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SISSEJUHATUS

Iga riigi majandusareng soltub tema loodusvarade ja inimressursi tdhusast haldamisest.
See pdhimdte peegeldub ka ettevotete tasandil, kus areng ja konkurentsivéime s6ltuvad
otseselt organisatsiooni tootajate panusest ning nende professionaalse arengu toetamisest
(Mfugale, 2022, Ik 256; Niaz et al., 2022, Ik 243). Boahin ja Hofman (2014, Ik 81) on
rohutanud personalijuhtimise ja -arendamise olulisust rahvusvahelistes ettevotetes, kus
mitmekultuurilise t66jou tdttu on vaja koolitussiisteeme kohandada vastavalt erinevatele
kultuuridele. Kaasaegses arikeskkonnas on mdistetud, et tdhus koolitusslisteem, sh
taiendkoolituste pakkumine, kujutab endast olulist vahendit tO06tajate padevuse ja
rahulolu suurendamisel ning avaldab positiivset mdju ka ettevotte tulemuslikkusele.

Globaliseerumine ja mitmekultuurilise t66jéu moju ettevdtetele on keerukas valjakutse,
mis nduab labimdbeldud ldhenemist koolitussusteemide loomisel ning ettevotetele
esitatavad ndudmised hélmavad pidevat kohandumist muutuvate tingimustega. Kuigi
koolitused ja arenguprogrammid on olulised vahendid tt6tajate oskuste ja teadmiste
taiendamiseks, on nende tdhus korraldamine kaasaegses drikeskkonnas véljakutse, kus
edu saavutamiseks peab olema kiire, fokusseeritud ja strateegiliselt suunatud l&henemine
(Chivaetal., 2014, Ik 687). Koolitused on muutunud vahendiks, mis vBimaldab téotajatel
moista ja kohaneda erinevate rahvusvaheliste darikultuuridega. Ettevotete koolitus-
sisteemidel on Uha suurenev strateegiline tahtsus, kuna need toetavad ka organisatsiooni

pikaajalist konkurentsivdimet rahvusvahelises kontekstis.

Koolitusslisteemi raames késitletakse padevuste ja oskuste arendamist, mille eesmark on
toetada ettevotte strateegilisi eesmarke, nagu on esile toonud Niaz et al. (2022, 1k 243).
Koolitussusteem on tihedalt seotud ettevtte dristrateegiaga ning méngib votmerolli
ettevotte tulemuslikkuse saavutamisel nii rahvusvahelisel kui ka kohalikul tasandil.
Koolitus- ja arendustegevus on oluline strateegiline to6riist, mille abil saab parandada

tootajate tootulemusi. Paljud ettevdtted suurendavad igal aastal koolituseelarvet,



eesmérgiga saavutada konkurentsieelist (Mohd et al.,, 2020, lk 80). Too6tajate
koolitusslisteemi disainimisel on Kkriitilise tadhtsusega arusaam ettevotte pika- ja
luhiajalistest eesmarkidest, et méératleda, milliseid oskusi, teadmisi ja hoiakuid ettevote
vajab nii olevikus kui ka tulevikus. Sellest lahtuvalt tuleb need vajadused integreerida

t00tajate arendamise plaanidesse.

Autor valis uurimiseks ettevotte ETS NORD AS-i, mis on P6hja-Euroopa tiks suuremaid
terviklikele ventilatsioonilahendustele spetsialiseerunud ettevétteid, kellel on 25 aastane
tegevusajalugu. Ettevottes todtab 460 inimest, neist 140 tegutseb valisfiliaalides (Soomes,
Rootsis ja Araabia Uhendemiraatides). Kuna tegu on Kiiresti areneva innovaatilise
ettevottega, siis on tootajate koolitamine ettevotte jaoks tliolulise strateegilise tdhtsusega.
Kéesoleva uurimistod keskmes on valjakutse, mille ees ettevote seisab — puuduvad thtsed
ule-ettevattelised péhimdtted koolitusststeemi ning koolituste tulemuslikkuse hindamise
osas. Vestlused ettevotte juhtidega on esile toonud praeguse koolitussusteemi
puudulikkuse. Oodatakse stisteemsemat I&henemist ettevottesisese teadmiste jagamise ja
koolitusprogrammide kavandamise osas. Senine koolitusvajaduste hindamine pole olnud
piisavalt siisteemne ja vajadusp6hine ning on pdhjustanud olukorra, kus koolitustegevus
on kaootiline. Ettevotte muutuvatele vajadustele reageerimiseks ning tulemuslikuma
koolitusslisteemi juurutamiseks peetakse vajalikuks selle laiendamist Qle ettevdtte,
hdlmates ka valisfiliaale. Aastal 2020 loodi vastavale eesmargile puhendunud
struktuuriiksus, ETS NORD Akadeemia, mille eesmérgiks on luua riikidellene
koolitusslisteem, mis on kooskdlas ettevotte strateegiliste eesmarkidega ja toetab nende

taitmist, tugevdades seel&bi rahvusvahelise ettevotte thtsust ja konkurentsivimet.

Ké&esoleva uurimistdd autor on veendunud, et Uhtse koolitussiisteemi disainimine ja
tulemuslikkuse hindamise protsessi Vvéljatdotamine on markimisvééarsed sammud
ettevOtte konkurentsiviime, efektiivsuse ning tdotajate rahulolu tagamise suunas.
Magistritod eesmargiks on ettepanekute tegemine rahvusvahelise ettevotte AS ETS
NORD koolitussiisteemi disainimiseks ning ettepanekute tegemine tulemuslikkuse

tagamiseks. Magistrit66 jaoks on loodud uurimiskisimused:

¢ Millised on koolitusstisteemide mudelid ja neist millise rakendamine aitab muuta
ETS NORD AS koolitusstuisteemi tulemuslikumaks?



e Millised on koolituste tulemuslikkuse hindamise metoodikad ja millist nendest
saab rakendada rahvusvahelises ettevottes ETS NORD AS?

Magistritod pdhineb juhtimise, &rinduse, hariduse ja personalijuhtimise valdkondade
teaduskirjandusele ja materjal péarineb Ebsco, SpringerLink, Scopus, Dspace ja Google
Scholar andmebaasidest. Magistritod koosneb kahest osast, teooria ja empiiriline osa,
ning need jagunevad omakorda peatlkkideks. Esimene peatiikk moodustab t66
teoreetilise osa, keskendudes koolituse rollile ettevottes, koolitusstisteemide tilesehitusele
ning koolituste tulemuslikkuse hindamise mudelitele. Selles osas puiutakse luua
kontseptuaalne raamistik, mis aitaks mdista koolituse strateegilist mdddet ja tulemusliku
koolitusslisteemi olulisust ettevGtete kontekstis. Magistritod joonistel on labivalt
kasutatud ettevotte ETS NORD AS brandivarve, milleks on (tume)hall, punane ning
must. Punase vérviga on esile toodud neid aspekte, mida soovitakse joonistel rohutada

ning see ei tdhenda tingimata negatiivset fooni.

Magistritdo teine peatlkk, esitades empiirilise osa, alustab tlevaatega AS ETS NORD
olemasolevast koolitussiisteemist. Seejérel viiakse labi uuring, et hinnata koolitus-
slisteemi hetkeseisu ettevdttes ning erinevate osapoolte ootusi sellega seoses. Uuring
tehakse dokumendianalliisi ja kvalitatiivse uurimismeetodi abil, mille puhul andme-
kogumismeetodina kasutatakse poolstruktureeritud intervjuusid. Uurimistulemuste alusel
tehakse jareldused ja esitatakse ettepanekud. Antud uurimistod fookuses on ettevotte

Eesti filiaal, kus asub ka peakontor.

Autor avaldab siigavat tdnu kdigile, kes aitasid kaasa magistritod valmimisele. Erilised
tdnusdnad kuuluvad magistritéd juhendajale, kelle mitmekilgne tugi ja abi ning pidev
kattesaadavus olid hindamatud. Téanusdnad l&hevad ka kaasjuhendajale ning
retsensendile, kelle edasiviivad kommentaarid ja mdotted eelretsenseerimisel olid vaga
vadrtuslikud. Samuti avaldab autor suurt tdnu kdikidele intervjueeritavatele, kes olid

valmis panustama oma aega ja jagama oma motteid uurimistoo tarbeks.

Magistrito6 peamised mérksdnad: koolitus, koolitussiisteem, 0Gppedisaini mudel,

koolitusvajaduste hindamine, dpitu rakendamine, koolituste tulemuslikkus



1. KOOLITUSSUSTEEMI ROLL JA ULESEHITUS NING
KOOLITUSTE TULEMUSLIKKUSE HINDAMINE
ETTEVOTETES

1.1. Koolitusstisteemi ulesehitus ja erinevate Oppedisaini

mudelite vordlus

EttevOtte plsima jaamiseks, konkurentsivdime sailitamiseks ja edu saavutamiseks on
vajalik tagada motiveeritud tootajate olemasolu, kes téidavad oma td6llesandeid
tulemuslikult ja eesmargiparaselt. Motiveeritud ja pé&deva t66jou olemasolu toetab
strateegiline ja labimdeldud personalijuhtimine (Sinambela et al., 2022, Ik 47), mis
hdlmab mitmeid alavaldkondi inimressursi téhusaks juhtimiseks. Uheks alavaldkonnaks
on koolitustegevus ja tootajate arendamine, millel on oluline roll ettevotte
konkurentsivéime tagamisel (Burke & Hutchins, 2008, Ik 107; Collins, 2021, 1k 331,
Donovan & Hannigan, 2001, Ik 221; Ernawati & Sinambela, 2021, Ik 24; Regin & Suman
Rajest, 2023, Ik 31) ja pikaajalise edu saavutamisel (Garavan et al., 2021, lk 93;
Lytovchenko, 2016, Ik 35-36; Ozkeser, 2019, Ik 804; Riyanto et al., 2021, Ik 163).

EttevOtte strateegiliste eesmarkide ja plaanide realiseerimine on véimatu ilma
kompetentsete tootajateta (Jakubiec, 2020, Ik 1), seega peavad rahvusvahelised ettevotted
tagama pideva arengu nii organisatsioonis tervikuna kui ka individuaalselt t6otajate
tasandil (Ak Satomi et al., 2023, Ik 130; Niaz et al., 2022, 1k 243,252). Inimressursid ja
nende juhtimine on ettevotte tulemuslikkuse saavutamiseks dliolulised (Candra Susanto,
2022, Ik 96; Makovetskaya & Sumachev, 2018, Ik 1; Mantur-Chubata et al., 2022, Ik 71;
Mfugale, 2022b, Ik 256; Saluy et al., 2022, lk 662; Sinambela et al., 2022, Ik 47) ja
koolitustegevust kasutatakse tootajate kaasamise parendamiseks (Ernawati & Sinambela,
2021, 1k 24).



