, Atkinson
1975: 30) ja Kyndt et al. (2009: 369) on kirjutanud, et need on jarjest enam olulisemaks
muutunud. Todkohapohise koolituse kohta ei ole kokkuleppelist definitsiooni (Van der
Klink, Streumer 2002: 196), kuid erinevate teadusartiklite autorite seisukohad selles
osas kattuvad ja tdiendavad iiksteist. P. Honey (1976: 229) arusaam on, et samaaegselt
Oppimine ja tootegemine on vdimalik — molemad tegevused on vordselt olulised ning
tdiendavad voi tugevdavad teineteist. Ka J. Siugzdiniené (2008: 185) kirjutab, et
10



Oppimist peetakse igapdevase t60 loomulikuks osaks ja tootamist ndhakse kui dppimise
rikastamist. Collin et al. (2012: 157) tdiendavad, et Oppimine tookontekstis on seotud
elukestva Oppimise ehk jdtkuva ametialase arenguga, mis voOib aset leida nii

ettevottesiseselt kui ka -viliselt.

Tookohal Oppimist vOib sageli iseloomustada kui formaalset voi mitteformaalset
oppimist (Ellinger, Cseh 2007: 436; Garavan 1997: 40). Esimene viitab planeeritud ja
eesmdrgile orienteeritud Oppimisele, mille tegevus toimub viljaspool téokohta ning
enamasti koolitus- ja haridusasutustes (Rowold, Kauffeld 2009: 90). Mitteformaalset
dpet on raske standardiseerida ja hinnata. Oppimine vdib toimuda spontaanselt
igapdevases elus ja t00s (nt sotsiaalse integratsiooni ning rithma tegevuses osalemise
kaudu), tootades koos kolleegide ja klientidega (Malcolm et al. 2003: 314; Eraut 2004:
247; Berg, Chyung 2008: 231; Marsick 2009: 265; Rowold, Kauffeld 2009: 92) ning
enamasti ei maksa see midagi (Alonderiené, Pundziené 2008: 174-175). Lisaks voib see
olla ka korraldatud, nditeks mentori toel ja juhendamisel. Nimetatud eelised sdltuvad
aga suurel méadral inimsuhete kvaliteedist tookohal. (Svensson et al. 2009: 774; Marsick
et al. 1999: 88)

Eraut (2004: 249) toob oma artiklis vilja, et paljud tema uuringutes osalenud vastajatest
vordsustavad Oppimist formaalhariduse ja koolitustega ning eeldavad, et to6tamine ja
Oppimine on kaks eraldiseisvat tegevust. Eraut (2004: 249) seisukoht on, et suurem osa
tookohapdhisest Oppimisest toimub siiski todkohal. Teised autorid (nt Marsick, Volpe
1999: 4; Wofford et al. 2013: 80, 83; Cunningham, Hillier 2013: 39) toovad oma
artiklites vélja, et tdokohapohine Oppimine ja koolitamine on omavahel seotud ning
nende vahel on sarnasusi. P. Jain (1999: 283-284) on niiteks tookohavilist koolitamist
seostanud formaalse ja tookohapdhiseid koolitusi mitteformaalse haridusega. Tulenevalt
tookohapohise dppimise ja -koolitamise omavahelisest seosest, pidas magistritooé autor

vajalikuks vilja tuua molemad mdisted, alustades esimesest.

Tookohapohine ope hdlmab indiviidi ja organisatsiooni soovitud eesmaérkide tiitmisele
suunatud motestatud Oppeprotsessi. Antud eesmirgid peaksid kiirendama nii indiviidi

kui ka organisatsiooni arengut, seda nii ettevotte eesmarkide ja indiviidi karjdéri arengu
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hetkeseisu kui ka tuleviku kontekstis. (Matthews 1999: 19-20) Oppimise teoreetik K.
Illeris (2004) esitab oma artiklis mudeli, milles on iihendatud nii {ldise kui ka
tookohapohise oppimise seisukohad. Tema peab vajalikuks analiiiisida tootajate tausta,
kogemusi ja tulevikuvéljavaateid, et mdista diinaamikat Opikeskkonna ning -protsessi
vahel. Oluline on, et nii dppija kui ka tema nduandja saaksid valida need dpikogemused,
mille tulemusel oleks Oppijal vastav padevus arendamist vajavas valdkonnas (llleris
2004: 438; O Connor 2004: 344). A. Coetzer'i (2007: 428) uuringu tulemusel selgus, et
to0kohapdhised koolitused on eriti olulised teatud gruppide, nagu néiteks uued todtajad,
keskharidusega inimesed ja noored, puhul. Nimetatud autor oletab ka, et ametiaja ja
vanuse kasvamisel soovivad todtajad tdendoliselt olla pigem sisekoolituse pakkujad kui

selle saajad.

Svensson'i et al. (2004: 479-480) seisukoht on, et vabahariduslikul oppel on igapédeva
elus vdga oluline osa, kuid see ei taga piisavate teadmiste omandamist ja seega tuleb
toetada formaalset Opet. Inimesel peab olema vdimalik lihendada erinevaid teadmisi,
leida seoseid ja moista todprotsessi terviklikus plaanis. Sellest tulenevalt tundsid
nimetatud autorid huvi formaalse ja mitteformaalse Oppe omavahelise pdimumise vastu.
Marsick (2009: 271) kirjutab samuti, et formaalne ja mitteformaalne Ope on
lahutamatult omavahel seotud. Viimast voib pidada iiheks dominantseks Oppevormiks
tookohal (Wofford et al. 2013: 80), mis pakub suuremat paindlikkust ja vabadust kui
formaalne haridus ning koolitus (Eraut 2004: 247).

Oma uuemas artiklis toovad Svensson et al. (2009: 772) vilja, et nende eesmérgiks oli
tdiiendada olemasolevaid tookohapohise Oppimise uurimusi ja seda nii pedagoogilise,
majandusliku kui ka organisatsioonilise aspekti suhtes. To6kohapdhine dpe voib olla
iiks reflektiivse Oppe (kombinatsioon formaalsest ja mitteformaalsest Oppest)
korraldamise viise (vt joonis 1.3). Tulemuseks on kompetentsed inimesed, keda
palgatakse suurema tdendosusega todle ja kes on motiveeritud osalema Oppes, mis
tthendab praktilisi ning teoreetilisi elemente. Tervik ilmneb selgemini, kui Opet
organiseeritakse tookohal ja kasutatakse probleemil pohinevat pedagoogikat. (Svensson

et al. 2009: 779)
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Joonis 1.3. Formaalse ja mitteformaalse dppimise kombinatsioon ning seos todkoha

koolitusega (Svensson et al. 2004: 480; Jain 1999: 283-284; autori tdiendused).

Jooniselt selgub, et peegeldav dppimine pdhineb formaalse ja mitteformaalse dppimise
kombinatsioonil ning seda l4htuvalt osalejate perspektiivist ja tegevustest, milles nad
osalevad v0i hakkavad osalema. Randle ja Tilander (2007: 3) tdiendavad, et
peegeldamine voib anda voimaluse edasiseks enesetdiendamiseks, niditeks, kui inimesed
kasutavad oma eelnevaid kogemusi ja lihendavad mdistuse, siidame ning tegevused
kogemusteks. Tookohapohine Ope voib olla alternatiiv iihekiilgsele formaalsele voi
mitteformaalsele Oppele. Lisaks, teoreetilised ja praktilised teadmised voivad aidata
kaasa indiviidi pddevuse arendamisele. (Svensson et al. 2009: 774-775) Seega, indiviidi
ja ettevotte seisukohalt on teoreetilised ning praktilised teadmised tookontekstis véga
olulised. Huq ja Gilbert (2013: 552) véidavad, et tdokohapodhised koolitused annavad
samuti neid teadmisi edasi ning oluline on kogemuste vahetamine tddtajate vahel.
Rothwell ja Kazanas (1990: 53) kirjutavad, et tookohapdhine koolitus on iiks koige

olulisemaid to6kohapohise dppimise komponente.

Valkanos ja Fragoulis (2007: 21) toovad vilja, et ettevottesisesed koolitused on need,
mida pakutakse organisatsioonis, ja mis tdiendavad ning edendavad t6otajate
professionaalset kvalifikatsiooni ning oskusi, kombinatsioonis ettevotte vajadustega

reformida voi uuendada toiminguid ja tooteid. Crumpton'i (2011: 171) seisukoht on, et
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majasisesed koolitused peaksid olema seotud organisatsiooni kultuuri ja strateegiliste

eesmarkidega ning neid tuleks vaadelda kui investeeringut, mitte kui kulu.

R. L. Jacobs vaottis 1980. aastal esimesena kasutusele struktureeritud té6koha koolituse
(SO-J-T — structured on-the-job training) moiste inimressursi juhtimise Kirjanduses
(Jacobs, Bu-Rahmah 2012: 84). Oma artiklis (2012: 77) tutvustab ta struktureeritud
sisekoolitussiisteemi. Tookohapdhine koolitus on kavandatud protsess, kus indiviid dpib
ja sooritab praktilisi iilesandeid vastavalt koolituskavale, vaadeldes ning jiljendades
oma kogenenumaid kolleege voi juhendajaid, ja tal on voimalik saada tehtule vahetut
tagasisidet (Rothwell, Kazanas 1990: 53). Harvem voib toimuda dppimine juhendite ja
késiraamatute abil. T6okohapohise koolituse vastutus lasub tédandjal ja sageli on
sisekoolitus suunatud uutele tootajatele, kuid seda voib rakendada ka teistel
eesmirkidel. Naiiteks juhtudel, kui on vaja parandada kogenud todtajate oskusi uue
tehnoloogia voi téomeetodite kasutusele votmisel. (Jacobs et al. 1992: 133; Versloot et
al. 2001: 3; Van der Klink, Streumer 2002: 196)

Vottes kokku eelpool kisitletud autorite seisukohad, vdib Oelda, et tookohapdhised
koolitused toimuvad ettevottesiseselt ja koolitajateks on enamasti need tdotajad, kellel
on antud valdkonnas suuremad teadmised ning kogemused. Sisekoolituse puhul on {ihelt
poolt vajalik arvestada ettevotte strateegiliste eesmarkide, ressursside ja voimalustega.
Teisalt on vaja teada personali tausta, erialaseid teadmisi ja tulevikuplaane, mille varal
on voimalik leida vajadustele sobivad koolitusteemad ning -vdimalused. Mdlema
osapoolega arvestamine tagab nende arengu ja jitkusuutlikkuse. Tookohapdhine
koolitus voib sisaldada nii formaalset kui ka mitteformaalset Opet ja seda saab
integreerida teiste koolitusvdimalustega (nt viliskoolitustega). Segu nimetatud teguritest

tagab ettevotte suuremad voimalused pakkuda personalile vajalikke koolitusi.

Tookohavilised koolitused on need, mida ei korraldata todkohal, vaid spetsiaalsetes
koolituskohtades. Neid on tavaliselt kirjeldatud kui sisekoolituste vastandit ja need on
organisatsioonides ulatuslikult kasutusel. (Kovach, Cohen 1992: 158; Valkanos,
Fragoulis 2007: 22) Jargnevalt tuuakse vélja organisatsioonisiseste ja -véliste koolituste

eelised ning puudused teineteise suhtes (vt tabel 1.2). Tabelist ndhtub, et sisekoolituste
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eelised viliskoolituste suhtes on tunduvalt iilekaalus. Smith ja Morrison (1986: 22) on
kirjutanud, et jargides moningaid lihtsaid reegleid ning juhtide vastutust tdokohasiseste
koolituste osas, on vdimalik oluliselt tGhustada nende joupingutusi. Téokohasiseste
koolituste teadusartiklite autorid on huvitatud selle teema siigavuti uurimisest, nende
kasude ja mojude viljatoomisest nii ettevottele kui ka indiviidile. Teisalt on ameteid,
mille puhul ei pruugi ainult sisekoolitustest piisata ja sel juhul on institutsionaalsed ehk
tookohavélised koolitused vajalikud (Newton 1976: 25) ning paljud asutused on
toestanud nende vaartust (Pettman 1971: 411). Seega, nagu Versloot et al. (2001: 12-13)

kirjutavad, mdlemad, nii todkohasisesed kui ka -vélised koolitused, on olulised.

Tabel 1.2. Sise- ja viliskoolituse eelised ning puudused (Smith, Morrison 1986: 22;
Newton 1976: 25-27; Jain 1999: 284-285; Tennant et al. 2002: 232; Jacobs, Bu-Rahmah
2012: 76; Baynes 1975: 35; autori koostatud).

Sisekoolitus Viiliskoolitus

e Lihtsamad ja kulutasuvamad; ¢ Kindlam alus timberdppeks;

e T60ks vajalike vahendite kittesaadavus; e Tidhelepanu rohkem koolitusel;
| ® Psiihholoogiline tugi Sppimise kéigus; e Erinevatest asutustest tootajad saavad
& | » Teadmiste, oskuste ja vajaliku suhtumise | omavahel kogemusi vahetada ja infot
E saamine konkreetse t00 jaoks; jglgada;

e Arendab to6taja enesekindlust; e Oppimine vdib olla intensiivsem.

o Suurendab karjaéri voimekust;

e Koolituse lopptulemust on véimalik ndha.
o | Liiga konkreetse eesmirgiga — st tootajal ei | ¢ Kulukad (nt vaja ruumi eest iiiiri
§ pruugi olla vdimalik omandatud oskusi | tasuda);
S | rakendada teises ettevottes. e Ei vdimalda nii kiiret ja tShusat
. teadmiste juurutamist.

Enamasti kombineerivadki organisatsioonid sise- ja valiskoolitusi. Dymok ja Gerber
(2002: 23) peavad asjakohaseks integreerida viliskoolitusi tookohapohistega, kuid see
el pruugi olla parim lahendus koikide todkohtade puhul ning isegi mitte samas
valdkonnas. Lynch (1991: 155) toob oma uuringu pdhjal vilja, et tookohapdhises
koolituses osalenud noorte puhul oli viiksem tdendosus, et nad lahkuks oma t6dandja
juurest, kui nende puhul, kes osalesid mingis vormis todkohavilises koolituses. See ndib
viitavat sellele, et sisekoolitused on viltimatult olulised peaaegu koikides tookohtades,
kuna vastavad asutuse spetsiifilistele vajadustele (Pettman 1971: 411). Sisekoolituseks

voib nditeks olla sissejuhatav koolitus, mis on konkreetse firma pohine ja millel ei ole
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tilekantavat vaartust (Garavan 1997: 40). Viliskoolitused on tildisemad (Lynch 1991:
155), kuna neid iseloomustab kohaldatavus paljudele inimestele (Garavan 1997: 40).

Selgus, et personali arendamisel ja koolitamisel on mitmeid kasutegureid. Eelkdige
voimaldab see ettevottel kdia muudatustega kaasas ja piisida konkurentsis. Personali
arendustegevustel on soosiv mdju mdlemale osapoolele, ehk organisatsioonile ja
tootajatele, ning seetdttu tuleb koolituste pakkumisel arvestada molemi vajadustega.
Kuigi sisekoolitustel on rohkem positiivseid omadusi, on ettevottel moistlik
kombineerida omavahel nii sise- kui ka viliskoolitusi, mis tagab paremad voimalused

osapoolte vajaduste rahuldamiseks.

1.2. Personali koolitussiisteemi pohimétted ja lilesehitus

Tagamaks eesmirgistatud ja korrapérane koolituste pakkumine, mis votab arvesse nii
ettevotte kui ka tootajate vajadusi, on vajalik vilja tootada koolitussiisteem. Viimase
loomisel on vajalik arvestada ka uue tootajaga, kes on alles saabunud ettevottesse,
aitamaks tal paremini kohaneda. Kéesolevas alapeatiikis tuuakse vélja koolitussiisteemi

pohimdtted ja tilesehitus ning kisitletakse uue todtaja kohanemisprotsessi selle osana.

Koolitustel, mis on hoolikalt arendatud ja asjakohaselt ellu viidud, on soosiv mdju
ettevotte tulemile (Hughey, Mussnug 1997: 52) ning inimressursi arendajatele (Bartlett
2001: 347). Organisatsioonides on vaja kdivitada silisteemne koolitusprotsess, mis
tdhendab seda, et etapid on jirjestatud loogilises jdrjekorras (Bramley 1989: 6).
Koolitamist vaadatakse kui siisteemi, mis holmab koolitajat, Oppijaid, materjale,
opikeskkonda ja koike seda, mida on vaja, et luua ning pakkuda koolitusprogrammi
(Myers et al. 2008: 132). Koolituse efektiivsus on seotud siistemaatiliselt kavandatud
Oppeatmosfairiga, mis pohineb hoolikal toonduete hindamisel voi analiilisimisel ja
koolitatavate voimetel. Kui koolitus on hésti 1dbi moeldud, annab see indiviididele
vOimaluse siseneda tooturule vajalike oskustega, et tdita uusi iilesandeid ja kasutada

neid paindlikult erinevates situatsioonides. (Goldstein, Gilliam 1990: 134)
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Edukad tootajate koolitusprogrammid nduavad suuri finants- ja inimressursside
investeeringuid. Kuna koolitused on organisatsiooni jaoks kulukad, tuleb moelda
sellele, kuidas pakkuda neid vdimalikult tohusalt, et need aitaksid maksimeerida
voimalikku kasu. Koolitus on asjakohane, kui ettevote voib oodata suuremat tulu, kui
oli investeeritud, ja tootaja on suuteline tegema seda, milleks ta oli koolitatud. (Read,
Kleiner 1996: 24; Poulet 1986: 10; Brown 2002: 570, 577) Raskused tekivad siis, kui ei
osata ette néha, millist koolitust on vaja, et saavutada soovitud tulemused ja kuidas neid
modta ning hinnata (Hughey, Mussnug 1997: 56-57). Hea programm aitab indiviidil
realiseerida oma potentsiaali ja saavutada isiklikku ning organisatsioonilist kasu
(Sloman 2005: 348).

Koolitussiisteem holmab kolme peamist muutujat, milleks on sisendid, protsess ja
viljundid, mis mojutavad koolituse ning arendamise funktsioonide kvaliteeti (Al-
Khayyat, Elgamal 1997: 89; Jacobs, Bu-Rahmah 2012: 77). Magistritdd autor koostas
tabeli, kus on vidlja toodud koolitussiisteemi sisendite ja viljundite peamised

komponendid (vt tabel 1.3).

Tabel 1.3. Koolitussiisteemi sisendid ja véljundid (Bushnell 1990: 41-42; Jacobs, Bu-
Rahmah 2012: 76-77; Motwani et al. 1994: 11; Al-Khayyat, Elgamal 1997: 70; autori
koostatud).

Sisendid Viljundid
Koolitus- ja arendustegevuse kliima Individuaalne ja organisatsiooniline muutus
e Juhtkonna plihendumus ja toetus; e TG0 sooritus;
e Katsetatud juhendmaterjalid; ¢ Koolitatavate areng;
e Koolituseelarve ja -vdoimalused; e Koolitatavate reaktsioon:;
e Inimressursi arendamise pikaajaline | ¢ Paranenud kvaliteet;
poliitika ja eesmargid,; e Paranenud kommunikatsioon;
o Juhendaja kogemused; e Paranenud teadmised ja oskused;
e Koolituskoht (ettevotte sees voi viljas); | e  Tootajate rahulolu;
o Koolitatavate kvalifikatsioon; e Opitud teadmiste, oskuste ja hoiakute
o Too6tajad (algajad voi kogenud). rakendamine.

Sisendite faasis peaks hindama elemente selles kontekstis, kui suur on nende panus
iildisele koolituse tdohususele (Bushnell 1990: 41). Pérast sisendite médramist tuleb
jélgida koolitusprotsessi, mida teadusartiklite autorid on enamasti kisitlenud {ihtmoodi.

Erinevused tulenevad koolitustsiikli etappide arvust. Moned autorid (nt Bowman,
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Wilson 2008: 38; Bushnell 1990: 42; Al-Khayyat, Elgamal 1997: 90) kaisitlevad
protsessis nelja etappi. Samas leidub ka neid, kes kirjeldavad seda viie (nt Mayfield
2011: 21; Myers et al. 2008: 132) vdi kuue (nt Stolovitch, Ngoa-Nguele 2001: 465)

faasi kaudu.

Magistritdd autor tugines koolitussiisteemi koostamisel sobivaimale ja kdige enam
kasutatavamale meetodile koolitusprogrammi véljatootamisel. Protsess koosneb viiest
etapist, milleks on analiiiisimine, kujundamine, arendamine, rakendamine ja hindamine
(ADDIE — analyze, design, development, implementation, evaluation). Nimetatud etapid
annavad arengu- ja Gppeprogrammile vajaliku aluse, voimaldavad planeerida vahendeid
ning vidhendada ebakindlust. Mudel toimib kui interaktiivne protsess, kus igal etapil
saab teha parendusettepanekuid varasematele faasidele. Ettevotte arendajatel on

voimalik selle kaudu hinnata, kas tulemused vastavad Opieesmirkidele voi mitte.
(Mayfield 2011: 19; Myers et al. 2008: 132-133)

Magistritoo autor koostas koolitussiisteemi skeemi, millele on lisatud erinevate autorite
artiklitest vélja toodud parimad omadused, mis niditavad, millega on vaja siisteemi
véljatootamisel arvestada (vt joonis 1.4). Siisteemide modelleerimisel on oluline iga
tiksuse roll ja tippjuhtkonna toetus, et saavutada soovitud eesmirgid (Al-Khayyat,
Elgamal 1997: 89; Brown 2002: 569). Peale sclle tuleb moista ettevotte
tegevusvaldkonna olemust, mis vdimaldab koolitusfirmadel kujundada koolituse
labiviimiseks sobivat programmi (Ahonen 2012: 8). Viimane tuleb koostada, arvestades
ettevotte probleemseid valdkondi, et koolituse kdigus nendega tegeleda ja et personal
saaks teha oma t66d tohusamalt ning tulemuslikumalt. To6tajad peavad teadma, miks
koolitusprogrammi rakendatakse ja kuidas see neid mojutab, ehk vélja tuleb tuua nende
kasu. Programmi saab alati teha vajalikke muudatusi ja selle tdiendamine ning
ilevaatamine annab ettevottele voimaluse konkurentsieeliseks. (Motwani et al. 1994: 9,

11; Hughey, Mussnhug 1997: 55)
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Joonis 1.4. Koolitussiisteem ja protsess selle osana koos peamiste vastutajatega (Jacobs,
Bu-Rahmah 2012: 77; Wills 1994: 12, 14; Mayfield 2011: 21; Bushnell 1990: 42;
Motwani et al. 1994: 11; Al-Khayyat, Elgamal 1997: 70; autori tdiendused).

Koolitus- ja arendamisprotsess on kogu siisteemi mootor. Selles muutuvad sisendid

tegevusteks ja tulemusteks. See on siistemaatiline protsess, milles toimub dppimine ja

teavitatakse tootajaid vajalikest muudatustest. Eesmérk on tagada progressiivne
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Opikeskkond, julgustades osalejaid omandama soovitud (t66)soorituse standardeid ja
hindama oppimiskogemust. (Al-Khayyat, Elgamal 1997: 90; Goldstein, Gilliam 1990:
134) Koolitusprogrammide véljatotamisel ja rakendamisel on vajalik osutada
tdhelepanu osalejate valikule ning arvule (Poulet 1986: 11). Kuigi suure rithma
koolitamine vdib olla rahaliselt kasulikum, Opivad tootajad efektiivsemalt viikeses
grupis. Lisaks on suuremat gruppi raskem juhtida ja koolitaja on sunnitud tuginema
rohkem loenguformaadile. Enamik koolitusi voiks piirduda mitte rohkem kui 20

osalejaga ja vihem on alati parem. (Hughey, Mussnug 1997: 57)

Protsess algab olemasoleva olukorra analiiiisimisest (Bramley 1989: 6), mis on viga
oluline etapp siistemaatilises koolitustsiiklis (Bowman, Wilson 2008: 38; Dachner et al.
2013: 242). Selleks tuleb médratleda organisatsiooni vajadused ja siduda neid
koolitusega (Hearn 1988: 23; Holmes 1999: 9) ning teha kindlaks, kas koolitus on
sobivaim viis inimressursside probleemide lahendamiseks voi mitte (Goldstein, Gilliam
1990: 135). Autorid, nagu Aziz ja Ahmad (2011: 58) ning Poulet (1986: 11) peavad

olulisemaks jalgida tootajate vajadusi, kuna need modjutavad Gpimotivatsiooni.

Mitmed autorid (nt Bramley 1989: 8; Wexley 1984: 521-527; Brown 2002: 569;
Dachner et al. 2013: 243-244) soovitavad teha koolitusvajaduste analiiiisi kolmel
tasandil: organisatsiooniline, individuaalne ja tdodotasand. Esimesel on rohk kogu
organisatsiooni  analiilisimisel, mille juures pdooratakse tdhelepanu ettevotte
eesmirkidele. Persoonianaliiiisi fookus on sellel, kuidas ta sooritab erinevaid
ilesandeid, ja kolmandal tasandil kogutakse infot konkreetse(te) t6d(de) kohta.
Analiitisi kdigus selgitatakse vélja, milliseid teadmisi, oskusi ja hoiakuid on vaja selleks,
et saavutada teatud standardid. Seejirel on oluline neid vajadusi ka hinnata, tagamaks

koolituste vastavus tuvastatud vajadustele (Wills 1994: 12; Jones et al. 2013: 63).

Planeerimise faasis maératletakse koolitusvajadused, fikseeritakse konkreetsed
Opieesmargid ja -meetodid ning koostatakse materjalid (Mayfield 2011: 20). Tuleb
valida sobiv koolitus (voi pédrduda oma sooviga otse koolitaja poole) ja otsustada, kas
teha seda ettevottesiseselt vOi osta véljast sisse voOi todtada vélja ildse uus

koolitusteema. Kui sobivat kursust ei ole, peaks arendama ja katsetama uusi. Koolitaja
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valikul tuleks hinnata seda, kas ta on vdimeline antud teemat edasi andma. Kui
organisatsioonis ei ole varem koolitajaid olnud ja need on vilja valitud, tuleb neid ka
vastavaks iilesandeks ette valmistada ning enne, kui nad koolitama hakkavad, tuleb neil
lébi teha vastav praktika. Oluline on mdelda koolituskohale ja eelarvele. Kui ettevottel

ei ole piisavat ressurssi koolitajate ndol, tuleks valik teha véljastpoolt. (Wills 1994: 12)

Arendamise faasis toimub koolituse ettevalmistamine. See sisaldab koike, mis on
Oppimisega seotud (alates meetodite valikust kuni asjakohaste koolitusmaterjalide ja
ruumide ettevalmistamiseni). Siin on vdimalik teha pidevalt parandusi. Selles faasis on
kasulik taktika koolitamise testimine, et vilja selgitada, kas koolituseesmirgid
saavutatakse ja kas koolitus vastab planeerimisfaasi strateegiale. (Mayfield 2011: 20;
Wills 1994: 13)

Rakendamise etapis toimub eelmiste faaside tegevuste realiseerimine ehk koolitamine.
Hindamisfaasis hinnatakse Gpieesmérkide saavutamist ja koolituse tShusust. Koolituse
hindamine on silistemaatiline protsess, et teha kindlaks koolituse vdirtus voi tdhendus.
(Ghosh et al. 2012: 194; Pineda 2010: 674) Hindamisprotsess kujundatakse
koolitusprogrammiga samaaegselt ja seda on vaja selleks, et seada asjakohaseid
eesmirke ning see vOib aidata kaasa programmide kvaliteedi parandamisele tulevikus
(Tennant et al. 2002: 233; Pineda 2010: 674; Mayfield 2011: 20). Teatud hindamine
toimub kogu protsessi jooksul, kuid kokkuvdttev hindamine toimub selle 16pus (Myers
et al. 2008: 136). J. de Koning (1993: 90) toob vilja, et vdoimalik on virrelda todtajate
té0sooritust enne ja pdrast koolitusel osalemist. Vorrelda saab ka koolitusel kdinud
tootajate todsooritust nendega, kes ei osalenud viljadppes. Samas tddeb ta, et enamikel
juhtudel saab individuaalset tootlikkust hinnata vaid kvalitatiivses mottes. Hearn (1988:
22) véidab, et koolituse efektiivsust vOib tdsta parast koolitust toimuva hindamisega ja
veendudes, et kasulikke uusi votteid ka reaalselt kasutatakse ning et koolituse

negatiivsetest kogemustest voetakse dppust.

Hindamiseks on mitmeid erinevaid meetodeid ja sobiv valitakse ldhtuvalt piistitatud

eesmdrkidest. Selle ala klassikuks on peetud D. L. Kirkpatrick'u neljatasemelist

hindamismudelit, mis avaldati 1956. aastal (Pineda 2010: 676; Griffin 2010: 220). Tema
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mudel sisaldab reaktsiooni, Oppimise, kditumise ja tulemuste hindamist. Enne
hindamisprotsessi tuleb ettevottel hinnata oma vahendeid ja kaasata juhte. Oluline on
hinnata koolitatavate reaktsiooni koolitusprogrammile. Kui td6tajad on negatiivse
hoiakuga, ei ole nad avaldanud ka soovi &ppida uusi teadmisi ja oskusi. (Kirkpatrick
2006: 5-8) See tdhendab, et koolituse efektiivsuse aluseks on todtajate vabatahtlik ja
motiveeritud osalemine. Ka Linham et al. (2006: 335) peavad programmi hindamisel
oluliseks nii protsessi kui ka osalejatelt saadud tagasisidet. Nad arvavad, et hea
hindamissiisteemi aluseks on koostodprotsess — ettevotte juhtide, koolitajate, osalejate ja
hindajate kaasloome. Tihtipeale aga piirdutakse vaid pérast koolitust osalejatelt saadud
tagasisidega (Darby 2006: 227).

Kirkpatrick'u hindamisprotsessil esineb aga monede autorite arvates (nt Holton 1996a:
6-7; Tennant et al. 2002: 234) moningaid puudusi. Nimetatud autori ja teiste eesmaérgil
pohinevad mudelid ei miiratle vajalikke meetmeid, et saavutada eesmirke, ning ei
kisitle tulemuste kasutamist, et parandada koolitusi (Eseryel 2002: 94). Sellegipoolest
on paljud autorid tuginenud oma hindamismudeli viljatootamisel Kirkpatrick'u

meetodile (Pham et al. 2012: 5).

Moistmaks hindamisprotsessi paremini, koostas t00 autor vastava joonise, mille
koostamisel tugineti Pineda (2010) hindamismudelile ja Myers'i et al. (2008)
koolitusprotsessile (vt joonis 1.5). P. Pineda hindamismudel toetub viiele olulisele
kiisimusele, mis mojutavad hindamist. Kiisimused on jéirjestatud ja need iihendavad
tegureid, mida on vaja protsessis arvesse voOtta. Koigepealt tuleb vilja selgitada
hindamisprotsessi eesmérk ja fookus. Vastuvotjaks on tavaliselt organisatsioon
tervikuna (sh koik tema litkkmed). Teise sammuna on vaja vilja selgitada, mida
tahetakse koolituse kdigus hinnata. Elementideks voivad olla niiteks osalejate rahulolu
koolitusega, Opitu iilekandmine t60sse ja koolituse mdju organisatsiooni eesmarkidele.
Agentideks on isikud, keda koolitus mdjutab (koolitaja, koolitusosakond, kliendid,
osalejad jne). Enamasti on neli perioodi, mille ajal hindamine aset leiab. Nendeks on
aeg enne koolitust, koolituse ajal, parast seda ja mone aja moddudes (Sumners et al.
1991: 17). Koolituse hindamiseks on samuti mitmeid meetmeid, nditeks kiisitlused,

testid, grupi vai iiksikisiku intervjuud ja vaatlused. (Pineda 2010: 677-680)
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Joonis 1.5. Hindamisprotsess koolitusprotsessi osana (Pineda 2010: 677-678; Myers et
al. 2008: 133; autori tdiendused).

Kui koolitusprotsess on 1dbi, tuleb vaadelda siisteemi viljundeid (vt tabel 1.3 Ik 17),
mille kaudu on vdimalik mddta koolituse tulemuslikkust (Poulet 1986: 10). Siisteemi
viljundiks on tulemused, mis ilmnevad koolituse eesmirkide saavutamises, t66 mdjus ja
panuses indiviidi isiklikule arengule. (Bushnell 1990: 41; Jacobs, Bu-Rahmah 2012: 76)
Kéesoleva koolitussiisteemi skeemile on lisatud ka tulemused. Bushnell (1990: 42)
rohutab, et on oluline vahet teha véljunditel ja tulemustel. Viljundid on seotud koolituse
tohususe liihiajalise kasu ja mojudega. Tulemused viitavad pikema perspektiiviga
resultaatidele, mis on seotud organisatsiooni l0pptulemuste parandamisega — selle
kasumlikkus, konkurentsivoime ja isegi ellujdédmine. (Bushnell 1990: 42; Eseryel 2002:
95) Teiste sdnadega, tulemuste kaudu on voimalik anda tagasisidet sisenditele, ehk, kas
madratud ja soovitud eesmirgid pérast koolitusprotsessi (tegevuste jada) aitasid
programmi ellu viia voi mitte. Ettevote saab hinnata koolitusprogrammi kvaliteeti

kliendi rahulolu, turuosa ja to6tajate soorituse kaudu (Motwani et al. 1994: 11).