Tootajate  koolitus keskendub pisivate kognitiivsete ja kaitumuslike muutuste
esilekutsumisele ning t66 tulemuslikkuse jaoks Kkriitiliste pé&devuste arendamisele
(Burhan Ismael et al., 2021, Ik 17; Grossman & Salas, 2011, Ik 104; Ozkeser, 2019, Ik
806; Yimam, 2022, Ik 1). Koolitus on uks t6husamaid vahendeid to6tajate véimekuse ja
ettevotte kasumi parandamiseks (Sinambela et al., 2022, Ik 51). Koolituste peamiseks
eesmargiks on toetada ettevotte eesmarke (Brown, 2002, Ik 570) ning kui koolitus ei ole
ettevotte dristrateegiaga kooskdlas, on see aja ja raha raiskamine (Mohd et al., 2020, Ik
80). Koolitustega saavutatud arengust tuleneb vastastikune kasu (Dachner et al., 2021, Ik
1), kus tootajad hindavad oma arengut véartuslikuna, luues seelé&bi lisandvééartust
(Pinnington et al., 2022, Ik 469). Selleks, et tagada tOotajate slisteemne ja tbhus
koolitamine rahvusvahelises ettevottes, on vajalik toimiv koolitussiisteem, mis arvestab

nii individuaalseid padevusi kui ka ettevotte strateegilisi eesmaérke.

EttevOtted, kes on oma &ristrateegia raames seadnud t06tajate arendamise prioriteediks,
on taheldanud positiivset mdju organisatsiooni tulemuslikkusele. Strateegiline juhtimine
rajaneb pikaajalisele visioonile ja eesmarkidele (Parimoo, 2021, Ik 1440) ning ettevotte
edukus s6ltub juhtkonna vdimest tagada tootajate padevus (Arifin et al., 2022, Ik 17) ja
suunata organisatsioon nende eesmarkide suunas (Tolici, 2021, Ik 166), eraldades selle
saavutamiseks vajalikke ressursse (Carroll, 2018, Ik 3; Poma et al., 2021, Ik 48).
Investeeringud koolitustesse on seotud ettevotte tulemuslikkuse paranemisega (Garavan
etal., 2021, Ik 94).

EttevGtte personali arendamise protsess peab olema pidev (Makovetskaya & Sumachev,
2018, Ik 1; Mantur-Chubata et al., 2022, Ik 73). Samuti on &armiselt oluline luua usaldus
ja puhendumine koikide filiaalide tottajate seas (Tian et al., 2021, Ik 763), kuna td6tajate
tulemuslikkus mdojutab otseselt ettevotte kasumlikkust ning juhtidel lasub kohustus
mdista koolitustegevuse moju tootajate tulemuslikkusele ning seda adekvaatselt hinnata
(Ak Satomi et al., 2023, 1k 129). Juhid vastutavad selle eest, et tootajatel oleksid t6oks
vajalikud oskused ja teadmised ning pakuvad neile sobivaid koolitusvéimalusi (Minh
Hieu, 2020, Ik 25). T606tajate koolitamine nduab slisteemset ja eesmaérgiparast [ahenemist,
kus juhtidel on votmeroll, et tagada tOGtajate areng ettevotte strateegiliste eesméarkide

suunas.



Koolitamise ja arendamise eristamine on oluline personalijuhtimise kontekstis, kus antud
mdisted téidavad erinevat rolli tootajate oskuste ja teadmiste taiendamisel ning ettevotte
edasise arengu toetamisel (Ak Satomi et al., 2023, Ik 130; Burhan Ismael et al., 2021, Ik
17). Koolitamine viitab sageli luhiajalistele dppeprotsessidele, mis keskenduvad
konkreetsete oskuste vOi teadmiste omandamisele, samas kui arendamine hdlmab
pikaajalisemaid strateegiaid ja tegevusi, mis toetavad to6tajate pikaajalist arengut ning
organisatsiooni tulemuslikkuse suurendamist (Jakubiec, 2020, Ik 229; Mohd et al., 2020,

Ik 81). Tabel 1 selgitab koolitamise ja arendamise erisusi.

Tabel 1. To6tajate koolitamise ja arendamise vordlus

VORDLUS Todtaja koolitamine Tootaja arendamine

Eesmark Keskendutakse oskuste, teadmiste Tootaja pikaajaline areng ja
vBi kompetentsi omandamisele; potentsiaali realiseerimine. Laiemate
luhiajaline ja konkreetne; oskuste ja padevuste arendamine
teadmiste ja/vGi oskuste omandamine (praegused ja tulevased rollid
toollesannete taitmiseks. ettevottes).

Meetodid Seminarid, loengud, veebipGhised Mentorlus, coaching, juhendamine,
Oppeplatvormid, téétoad, rotatsiooniprogrammid, kraadidpe
praktikumid, simulatsioonid

Tulemused  Uued teadmised v&i oskused; Tulemused pikema aja jooksul; té6taja
rakendatavus igapaevatdos (nt uute tldine kasv (nt probleemilahendus- ja
tehnikate Gppimine). otsustusvBime paranemine)

Allikas: autori koostatud Ak Satomi et al., 2023, Ik 130; Burhan Ismael et al., 2021, Ik
17; Jakubiec, 2020, Ik 229; Mohd et al., 2020, Ik 81; Nworie & Onwuka, 2023, Ik 20
pdhjal

Ettevotte tulemuslik koolitussiisteem tugineb kindlale struktuurile, mis h6lmab mitmeid
olulisi  komponente. Koolitussiisteem algab ettevOtte dristrateegiast tulenevate
koolitusvajaduste kaardistamisest, mis on olulised ettevitte strateegiliste eesmarkide
saavutamiseks. Seejarel jargneb konkreetsete koolitus- vdi arendustegevuste
méératlemine, kus tegevuse sisu ning formaat kohandatakse vastavalt tuvastatud
vajadustele. (Storey et al., 2009, Ik 262—-264; Tannenbaum, 2002) Oluliseks aspektiks on
ka koolituste tulemuslikkuse hindamine, mis eeldab selgelt méaaratletud moddikuid ja
hindamiskriteeriume. Storey et al (2009) ning Tannenbaum (2002) on réhutanud selle
struktuurilise l&henemise tahtsust koolitussiisteemi tulemuslikkuse saavutamisel.
Koolitussiisteemi olemasolu mdjutab oluliselt 6pitud teadmiste rakendamist ja sellest
tulenevalt ka koolituste tulemuslikkust (Mfugale, 2022, Ik 258). Joonisel (joonis 1, Ik 10)



on esitatud koolitussiisteemi struktuur, kus tekkiv ring illustreerib pideva parendamise ja

kohandumise olulisust, olles samal ajal protsessi loomulik osa.

Probleemi(de) vilja selgitamine ja
sdnastamine, millele koolitus- ja '

i N
:\rcndusng‘\':’uc "}\M lahendust I Hindamine, kas koolitusele seatud }
soda -
oodatakse | eesmiirgid said tdiedetud. I
KOOLITUS- JA | TULEMUSTE HINDAMINE |
ARENDUSVAJADUSTE HINDAMINE | MOODIKUTE ABIL I
Ettevdtte tegevuse ja ETTEVOTTE KOOLITUS - ) KOOLITUS - KOOLITUSTE JI
strateegilise suuna tundma ARISTRATEEGIA r EESMARGID TEGEVUSED TULEMUSLIKKUS
appimine | I
| l T | Koolituste tulemuslikkuse
Kas ettevdte vajab | KOOLITUSE PLANEERIMINE, | mbju hindamine
dristratecgia uuendamist? | MOODIKUTE JA OPIVALJUNDITE | ristrateegiast tnlancvate
| SEADMINE | eesmiirkide taitmisel
N ———— e e _’}

ARITULEMUSED

Joonis 1. Koolitussusteemi lesehitus ja selle pidev parendamise protsess. Allikad: autori
poolt koostatud Mantur-Chubata et al., 2022, Ik 75; Storey et al., 2009, Ik 262-264;
Tannenbaum, 2002 p&hjal

Joonisel 1 on réhutatud koolitussiisteemi kahte oluliseimat etappi — koolituvajaduste
hindamine ja koolituste tulemuslikkuse hindamine. Need on etapid, millele tavaliselt
pOoratakse vahe tahelepanu. Samuti on valja toodud protsessi pidev kordumine. Mitmed
autorid on ststeemseks ldhenemiseks valja t66tanud Gppedisaini mudelid, mis pakuvad
struktureeritud lahenemist koolitussiisteemi loomisele ja arendamisele. Oppedisain
kujutab endast stistemaatilist protsessi, mille eesmark on planeerida dppekavasid ning
lahendada praktilisi probleeme 1&bi koolitustegevuse (McDonald & Yanchar, 2020, Ik
635; Reiser & Dempsey, 2012, |k 5).

Oppedisaini mudelid jargivad kindlat struktuuri, mis hdlmab selgeid Gpieesmarke,
planeerimist, dppetegevuse labiviimist, dpitu rakendamist ja tulemuslikkuse hindamist
(Nunes et al., 2021, Ik 70). Kuigi koéigil mudelitel on oma unikaalsed omadused,
rohutavad Gustafson ja Branch (2002) siiski, et need aitavad ettevotetel luua
standardiseeritud lahenemisviisi, omades kindlaid Ghiseid tunnuseid, nagu Oppija
sooritus, eesmérkide saavutamine, praktiline rakendatavus, moéddetavad tulemused,

protsessikeskne lahenemine ja meeskonnat60. Gustafson ja Branch (1997, lk 80) on
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klassifitseerinud instruktsionaalsed Oppedisaini mudelid kolme kategooriasse:
Oppetundidele suunatud mudelid, materjalide valjatootamisele suunatud mudelid ja
stisteemikesksed mudelid. Joonisel 2 on esitatud dppedisaini mudelite Ghine struktuur ja

kategooriad, millesse need on liigitatud, samuti nende thised omadused.