Latif (2012: 218) tdi oma uurimuses vilja neli tegurit, mis on tohusa koolituse
tunnusteks. Nendeks on rahulolu koolituse sessiooni, sisu ja koolitajaga ning Opitu

tilekandmine t6osse (Wills 1994: 13; Hearn 1988: 23; Motwani et al. 1994: 11).
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Yamnill ja McLean (2001: 195) on kirjutanud, et koolitus on kasutu, kui seda ei saa iile
kanda oma todsooritusse. Opitu iilekandmine tosse sdltub paljuski koolitajast, kuna
tema on isik, kes saab tootajaid motiveerida Oppima ja korvaldada negatiivseid
emotsioone seoses programmiga (Analoui 1994: 71; Latif 2012: 214). Pham et al.
(2012: 2) toovad vilja, et koolituselt Opitu iilekandmisel on votmeisikuteks peale
koolitaja ka osalejad ise ja tooandja. Esimesed peavad aktiivselt kohaldama Opitut oma
toosse, koolitajad aitavad neil formuleerida strateegiaid ja todandjad peaksid
holbustama koolitusel osalenutel Opitut iile kandma, teavitades neid, et ettevote hindab

seda.

Koolitaja eesmérkide saavutamine sOltub tema pddevusest, suhtlemisoskusest,
positsioonist ja mdjust ettevittes ning koostodst teiste tootajatega (Leduchowicz 1982:
5). Arikoolituste puhul on levinud alltédvdtjate kasutamine ja kursuse ldbiviija kohta
taustinformatsiooni kiisimine (Ahonen 2012: 8). Taiskasvanute dppes on oluline roll
koolitajal, kes peab valdama programmi, omama vastavat kvalifikatsiooni ja teatud
kogemusi ning olema usaldusvadrne (Longenecker, Abernathy 2013: 31; Ghosh et al.
2012: 195-199). Koolitaja voib suurendada dppimise ja moistmise slinergiat (Ghosh et
al. 2012: 198-199). Kolm olulist tegevust, mis peavad toimuma, on Oppimiseks
positiivse dhkkonna loomine, prioriteetide véljatdotamine ja efektiivsete Opimeetodite

kavandamine (Sloman 2005: 348).

Sisekoolitaja, kes on sama organisatsiooni to6taja, omab laiemaid situatsiooniteadmisi
ja ,,tundeid” ning on todeliselt plihendunud oma kaastdotaja, kellega tal voib olla juba
isiklik suhe, dpetamisele. Teisalt peab sisekoolitaja olema eriti usaldusvairne ja tagama
konfidentsiaalsuse, kuna koolitusel osalejatest kolleegidel vdivad olla teatud hirmud
selle ees, et koolitusel saadud infot vdidakse edastada juhile. Viliskoolitajal on

tavaliselt suurem voimalus votta riske. (Baynes 1975: 39)

Koolituse pakkumise juures on vajalik mdelda ka kasutatavale meetodile ja tehnikale.
Viimast tuleb vdga hoolikalt valida ja muuta vastavalt vajadustele. Meetodid aitavad
suurendada personali toomotivatsiooni, rahulolu ja moraali. (Chatzimouratidis et al.

2012: 662-663; Getley 1978: 280) Koolitusmeetodite ja -vormi valikul mairatakse
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esmalt kindlaks koolitatavate arv, asukoht ning koolitajad. Seejirel otsustatakse, kas
kasutatakse ettevottesisest voi -vilist koolitust ning kas keskendutakse teadmiste voi
oskuste omandamisele. Arvestada tuleks ka indiviidi- voi grupikoolituse ja aktiiv- voi
passiivoppe vormide eripdradega. (Tiirk 2005: 321) Meetodi valik sdltub ka koolituse
eesmirkidest ja tootajatest, keda hakatakse koolitama (Newton 1976: 25). Magistritoo
autor noustub Tamme (2003: 42-43) ja Thijssen'i (1992: 5) viljatooduga, et oluline on
uurida ning arvestada sihtgrupi soovide, tausta ja eelnevate kogemustega. See, miks

koolitaja kasutab iihte voi teist meetodit, peab olema selge ka koolitatavale.

Read ja Kleiner (1996: 25) kirjutavad, et on olemas véga palju koolitusmeetodeid,
millest moned on tohusamad kui teised. Selleks, et aga mdista, miks {iks meetod voib
olla tdhusam kui teine, on oluline omada pdhiteadmisi sellest, kuidas inimesed opivad.
Selleks, et inimene midagi omandaks, on vajalik, et ta oleks kaasatud aktiivselt
dppeprotsessi. Oppijad peavad olema tegevuses ja nendega tuleb jagada vastutust
(Longenecker, Abernathy 2013: 32). Inimesed on valmis rohkem Sppima, kui sellele
jargneb joustamine (nt koolitaja kiitus ja osaleja sisemine soov Oppida midagi uut).
Joustamine voib toimuda oma t06 juurde naasmisel ja selle rakendamisel tuleb
tootajatele rohutada koolituse kasu ning neid tunnustada. (Read, Kleiner 1996: 25)
Osalejatele on vajalik monikord delikaatselt meelde tuletada, et vaatamata varasematele
tulemustele ja saavutustele on alati veel arenguruumi ning et see konkreetne kogemus

on oluline nende tuleviku jaoks (Longenecker, Abernathy 2013: 31).

A. Chatzimouratidis et al. (2012: 663) toovad oma artiklis vélja iiheksa tdnapdeva
inimressursi koolitamise ja arendamise kdige populaarsemat meetodit ning tehnikat,
milleks on: mentorlus, Opipoisi, veebipdhine ja klassiruumi koolitus, simulatsioon,
isedppimine, juhtumiuuring, rollimidngud ning t60 rotatsioon. Kusjuures nimetatud
autorid liigitavad {iheks eraldi meetodiks ka to6kohapdhise koolituse, mida enamikes
artiklites késitletakse kui iihte koolituse klassifikatsiooni. Kuna eelmises alapeatiikis
kasitleti tookohapohise koolituse pohisisu, jietakse see meetodite kontekstist vélja.
Magistrito6 autor klassifitseeris tehnikad, 1dhtuvalt nende sisust ja tuginedes erinevate

autorite seisukohtadele, tShusateks ning viahemtohusateks (vt lisa 1).
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Parimad meetodid on need, mis eeldavad koolitatavate aktiivset osalemist ja kogemuste
vahetamist (nt mentorlus, juhtumiuuring, rollimdngud). Peale selle peetakse oluliseks ka
osalejatele vahetut tagasiside andmist ja {ks-iihele suhtlemist. Koolitused on
mojusamad, kui osalejaid aktiivselt protsessi kaasata. See annab vOimaluse erinevate
teadmiste ja kogemuste vahetamiseks. Viimast toetavad lisaks rollimdngudele ka
ajurlinnakud, meeskonnat6dd ja juhtumiuuringud. (Dymock, Gerber 2002: 22-23)
Viljatoodud meetodite puudusteks voib pidada ehk seda, et need nduavad rohkem
ettevalmistust. P. Tamme (2003: 43) soovitab Oppeprotsessis kasutada meetodeid
kombineeritult, mis aitab siilitada osalejate huvi ja voimaldab rakendada erinevaid

tegevusi nagu kuulamine, vaatamine, radkimine ning aktiivne osavott.

Vihemtohusate meetodite tunnusjooneks voib pidada seda, et osalejad on pigem
passiivsed voi neil ei ole voimalik saada kohest tagasisidet (nt veebipdhised koolitused,
loengud). Neid on aga voimalik muuta tShusamateks, tdiendades erinevate
koolituselementidega (nt e-dppimise sidumine nédost-ndkku kohtumisega) (Jones et al.
2013: 65; Robinson et al. 2005: 48). Paljud ametid nouavad teoreetilisi kontseptsioone
ja neid on voimalik kdige paremini edasi anda eelkoige klassiruumi koolituse meetodi
kasutamisel, mis on teostatav nii ettevotte sees kui ka viljaspool (Newton 1976: 25).
See osutab sellele, et viljaspool organisatsiooni tegutsev koolitaja saab koolitusi 14bi

viia ka ettevottes, kuhu see on tellitud.

Vihemtuntud koolitusmeetodiks saab pidada P. Lyons't (2010a, 2010b) poolt vilja
tootatud skenistilist meetodit (scenistic method), mis tegelikult sisaldab ka eelpool
kasitletut (nt juhtumid) ja Cullen'i et al. (2013: 1) veajuhtimise meetodit. Esimese puhul
on oluline todkohapdhisus ja see, et tdotajad on ise aktiivsed loojad. Skenistilise
meetodi kasutamine hdlmab juhtumeid ja teisi vahendeid, mis on seotud eelkdige
tulemusliku kontekstiga, mis stimuleerib monda selgelt eristatavat koolitusvajadust (nt
Klientide kaebuste juhtimine), mida tuleks tootajate grupis kasitleda. (Lyons 2010a: 418;
2010b: 369) Cullen'i et al. (2013: 1) meetodi fookus eeldus on, et oskusi on parem
saavutada keskkonnas, kus koolitatavad tegelevad aktiivselt uurimise, probleemi
lahendamise ja hiipoteeside testimisega, tehes vigu ning oppides, kuidas neid parandada

(Ivancic, Hesketh, 2000: 1969).
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D. A. Kolb on iiks autoritest, kes to6tas vilja kogemusliku dppimise teooria ja on seda
oma artiklites késitlenud (nt Mainemelis et al. 2002; Kolb, A. Y., Kolb, D. A. 2005).
Tema teooria pohineb eeldusel, et tdiskasvanutel areneb teatud eelistus kindla
Oppimisstrateegia, mida nimetatakse Oppimisstiiliks, rakendamisel (Thijssen 1992: 8), ja
seda tuleb koolitusprogrammi planeerimisel ning arendamisel arvestada (Longenecker,
Abernathy 2013: 30). Opistiilid on seotud sellega, kuidas to&taja on vdimeline dppima
(nt loengu- voi diskussioonivormis), ja on leitud, et need vdivad mojutada ka Opitu

tilekandmist t6osse (nt Augustsson et al. 2013: 403).

Oluline roll on ka koolitajal, kes peab kohandama oma koolitusmeetodeid ja
individuaalset stiili, et need sobiksid koolitatavate eri dppimisstiilidega (Sims 1990: 17).
Autorid nagu Nadler (1969: 33-37), Leduchowicz ja Bennett (1983: 20) toovad oma
artiklites vélja koolitaja rollid. Nadler (1969: 37) tutvustab oma artiklis 12 koolitaja rolli
ja kirjutab, et ettevotted peaksid vilja selgitama, kui paljud koolitajatest neid rolle
tdidavad. Ta soovitab koolitajatel tutvuda nende rollidega, et teha kindlaks oma
potentsiaal. Teadmised tootajate Opistiilidest voimaldavad paremini kujundada koolituse
meetodeid ja koolituskeskkonda, mille eesmérgiks on laiendada tootajate oskusi (Sims,

R. R., Sims, S. J. 1991: 72-74).

Ettevotte koolitussiisteemi juures on oluline rakendada uue tootaja vidljadpet. Uue
tootaja kohanemisele aitavad kaasa mitmed tegevused nagu néiteks sotsialiseerumine,
orientatsiooniprogrammid ja koolitused. Nimetatud tegevuste vahel on nii sarnasusi kui
ka erinevusi, kirjutavad Wanous ja Reichers (2000: 435), olles aga tihedalt omavahel
seotud. Organisatsiooniline sotsialiseerumine tdhendab protsessi, kus n-6 uustulnuka
vOOra staatusest toimub iileminek ettevotte siseringi (Bauer et al. 2007: 707). Teisisonu
on see kognitiiv-Oppimisprotsess, mille kdigus uued to6tajad omavad teadmisi ja oskusi
(Saks, Gruman 2011: 15), et kohaneda uute (v0i olemasolevate) tookoha rollide,
meeskonna ning organisatsiooni kultuuriga, et olla parem ettevotte liige (Haueter et al.
2003: 21; Klein, Weaver 2000: 48; Ashforth, Saks 1996: 149). Arvestades ettevotete
kasvavat muret todj0upuuduse, kaasamise ja hoidmise suhtes, on sotsialiseerumisest

saanud oluline osa talentide juhtimises ning sdilitamises (Saks, Gruman 2011: 15).
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Holton (1996b: 233) kasutab oma artiklis terminit ,,uue tootaja arendamine” (NED —
new employee development), mida on méératletud kui protsessi, mida kasutatakse uue
tootaja soovitud soorituse tasemeni joudmisel. Pohjalikust uue todtaja arendamisest, mis
ithendab sotsialiseerumise ja koolitamise, vOib saada ettevotte jaoks voimas
strateegiline vahend (Holton 2001: 74; 1996b: 234). See tdhendab, et mida kiiremini uus
tootaja kohaneb, seda voimsam strateegiline vahend on ta ettevotte jaoks. Klein ja
Weaver (2000: 48) kisitlevad oma viljaandes sellist moistet nagu ,,uue tdotaja
orientatsioon*“ (NEO — new employee orientation), mis tegelikult oma pohiolemuselt
kattub nii organisatsioonilise sotsialiseerumise kui ka uue tdodtaja arendamise
protsessiga. Nad lisavad, et seda tiilipi programmidel, mis vdivad olla formaalsed,

mitteformaalsed v3i nende kombinatsioon, v3ib olla kdige tdhtsam osa toGtaja arengul.

(Klein, Weaver 2000: 48; Ashforth et al. 1998: 899-900)

Organisatsioonilise sotsialiseerumise juures pole oluline ainult juhtidepoolne diglane
kohtlemine ja heade t66tingimuste pakkumine, vaid ka hésti planeeritud organisatsiooni
sisseelamise programm, mille eesmirk on aidata uuel to6tajal kohaneda (Cohen, Veled-
Hecht 2010: 551). Protsessi edu on indiviidi jaoks d4rmiselt oluline, sest viis, kuidas
tema karjddri ettevotte poolt hallatakse, mdjutab nii tema t66- kui ka eraelu kvaliteeti
(Feldman 1976a: 64). Organisatsioonilise sotsialiseerumise mudeli peamiseks tunnuseks
on see, et kriitiliseks peetakse esimest aastat. See on aeg, mil uustulnuk on eriti valmis
arenema ettevotte ootustele vastavaks. (Holton 1996b: 222; Berlew, Hall 1966: 222)

Acevedo ja Yancey (2011: 349) leiavad, et paljude ettevitete arendamise taktikad
sisaldavad uue to6taja suunamist, kuid vdhesed rakendavad seda tdielikult. Wanous ja
Reichers (2000: 437) tdiendavad, et enamasti piirdutakse vaid teabe jagamisega.
Koolituse eesmirk on suurendada teadmisi, oskusi ja voimeid vajaliku t66 jaoks ning
seetottu on loogiline, et sellel peab olema védga tihe seos uue tootaja keskkonda

sobivusega. (Acevedo, Yancey 2011: 350)

Organisatsioonid kasutavad (kas passiivselt voi aktiivselt) tugevaid voi ndrgemaid
sotsialiseerimise taktikaid, mille alusel uued todtajad peavad kohanema uue

keskkonnaga. Ettevotetel on uue todtaja jaoks erinevad ldhenemised, mida neile
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rakendatakse kohanemisprotsessi kaudu (nt uustulnukad ldbivad protsessi kollektiivselt
voi individuaalselt, uusi todtajaid koolitatakse ettevotte sees vai véljas). Organisatsiooni
sotsialiseerimise taktikad voivad vidhendada uustulnuka ebakindlust. (Bauer et al. 2007:
709; Van Maanen 1978: 22-35) Magistritd autor koostas joonise, millel on kujutatud
uue tootaja kohanemisprotsess organisatsiooniga (vt joonis 1.6). Joonisele on lisatud
sisendid ja tulemused ning esimese etapi juures on arvestatud todtaja varasemaid

kogemusi ja teadmisi.

VALJASPOOL i ORGANISATSIOONIS
ORGANISATSIOONI | Indikaatorid
Lt 7
Realism : Aktsepteerimine Resolutsioon
Uhilduvus i Pidevus
! Rollimddratlus
,»Sisse saamine : ,»Sisse murdmine* ,»Sisse seadmine“
Oppimine enne firmasse i Uute suhete loomine ja Voivad tekkida kaht
sisenemist. Otsitakse |  tlesannete dppimine. tiitipi konfliktid (t60 ja
sobiv firma ja uuritakse i Tootajale selgitatakse pereelu vahel ning
tausta | tema rolli omavahelised suhted)
A ! A
AN i A %
i Sisendid Tulemused
! Organisatsioonikultuur, Edukas t66tulemus,
Isiku i tavad, tooohutus ja - to0ga rahulolu,
kogemus ja taust ' tervishoid, rolli selgus, pithendumine,
) koost60, ettevotte enesetohusus, kavatsus
i eesmargid ja vaartused jéada

Joonis 1.6. Uue too6taja sotsialiseerumise protsess (Feldman 1976a: 65-70; 1976b: 434-
436; Chao et al. 1994: 731-732; Holton 1996b: 234; Haueter et al. 2003: 23-24;
Kaletsky 2005: 5-6; Bauer, Green 1998: 73-74; Bauer et al. 2007: 708; autori

tdiendused).

Protsessi esimese etapi edasiviivateks teguriteks ehk indikaatoriteks on realism ja
tthilduvus. Esimene tdhendab seda, et tdootajal on tédielik pilt sellest, milline
organisatsioon vélja ndeb. Teise puhul on oluline, mil méadral ettevotte ressursid ja
indiviidi vajadused ning oskused on vastastikku rahuldatud. Teise etapi vahenditeks on

aktsepteerimine, uue todtaja enesekindlus ja pddevus ning rollimadratlus. Ettevotted
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peaksid ndoudma todtajatelt sellist kditumist ja vadrtusi, mis on olulised eesmérgi
saavutamiseks. Lisaks tuleks voimaldada tootajatele teatud vabadust ja sdltumatust ning
lubada olla neil leidlik. Kui to6taja tunneb, et on teinud oma t66d histi ja seda
kinnitavad kaastootajad, siis tuntakse end rahulolevalt ning enesekindlalt. Kolmandas
etapis voivad tekkida konfliktid, mida on kahte tiilipi: t60 ja pereelu vahel ning tootajate
omavahelised probleemid. Indikaatoriks on eraelu konflikti lahendamine. Selle protsessi
muutuja nditab, mil maéral suudab isik iile olla pere- ja todelu konfliktidest ning

kasutab nendega toimetulekuks otsustamise reegleid. (Feldman 1976b: 434-436)

Sotsialiseerumisel on suureks abiks ettevotte mentorid ehk kogenud todtajad, kes
pakuvad sotsiaalset tuge, juhendamist ja ndustamist ning annavad kasulikku
karjdérialast ndu, olles ka uuele to6tajale heaks eeskujuks (Feldman, Bolino 1999: 58).
Oluline on, et mentor ja mentee omavahel sobiksid ning eesmirk on luua parim
voimalik dppealus mdlemale poolele. Lisaks on tédhtis arvestada isiklikku profiili ja
seda, mida tahetakse Oppida ning edasi anda. Tagamaks maksimaalset
konfidentsiaalsust on soovitatav, et mentor ja mentee oleksid erinevatest osakondadest.
(Poulsen 2013: 257) Mentorprogrammi tuleb kohandada wvastavalt ettevottele ja
investeerida projekti koostamiseks piisavalt aega. Programmi etapid on vdga sarnased
koolitusprotsessile, kus koigepealt tuleb lahti motestada mentorluse moiste, moelda
selle peale, miks on programmi loomine vajalik, seejérel see vélja todtada, planeerida ja
dokumenteerida kujundamine. Lisaks arendada koolitusi, kdivitada pilootprogramm ja

koostada selle hindamisalused. (Rolfe 2008: 031)

Kiesolevas alapeatiikis késitletava pdhjal voib oelda, et koolitussiisteemi olemasolu
tagab ettevotte personali arendustegevuse parema koordineerimise ja organiseerimise.
Selleks on aga vajalikud teatud eeldused. Koolitussiisteem sisaldab nelja olulist 0sa,
milleks on sisendid, protsess, vdljundid ja tulemused. Sisendid on tegurid, mis on
koolitusprotsessi toukeallikaks. Protsessi kdigus alustatakse vajaduste vilja toomisest ja
1opetatakse hindamise ning korduskoolitusega. Viljundite ja tulemuste kaudu on
voimalik anda tagasisidet slisteemi sisenditele, ehk, kas piistitatud eesmérgid saavutati

vO1 mitte. Koolitussiisteem sisaldab ka uue todtaja kohanemisprogrammi, mis tagab

30



tema kindlus- ja turvatunde ning annab ettevottele voimaluse kujundada personali

hoiakuid ning teadmisi juba varases staadiumis.

1.3. Personali arendamise ja koolitamise eriparad hoolekandes

Sotsiaalkaitse jaguneb sotsiaalkindlustuseks ja -hoolekandeks. Viimane on toimingute
stisteem, mille eesmargiks on inimestele erinevate vabaduste kindlustamine ja
inimressursi arendamise kaudu majanduse arendamiseks paremate voimaluste loomine.
(Sotsiaalhoolekanne 2014) Hoolekandeteenuseid pakuvad enamasti riik ja kohalik
omavalitsus ehk avalik sektor. Tulenevalt kdesoleva t60 eesmaérgist keskendutakse

antud alapeatiikis avaliku sektori personalijuhtimise eripiradele vorreldes erasektoriga.

Enamasti on inimressursi juhtimise teemat késitletud rohkem era- kui avalikus sektoris,
mille vahel esineb nii erinevusi kui ka sarnasusi. Vanhala ja Stavrou (2013: 420)
vdidavad, et on uuringuid, mis késitlevad neid vastuoluliselt. Joyce (2004: 107) viidab,
et sarnaseid jooni on rohkem — mdlemas sektoris on eesmérgiks kvaliteetsete teenuste ja
kaupade tootmine, kulutades selleks nii vihe ressursse kui vdimalik, kuid olemasolevad
erinevused on tema sonul viga olulised. Takistused muudavad avaliku sektori juhtimise
praktikas keerulisemaks, kui seda on erasektori juhtimine. Avalik haldus on tavaliselt
toojoumahukas, teenistujatele esitatakse kdrgemaid eetilisi ndudmisi ja vdimuliinid on
sageli keerulisemad kui erasektoris. Eraettevdtete kasumimotiiv toob automaatselt kaasa
personalile tehtavate kulutuste minimeerimise. Erasektori juhtidel voib olla avaliku

sektori juhtidega vorreldes suurem vabadus personalikiisimustes. (Yntema 2002: 224)

Riigiasutustes ja kohalikes omavalitsustes tdidetavate funktsioonide moistmine on
seotud nende ressursside ning personalijuhtimise moistmisega. Avaliku sektori juhtimist
iseloomustab &drijuhtimisega vorreldes kahekordne suhe, mis eksisteerib iihelt poolt
avaliku organisatsiooni ja poliitikute vahel ning teisalt avaliku organisatsiooni juhi ja
temale alluvate ametnike vahel. Avalikus sektoris on nii tegevuse eesmérgid kui
asutuste struktuur ja toimimine pandud suures osas paika seaduste ning teiste
oigusaktidega. (Eliassen 2002: 311, 313) Eelpool kisitletud pohimotted kehtivad samuti

riigile kuuluvates driettevotetes, milleks vdivad olla ka hoolekandeasutused.
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Selleks, et luua tohus avalik teenistus ja edukalt konkureerida maailmaturul, on vaja
pidevalt tdiendada inimressursi siisteemi, mis vdimaldab rakendada avalikul valitsusel
edukalt oma eesmirke ning prioriteete (Chlivickas 2012: 23). Personalijuhtimine on
avaliku sektori organisatsioonidele ja neile, kes tootavad avalikus teenistuses, véga
oluline, et kohaneda valitsuste muutuvate rollidega. Kodikehdlmavaid inimressursi
strateegiaid vajatakse, et dra kasutada uusi vOimalusi ja kindlustada, et kdik avaliku
teenuse tegevused teostatakse vastavalt korgetele professionaalsetele standarditele.

(Jirvalt, Randma-Liiv 2010: 242)

Personali suunamisel on eriti kasulikud koolitused ja arendamine. Mitmetes avalikes
teenistustes on sisse seatud koolituskursused. (Yntema 2002: 224) Téienduskoolituse
eesmirgid peegeldavad, milliste viljakutsete ees riitk seisab, millises arengustaadiumis
on riigi avalik haldus voi millised arengutrendid hetkel valitsevad. Koolitusele seatud
eesmirkide teadvustamine on muuhulgas oluline ka sellepérast, et nende saavutamist ei
saa lahutada koolituse korralduslikust poolest. (Randma-Liiv et al. 2011: 14) Kahjuks
on aga véhe uuringuid, mis vordleksid avalikku ja erasektorit koolituste pakkumise

sageduse osas (Murphy et al. 2008: 675).

Koolituse eesmirke aitab tdita avaliku teenistuse koolitussiisteem, mis moodustub
koolituskorralduse osalistest, nende omavahelistest suhetest ja rollidest ning koolituseks
eraldatud ressurssidest. Tiiiipilist personalijuhtimise mudelit saab rakendada ka avalikus
sektoris, kuid siinjuures on oluline vahet teha mikro- ja makrotasandite vahel. Tuleb
arvestada, et mikrotasand viitab iihele avaliku sektori organisatsioonile ja makrotasand
holmab kogu avalikku teenistust. Arenenud riikides on makrotasandil enamasti
reguleerijaks iiks tiksus, mis sageli reguleerib ka avaliku teenistuse seadust. Ametnike
koolitusega tegeleb demokraatlikes riikides reeglina avaliku teenistuse kui terviku ja
selle personalipoliitika arendamise ning koordineerimise eest vastutav institutsioon (nt
rahandusministeerium vO0i peaministri biiroo). Keskse liksuse iilesanne on erinevate
osaliste tegevuste koordineerimine, et tagada siisteemi terviklikkus ja iihiste eesmirkide
saavutamine. (Jarvalt, Randma-Liiv 2010: 244; Randma-Liiv et al. 2011: 16) Avaliku
teenistuse koolituse rahastamine soltub laiemalt avaliku teenistuse ning kitsamalt

koolitussiisteemi iileschitusest (Randma-Liiv et al. 2011: 17). Valitsusasutused
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kuuluvad riigile ja on selle poolt ka rahastatud, samal ajal kui niiteks
mittetulundusiihingud on erakites ning eraviisiliselt rahastatud ja juhitud (Baarspul,

Wilderom 2011: 969; Boyne 2002: 98).

Avalikus teenistuses personalijuhtimise rakendamise {iiks raskuspunkte on seotud
sellega, et on vaja leida optimaalne tasakaal tsentraliseerimise ja detsentraliseerimise
vahel, see tdhendab, kuidas rollid ning vastutus on jagatud keskse institutsiooni ja
tiksikute organisatsioonide vahel (Jarvalt, Randma-Liiv 2010: 244; Chlivickas,
Melnikas 2010: 63). Lisas 2 on vilja toodud detsentraliseeritud ja tsentraliseeritud

koolitussiisteemide vOrdlus avalikus sektoris.

Tsentraliseeritud siisteem tervikuna vditleb ebavdrdsuse ja korruptsiooni vastu ning
tagab oOiglasema kohtlemise. Samas esineb selles ka puudusi. Eelkdige tuuakse
puudustena vilja paindumatus, keerukus ja aeglus ning vidhene tundlikkus.
Takerdutakse jdikadesse klassifitseerimissiisteemidesse, mis muudavad keeruliseks
toOtaja sobitumise muutuva té6turu vajadustega, ja hiivitamiskorda, mis raskendab
tulemuste premeerimist. Detsentraliseeritud tegevuste puhul on personalispetsialistidel
suurem otsustusdigus ja autonoomia selliste tegevuste iile nagu niiteks personali
viarbamine ning rentimine, kompensatsioon, tulemuslikkuse hindamine ja distsipliin.
Nimetatud siisteemi juures on ka vihem biirokraatiat. Detsentraliseeritud inimressurss
on edukam ja vastuvotlikum, kuna juhtidel on vdimalus kohandada oma inimressursi

programmi vastamaks ametite konkreetsetele vajadustele. (Coggburn 2005: 425-426)

Sotsiaalhoolekanne on huvitav valdkond, kus uurida regulatsioonide ja inimeste oskuste
arendamise tavade vahelist seost. Teenuste osutajatele on nduded, mille kohaselt
tootajad peavad saama koolitusi ja juhendamist, et litkuda jargmisele kvalifikatsiooni
tasemele. (Rainbird et al. 2011: 3728) Téiskasvanute sotsiaalhoolekandes, millel on
suur osakaal madalapalgaliste sektoris (Edwards, Ram 2006: 904), on regulatsioonid
vaieldamatult inimressursi juhtimise eelduseks (Gospel, Lewis 2011: 619; Atkinson,
Lukas 2013: 309; Evans 2013: 739).
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Erihoolekandest rddkides ei ole esmatasandi tervishoiutootajad sageli teadlikud
probleemidest, millega seisavad silmitsi vaimse ja fiilisilise puudega inimesed (Stein,
Ball 1999: 196). Samuti voivad olla takistuseks tervishoiutootajate hoiakud. Praktikud
omavad védhe kogemusi, esineb umbusaldust ja negatiivset suhtumist nimetatud
kliendigrupi suhtes (Bond et al. 1997: 397-398; Powrie 2003: 420-421). Mdnede
autorite arvates (nt Pulsford et al. 2011: 221; O’Donohue et al. 2009: 94 ), voib see
tuleneda sellest, et tervishoiu ja sotsiaalhoolekande spetsialistide teadmistes, oskustes ja
hoiakutes esineb puudujddke, kuid haridus ning koolitused on muutumas jérjest
olulisemaks (Doyle, Ward 1998: 589). Puudujdéki aitaks kindlasti vihendada ka
tervishoiu- ja hoolekande to6tajate omavaheline tihe koost66. Lindsey (2002: 143) toob
vilja, et tihtipeale on raske eristada tervishoidu sotsiaalhooldusest ja seetdttu osutatakse
suuremat tdhelepanu partnerlusele. McClimens et al. (2012: 820) peavad samuti
oluliseks parema arusaamise arendamist iiksteise tegemiste kohta ja teadmiste ning

oskuste jagamist.

Vastastikune kasu todtajate ja organisatsioonide jaoks saavutatakse 14bi koolituste ning
arengu (Cox et al. 2008: 348). Hoolekandes esineb olukordi, kus personali t66 on jaetud
tihtipeale tdhelepanuta ja teistelt todtajatelt Oppimist ei tunnustata. Hoolekande
tookeskkonnas on véga oluliseks peetud nii véliseid ametlikke koolitusi kui ka
kogemuste kaudu Sppimist. (Rainbird et al. 2011: 3729) Sageli ei ole avalike asutuse
tootajatel selge, mida nad tahavad ja vajavad, vdi milleks nad on koolitusprogrammi
jooksul suutelised. Kahjuks ei ole ka asutuse koolitusprogrammide ootused osalejate
suhtes vdga selged. Selle tulemusena ei osutata paljudele valdkondadele piisavalt
tahelepanu. (Sims 1992: 340) Hooldajate ja spetsialistide koolitamine peaks sisaldama
nende endi iihiskondlike hoiakute, voimaluste ning uskumuste uurimist ja viise, kuidas
need vastaksid teenuse olemusele. Lisaks peaks organisatsioonidel olema selge
diskrimineerimist vilistav kéitumise strateegia, klientide ja hooldajate kaasamine ning

konsulteerimine. (Lindsey 2002: 139)

Tavaliselt on hoolekandeasutuste kliente peetud norkadeks inimesteks, kes ei oska
professionaalset teenust piisavalt hdsti nduda. Aastaid on olnud arusaam, et hoolekande

organisatsioonid pakuvad ,,vaeseid teenuseid vaestele inimestele®. Tasapisi see arusaam
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muutub. Tadnapédeva hoolekandeasutused toimivad tGhusalt, pakkudes piisavalt teenuseid
ja muid majandus-organisatsioonilisi aspekte. Oluline on mdista, kuidas muutused
mojutavad tootajate tddstiile erinevates hoolekandeasutustes ja mida nendest on

voimalik oppida. (Freund 2005: 73)

Sotsiaalteenuste kvaliteet ja osutamise efektiivsus sdltuvad eelkdige sellest, milline on
teenuseid pakkuva asutuse personali valmisolek ning kompetentsus, olenemata sellest,
kas nad todtavad avalikus, era- vOi kolmandas sektoris (Griinthal 2002: 146).
Kvaliteetne sotsiaalhooldus vajab kvaliteetset t66joudu ja selle arendamist, tugevat
inimressursi poliitikat ning hdid toosuhteid, mida paraku praeguses sotsiaalhoolekande
poliitikas ei ole edendatud. Sotsiaalhoolekande t66j0u arendamine peab olema valitsuse
poliitika prioriteet, kuna hoolekandes to6tav personal on tulemuste kvaliteedi peamine
maédraja. (Rubery, Urwin 2011: 122)

Hoolekandetdotajate koolitamine ei erine teistest tdiskasvanute koolitamistest. Avalike
asutuste koolitusprogrammid, millel on selgelt méiiratletud eesmirgid, peaksid iisna
tapselt osalejate ootustele ja vajadustele vastama. Avalik-6iguslikud koolitajad peavad
samuti vilja tootama sellise koolituskeskkonna, mis vastaks asutuse ja tOGtajate
vajadustele. (Sims 1992: 346) Koolitusprogramm muutub kogukonnas dppimiseks, kus
osalejad iiksteist toetavad, on iiksteise suhtes avatud ja valmis vordlema erinevaid
arusaamu ning kogemusi. Koolituskeskkond hdlmab ka seda, kuidas dppida tdhusalt
iksteise kogemustest. (Sims 1992: 335-336) Tootaja, kes tunneb, et organisatsioon
vastab tema isiklik-professionaalsetele eesmarkidele, ja kellel on hea maine, on rohkem

plihendunud ning toodab suuremat véljundit (Freund 2005: 88).

Tuginedes eelpool viljatoodule, visandas magistritod autor joonise 1.7, mille
koostamisel voeti aluseks personali arendamine ja koolitamine, koolitussiisteemi
olulisemad tegurid ning hoolekande valdkonna spetsiifika. Joonisel on vilja toodud
kolme osapoole omadused, mis kanduvad koolitusse ja mida tuleb arvestada. Kahe
suunaga nooled nditavad omavahelist suhet ja kaldkirjas véljatoodu iseloomustab

stindmust koolituse ajal voi pérast seda.
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Joonis 1.7. Koolitussiisteemi osapooled hoolekandes ja nende olulisesmad omadused
(autori koostatud).

Koolituste pakkumise osas on oluline roll kolmel osapoolel, kelleks on organisatsioon,
selle tootajad ja ettevottesisene vOi -viline koolitaja. Tootajatel ja ettevottel on
koolitustele omad ootused. Koolitaja on kui vahendaja, kes tlihelt poolt peab arvestama
ettevotte eesmirkide ja teisalt tootajate teadmiste ning kogemuste pagasi ja
opistiilidega. Hoolekandeasutused, kuuludes enamasti riigile voOi kohalikule
omavalitsusele, peavad ldhtuma personali arendustegevusel seadustest ning klientide

eriparadest.

Selgus, et personalijuhtimises esineb teatud eripérasid tulenevalt organisatsioonitiilibist
ja tegevusvaldkonnast. Magistrito autor ndustub aga Clerkin'i ja Coggburn'i (2012:
209) viljatooduga, et efektiivne inimressursi juhtimine on oluline organisatsioonilise
tulemuslikkuse jaoks. Kui organisatsioon, olles avalik, era- v6i mittetulunduslik, ei
suuda meelitada, motiveerida, arendada, tasustada ja siilitada andekaid inimesi, siis
organisatsiooniline tulemuslikkus kannatab. Teenuse kasutajale ei ole vahet, kas teenust

osutab era- voi avaliku sektori to6taja (Asenova et al. 2007: 280).

36



2. AS-i HOOLEKANDETEENUSED KOOLITUSSUSTEEM

2.1. Personali arendamine ja koolitamine AS-is Hoolekandeteenused

AS Hoolekandeteenused (edaspidi AS HKT) on Eesti suurim erihoolekandeteenuseid
pakkuv ettevote, mis kuulub riigile ja on loodud 2007. aastal reorganiseerimise
tulemusel. Sellest ajast peale on erihoolekandeasutus ldbinud mitmeid muudatusi ja
olnud n-6 kujunemisjargus. Muudatused ja seadusest tulenevad nduded personali osas
on tekitanud ettevottes vajaduse luua oma koolitussiisteemi. Kéesolevas alapeatiikis
kisitletakse AS-i HKT pdhiolemust, tuuakse vilja personali arendamise ja koolitamise

eripdrad ning kitsaskohad nende pakkumise osas.

Erihoolekandeasutused kuulusid enne 2007. aastat maavalitsuste alla, olles riiklikult
reguleeritud. Murekohti esines aga erihoolekande asutuste juhtimises, ebapiisavas
koostdos teiste valdkondadega ja selles, et klientide jaotus ei iihtinud enam hoolekande
suundumuste ning pohimotetega. Ebastabiilne investeerimispoliitika pérssis riiklike
hoolekandeasutuste arengut ja ei vdimaldanud muuta neid efektiivseteks ning
klientidele kvaliteetseid teenuseid pakkuvateks. Nimetatud probleemid olid peamiseks
toukeks, et kavandada riigicelarvest rahastatavate ja riigi omanduses olevate
hoolekandeasutuste poolt osutatavate sotsiaalteenuste reformimist. Peamised suunad
olid juhtimissiisteemi parendamine, asutuste iihendamine maakonnast suurematesse
juhtimis-, ja koost6ostruktuuridesse ning nende suurem sidumine teiste hoolekande- ja

tervishoiuasutustega. (Kokk, Kurves 2006: 2-7)

Kaéesoleval ajal on ettevotte hallata 23 erihooldekodu ja iiks eakatekodu 12 maakonnas

tile Eesti. Ettevotte teenuseportfelli moodustavad erihoolekandeteenused psiiiihiliste

erivajadustega tdiskasvanutele ja lastele ning tildhooldusteenus eakatele, keda on kokku

ligi 2500. Alates 22. aprillist 2013 osutatakse ka varjupaigataotlejate majutuskeskuse
37



teenust. Muudeks tegevusaladeks on riiklike hoolekandeprogrammide, strateegiate ja
arengukavade rakendamine, hoolekandealaste uurimistddde teostamine, hindamine ning
monitooring. Lisaks eelnevale tegeletakse kinnisvara arenduse ja haldamisega ning muu
majandustegevusega, mis on seotud hoolekandelise ja tervishoiualase tegevusega.
(Aktsiaselts Hoolekandeteenused... 2011: 1)

Erihoolekandeasutuste {ihinemine ti kaasa selle, et juhtivorganiks sai Tallinnas asuv
keskkontor. Alates 1. aprillist 2012 hakkas toimima AS-is HKT struktuur, kus
juhatusele allub mitu erinevat valdkonda (vt lisa 3). Ettevotte kdrgeimaks organiks on
iildkoosolek. Ettevdtte jaoks on olulisim teenuste osakond, mida juhib teenuste direktor
ja kuhu kuulub kaheksa tootajat ning klientidele teenuseid osutavad kodud (teiste
sonadega hooldekodud). Ettevotte personaliosakonda juhib personalijuht, kellele

alluvad sisekoolitusjuht, tdokeskkonnaspetsialist ja neli personalispetsialisti.

2013. aasta oktoobrikuu seisuga moodustab klientidega tegelev personal ettevotte
kogupersonalist 81%. Kokku tootab ettevottes iile 1000 toodtaja. Klienditootajate
baashariduseks loetakse vahemalt keskharidust ja selle voi korgema haridustasemega oli
2013. a novembris 92,5%. Kéiesoleval ajal moddetakse klienditootajate haridustaset
keskhariduse taseme jargi, kuid 14hiaastatel soovitakse minna iile kutsestandardipohisele

hindamisele. (AS Hoolekandeteenused... 2013: 18).

Sisekoolitusjuht peab personaliosakonnaga (eelkdige personalijuhiga) labirdékimisi
koolituse korralduse osas. Aprillist 2012 kuni oktoobrini 2013 tdodtas AS-is HKT {iks
sisekoolitusjuht ja neli sisekoolitusspetsialisti, kellest kaks viisid enamasti 1dbi vajalikke
ettevottesiseseid koolitusi. Sel perioodil vérvati ettevottesse massiliselt personali seoses
uute peremajade valmimisega klientidele. Alates oktoobrist 2013 on sisekoolitajate arv
tousnud 24-ni. Viimastel on pohitdo, mille korvalt viiakse ldbi vajalikke koolitusi.
Hetkeseisuga on 24-st koolitanud vaid pooled. Sisekoolitajaid valiti sisekonkursil ehk
tehti vastav pakkumine ettevotte kodulehekiiljel ja saadeti vastavasisulised e-Kirjad.
Soovi avaldanud inimestega viidi 1dbi vestlus, mille kédigus vaadeldi eelkdige isiku
motivatsiooni, voimekust ja iseloomuomadusi ning seda, mis teemad neile endile huvi

pakkusid. Sisekoolitajate valikul peeti oluliseks ka regionaalsust, et koik teenuse
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piirkonnad oleksid kaetud. Osadele inimestele on tehtud ka vastav otsepakkumine ja
alates 2013. aastast on koolitaja véljadpet saanud 39 tootajat, kes igapédevaselt selle

valdkonnaga ei tegele.

AS HKT peab personali arendamisel ja koolitamisel ldhtuma mitmetest endast
mittesdltuvatest aspektidest (vt joonis 2.1). Personalijuhi Jane Etverki sonul ei ole nad
tavaline erasektori ettevote. Esiteks on tegemist avaliku sektori ettevottega, mis on
tugevalt seadustega reguleeritud. Teiseks, organisatsioon on suur ja pakub teenuseid iile
terve Eesti. Lisaks tuleb arvestada sellega, kuidas td6tajad igapédevaselt oma t66d teevad
(ettevottes tootavad tegevusjuhendajad ja hooldajad graafikute alusel). Personalijuht
lisas: ,,See, kuidas Eesti hoolekanne on korraldatud, mojutab ka meid. Kuigi oleme

aktsiaselts, ei tee me koiki otsuseid kasumist Idhtuvalt®.
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Joonis 2.1. Personali arendustegevuse eripiarad AS-is Hoolekandeteenused (autori
koostatud).

Personalijuht td1 intervjuus vélja personalijuhtimise eripdrana ka tootajaskonna, keda
nad virbavad. Toole virvatakse erialase ettevalmistuseta inimesi ja seda peab
koolitussiisteemi iilesehitamisel arvestama. Tegevusjuhendajate t6dle vérbamisel on
oluline vaadata Sotsiaalhoolekande seaduses vilja toodud suhtarve personali osas.
Seadus iitleb, millised inimesed, mis haridusega ja kui palju neid peab olema. Kui tddle
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voetakse mittesobiva haridusega tootaja, tuleb talle seaduse kohaselt pakkuda
tdiendkoolitust. Sotsiaalministri mddruses on vilja toodud ka tegevusjuhendajate
koolituse ja tdiendkoolituste kavad (Tegevusjuhendajate koolituse...2009). Personalijuht
lausub: ,,Seadus paneb palju kohustusi ette. Téna ei saa ldhtuda sellest, mida ise heaks
arvame®. Muus osas personalijuhi sonul erisusi ei ole. Sisekoolitusjuht tdiendas, et
ettevottes on kdik koolitused kirjas tunnikaupa, mis tdhendab ka seda, et iga inimese

kohta peetakse eraldi arvet. Lisaks kajastub viljatoodu iga-aastases tegevusaruandes.

AS-i HKT jaoks on téhtis to6tajate soov ettevotte eesmarkide saavutamisse panustada ja
olla pithendunud. To6tajatelt eeldatakse t60ks vajalikke hoiakuid, to6votteid ja erialast
ettevalmistust. Lisaks peetakse oluliseks arenevat ja rahulolevat to6tajat, kuna klientide
rahulolu soltub ka personali omast. Pidevalt arenev teenus seab ndudmised eelkdige
tootajatele. Ettevotte iiks strateegilistest eesmirkidest ongi see, et personalil oleks to0ks
vajalikud oskused, t66votted ja erialane ettevalmistus. Seda enam, et erihoolekande
valdkond on véga inimressursimahukas ja viheneva t66jou tingimustes on oluline

piisida tootajaskonna leidmisel konkurentsis. (AS Hoolekandeteenused... 2013: 6, 17)

AS-is HKT esineb tootajate hulgas inertsust ja endistest aegadest périnevat suhtumist
ning seetottu on olulised teatud toimingud personali arendamise osas, nagu niiteks
selgitamine, mis on kvaliteetne teenus ja millised on nende t66 viirtused. Uhe
personalispetsialisti arvates lasub suur vastutus todle virbamise hetkel. Tema sonul on
vajalik, et inimene, kes tuleb to6le, oleks vastavate eeldustega (nt inimest vadrtustav
hoiak, tolerantsus). Peale seadustest ldhtumise ja tootajate varbamise protsessi on viga
oluline arvestada sellega, kellele ettevote teenuseid pakub. Psiilihilise erivajadusega

inimesed on keeruline sihtgrupp ja nendega td6tamine nduab ka vastavat véljadpet.

Ettevote rakendab kdiki kolme personali arendamise viisi (vt joonis 2.2). Nendeks on
t00- ja ametialane ning ametiviline véljadpe. Kahte esimest viivad lébi ettevottes
tootavad sisekoolitajad ja viimast ostetakse sisse. Jooniselt ndhtub, et koolitamise
spetsiifika soltub uute todtajate sihtrithmast, kellele tehakse eelkdige todalast viljadpet,
olemasolevale personalile pakutakse ametikohast Ildhtuvat teadmiste ja oskuste

tdiendkoolitust. Viliskoolitustena ostetakse sisse eelkdige tegevusjuhendajate 260-
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tunnist ja erimoodulite koolitusi (nt alternatiivkommunikatsioon, kohtumaérusega
teenuse spetsiifika). Kéesolevaks ajaks on ettevote jaotanud sisekoolitused 12
koolitusmooduliks. Lisaks on valdkonnapdhiseid koolitusi, nditeks annab toitlustusjuht

edasi toitlustusteemasid.

Olemasoleyad to6tajad
'§ Tegevusjuhendajate Erimoodulid
= viljadpe
= e e
> /" Vabahariduslikud / .
L koolitused ' Tasemekoolitused
[ -~ AMETIVALINE -t
TOOALANE (| AMETIALANE
§ Tooalase .
S \ koolitused /
e S ;
3 Probleemne Programmid, Esmajuhendamine  Kliente puudutavad
D kditumine  dokumentatsioon koolitused
Uued ja olemasolevad tootajad

Joonis 2.2. Personali arendamise viisid ja koolitamise sihtrithmad AS-is

Hoolekandeteenused (Tiirk 2005: 310, 315, 317; autori koostatud).

AS HKT koostab iga aasta oktoobri- ja novembrikuus koolituste eelarve. Sellega seoses
planeeritakse jdrgmisesse aastasse koolitused, mille juures piiiitakse arvestada ka
personali soove, mis avalduvad aasta 10pu poole arenguvestlustest saadud info pdhjal.
Paraku vdtavad personalijuhi sonul suurema osa koolitusressurssidest need koolitused,
mis on moeldud tegevusjuhendajate viljadppeks. 2017. aastaks peab ettevote olema
koolitanud koik oma tegevusjuhendajad, nagu on riigi poolt ndutud. Personalijuhi
arvates on seda keeruline teostada, kuna tegevusjuhendajaid on palju, moned té6tavad
katseajaga ja nende hulgas esineb ka suur t66j0u voolavus. Tegevusjuhendaja
kohustuslikke koolitusi pakuti 2013. aastal vaid oma vahenditest, vorreldes kahe
eelneva aastaga, mil oli voimalus algatada uusi projekte Euroopa Liidu vahendite toel

ning 2012. a oli abiks ka Eesti Tootukassa. Kuigi kolme viimase aasta jooksul on
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koolitatud ligi 300 tootajat, ollakse jitkuvalt olukorras, kus todturult sisenevad isikud,
kes vajavad viljadpet. Ettevote prognoosib ka personalivoolavuse tdusu, kuna
tegevusjuhendajate  palgatase jddb senisesse suurusjirku, mis mojutab ka

koolitusvajaduse tousu. (AS Hoolekandeteenused... 2013: 18-19)

AS HKT on alustamas koost6od koolide, teiste teenuseosutajate ja Kutsekojaga selle
nimel, et olemas oleksid tegevusjuhendaja erialale vastavad kutsestandardid. Ettevote
jatkab tegevustega, mis aitaksid suurendada kvalifitseeritud t66j0u osakaalu ja karpida
kulusid, mis on seotud inimeste koolitamistega. Lahenduseks ndhakse siinjuures ka
haridusndudeid puudutavate oOigusaktide muutmisi, mille kohta on AS HKT
Sotsiaalministeeriumile omalt poolt ettepanekuid saatnud, kuid mille osas veel otsuseid
ei ole. Lisaks néeb ettevote iihe lahendusena koolitusnduete muutmist paindlikumaks ja
vajaduspdhisemaks (nt voiks todtajal olla voimalik valida koolitust moodulitena, mis
voimaldaks arvestada juba tema omandatud kogemusi ning haridust, vastandina kogu
260-tunni  baaskoolituse ldbimisele). Ettevotte arvates voimaldab sisekoolituste
aktsepteerimine l&dhtuda inimesest individuaalselt ja hoida kokku nii otseseid kui ka

kaudseid koolituskulusid, mida tdnane pearaha ei kata. (Ibid.: 19)

Personalijuhi kédest sooviti teada, mida siiani on koolitussiisteemi véljatodtamiseks
tehtud. 2009. aastal t66le asudes alustas personalijuht kohustusliku bloki koolitusega ja
tema soov oli turul tekitada konkurents, et oleks 260-tunnise koolituse pakkujaid.
Hetkel on suurimad partnerid viliskoolituste puhul Tartu Tervishoiu Korgkool ja
Tervise Arengu Instituut. 2010. aastal alustati arenguvestluste ldbiviimisega, 2011.
aastal, seoses uute peremajade loomisega, hakati ettevdttes rdadkima sisekoolitustest.
Lisaks on peetud ldbirddkimisi riigiga, et hakata osasid teemasid ise pakkuma, kuid

ettepanekutele ei ole saadud tagasisidet.

Eesti Statistikaamet avaldas 2008. aastal teemalehe, milles on kajastatud Eesti ettevitete
koolitusi vorreldes teiste Euroopa riikidega. Rahvusvahelises vordluses on Eesti
ettevotted koolitusvalmiduse poolest umbes keskel (ligi 70%-ga). Vorreldes enamike
endiste sotsialismimaadega on Eesti paremal positsioonil, POhjamaadega vorreldes

koolitatakse aga vihem. V4ib Gelda, et kogu Euroopas on levinumad ettevottevalised
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kursused. Samas voib delda, et Eestis on ettevottesiseste koolituste pakkumine joudsasti
kasvanud. Kui 1999. aastal korraldati sisekoolitusi 28% ettevotetest, siis 2005. aastal
juba 40%. Paljudel ettevdtetel, eriti aga vdikestel, puudub strateegia. 1999. aasta uuring
aga nditas, et koolituskavaga ettevotete osatdhtsus Eestis (12%) oli suurem Kui teistes
Balti riikides (Latis 6% ja Leedus 7%). Seega on Eesti, vorreldes Balti riikidega
suhteliselt tubli. Pdhjamaades oli aga koolituskavaga ettevotteid keskmiselt 26%.

Ideaalis voikski Eesti piirgida Pohjamaadega tihte ritta. (Rummo 2008: 3-4, 7)

Intervjuude pdhjal selgus, et ka AS-i HKT soov on pigem liikuda sisekoolituste
pakkumise suunas. Personaliosakonna todtajate sonul on neil t66j6u ndol suur
kompetents ja ettevottes tootab palju pedagoogilise taustaga inimesi. Personalijuht
tunnistab, et sisekoolitused peavad olema kvaliteetsed, kuid selleni joudmine votab
aega. Ta lisas, et kui oma ressurssidest ei suudeta vajadusi rahuldada, ostetakse koolitusi
sisse ja tasakaalu paneb paika rahaline voimekus. Toodi ka vilja, et ettevottes on

kaalumisel olnud oma koolituskeskuse loomine ja koolituste miitimine véljapoole.

AS HKT nendib, et nende koolitusvaldkond on toiminud liihikest aega ja sellel on
arenguruumi, kuid mingil tasandil saab juba rddkida siisteemist. Ettevotte asutused
paiknevad iile Eesti, mis tekitab vahemaade probleemi. Tihtipeale ei ole vdimalik oma
tooalaseid sdite logistiliselt kdige paremini planeerida. Kodudes to6tav personal ei ole
ihel pdeval koik koos t661, kuna to6graafikud on erinevad. See tdhendab, et sisuliselt on
ithe asutuse tOotajaid korraga kokku kutsuda ja neile koolitust korraldada voimatu.
Ettevottes on esinenud olukordi, kus todalaselt vajalikke koolitusi on Idbi viinud nii
sisekoolitajad kui ka teiste erialade spetsialistid. Lisaks tuli intervjuude kiigus vilja
selline probleem nagu koolituspShimotete puudumine, koolituste organiseerimine ja

planeerimine on tihtipeale kaootiline.

2.2. Koolitussiisteemi valjatootamise uuring AS-is Hoolekandeteenused

Koolitussiisteemi viljatdotamine on vajalik nii organisatsioonile kui ka seal tootavale
personalile ja seetdttu on oluline kaasata protsessi erinevaid ettevdttesiseseid

huvigruppe. Kéesolevas magistritoés kogutakse andmeid personaliosakonnalt,

43



sisekoolitajatelt ja vanemtegevusjuhendajatelt. Viimased on esmatasandi tootajate
vahetud juhid ja kodude ning personali ootuste ja vajadustega vdga hasti kursis. Iga

grupi kaasamisel andmete kogumisse on omad eesmaérgid.

Magistritod  eesmirgiks on teha ettepanekuid AS-le HKT koolitussiisteemi
viljatootamiseks esmatasanditootajatele ehk tegevusjuhendajatele ja hooldajatele.
Magistritoo tlilesehitusest annab pdgusa iilevaate lisas 4 olev skeem. Selles on vilja

toodud uurimisprobleemid, kiisimused ja iilesanded saavutamaks magistritoé eesmarki.

Kéesoleva magistritoo puhul on tegemist {ihe juhtumi uuringuga, mis uurib kaasaegset
ndhtust selle reaalse elu kontekstis, eriti, kui piirid néhtuse ja konteksti vahel ei ole
selged (Yin 1981: 59). Sageli kasutatakse sellist 1dhenemist avastuslikus ja kirjeldavas
uurimistéds (Ghauri, Grenhaug 2004: 101). Uhe juhtumi kava on sobiv, kui see on
kriitilise tdhtsusega ja seda soovitakse kasutada teooria kontrollimiseks voi
tdiendamiseks. Lisaks ei ole sellist uurimust varem erihoolekande asutuses 1dbi viidud ja
kisitlus voib seetdttu anda uut teavet. (Yin 1999: 1213-1214) Magistritdo autor tugines
uuringu tlesehitamisel Hopwood'i (2004: 352) juhtumiuuringu etappidele, milleks on
uuringu disaini kujundamine, andmete kogumise koostamine, kogumine ja analiiiis ning
teadust66 aruande komponeerimine. Juhtumiuuringu lébiviimiseks voib kasutada kahte
vOi enamat meetodit (Yin 2013: 324) ja t66 autor kasutaski andmete kogumisel
kvantitatiivse ja kvalitatiivse meetodi, mis tdiendavad teineteist, kombineerimist (vt
tabel 2.1 Ik 45). Mitme meetodi kasutamise eeliseks on kaasaaitamine uurimuse
valiidsusele, voimalus luua tdielikum, terviklikum ja motteseosetihedam pilt uuritavast
objektist. Probleemiks v3ib olla aga otsustamine, kas eri meetoditega saadud tulemused

on kooskdlas voi mitte. (Ghauri, Grenhaug 2004: 191; Yin 2013: 324)

Koigepealt viidi 1dbi dokumendianaliiiis ja teise kvalitatiivse metoodina kasutas
magistritoo autor personaliosakonna todtajate intervjueerimist, mille suur eelis seisneb
eelkdige paindlikkuses ja voOimaluses andmekogumist vastavalt olukorrale ning
vastajale kohandada (Laherand 2008: 24). Lisaks on kéesolev probleem
sotsiaalvaldkonnas iisna tundmatu ja seetOttu soovitakse saada ka pohjalikku teavet.

Intervjuu oli struktureeritud (vt lisa 5) ja koosnes 17 kiisimusest ning toimus Skype'i
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vahendusel, kuna ettevottes todtavate inimestega on iisna keeruline ndost-ndkku
kohtuda. Pohjus on selles, et teenuseid osutatakse iile terve Eesti ja enamik koosolekuid
ning arutlusi toimub Skype'is. Uurimuses sooviti intervjueerida ka ettevotte teenuste
osakonna arendusjuhti, kes on koolitustega seotud, kuid kahjuks ei dnnestunud temaga
tthendust saada. Sisekoolitusjuhi sonul on tal viimasel ajal védga palju tooiilesandeid.
Pérast aruande valmimist toimus veel kord intervjuu sisekoolitusjuhiga, et tutvustada

t60s vilja toodud ettepanekuid ning saada tagasisidet.

Tabel 2.1. Andmete kogumisviisid ja nende eesmérk uurimuses (autori koostatud).

Andmekogumine Aeg Valim Eesmiirk
Dokumendianaliitis | 05.02-07.02 1.Ariplaan; Selgitada vilja, millistest
2.Arenguvestluste pShimotetest ja kirjalikest
ldbiviimise kord reeglitest lahtuvalt toimub

personali koolitamine.

Struktureeritud 12.02 (60 min) | Personalijuht Selgitada vilja huvi-
intervjuu  Skype'i | 14.02 (30 min) | Sisekoolitusjuht gruppide vajadused ja
vahendusel 17.02 (45 min) | Personalispetsialist nr 1 | arvamused  selle kohta,

18.02 (45 min) | Personalispetsialist nr 2 | Millised  on  praegused

05.03 (30 min) | Personalispetsialist nr 3 koolitusvaldkonna prob-

Poolstruktureeritud | 12.03-23.03 1.Vanemtegevus- leemid ning milline V.Olks
olla ettevotte koolitus-

kiisimustik  e-posti juhendajad (50) st deaali

teel 2.Sisekoolitajad (14) susteem 1¢eaatls.

Struktureeritud 05.04 (Tartus | Kai Rannastu Selgitada vilja eksperdi

ekspertintervjuu 30 min) (Kuressaare Ametikool) | ndgemus erihoolekande
valdkonna koolitussiistee-
mist.

Poolstruktureeritud | 11.04 (40 min) | Sisekoolitusjuht Tutvustada uurimuse ette-

intervjuu  Skype'i panekuid eesmargiga

vahendusel saada nende kohta arva-

musi ja kommentaare.

Magistritd6 autori soov oli intervjueerida ka asutusevilist inimest, Kelleks valiti Kai
Rannastu, kes on pikka aega tootanud Kuressaare Ametikoolis sotsiaaltod ja eridppe
suunal juhtdpetajana. Lahtuvalt oma todiilesannetest on ta tihedalt seotud erihoolekande
valdkonnaga. Lisaks on nimetatud kooli oOpilased kdinud AS-is HKT praktikal.
Intervjuus K. Rannastuga esitati moned kiisimused, mis on vilja toodud lisas 5. T66
autor ise tootas AS-is HKT kaks aastat, millest poolteist aastat oldi pdhikohaga
sisekoolitaja. Selle aja jooksul viidi ldbi mitmeid erinevaid koolitusi ja oldi

koolitusvaldkonnaga tihedalt seotud.
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Jargnevalt saadeti ankeetkiisitlus vanemtegevusjuhendajatele, eakatekodu juhile ja
sisekoolitajatele. Esmatasanditootajate asemel kiisitleti nende vahetuid juhte ehk
vanemtegevusjuhendajaid, kuna esimesed tootavad graafikute alusel ja enamik nendest
el ole arvutikasutamises vidga tugevad. Probleeme oleks tekkinud ankeetide
tagasisaamisega seoses personali erinevate toograafikute tottu. Keeruliseks osutus ka
konfidentsiaalsuse tagamine erinevates kodudes, et tagada tulemuste usaldusvéarsus.
Personali- ja sisekoolitusjuhiga jouti tihisele arusaamisele, et vanemtegevusjuhendajad

on kodude probleemide ning vajadustega viga hésti kursis ja sobivad valimiks.

Ankeedi puhul on tegemist kirjeldava kiisitlusega, mille kaudu on Hirsjarvi et al. (2005:
172) arvamuse kohaselt voimalik saada andmeid kiisitletavate hoiakute ja arvamuste
kohta. Ankeet, mis koosnes 31 kiisimusest, on poolstruktureeritud ja jaotatud kolmeks
blokiks (vt lisa 6), millest viimane oli mdeldud sisekoolitajatele taitmiseks. Ankeedid
sisaldasid peamiselt valikvastustega ja skaaladel pohinevat kiisimustiiiipi. Esimese
puhul tdhistas vastaja ristikesega vastavalt juhistele enamasti viis vastusevarianti. Teise
tiitibi korral on esitatud erineva tugevusastmega viited, mille puhul skaalad on
seitsmepallised ja vastaja valis endale sobivaima. Peale valikvastuste on ankeedis
esitatud avatud kiisimusi, mille abil piiliti jouda vastusteni, mida ei osatud ette néha.
Enne 10plikku ankeedi kinnitamist saadeti see tditmiseks kahele AS-i HKT
vanemtegevusjuhendajale, kes on {ihtlasi ka sisekoolitajad. Pérast neilt saadud
tagasisidet kohandati ankeeti ja 15plik kiisitlus saadeti sihtgrupile e-posti teel, mille
viimased samal viisil ka tagastasid. Esialgu anti vastamiseks aega seitse pdeva, mille

vahepeal saadeti ka meeldetuletus ja tipsustused ning pikendati tihtaega neli paeva.

Kisitluse koostamisel tugineti ecelkdige kdesoleva magistritod teooriaosale, kuna
puudub valmisankeet, mis aitaks iihel ettevottel oma koolitussiisteemi vélja tootada.
Ankeedi esimese bloki (ettevottes kohanemine) kiisimustes voeti aluseks Haueter'i et al.
(2003: 36-38) ja Chao et al. (1994: 734-735) artiklid. Uheksanda kiisimuse paljude
valikvastuste koostamisel oli abiks Grohmann'i ja Kauffeld'i (2013: 142) ning Latif'i
(2012: 217) uurimus. Viimase autori artiklist saadi moned valikvastused ka 11.
kiisimuse alla. 16. kiisimuse valikvastused leiti internetiportaalist, mille koostajad on

tthe koolitusfirma koolitajad (Koiv, Jalak 2009). Kuigi tegemist ei ole teadusliku
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kodulehekiiljega ja kiisimused olid moeldud sisekoolitussiisteemi loomiseks, leidis

magistritdo autor, et parast kohandamist sobivad need kiesolevasse todsse védga hasti.

Esmaste andmete (intervjuud ja ankeetkiisitlused) pohjal on voimalik saada iilevaade
hetkeolukorrast ja sellest, mis vajaks veel tidiendamist ning parandamist. Magistrit6o
autor leiab, et kasutatava kiisitluse eeliseks on Kindlasti see, et selle abil saab kaasata
palju inimesi ja esitada mitmeid kiisimusi. Peale selle sddstab see acga. Puuduseks on
see, et vastuseid ei ole voimalik kontrollida ja paljud kiisitletutest ei pruugi iildse vastata
vOi teevad seda pinnapealselt. Andmete tootlemisel, tabelite ja jooniste tegemisel
kasutas magistritod autor programme nagu Microsoft Office Word ja Microsoft Office
Excel 2010.

Varasemates sarnastes uuringutes on kasutatud soltuvalt t00 eesmaérgist erinevaid
lahenemisviise. Naiteks Versloot et al. (2001: 8) on kasutanud koolitajate, toGtajate,
juhtide ja personalispetsialistide ankeedi kaudu kiisitlemist. Lisaks on kasutatud asjasse
puutuvate dokumentide analiitisi. M. Wills (1994: 11-14) peab protsessi iilesehitamisel
oluliseks kaasata selliseid isikuid nagu tegevjuht, osakonnajuhatajad, personali- ja
koolitusjuhid. Lisaks on vaja vilja selgitada ka tootajate ehk koolitustel osalejate
ootused ja vajadused. On uuringuid, kus rohkem tidhelepanu osutatakse juhtkonnale ja
vihem personalile. Niisiis soltuvad erinevate autorite andmete kogumise meetodid t66

fookusest ja sellest, milleni tahetakse jouda.

Alapeatiikis 1.2 selgus, et personali arendamine ja koolitamine eeldab organisatsiooni
eesmdrkide ning vajaduste kindlaks méadramist ja sellest ldhtuva koolitusprogrammi
koostamist. Dokumendianaliiisi kaudu selgus, et AS-il HKT on olemas aasta
koolituskava, kus on vilja toodud koolitusteemad, sihtgrupp, koolituse 1dbiviija ja maht.
Sisekoolitusjuhi sonul tdieneb koolitusplaan kuus korra ja tdpsem info on ettevdtte
Zimbra koolituskalendris. Esmalt seab ettevotte driplaan paika véljavaated personali
arenguks. Arenguvestlustel, mida viiakse 1dbi vdhemalt kord aastas, jagatakse
personalile infot, kuhu ettevote liigub ja mida temalt oodatakse. To6tajalt soovitakse ka
seda, et ta motleks moodunud koolitustele, sellele, mida ja kuidas opitut rakendati ning

millised on tema arengusuunad. (Arenguvestluse labiviimise... 2011)
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Ankeedi esimene pool sisaldas vastajate iildandmeid, kus sooviti teada tookohta,
teenust, toOstaazi ja haridust ning seda kasutati tdiendavalt monede kiisimuste
vordlemisel. Kiisitluses osales 50-st vanemtegevusjuhendajast 22 (sh eakatekodu juht)
ja 14 sisekoolitajat (sh intervjueeritavad ning vanemtegevusjuhendajatest
sisekoolitajad). Ettevottes on kokku 24 sisekoolitajat: neli kodu juhti, seitse
vanemtegevusjuhendajat, kaks tegevusjuhendajat, kolm personalispetsialisti ja kaheksa
kesk- ning kodukontori tOdtajat (sisekoolitusjuht, tookeskkonnaspetsialist, kaks
arendusjuhti, kvaliteedindunik, t66hdive- ja toitlustusjuht ning finantsdirektor).
Ankeetkiisitluses ja intervjuus osales kokku 38 AS-i HKT tootajat. Sisekoolitusjuhi
sonul oli tagastatud ankeetide arv tdiesti piisav ja ta toi vélja, et mittevastamise

pShjuseks vois olla asjaolu, et see teema neid ei puuduta.