OPPEDISAINIMUDELITE
RAKENDUSPOHINE
KATEGORISEERIMINE
OPPETUNDIDELE
SUUNATUD MUDELID
keskenduvad tundide
struktuourile ja korraldusele

_ MATERJALIDE
VALJATOOTAMISELE
SUUNATUD MUDELID

keskenduvad dppematerjalide sisule ja
vormile

SUSTEEMIKESKSED MUDELID

KOOLITUS-
VAJADUSTE
HINDAMINE

OPPEDISAINIMUDELITE
TULEMUSLIKKUS CHINE STRUKTUUR 34 PLANEERIVINE
MUE S SE Al MI?
HINDAMINE OMADUSED

. Oppija sooritus

- Eesmiirgi tiitmine

«» Rakendusvaimalus

- Moddetavad tulemused
- Protsessikeskne

- Meeskonnatd

KOOLITUSTE

LABIVIIMINE JA kiisitlevad Gppeprotsessi tervikuna,
ESMANE seostades seda ettevitte ildiste
TAGASISIDE eesmirkidega
~—

Joonis 2. Oppedisaini mudelite struktuur ja kategooriad ning nende Gihised omadused.
Allikad: Autori poolt koostatud Botturi, 2003; Gustafson & Branch, 1997; Kandemir &
Cicek, 2023, 1k 11292; Sreedharan V et al., 2020 pdhjal

Antud magistritdo kontekstis on 6ppedisaini mudelite teooria esitatud laiemal eesmargil.
Mitte niivord konkreetse koolituse voi koolitusprogrammi, vaid tervikliku koolitus-
stisteemi disainimiseks ning hélmab nii sise- kui ka véliskoolituste kavandamist. Need
viis etappi, mis on joonisel 2 toodud, on koolitusstisteemi osad, millega tuleb arvestada
iga koolituse Kkorraldamisel. Oppetundidele suunatud mudelid pdéravad tihelepanu
konkreetse dppetunni struktureeritud planeerimisele ja elluviimisele, pakkudes suuniseid
efektiivse dppetunni kavandamiseks (Spatioti et al., 2022, Ik 3). Need mudelid hdlmavad
mitmeid olulisi aspekte, nagu eesmarkide seadmine, Oppematerjalide valik,
Opetamismeetodid ja hindamine (néiteks ADDIE, ASSURE, ARCS, Gagne mudel)
(Gustafson & Branch, 1997, Ik 80-82; Kandemir & Cicek, 2023, 1k 11292). Materjalide
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valjatootamisele suunatud mudelid keskenduvad Oppematerjalide struktureeritud ja
ststemaatilisele loomisele (Gustafson & Branch, 1997, lk 81), andes suuniseid
kvaliteetsete Oppematerjalide ja ka e-Oppekeskkondade kavandamiseks, loomiseks,
kohandamiseks ja hindamiseks (nt SCORM) (Botturi, 2003, Ik 29).

Susteemikesksed mudelid toovad esile laiema perspektiivi ja ststeemse lahenemise
Oppeprotsessile (Kandemir & Cicek, 2023, Ik 11292), keskendudes dppekeskkonnale
tervikuna (nt Dick & Carey mudel, Smith & Ragani dppedisaini mudel, Greeri mudel)
(Botturi, 2003). Susteemikesksed mudelid on keerukamad, kuid nad sobivad
koolitusstisteemi teoreetilise alusena, luues tervikliku raamistiku (Gustafson & Branch,
1997, Ik 81; Sabri & Rahim, 2020, Ik 360). K&esolev uurimus on suunatud sellele, kuidas
ststeemikeskseid Gppedisaini mudeleid saab praktiliselt rakendada ettevotte

koolitusstisteemi arendamisel. Tabelis 2 on siisteemikesksete mudelite vordlus:

Tabel 2. Susteemikesksete dppedisaini mudelite vordlus

Dick & Smith & Greeri mudel

Carey Ragan mudel

mudel
Paindlikkus X X
Juhtide jm huvirihmade kaasatus X X
Tehnoloogia integreerimine X X
Kasutatavus koolitussiisteemi loomiseks X
Vahene dokumenteerimine X X
Mudel iseseisvana kasutatav X X
Praktiline ja lihtne Ulesehitus X X
Kiire rakendamine X X
Kulutbhusus X X

Rahvusvaheliselt tlekantav X X
Allikad: Botturi, 2003; Gustafson & Branch, 1997; Kandemir & Cicek, 2023; Sabri &

Rahim, 2020

Tabeli 2 andmete pdhjal kerkisid esile mitmed olulised aspektid, mis toetavad Greeri
mudeli valikut driettevotte koolitussusteemi loomiseks. Mudeli paindlikkus ja praktilisus
vastavad dunaamilisele drikeskkonnale, kus muutused on kiired ning sagedased. See
annab vbimaluse koolitusstisteemi Kiireks kohandamiseks vastavalt ettevotte vajadustele.
Lisaks sellele on Greeri mudeli kasutamisel oluline juhtide kaasatuse tingimus, mis nduab
juhtkonna aktiivset osalemist ja toetust, tagades tervikliku ning kaasava Opikogemuse.

(Botturi, 2003; Michael Greer, 1992) Oppedisaini mudeli valimisel oli oluline ka mudeli
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praktilisus ja kulutGhusus ning Greeri mudel votab arvesse ressursid ja piirangud ning on
kasutatav koolitussusteemi iseseisva mudelina (Kangkha et al., 2023, 1k 7). Sellel pdhjal
on Greeri dppedisaini mudel tugev teoreetiline alus, mis vastab &riettevdtte konkreetsetele

vajadustele ja pakub raamistikku tdhusaks koolitussusteemi loomiseks.

Greeri kiimneastmeline Oppedisaini mudel on uks esimesi mudeleid, mis tunnistab
projektijuntimise olulisust Oppetegevuse kavandamisel. Greeri mudeli kasutamine
ettevotte koolitussusteemi loomisel voi arendamisel pakub siistemaatilist Idhenemist, mis
hdlmab erinevaid etappe, alustades kavandamisest ja ressursside haldamisest kuni
tulemuste hindamiseni. (Van Rooij, 2010, Ik 856-861) See sustemaatiline planeerimine
sarnaneb projektijuhtimise pdhimdtetega, kus selged eesmargid ja tulemused on olulised
projekti tulemusliku juhtimise tagamiseks. Greeri mudel toetab riskide hindamist ja nende
juhtimist, slstemaatilist planeerimist, eesmarkide selgust, riskide juhtimist, kasutaja
kaasamist ja muutuste t6husat juhtimist. Greer r6hutab, et sarnaselt projektijuhtimisega
on ka Oppetegevuse kavandamine seotud asjade drategemisega, Oigete inimeste kokku
panemisega, tdhusate metoodikate leidmisega, analllsimisega ja tulemuste
saavutamisega. Joonisel 3 on esitatud kiimneastmeline Greeri mudel, mis on jagatud

kolme pohietappi.

{r— ————————————— N r/ N (/— ————————————— N
| PLANEERIMINE = | VALIATOOTAMINE | RAKENDAMINE 1|
| . |

I 1.SUSTEEMI ULATUSE I I 3. INFO KOGUMINE | 8 SUSTEEMI RAKENDAMINE I
| “"‘“__R‘““M‘ | | 4. PLAANI KOOSTAMINE | 9. TAGASISIDE KUSIMINE I
I ehAki ) MINE | | s EsiaLGSE sUSTEEMI I fo. TULEMUSE HINDAMINE |
I LA U3 SE0RoR ks o | I LOOMINE I JA SUSTEEMI PARENDAMINE |
| 6. ESIALGSE SUSTEEMI I

I I I TESTIMINE I I
| I | 7. LOPLIKU SUSTEEMI | I
| I | LOOMINE | I
| \ ) |

N /} N 7 SN /}

Joonis 3. Greeri mudel koolitussusteemi loomiseks vdi arendamiseks. Allikad: Autori
poolt koostatud Botturi, 2003; Gustafson & Branch, 1997; Michael Greer, 1992; Van
Rooij, 2010 pdhjal

Ettevotte koolitussiisteemi kaks kdige olulisemat elementi on to6tajate koolitusvajaduste
hindamine ja koolituse tulemuslikkuse hindamine (Nanda, 2009, Ik 1030).
Koolitusvajaduste hindamine moodustab pideva infokogumise protsessi, mille eesmark
on valja selgitada, milliseid koolitusi to6tajad vajavad ettevotte eesmarkide
saavutamiseks (Brown, 2002, Ik 569; Kura & Kaur, 2021, Ik 3396) ja oma t60ks vajalike
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oskuste taiendamiseks (Mukerjee, 2019, Ik 38). Kui koolitusi luuakse ilma eelneva
koolitusvajaduste kaardistamiseta, on sageli raskendatud uute teadmiste igapaevatoosse
rakendamine ning tulemusi hinnatakse subjektiivselt. EttevGtted peavad mdistma, et
koolitus ja arendamine peavad algama vajaduste hindamisest. Browni (2002, Ik 569) jargi
on vajalik enne koolituste planeerimist koolitusvajaduste hindamine jargmistel pdhjustel:
o ettevOtte probleemkohtade kaardistamiseks,

e juhtkonna toetuse saamiseks,

e mOadikute seadmiseks,

¢ koolituse kulude ja ka saadava kasu hindamiseks.

Joonisel 4 on vélja toodud koolitussiisteemi kolm etappi (6pitu rakendamist ja koolituste

tulemuslikkuse hindamist kasitletakse peattkis 1.2.).

KOOLITUSVAJADUSTE KOOLITUSTE KOOLITUSTE
HINDAMINE PLANEERIMINE LABIVIIMINE

ETTEVOTTE EESMARK
EESMARKIDEST
LAHTUVALT VORM JA
ULESEHITUS

TAUSTATEGEVUS

TOOTAJATE

ROLLIPOHISELT MEETOD KOOLITUSTEGEVUS

INDIVIDUAALSELT HINDAMINE
TOOTAJA TASEMELE

- J - J - 4
Joonis 4. Koolitusvajaduste hindamine ning koolituste planeerimine ja labiviimine.
Allikad: autori poolt koostatud Brown, 2002, Ik 572-573; Mamun, 2021, Ik 277; Mfugale,
2022a, Ik 258; Mukerjee, 2019, Ik 39-41; Crompton et al., 2023, Ik 4; Jakubiec, 2020, Ik
230; Makovetskaya& Sumachev, 2018, Ik 2—-3; Mfugale, 2022a, |k 258; Mohd et al.,
2020, Ik 81; Suravi, 2024, Ik 53-54; Chyung, 2008, Ik 51-53; Spatioti et al., 2022, Ik 3
pohjal

Brown (2002, p. 572) ja Mfugale (2022a, p. 258) on vélja toonud, et koolitusvajaduste
analliusi tuleks ettevottes teostada kolmel tasandil. Koolitusvajaduste hindamine ettevotte
eesmarkidest lahtuvalt, et hinnata valiseid tegureid ja sisemisi ressursse, seada tdotajate
arengu eesmarke, valida t0ttajate koolitamise vormid ja meetodid, seada eesmarkide
saavutamiseks ajaraam ja viia koolitusstrateegia ellu. Koolitusvajaduste hindamine
tootajate rollipShiselt, milleks tuleb uurida to6tajate ametikirjeldusi, saada tilevaade t00ks

vajalike oskuste ja padevuste osas, vorreldes neid tootajate teadmiste ja oskustega ning

14



selgitada valja, milliseid oskusi on t06tajal juurde vaja oma padevuse tdstmiseks. Oluline
on ka koolitusvajaduste hindamine individuaalselt iga to6taja tasemel, et kaardistada tema
to6tulemused ning seda saab teha kisitluste ja koostodvestluste abil. Oluline on valja
selgitada, kas olukord on lahendatav koolitusega vo6i tuleb muuta ménda protsessi voi
luua juhend. (Brown, 2002, Ik 572-573; Mamun, 2021, |k 277; Mfugale, 2022a, 1k 258;
Mukerjee, 2019, 1k 39-41)

Peale koolitusvajaduste hindamist on vajalik planeerida eesmargipérane ja sobiva sisu
ning Ulesehitusega koolitus. Labimdeldud koolituse planeerimine voib oluliselt mdjutada
Opitu rakendamist ja sellest tulenevalt ka koolituste tulemuslikkust. Koolitusstisteemid
peavad arvestama nii tootaja individuaalsete vajadustega pédevuste osas kui ka
organisatsiooni strateegilise suundumusega. Siinkohal on aarmiselt oluline ka juhtide
teadlikkus kogu koolitusstisteemi protsessi véltel toimuva analiilsi téhtsusest. Lisaks
koolitusele eelnevatele ja koolituse ajal toimuvate tegevuste labimdtlemisele, on vajalik
analliusida ja kirja panna ka koolitusjargset aega puudutavad tegevused. (Mfugale, 20223,
Ik 258).