Ettevottes on 24 ja uurimusest vottis osa 16 kodu (Somera, Erastvere, Karula, Tartu
Kaunase, Kehra, Koluvere, Sillamie, Torva, Uuemdisa, Valkla, Végeva, Viljandi,
Voisiku, Vadna-Viti ja Imastu Kool-Kodu ning Kogula Eakatekodu) personal Eesti
erinevatest paikadest. Kdige enam osales uurimuses Somera (kuus), Vaisiku (kolm) ja
Koluvere Kodu (kolm) todtajaid. Kaks esimest kodu on ettevottes ka iihed suuremad.
Kodude poolt pakutavatest teenustest olid kaetud koik (nii 60pédevaringsed, toetavad

teenused kui ka tildhooldusteenus eakatele).

Magistritoo autor tdi vélja sisekoolitajate ja vanemtegevusjuhendajate tildandmed (vt
joonis 2.3). Sisekoolitajate hulka on siinjuures arvestatud ka vanemtegevusjuhendajaid,
kes on ettevdttes vastavas nimekirjas (valimis kuus vastajat) ja kolm intervjueeritavat.
Vastanute seas oli kdige rohkemaarvuliselt esindatud vanusegrupp 41-50 aastat (kokku
16 tootajat, kellest neli on sisekoolitajad). Kiisitlute seas kahel on kutseharidus, kuuel
kesk- ja 23 inimesel kdrgharidus. Jooniselt ndhtub, et kdige enam on sisekoolitajate seas
neid, kes on ettevottes tootanud kolm kuni kuus aastat ja omavad korgharidust.

Uurimuses osales kokku viis magistrikraadiga to6tajat, kellest neli on sisekoolitajad.
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Joonis 2.3. Sisekoolitajate ja vanemtegevusjuhendajate tildandmed (autori koostatud).

Ankeedi esimene blokk puudutas ettevottes kohanemist. Esimesena sooviti teada seda,

mis aitas vastajatel ettevottes todle asudes kohaneda. Kdige enam (vastanutest 58%)

aitas tootajatel seda teha ise Gppimine ja uurimine (vt tabel 2.2). Oli neid, kes toid vélja,

et ettevottes toole asudes aitasid kohaneda enda initsiatiiv ja soov midagi paremaks

muuta, tdokoht kodu 1dhedal, meditsiiniline haridus ning mentor teisest kodust. Koduti

mingit trendi ei ilmnenud.

Tabel 2.2. Ettevottesse toole asudes kohanemisele enim kaasaaidanud tegurid (autori

arvutused).
Ettevottes aitas kohaneda Sagedus (N) Sagedus (%)

Peamiselt ise dppimine ja uurimine 19 58
Koostdo kolleegidega 15 45
Tiaiendkoolituse 1abimine 12 36
Toetavad kolleegid 12 36
Varasem kogemus sarnasel ametikohal 11 33
Tugikolleeg, kelle poole sain vajadusel poorduda 10 30
Ametijuhend 10 30

Kusjuures ka personaliosakonna tddtajaid intervjueerides selgus, et koduti on uue

tootaja kohanemisele kaasaaitamine erinev. Personalijuht J. Etverk iitles: ,,On kodusid,
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kus mentorsiisteem toimib paremini ja teistes jdllegi mitte... Tdna ei ole mentori
tilesandeid reguleeritud, pigem on see jooksvalt pinnalt. See on asi, mida vdiks teha,
hetkel ei ole seda nii formaalseks teinud*. Personalijuht peab vajalikuks, et inimene ise
ka Opiks. Selgub, et iile poolte vastajatest seda teebki. Sisekoolitusjuht ja
personalispetsialist nr 3 ei teadnud, kas koik kodud mentoreid miédravad. Esimene
mainis, et vérskel tootajal aitavad uues kohas kohaneda siisteemne juhendamine,
praktikaplaanid ja vestlused, mis on katseaja sees ning kindel inimene, kelle poole
vajadusel poorduda. Personalispetsialist nr 1 tdi vilja, et kohaneda aitab selge arusaam
ettevotte tookorraldusest ja reguleerivatest asjaoludest. Inimene, kes on eelnevalt
tootanud samas valdkonnas voi kellel on hea t66- voi koolituspagas, aitab samuti
kohaneda, kuna tal on selge arusaam, kuidas midagi tehakse. Viimane iihtib ka
ankeetkiisitluses  viljatooduga, mida aga ei mainitud kd&ige olulisemana.
Personalispetsialist nr 2 eeldab, et vanemtegevusjuhendaja viib katseajaplaani vestluse
uue tOOtajaga, kus rddgib oma ootustest ja kaardistab iilesanded, mis aitavad isikul

paremini oma rolli téita.

Intervjueeritavad  toid vélja, et uuele tootajale pakutakse kolmepidevast
esmajuhendamise programmi, mida korraldatakse neli korda aastas Eesti erinevates
kohtades, kuhu koik kokku tulevad. Selle puhul jargitakse intervalli (milline on t6dle
tulevate inimeste hulk). Kusjuures ankeetkiisitluses osalenud mainisid esmajuhendamist
kohanemisele kaasaaitamisel kdige vihem (erinevate teemade puhul kaks kuni kolm
inimest). Esmajuhendamise programm on ettevottes kasutusel olnud umbes aasta aega,
kuid kohanemistegurite vordlemisel toOstaaziga selgus, et esmajuhendamist mainisid

koige enam aga iile iiheksa aasta ettevottes tootanud isikud.

Jargnevalt sooviti teada, millest tundsid vastajad toole asudes kdige enam puudust.
Tegemist oli avatud kiisimusega ja sellele vastas 25 tootajat (vt lisa 7). Kiisimuse puhul
koostati neli kategooriat ja nendesse paigutati uurimuses osalenute vastused. Kaks
nendest vastasid, et ei tundnud millestki puudust. Kdige enam oli t66le asumisel vajaka
erinevatest teadmistest ja oskustest, mentorist, kolleegide ning juhi toetusest, mis
kinnitab eelnevalt selgunud fakti — inimesed on peamiselt ise infot kogunud ja vaeva

nidinud.
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Kolmanda kiisimusega sooviti teada, kuivord ollakse ettevottega kohanenud.
Valikvastuseid oli vdimalik hinnata seitsme palli skaalal. Antud kiisimuse puhul arvutati
keskmised ja tulemuste erinevused olid vdga vdikesed. Kdige enam ollakse kohanenud
oma tookeskkonnaga (keskmine 6,45) ja ollakse teadlik oma to6iilesannetest (6,41) ning
kolleegide poolt aktsepteeritud (6,31). Veidi vdhem mainiti selliseid kohanemisega
seotud tegureid nagu ettevotte ajalugu (5,44), teadmist, mida vastajalt tema tookohal
oodatakse (5,63), ja kuidas vastata klientidele vajadustele (5,63). Kdige vdhem valdab
vastajaid tunne, et ideid ning arvamusi voetakse arvesse (4,94), ettevite arvestab nende
teadmiste ning kogemustega (4,91), ja et teatakse ettevotte koiki kodusid (4,63).
Vorreldes ettevottes kohanemist vastajate tooOstaaziga, selgus, et kdige enam on
kohanenud kolme kuni kuue aastase staaziga tootajad (keskmine 6,31) ja kdige vihem
need, kes on ettevdttes todtanud kuni aasta (keskmine 5,17). Ule iiheksa aasta tddtanud
vastajate puhul tuli keskmiseks 6,19. Uldiselt ollakse ettevdttes iisna histi kohanenud,
kuna paiknetakse skaala kuuendas osas. POhjuseks voib olla asjaolu, et enamasti
osalesid ankeetkiisitluses juhtivkohtadel to6tavad ja pika toostaaziga isikud. T66 autor
soovis vorrelda eraldi sisekoolitajate ja vanemtegevusjuhendajate kohanemist ettevattes.
Selleks tehti t-test, mille vaartus tuli p=0,39, mis on oluliselt suurem kui 0,05 (tulemuste
statistilise olulisuse piir). See tdhendab seda, et kahe grupi kohanemises ettevottes ei

esine olulisi statistilisi erinevusi.

Ankeedi teise bloki kiisimused puudutasid erinevaid koolitusega seotud asjaolusid.
Koigepealt sooviti teada saada, millal kéidi viimati vilis- ja sisekoolitusel ning kui rahul
pakutavaga oldi. 33% vastanutest kdis véliskoolitusel kuni iiks kuu tagasi, 20% kais
viliskoolitusel kolm kuni kuus kuud tagasi, véliskoolitusel ei ole kdinud kolm inimest
(10%). Sisekoolitusel on kdidud kdige enam iiks kuni kolm kuud tagasi (27%) ja iile
tiheksa kuu tagasi (23%). Sisekoolitustel ei ole kdinud kaks inimest. Magistritooé autor
arvutas ka erinevate koolitusliikidega rahulolu ja selgus, et viliskoolitustega ollakse
enam rahul (keskmine 6,13) kui sisekoolitustega (5,39). 73% vastanutest (ehk 22

inimest) tdid vélja, et koolitused on vajalikud, kuid neid ei ole piisavalt.

Ankeedi iiheksanda kiisimusega sooviti teada, kui palju tegeletakse koolituste

pakkumisel tegevustega erinevatel ajaperioodidel. Antud juhul jaotas t66 autor vastajad
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nelja gruppi, milleks on: vanemtegevusjuhendajad (ehk VVTJ), kes ei ole sisekoolitajad,
vanemtegevusjuhendajad, kes on koolitanud (ehk VTJ+SIS on koolitanud) ja kes ei ole
(VTJ+SIS ei ole koolitanud) ning sisekoolitajad, kes on koolitanud (ehk SIS on
koolitanud). Sisekoolitaja, kes ei ole koolitanud, tdi vilja, et ei oska antud kiisimusele

vastata. Tulemustest annab tilevaate maatrikstabel 2.3.

Tabel 2.3. Koolitusega seotud tegevused erinevatel ajaperioodidel, keskmine tulemus

punktides (autori arvutused).

Sihtgrupp Koolitusperiood Kokku
enne ajal pérast
VTJ 5,48 5,38 5,36 5,41
VTJ+SIS (on koolitanud) 5,58 5,47 4,90 5,32
VTJ+SIS (ei ole koolitanud) 4,84 6,10 5,38 5,44
SIS (on koolitanud) 4,67 4,58 4,36 4,54
Kokku 5,14 5,38 5,00 5,18

Koige rohkem ollakse rahul sellega, mida pakutakse koolituse ajal ja kdige vidhem
ndustutakse koolitustejirgset aega puudutavate vididetega. Enamasti kuulusid sellesse
kategooriasse koolituse efektiivsuse hindamisega seotud tegevused. Tabelist 2.3 nihtub,
et sisekoolitajad, kes on koolitanud, on hinnanud koolitusega seotud tegevusi erinevatel
ajaperioodidel koige kehvemalt. Vanemtegevusjuhendajad, kes on sisekoolitajad, kuid
ei ole koolitusi 14bi viinud ja need, kes pole sisekoolitajad, on hinnanud koolitusega

seotud tegevusi koige kdrgemalt.

Tulemustega haakuvad intervjueeritavate vastused kiisimusele, kuidas toimub koolituste
tulemuslikkuse hindamine. Personalijuht tunnistab, et iga koolituse puhul ei jouta
koolituse efektiivsust hinnata ja et see ei olegi iga kord prioriteet. Neil puuduvad
inimesed, kes suudaksid seda teha ja see vitaks tema sonul kaua aega. Ta leiab siiski, et
iga kodu peab suutma jélgida seda, kas tootaja on saanud koolitusest kasu vo1 mitte. Ka
sisekoolitusjuht tunnistab, et otsest hindamissiisteemi neil ei ole ja tagasiside tuleb kodu
seest ning arenguvestluste kiigus. Sissejuhatavat koolitust on tema sonul raske hinnata,
kuna seal jagatakse baasinfot, milleta ei tohiks niikuinii todtada ja Idpetuseks lisas, et
nad motlevad selle peale. Rannastu t61 samuti vélja, et hindamine on keeruline, kuid

lisas, et see on ka koolitaja ja tddandja vaheline koostdo.
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Personalispetsialist nr 2 iitles: ,,Anname meeletult palju héid ja kalleid koolitusi, kuid
tundub, et kasutegur on vidike. Organisatsiooni jaoks on see probleem, kuna anname
paris suure summa eest, kuid personaliareng on vaevaline — me ei saa nii
professionaalset todtajat tagasi. Ta lisab: ,,... tegelikult iiksuse juhi t66 on kasvatada,
arendada ja suunata oma too6tajaid. Kui on ldbitud tegevusjuhendajate koolitus, tuleks
nduda ka professionaalset suhtumist, ehk andmise-ndudmise pool peab minema
tasakaalu.“Personalispetsialist nr 3 tdi vélja, et on hea, kui 20% koolitusest on kasu ja
lisas, et ka statistika kinnitab seda. Tema sonul eeldatakse tootajalt, kellel on voimalik

avalikul koolitusel osaleda, et ta annaks saadud teadmisi oma kodus teistele edasi.

10. ja 11. kiisimus puudutasid koolitaja rolli koolituste pakkumisel ning siinjuures
arvutati keskmised. Viimase osatdhtsust koolituste pakkumisel peetakse viga oluliseks
(keskmine 6,88). Koige enam hinnatakse oskust hoida gruppi kontrolli all (6,90),
arusaadavat ja selget kone, koolituskava saatmist enne koolitust ning empaatilisust
(koigil juhtudel 6,88). Kdige vihem oluliseks peeti arvestamist osalejate teadmiste ja
kogemustega (6,07) ning isikupéradega (6,03) ja tagasisidelehe tditmist pérast koolitust
(5,77). Personaliosakonna tdootajaid intervjueerides selgus, et sisekoolitajate puhul
peetakse viga oluliseks motivatsiooni, kuna see garanteerib osaliselt hea koolituse.
Lisaks hinnatakse piisavat kogemuspagasit, esinemisoskust ja koolitaja valjadpet.
Viliskoolitajate juures peetakse oluliseks vastava tunnistuse olemasolu, koolitushinda,
mainet, asjakohasust ja samuti kogemusi ning orienteerumist erihoolekande valdkonnas.

Uldiselt valitakse koolitama inimene, kellest midagi teatakse.

12. kiisimusega sooviti teada vastajate koolitusvajadusi ja vanemtegevusjuhendajatel
paluti mirkida ka need koolitused, mis on vajalikud nende alluvatele (vt lisa 8). Uks
vastajatest oli kirjutanud, et vajab osakonda tootajaid, et oleks, keda tildse koolitada.
Magistritod autor toob siinjuures vélja intervjueeritavate vastused selles osas, kuidas
toimub ettevottes todtajate koolitusvajaduste viljaselgitamine. Neli intervjueeritavat
toid esmasena vilja, et eelkdige selgitatakse koolitusvajadused arenguvestluste kdigus.
Viéga oluliseks peetakse teenuste osakonna nigemust ja juhatuse prioriteete. Lisaks

tulenevad teatud koolitusvajadused seadusest.
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Intervjueeritavatel paluti vélja tuua esmatasandi tootajate koolitusvajadused. Eelkdige
soovitakse, et riiklik tdiendkoolitussiisteem pakuks erihoolekandetodtajate viljadpet.
50% koolituseelarvest kulub 260-tunnisele koolitusele. Personalijuhi sdnul on kaalutud
ka inimese kogemuste arvessevotmist, sel juhul ei peaks koikidele tdies mahus pikka
viljadpet pakkuma. ,,Tdna on see aga kinni riiklikes normides. Individuaalsust ja
paindlikkust oleks tarvis arvesse votta“, iitles personalijuht. Intervjueeritavate poolt

vilja toodud koolitusteemad iihtisid suuremas osas todtajate vajadustega.

Personaliosakonna tdotajatelt sooviti intervjuu kéigus saada nende arvamusi selles osas,
kui palju arvestatakse personali koolitussoovidega koolituste pakkumise osas (vt lisa 9).
Ankeetkiisitluses osalenud tdid peamiselt vélja, et tookoht arvestab nende
ettepanekutega koolituste osas ,kuidas kunagi“ (79%), eitavalt vastas iiks ja jaatavalt

kuus tootajat (18%).

Eelnenuga seonduvalt taheti teada, mida iilelildse vdetakse koolituste pakkumisel
arvesse. Siinjuures olid personaliosakonna todtajad enam-vdhem samal arvamusel.
Koigepealt koostatakse koolitusprogramm ja vdetakse pakkumised kolmest erinevast
firmast. Uuritakse koolitaja tausta, kompetentsi ja kasutatavat metoodikat. Lisaks
vaadatakse sama valdkonna organisatsiooni soovitusi ja arvamusi koolitaja kohta. Viga
oluliseks peetakse vajaduspohisust ja seda, kuivdrd koolitus aitab kaasa teenuse

pakkumisele. Koolituste tellimisel on oluline ka hind ja koolitusfirma paindlikkus.

13. kiisimusega sooviti vastajate arvamust selle kohta, kas ettevote voiks pakkuda
pigem sise- voi viliskoolitusi voi modlemaid. Nagu selgus eelmises alapeatiikis
intervjueeritavate puhul, on ettevdtte soov pakkuda pigem sisekoolitusi, kuid seadusest
tulenevate nduetega on vajalikud ka viliskoolitused. 30 tootaja (91%) arvates voiks
organisatsioon pakkuda mdlemat tiilipi koolitusi. Vastajatel oli vdoimalus ka valikut
pdhjendada, mida tegi 25 to6tajat (vt lisa 10). Kolme to6taja vastuseid lugedes selgus, et
sisekoolitusteks peetakse neid, mida pakutakse kodus, kus ise tOotatakse. Ka
ekspertintervjuus selgus, et vajalik on pakkuda molemaid. Rannastu sonul on

viliskoolitused n-6 eksperttasand, mille korral tuleb valjastpoolt uue pilguga koolitaja.
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Teise bloki eelviimase kiisimuse kaudu sooviti teada saada vastajate arvamusi, mida
hinnatakse koolituste juures kdige olulisemaks (vt tabel 2.4). Selleks paluti valida viis
koige olulisemat varianti. Kdige vdhem hinnati veebipohiseid koolitusi (vastas iiks
tootaja), viikeses koolitusgrupis osalemist (6%), koolitusi, mis on loengu vormis (6%),

juhtkonna plihendumust ja toetust (15%).

Tabel 2.4. Koolituste olulisemad tegurid (autori arvutused).

Koolitusega seotud tegurid Sagedus (N) Sagedus (%)
Opitu iilekandmine todsse 31 94
Erinevate meetodite kasutamine 23 70
Osalejate vajadustel pdhinev teema 22 67
Organisatsiooni vajaduste ja valdkonnaga arvestamine 15 45
Koolitused erinevate kodude to6tajatega 11 33
Keskmises (6-12 inimest) grupis osalemine 11 33
Viljaspool tookohta koolitused 10 30
Tootajate ettepanekutega arvestamine 9 27
Tootajate teadmiste ja kogemustega arvestamine 9 27

Teise bloki viimases kiisimuses sooviti teada vastajate teadlikkust koolitusega seotud
tegevustest  ettevottes. Magistrito6 ~ autor ~ arvutas  sisekoolitajate  ja
vanemtegevusjuhendajate vastuste puhul eraldi keskmised. Tulemused on néha tabelis
2.5. Siinjuures soovis t60 autor samuti teha t-testi, mille p-vaartuseks tuli 0,62. See
kinnitab, et koolitusega seotud tegevustes sisekoolitajate ja vanemtegevusjuhendajate
teadlikkuses ei esine olulisi statistilisi erinevusi. Kdige vahem ollakse kursis koolituste
finantseerimise  pohimotete ja eelarvega. Kui aga vorrelda sisekoolitajaid
vanemtegevusjuhendajatega, siis selgub, et esimesed on mainitust paremini
informeeritud. Ebaselge on tddtajate seas see, kuidas koolitusvaldkonda arendatakse ja
kes ning kuidas hindab koolituste tulemuslikkust. Viimasega on seotud kuigivord ka

informeeritus sellest, kes kontrollib siisteemi toimimist.

Personaliosakonna tdotajate intervjueerimisel selgus, et AS-is HKT ei ole dokumente,
mis reguleerivad koolituste korraldamist ja pakkumist. Personalijuhi sonul on sellest
radgitud mitmel aastal, kuid seda ei ole veel tehtud ja ta on arvamusel, et neid voiks
koostada. Sisekoolitusjuht mainis, et kui vajadus tekib, siis mingi regulatsioon tuleb

(eriti osa, mis puudutab tasustamist). Personalispetsialistide arvamused selles osas on
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erinevad. Kaks nendest ei ole kindlad, kas regulatsioonid peaksid eraldi olema. Uhe

arvates on personalipoliitika iiks osa koolituspdhimdtted, mis hetkel puuduvad.

Tabel 2.5. Personali teadlikkus koolitusega seotud tegevustest, keskmine tulemus

punktides (autori arvutused).

Koolitusega seotud tegevused Kokku | SIS | VTJ
Tean, kuidas teavitatakse to6tajaid koolituse toimumisest ja kuidas 5,18 4,00 | 5,36
toimub koolitusele registreerumine

Tean koolituste eesmérke ja tulemusi, mida seeldbi loodetakse 491 491 | 532
saada

Tean koolituse osalemise pohimotteid ja tingimusi 4,66 4,00 | 5,00
Tean, kuidas valitakse sisekoolituste teemad 4,03 4,36 | 3,86

Tean, kuidas ja kes jélgib ning kontrollib koolitusvaldkonna 3,88 4,18 | 3,64
toimimist

Tean koolitusprogrammide koostamise pohimdtteid 3,82 455 | 3,55
Tean, kes ja kuidas hindab koolituste tulemuslikkust 3,45 3,73 | 3,32
Tean, kuidas koolitusvaldkonda arendatakse ja tiiendatakse 3,09 3,64 | 2,82
Tean, koolituste finantseerimise pohimdtteid ja eelarvet 3,03 3,82 | 2,64

Ankeedi kolmas blokk oli mdeldud tditmiseks neile, kes on ettevottes sisekoolitajad,
olenemata sellest, kas nad on kiesoleva ajaga koolitusi 1dbi viinud voi mitte. Nagu
selgus  eelpool, osales kiisitluses 11  sisekoolitajat, kellest kuus on
vanemtegevusjuhendajad, iiks kodu juht ja kolm kodu- ning iiks keskkontori tootaja.
Uks sisekoolitajatest jittis teadmata pdhjustel viimasele blokile vastamata. Joonisel 2.4

on valja toodud koolitaja staaZ ja haridus.

" magistrikraad

>

% korgharidus

s —
keskharidus

>N

£ tile 18 kuu

% 12-18 kuud

5

@]

M T T T T

0 1 2 3 4
Ei ole koolitanud (N=5)  ® On koolitanud (N=6)

Joonis 2.4. Sisekoolitajate taust ettevottes (autori koostatud).
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Uks sisekoolitaja 11-st ei ole saanud koolitaja viljadpet ja ta tdi ka vilja, et ei vaja seda.
Toimetulekut sisekoolitajana hinnati kokku ja saadi keskmiseks 4,86. Kdige paremini
hindasid oma toimetulekut need téotajad, kes on olnud sisekoolitajad 12-18 kuud ja
kehvemalt need, kes on sisekoolitusega tegelenud kuni pool aastat. Sisekoolitajaks
olemine ei takista tootajatel oma pohitdd tegemist (keskmine tuli 2,8). 19. kiisimusega
paluti sisekoolitajatel hinnata tegureid, mis motiveeriksid neid enim edaspidi

sisekoolitajana to6tama (vt tabel 2.6).

Tabel 2.6. Sisekoolitajana edasitodtamise pohjused, keskmine tulemus punktides (autori

arvutused).
Pohjused Keskmine
Voimalus isiklikuks arenguks 6,7
Soov jagada oma kogemusi 6,6
Soov jagada oma teadmisi 6,5
Enese proovilepanek 6,1
Koolitamine ise 5,8
Saavutustunne 5,7
Vaheldus pohitoole 5,7
Soov panustada ettevottesse 5,7
Sisemine rahulolu 5,6
Juhtkonna ja kolleegide toetus 5,4
Kaasamine otsustesse 5,3
Voimalus edasijoudmiseks (edutamine, arenemine véliskoolitajaks) 5,2
Voimalus teenida lisaraha 4,1
P3hitoo koormuse vihendamine 3,3

Sisekoolitajatel paluti vélja tuua teemad, mille kohta nad on koolitusi teinud ja ka need
koolitused, mida nad oleks ndus tegema (vt lisa 11). Teemade puhul oli kattuvusi,
néiteks kliendi probleemne kditumine, plaanide koolitus, esmajuhendamine ja loovus.
Magistritod autor mainib siinjuures ka seda, et pakutud teemade ja personali soovide
osas on Uhtivusi. Ankeedis paluti sisekoolitajatel vélja tuua koolitused, mida nad
vastavalt sellele rollile vajavad (vt lisa 11). Kdige enam mainiti grupijuhtimist, koolitaja

viljadpet, esinemisoskust ja andragoogikat.

Jargnevalt paluti sisekoolitajatel vélja tuua asjaolud, mis aitaksid neil sisekoolitajana
paremini toime tulla. Antud kiisimuse puhul oli vastajatel voimalik valida mitu varianti.
Kodige vajalikumaks (60%) peeti enese tdiendamist koolitustel, erialase kirjanduse

lugemist ja supervisioonis osalemist. Pooled hindasid toimetuleku tagamisel korgelt
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kindla dokumentatsiooni (koolitusega seotud isikute kohustused, {iilesanded jms)
olemasolu, senisest tihedamat koolituste l&biviimist, andragoogikat ja koolitaja
viljadppe voimaldamist. 40% vastanutest peab oluliseks tihedat koostddd ja kohtumisi

ettevotte teiste sisekoolitajatega.

26. kiisimuses vélja toodud vastuste puhul saadi teada, millega sisekoolitajad selles
valdkonnas tegelevad. Koige enam vastati: enda ja tihiste koolitusprogrammide
koostamine, oma koolituste jaoks materjalide ettevalmistamine (kdikidele vastati
positiivselt neli korda). Kolm vastajat toid vilja, et nad ei tegele hetkel millegagi, kuna
ei ole koolitusi ldbi viinud. Kolm sisekoolitajat osalevad koolitusvajaduste
viljaselgitamisel. Kdigest kaks loevad koolitusel saadud tagasisidet ja osalevad
koolituste eesmérkide piistitamisel. Korvale on jéaetud jargmised tegevused: koolituselt
saadud tagasiside analiilisi kokkuvotte tegemisel osalemine, koolituse tulemuslikkuse
hindamine, ettepanekute tegemine sisekoolitusjuhile uute teemade kohta, koolitusel
osalenute vahetute juhtide teavitamine esimeste edusammudest. Kahe esimese puhul

ilmnes ka eespool, et nende aspektidega ettevottes koolitusvaldkonnas ei tegeleta.

Sisekoolitajate tegevust hinnatakse peamiselt koolitusel saadud tagasisidelehtede pohjal.
Kolm tootajat ei saanud kiisimusele vastata, kuna ei ole koolitanud, kaks sisekoolitajat
kiisivad otse osalejate kiest. Uhe sisekoolitaja arvates hinnatakse nende t6dd ettevottes
levivate arvamuste pohjal ja teise arvates ei hinnata iildse. Oma rollist on sisekoolitajad
teadlikud (keskmine 5), kuid voib ka 6elda, et moningal juhul esineb kahtlusi. Kdige
vihem ollakse teadlikud oma Gigustest ja vastutusest. Vorreldes omavahel koolitanud ja

mitte koolitanud isikute vastuseid antud kiisimuse puhul, selgus, et esimesed on oma

rollidest rohkem teadlikud (keskmine 5,29) kui teised (4,27).

Ka sisekoolitusjuhi sonul on koolitusi 1dbi viinud isikud teadlikud oma rollidest ja teised
mitte. Personalispetsialist nr 1 arvamus on: ,,Sisekoolitus on siisteem, mis peab katma
kogu valdkonna. Kui rddgib see, kes teab, on vdga histi rolliga hakkama saanud.*
Personalispetsialist nr 2 ldhtub sellest, et koolitusvaldkond ei ole véga hésti korrastatud.
Tema sonul on koolitus iisna kindel valdkond: iiks on planeerimine ja teine tegelikkus

ning ka organisatoorne pool (tihtipeale ldhevad kahe koolitusega seotud isikute rollid

58



segamini: iiks teeb iihte ja teine teist). Viimane ndeb probleeme ka infovahetuses ja
leiab, et selles osas oleks vaja mingid rollid kokku leppida ning toi nditena, et iga kord
ei kajastu kodude koolitused personaliprogrammis ning raske on ka koolitusi planeerida.
Personalispetsialist nr 2 leiab, et olukord on liiga pikalt veninud, et seda oleks saanud
kiiremini korraldada. Lopetuseks ta lisas: ,,Arenguruumi on ja palju on tehtud. Koolitus

on kompaktne valdkond, kuid usun, et sisemiselt on need asjad segamini.*

Ankeedi kahe viimase avatud kiisimuse kaudu sooviti teada, millised probleemid
sisekoolitajate arvates nende t60s esinevad ja seda, millest tuntakse kodige enam
puudust. Uks vastajatest ei osanud nendele kiisimustele vastata, kuna ei ole veel
koolitanud ja teine seetdttu, et pole ammu koolitanud ning {iks td1 vilja, et probleeme ei
esine. Lisas 12 on vilja toodud sisekoolitusalases tegevuses esinevad probleemid ja
tegurid, millest tuntakse kodige enam puudust. Vilja toodud probleemid iihtivad eespool

kajastatud tulemuste ja labiviidud intervjuudega.

Magistritod autor soovis intervjuude kidigus teada ka personaliosakonna tootajate
arvamust selles osas, mis on praeguse koolitusvaldkonna puudused. Personalispetsialist
nr 1 ei osanud kohe sellele vastata, kuid mainis, et Tervise Arengu Instituut, mis on
suurim tegevusjuhendajate koolituse pakkuja, ei ole justkui vajalikku riitmi tabanud — st,
et koolituste kuupédevadest teavitatakse hilja, kuigi ollakse teadlikud, et personal to6tab
graafikute alusel. Personalispetsialist nr 3 ei osanud vélja tuua iihtegi puudust, vaid
mainis, et rahalisi vahendeid napib. Personalispetsialist nr 2 arvates on esinenud
olukordi, kus mdned probleemid on tekkinud planeerimisvigade tottu (nt koolitused
kuhjatakse aasta 10ppu seoses rahade kasutamisega) ja tema nigemuse kohaselt peaks
sisekoolitusega tegelev inimene olema rohkem piihendunud. Lisaks mainis ta, et

koolitusvaldkond vdiks olla sisulisem ja selle piirid paigas.
Too autori eesmdrk oli teada saada ka intervjueeritavate nigemus ideaalsest

koolitussiisteemist. Siinjuures tuleb mainida, et vastuste juures oli kattuvusi, kuid ka

palju erisusi (vt tabel 2.7).
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Tabel 2.7. Intervjueeritavate nigemus ideaalsest koolitussiisteemist (autori koostatud).

Intervjueeritav Vastus

Sisekoolitusjuht | ,,Viljatootatud koolitused, mis oleksid n-6 valmistoode ja et inimesed
oskaksid end nendele varakult registreerida. Koolitaja saab jilgida
ajakava ja planeerida oma edaspidist t66d. Lisaks pakkuda koolitusi ka

véljapoole™.
Personali- »Viljatootatud siseressursid on pandud uute ja olemasolevate toGtajate
spetsialist nr 1 eelistusse. Kutsehariduse tekkimine nende valdkonnas*.
Personali- »Vajadustepdhine, milles oleks hinna-kvaliteedi tasakaal, siisteemne ja
spetsialist nr 2 reguleeritud. Lisaks, et see oleks korraldatud ettevotte eripara arvestades.

Koolituse korraldamine oleks efektiivne ja et need annaksid paremaid
tulemusi. Lopetuseks: planeerimine, sisend, tagasiside ja hindamine —
need annavad terviku koolitussiisteemile, selleks peab aga valdkond
olema reguleeritud®.

Personali- ,» 1 00tajad saaksid kdikidele nendele koolitustele minna, mida neil on vaja
spetsialist nr 3 ja mis aitaks neil oma t66d paremini teha®.
Kai Rannastu »Kindlasti peab olema paigas esimene aasta ja viljatootatud

ettevottesisene mentorsiisteem. Algajad tootajad voiksid saada esimese
aasta jooksul tihedat supervisiooni ja reflektsiooni nditeks arenguvestluste
kdigus. Tegevusjuhendaja kdsiraamat on algajale vidga hea
lugemismaterjal. Viliskoolitusele saamine vOiks olla arengumotivaator.
Moelda ka selle peale, et praktikandid on suurepirane ressurss.

Kéesolevast alapeatiikist selgus, et uurimuses osales eelkdige keskealisi, korghariduse ja
pika to0staaziga inimesi, kes on ettevottes iisna hésti kohanenud. Uue td6taja saabumine
organisatsiooni on koduti erinev. Vastajad toid vilja, et koolitused on vajalikud, kuid
neid ei pakuta piisavalt. Tulemustest ilmnes asjaolu, et kdige vdhem ollakse rahul
koolitusejdrgsete tegevustega. Viimati mainitu iihtis ka personaliosakonna tddtajate
viljatooduga — nimelt ettevottes ei tegeleta koolituse tohususe hindamisega. Vorreldes
omavahel personali koolitussoove ja sisekoolitajate poolt vilja pakutud teemasid, siis
oli nende osas palju kattuvusi. Koolituste pakkumisel vaadatakse eelkdige selle
vajaduspohisust ja praktilisust ning koolitaja valikul ollakse viga kdrgete ndudmistega.

Ankeetkiisitluses osalenud ei ole viga teadlikud ettevottes toimuvast koolitustegevusest.

2.3. Koolitussiisteemi viljatootamise uuringu jareldused ja ettepanekud

AS-le Hoolekandeteenused

Personali arendustegevuse olulisemateks omadusteks on eesmérgipérasus ja siisteemsus.
See tdhendab, et personali arendamine ja koolitamine aitab kaasa nii organisatsiooni kui

ka tiksikindiviidi eesmérkide saavutamisele ning et koolitusvaldkond on korrapdrane,
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terviklik ja tema tegevus jarjepidev. Kdesolevas alapeatiikis tuuakse uurimuse tulemuste
ja teooria pdhjal vilja jareldused ning ettepanekud AS-le HKT ja intervjuus nendele
saadud tagasiside. Lisaks esitletakse AS-le HKT iihte vdoimalikku oma koolitussiisteemi

iilesehitamise kontseptsiooni.

Teooriaosas selgus, et uue tootaja sotsialiseerumisele kaasaaitamine on tdhtis nii
organisatsiooni kui ka indiviidi enda jaoks. Programm peab olema vdga hoolikalt 1dbi
moeldud ja kavandatud. Siinjuures voib noustuda esimeses peatiikis véljatooduga, et
ettevotted voimaldavad tihti vaid osa td6taja vajalikust kohanemisprotsessist, mis selgus
ka vastavas uurimuses. Vastanud on ettevittes kohanenud ja selle protsessi sisendid
tihtisid védga paljus Chao et al. (1994: 731-732) poolt vilja toodud uue tddtaja
programmi sisenditega, nagu nditeks todtajate varasemad kogemused ja haridus, head
suhted kolleegidega, organisatsiooni eesmirgid, vidirtused ning ajalugu (sh

traditsioonid, kultuurilised ja ajaloolised teadmised).

Ankeetkiisitluses osalenud todtajatel aitas kdige enam kohaneda peamiselt ise dppimine
ja koostdo kolleegidega olenemata isiku todstaazist. AS HKT on suurt réhku pannud
esmajuhendamise programmile, mida rakendatakse kord kvartalis ja suurele grupile.
Siinjuures tuleb aga mdelda selle peale, kuidas tagada peremajades {iihtne ja
eesmirgipdrane todtajate juhendamine, kuna intervjuus osalenud personaliosakonna
tootajad ei olnud kdik kindlad, kuidas on korraldatud uue to6taja viljadpe konkreetsel
tookohal. Vastajad arvasid ka, et juhendaja olemasolu oleks aidanud neil paremini
kohaneda. Niisiis, ei piisa vaid sellisest programmist, kus tutvustatakse organisatsiooni
ja radgitakse tooohutusest, vaid oluline on méidrata uuele tdotajale mentor, kes dOpetab

ning aitab kohaneda ja kelle kaudu tagasisidet saada.

Teooriapooles ei ole vilja toodud seda, kui sagedasti peaks iiks ettevote oma tootajaid
koolitama. Tdendoliselt tuleb siinjuures arvestada ettevotte voimekuse ja tema ning
personali vajadustega. Tulemustest selgus, et viimane koolitus oli toimunud iisna hiljuti,
kuid personali arvates on neid iildisemas plaanis siiski vdhe. Siinjuures voib tekkida
mdningane konflikt. Uhelt poolt organisatsiooni vdimalused nii finants- kui ka

inimressurssi  silmas pidades ja teisalt personali ootused. Tegelikult on olulised
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mdlemad ja magistritod autor leiab, et mdistlik oleks panna personali poolt soovitud

koolitused pingeritta.

Selgus, et vastajad soovivad nii sise- kui ka viliskoolitusi, eelkdige kogemuste
vahetamise ja silmaringi avardamise tottu, aga ka selleks, et tutvustada teistele
erihoolekande kliente ning nendega tehtavat t66d. Tegelikult kuuluvad enamik mainitud
aspekte tdiskasvanud Oppija eripdrade juurde ja voOiks piitielda selle poole, et iga
koolitus need eesmirgid ka tdidaks. Ka Church'i et al. (2010: 439-440) uurimuse
tulemusel selgus, et erinevate hoolekande valdkonna ja institutsioonide spetsialistide

osalemine iihisel koolitusel avaldab positiivset moju.

Teoorias ja uurimuse tulemustes véljatoodud sise- ning viliskoolituste eelised ja
puudused iihtisid paljuski. Ettevotte enda soov on liikuda pigem sisekoolituste suunas,
kuna neil on olemas vastav kompetents. Teisalt ndustub magistritéé autor nii kiisitluses
osalenute arvamuse kui ka teoorias véljatooduga, et kasulik on mdlemaid kombineerida,
kuigi sisekoolituste suunas liikumine teatud reeglite jargi voib tdepoolest tagada viga
head tulemused ettevotte enda jaoks. Lisaks on ettevotte rahalised voimalused piiratud,
mistottu sisekoolituste pakkumine todtajatele oleks joukohasem. Magistritod autor jadb
arvamuse juurde, et silisteemi ileschitamisel on vajalik arvestada erinevate
ettevottesiseste huvigruppidega, mis tdhendab, et ainult sisekoolitustele orienteerumine
jataks personali ootused ja soovid siiski tagaplaanile. Vdimaldades mdlemat tiilipi

koolitusi, on tegelikult kaetud nii ettevotte kui ka seal tootavate inimeste vajadused.

Suhte kolmnurgast, mis on vilja toodud alapeatiikis 1.3 (vt Ik 36), selgus, et
hoolekandesiisteemis tegutseval asutusel tuleb ldhtuda seadustest ja ettevotted tliksinda
tintipeale otsuseid teha ei saa, ning et koolituste pakkumisel tuleb arvestada nii
personali kui ka organisatsiooni vajadustega. Tulemuste, eelkdige intervjuudes antud
vastuste, pohjal jareldab magistritoé autor, et ettevote ldhtub suuremas osas just
seadustest tulenevatest nduetest ja enda vajadustest ning todtajate vajadused on jaanud
pigem tagaplaanile. Lisaks peetakse vdga oluliseks asutuse eesmirke ja seda, kuhu

suunas soovitakse liikuda. Siinjuures ndustub magistritdé autor samuti teoorias
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viljatooduga, et ettevotte visiooniga peavad olema kursis kdik todtajad, mitte ainult

juhtivpositsioonidel olevad isikud.

Joonisel 1.7 (vt Ik 36) oli margitud oluliseks osapooleks koolitaja ja ka tulemustest
selgus, et tema roll protsessis on ddrmiselt oluline — eelkdige tema taust, padevus ning
kursisolek valdkonna eriparadega. Magistrito0 autor lisab siinjuures, et koolitaja teatud
eriparad oleksid paremini selgunud siis, kui skaalal pdhinev kiisimus asendada

voimalusega, kus vastajal on voimalik valida viis kdige olulisemat koolitaja omadust.

Magistritod autor ndustub, et tShusa koolituse tingimuseks on rahulolu koolituse
sessiooni, sisu ja koolitajaga ning Opitu iilekandmisega t60sse. Need aspektid ilmnesid
ka uurimuses. Mainitutest kdige puudulikum oli aga Opitu rakendamine t60s. Selle
tagamise vastutajateks on peale koolitaja ka organisatsioon ehk todandja ja personal ise.
Selgus, et organisatsioon kulutab suuri summasid viliskoolitustele. See aga tdhendab, et
ideaalis on ettevottel kasulik kaaluda, kuidas pakkuda kursusi nii, et need vdimalikult
palju kasu tooksid. Seda enam, kui rdhutati, et finantsiliselt ollakse keerulises
situatsioonis ja et personali koolitussoove ei saa seetottu tihtipeale arvesse votta.
Uurimuses osalenud ise peavad samuti koolituste pakkumise juures koige vajalikumaks
Opitu tilekandmist oma todsse. Kindlasti on sellise suurettevotte puhul nagu AS HKT,
raske hinnata koikide koolituste efektiivsust, kuid teisalt usub magistritéd autor, et

kindla siisteemi olemasolu teeks selle voimalikuks.

Pooled vastanud sisekoolitajatest on ise koolitanud ja pooled mitte, kuid tulemuste
pdhjal voib jareldada, et nende valmisolek ning tahe selleks rolliks on olemas. Siiani on
koolitanud tootajad tehtuga keskmiselt rahul. POhjus, miks viliskoolitused on vastajate
seas rohkem hinnatud, v3ib olla monede sisekoolitajate vdhene kogemus ja sellest
tekkinud ebakindlus. Seda motet kinnitavad ka nendepoolsed koolitussoovid, mis olid
seotud tdiskasvanute Opetamise, esinemisoskuse, grupijuhtimise ning lisaks ka

koolitajate véljadppega, kuigi enamikul on viimane olemas.

Magistritoo autor leiab, et sisekoolitajateks on saanud voi valitud n-6 diged inimesed,

kuna neid motiveerivad selle tegevuse juures eelkdige sisemised tegurid nagu niiteks
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isiklik areng, kogemuste ja teadmiste jagamine ning saavutustunne. Vilised tegurid
nagu pohitéd koormuse vdhendamine ja lisatootasu hinnati kdige vdhem oluliseks.
Magistritod autori hinnangul kattusid ankeetkiisitluses osalenute ja intervjueeritavate
poolt vélja kdidud koolitussoovid, millest voib jareldada, et ettevote on teadlik oma

personali koolitusvajadustest.

Koolitussiisteem eeldab ka koolitusvaldkonna reguleerimist, et vilja toodud oleks
osapooled, nende rollid (digused, vastutused), koolituse podhimdtted jne. Kuigi selgus, et
ettevottes on inimesi, kes ei néde selleks nii suurt vajadust, oli ka neid, kes usuvad, et
regulatsioon on tdhtis. Uurimustulemustest ndhtus, et dokumentatsioon aitaks
sisekoolitajatel oma iilesandeid paremini sooritada. Viimast kinnitab asjaolu, et nad on

oma digustest ja vastutusest vdheteadlikud.

Eelpool viljatoodud probleemide ja teooria osas kajastatu pdhjal saab 6elda, et AS-il

HKT puudub koolitussiisteem, kuid selleks on olemas reaalne vajadus. Siisteemi

puudulikkust kinnitasid lisaks alapeatiikis 2.1 véljatoodule jirgmised asjaolud:

e koolitusega seotud tegevused erinevatel ajaperioodidel ei ole Kkorraparaselt
korraldatud ja 1dbi viidud;

e cttevottes toOtav personal, kaasaarvatud sisekoolitajad, ei ole kindlad selles, kuidas
toimub koolitusvaldkonna koordineerimine, tdiendamine ja kes selle eest vastutab;

o cttevotte kodudes puudub alus uute tootajate iihtmoodi juhendamiseks;

e koolituste pakkumine on reguleerimata (puuduvad kindlad sisendid, tagasiside ja
hindamine);

e ettevotte koolitusvaldkonnaga seotud dokumendid ei toeta personali siisteemset

koolitustegevuse labiviimist.

Koolitussiisteem eeldab kindlaid eesmérke, pohimdtteid, rollide jaotust, planeerimist,
koolituskava ja selget tuleviku viéljavaadet. Teooria ja uurimustulemuste itihildamisel
teeb magistritoo autor AS-le HKT koolitussiisteemi viljatootamiseks ettepanekud, mis
on moeldud eelkdige personaliosakonna tootajatele. Tabelis 2.7 (vt Ik 60) selgusid
samuti moned ettepanekud, mis {ihtisid kiisitlusest selgunud vajaduste ja teooria osaga.

Tabelis 2.8 on ettepanekud jaotatud lithema- ja pikemaajalisteks tegevusteks.
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Tabel 2.8. Soovituslik tegevuskava ettevottele edasisteks tegevusteks (autori
koostatud).
Periood Ettepanek Eesmirk

Sise- ja viliskoolituste | Tagab organisatsiooni ja tOdtajate vajadustega

kombineerimine

arvestamise ning annab molemale osapoolele
vOimaluse areneda ja jatkusuutlik olla.

Sisekoolitajate  kaasamine
koolitusvaldkonda puudu-
tavatesse teemadesse

Koostd6 annab vdimaluse jagada vastutust, saada
erinevaid motteid ja ettepanekuid tuleviku
kontekstis ning tunde, et koik osapooled on
vajalikud siisteemi paremaks toimimiseks.

Tootajate kaasamine per-
sonali arendustegevuste
planeerimisse

Tagab toOtajate iihtse arusaama ja nigemuse
ettevotte  visioonist. Koostoimimine parandab
toosuhteid ja tekitab usaldust ning aitab veenduda

selles, et pakutavad koolitused on vajalikud ja et
nad nendel koolitustel osalevad.

Voimaldab ettevottel kasutada oma siseressursse ja
hoida kokku finantsilisi vahendeid. Koolitused
vastavad personali ootustele ja sisekoolitajatel on
vOimalik endas koolitaja poolt arendada.
Personali arendustegevus on korrapérane
eesmirgistatud ning reguleeritud.

Voimaldab hinnata koolituse kasu ja olulisust
tootajate tOGs ning sisekoolitajate tegevust.

(kuni 6 kuud)

Personali koolitusvajaduste
ja sisekoolitajate  poolt
pakutud  koolitusteemade
kokkuviimine
Koolitusstrateegia koosta-
mine

Hindamisprotsessi loomine,
hdlmates ka sisekoolitajate
tegevuse hindamist
Mentorsuisteemi  loomine,
mis  sisaldab  kindlaid
pOhimdtteid, eesméarki ja
protsessi

Siseveebil pohineva kooli-
tuskeskkonna loomine

Lithemaajalised tegevused

ja

Tagab uue tootaja tihtmoodi juhendamise ja annab
ettevottele  vOimaluse kujundada  uustulnuka
plihendumist ning olekut.

Tootajatel on  vdimalik  avaldada  oma
koolitussoove, ettepanekuid ja arvamusi ning ndha
tulevaid koolitusi kuupdevaliselt. Sisekoolitajad
saavad oma pohit6od ja koolitusega seotud tegevusi
edukalt omavahel siduda.

Pikemaajalised tegevused
(6-18 kuud)

Sisekoolituste pakkumise juures on oluline vélja tuua kindlad kriteeriumid, et tagada
tootajate usaldus. Eelkdige peab magistritoé autor vajalikuks konfidentsiaalsuse
rohutamist ja personali seas kindluse tagamist selles osas, et nad teaksid, millist infot
voidakse kasutada ning kuidas seda tehakse. Personali arendustegevuse juures on
oluline védlja selgitada valdkonnad, mis vajavad parendamist ja seejdrel moelda
vastavatele koolitustele ning kaasata personali (nt vanemtegevusjuhendajaid ja/ voi
tegevusjuhendajatest moodustatud gruppi). Selgus, et driplaan on AS-is HKT iiheks
sisendiks  personali  arendustegevuses. Magistritoé  autori  arvates  voikski
koolitusprogramm olla suunatud ettevotte driplaanis kajastatud eesmirkidele ehk
teisisonu ,,kirjeldada* organisatsiooni driplaani.
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Sisekoolitajate poolt pakutud koolitusteemade ja personali koolitussoovide osas on vaja
koostada vastavad koolitusprogrammid, mis tagavad valmiskoolituste olemasolu.
Viéheste rahaliste vahendite tottu on mdistlik panna koolitussoovid n-0 pingeritta.
Koolituste pakkumise juures tuleks arvestada sagedust ja kasutatavat meetodit, kuna
ettevotte kodud paiknevad iile Eesti. Esimeses peatiikis selgus, et parimad meetodid on
need, kus osalejad on aktiivselt kaasatud. Arvestades aga AS-i HKT eripéra, voiksid
magistrit6o autori arvates moned koolitused olla veebipdhised, millele jargneks néiteks
kodusisene arutelu. Kuna viliskoolitused on kulukad, soovitab magistrit66 autor moelda
selle peale, et need, kes saavad véliskoolitusi, voiksid saadud teadmisi ja kogemusi
jagada teistele kodu toGtajatele. Selline tegevus peaks aga samuti olema 14bi moeldud, et

see toimuks igas kodus ithtmoodi.

Sisekoolitajate tegevuse hindamise koostamisel saab aluseks votta nditeks M. Wills'i
(1994) artikli, kus on vélja toodud erinevad vdimalused tagasisidelene koostamiseks.
Hindamisprotsessi véljatootamisel voib tugineda néditeks Pineda (2010) teosele.
Lihtsaim viis hindamise ldbiviimiseks oleks, kui igast kodust ndiiteks
vanemtegevusjuhendaja kiisib tagasisidet, kuidas edendab ldbitud koolitus osalenu t66d

ja mil viisil ta opitut rakendada kavatseb.

Ettevotte koolitusstrateegia voiks sisaldada personali arendustegevusega seonduvaid
moisteid, koolituspdhimotteid, tegevuse eesmirke, koolitusliike, prioriteetseid
koolitusvaldkondi, teemasid, protsessi ja vahendeid ning eelarvet. Lisaks vdiks selles
olla vélja toodud koolitustega seotud isikute kohustused, vastutused ja digused ning
ettevotte  vajadustest ldhtuvalt personalile esitatavad nduded ja ootused.
Dokumentatsioon voiks holmata ka seda, kuidas toimub muudatustest teavitamine
tootajatele. Strateegia viljatootamisel voiks abiks votta nditeks M. Lohmuse et al.
(2002) teose. Tegemist on késiraamatuga, kus on véga selgelt véilja toodud koolitamise
ja arendamise vajalikkus, vélja pakutud koolitusstrateegia ning -poliitika nédidised jms.
Peale nimetatud kdsiraamatu on suureks abiks kdesolev magistritoo alapeatiikk 1.2, kus
on tipselt kirjeldatud protsessi etappe ja visuaalselt vilja toodud koolitussiisteemi

mudel.
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Magistritod autor leiab, et pérast uue, katseajal oleva isiku koolitusel osalemisest on
vajalik kiisida tagasisidet selle kohta, mida ta oppis ja kuidas dpitut oma t60s rakendada
kavatseb. Siseveebil pohineva koolituskeskkonna loomisel ei pea tootaja jidma ootama
kord aastas labiviidavat arenguvestlust, kus need teemad voivad jutuks tulla. Vastava
keskkonna loomise juures tuleb kindlasti arvestada rahaliste voimaluste ja koostamiseks

vajamineva ajakuluga.

Magistrito0 autor peab vajalikuks tutvustada vilja toodud ettepanekuid ettevotte
esmatasanditootajatele, moodustades selleks nditeks fookusgrupid. Sel juhul on
voimalik vélja selgitada tootajate arvamused, kas selline siisteem neid rahuldaks voi
mitte ja kas nad oskavad mingeid probleeme vilja tuua. Viga kasulik oleks ka vilja
tootatud koolitussiisteemi n-0 testida paari aasta pdrast, mis annaks kinnitust selle

toimivuse ja voimalike vajalike muudatuste kohta.

Joonisel 2.5 on vilja toodud autoripoolne nidgemus sellest, milline voiks vélja nidha
protsess alates sellest, kui uus tootaja ettevottesse tuleb kuni hetkeni, mil temast saab ise
juhendaja. Autori mdte on kujutada protsess spiraalmudelina. Sellisel viisil on vdimalik
tegevusi pidevalt juurde lisada ja muudatusi teha. Viljatoodud skeemi juurde voiks
koostada niiteks tabeli, kus on lisatud sisendid, protsessietapid, tegevuse fookus,
pOhieesmirk, tegevused ja tulemused. Viimati mainitu vdimaldab korrapdraselt
siisteemi jdlgida ja saada tagasisidet selle kohta, kas soovitud eesmirgid saavutati voi

mitte.

Jooniselt ndhtub, et kdige enam tegevusi ja pakutavaid sisekoolitusi toimub katseaja
jooksul. Enne mingite tegevuste alustamist peab magistrit66 autor vajalikuks koostada
strateegia, mis on koige aluseks. Uue to0taja ettevottesse sisenemisel voiks kaardistada
tema Opi- ja tookogemused, mis annavad aluse edaspidiseks tegevuseks. Voimalik, et
uuel tootajal ei ole vaja koiki etappe ldbida. Seejérel tuleks talle miérata kas kodusisene
vOi -viline mentor. Edasi margiti joonisele iildised sisekoolitusteemad. Sisekoolitused
on parim viis koolitada uusi to6tajaid. Magistritoé autor leiab, et tildteadmisi voiks
edastada ka mentor. Sel juhul ei pea uustulnuk ootama kord kvartalis ldbiviidavat

esmajuhendamise programmi. Toonéddala all moeldakse konkreetse t66 tegemist. Parast
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katseaega on vajalik vestlus, mis ettevottes on ka reegliks. Katseaja jirel toimuvad

tegevusjuhendajate 260-tunnine ja muud vélis- voi sisekoolitused.

3 aastat
Juhendaja —>
. 1 nidal 2 nadalat
_Enese- I——) Toonéadal
juhtimise
teemad \l’
Baa_s— | Lisa-
5 teadmised teadmised
S
S .
Tegeuus- 3 1\ Strateegia e, 'g
juhendaja A Uld- ) tamine =
260h . kuni 6 kuud g
teadmised -
A 1 | <
S
Mentor S Toonadal
1 nédal S}
'§ w
S
- s
& . Teenusealased =
Tagasiside €———— teemad =
T66 ilma 4 néidalat eema
mentorita
VALJASPOOL KATSEAEG
KATSEAEGA

Joonis 2.5. Tootaja arengu teekond spiraalmudelil (autori koostatud).

Eelpool vilja toodud ettepanekuid tutvustati AS-i HKT sisekoolitusjuhile, kellega viidi
1abi intervjuu Skype't vahendusel 11. aprillil. Sisekoolitusjuht to61 vidlja, et uuele
kodujuhile méératakse mentor ja tdiendas, et mentorsiisteemile on moeldud. Kindlasti
pakutakse edaspidi nii sise- kui ka viliskoolitusi. Ise soovitakse pakkuda eelkdige
valdkonnapdhiseid koolitusi. Koolituse tdhususe hindamist pidas sisekoolitusjuht viga
vajalikuks. Tema arvamuse kohaselt, tuleb kdigepealt mdelda, milliste koolituste puhul
seda teha ja lisas, et praegu tuleb kindlasti hinnata neid, millest sdltub tddtajate
kvalifikatsioon. Léhiajal soovitakse lébi viia teatud hindamine ka esmajuhendamise
programmi osas, kuigi esimeses intervjuus sisekoolitaja mainis, et seda on keeruline

teostada, kuna selles toimub esmase info jagamine. Sisekoolitusjuht leiab, et neid
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koolitusi, mis toimuvad vabatahtlikkuse alusel, ei ole mdistlik hinnata, kuna sel juhul

vO0ib isiku motivatsioon koolitusel osalemiseks kahaneda.

Sisekoolitusjuhi sonul pannakse personali poolt soovitud koolitused pingeritta ja
koolitused, mis on populaarsed, soovitakse juurde. Siinjuures aga vaadatakse seda,
millal koolitusel kéidi ja kes selles osalesid ning, milline on tegelik vajadus. To6tajad
soovivad supervisiooni, kuid ettevote piitidleb selle poole, et Opetada personalile
ennetavalt kovisiooni ldbiviimist, et vdhendada supervisiooni vajadust. Siseveebis
koolituskeskkonna loomine tundub sisekoolitusjuhile organiseerimise mottes moistlik ja
elementaarne. Mainis veel, et sel juhul peaksid olema kdik koolitused ja materjalid
valmis. Koolitusstrateegia koostamine tundus vdga Oige ettepank, kuna see tagab
kindluse ja selle, et teatud asju ei pea selgitama. Lisaks t0i ta vélja, et koolitusvaldkond
tuleb rohkem sisse tootada. Siiani on koostddd tehtud koolitusi lédbi viinud
sisekoolitajatega ja regulaarsed kokkusaamised koikidega ei ole plaanis, kuid nende
omavaheline koost66 on valdkonna juhi sonul igati mdistlik. Veebipdhiste koolituste
pakkumisele on samuti mdeldud ja eelkdige selles osas, milliseid teemasid seelébi edasi
anda. Hetkel puudub vajalik arvutibaas, vork, programm ja tehnika. Nii nagu
magistritdd autor leidis, pooldab ka sisekoolitusjuht seda, et koiki teemasid ei saa nii
edasi anda. Ta pakkus, et veebipdhine lahendus toimiks ehk selliste valdkondade puhul,

mis jddvad koolituste vahele, néditeks hindamistestid voi iseseisev dppimine.

Magistritoo autor  pooldab ettevotte poolt edastatud ettepanekuid
Sotsiaalministeeriumile selles osas, et enne tegevusjuhendajate 260-tunnisele
koolitusele saatmist tuleks arvestada todtaja varasemaid todkogemusi, ja et moni Eesti
kool vodiks pakkuda voimalust omandada tegevusjuhendaja kutse. Peale selle peab
magistrit6d autor heaks mdtteks oma koolituskeskuse loomist, kuna siis on vdimalik
hakata miiiima koolitusi véljapoole. Viimane aspekt suurendab konkurentsi

koolitusturul, kuna erihoolekande valdkonna koolitajaid on vidhe ja nende teenused on
kallid.

Kéesolevas magistritdds kasutusel olnud ankeet on koostatud teooria ja monede

teadusartiklites vélja toodud ankeetide pdhjal. Pohjus on selles, et nagu selgus, ei ole
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vilja todtatud sellist ankeeti, mis aitaks iihel ettevottel oma koolitussiisteemi {iles
ehitada. Seega voiks jargnevates uuringutes kontrollida kdesolevas uurimuses kasutatud
ankeedi reliaablust ja wvaliidsust. Viimaste testimine annab vdimaluse ankeedi

tdiendamiseks ja tagab selle, et kasutatud kiisimustik mdddab seda, mida soovitakse.

Kokkuvotteks voib oelda, et AS-i HKT koolitusvaldkonnas esines mitmeid puudusi.
Lihtuvalt t660 eesmdirgist ja probleemidest, uurimustulemustest tehtud jarelduste ning
teoorias kisitletu pohjal tehti AS-le HKT mitmeid ettepanekuid koolitussiisteemi
loomiseks. Soovituste tegemisel ldhtuti AS-i HKT eripéradest, strateegilisest suunast ja

kolme osapoole — personal, sisekoolitajad ja organisatsioon — vajadustest.
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KOKKUVOTE

Antud t60s késitleti personali arendustegevusega seonduvaid teemasid. Selgus, et
personali arendamise ja koolitamise juures tuleb arvestada nii ettevotte kui ka seal
tootava personali vajaduste, eesmirkide ning tuleviku véljavaadetega. Arendades
tugevat ettevotte koolituskultuuri, peab kdigepealt moistma koolituste vajalikkust. See
teadmine aitab teha teadlikke otsuseid ja toetada too6tajaid, kes vastutavad koolituse
labiviimise eest. Koolitaja puhul on oluline tema téoalane padevus, mis vdrdub hoiaku
ja teadmiste ning oskuste summaga. Personali arendustegevus vdimaldab
organisatsioonil kohaneda turu muutliku olukorraga ja piisida konkurentsis.
Organisatsioonil on kasulik siduda omavahel nii sise- kui valiskoolitusi, voimaldades

katta molema osapoole soove.

Ettevotte koolitussiisteemi olemasolu tagab personali kiirema ja sihipdrasema dppimise
ning parema kommunikatsiooni, toetab operatiivsel viisil organisatsiooni ja indiviidi
arengut, aitab reageerida turuolukorrale, saavutada strateegilisi eesmirke ning edu
muutlikus majanduslikus situatsioonis. Siisteem koosneb neljast osast, milleks on
sisendid, protsess, viljundid ja tulemused. Sisendid annavad aluse koolitusprotsessile,
mis koosneb viiest jérjestikulisest etapist, alustades koolitusvajaduste médratlemise ja
1opetades hindamistegevusega. Viljundid annavad silisteemi sisenditele tagasisidet
vahetult pérast protsessi ja tulemused pikema perioodi viltel. See tdhendab, et mdlema
kaudu on voimalik hinnata seda, kas soovitud eesmirgid saavutati vOi mitte.
Koolitussiisteem hdlmab lisaks olemasolevate tootajate arendustegevusele ka uute
tulijate kohanemisprogrammi, mis peaks tagama turvatunde nii ettevottele kui ka

indiviidile.

Inimressursi juhtimisele on omased moned eripdrad tulenevalt ettevottetiiiibist ja
tegevusvaldkonnast. Hoolekandevaldkonnas tuleb arvestada peale koolitaja, toGtaja ja

71



organisatsiooni omavahelise koostoimimise ka klientide eripdra ning seadusest
tulenevate noduetega. Viimased on maéddravaks jouks personali arendustegevuses

hoolekande valdkonnas.

Kéesolev magistritoo uuris Eesti suurima erihoolekandeteenuseid pakkuva asutuse AS-i
Hoolekandeteenused koolitusvaldkonna probleemkohti ja nendest l&htuvalt tehti
ettepanekuid koolitussiisteemi viljatootamiseks. Uurimuse valimiks oli 69 ettevotte
tootajat, kellest vottis o0sa 38. Lisaks osales uurimuses iiks organisatsioonivéline
erihoolekande valdkonnaga kursis olev ametnik. Ettevotte 24-st kodust vottis osa 16 ja

kaetud olid koik asutuse poolt pakutavad teenused.

Selgus, et uurimuses osalenud to6tajad on ettevottes histi kohanenud. Todle asudes
tunti koige enam puudust vajalikest teadmistest ja oskustest, juhendajast ning
kaastodtajate ja juhi toetusest. Personali vaatekohast peeti koolituste pakkumisel viga
oluliseks koolitaja osatéhtsust, dpitu lilekandmist to0sse, osalejate vajadustel pohinevat
teemat, organisatsiooni eripdradega arvestamist ja tihiseid koolitusi erinevate kodude
tootajatega. Ettevotte prioriteediks koolituste pakkumisel on eelkdige vajaduspohisus ja
praktilisus ning visioon, kuhu suunas soovitakse liikuda. Koolitusega seotud tegevustest
erinevatel ajaperioodidel on kdige vihem tdhelepanu suunatud nendele, mis on seotud
koolitusjérgse ajaga. Ettevotte soov on litkuda pigem sise- kui viliskoolituste suunas,
kuid personal vajab modlemaid. Sisekoolitajaid motiveerivad sisemised tegurid nagu
isiklik areng, teadmiste ja kogemuste jagamine. Tootajate koolitussoovid ja

sisekoolitajate poolt vélja pakutud teemad iihtisid suuremas osas.

Tulemustest ldhtuvalt voib Oelda, et nii sisekoolitajad kui ka vanemtegevusjuhendajad ei
ole véga histi kursis ettevottes ldbiviidava koolitustegevusega. Teadmatus ilmnes ka
personaliosakonna to6tajaid intervjueerides. Personali arendustegevusega seonduv
dokumentatsioon on puudulik ja puuduvad ka kindlad pdhimdtted ja iilesehitus ning
jarjepidevus. Ebakindlad ollakse oma vastutuses, Oigustes ja kohustustes.
Uurimustulemustele ja teoorias kisitletule tuginedes esitati koolitussiisteemi
vialjatootamiseks mitmeid ettepanekuid, mida tutvustati ka ettevotte sisekoolitusjuhile

tagasiside saamiseks. Ettepanekuid voiks tutvustada ka esmatasandi personalist
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moodustatud fookusgrupile. See annab tagasisidet selle kohta, kas sellisel kujul

véljatootatud koolitussiisteem rahuldaks neid voi mitte. Viljatoodud ettepanekud on

lithidalt:

e tootada vélja mentorsiisteem, mis hdlmab kindlaid printsiipe;

e kombineerida omavahel sise- ja viliskoolitusi ning esimeste puhul vélja tuua tidpsed
usaldusel pohinevad kriteeriumid;

e koolitusprotsessi kujundamisel osutada erilist tdhelepanu hindamisetapile;

e kokku viia personali koolitussoovid ja sisekoolitajate poolt pakutud koolitusteemad
ning koostada vastavad programmid, mis on aluseks valmiskoolitustele;

e tootada vilja siseveebis kajastuv koolituskeskkond, kus tootajatel ja sisekoolitajatel
on voimalik teha ettepanekuid ning ndha muud koolitustega seonduvat;

e koostada dokumentatsioon, milles kajastuvad olulisemad mdisted, koolitussiisteemi
komponendid, pdhimoétted ja eesmirgid,

e teavitada koolitustel muudatustest iithtmoodi, tagades selgema arusaama ettevotte
suunast;

e vodimaldada sisekoolitajatel omavahel kohtuda ja kogemusi vahetada ning kaasata

neid siisteemi véljatdotamisse.