Esmalt on vajalik anallisida koolituse eesmérke, olles teadlik, kas fookus on suunatud
kompetentside arendamisele, tulemuslikkuse vOi koostdooskuste parandamisele,
juhtimisoskuste taiustamisele voi motivatsiooni tdstmisele. Seejérel tuleb jouda selgusele
optimaalseima koolitusvormi osas, olles kaalunud sise- ja véliskoolituse, e-Oppe vOi
kontaktbppe, individuaalse voi grupipdhise lahenemise eeliseid ning méaratledes parima
koolitaja profiili, keelekasutuse, dppe- ja ajakava, samuti teemade jarjestuse ning
kasutatavate ressursside ja vajalike Gppematerjalide aspektid. Uks kriitilisi aspekte
koolituse planeerimisel on meetodi valik, mis vdib hdlmata mitmeid lahenemisviise nagu
loengud, interaktiivne ©pe, praktilised harjutused, rihmatdod, juhtumianalidisid,
simulatsioonid, mentorlus v6i coaching. Koolituse kavandamise protsessis tuleb arvesse
votta ka jarelmeetmeid, sealhulgas koolituse jargset ajaperioodi, et hinnata Gppimise
tbhusust ja tagada Opitu praktiline rakendamine. Hindamiseks on mitmeid meetodeid,
sealhulgas tagasiside kogumine l&bi kuisitluste, vaatlused, intervjuud, Gpipédevikud ja
kolleegide tagasiside. Lisaks otsesele jarelhinnangule on oluline hinnata ka koolituse
pikaajalist moju.(Crompton et al., 2023, Ik 4; Jakubiec, 2020, Ik 230; Makovetskaya&
Sumachev, 2018, Ik 2-3; Mfugale, 2022a, Ik 258; Mohd et al., 2020, Ik 81; Suravi, 2024,
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Ik 53-54) Pérast koolituse disainimist algab tegelik koolitustegevus, mis h6lmab mitmeid
olulisi samme, nagu saabujate tervitamine, osalejate omavaheline tutvumine, 0ppet6o
labiviimine, pauside korraldamine ning sihtrihma tunnetamine koolitaja poolt ja
tegevuste kohandamine vastavalt sellele, samuti tagasiside kogumine ehk osalejate
reaktsioonide uurimine. Selle tegevuse taustal toimuvad ka mitmed korralduslikud
toimingud, nagu ruumi ettevalmistamine, tehnilise toe tagamine, osalejate
registreerimine, koolitusmaterjalide jagamine, toitlustuse korraldamine ja vajadusel ka
transpordi korraldamine. (Chyung, 2008, 1k 51-53; Spatioti et al., 2022, Ik 3)

Ettevotte tulemuslikkus ja konkurentsivbime soltuvad otseselt motiveeritud ja padevast
t06joust ning strateegilisest personalijuhtimisest, mis hdlmab muu hulgas
koolitustegevust ja tootajate arendamist. Koolitused aitavad parandada tdotajate oskusi ja
teadmisi ning toetavad ettevotte eesmarke, kuid edukaks koolitusslisteemiks on vajalik
stistemaatiline l&henemine, mis arvestab nii individuaalseid vajadusi kui ka ettevotte
strateegiat. Susteemse koolituse tagamiseks on oluline hinnata koolitusvajadusi,
planeerida ja viia l4bi koolitusi ning hinnata nende tulemuslikkust. Oppedisaini mudelid
pakuvad struktureeritud lahenemist koolitussusteemi loomisele ja arendamisele,
kusjuures Greeri mudel ndib olevat sobiv valik driettevOtete jaoks, pakkudes
stistemaatilist ja praktilist raamistikku koolitustegevuste planeerimiseks ja elluviimiseks.

1.2. Koolituste rakendamise ja tulemuslikkuse hindamise

metoodikad

Koolituse tulemuslikkuse hindamine on oluline arusaamiseks, kas ettevotte
investeeringud koolitustesse on avaldanud moddetavat moju ettevotte Uldisele
tulemuslikkusele (Tolici, 2021, Ik 169). Ettevotted kulutavad palju ressursse koolitustele,
kuid sageli ei rakendu omandatud oskused ja teadmised téokohale. Uuringud néitavad, et
Oppimise ja tookaitumise vaheline seos ei ole nii tugev kui vdiks eeldada. Koolituse
sisendid avaldavad nii otsest kui ka kaudset mdju koolituse véljunditele. (Grossman &
Salas, 2011, Ik 104)

Uks olulisi koolituse tulemuslikkuse aspekte on &pitu praktiline rakendamine
igapédevatoos. Teoreetikud véidavad, et koolitus on ettevottele kasulik, kuid Opitu

rakendamise ulatuse osas valitsevad vastandlikud arvamused (Ford et al., 2018, 1k 202).

16



Koolitusel dpitu rakendamise puudulikkus on tdsine probleem, sest see stiimboliseerib
labiviidud koolituse tdhusust ja ettevdtte investeeringutasuvust (Rumeli et al., 2021, Ik
4). Baldwini ja Fordi dpitu rakendamise mudeli (joonis 5) jargi mdjutavad seda mitmed
tegurid, mis on seotud koolitatava omadustega (kognitiivsed vdimed, enesetGhusus,
motivatsioon, koolituse tajutav kasulikkus), koolituse mdjukusega (metoodika,
ulesehitus, sisu, koolitaja, k&itumismudelid), t66keskkonna ja -vahenditega (keskkond,
toetus, kasutusvbimalus, jareltegevus), tookaaslaste ning otsese juhtide toetusega ning
ajaliste ressurssidega. (Burke & Hutchins, 2008, Ik 110; Ford et al., 2018, Ik 210;
Grossman & Salas, 2011, 1k 103).

SISEND OPITU TINGIMUSED OPITL VALJUND OPITL
RAKENDAMISEKS RAKENDAMISEKS RAKENDAMISEST
KOOLITUSE DISAIN PROBLEEMI OLEMASOLI )

PIDEV OPPIMINI
KOOLITAJA ULDISTUS- VOIMALUS
ETTEVOTTES PIDEV TASEME HOIDMINI
KOOLITATAVA ISELOOMU-
OMADUSED PIDEV OPITI RAKENDATAVUSE JA
RAKENDAMISI TULEMUSLIKK USI
TOOKESKKOND KORDAMIN} HINDAMINI
TOOROLI MEESKONNA JA JUHI
TOETUS

Joonis 5. Koolitusel dpitu rakendamise mudel. Allikad: autori poolt koostatud Burke &
Hutchins, 2008; Deckers et al., 2022; Ford et al., 2018; Grossman & Salas, 2011; Rumeli
etal., 2021, Ik 6 pdhjal

Uute oskuste rakendamine igapéevatdtsse on harjumus, mille juurutamine eeldab
tegevuse korduvat sooritamist. Véidetavalt on koolitused téhusad, kui need suudavad
muuta tootajate kaitumist (Rumeli et al., 2021, 1k 5).T66taja igapaevase t00 kaigus vdib
koolitusel omandatud oskuste véhest rakendamist seostada piiratud vdimalustega
kasutada uusi teadmisi, oskusi ja koolitatud kaitumist vdi motivatsiooni vahenemisega,
mis tuleneb kas piirangutest voi ebapiisavast tasust. Juhtidel on oluline roll koolituse
ettevalmistamisel, kuna nemad panevad paika eesmérgid ja ootused ning loovad
dhkkonna, mis innustab koolitatavaid &ppimisele tahelepanu podrama. Oppimise
eesmarkidele suunatud l&henemine ja koolituseelse dppimismotivatsiooni tase avaldavad
positiivset moju tootajatele, suurendades koolitusel omandatud teadmiste ja oskuste

praktilise rakendamise tben&osust. (Ford et al., 2018, Ik 204). Tulemuslik koolitus
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suurendab tootlikkust, todga rahulolu ja tootajatele pandud tlesannete taitmise tdhusust
(Rumeli et al., 2021, Ik 5). Meeskonnakoolituse mdju dpitu rakendamisele on suurem kui
individuaalse koolituse puhul (Deckers et al., 2022, Ik 92) ja see viib téhusama
meeskonnattoni (Ford et al., 2018, Ik 207).

Koolituste tulemuslikkuse hindamise protsess tuleb 1abi viia vastavalt ettevottes kehtivale
hindamismudelile, et hinnata to6tajate koolitusest saadavat kasu ja panust ettevotte
tulemustesse. Selle hindamise tulemusi saab kasutada tOdtajate ndrkuste tuvastamise
vahendina, et mdista jargnevaid koolitusvajadusi. (Sinambela et al., 2022, Ik 52) Joonisel

6 on kirjeldatud, mida koolituste puhul on vdimalik hinnata.
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Joonis 6. Opitu rakendamine ja tulemuslikkuse hindamine. Allikad: autori poolt
koostatud Glerum & Judge, 2021; Khan & Ali, 2022; Mukerjee, 2019; Urbancové et al.,

2021; Xu & Gao, 2020 pdhjal

Tdotajate koolituse abil saavad tédandjad kujundada tootajate padevusi ja arendada nende
potentsiaali. See on ststemaatiline protsess, mille kaigus muudetakse tdotajate
tookaitumist ja kompetentside taset (teadmised, vdimed ja oskused). Koolituse
tulemuslikkuse sustemaatiline hindamine on tdo6riist, mis aitab téhusalt planeerida
tOOtajate koolitust ja arengut ning reageerida tooOtajate, ettevotte vdi Uhiskonna
muutustele. (Urbancova et al., 2021, Ik 2) To6tajate koolituse tulemuslikkuse hindamisele
hakati suuremat tdhelepanu pédrama 20. sajandi keskpaigas ning praktika ja teadustoo
arenedes on vélja kujunenud erinevad koolituse hindamismudelid (Glerum & Judge,
2021, Ik 364; Khan & Ali, 2022, Ik 54; Xu & Gao, 2020, Ik 1). Tabelis 3 esitatakse
ulevaade koolitusstisteemi tulemuslikkuse hindamise mudelitest, nende peamistest

omadustest ja rahvusvaheliselt rakendatavusest.
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Tabel 3. Koolitussusteemi tulemuslikkuse hindamise mudelite vordlus