Magistritdos piistitatud eesmaérk ja sellest tulenevad uurimisiilesanded said tdidetud ning
kiisimustele leiti vastused. Jouti selgusele, millised on koolitussiisteemi printsiibid ja
struktuur ning personali arendustegevuse eripdrad hoolekande valdkonnas. Toetudes
resultaatidele on vdimalik AS-le Hoolekandeteenused teha asjakohaseid ettepanekuid, et
parandada personali arendustegevuse toimimist. Padevad to6tajad on ettevotte rikkus ja
suurim vara, kellest sOltub organisatsiooni poolt pakutavate teenuste kvaliteet. V3ib
oelda, et kompetentne tOGtaja aitab kindlustada hoolealuste heaolu, asutuse ja
hoolekande efektiivsema tegevuse ning selle, et teenus, mida pakutakse, on kvaliteetne

ning orienteeritud kliendikesksusele.

73



VIIDATUD ALLIKAD

10.

11.

Acevedo, J. M., Yancey, G. B. 2011. Assessing new employee orientation
programs. — Journal of Workplace Learning, vol. 23, no. 5, pp. 349-354.

Ahonen, M. 2012. Non-formal Management Education: Some Evidence From
Management Training Business Websites in Estonia. — Problems of Management in
the 21% Century, vol. 4, pp. 7-20.

Aktsiaselts Hoolekandeteenused pdhikiri. 2011. Kinnitatud iildkoosoleku
28.06.2011.a otsusega.

Al-Khayyat, R. M., Elgamal, M. A. 1997. A macro model of training and
development: validation. — Journal of European Industrial, vol. 21, no. 3, pp.87-101.
Alonderiené, R., Pundziené. A. 2008. The significance of formal, informal and
non-formal learning for the acquisition of the change management competence. —
Vocational Education: Research & Reality, issue: 15, pp. 173-180.

Analoui, F. 1994. Training and Development: The Role of Trainers. — Journal of
Management Development, vol. 13, no. 9, pp. 61-72.

Arenguvestluse ldbiviimise pdhimdtted. 2011. AS Hoolekandeteenused.

AS Hoolekandeteenused ériplaan 2014-2017. Koostatud 2013. Lk. 1-28.

Asenova, A., Stein, W., McCann, C., Marshall, A. 2007. Private sector
participation in health and social care services in Scotland: assessing the risk. —
International Review of Administrative Sciences, vol. 73, pp. 275-292.

Ashforth, B. E., Saks, A. M. 1996. Socialization tactics: longitudinal effects on
newcomer adjustment. — Academy of Management Journal, vol. 39, no. 1, pp. 149-
178.

Ashforth, B. E., Saks, A. M., Lee, R. T. 1998. Socialization and Newcomer
Adjustment: The Role of Organizational Context. — Human Relations, vol. 51, no. 7,
pp. 897-926.

74



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Aziz, S. F. A, Ahmad, S. 2011. Stimulating training motivation using the right
training characteristic. — Industrial and Commercial Training, vol. 43, no. 1, pp. 53-
61.

Atkinson, C., Lukas, R. 2013. Worker responses to HR practice in adult social care
in England. — Human Resource Management Journal, vol. 23, no. 3, pp. 296-312.
Augustsson, H., Tornquist, A., Hasson, H. 2013. Challenges in transferring
individual learning to organizational learning in the residential care of older people.
— Journal of Health Organization and Management, vol. 27, no. 3, pp. 390-408.
Baarspul, H. C., Wilderom, C. P. M. 2011. Do employees behave differently in
public- vs private sector organizations? A State-of-the-art review. — Public
Management Review, vol. 12, issue: 7, pp. 967-1002.

Barney, J. B. 1991. Firm Resources and Sustained Competitive Advantage. —
Journal of Management, vol. 17, no. 1, pp. 99-120.

Barney, J. B. 1995. Lookin inside for competitive advantage. — Academy of
Management Executive, vol. 9, no. 4, pp. 49-61.

Bartlett, K. R. 2001. The relationship between training and organizational
commitment: A study in the health care field. — Human Resource Development
Quartely, vol. 12, no. 4, pp. 335-352.

Bates, R. A. 2001. Public sector training participation: an empirical investigation. —
International Journal of Training and Development, vol. 5, no. 2, pp. 136-152.
Bauer, T. N., Green, S. G. 1998. Testing the Combined Effects of Newcomer
Information Seeking and Manager Behavior on Socialization — Journal of Applied
Psychology, vol. 83, no. 1, pp. 72-83.

Bauer, T. N., Bodner, T., Erdogan, B., Truxillo, D. M., Tucker, J. S. 2007.
Newcomer Adjustment During Organizational Socialization: A Meta- Analytic
Review of Antecedents, Outcomes, and Methods. — Journal of Applied Psychology,
vol. 92, no. 3, pp. 707-721.

Baynes, M. 1975. An Examination of the Major Variables in the Management
Training Process. — Personnel Review, vol. 4, issue: 1, pp. 33-45.

Becker, K., Hyland, P., Acutt, P. 2006. Considering unlearning in HRD practices:
an Australian study. — Journal of European Industrial Training, vol. 30, no. 8, pp.
608-621.

75


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0048-3486
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0048-3486&volume=4&issue=1

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Berg, S. A., Chyung, S. Y. 2008. Factors that influence informal learning in the
workplace. — Journal of Workplace Learning, vol. 20, no. 4, pp. 229-244.

Berlew, D. E., Hall, D. T. 1966. The Socialization of Managers: Effects of
Expectations on Performance. — Administrative Science Quarterly, vol. 11, issue: 2,
pp. 207-223.

Bhatti, M. A., Kaur, S. 2010. The role of individual and training design factors on
training transfer. — Journal of European Industrial Training, vol. 34, no. 7, pp. 656-
672.

Bond, L., Kerr, M., Dunstan, F., Thapar, A. 1997. Attitudes of general
practitioners towards health care for people with intellectual disability and the
factors underlying these attitudes. — Journal of Intellectual Disability Research,
vol.41, part 5, pp. 391-400.

Bova, B., Kroth, M. 2001. Workplace learning and Generation X. — Journal of
Workplace Learning, vol. 13, no. 2, pp. 57-65.

Bowman, J., Wilson, J. P. 2008. Different roles, different perspectives: perceptions
about the purpose of training needs analysis. — Industrial and Commercial Training,
vol. 40, no. 1, pp. 38-41.

Boyne, G. A. 2002. Public and Private Management: What's the Difference? —
Journal of Management Studies, vol. 39, no. 1, pp. 97-122.

Bramley, P. 1989. Effective training. — Journal of European Industrial Training,
vol. 13, issue: 7, pp. 2-33.

Brown, J. 2002. Training Needs Assessment: A Must for Developing an Effective
Training Program. — Public Personnel Management, vol. 31, no. 4, pp. 569-578.
Bryans, P., Smith, R. 2000. Beyond training: reconceptualising learning at work. —
Journal of Workplace Learning, vol. 12, no. 6, pp. 228-235.

Bushnell, D. S. 1990. Input, Process, Output: a Model for Evaluating Training. —
Training & Development Journal, vol. 44, issue: 3, pp. 41-43.

Campbell, C. P. 1989. Job Analysis for Industrial Training. — Journal of European
Industrial Training, vol. 13, issue: 2, pp. 2-58.

Chao, G. T., O'Leary-Kelly, A. M., Wolf, S., Klein, H. J., Gardner, P. D. 1994.
Organizational Socialization: Its Content and Consequences. — Journal of Applied
Psychology, vol. 79, no. 5, pp. 730-743.

76


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=40&issue=1&articleid=1662881&show=html&PHPSESSID=0u9rduhno0k7hljiepr1q58ad0
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=40&issue=1&articleid=1662881&show=html&PHPSESSID=0u9rduhno0k7hljiepr1q58ad0
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0309-0590
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0309-0590&volume=13&issue=7

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

Chatzimouratidis, A., Theotokas, 1., Lagoudis, I. 2012. Decision support systems
for human resource training and development. — The International Journal of Human
Resource Management, vol. 23, no. 4, pp. 662-693.

Chlivickas, E., Melnikas, B. 2010. Human Resource in the Public Sector:
Education and Training Systems for Public Administration Specialists. — Public
Administration, vol. 3/4, issue: 27/28, pp. 61-75.

Chlivickas, E. 2012. Improvement of Human Resources Management System: New
Challenges. — Public Administration, vol. 3, issue: 35, pp. 22-27.

Church, E. A., Heath, O. J., Curran, V. R., Bethune, C., Callanan, T. S,
Cornish, P. A. 2010. Rural professionals’ perceptions of interprofessional
continuing education in mental health. — Health and Social Care in the Community,
vol. 18, no. 4, pp. 433-443.

Clerkin, R. M., Coggburn, J. D. 2012. The Dimensions of Public Service
Motivation and Sector Work Preferences. — Review of Public Personnel
Administration, vol. 32, issue: 3, pp. 209- 235.

Coetzer, A. 2007. Employee perceptions of their workplaces as learning
environments. — Journal of Workplace Learning, vol. 19, no. 7, pp. 417-434.

Coff, R., Kryscynski, D. 2011. Drilling for Micro-Foundations of Human Capital-
Based Competitive Advantages. — Journal of Management, vol. 37, no. 5, pp. 1429-
1443.

Coggburn, J. D. 2005. The Benefits of Human Resource Centralization: Insights
from a Survey of Human Resource Directors in a Decentralized State. — Public
Administration Review, vol. 65, no. 4, pp. 424-435.

Cohen, A., Veled-Hecht, A. 2010. The relationship between organizational
socialization and commitment in the workplace among employees in long-term
nursing care facilities. — Personnel Review, vol. 39, no. 5, pp. 537-556.

Collin, K., Van der Heijden, B., Lewis, P. 2012. Continuing professional
development. — International Journal of Training and Development, 16:3, pp. 155-
163.

Combs, J., Liu, Y., Hall, A., Ketchen, D. 2006. How Much do High-Performance
work Practices Matter? A Meta-Analysis of Their Effects on Organizational

Performance. — Personnel Psychology, vol. 59, pp. 501-528.

77



48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

Cox, A., Grimshaw, D., Carroll, M., McBride, A. 2008. Reshaping internal labour
markets in the National Health Service: new prospects for pay and training for lower
skilled service workers? — Human Resource Management Journal, vol. 18, no. 4, pp.
347-365.

Crumpton, M. A. 2011. Making the case for in-house training. — The Bottom Line:
Managing Library Finances, vol. 24, no. 3, pp. 167-172.

Cullen, M. J., Muros, J. P., Rasch, R., Sackett, P. R. 2013. Individual Differences
in the Effectiveness of Error Management Training for Developing Negotiation
Skills. — International Journal of Selection and Assessment, vol. 21, no. 1, pp. 1-21.
Cunningham, J., Hillier, E. 2013. Informal learning in the workplace: key
activities and processes. — Education + Training, vol. 55, no. 1, pp. 37-51.

Dachner, A. M., Saxton, B. M., Noe, R. A., Keeton, K. E. 2013. To Infinity and
Beyond: Using a Narrative Approach to Identify Training Needs for Unknown and
Dynamic Situations. — Human Resource Development Quartely, vol. 24, no. 2, pp.
239-267.

Darby, J. A. 2006. Evaluating training courses: an exercise in social desirability? —
Journal of European Industrial Training, vol. 30, no. 3, pp. 227-239.

De Koning, J. 1993. Evaluating Training at the Company Level. — International
Journal of Manpower, vol. 14, no. 2/3, pp. 83-93.

Demerouti. E., van Eeuwijk, E., Snelder, M., Wild, U. 2011. Assessing the
effects of a “personal effectiveness” training on psychological capital, assertiveness
and self-awareness using self-other agreement. — Career Development International,
vol. 16, no. 1, pp. 60-81.

Derouen, C., Kleiner, B. H. 1994. New Developments in Employee Training. —
Work Study, vol. 43, no. 2, pp. 13-16.

Doyle, C., Ward, S. 1998. Education and training in residential dementia care in
Australia: needs, provision and directions. — Australian and New Zealand Journal of
Public Health, vol. 22, no. 5, pp. 589-597.

Dymock, D., Gerber, R. 2002. Unintegrated training? Exploring links between off-
and on-the-job learning. — Education + Training, vol. 44, no. 1, pp. 23-30.

78



59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Edwards, P., Ram, M. 2006. Surviving on the Margins of the Economy: Working
Relationships in Small, Low-Wage Firms. — Journal of Management Studies, vol.
43, no. 4, pp. 895-916.

Egan, T. M., Yang, B., Bartlett, K. R. 2004. The Effects of Organizational
Learning Culture and Job Satisfaction on Motivation to Transfer Learning and
Turnover Intention. — Human Resource Development Quartely, vol. 15, no. 3, pp.
279-301.

Eliassen, K. A. 2002. Kokkuvote. — Avaliku sektori juhtimine. Euroopa riikide
kogemused. Koostajad Eliassen, K. A., Kooiman, J. Tallinn: Eesti Keele Sihtasutus,
Ik. 311-321.

Ellinger, A. D., Cseh, M. 2007. Contextual factors influencing the facilitation of
others’ learning through everyday work experiences. — Journal of Workplace
Learning, vol. 19, no. 7, pp. 435-452.

Eraut, M. 2004. Informal learning in the workplace. — Studies in Continuing
Education, vol. 26, no. 2, pp. 247-273.

Eseryel, D. 2002. Approaches to Evaluation of Training: Theory & Practise. —
Educational Technology & Society, vol 5, issue: 2, pp. 93-98.

Evans, T. 2013. Organisational Rules and Discretion in Adult Social Work. —
British Journal of Social Work, vol. 43, no. 4, pp. 739-758.

Feldman, D. C. 1976a. A Practical Program for Employee Socialization. —
Organizational Dynamics, vol. 5, issue: 2, pp. 64-80.

Feldman, D. C. 1976b. A Contingency Theory of Socialization. — Administrative
Science Quarterly, vol. 21, issue: 3, p. 433-452.

Feldman, D. C., Bolino, M. C. 1999. The impact of on-site mentoring on expatriate
socialization: a structural equation modelling approach. — The International Journal
of Human Resource Management, vol. 10, issue: 1, pp. 54-71.

Freund, A. 2005. Work Attitudes of Social Workers Across Three Sectors of
Welfare Organizations: Public, For-Profit, and Third Sector. — Journal of Social
Service Research, vol. 31(3), pp. 69-92.

Garavan, T. N. 1997. Training, development, education and learning: different or
the same? — Journal of European Industrial Training, vol. 21, no. 2, pp. 39-50.

79



71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.
83.

Getley, R. 1978. Notes on training methods. — Industrial and Commercial Training,
vol 10, issue: 7, pp. 280-281.

Ghauri, P., Grenhaug, K. 2004. Ariuuringute meetodid. Praktilisi nipuniiteid.
Tallinn: Kiilim.

Ghosh, P., Satyawadi, R., Joshi, J. P., Ranjan, R., Singh, P. 2012. Towards more
effective training programmes: a study of trainer attributes. — Industrial and
Commercial Training, vol. 44, no. 4, pp. 194-202.

Goldstein, I. L., Gilliam, P. 1990. Training System Issues in the Year 2000. —
American Psychologist, vol. 45, no. 2, pp. 134-143.

Goldstein, 1. L., Goldstein, H. W. 1990. Training as an Approach for
Organisations to the Challenges of Human Resource Issues in the Year 2000. —
Journal of Organizational Change Management, vol. 3, issue: 2, pp. 30-43.

Gospel, H., Lewis, P. A. 2011. Who Cares about Skills? The Impact and Limits of
Statutory Regulation on Qualifications and Skills in Social Care. — British Journal of
Industrial Relations, vol. 49, no. 4, pp. 601-622.

Griffin, R. P. 2010. Means and ends: effective training evaluation. — Industrial and
Commercial Training, vol. 42, no. 4, pp. 220-225.

Grohmann, A., Kauffeld, S. 2013. Evaluating training programs: development and
correlates of the Questionnaire for Professional Training Evaluation. — International
Journal of Training and Development, vol. 17, no. 2, pp. 135-155.

Griinthal, A. 2002. Sotsiaalhoolekandeasutuse personali kvaliteedi hindamine. —
Areneva iihiskonna viljakutsed. Eesti Sotsiaaltdo I Kongress. Parnu, 22.-24. august
2001. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus, 1k. 146-167.

Haueter, J. A., Macan, T. H., Winter, J. 2003. Measurement of newcomer
socialization: Construct validation of a multidimensional scale. — Journal of
Vocational Behavior, no. 63, pp. 20-39.

Hearn, W. M. 1988. Beyond Training: A Process Model for Transfer, Evaluation
and Institutionalisation. — Journal of Management Development, vol. 7, issue: 3, pp.
22-28.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. 2005. Uuri ja kirjuta. Tallinn: Medicina.
Holmes, T. J. 1999. Developing Effective Training Program. — Armed Forces

Comptroller, vol. 44, issue: 4, pp. 7-10.

80


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0262-1711
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0262-1711&volume=7&issue=3

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

Holton, E. F. I11. 1996a. The Flawed Four-Level Evaluation Model. — Human
Resource Development Quartely, vol. 7, no. 1, pp. 5-21.

Holton, E. F. II1l. 1996b. New Employee Development: A Review and
Reconceptualization. — Human Resource Development Quartely, vol. 7, no. 3, pp.
233-252.

Holton, E. F. I11. 2001. New employee development tactics: perceived availability,
helpfulness, and relationship with job attitudes. — Journal of Business and
Psychology, vol. 16, no. 1, pp. 73-85.

Honey, P. 1976. A journey toward Utopia: an account of an on-the-job management
training course. — Industrial and Commercial Training, vol. 8, issue: 6, pp. 229-235.
Hopwood, N. 2004. Research Design and Methods of Data Collection and Analysis:
Researching Students” Conceptions in a Multiple-method Case Study. — Journal of
Geography in Higher Education, vol. 28, no. 2, pp. 347-353.

Hughey, A. W., Mussnug, K. J. 1997. Designing effective employee training
programmes. — Training for Quality, vol. 5, no. 2, pp. 52-57.

Hug, A., Gilbert, D. H. 2013. Enhancing graduate employability through work-
based learning in social entrepreneurship. — Education & Training, vol. 55, no. 6,
pp. 550-572.

Hutt, R., Atkinson, A. G. 1975. Training in distribution: how much is being done.
— International Journal of Retail & Distribution Management, vol. 3, issue: 2, pp.
29-32.

Illeris, K. 2004. A model for learning in working life. — The Journal of Workplace
Learning, vol. 16, no. 8, pp. 431-441.

Ivancic, K., Hesketh, B. 2000. Learning from errors in a driving simulation: effects
on driving skill and self-confidence. — Ergonomics, vol. 43, no. 12, pp. 1966-1984.
Jacobs, R. L., Jones, M. J., Neil, S. 1992. A Case Study in Forecasting the
Financial Benefits of Unstructured and Structured On-the-Job Training. — Human
Resource Development Quartely, vol. 3, no. 2, pp. 133-1309.

Jacobs, R. L., Bu-Rahmah, M. J. 2012. Developing employee expertise through
structured on-the-job training (S-OJT): an introduction to this training approach and
the KNPC experience. — Industrial and Commercial Training, vol. 44, no. 1, pp. 75-
84.

81


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=8&issue=6
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0959-0552

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

105.

106.

107.

108.

Jain, P. 1999. On-the-job training: a key to human resource development. — Library
Management, vol. 20, no. 5, pp. 283-294.

Jones, K. P., King, E. B., Nelson, J., Geller, D. S., Bowes-Sperry, L. 2013.
Beyond the Business Case: An Ethical Perspective of Diversity Training. — Human
Resource Management, vol. 52, no. 1, pp. 55-74.

Joyce, P. 2004. Public sector strategic management: the changes required. —
Strategic Change, vol. 13, issue: 3, pp. 107-110.

Jarvalt, J., Randma-Liiv, T. 2010. Public sector HRM: the case of no central
human resource strategy. — Baltic Journal of Management, vol. 5, no. 2, pp. 242-
256.

Kaletsky, R. 2005. The Fundamentals of Training New Employees. — Safety
Compliance Letter, issue: 2457, pp. 5-6.

Kirkpatrick, D. L. 2006. Seven Keys to Unlock the Four Levels of Evaluation. —
Performance Improvement, vol. 45, no. 7, pp. 5-8.

Klein, H. J., Weaver, N. A. 2000. The effectiveness of an organizational level
orientation training program in the socialization of new hires. — Personnel
Psychology, vol. 53, part 1, pp. 47-66.

Kokk, P., Kurves, T. 2006. Riiklike erihoolekandeasutuste ja -teenuste
reorganiseerimise kava. Sotsiaalministeerium. Tallinn.

Kolb, A. Y., Kolb, D. A. 2005. Learning Styles and Learning Spaces: Enhancing
Experiential Learning in Higher Education. — Academy of Management Learning &
Education, vol. 4, no. 2, pp. 193-212.

Kovach, K. A., Cohen, D. J. 1992. The Relationship of On-the-Job, Off-the-Job,
and Refresher Training to Human Resource Outcomes and Variables. — Human
Resource Development Quartely, vol. 3, no. 2, pp. 157-174.

Koiv, K., Jalak, K. 2009. Kuidas korraldada edukat sisekoolitust?
[http://www.ej.ee/est/uudised/nouanded/328-kuidas-korraldada-edukat-
sisekoolitust] 21.03.2014.

Kyndt, E, Dochy, F., Nijs, H. 2009. Learning conditions for non-formal and
informal workplace learning. — Journal of Workplace Learning, vol. 21, no. 5, pp.
369-383.

Laherand, M-L. 2008. Kvalitatiivne uurimisviis. Tallinn: OU Infotriikk.

82



109.

110.

111

112.

113.

114.

115.

116.

117.

118.

119.

120.

121.

Latif, K. F. 2012. An integrated model of training effectiveness and satisfaction
with employee development interventions. — Industrial and Commercial Training,
vol. 44, no. 4, pp. 211-222.

Leduchowicz, T. 1982. Trainer Role and effectiveness — A Review of the
Literature. — International Journal of Manpower, vol. 3, issue: 1, pp. 2-9.
Leduchowicz, T., Bennett, R. 1983. Improving Trainer Effectiveness. — Personnel
Review, vol. 12, issue: 4, pp. 19-25.

Lim, D. H., Morris, M. L. 2006. Influence of Trainee Characteristics, Instructional
Satisfaction, and Organizational Climate on Perceived Learning and Training
Transfer. — Human Resource Development Quartely, vol. 17, no. 1, pp. 85-115.
Lindsey, M. 2002. Comprehensive health care services for people with learning
disabilities. — Advances in Psychiatric Treatment, vol. 8, pp. 138-148.

Linham, T., Richley, B., Rezania, D. 2006. An evaluation system for training
programs: a case study using a four-phase approach. — Career Development
International, vol. 11, no. 4, pp. 334-351.

Longenecker, C. O. 2007. The training practices of results-oriented leaders. —
Industrial and Commercial Training, vol. 39, no. 7, pp. 361-367.

Longenecker, C. O., Abernathy, R. 2013. The eight imperatives of effective adult
learning. — Human Resource Management International Digest, vol. 21, no. 7, pp.
30-33.

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., Peterson, S. J. 2010. The Development and
Resulting Performance Impact of Positive Psychological Capital. — Human
Resource Development Quartely, vol. 21, no. 1, pp. 41-67.

Lohmus, M., Simson, L., Vigla, H. 2002. Kaasaegne juhtimine ja personali
koolitus. Késiraamat. Tallinn: OU Vastus.

Lynch, L. M. 1991. The Role of Off-the-Job vs. On-the-Job Training for the
Mobility of Women Workers. — The American Economic Review, vol. 81, no. 2, pp.
151-156.

Lyons, P. 2009. Team training for creating performance templates. — Team
Performance Management, vol. 15, no. 5/6, pp. 257-275.

Lyons, P. 2010a. Scenistic methods in training: definitions and theory grounding. —

Journal of European Industrial Training, vol. 34, no. 5, pp. 416-431.

83


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0143-7720
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0143-7720&volume=3&issue=1

122.

123.

124.

125.

126.

127.

128.

129.

130.

131.

132.

133.

Lyons, P. 2010b. Scenistic methods for training: applications and practice. — Journal
of European Industrial Training, vol. 35, no. 4, pp. 368-384.

Mainemelis, C., Boyatzis, R. E., Kolb, D. A. 2002. Learning Styles and Adaptive
Flexibility: Testing Experiential Learning Theory. — Management Learning, vol. 33,
no. 5, pp. 5-33.

Malcolm, J., Hodkinson, P., Colley, H. 2003. The interrelationships between
informal and formal learning. — Journal of Workplace Learning, vol. 15, no. 7/8, pp.
313-318.

Marsick, V. J., Volpe, M. 1999. The Nature and Need for Informal Learning. —
Advances in Developing Human Resources, vol. 1: 1, pp. 1-9.

Marsick, V. J., Volpe, M., Watkins, K. E. 1999. Theory and Practice of Informal
Learning in the Knowledge Era. — Advances in Developing Human Resources, vol.
1: 80, pp. 80-95.

Marsick, V. J. 2009. Toward a unifying framework to support informal learning
theory, research and practice. — Journal of Workplace Learning, vol. 21, no. 4, pp.
265-275.

Matthews, P. 1999. Workplace learning: developing an holistic model. — The
Learning Organization, vol. 6, no. 1, pp. 18-29.

Maurer, T. J., Pierce, H. R, Shore, L. M. 2002. Perceived be Beneficiary of
Employee Development Activity. At three-dimensional Social Exhange Model. —
Academy of Management Review, vol. 27, no. 3, pp. 432-444,

Mayfield, M. 2011. Creating training and development programs: using the ADDIE
method. — Development and Learning in Organizations, vol. 25, no. 3, pp. 19-22.
Mayo, A. 2000. The role of employee development in the growth of intellectual
capital. — Personnel Review, vol. 29, no. 4, pp. 521-533.

McClimens, A., Bosworth, D., Brewster, J., Nutting, C. 2012. Contemporary
issues in the training of UK health and social care professionals — Looking after
people with a learning disability. — Nurse Education Today, vol. 32, issue: 7, pp.
817-821.

McDowall, A., Saunders, M. N. K. 2010. UK managers’ conceptions of employee
training and development. — Journal of European Industrial Training, vol. 34, no. 7,
pp. 609-630.

84



134.

135.

136.

137.

138.

139.

140.

141.

142.

143.

144,

145.

Motwani, J. G., Frahm, M. L., Kathawala, Y. 1994. Quality Training. The Key to
Quality Improvement. — Training for Quality, vol. 2, no. 2, pp. 7-12.

Murphy, P., Latreille, P. L., Jones, M., Blackaby, D. 2008. Is There a Public
Sector Training Advantage? Evidence from the Workplace Employment Relations
Survey. — British Journal of Industrial Relations, 46: 4 pp. 674—701.

Myers, P. M., Watson, P., Watson, M. 2008. Effective Training Programs Using
Instructional Systems Design and E-Learning. — Process Safety Progress, vol. 27,
no. 2, pp. 131-138.

Nadler, N. 1969. The variety of training roles. — Industrial and Commercial
Training, vol. 1, issue: 1, pp. 33-37.

Newton, K. 1976. Institutional versus On-The-Job Training: Some Canadian
Evidence. — International Journal of Social Economics, vol. 3, issue: 1, pp. 24-38.

O Connor, B. N. 2004. The workplace learning cycle. A Problem-based curriculum
model for the preparation of workplace learning professionals. — The Journal of
Workplace Learning, vol. 16, no. 6, pp. 341-349.

O Donohue, W. T., Cummings, N. A., Cummings, J. L. 2009. The Unmet
Educational Agenda in Integrated Care. — Journal of Clinical Psychology in Medical
Settings, vol. 16, no. 1, pp. 94-100.

Ordoiiez de Pablos, P. Lytras, M. D. 2008. Competencies and human resource
management: implications for organizational competitive advantage. — Journal of
Knowledge Management, vol. 12, no. 8, pp. 48-55.

Park, J-H., Wentling, T. 2007. Factors associated with transfer of training in
workplace e-learning. — Journal of Workplace Learning, vol. 19, no. 5, pp. 311-329.
Park, Y. K., Song, J. H., Yoon, S. W., Kim, J. 2014. Learning organization and
innovative behavior. The mediating effect of work engagement. — European Journal
of Training and Development, vol. 38, no. 1/2, pp. 75-94.

Percival, J. C., Cozzarin, B. P., Formaneck, S. D. 2013. Return on investment for
workplace training: the Canadian experience. — International Journal of Training and
Development, 17:1, pp. 20-32.

Pettman, B. O. 1971. The reaction of engineering firms to off-the-job training. —
Education & Training, vol. 13, issue: 12, pp. 409-411.

85


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=1&issue=1&articleid=1674263&show=html
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=1&issue=1
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0306-8293
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0306-8293&volume=3&issue=1

146.

147.

148.

149.

150.

151.

152.

153.

154.

155.

156.

Pham, N. T. P., Segers, M. S. R., Gijselaers, W. H. 2012. Effects of work
environment on transfer of training: empirical evidence from Master of Business
Administration programs in Vietnam. — International Journal of Training and
Development, vol. 17, no. 1, pp. 1-19.

Pineda, P. 2010. Evaluation of training in organisations: a proposal for an
integrated model. — Journal of European Industrial Training, vol. 34, no. 7, pp. 673-
693.

Poulet, R. 1986. Training Process Effectiveness. — Industrial and Commercial
Training, vol. 18, issue: 1, pp. 10-13.

Poulsen, K. M. 2013. Mentoring programmes: learning opportunities for mentees,
for mentors, for organisations and for society. — Industrial and Commercial
Training, vol. 45, no. 5, pp. 255-263.

Powrie, E. 2003. Primary health care provision for adults with a learning disability.
—Journal of Advanced Nursing, vol. 42, no. 4, pp. 413-423.

Pulsford, D., Jackson, D., O Brien, T., Yates, S., Duxbury, J. 2011. Classroom-
based and distance learning education and training courses in end-of-life care for
health and social care staff: A systematic review. — Palliative Medicine, vol. 27, no.
3, pp. 221-235.

Rahman, A. A, Ng, S. I, Sambasivan, M., Wong, F. 2013. Training and
organizational effectiveness: moderating role of knowledge management process. —
European Journal of Training and Development, vol. 37, no. 5, pp. 472-488.
Rainbird, H., Leeson, E., Munro, A. 2011. Is regulation good for skill
development? Mediating actors and workplace practice in adult social care in
England. — The International Journal of Human Resource Management, vol. 22, no.
18, pp. 3727-3741.

Raj, A. S. 2012. Training and Development Facilities in Select Central Public
Sector Enterprises: A Study. — The Journal of Institute of Public Enterprise, vol. 35,
issue: 1/2, pp. 99-112.

Randle, H., Tilander, K. 2007. Reflection — A method for organisational and
individual development. — US-China Education Review, vol. 4, no. 9, pp. 1-10.
Randma-Liiv, T., Sarapuu, K., Uudelepp, A., Metsma, M. 2011. Avaliku

teenistuse koolitussiisteemi ja arenguvajaduste analiiiis. Analiilisi 16pparuanne.

86



157.

158.

159.

160.

161.

162.

163.

164.

165.

166.

Rahandusministeerium. SA  Poliitikauuringute  Keskus PRAXIS. Tallinna
Tehnikatilikooli Avaliku Halduse Instituut.
[http://www.praxis.ee/fileadmin/tarmo/Projektid/Valitsemine_ja_kodanike%C3%B
Chiskond/ATKOS _loppraport_2011.pdf]. 06.01.2014.

Read, C. W., Kleiner, B. H. 1996. Which training methods are effective? —
Management Development Review, vol 9, no. 2, pp. 24-29.

Robinson, L., Hilger-Ellis, J., Osborne, L., Rowlands, J., Smith, J. M., Weist,
A., Whetherly, J., Phillips, R. 2005. Healthcare librarians and learner support: a
review of competences and methods. — Health Information and Libraries Journal, 22
(Suppl. 2), pp. 42-50.

Rolfe, A. 2008. How to design your mentoring program. — Training & Development
in Australia, pp. 031-033.

Rothwell, W. J., Kazanas, H. C. 1990. Planned OJT Is Productive OJT. — Training
& Development Journal, 44, pp. 53-56.

Rowold, J., Kauffeld, S. 2009. Effects of career-related continuous learning on
competencies. — Personnel Review, vol. 38, no. 1, pp. 90-101.

Rubery, J., Urwin, P. 2011. Bringing the employer back in: why social care needs
a standard employment relationship. — Human Resource Management Journal, vol.
21, no. 2, pp. 122-137.

Rummo, T-L. 2008. Tiiskasvanute koolitus ettevotetes. Teemaleht. Eesti Statistika.
[http://www.stat.ee/otsing?query=koolitus eesti

ettevotetes&search type=or&exclude=&section=&last changed=&order=relevance
&op=search&label=document]. 07.03.2014.

Saks, A. M., Gruman, J. A. 2011. Organizational Socialization and Positive
Organizational Behaviour: Implications for Theory, Research, and Practice. —
Canadian Journal of Administrative Sciences, vol. 28, no. 1, pp. 14-26.

Servage, L. 2005. Strategizing for workplace e-learning: some critical
considerations. — The Journal of Workplace Learning, vol. 17, no. 5/6, pp. 304-317.
Sheehan, M, Garavan, T. N., Carbery, N. 2014. Innovation and human resource
development (HRD). — European Journal of Training and Development, vol. 38, no.
1/2, pp. 2-14.

87



167.

168.

169.

170.

171.

172.