Kirkpatricku  Hodge Jack CIRO  Kaufmani
mudel mudel Phillipsi mudel mudel
metoodika
Strateegiliste eesmérkide X X X X X
toetamine
Efektiivne ressursikasutus X X X
Mddadikute jalgimine igas X
etapis
Praktilisus X X X
Eesmérke, konteksti ja X X
sisendit arvestav
Kiiresti rakendatav X X X
Rahvusvaheliselt Glekantav X X X X X

Allikad: Crompton et al., 2023; Khan & Ali, 2022; Kirkpatrick, 1959

CIRO tulemuslikkuse hindamise mudel on vahetuntud ja algselt valjat6otatud
juhtimiskoolituste hindamise mudelina. Ometi on ta sarnane tuntuima koolituste
tulemuslikkuse hindamise mudeliga — Kirkpatricku mudeliga. Sarnaselt teiste
hindamismudelitega on CIRO mudel hierarhiline ehk neli etappi (kontekst, sisend,
reaktsioon, valjund) tuleb labida kindlas jarjekorras. Keskendudes koolitusstisteemi
mdjule, kohanemisvdimele ja ressursitbhususele, réhutab CIRO mudel koolituse seost
ettevotte eesmarkide ning dppijate ootustega. (Dhankhar, s.a., Ik 69; Max et al., 2022, Ik
1504-1509; Xu & Gao, 2020, Ik 2) CIRO mudel jalgib mdddikuid enne koolitust, selle
ajal ja parast. CIRO mudeli parim omadus on, et see vGtab arvesse nii eesmarke (vastavas
kontekstis) kui ka saadaolevaid tooriistu (sisendit). Konteksti hindamise ks naide on
ettevotte keskkonna ja kultuuri hindamine, et hinnata téhusalt koolitusvajadusi ja luua
eesmarke. Sisendi hindamise kaigus kontrollitakse koolitustegevuse labiviimist ja
tulemuslikkust. Reaktsioonide hindamise eesmark on koguda ja kasutada teavet koolituse
tbhususe kohta. Tulemuste hindamise eesmark on mddta lihi-, vahe- ja pikaajalisi
mdojusid. LApphindamise eesmérk on vélja selgitada, kuidas koolitus méjutas osakonna
vOi ettevotte Gldist tulemuslikkust (Khan & Ali, 2022, 1k 55).

KohanemisvGimeline, praktiliselt rakendatav ja vdimaldades reaalajas hindamist, toetab
CIRO mudel Greeri koolitusstisteemi mudelit, andes panuse stistemaatilise dppeprotsessi
tugevdamiseks. Sel moel tdiendab CIRO mudel olemasolevat raamistikku, luues
tervikliku lahenemise koolitussusteemi tulemuslikkuse hindamiseks driettevottes.

SeetOttu on autor selle valja toonud kui sobiva valiku &riettevotte koolitussiisteemi
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tulemuslikkuse hindamiseks. Joonisel 7 on kirjeldatud CIRO mudeli etappe ja viidatud

sellele, et tema eripara on modtmiste tegemine enne ja parast koolitust.

KONTEKSTI HINDAMINE SISENDI HINDAMINE REAKTSIOONI HINDAMINE TULEMUS
ETTEVOTTE VOIMALIKUD TAGASISIDE KOGUMINE KAS KOOLITATAVAD
TEGEVUSOLUKORRA KOOLITUSTEHNIKAD JA - KOOLITUSE KOHTA: LABISID KOOLITUSE
HINDAMINE MEETODID EDUKALT, KUIDAS NEIL

FORMAAT, SISU LAKS?

MIS EESMARKI SOOVITAKSE KOOLITUSTE ULESEHITUS
SAAVUTADA? KAVANDAMINE, KAS UUED OSKUSED

PLANEERIMINE, HALDAMINE KOOLITAJA, OMANDATI JA RAKENDATI?
MILLISEID JA LABIVIIMINE TOIMUMISKOHT,
KAITUMUSLIKKE KOOLITUSVAHENDID KAS KOOLITUSE EESMARK
MUUTUSEID SOOVITAKSE RESSURSID JA NENDE SAAVUTATI?
SAAVUTADA? KASUTAMINE MUUDATUSTE SOOVITUSED

JA LISANDVAARTUS
MILLISEID OSKUSEID JA
TEADMISI VAJATAKSE?

H I NN A NG UD TULEMUS

TOOTAJA |

TOOTAJA OSKUSED, TEADMISED JA { ROLL i TOOTAJA OSKUSED. TEADMISED JA
PADEVUSED ENNE KOOLITUST i ! PADEVUSED PARAST KOOLITUST
H OSAKOND {
! ETTEVOTE |

Joonis 7. Koolitussusteemi tulemuslikkuse hindamise etapid ldhtuvalt CIRO mudelist.
Allikad: autori poolt koostatud Khan & Ali, 2022, Ik 55; Max et al., 2022; Xu & Gao,
2020 pdhjal

Koolituste tulemuslikkuse hindamine on ettevdtete jaoks oluline, et mdista koolitustesse
tehtud investeeringute tegelikku mdju ning selle seost ettevotte tulemuslikkusega. Kuigi
ettevotted kulutavad mérkimisvaarseid summasid koolitustele, naitavad uuringud, et
omandatud oskused ja teadmised ei pruugi alati té6kohal rakenduda. See on tekitanud
kisimusi Oppimise ja tookditumise vahelise seose tugevuse kohta. Lisaks vdivad
koolituse tbhusust mdjutada mitmed tegurid, sealhulgas koolitatava omadused, koolituse
metoodika ja keskkond ning tdokaaslaste toetus. Peamiseks aspektiks koolituse
tulemuslikkuse hindamisel on Opitu praktiline rakendamine igapédevatoos. Juhtidel on
oluline roll koolituse ettevalmistamisel ja dpikeskkonna kujundamisel, mis soodustaks
koolitatavate dppimist ja oskuste rakendamist t66s. Koolituste tulemuslikkuse hindamisel
on oluline kasutada sobivaid hindamismudeleid, mis arvestaksid nii ettevotte strateegilisi
eesmarke kui ka koolitatavate vajadusi. CIRO mudel paistab silma oma sustemaatilise
l&henemisega, vOimaldades hinnata koolituse vastavust ettevotte eesmdrkidele ning
jalgida koolituste mdju enne koolitust, koolituse ajal ja parast koolitust. See mudel vdib
olla vaartuslik vahend ettevotetele, kes soovivad slistemaatiliselt hinnata oma koolituste

efektiivsust ja panust organisatsiooni tulemuslikkusesse.
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2. ETS NORD AS KOOLITUSSUSTEEMI DISAINIMINE

2.1. ETS NORD AS koolitusstisteemi tlevaade ning seonduva

uuringu metoodika

EttevOtte koolitussiisteemi disainimine on oluline nii ettevdttele kui ka tdotajatele.
Kéesolevas alapeatlikis antakse Ulevaade ETS NORD AS-i koolitussiisteemi
hetkeolukorrast ja tehtud uuringust eesmargiga susteemi tulemuslikumaks disainida.
Samuti  kasitletakse ettevottesiseste koolitustega seotud dokumentide sisu ja
rahulolukisitluse tulemusi. ETS NORD AS on 1998. aastal asutatud P&hja-Euroopa tks
suuremaid terviklikele ventilatsioonilahendustele spetsialiseerunud erakapitalil
pohinevaid ettevotteid, mille pohitegevusalaks on ventilatsiooniseadmete ja —tarvikute
projekteerimine, tootmine ja muik. Ventilatsioonilahendused on suunatud siseruumide
ohukvaliteedi parandamisele ja optimaalse ventilatsiooni tagamisele, mis on olulised nii

inimeste tervise kui ka mugavuse seisukohalt.

EttevOtte struktuur on esitatud lisas 1. Ettevdtte laienemisega on tekkinud vajadus
uuendada koolitusslisteemi. Alates 2022. aasta I6pust vastutab koolitustegevuse eest
ettevOtte Akadeemia, mis keskendub tO6tajate ja koostdopartnerite koolitamisele ning
kompetentsuse suurendamisele. Akadeemia toetab ettevdtte pOhivaartusi, eriti
tipptasemel kompetentsuse saavutamist kdikidel tasanditel ja ettevottelleselt. Oluline on
luua tulemuslik koolitusstisteem, mis toetab nii individuaalset arengut kui ka ettevotte
uldist kasvu. Uuringu eelsetes vestlustes ettevotte ksuste juhtidega ilmnes, et
ettevottesisene teadmiste jagamine on ebapiisav. Uks parendust vajavaid aspekte on uute
tOOtajate integreerumine ettevottesse, kuna puudub selge struktuur ja raamistik nende
jaoks pakutavate koolituste ja véljadppe osas ning samuti infoliikumine ettevotte
tookultuuri ja protsesside kohta. Lisaks on muret tekitanud erinevate t06s kasutatavate

IT-programmide piiratud oskuste tase.
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Koolitussusteemi tulemuslikumaks disainimine on Kriitilise tahtsusega nii ettevottele kui
ka selle tOotajatele. Kadesoleva magistritod uurimise keskmes on ETS NORD AS Eesti
filiaali tootajad ja t60 eesmargiks on teha ettepanekud ettevOtte koolitusslsteemi
disainimiseks ja selle tulemuslikkuse suurendamiseks. Autor on valinud selle fookuse,
sest ETS NORD AS Egesti filiaal on osa suuremast rahvusvahelisest ettevdttest ning selle

koolitusslisteemi parendamine vdib olla oluline samm kogu ettevotte edukuse tagamisel.

Antud magistritdds viis autor labi dokumentide sisuanalliisi ja kvalitatiivse uurimuse.
Kvalitatiivse uurimuse aluseks on teoreetilised materjalid, mille pdhjal koostati
intervjuude kisimused. Poolstruktureeritud intervjuude kisimused (vt lisa 2) tuginesid
eelnevalt esitatud teooriale ja Gppedisaini mudeli struktuurile (joonis 2, Ik 12). Vastavalt
sellele jaotas autor intervjuukisimused kuude teemaplokki:

e koolitussusteemi hetkeolukord ettevottes

e koolitussusteemi seos ettevdtte strateegiliste eesmarkidega

e koolitusvajaduste hindamine

e koolituste planeerimine, labiviimine ja esmane tagasiside

e koolitustel dpitu rakendamine igapaevatoos

e koolituste tulemuslikkuse hindamine

Selleks, et tagada uurimisprotsessi mitmekulgsus ja kajastada erinevaid vaatenurki, on
oluline kaasata erinevaid ettevottesiseseid huvigruppe. Valimisse voeti ETS NORD AS
Eesti filiaali seitse tippjuhti (juhatuse esimees, tegevjuht, Noukogu liige, mlugiuksuse
juht, tootmisjuht, finantsjuht, arendusgrupi juht), et kdéikide valdkondade vajadused
koolitussiisteemi osas oleksid esindatud. Lisaks valiti valimisse koik kolm Eesti
personaliosakonna to6tajat ning kolm fookusgruppi erinevate osakondade spetsialistidega
(kuni  seitsmeliikmelised grupid). Esimesse fookusgruppi valiti tootmisiiksuse
jaoskonnajuhid ja spetsialistid, et oleks kajastatud tootmistdotajate toGiseloomust
tulenevad vajadused. Teise fookusgrupi liikmed wvaliti erinevate osakondade
kontoritootajate hulgast, et saada valdkondadelillene arvamuste paljusus t60taja vaates.
Kolmandasse fookusgruppi valiti need t66tajad, kes on ettevdttes téotanud vahem kui
pool aastat, et saada llevaade uute to6tajate arvamusest ja kogemusest koolitussiisteemi

o0sas (sh sisseelamist toetavad koolitused).
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Loputod empiiriline osa on kolmeetapiline ja l&biviimiseks kasutatakse erinevaid
andmekogumis- ja analtiisimeetodeid, mis on kajastatud tabelis 4.

Tabel 4. Andmete kogumise viisid ja aeg

Andmekogumise Aeg Allikad/Valim Analiisimeetod
meetodid
Dokumendianaliitis  Méarts 2024 ETS NORD sisedokumendid Sisuanaluils

(ettevdtte struktuur, juhtimissusteemi
késiraamat, personaliprotseduur,
Akadeemia strateegia, Akadeemia
protseduur, tootajate rahulolukusitluse

tulemused)
Poolstruktueeritud ~ Veebr — ETS NORD Egesti filiaali juhid ja Kvalitatiivne
intervjuu Mérts 2024 personalitddtajad (10 inimest) analliis
(vt lisa 2)
Fookusgrupi Marts 2024 ETS NORD Eesti filiaali spetsialistid ~ Kvalitatiivne
intervjuud (kolm viie- kuni seitsmeliikmelist analliis
(vt lisa 2) gruppi)

Magistritoo autor alustas oma uuringut ETS NORD AS-i dokumendianalliusist, et saada
Ulevaade ettevotte koolitusalasest tegevusest. Ettevotte struktuuri (vt lisa 1) ja
juhtimisstisteemi késiraamatu (ETS NORD AS, 2024a) analliisimise eesmark oli saada
ulevaade juhtimisstruktuurist ja vastutusaladest ning koolitustegevusest. See v@imaldas
mdista, kuidas koolitusprotsess on integreeritud ettevotte Gldisesse strateegiasse ja
juhtimissuisteemi. Késiraamatus on kirjeldatud, et kompetentsed ja puhendunud t66tajad
on ettevotte oluline ressurss ning seda aitavad saavutada arenguv@imalused ja koolitused.
Juhtimiskasiraamatus on margitud, et varbamine, sisseelamisprogramm, padevused,
asendused, koolitus jm tootajatega seonduv on tépsemalt kirjeldatud ettevotte
Personaliprotseduuris (ETS NORD AS, 2024c).

Ettevotte juhtimiskasiraamatus on kirjeldatud, et ettevotte tOGtajate padevus (ndutav
haridustase, oskused ja kogemused) madratakse ametikirjeldustes ning tOdtajate
arendamiseks toimub  koolitusvajaduste  valjaselgitamine pidevalt. Td0tajate
arendamiseks korraldatakse nii ettevottesiseseid kui ka -véliseid koolitusi. Tulemuste
hindamine toimub igapdevase t66 kéigus. Ettevotte protsesside Kirjeldamisel on

Akadeemia tegevus margitud tugiprotsessina.

Ettevotte Personaliprotseduuris (ETS NORD AS, 2024c) kirjeldatakse ETS NORD AS

personalivaldkonna tegevusi. Antud protseduuris on é&ra toodud, et personalitdd
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korraldamise ja seadustele vastavuse eest vastutab personalijuht, kuid koolitusvajaduste
valjaselgitamise eest vastutavad struktuuritksuste juhid ning ETS NORD Akadeemial on
toetav roll. Personaliosakonna protsessid on labinud muudatusi pérast seda, kui ettevottes
loodi eraldi struktuuriiiksus Akadeemia, mille alla on koondatud kogu ettevotte
koolitustegevus. Enne Umberkorraldust vastutas personaliosakond  koolituste
korraldamise, planeerimise ja haldamise eest. Akadeemia on loodud spetsiaalselt selleks,
et koolitustegevus oleks strateegiliselt juhitud ja tulemuslikum. Uuringu tegemise hetkel
alustati todkeskkonnaalaste koolituste ileandmisega Akadeemiale. Varasemalt olid need
koolitused tookeskkonnaspetsialisti vastutusalas. Akadeemia tegevuse eesmark on
koolituste joondamine ettevotte eesmérkide ja strateegiaga, et koolitustegevus oleks

tootajate ning ettevdtte vajadusi toetav.

Personaliprotseduuri (ETS NORD AS, 2024) peatukis ,,Personali arendamine* on 6eldud,
et tOotajate koolitus- ja arendamisvajaduste valjaselgitamiseks viiakse igal aastal 1&bi
koostoovestlused. Vajadusel viiakse vestluseid 1abi ka tihedamini. Personaliprotseduuris
on aramargitud, et koolituste korraldamine ja tulemuslikkuse hindamine on tle viidud
ETS NORD Akadeemia protseduuri (vt lisa 3). ETS NORD Akadeemia lahiaastate t66
on detailsemalt kirjeldatud Akadeemia strateegias 2023-2025 (ETS NORD AS, 2023b),
mis on ettevotte sisedokument. Antud dokumenti uuendatakse igal aastal vastavalt
ettevOtte strateegiale ja see sisaldab nii liihi- kui ka pikaajalisi eesmérke ning Akadeemia

koolitusslisteemi pdhimdtteid (vt lisa 4).

2023. aasta 18pus korraldas personaliosakond todtajate Kirjaliku rahulolukisitluse Eesti
filiaali tootajatele, mille kéigus uuriti ka tootajate rahulolu ettevotte koolitusvaldkonnaga.
Kisitlusele vastas 124 to6tajat 340-st ja rahulolu koolitustega hinnati 5-palli stisteemis
keskmiselt 4,05. Too6tajatel tuli hinnata 5-palli ststeemis jargmisi aspekte (toodud ka
keskmine hinnang t66tajate poolt):

e TOOks vajalik algdpetus — 4,14

o Ettevotte eesmérkide teadlikkus (osakonna tlesannete piistitamine) — 3,91

e Minu t66 vdimaldab mul kasutada oma vdimeid, teadmisi ning oskusi — 4,23

o Ettevottes toetatakse tootajate arengut (koolitus- ja arenemisvéimalused) — 3,92
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Lisaks oli tootajatel voimalus Kirjutada vaba tekstina ettepanekute ja kommentaaride
lahtrisse. Sealt ilmnesid esiletdusvad soovid, mis hdlmasid keeledppe vdimalusi ning
vOimalust osaleda erialastel koolitustel ja konverentsidel. See oli hea taustainfo enne
empiirilise osa jatkamist kvalitatiivse uuringuga. Enne intervjuude teostamist testis autor
kisimusi ka the intervjueeritava peal ning viis sisse moned muudatused arvestades tema
tagasisidet. Lisaks vaatas autor enne intervjuusid kisimused Ule koos ettevotte
disainijuhiga, kes aitas neid paremini sOnastada, tagamaks, et intervjueeritavad
mdistaksid kisimuste tdhendust ning suudaksid anda sisukaid vastuseid, mis oleksid
seotud uuringu teemaga. Selline eelnev ettevalmistus tagas intervjuude kvaliteedi ja

tdlgenduste usaldusvéarsuse.

T60 autor viis intervjuud labi fausilisel kohtumisel. Individuaalsete intervjuude kestvused
jaid vahemikku 50-90 min ja fookusgrupi intervjuud vahemikku 82-103 min (vt lisa 5).
Intervjuud salvestati, et neid saaks téies mahus transkribeerida ning need salvestused
kustutatakse peale magistritd6 kaitsmist. Intervjuukisimustega andmeid kogudes ja
analliusides otsis uuringu labiviija vastuseid pusitatud uurimiskisimustele. Magistritdo
autor tootab kdnealuses ettevdttes ja omab otsest ligipddsu dokumentidele, mis tagab

empiirilise uurimuse kvaliteedi ja usaldusvaarsuse.

Autor jagas uurimistulemuste analtiisi kolme etappi: kodeerimine ja temaatiline
kategoriseerimine, andmete analtls ja kokkuvétte tegemine ning tulemuste sidumine
teooriaga, analoogselt Lagerspetz (2017, Ik 184) ja Saldana (2013, Ik 328) kaésitlustega.
Esimeses etapis toimus kogutud andmete kodeerimine. Andmeanaliilisi teostamisel
kasutati deduktiivset metoodikat, kuna uurimus toetub olemasolevatele teooriatele ning
varasematele uurimustele (Kalmus et al., 2015). Intervjuude vastused koondati Miro
tarkvarasse, mis on oma olemuselt virtuaalne tahvel. Kiisimused lisati teemaplokkidena
ulevalt alla ja intervjueeritavate vastused lisati klsimuste jargi virtuaalsetele
markmepaberitele. Teemaplokkide moodustamise peamiseks aluseks oli teoorias esitatud
Oppedisaini mudeli struktuur (joonis 2, Ik 12), mida autor kasutas ka intervjuu kiisimuste
loomisel ning lisaks autori poolt lisatud kaks teemaplokki, selgitamaks vélja

koolitussiisteemi olemasoleva olukorra ning selle seose ettevotte strateegiaga.

Teises etapis toimus kodeeritud andmete analtitis ning saadud tulemuste kokkuvdtmine ja

jarelduste tegemine. Andmete I6plik analliis ja kategoriseerimine teostati Exceli
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programmis ja protsessis rakendati sisuanaltiusi meetodit, mis tuvastab mustreid, kordusi
ning klassifitseerib sarnase sisuga tekstid vastavatesse kategooriatesse (Laherand, 2008,
Ik 290). Kolmandas etapis seostas t60 autor saadud tulemusi teoreetilise taustaga ning
anallusis, millised seisukohad seostuvad antud ettevottega ja millised mitte. Andmeid

kogudes ja analtiisides otsis autor vastuseid kahele pustitatud uurimiskisimusele.

2.2. ETS NORD AS koolitussuisteemi disaini ja tulemuslikkuse

uuringu tulemused ja analtits

Kéesolevas alapeatiikis esitab autor intervjuude tulemuste Ulevaate ja analisib neid
teemaplokkide kaupa. Analliis tugineb ETS NORD AS-i koolitustega seotud
informatsioonile, mis on saadud eelnevast dokumendianaltlsist ja labiviidud
intervjuudest. Tulemuste tdiendamiseks on kasutatud intervjueeritavate tsitaate, viidates
neile ametinimetuste kaudu vdi koodidega: juhid (J), personalitdotajad (P) ja spetsialistid

(S), et tagada anoniiimsus.