173.

174.

175.

176.

177.

178.

179.

Sims, R. R. 1990. Adapting training to trainee learning styles. — Journal of
European Industrial Training, vol. 14, issue: 2, pp. 17-22.

Sims, R. R., Sims, S. J. 1991. Improving Training in the Public Sector. — Public
Personnel Management, vol. 20, no. 1, pp. 71-82.

Sims, R. R. 1992. Developing the Learning Climate in Public Sector Training
Programs. — Public Personnel Management, vol. 21, no. 3, pp. 335-346.

Sloman, M. 2005. The changing role of the trainer. — Industrial and Commercial
Training, vol. 37, no. 7, pp. 348-360.

Smith, H. W., Morrison, J. W. 1986. High-Impact On-The-Job Training. —
Industrial and Commercial Training, vol. 18, issue: 3, pp. 22-25.
Sotsiaalhoolekanne. Sotsiaalministeerium.
[http://www.sm.ee/tegevus/sotsiaalhoolekanne.html]. 04.02.2014

Stein, K., Ball, D. 1999. Contact between people with learning disability and
general practitioners: A cross-sectional case note survey. — Journal of Public Health
Medicine, vol. 21, no. 2, pp. 192-198.

Stolovitch, H. D., Ngoa-Nguele, D. 2001. Structured on-the-Job Training in
Developing Nations. — Advances in Developing Human Resources, vol. 3, no. 4, pp.
461-470.

Sumners, G. E., Roy, R. A, Gavin, T. A. 1991. Developing a Training Programme.
— Managerial Auditing Journal, vol. 6, no. 2, pp. 16-19.

Svensson, L., Ellstrom, P-E., Aberg, C. 2004. Integrating formal and informal
learning at work. — The Journal of Workplace Learning, vol. 16, no. 8, pp. 479-491.
Svensson, L., Randle, H., Bennich, M. 2009. Organising workplace learning: an
inter-organisational perspective. — Journal of European Industrial Training, vol. 33,
no. 8/9, pp. 771-786.

SiugZdiniené, J. 2008. Human Resource Development System in the Context of
Public Management Reform. — Management theory and studies for rural business
and infrastructure development, no. 15, issue: 4, pp. 180-190.

Tamme, P. 2003. Meetod — koolitustegevust toetav voi takistav tegur? Téiskasvanu
koolituse tahud. Projekti dppida, et jagada Eesti grupis osalenute artiklite kogumik.
Toim lIbrus, H. Eesti Vabaharidusliit Kirjastus, Ik. 38-44.

88


http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858
http://www.emeraldinsight.com.ezproxy.utlib.ee/journals.htm?issn=0019-7858&volume=18&issue=3

180.

181.

182.

183.

184.

185.

186.

187.

188.

189.

190.

191.

192.

Tegevusjuhendajate koolituse ja tdiendkoolituste kavade kehtestamine. Vastu
voetud 25.03.2009, nr 24. Riigi Teataja. [https://www.riigiteataja.ee/akt/13164337].
14.05.2014.

Tennant, C., Boonkrong, M., Roberts, P. A. B. 2002. The design of a training
programme measurement model. — Journal of European Industrial Training, vol. 26,
no. 5, pp. 230-240.

Thijssen, J. 1992. A Model for Adult Training in Flexible Organizations: Towards
an Experience Concentration Theory. — Journal of European Industrial Training, vol.
16, no. 9, pp. 5-15.

Tiirk, K. 2005. Inimressursi juhtimine. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus.

Valkanos, E., Fragoulis, 1. 2007. Experiential learning — its place in in-house
education and training. — Development and Learning in Organizations, vol. 21, no.
7, pp. 21-23.

Van der Klink, M. R., Streumer, J. N. 2002. Effectiveness of on-the-job training.
— Journal of European Industrial Training, vol. 26, no. 2/3/4, pp. 196-199.

Van Maanen, J. 1978. People Processing: Strategies of Organizational
Socialization. — Organizational Dynamics, vol. 7, issue: 1, pp. 18-36.

Vanhala, S., Stavrou, E. 2013. Human resource management practices and the
HRM-performance link in public and private sector organizations in three Western
societal clusters. — Baltic Journal of Management, vol. 8, no. 4, pp. 416-437.
Versloot, B. M., de Jong, J. A., Thijssen, J. G. L. 2001. Organisational context of
structured on-the-job training. — International Journal of Training and Development,
5:1, pp. 2-22.

Yamnill, S., McLean, G. N. 2001. Theories Supporting Transfer of Training. —
Human Resource Development Quartely, vol. 12, no. 2, pp. 195-208.

Yin, R. K. 1981. The Case Study Crisis: Some Answers. — Administrative Science
Quarterly, vol. 26, issue: 1, pp. 58-65.

Yin, R. K. 1999. Enhancing the Quality of Case Studies in Health Services
Research. — HSR: Health Services Research, part 2, vol. 34, issue: 5, pp. 1209-1224.
Yin, R. K. 2013. Validity and generalization in future case study evaluations. —
Evaluation, vol. 19, no. 3, pp. 321-332.

89



193. Yntema, P. 2002. Personalijuhtimine avalikus sektoris. — Avaliku sektori juhtimine.
Euroopa riikide kogemused. Koostajad Eliassen, K. A., Kooiman, J. Tallinn: Eesti
Keele Sihtasutus, Ik. 221-240.

194. Wanous, J. P., Reichers, A. E. 2000. New employee orientation programs. —
Human Resource Management Review, vol. 10, no. 4, pp. 435-451.

195. Wexley, K. N. 1984. Personnel Training. — Annual Review of Psychology, vol 35,
pp. 519-551.

196. Wills, M. 1994. Managing the training process: putting the basics into practice. —
Journal of European Industrial Training, vol. 18, no. 6, pp. 4-28.

197. Wofford, M. G., Ellinger, A. D., Watkins, K. E. 2013. Learning on the fly:
exploring the informal learning process of aviation instructors. — Journal of

Workplace Learning, vol. 25, no. 2, pp. 79-97.

90



LISAD

Lisa 1. T6husamad ja vahemtohusamad koolitusmeetodid (Chatzimouratidis et al. 2012:
666-669; Jones et al. 2013: 65-66; Valkanos, Fragoulis 2007: 21-23, 27; Bova, Kroth
2001: 60; Turk 2005: 323, 326; Servage 2005: 305; Park, Wentling 2007: 311-312;
Robinson et al. 2005: 46; autori koostatud).

Meetod Sisu

Mentorlus | Kogenud inimene konkreetses valdkonnas ehk mentor juhendab ja suunab
inimest, kes on sellel alal vihem kogenud ehk menteed. Toimub iiks-iihele
lahenemine. Mentor voOib, kuid ei pea to6tama menteega lhes
organisatsioonis. Mentorlus v3ib olla formaalne voi mitteametlik suhe ja
see vOib toimuda ndost-nakku voi e-posti teel ehk e-mentor.

Tegevuses | Oppimine toimub libi tegevuse, mis aitab inimestel tShusamalt reageerida
oppimine muutustele. Too6tajad Opivad koige kiiremini reaalsetes situatsioonides,
mistottu probleemide lahendamine t66 kdigus koos kolleegidega on tohus
koolitusmeetod. Seda vdimendaks ka arutelude pidamine. Meetodit vdib
pidada peamiseks vahendiks, mille abil on vO0imalik saavutada
tookohasisese koolituse eesmirke. See pakub vOimalusi arendada
teadmisi, oskusi, hoiakuid ja kditumist, mis voib olla seotud tegeliku t66-
ning sotsiaalse keskkonnaga.

Opipoisi Tavaliselt tookohapohise koolituse ja klassiruumis juhendamise
2 | koolitus kombinatsioon. See on struktureeritud ametlik viis omandada oskusi
§ tookohal. Uustulnukad tootavad koos kogenud todtajatega, et omandada
2 todalaseid oskusi ja samas teenida palka.
= | Juhtumi- Annab voimaluse koolitatavatele analiilisida ja arutada reaalseid tookoha
=

uuring kiisimusi ning pakkuda voimalikke lahendusi. Monikord voib see olla
keeruline ja aegandudev. Juhtumiuuringu kaudu on vdimalik arendada
koolitatavate analiilisimis- ja probleemilahendamise oskuseid ning
pakkuda lébi praktilise kogemuse teooria pohiprintsiipe.

Rollimdng | Interaktiivne protsess, mis vdimaldab todtajal 1dbi méangida probleemid,
mis voivad tookohal toimuda. Osalejad panevad end teise inimese
positsiooni, mis annab voimaluse moista tema tundeid ja hoiakuid. Oluline
on rohutada modlema osapoole rolli, mitte ainult ohvri poolt. Suurepirane
harjutus, et analiilisida ja lahendada loovalt probleemi, koost6dd ning
parandada kuulamisoskust. Moningatel koolitustel voetakse rollimiangud
videolindile, et neid hiljem koos koolitajaga iile vaadata ja analiiiisida.

Too Tootajad vahetavad omavahel kohti, et saada erinevaid kogemusi ja
rotatsioon | dppida juurde mitmeid tilesandeid. See meetod voib vdhendada igavust ja
to6lt puudumist ning suurendab innovatsiooni ja annab toGtajatele
voimaluse isiklikuks arenguks. Meetodi kasutamine nduab aga piisavat
ettevalmistust ja hoolikat kavandamist.
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Lisa 1 jarg

Simu-
latsioon

Reaalsete seadmete kasutamine koolituses, mis toimub tegelikule
tookeskonnale sarnases kohas (enamasti viljaspool tookohta). Meetodi
kasutamine annab vdimaluse koolitada korraga ja kiiresti suur hulk
inimesi. Meetodi puuduseks voib pidada tema kallidust.

Vihemtohusamad

Klassiruumi
koolitus

Niost-ndkku koolitusprotsess, kus Oppimine ja materjalide esitamine
toimub juhendaja ning {iksikisiku v&i riihmade vahel. Sobivaim viis
teadmiste edastamiseks, suhtumiste muutmisele ja oskuste omandamises.
Oluline roll on siinjuures juhendajal, kes peab suutma siilitada grupi
tihelepanuvdimet ja edastama programmi. Oppijad ja juhendajad saavad
omavahel suhelda. Nimetatud viis voimaldab koolitada suur hulk inimesi ja
nduab vihe ressursse.

Veebipohine
koolitus

Holmab spetsiaalseid koolitusi, mis on seotud arvutiga. Koolituse eelisteks
on niiteks: vdimalus Oppida sobival ajal ja kohas, valida vastav tempo,
kulude kokkuhoid, digeaegne juurdepéds teabele ning suurem paindlikkus
tookohas. Uldiselt aga e-Ope ei vasta tddtajate dpivajadustele. Erinevused
voivad tekkida ettevotte huvide ja indiviidi Opivajaduste vahel. Puudusteks
voib pidada ka ebamaiérasust eesmérkide osas ja toe puudumist.

Iseéppimine

Tootaja Opib iseseisvalt 1dbi koolitusmaterjalide ja ilma juhendajata.
Selline Oppimisviis eeldab eesmirkide seadmist ja iilesannetes piisimist.
Eeliseks on Oppimiskiiruse ja juhendmaterjalide valimine. Puuduseks on
juhendajalt ja teistelt opilastelt tagasiside mittesaamine. Lisaks on dppijal
omandatut raske kohandada oma arenguga.
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Lisa 2. Detsentraliseeritud ja tsentraliseeritud koolitussiisteemide vordlus (Randma-Liiv
et al. 2011: 17-20; autori tdiendused).

Tegurid Detsentraliseeritud Tsentraliseeritud
Vajaduste Asutus selgitab koolitusvajadused | Keskne koolitusinstitutsioon kui
viljaselgitamine | ja hindab koolitustegevuste | avaliku teenistuse analiiiisi- ja
ja hindamine tulemuslikkust. kompetentsikeskus.

Koolituse Peamiselt  koolitusturg.  Sobiv | Peamiselt keskne koolitus-
pakkujad koolituse pakkuja otsitakse asutuse | institutsioon.

poolt.
Sisu Koolitustegevusele lahenetakse | Standardiseeritud lahenemine

paindlikult, mille korral sobitakse
standardiseeritud ja iihekordseid
koolitustegevusi.  Vdimalus  on
arvestada Tlksikute asutuste ja
ametnike koolitusvajadustega.

koolitustele. Regulaarselt toimuvad
kindla vormiga koolitustegevused.

Rahastamine

Raha eraldatakse koolituse ostjale,
kes madravad ise tdpse koolitustele
kulutatava summa eelarves.

Otse riigieelarvest konkreetsele
koolituspakkujale ehk kesksele
koolitusinstitutsioonile.

Tugevused e asutused teavad oma Kkoolitus- | e avaliku teenistuse ileste
vajadusi kdige paremini; koolitusvajadustega arvestamine;
e konkurents koolitusturul. o stabiilne rahastamine;

e jarjepidev kompetentsi koonda-
mine ja kasvatamine keskses
koolitusasutuses.

Norkused e koolituse rahastamise ebatihtlus; | e vihene paindlikkus;

e puudulik  tdhelepanu  avaliku
teenistuse kui terviku vajadustele;
e koolitustegevuste Kkillustatus ja
dubleerimine;

eceldab  tugeva  koolitusalase
kompetentsi olemasolu  koigis
asutustes;

eei soodusta professionaalsete
Oppematerjalide koostamist;

o keerulisem kvaliteedikontroll
koolituse iile.

e oht, et ei arvestata koigi tegelike
ja individuaalsete  koolitus-
vajadustega  ning  iiksikute
asutuste eripédraga;

e vastutuse nihkumine asutustelt
kesksele institutsioonile;

e keeruline sobitada teisi koolitus-
pakkujaid  keskse  koolitus-
institutsiooni korvale.
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Lisa 3. AS-i Hoolekandeteenused struktuur (autori koostatud sisekoolitusjuhilt saadud

andmete pohjal).
Uldkoosolek — Siseaudit
|
Auditkomitee Noukogu - J~lJr||d|I|ne
noustamine
|
Juhatus —LIKT juhtimisteenus
Teenuste Personali- _ Finants- ] . -
osakond (8) osakond (7) osakond (6) Hankejuht (1)
Infojuhtimise | Logistika- _ Toitlustus _
osakond (10) osakond (1) osakond (56)
Kinnisvara
Kodud (24) ERDF — —
[ ] (European osakond (46)
Regional

Development
Fund) projekt

1)
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Lisa 4. Magistritoo struktuur (autori koostatud).

Pikad
vahemaad
a Koolituste Puuduvad
= pakkumine on AS-i kindlad koolituse
! kohati kaootiline Hoolekandeteenused pShimotted
m . koolituste libiviimine
8 on probleemne ja vihe
o siisteemne
Puudub too6tajate Puuduvad kindlad
ihtmoodi valmiskoolitused
juhendamine

%
<t Teha ettepanekuid AS-le Hoolekandeteenused
% koolitussiisteemi viljatootamiseks
=
=

Teoreetilise Andmete Andmete Ettepanekute

kirjanduse kogumine analiiis ja tegemine

a labitoétamine slinteesimine
a
z
g

Organi- Personali Sisekooli- .
5 satsioon osakond tajad ja Egﬁﬁgﬁ Zi;slfonna(;l

Doku- Intervjuu personal (1) Intervjuu (1)

mendid (5) Ankeet (64)

( ) ( )
= Millised on Mida tuleb arvestada
z personali koolitussiisteemi
= koolitussiisteemi valjatootamisel
7 pShimdtted ja erihoolekandeteenuseid
~ iilesehitus? pakkuvas asutuses?
\. J \. J
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Lisa 5. Intervjuu kiisimused personaliosakonna tootajatele ja eksperdile (autori
koostatud).

Intervjueeritav:

Kuupiev:

Kell:

Koht:

1. Millised on Sinu arvates personali arendamise ja koolitamise eripdrad

O N o g A~ w D

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

erihoolekandeasutuses?

Kuidas toimub to6tajate esmavéljadpe? Milliseid teadmisi selle kdigus jagatakse?
Mis aitavad uuel todtajal ettevottesse toole asudes kohaneda?

Kuidas toimub ettevottes tootajate koolitusvajaduste viljaselgitamine?

Milliseid koolitusi Sinu arvates esmatasanditdotajad vajavad?

Kuivord voetakse koolitussoove koolituste pakkumise osas arvesse?

Mida vdetakse iiletildse koolituste pakkumise osas arvesse?

Kuivdrd on Sinu arvates koolitusega seotud isikud ettevotte sees teadlikud oma
rollidest?

Kuidas toimus/ toimub ettevottes sisekoolitajate virbamine?

Mille jargi valitakse koolitajaid (nii sise- kui véliskoolitajaid)?

Kuivord toimub pérast koolitusi selle tulemuslikkuse hindamine? Nt, kas hinnatakse
parast koolituse toimumist todtaja teadmiste/ oskuste vms rakendamist tookohas?
Kui jah, kes seda teeb? Kuidas seda tehakse?

Mil médral vaadatakse pérast koolitust osalejatelt saadud tagasisidet? Kui see on
nditeks iihel koolitajal korduvalt negatiivne, mida sel juhul tehakse?

Milline on Sinu arvates ettevotte suund: kas pakkuda pigem sise- voi véliskoolitusi?
Miks?

Millised ettevotte dokumendid reguleerivad koolituste korraldamist ja pakkumist?
Mis on Sinu arvates ettevotte praecguse koolitusvaldkonna puudused?

Mida on ettevotte Sinu arvates siiani koolitussiisteemi valjatootamiseks teinud? Mis
on olnud Sinu roll selles protsessis?

Milline oleks Sinu arvates ideaalne ettevotte koolitussiisteem?
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Lisa 6. Ankeetkiisitlus vanemtegevusjuhendajatele ja sisekoolitajatele (Haueter et al.
2003: 36-38; Chao et al. 1994: 734-735; Grohmann, Kauffeld 2013: 142; Latif 2012:
217; Koiv, Jalak 2009; autori koostatud).

Lugupeetud vastaja!

Kéesolev ankeet saadetakse taitmiseks AS-i Hoolekandeteenused
vanemtegevusjuhendajatele ja sisekoolitajatele. Kiisimustiku abil soovitakse teada saada
praeguse koolitusvaldkonna kitsaskohti ja ootusi ning ettepanekuid olukorra
parandamiseks. Saadud andmed annavad aluse ettepanekute tegemiseks AS-i
Hoolekandeteenused koolitussiisteemi véljatootamiseks, mis holmab nii sise- Kuli
viéliskoolitusi. Siisteemi olemasolu aitab tdsta personali isiklikku suutlikkust ja
motivatsiooni. Lisaks paneb eesmargistatud koolitussiisteem ettevotte efektiivsemalt
toimima ja hoiab kokku aega.

Jargnevatelt lehekiilgedelt leiate mitmeid koolitusvaldkonnaga seotud kiisimusi. Ankeet
on jaotatud kolmeks osaks. Kdigepealt puudutavad kiisimused Teie tausta, seejirel
tulevad kiisimused ettevottes kohanemise ja koolituste kohta (sh koolitaja osatéhtsus).
Ankeedis soovitakse saada ka Teie ettepanekuid koolitussiisteemi paremaks
toimimiseks. Viimane osa on moeldud vastamiseks neile, kes on ka ise sisekoolitajad.
Kogu ankeedile vastamine votab aega umbes pool tundi.

Kiisitlusankeedist saadud tulemused iildistatakse ja neid kasutatakse vaid kiesoleva
uurimuse ldbiviimiseks. Uurimuse anoniilimsuse eest vastutab Marika Saard. Palun
vastake koikidele kiisimustele voimalikult ausalt ja avameelselt.

Suur tdnu koostoo eest!

Lugupidamisega,

Marika Saard (TU Pirnu Kolledz, teenuste disain ja juhtimine)

Uldandmed

1. T6okoht:
Kodukontor (mdrkige, kui toétate Suurema osa ajast)
Keskkontor (mdrkige, kui tootate suurema osa ajast)
Kodu (tépsusta):

2. Teenus (vastake siis, kui tdétate kodus):
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3. Teie vanus:

|| alla2la 31-40a 51-60a
|| 21-30a 41-50a iile 60a

4. Teie haridus: Mdrkige koige korgem omandatud haridus

Pohiharidus
Kutseharidus
Keskharidus
Korgharidus
Magistrikraad

5. Toostaaz praegusel tookohal:

] 0-1 aastat 3- aastat | | iile 9 aasta
|| 1-3 aastat 6-9 aastat

I Ettevottes kohanemine
1. Ettevottes toole asudes, aitas Teil kohaneda: Véimalik valida 5 varianti

[

koolis Opitu (omandatud eriala)

varasem kogemus samal ametikohal

varasem kogemus sarnasel ametikohal

teadmised klientidest

enne toole asumist praktikal olemine

enne to0le asumist vestlus oma vahetu juhiga

enne toole asumist vestlus personalispetsialistiga
tooleviarbamise vestlus, mille kdigus pdgusalt anti iilevaade minu t60 sisust ja klientidest
tugikolleeg, kelle poole sain vajadusel po6rduda

kodu tutvustamine (kliendid)

kodu tutvustamine (kolleegid)

peamiselt ise Oppimine ja uurimine (organisatsioonist, klientidest jms)
esmajuhendamine, kus tutvustati organisatsiooni
esmajuhendamine, kus tutvustati kliente

esmajuhendamine, kus raagiti personaliteemadel
esmajuhendamine, kus raégiti tddohutusest

taiendkoolituse labimine (nt tegevusjuhendajate koolitus, 260h)
toetavad kolleegid

koost6o kolleegidega

ametijuhend

tooandja selge tooiilesannete kirjeldamine

head t66tingimused

muu (tépsusta):

2. Millest tundsite to0le asudes kdige enam puudust?
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3. Alljargnevas tabelis on toodud vilja erinevad tegurid, mis iseloomustavad seda, kuivord olete
kohanenud ettevottega. Palun mdrkige iga teguri taha ristikesega, kuivord antud faktor Teid
iseloomustab.

tildse vdga
mitte hdisti
Kohanemisega seotud tegurid 1 2 3 | 4 5 6 7

1 | tunnen keelt, mis on ettevdttele omane (nt
lithendite ja erialaste terminite kasutamine)

2 | tean ettevotte ajalugu (selle kujunemist, raskete
aegade iileelamist jms)

w

tunnen ettevotte struktuuri

4 |tean ettevotte poolt pakutavaid teenuseid
(nimetus ja sisu)

(6]

maoistan ettevotte eesmarke, visiooni ja viirtusi

»

tean ettevOtte traditsioone

7 | moistan, kuidas pean tegutsema, et sobituda
ettevotte vaartuste ja uskumustega

8 | tean ettevotte poliitikat ja/voi koiki reegleid (nt
suitsetamine tookohas vms)

9 | mdistan uldist ettevottes kasutatavat
juhtimisstiili (nt kas ulevalt-alla,
osalusdemokraatia vms)

10 | tean oma vastutust ja iilesandeid, mida pean
tegema

11 | tean, kuidas tdita oma to6iilesandeid

12 | mdistan, kuidas tuleb kasutada toovahendeid (nt
arvutis programme vms)

13 | tean, kust saada t60ks vajalikke vahendeid

14 | tean, kelle poole mingi murega poorduda

15 | tunnen klientide eripdra, kellele pakume
teenuseid

16 | tean, kuidas vastata klientide vajadustele

17 | tean, mida minult oodatakse

18 | tean, kuidas ohu korral tegutseda

19 | tean koiki ettevOtte kodusid (kodu nime,
piirkond, pakutavad teenused)

20 | tunnen oma (kodu) kolleege

21 | tunnen, et olen organisatsiooni liige

22 | olen kohanenud oma tdokeskkonnaga, kus
tootan

23 | tunnen, et kaastdotajad aktsepteerivad mind

24 | tunnen, et teen diget t66d

25 | tunnen, et ettevdte arvestab minu teadmiste ja
kogemustega

26 | tunnen, et minu ideid ja arvamusi voetakse
arvesse
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11 Koolitusega seotud tegurid
4. Millal kéisite viimati viliskoolitusel (koolitused, mis toimuvad viljaspool ettevotet)?

0-1 kuud tagasi 3-6 kuud tagasi tile 9 kuud tagasi
1-3 kuud tagasi 6-9 kuud tagasi ei ole kdinud viliskoolitusel
5. Kuivord olete rahul olnud siiani toimunud véliskoolitustega?
I:l ei ole kéinud viliskoolitusel

tildse vdga
mitte rahul

1 |23 ]4[5]|6] 7

6. Millal kaisite viimati sisekoolitusel (koolitused, mis toimuvad ettevétte sees)?
0-1 kuud tagasi 3-6 kuud tagasi iile 9 kuud tagasi
1-3 kuud tagasi 6-9 kuud tagasi ei ole kdinud sisekoolitusel

7. Kuivord olete rahul olnud siiani toimunud sisekoolitustega?
|:| el ole kdinud sisekoolitusel

tildse viga
mitte rahul

1 |23 ]4[5]|6] 7

8. Palun valige mélemast tulbast 1 vastus. Kas Teie arvates:
on koolitused vajalikud on koolitusi piisavalt
koolitused ei ole vajalikud koolitusi ei ole piisavalt

9. Alljargnevas tabelis on vilja toodud erinevatel ajaperioodidel toimuvad siindmused: enne
koolitust, koolituse ajal ja pidrast koolitust. Palun mdrkige iga stindmuse taha ristikesega,
kuivord viljatoodud tegevused iseloomustavad Teie arvates ettevotte poolt pakutavaid sise- ja
vdliskoolitusi.

mitte alati
kunagi
Enne koolitust: 1 2 3 4 5 6 7

tootaja saab tutvuda koolituskavaga
tootaja teab koolituseesmirke

tooOtaja teab, mida neilt oodatakse
tootaja teab, kes viib 1dbi koolitust
tootaja tunneb, et koolitused on viga
kasulikud t60 jaoks

6 | tdotaja teab, mis on tema kasud, kui osaleb
koolitusel

7 | koolitusprogrammi koostamisel
arvestatakse organisatsiooni vajadusi ja
eesmirke

8 | koolitusprogrammi koostamisel
arvestatakse tdotajate vajadusi

QPR IWINF
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9 | selgitatakse vilja, milliseid teadmisi, oskusi
ja hoiakuid on vaja selleks, et saavutada
teatud standardid

10 | tehakse selgeks koolituse kulud ja kasud

11 | koolitusprogramme planeeritakse viga
hoolikalt

12 | koolitusprogrammi koostamisel osutatakse
tdhelepanu soovitud tulemustele

13 | valitakse hoolikalt sobiv koolitaja

14 | hinnatakse koolitusele mineja to0sooritust

15 | hinnatakse tootajate reaktsiooni (soovi
osaleda) viljakuulutatud koolitusele

16 | tehakse tihedat koostdod tootajate,
koolitajate ja juhtkonna vahel
Koolituse ajal:

17 | vOetakse arvesse osalejate Opistiile

18 | vOetakse arvesse osalejate isiksuslikke
omadusi

19 | jélgitakse osalejate reaktsiooni

20 | voimaldatakse osalejatel esitada kiisimusi

21 | voimaldatakse osalejatel omavahel
kogemusi ja teadmisi jagada
Pirast koolitust:

22 | tdOtaja saab tiita koolituse tagasiside lehte

23 | tootajal on voimalik kiisimuse korral
p6drduda mone aja jooksul koolitaja poole

24 | koolitusel dpivad tootajad alati midagi uut
ja kasulikku enda t66 jaoks

25 | oma igapdeva t00s saavad tootajad tihti
kasutada koolitusel Gpitut

26 | alates sellest, kui toGtajad saavad kéia
koolitustel, on nad rohkem rahul oma
tooga

27 | tootajate to6sooritus on paranenud péarast
koolitusi

28 | uldiselt tundub, et ettevotte sisekliima on
paranenud pérast koolitusi

29 | selgitatakse vélja, kuivord saavutati
organisatsiooni eesmargid ja vajadused

30 | selgitatakse vilja, kuivord saavutati
to0tajate eesmargid ja vajadused

31 | hinnatakse koolitusel osalenute teadmisi,
oskusi ja hoiakuid

32 | hinnatakse koolituse tdhusust mone aja
moddudes (ettevotte kasumlikkus,
konkurentsivoime)

33 | tootajad kohaldavad koolitusel opitut oma
to0sse

34 | tooandjad holbustavad koolitusel osalenutel

Opitut iile kandma oma t60sse
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35 | jagatakse Opitut teistele, kes ei osalenud
koolitusel

10. Kui oluline on Teie arvates koolitaja osatihtsus koolituste pakkumisel:

tildse vdga
mitte oluline
oluline

1 | 2[3|]4]|5|6] 7

11. Mida hindate koolitaja juures? Valige Teie jaoks sobivaim variant ja mdrkige see ristikesega
vastavasse veergu.

ei hinda hindan
uldse vdga

Koolitaja juures hindan: 1 2 3 4 | 5 6 | 7

koolituskava saatmist enne koolitust

padevust teema edasiandmisel

arusaadavat ja selget kone

empaatilisust

QPR IWIN(F

oskust kasutada erinevaid meetodeid ja
tehnikaid (nt videod, pildid, slaidid, praktilised
harjutused, ndidete kasutamine jms)

oskust hoida gruppi kontrolli all

osalejate isikupdradega arvestamist

koolituse ajakavas piisimist

hoolitsetud valimust (sh puhtad riided)

koolitusmaterjali jagamist enne koolitust

RPRPRO|0N O

|l @]

koolitusmaterjali jagamist parast koolitust (juhul
kui ei jagatud koolituse ajal)

12 | entusiasmi ja motivatsiooni teema edasi
andmisel

13 | esinemisoskust ja -julgust

14 | valdkonna eripdradega arvestamist

15 | abi Kkaittesaadavust (nt voimalust podrduda
koolitaja poole teatud aja moddudes)

16 | voimalust tdita tagasiside lehte parast koolitust

17 | osalejate teadmiste ja kogemustega arvestamist

18 | osalejate julgustamist (nt kiisimuste esitamiseks,
aruteluks jms)

19 | head koost6dd organisatsiooniga

12. Mis koolitusi vajate Teie ja Teie tootajad? Loetlege palun 3 Teie jaoks koige olulisemat
koolitust ja kolm, mis on Teie arvates téotajatele vajalikud. Viimasele vastavad vaid
vanemtegevusjuhendajad.