Kuna ettevotte dokumentides ei ole koolitustegevust varasemalt Uhtse stisteemina
kasitletud, oli mdiste "koolitusslisteem" intervjueeritavatele vooras. Seetdttu selgitas
uuringu labiviija enne intervjuud mdiste tédhendust ja esitas lihtsustatud skeemi
koolitusslisteemi mudelist (vt lisa 6). Juhatuse esimees maérkis: "see mudel on selline,
nagu see sisteem meil toimima peaks." Intervjuud v@imaldasid autoril saada Ulevaate
ETS NORD AS-i koolitussiisteemi hetkeseisust ning selle edasise arendamise ja

disainimise suundadest.

EttevOtte dokumentides ei ole koolitustegevuse sihtriihmi detailselt kirjeldatud.
Juhtimisstisteemi kdsiraamat (ETS NORD AS, 2024) ja Personaliprotseduur (ETS NORD
AS, 2024) viitavad vaid (ldiselt ettevotte koolitustegevusele. Intervjuud ettevitte
tootajatega tdid esile vajaduse kasitleda tOdtajaid erinevate sihtrihmadena ning
planeerida koolitustegevus vastavalt nende sihtriihmade konkreetsetele vajadustele.
Tabelis (tabel 5, Ik 27) on esitatud intervjuude kdigus ilmnenud ja eristunud sihtriihmad,

kellele ettevotte koolitustegevus on suunatud.
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Tabel 5. Intervjuude kdigus selgunud koolitustegevuse sihtriihmad ettevottes

SIHTRUHMAD KIRJELDUS
Kontoritootajad Ettevotte tO6tajad, kes tegelevad peamiselt kontoritédga (t66 arvutiga).
Erinevad koolitus- ja arendusvajadused osakondade I3ikes.

Tootmis- ja Tdotajad, kelle pdhitegevus on tootmises ja logistikas (laos).
logistikatodtajad  Koolitusvajadused tooilesannete roteerumisel.

Uued Uue kontoritdotaja varbamisel (sisseelamisprogramm). Ettevottesisene
kontoritd6tajad tootaja lilkumine.

Uued tootmis- ja ~ Uue tootmis- v3i laotd6taja varbamisel (sisseelamisprogramm).

logistikatootajad  Ettevottesisene tootaja litkumine.

Kontori mentorid ~ Uue kontoritddtaja mentor. Tavaliselt otsene juht. Harvem kogenud
kolleeg. Vahel mdlemad variandid korraga. Mentorite kompetentsid.

Tootmise ja Uue tootmise vGi logistika todtaja mentor. Tavaliselt kogenud kolleeg.

logistika mentorid  Vahel kaks mentorit erinevatel t6618ikudel. Mentorite kompetentsid.

Juhid Koolitused strateegilise- ja meeskonnajuhtimise, konfliktide
lahendamise, motivatsiooni ning eesmarkide juhtimise osas.

Noored juhid Kogemusteta juhid. Esmased teadmised juhtimisest. Juhtide jarelkasv.

Allikas: autori koostatud intervjuude pohjal

Autor esitab Ulevaate intervjuude tulemustest seoses erinevate sihtriihmade koolitamisega
ETS NORD AS Eesti filiaalis. Tulemused on esitatud teemaplokkidena, analliisides
kodeerimise ja kategoriseerimise k&igus tekkinud mustreid ja seoseid (lisa 7).
Individuaal- ja fookusgrupiintervjuude eesmark oli kaardistada ettevdtte koolituste
hetkeseis ning erinevate osapoolte arvamused ja ootused. Lisaks uldisele Ulevaatele

kaardistas autor ka ettevdttes labiviidavad koolitused (joonis 8).

KOHUSTUSLIKUD
« Esmaabi Q
+ Evakuatsioon :
+ Kargtood .
. Téstukijuht » Sisscjuhatay
. Tuletiid toonhut.uswhc.nd
. Telfrid - Ohutusjuhendid

» Todkorraldusreeglid
. Kiiberhiigieen
. Eetikakoodeks

+ Tookeskkonnavolinikud :

ja -ndukogu
+ Elektriohutus
- Inseneri pidevus
- Tootekoolitused

. Erialased koolitused
. Programmid
. Konverentsid

. Uldharivad koolitused
. Programmide
koolitusmaterjalid
(dritarkvara,
iseteeninduskeskkond,
: projektijuhtimis- programm
6 it
VABATAHTLIKUD

AASNLITOONILAVINOY
?
i
(o}
AIASNLITOON-A

. Juhtimiskoolitused
. Keeled
. Meeskonnakoolitused

Joonis 8. Tootajate koolitusvormid ettevottes. Allikas: autori koostatud intervjuude
tulemuste pdhjal
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Koolituste jaotamine kohustuslikeks ja vabatahtlikeks ning kontakt- ja e-koolitusteks
vOBimaldab paindlikku ja individuaalset l&henemist tO6tajate arendamisel, arvestades
nende vajadusi ja ajakava ning tagades ettevotte nduete tditmise. Intervjuu tulemuste
pohjal loodud struktureeritud l&henemine (joonis 8, lk 27) aitab ettevdttel paremini
planeerida ja hallata koolitusressursse, tagades t06tajate pideva arengu ja organisatsiooni
jatkusuutlikkuse. Esmatasandi kohustuslikud koolitused (esmaabi, evakuatsioon,
todohutus) tagavad tootajate ohutuse ja aitavad ennetada ning reageerida ootamatutele
olukordadele. Tehnilised koolitused, nagu korgtddd, tdstukijuhtimine ja elektriohutus, on
suunatud spetsiifiliste téoulesannete ja -seadmetega seotud oskuste arendamisele, tagades

tootajate padevuse ja tehniliste riskide maandamise.

Lisaks tehnilistele oskustele ja ohutusalasele teadlikkusele on oluline arendada to6tajate
professionaalset padevust. Selleks pakutakse erialaseid ja tootekoolitusi, mis aitavad
omandada vajalikud teadmised ja oskused ning parandada ettevdtte tulemuslikkust ja
konkurentsivéimet. Mduugitksuse juhi hinnangul on mudgitiim edukas, mistdttu
universaalsed mudgikoolitused ei paku enam lisavadrtust. Ta rdhutab aga vajadust
tdhustada sisekoolitusi, eriti tootekoolitusi, kuna info edastamine on ebaiihtlane ja

tOotajatele sageli kattesaamatu.

Ma olen ekraanideusku, mis meil erinevates kohtades on. Nimetan seda
sisereklaamiks. Sisu peaks olema toimetatud. Vahtu vBiks vahem olla. Varem oli
tootepbhisem. Kaoikides keeltes. Et soomlased ja rootslased ka naeks

tooteuuendusi. (J1)

Koolitustegevus ja -vajadused varieeruvad osakondade 18ikes. Finantsjuhi sénul on nende
osakonnas koolituste planeerimine ja vajaduste maaratlemine lihtsam ténu
valdkonnapdhistele reeglitele ja regulatsioonidele. Eelistatakse praktiliste tilesannetega
seotud koolitusi ning koolituse mdju kohta saadakse tagasisidet tooprotsessi kaigus, mitte

formaalsete kisitluste kaudu.
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Tabel 6. Intervjuude tulemused ettevotte ETS NORD AS Eesti filiaali koolitusststeemi
hetkeolukorra osas

Personalitddtajad Juhid Spetsialistid
Akadeemia kui kompetentsikeskus X X X
Sustemaatilisuse olulisus X X
Rollide selguse vajadus X
Mdju ettevdttekultuurile X
Osakondade erinev suhtumine X

koolitustesse
Filiaalide (leste tO6riistade puudumine X
Tdootajal ja juhil erinev

koolitusvajaduse tunnetus X X X
Opitu ndrk seos igapaevatddga X
Koolitusmaterjalid ei psi ajakohased X
Vajalik koolitada pikaaegseid tootajaid X
Juhtimiskoolituste vajalikkus X X
Mentorite koolituse vajalikkus X X
Vajalik kaardistada ootused mentorile X X
Sisseelamisprotsess vajab parendamist X X X

Anallisides ETS NORD AS-i olemasolevat koolitussiisteemi, ilmnes Akadeemia oluline
roll ettevotte koolitustegevuse slstematiseerimisel ning sisekoolitajate toetamisel ja
viliskoolitajatele llevaate andmisel ettevotte tegevusest. Uks juhtidest réhutas, et
"ettevOtte kbikide koolituste kompetents on Akadeemias” (J7). Kdik intervjueeritavad
ndustusid selle seisukohaga. Personaliosakonna ttotajad réhutasid parema koostoo
vajadust personaliosakonna ja Akadeemia vahel, markides, et "koolitus on personalitd6
Uks osa ja see ei ole vdike osa. See koolitus kaib, nagu iga muu personalit6o, to6tajaga

kaasas igal sammul, algusest 16puni” (P3).

Analidsides intervjuude tulemusi, t6id kdik intervjueeritavad valja slsteemsuse
puudumise koolituste osas. Kontoritootajad réhutasid ebaselgust tootajate rollide osas
ning tks fookusgrupi liige markis, et peamine probleem seisneb sisemiste protseduuride
ebapiisavas toimimises. Intervjuudes osalenud t6otajad toid esile, et koolitussiisteemi ja
kommunikatsiooni  puudulik toimimine vOib negatiivselt mdjutada ettevotte
tulemuslikkust ja produktiivsust ning pdhjustada tootajate lahkumist. Lisaks tdid
personaliosakonna tootajad esile, et koolituste kaudu on véimalik mdjutada ettevotte
kultuuri, réhutades vajadust tugevdada koost66d Akadeemia ja personaliosakonna vahel

ning tagada thtne infovali ja ootused, mis omakorda loob tugevama ettevottekultuuri.
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Juhid véljendasid mitmesuguseid seisukohti koolituste osas, kus moned usuvad, et
tOotajad Opivad iseseisvalt, samas kui teised soosivad aktiivset osalemist koolitustel ja
oma meeskonna koolitamist. Kuigi nad pooldavad Uhtseid koolitusprintsiipe erinevates
filiaalides, eelistavad nad mitte "Uhtlustamist”, vaid pigem arvestada kultuuriliste ja
regionaalsete erinevustega. Iga riik peaks koolitusstisteemi iseseisvalt rakendama, kuigi
uleettevottelised pdhimotted ja tooriistad voiksid olla. Akadeemia peaks koordineerima

koolitustegevust ja tagama kokkulepitud p6himdtete jargimise.

Intervjuude kaigus ilmnes, et tootajate ja juhtide tajutud koolitusvajadused voivad
erineda, kuna tootajad on paremini kursis oma tédsisuga, samas kui juhid on rohkem
teadlikud ettevotte vajadustest. Juhid toid esile, et senised koolitused ja igapaevatto
vaheline seos ning Opitu rakendamine on olnud ebapiisav ja juhuslik. Fookusgrupi
liilkmed mérkisid, et e-dppekeskkonnas ei pruugi dppematerjalid alati olla ajakohased.
Lisaks t0id pikaaegsed tootajad esile, et nende koolitamise vajadus v6ib mdnikord jadda
tagaplaanile ning sellega tuleks rohkem tegeleda.