Teie Teie tootajad (vastavad vaid
vanemtegevusjuhendajad)
1
2
3
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13. Kas ettevote voiks pakkuda pigem:
sisekoolitusi
viliskoolitusi

modlemaid
Palun pdhjendage:

14. Kas tookoht arvestab Teie ettepanekutega koolituste osas?
[ ]jah [ Jei [ ] kuidas kunagi

15. Millised jargnevad faktorid on Teie jaoks koolituse juures olulised? Voimalik valida 5
varianti

1 | | koolitus ise (rahulolu sellega, et pakutakse koolitusi)

2 | | koolitused, kus kasutatakse erinevaid meetodeid (loeng, grupitddd, slaidid, arutelud jms)
3 | | koolitused, mis on loengu vormis

4 | | veebipdhised koolitused (voimalus dppida endale sobival ajal ja kohas)

5 | | toodtajate ettepanekutega arvestamine

6 | | opitu iilekandmine tddsse (koolituselt saadud teadmiste ja kogemuste kasutamine t60s)
7 | | tootajate teadmiste ja kogemustega arvestamine

8 | | osalejate vajadusel pohinev koolitusteema

9 | | organisatsiooni vajaduste ja valdkonnaga arvestamine

10 | | ettevdtte missiooni, visiooni ja vddrtustega arvestamine

11 | | juhtkonna piihendumus ja toetus

12 | | voimalikult palju koolitusi erinevate kodude tootajatega

13 | | viljaspool to6kohta toimuvad koolitused (nt mones koolituskohas)

14 | | ettevotte sees toimuvad koolitused (teises kodus)

15 | | ettevdtte sees toimuvad koolitused (kodus, kus ise to0tan)

16 | | koolitused, mis toimuvad elukoha ldhedal

17 | | viikeses (0-6 inimest) koolitusgrupis osalemine

18 | | keskmises (6-12 inimest) koolitusgrupis osalemine

19 | | suures (iile 12 inimese) koolitusgrupis osalemine

20 muu (tdpsusta):

16. Kuivdrd olete teadlik alljargnevatest koolitusega seotud tegevustest ettevottes? Hinnake
ristikesega, kuivord nimetatud faktor kdib Teie kohta.

tildse vdga
mitte hadsti
Tean: 1 2 3 4 5 6 7

=

koolituse osalemise pohimotteid ja tingimusi

2 | koolituste eesmérke ja tulemusi, mida seeldbi
loodetakse saada

3 | kuidas teavitatakse  tootajaid  koolituse
toimumisest ja kuidas toimub koolitusele
registreerumine

4 | kuidas valitakse sisekoolituste teemad

5 | koolitusprogrammide koostamise pShimdtteid

6 | kuidas ja kes jélgib ning kontrollib
koolitusvaldkonna toimimist

7 | kes ja kuidas hindab koolituste tulemuslikkust
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8 | kuidas koolitusvaldkonda arendatakse ja
tdiendatakse
9 | koolituste finantseerimise pohimotteid ja

eelarvet

111 Sisekoolitaja ja sisekoolitused (vastavad need, kes on sisekoolitajad)

17. Sisekoolitaja olete olnud:

[ ] 0-6 kuud

[ ] 6-12 kuud

[ ] 12-18 kuud

[ ] iile 18 kuu

18. Mis on need tegurid, mis veenaksid Teid koige enam edaspidi tootama sisekoolitajana?

Palun mdrkige iga teguri taha ristikesega, kuivord antud faktor Teid iseloomustab.

tildse
mitte

kindlasti

Sisekoolitajana edasitootamise pohjused

1

7

vOimalus teenida lisaraha

koolitamine ise

vOimalus isiklikuks arenguks

AWIN|F

voimalus  edasijoudmiseks (edutamine,
arenemine valiskoolitajaks)

saavutustunne (eesmirkide tditmine ja
iiletamine)

kaasamine  otsustesse  (ettepanekutega
arvestamine jms)

7

vaheldus pShitdole

8

enese proovilepanek

9

sisemine rahulolu

10

pohitdd koormuse vihendamine

11

soov panustada ettevottesse

12

juhtkonna ja kolleegide toetus

13

soov jagada oma teadmisi

14

soov jagada oma kogemusi

15

MUU (tAPSUSEA): vvvveeereeeieeieeeiieeevee e

19. Kas olete saanud koolitaja viljadpet?

[ ]jah [ ] ei, kuid vajan seda

20. Kas olete praeguses ettevottes koolitusi 1abi viinud?

21. Kui olete praeguses ettevdttes sisekoolitusi 1dbi viinud, siis, mis teemal:

[ ] jah [ ei

[ ] ei, kuid ei vaja seda

1

2
3
4

22. Mis teemadel Te olete valmis koolitama? Tooge palun vilja 3 teemat, mida Te ei ole
koolitanud, kuid sooviksite:

1

2

3
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23. Kuidas hindate siiani oma toimetulekut sisekoolitajana? Vastake juhul, kui olete praeguses
ettevottes sisekoolitusi ldbi viinud

véiga viga
halvasti hdisti
1 2 13|4]|5]|6 7

24. Mis aitaks Teil sisekoolitajana toimetulekut parandada? Véimalik valida 5 varianti

1

~NOo ok WwN

8
9
10

kindlate dokumentatsioonide olemasolu, kus on vilja toodud koolitustega seotud isikute
kohustused, iilesanded, digused jms

enese tdiendamine koolituste 1dbi

erialase kirjanduse lugemine

senisest rohkem koolituste 1édbiviimine

andragoogika (tdiskasvanute dpetus) kursuse ldbimine

koolitaja viljadppe voimaldamine

supervisioonis (ndustamisprotsess, mille eesmirgiks on toetada inimese professionaalset
arengut) osalemine

ettevotte teiste sisekoolitajate tihe koostdo ja kohtumised

koolitaja paeviku pidamine

muu (tdpsusta):

25. Mis koolitust Te sisekoolitajana kdige enam vajate? Loetlege palun 3 Teie jaoks koige
olulisemat koolitust:

1

2

3

26. Millega Te sisekoolitajana tegelete? Voimalik valida 5 varianti

1 | | Hetkel ei tegele millegagi, kuna ei ole koolitanud

2 | | Osalen koolitusvajaduste viljaselgitamisel

3 | | Osalen koolituseesmirgi piistitamisel

4 | | Teen koostodd teiste sisekoolitajatega

5 | | Osalen iihise koolituspogrammi viljatootamisel

6 | | Aitan valida koolitusmeetodid iihise koolitusprogrammi jaoks

7 | | Koostan oma koolituste koolitusprogrammid ise

8 | | Valin sobivad koolitusmeetodid oma koolituste jaoks ise

9 | | Saadan oma koolitusprogrammi iile vaatamiseks sisekoolitusjuhile
10 | | Valmistan ette koolitusmaterjalid oma koolituste jaoks

11 | | Saadan koolitusel osalejatele koolituskava

12 | | Loen koolitusel saadud tagasisidet

13 | | Teen koolitusel saadud tagasisidest kokkuvotted

14 | | Osalen koolituselt saadud tagasiside analiiiisi kokkuvotte tegemisel
15 | | Osalen koolituse tulemuslikkuse hindamises

16 | | Teen ettepanekuid sisekoolitusjuhile uute teemade kohta

17 | | Informeerin koolitusel osalenute vahetuid juhte alluvate edusammudest
18 | | Kiisin vajadusel vajalikku informatsiooni teistest osakondadest

19 Muu (tépsusta)
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27. Kuivord takistab sisekoolitaja roll Teie pohitdo tegemist?

viga vdga

viihe palju
1 2 13|4|5]|6 7

28. Mille alusel Teie arvates hinnatakse Teie tegevust sisekoolitajana?

1| | eioska delda, kuna ei ole koolitanud

2 | | eihinnata

3| | ettevottes levivate arvamuste pohjal

4 koolituse tagasiside lehtede abil kogutud info alusel, kus antakse hinnang ka

koolitajale

ettevottes eksisteeriva sisekoolitajate hindamissiisteemi alusel
kiisitakse koolitusel osalenute kéest

selle pohjal, kuivord koolitusel osalejad kasutavad dpitut oma to6s
muu (tdpsusta):

o N O O1

29. Kuivord olete teadlik oma rollist sisekoolitajana. Hinnake ristikesega, kuivord nimetatud
faktor kiib Teie kohta.

tildse vdga
mitte hdisti
Sisekoolitajana tean téipselt: 1 2 3 4 5 6 7

mida pean tegema

mis on minu kohustused

mis on minu vastutus

mis on minu digused

QPR IWIN|F-

kelle poole vajadusel poorduda

30. Millised on Teie sisekoolituse alases tegevuses esinevad probleemid?

31. Millest tunnete sisekoolitajana kdige enam puudust?

Téinan vastamast!

106



Lisa 7. Toole asumisel kdige enam puudust tundnud asjaolud (autori koostatud).

Kategooria | Vastaja Vastus
Teadmised, | VTJ1 »Erialasest koolitusest*.
oskused VTJ20 ,, Viéljadppest™.

VTJ6+SIS | ,,Varasemast tdokogemusest™.

VTJ11 ,,Juhtimisalastest teadmistest, teadmistest psiitihilise
erivajadusega inimeste kditumise eripdradest, puudusid
siigavamad teadmised skisofreeniast, vaimupuuetest, arvutis ei
tundnud ennast to6le asudes koduselt*.

VTJ15 ,, Teadmistest, mis annaks parema iilevaate klientidest ja nende
diagnoosidest*.

SIS4 »Koolitusest, juhendamisest tookohal, kordadest ja juhenditest,
ka teadmistest klientide kohta“.

VTJ13 ., 1 eadmistest (ei teadnud sellest valdkonnast midagi)“.

VTJ12+SIS |, Spetsiifilistest oskustest*.

VTJ21 ,Erinevate diagnooside (vaimuhaiguste puhul) erisused, kuidas
erineva diagnoosiga klient v&ib kidituda, mis on tema kéitumises
nn ohu mérgiks®.

VTJ9+SIS | ,,Ei olnud teadlik suuremast eesmargist, mille poole liigutakse, ei
saanud aru AS-ist ja selle funktsioonist — tundus nagu
hooldekodu oleks olnud eraldiseisev institutsioon. Visioon ja
missioon ja sealsest teadlikkus oli puudulik*.

VTJ24+SIS | ,Personaliga t66l on palju arusaamatusi, tunnen ebakindlust.
Vajan teadmisi ja oskuste arendamist personali dige juhtimisel,
motiveerimisel*.

SIS5 »Kuna asusin toole mitte valmis meeskonda vaid kujunevasse
vastloodud meeskonda ja varasemalt seda ametikohta ei olnud
olemas siis oli puudu kindlast ndgemusest, kes mida ja kuidas
tegema peab*“.

Kolleegide | VTJ7 ,,Kuna to6tajaid oli vihe (alustasin TJ) siis kaaskolleege oli vihe
toetus ja tootamine toimus enamjaolt iiksi. VTJ saades, oli mul viga
hea mentor*.

VTJ26 ,»100le asudes tootasin kogu péeva koos klientidega ja vajaka jéi
teiste toOkaaslastega suhtlemisest ja oleks olnud hea ka nende
kogemustest osa saada“.

VTJ22 ,»Tulin too6le juba enne AS-i to6le asumist, see oli teine aeg, aga
AS-is to6tamise ajal on minul olnud pikka aega hea meeskond ja
saame Uksteiselt tuge ja rddgime probleemidest avalikult kui
need tekivad ja uued tootajad sulanduvad meie meeskonda
Kiiresti®.

Juhi roll SIS2 ,,LAsjakohasest infost, toetavast vahetust juhist®.

VTJ3 ,,Juhi toetavast juhendamisest®.

Tugiisik VTJ10 »Tugiisikust, kelle poole vajadusel poorduda ja kellelt
ehk mentor juhendamist ning ndu saada‘“.

VTJ18 ,Esimesel pdeval lisajuhendajast ja eelnevast infost klientide
kohta*.

VTJ23 »lundsin puudust esmajuhendamisest koos tugikolleegiga ehk
mentoriga, liiga palju tuli iseseisvalt uurida“.

SIS3 ,Mentorist ja piiritletud t66iilesannetest .
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Lisa 7 jarg

Kategooria | Vastaja

Vastus

SIS1

,Bhkki asusin t66le, kui ei olnud mingit sisekoolitussiisteemi,
siis oli pidev otsene kontakt otsese juhiga ning kdik teemad sai
1abi arutatud, kus oli tugi vajalik. Ei tundnud puudust millestki,
sest vahetu kontakt toimis mentorlusena, mille kdigus juhi ja
ettevotte ootused said selgemaks*.

VTJ28

,,--. sain abi ja nou teistelt kodudelt isiklike kontaktide kaudu.*

Lisa 8. Koolitusvajadused ettevottes, sagedus vastajate arvus (autori koostatud).

Vanemtegevusjuhendaja ja sisekoolitaja | N | Tegevusjuhendajad ja hooldajad N

Juhtimine (sh personalijuhtimine) 12 | Plaanide koolitus (sh vene keeles) 10

Asjaajamine, dokumendihaldus 8 | Kliendi spetsiifika 10

Meeskonnat66 6 | Arvutikoolitus 8

Kliendi spetsiifika 6 | Tegevusjuhendajate koolitus (sh vene | 7
keeles

Ametialased (nt to6keskkond, koolitaja 4 | Suhtlemine 6

tdiendkoolitus, teenuse disaini tooriistad,

terviseedendus jms)

Seadused (sotsiaalhoolekanne, 4 | Meeskonnato 5

personaliteemad)

Supervisioon 4 | Supervisioon 4

To6tajate motiveerimine, ndustamine 3 | VERGE 3

Stressijuhtimine, 1dbipdlemine 3 | Esmaabi, ravimikoolitus 3

Suhtlemine 3 | Erimoodulid (OK 60) 2

Erialane psiihhiaatria, eripedagoogika 4 | Ergonoomika 2

algteadmised, pedagoogika

VERGE (koolitus, mis on mdeldud | 3 | Kovisioon 2

O0pédevaringse kohtumédrusega teenusel

viibivate klientidega toimetulekuks)

Plaanide koolitus 2 | Asjaajamine 2

Tegevusjuhendaja koolitus 2 | Kéelised tegevused 1

Ajakasutamine 2 | Abivahendite koolitus 1

Arvutialane koolitus 2 | Tegevusterapeudi koolitus 1

Arendavad koolitused 1 | Toolaadsed tegevused, kliendi 2
toohoive

Kovisioon 1 | Hooldust66 1

Naeruteraapia 1 | Motiveerimine 1

Esitlusmaterjalide tegemine 1 | Stressijuhtimine 1

108




Lisa 9. Personaliosakonna too6tajate arvamused koolitussoovide 0sas (autori koostatud).

Intervjueeritav

Vastus

Personalijuht

»Eelkoige suuname koolitused iihisele vajadusele. Mida organisatsioon iildse
peaks koolitama? Kas seda mida inimene vajab? Vi, mida organisatsioon
vajab? Mina pooldan, mida ettevote jatkusuutlikkuse kontekstis vajab. Me ei
suuda rahuldada kd&iki individuaalseid koolitusvajadusi. Minu ndgemus on
see, et ei pea koolitama seda, mida indiviid vajab. Mingis osas need kattuvad.
See tuleb sellest, kuhu organisatsioon tahab minna, milliseid kompetentse
vaja on, et sinna jouda. Mis on need kompetentsid, et paremaid teenuseid
osutada. Nad peavad aru saama klientidest, kellega nad todtavad, mida selle
kliendigrupi juures on vaja. Kelle osas peaksime kohe koolitusi pakkuma.
Koolitusi vdib ka pakkuda motivatsioonina. Nt téotaja tahab lilleseadet
Oppida, on tubli tdotaja, saab selle. Suurem osa peaks ldhtuma
organisatsiooni vajadustest ja sellest tulenevalt toimima. Kui on mingid
teemad, mida pakutakse ja ei maksa palju, kuulutame vilja. Nt
stressijuhtimise koolitusi. Pakume nendele kodudele vilja, kes on
koolituspaigale 1dhedal. Rahalises numbris on see mdni protsent™.

Sisekoolitus- ,»Nii palju kui raha kannatab. Muidugi voetakse. Tegelikult, vOetakse arvesse
juht ka seda, kui palju on tahtjaid*.
Personali- ,»Ennekoike on teenuste osakond prioriteedid paika pannud ja kui need

spetsialist nr 1

kattuvad arenguvestlusest vélja tulnud soovidega, siis neid voetakse Kka
arvesse. Meil on viga palju koolitusi tehtud. Nt kui hakati intensiivistama
tegevuste poolt klientidele, siis sellega scoses tekkisid todtajatel ka
kiisimused, kuidas seda teha ja siis oli ka vastavaid koolitusi rohkem. Peale
medoe teenuse pakkumise 1oppemist tekkisid vajadused teatud teemade osas.
Asutuse eesmérgid teenuse arendamisel tingivad moneti jargnevaid koolitusi.
Eesmirgid on olulised. To6tajad annavad mérku, kui millestki puudust.
Vajadused ei tule nii sama*“.

Personali-
spetsialist nr 2

»Ma arvan, et ikka voetakse. Ma usun, et need koolitused, mida pakutakse,
on iisna vajadustepohised. Meil on personaliliikumised ja meil on vajadused.
Pigem, ei suuda pakkuda sellises mahus kui vaja. Mida planeerime, on
vajaduspdhised. On ka n-0 koolituskavaviliseid koolitusi (hiigieenitarvete
koolitused, mis on tasuta). Uldiselt reageeritakse ka, kui on mingisugune
SOS olukord. Nt kui kodus tekib mingi jama, mil to6tajad on stressis — ma
arvan, et on voimalik operatiivselt pakkuda antud kodusse vajalikke
koolitusi, mis teatud pingeid leevendab vOi votta see jargmise aasta
koolituskavasse. Nt tuli iihte kodusse supervisioon sisse — see nditab ka
koolituskava paindlikkust*.

Personali-
spetsialist nr 3

,.1kka voetakse arvesse. Paneme koik koolituslisti. Seadus néeb ette, et peame
koiki koolitama. Jérjekord tekib sellest, kuidas keegi on tddle tulnud.
Arvestatakse ka too6taja haridust. Kui ta on dppinud sotsiaaltdod, siis ei paku
260h, vaid pigem erimooduleid. Iga aasta (vist aasta 16pus) iga kodu korjab
tootajate koolitussoovid ja saadab meile. Piliiiame ka arvestada seda. Meil on
piiratud eelarve. Eelkoige koolitame kohustuslikud koolitused ja kui raha iile,
siis teeme n-6 pehmemaid koolitusi*.
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Lisa 10. Kiisitluses osalenute arvamus koolitusliikide osas (autori koostatud).

Koolitusliik

Vastaja

Vastus

Sise- ja vilis-
koolitus

VTIl

»Koolitused on vdga head silmaringi avardajad ja viljaspool oma
kodu on ka hea suhelda teiste tootajatega ja ennast tuulutada,
kogemusi vahetada“.

VT2

,» Viliskoolitajate erialane tase on olnud korgem, samas lihtsamaid
valdkondi, nagu dokumentatsiooni tditmine, saab sisekoolitades
hakkama*“.

SIS1

,,Osad teemad sobivad sisekoolituseks, osad viliskoolitusteks®.

VTIJ6+
SIS

,.Sisekoolitused on head, kuid teinekord on hea kuulata infot
véljastpoolt siisteemi, silmaringi laiendamine*.

VTJ8

,Nii sisekoolitused kui ka viliskoolitused on arendavad ja
opetlikud,  koolitustel saadud teadmised ja kogemused on
tulemuslikuks t60ks viga vajalikud*.

SIS2

,»Kui ettevottesiseselt on vastava teema spetsialistid olemas, siis
pigem sisekoolitused, aga kui teemat valdavat padevat inimest pole,
siis pigem viljast koolitaja“.

VTI9+
SIS

»disekoolitused on tavaliselt iildisema eesmirgiga asutuse
eesmirke toetavad koolitused, kus inimesi pannakse motlema nii
nagu asutusel on kasulik. Viliskoolitused tdidaks oma eesmarki
teadmiste ja oskuste Opetamisel nii, et toetuks iildisema teooria ja
praktikate peale, mille juures otseselt ei arvestata seda, kas 6eldud
teooria otseselt asutuse eesmirke toetab. Seega on mdlemad
vajalikud, et teadmised ja suhtumine jne oleks tasakaalus*.

VTJ10

,»Sisekoolitused on odavamad, koolitajad tunnevad organisatsiooni
eripdra, teavad paremini kitsaskohti ning vajadusi. Koolitatavad
tunnevad koolitajaid ~ voi vihemalt osasid neist.
Viliskoolitajad ndevad organisatsiooni teistsuguse nurga alt ning
voivad pakkuda lahendusi, mille peale organisatsioonisisesed
inimesed ei pruugi tulla“.

VTJ11

»Vajalikud mdlemad, kuna sisekoolitajatelt ootan koolitusi
ettevottesiseste dokumentide (nt kalenderplaanide, tegevusplaanide,
rahade aruannete) tditmise kohta, viliskoolitused vajalikud
iildisemate teemade kisitlemise jaoks*.

VTJ12+
SIS

,»Oma kogemuste jagamine on véga hea, kuid ka teised inimesed
saavad pakkuda palju uut ja huvitavat*.

VTJ13

,»Tihti tuleb uusi abivahendeid, mis hdlbustaks tunduvalt t66d ja
selleks oleks vdga vaja tdiendkoolitusi. Suhtluskoolitus oleks hea,
kuna personaalselt ei saa vdimaldada t6otajatel psithholoogilist
nGustamist, siis oleks tore kui tehtaks kasvGi iihepdevaseid
loenguid, mis annaks to6tajale natuke 160gastumist ja ka teadmisi®.

VTJ14

,»Olulised molemad kuna ettevotte sisekoolitaja teab tdotajatele
edasi anda ettevotte visooni, téokultuuri, tédkordasid jne.
Viliskoolitused olulised, kuna teemasid, mida valdavad
spetsialistid véljaspoolt (nt esmaabi, meditsiin laiemalt, tuleohutus,
padstedppused, abivahendid jne)*.

VTJ15

,,Mdlemad on olulised*.

VTJ17

,»Vahel on vaja oma majast vélja saada ja teiste Kodude todtajatega
koos olla, tekib palju rohkem uusi motteid, saab vahetada
kogemusi‘.

110




Lisa 10 jarg

Koolitusliik | Vastaja Vastus

Sise- ja vdlis- | VTJ18 | ,,Ainult sisekoolitustest jddb vidheks, viga on vaja ka teiste

koolitus valdkondadega suhtlust, nende kogemusi ja lahendusi, et mdista ja
saada aru seostest erinevate valdkondade vahel (tegelikult on ju
koik kdigega seotud). Seda enam dpivad aru saama ja arvestama ka
teiste valdkondade to6tajad erivajadustega inimestest ning nendega
toOtavatest inimestest™.

VTJ19+ |, Vaheldusrikkus ja véljastpoolt tulnud inimene oskab asju teise

SIS pilguga vaadata, oma ala spetsialist®.

VTJ20 »Sllmaringi avardamiseks®.

VTJ23 ,Molemad on vajalikud to6taja enesetdiendamise seisukohast*.

VTJ24+ | ,Sisekoolitus — vdimalus osaleda paljudel tootajatel, tellitakse

SIS konkreetselt vastavalt tOootajate vajadusele, vdimalus vahetusel
tootavatel kohtuda, vahetada infot, arutleda, mis toetab
meeskonnatodd.  Viliskoolitus — tutvuda uute kolleegidega,
vahetada kogemust, keskkonna vahetus, uued teadmised.

VTJ25 ,.Sisekoolitus toimub enda té6kohal. Viliskoolitus annab véimaluse
Oppida paljudel teemadel®.

SIS4 ,,Sisekoolitus on vastastikune kogemuste jagamine, organisatsiooni
kultuuri jagamine ja iihtlustamine, véliskoolitused avardavad
silmaringi ja annavad vdoimaluse ennast teistega vorrelda®.

SIS5 ,,Oluline on anda edasi teadmisi, mis on organisatsioonis olemas
aga sama oluline on saada professionaalset koolitust véljapoolt, sest
koiki teadmisi ei ole seest votta ja oluline on ka n-6 kinnitus
véljapoolt — kdik rédgivad sama juttu®.

Sisekoolitus | VTJ22 ,,Kohapeal saab rohkem t66tajaid osaleda®.
Viliskoolitus | VTJ28 | ,,Sisekoolitajad ei ole ise hoolduse teemade ja klientidega
padevad*®.

VTJ7 ,,Viliskoolitused on informatiivsemad, neutraalsemad, sisutihedad

ja puudub kallutatus. Sisekoolitused on kallutatud AS-i HKT hea
fassaadi loomisele, puudub tegelik suhe reaalsusega“.

111




Lisa 11. Sisekoolitajate koolitusteemad ja -soovid (autori koostatud).

Kategooria Koolitusteemad
Koolitatud To6tervishoid ja -ohutus
teemad Plaanide koolitus

Kliendi kolimise koolitus

Erakorralised seisundid kodudes

Kovisioon

Hamet metoodika

Esmajuhendamine

Kliendi rahade kord

Kaéelise tegevuse Opituba

Tugiisiku iilesanded ja vastutus

Probleemne kiitumine ja sellega toimetulek

Koolitamata Ettevdtte olemus

teemad Asjaajamine

Inimesedpetus

Sisekorrad

Siindmuste ja lirituste korraldamine

Erihoolekande siisteem

Arvutialane koolitus

Suhtlemisdpetus

Meeskonnatoo

Psiiiihikahdired ja t66 kliendiga

Alternatiivne kommunikatsioon

Tobdandjate ndustamine

Kliendi to6hdive

Kliendilepingud

Tegevusjuhendaja todiilesanded

Koolitussoovid | Grupi juhtimine

Koolitaja véljadpe ja tdiendkoolitus

Supervisioon

Koolitaja oskused

Esinemisoskuse arendamine (sh videotreening)

Andragoogika

Psiihholoogia

Rithmat66d, méngulised koolitused

Kunstiteraapia

Motivatsioon

Projektijuhtimine

Koolitamine koos teiste sisekoolitajatega
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Lisa 12. Sisekoolitusalases tegevuses esinevad probleemid ja puudused (autori
koostatud).

Vastaja Vastus
VTJ9+SIS | ,,Suhtumine, et sisekoolitusel ollakse tdpselt nii palju kohal kui keegi
voimalikuks arvab, kuigi reeglid on kirja pandud jne. Nimelt arvatakse, et
see on kohustus ja ei saada aru, et paljude koolitustega on nii, et kui
inimene pool koolituse pdevast puudub, ei anna teine pool talle ka
o midagi‘.
qé) VTJ19+SIS | , Koolituskoht pole eelnevalt ettevalmistatud (koristatud) kohapeal selgub,
@ et puuduvad kokkulepitud vahendid, juhi vdi vanemtegevusjuhendajate
g eelarvamused ja hoiakud koolituse méttekuse kohta“.
o | SIS4 »disekoolitusslisteem on loomisel ja seetdttu ongi suurimateks
probleemideks ebaselgus, info vihesus ning teadmatus®.
SIS5 »Puudub 1dbimdeldud koolituskava ja suunad. Koolitused on iihekordsed
projektid. Puudub kontroll omandatu rakendamise kohta igapédevatdos®.
VTJ24+SIS | ,,Valmistada hea Oppematerjal®.
SI1S2 ,, Tagasisidest®.
VTJ9+SIS |, Isiklikest vahenditest, tuleb alati laenata jne. Naiteks data ja harkjalg jne.
Ka ei ole selget aastaplaani, millal ja mis ajal koolitan — keegi vdiks jagada
koik sisekoolitused aasta peale éra nii, et ndeksin ja teaksin, millal tegelen
koolitusega intensiivsemalt, millal mitte — saaksin paremini planeerida ka
3 pOhitoo tegemist™.
é VTJ12+SIS | ,,Tahan, et minuga arvestatakse ja mind usaldatakse, liigne kontroll pérsib
3 tegevust®.
o | VTJ19+SIS | ,,Juhi toetusest, koolitajatevahelisest suhtlusest*.
VTJ24+SIS | ,,Monikord tunnen passiivsust ja entusiasmi puudust®.
SIS4 ,Informatsioonis, koolituskavast. Hea oleks juba teada, mida ja millal on
vaja teha (koolitada), siis oskaks ka konkreetsemalt vastata“.
SIS5 »Selgest slisteemist ja ndgemusest. Toest koolitamisel“.
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SUMMARY

DEVELOPING TRAINING SYSTEM IN AN ORGANISATION AS
HOOLEKANDETEENUSED
Marika Saard

The main challenge in the process of staying in the market for organisations is to keep
up constantly with changes, deal with them, and adapt. Organisations must be
competitive and to prove itself to stand out and be successful. Organisations have
started to think more and more that planned developmental activities of human
resources are prerequisites for the growth of an organisation and its broader economic
growth as well. Employees knowing their job and doing it well ensure competitive
advantage and adaptation to changes both inside the organisation and outside of it.
Thus, to do your work well and to keep up with changes, employees” education only
does not see you through, the staff needs to get constant training to maintain and
improve their knowledge in the current occupational role and to offer new knowledge

and skills for new work tasks.

Companies that have a constant need for new courses should work out a system
regulating how, when, and who needs training and who are the main people connected
to this system. In addition, developing this system it is important to take into account a
new employee who comes to the company. This is a period during which a new
employee needs to adapt and guidance and the company has an opportunity to introduce

its essence, including its values and strategies.

The research object of the master’s paper is AS Hoolekandeteenused, which is the

biggest company in Estonia offering special care services. Current organisation was

founded in 2007 as a result of reorganisation, it operates in the field that belongs to the
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jurisdiction of Social Ministry and is 100% based on the governmental capital. The
purpose of the merge of organisations offering special care services was to lay the
foundation to compact organisation offering the service. To accomplish this, it was
necessary to bring together the management, governance, and competences of special
care services organisations to offer similar service to the clients and to assure the quality
of the service. Thus, to maintain and improve the clients” level of coping, it is important
to have trained employees and developmental activities of the staff would be systematic

in the organisation.

The purpose of the current master’'s paper is to develop training system for the

organisation AS Hoolekandeteenused. Proposals made, based on the results gained, are

meant to be presented to the personnel department of the organisation, which is the most

connected to developmental plan of the staff. To research the purpose one must find

answers to the following questions: which are the principles and structure of personnel

training system and what has to be taken into account when developing a training

system for an organisation providing special care services? The research tasks stemming

from the purpose of the master’s paper and its research questions are the following:

e to analyse personnel development and training as a part of personnel management;

e to bring out the principles and structure of the personnel training system;

e to analyse the specialty of personnel development and training in special care;

e to give an overview of AS Hoolekandeteenused and to find out the principles of
developing and training of the staff in that company;

e to carry out research in AS Hoolekandeteenused to work out the training system;

e based on the research results and conclusions to make proposals to AS
Hoolekandeteenused to work out the training system.

The current master’s paper consists of two parts. The necessity of developmental
activities of the staff and its specialty in the special care services is being brought out in
the first part, the principles and structure of the training system are being dealt with in
depth as well. The wish of the organisation to offer more inside than outside courses in
the future and stemming from that the author decided to pay more attention to the first

one. In the second part of the master’s paper, the empirical part, the specialties of the
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personnel developmental activities and training and their limitations of the organisation
AS Hoolekandeteenused are being introduced. In the part of conclusions and proposals
the material brought out in the theoretical part and the research results are being
compared. Based on those results proposals are made to the organisation to work out the

training system.

The master’s paper is a case study, qualitative and quantitative methods are combined
when compiling it. To get an overview of the training field of AS Hoolekandeteenused,
the author of the paper carries out structured interviews with the staff of the personnel
department of the organisation and sends semi-structured interview questions to the
managers of first level employees called senior activity mentors and to inside trainers.
As this is the first research in the field of special care services in which proposals to
work out a training system for a big organisations are made, the results of the current

research can be used as a input in similar researches in the future.

The purpose of the master’s paper and research tasks stemming from it were
accomplished and the questions answered. The principles and the structure of the
training system and the specialties of personnel developmental activities in the field of
special care services were found out. It was found out that in the process of personnel
development and training one must take into account the needs, goals, and future
perspectives of the company and the employee as well. Developmental activities enable
the organisation to adapt to the changes of the market and to stay in the competition. It
is useful for the organisation to combine inner training with outside ones, enabling to

cover the wishes of both sides.

The existence of a training system of an organisation ensures regular developmental
activities and organisation of the staff. This system consists of four parts, which are the
inputs, process, outputs, and results. Inputs give the basis to the training process, which
consists of five consecutive stages, starting from evaluating the training needs and
ending with evaluation. Outputs provide feedback to the inputs of the system
immediately after the process and the results during longer period. Thus, both can be

used to evaluate whether the desired goals have been achieved or not. The training
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system encompasses, in addition to existing employees” developmental activities, new
employees” adaptation programme, which should guarantee security both for the

company and the person.

Personnel management has some specialties, which stem from organisational type and
the field of activity. In the field of special care services besides the trainer one must take
into account co-operation between an employee and the organisation, as well as the
specialties of the clients and the demands put on them according to the law. The last
ones are the most important factors in personnel developmental activities in the special

care services.

The current master’s paper examined training problems of AS Hoolekandeteenused as
the biggest organisation offering special care services in Estonia, stemming from them
proposals were made to develop training system. The sample of the research consisted
of 64 employees of the organisation, 38 of them participated in the research, besides
them one person outside of the organisation, who works as a clerk and is familiar with
the field of special care services. 16 out of 24 homes the organisation owns provided all

the services this organisation can provide.

It was found that employees who participated in the research had adapted well. People
missed the most necessary knowledge and skills, support from mentors, co-workers, and
the manager when they started to work in that organisation. The personnel considered
the most important key factors when choosing between training offers to be the
following: trainer, gained knowledge is applicable in work, the topic that is based on the
needs of participants, taking into account the specialties of the organisation and
trainings together with the employees from different homes. Organisation’s priorities in
offering trainings are based on needs, practical content, and vision — the direction where
the company is heading. The least attention has been paid to the period after the training
among all the activities related to the training at different periods. The organisation
wishes to offer inner trainings then to order them from outside, but the staff needs both
of them. The trainers from the same organisation are motivated by inner factors like

personal growth, sharing knowledge and experience. Employees” wishes about new
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trainings and the topics offered by the trainers from the same organisation overlapped in

a great amount.

Based on the results it can be said that both trainers from the same organisation as well
as senior activity mentors do not have enough information on the training activities of
the organisation. Having not enough knowledge was also found out from the interviews
with the staff of the personnel department. The documentation relating to the personnel
developmental activities are lacking, there is also lack of certain principles, structure,
and sustainability. People are uncertain about their responsibilities, rights, and
obligations. Several proposals to develop the training system were made based on the
research results and topics covered in theoretical part of the paper, which were
introduced to the training manager for feedback. Those proposals could also be
introduced to the focus group made of first level personnel. This would give feedback
whether that trainings system is satisfying or not. The proposals in short are the
following:

e to work out mentorship system, which encompasses certain principles;

e to combine inner and outside courses, in case of the first ones to bring out exact
criteria based on trust;

e to pay special attention to evaluation stages when creating the training process;

e to meet the training needs of the staff and the training topics offered by the trainers
of the organisation and to compile programmes, which would be the basis to the
training;

e to work out training environment to be used in the intranet, where employees and
trainers of the organisation can make proposals and to see the information related to
Ccourses;

e compile documentation which encompasses the most important terms, components
of the training system, principles and goals;

e to inform about the changes related to trainings in the same way, ensuring a clear
understanding of the organisation’s direction;

e to give the trainers of the organisation opportunities to meet and exchange

experiences and to get them involved into developing the system.
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Developing strong training culture of an organisation one must first realise the necessity
of the courses. This knowledge helps to make decisions and support employees, who are
responsible for the implementation of the courses. Based on the results it is possible to
make relevant proposals to AS Hoolekandeteenused to enhance the personnel
developmental activities. The system ensures quicker and more determined learning as
well as better communication, supports the organisation in an operative way and the
development of an individual, helps to react to the market situation, reach strategic
goals and success in the economical situation that is changing often. The organisation’s
trainer is the developer of the organisation’s image. Her work-related competencies are
important, which is equal to the sum of attitude, knowledge, and skills. Competent
employees are the greatest asset of the company and the quality provided by the
company depends on them. It can be said that a competent employee helps to ensure the
welfare of those taking care by her, more effective company and care giving service,

which is qualitative and has client centred orientation.
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