Intervjuudes mérkisid juhid, et juhtimiskoolitusi on ettevGttes olnud pigem véhe, eriti
esmatasandi juhtidele suunatuna. Juhtimisstiili késitleti peamiselt individuaalse
omadusena ning Uhtsete to0riistade rakendamine tundus keerukas. Nii juhtide kui ka
personaliosakonna to6tajate poolt tajuti vajadust rohkemate Uhiste tegevuste jarele, mis
aitaksid joondada meeskondi (histe eesmarkide suunas. Samuti peeti oluliseks
individuaalseid juhtimiskoolitusi, eriti neid, mis keskendusid psihholoogiale ja
suhtlemisoskustele. To6tajad valjendasid rahulolematust juhtide vBimekusega lahendada

segadust tekitavaid olukordi ning suunata koost6dd erinevate osakondade vahel.

Sisseelamisprogrammi anallius paljastas mitmeid puudusi, mida nii té6tajad kui ka juhid
tajusid. Mentorluse aspekt osutus eriti oluliseks, kuna juhtidel ei olnud selget arusaama
mentori rollist ega ootustest mentorile. Seetbttu peeti vajalikuks luua paindlik
mentorlussusteem, mis votaks arvesse osakondade ja tOovaldkondade spetsiifilisi

vajadusi. Uks juhtidest t3i seoses mentorluse ja sisseelamisega valja:

Aga ks asi, mis ma olen alati réhutanud, kui vetakse uus inimene to6le on see,
et inimesel on algul oma ,,miks-id*, et miks ma pean seda nii tegema. Tal on teise

ettevotte taust, pagas ja kogemused, millega ta tuleb. Need ,,miks-id* on iilioluline
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katte saada. Uks hetk inimene sulandub massi ja meie protsessidesse ja siis ta ei
kisi neid "mikse" enam, siis ta juba teeb nii nagu talle on deldud. Kui keegi kisib

,,miks®, siis on vastutus mdelda ka selle peale. (J2)

Intervjueeritud tootajad markisid, et mentoritel puudub sageli aeg uute tdotajatega
tegelemiseks, mis tekitab ebaselgust ettevOtte ootuste osas tootajale. Lisaks puuduvad
uhtsed protseduurireeglid ja selged juhendid uute to6tajate sisseelamiseks ning tootajatel
on raskusi vajaliku info leidmisega. Kuigi todtajad hindasid e-Gppeprogrammi
positiivselt, tundsid nad esimestel paevadel infomaterjalide Ulekillust. Uute tdotajate
fookusgrupi arvamus oli lisna lihene, et ,,esialgu tundus programmis iisna palju seda
materjali 1abi téotada, ma oleksin vdinud seda ise paremini hajutada. Muidu materjalid
olid head. Just see kiisimuste kiisimine* (S2). Vaatamata sellele olid ettevottesse toole
tulnud uued tootajad sisseelamisprogrammi osas rahulolevamad kui juhid. Juhid ja
personaliosakond tunnetasid muret ettevotte teiste filiaalide sisseelamisprotsessi ja
koolitusstisteemi toimimise parast, réhutades vajadust ihtsete pdhimaotete jarele. Siiski ei

ole vilisfiliaalide koolitussusteem antud magistritd6 fookuses.

Tabel 7. Intervjuude tulemused koolituste seose osas ettevotte strateegiaga

Personalitdtajad Juhid Spetsialistid
Puudulik kommunikatsioon X X X
EttevGtte eesmarkide ebaselgus X X X
Rollide ebaselgus X
Tdotajate koolitamine ja arendamine X X

peab olema seotud eesmarkidega
Puudub jérjepidevus X
Tdotaja heaolu ja motivatsioon kui
ettevotte ressurss

Koolitus Kui strateegiline tegevus X

Koik intervjueeritavad olid Uhel meelel, et koolitustegevus peaks olema tihedalt seotud
ettevotte strateegiliste eesmarkidega, toetades nende saavutamist. Juhtide arvates on
oluline, et koolitussusteem oleks suunatud ettevdtte strateegiliste eesmarkide toetamisele
ning aitaks neid tootajateni viia, kuid hetkel on ettevdtte strateegia mdistmine isegi
juhtide seas segane, mis takistab selle edasiandmist tOotajatele. Lisaks todesid
personaliosakonna todtajad, et nende nagemus erineb selles osas veidi juhtide omast.

Kuigi moistetakse, et koolitustegevusse panustamine on ressurss, mida ettevote soovib ka
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tagasi saada, tuleb arvestada, et Uiksnes ettevotte vajadustele keskendumine vdib mdjuda

negatiivselt tootajate heaolule ja motivatsioonile, mis on samuti olulised ressursid.

Kdik osapooled tbid vélja, et ettevdtte eesmarkide osas ei ole kdikidel tootajatel Uhtset
arusaama ning puudub selge seos ettevotte strateegia ja koolitustegevuse vahel. Lisaks on
tootajate rollid kohati ebaselged ning eesmarkide sisu vajaks detailsemat selgitust ja
kommunikatsiooni, et tagada thtne tegutsemine eesmérkide suunas ja mdista, milliseid
vBimekusi on koolituste abil juurde tarvis. Kuigi Juhtimisststeemi késiraamatus (ETS
NORD AS, 2024) on dra toodud, et ettevdtte tasandil pustitab juhatus strateegiast
tulenevad eesmérgid ning uldeesmérkidest tulenevad nii osakondade kui ka tootajate
ulesanded, tuleb praktikas veel protsessi juurutada.

Esialgu vajab tapsustamist, kuidas ettevotte eesméargid allapoole hargnema hakkavad ning
osakondade eesmaérkide ja tootajate rollide Kkirjalikud Kkirjeldused peaksid olema
kattesaadavad ja arusaadavad. TooOtajad tunnevad vajadust teada, kuidas nende t66
panustab ettevotte strateegiliste eesmarkide saavutamisesse. Praegu tajuvad tootajad, et
"me oleme keskendunud mingitele véikestele Ibikudele, aga kuidas need Kklotsid

moodustavad terviku — see pilt on meil ara kadunud".

Tabel 8. Intervjuude tulemused koolitusvajaduste hindamise osas

Personalitodtajad Juhid Spetsialistid

Peab olema pidev protsess X X X
Vajalik pdhjalikum analtdis X X
Juhi vastutada osakonna « « «
koolitusvajadused
Juhi ja tootaja vastutada individuaalsed

: . X X X
koolitusvajadused
Ettevottesisese liikumise korral "

koolitusvajaduste puudulik hindamine

Personaliosakonna tddtajad jagasid (levaadet senisest koolitusvajaduste hindamise
protsessist. Nad markisid, et koolitusvajaduste kaardistamine on olnud tsna kaootiline,
kuid peaks olema jarjepidev tegevus. Plutud on vélja selgitada koolitusvajadusi nii
juhtide kui ka to6tajate endi kaudu, kuid sellega kaasnenud analiiis ei ole olnud piisavalt
pohjalik. Lisaks pole t&helepanu pdodratud tOotajate ettevottesisese liikumise korral
tekkivatele koolitusvajadustele. Iga aasta alguses on juhtidele saadetud Exceli tabel, kuhu

nad saavad méarkida oma osakonna koolitussoovid. Lisaks on pudtud juurutada ettevotte
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aritarkvaras olevat koostoovestluse vormi, kuid nagu mainis tks personaliosakonna
tootaja, et "koostoovestluste vormi tdidetakse vaevaliselt, seega sealt eriti palju praegu
infot ei saa" (P2).

Tdotajate koolitusvajaduste hindamiseks on lisatud koolitusteemalised kiisimused ka iga-
aastasele rahulolu-uuringule ning méned vajadused on sealt ka esile tulnud. Fookusgrupi
intervjuud nditasid, et tootajad peavad ettevotte koolitustegevust tldiselt ebapiisavaks,
kuid margiti, et nende vajadusi kusitakse ja nendega arvestatakse enamasti. Juhtide
arvates on individuaalsete koolituste puhul koolitusvajaduse valjaselgitamine nii juhi kui
ka tootaja vastutus. Meeskonnakoolituste korral peab juht koos meeskonnaga kaardistama
osakonna vajadused ning Akadeemia v6ib vajadusel pakkuda korralduslikku tuge. Siiski

tdid juhid esile vajaduse parema kommunikatsiooni jéarele koolituste osas:

Anda see sénum inimestele, et koolitusi tuleb ise kisida. Keegi ei nde inimese
oskuste ja vajaduste sisse. Tuleb ra&kida ja kommunikeerida. Sonum peaks olema
ule ettevotte. Praegu kuulates tagasisidet, siis tundub, et keegi ei tea, et ise peaks
koolitusi kiisima. Ei juhid ega Akadeemia ei oska pakkuda erialaseid koolitusi.

Sellist asja nagu liigne kommunikatsioon ei ole olemas. (J3)

Tootajate fookusgruppide intervjuudest selgus, et paljud tootajad ei tea, kuidas
koolitustele pddseda. Mainiti, et aeg-ajalt kisitakse, kas on soovi mdnel koolitusel
osaleda. ToOotajate arusaamad koolituste kisimise osas olid osakondade I6ikes véga
erinevad. Mdned suutsid selgelt maaratleda oma koolitusvajadused, teadvustades nende
rolli eesmarkide saavutamisel ning rdhutades todtaja isiklikku vastutust selles osas.
Samas oli ka ootus, et keegi peaks pakkuma sobivaid koolitusi. To6tajad véljendasid eriti

suurt huvi suhtluskoolituste ja ettevottes kasutatavate IT-programmide koolituste vastu.

Suurem osa to6otajaid ei ole viimase paari aasta jooksul l&binud koostdovestlusi, mis
néitab, et sellised vestlused ei ole ettevottes regulaarsed. Koostdovestluste raames
tootajate koolitusvajaduste véljaselgitamise kisimuses valjendasid juhid erinevaid
seisukohti. M@ned juhid ei n&e koostdovestlustes sobivat kohta koolitusvajaduste
kaardistamiseks, samas kui teised peavad seda oluliseks, kuid leiavad, et ettevotte
aritarkvaras olev vorm ei ole praktiline. Uks intervjueeritav rohutas vajadust

dokumenteerida vestlused vahem birokraatlikul viisil:
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Samas ta ei tohi olla ainult vestlus, sest seal peab mingisugune jalg jarele jadama.
Kui sa inimesega jargmine kord l&hed radkima ja hakkad nullist pihta, siis ta naeb,
et sind vaga ei huvita see, mis ta eelmine kord réékis. See on ju see koht, kus ta
néeb, et sa pariselt tahad teada, mis toimub ja sa oled selle enda jaoks labi méelnud
ja sa esitad kisimusi teades seda tausta. Sealt tuleb ka koolitusvajadus valja. Sa
saad teada, et eelmine kord me leppisime kokku, et see kiilg on sul nork, et mida
sul selleks vaja teha ja kuidas sa nlid ennast tunned. Kas mina juhina nden, et
midagi on muutunud ja kas sina ise tunned, et oled selles asjas tugevam. Minu

meelest ei ole paremat kohta. (J6)

Tabel 9. Intervjuude tulemused koolituste planeerimise, labiviimise ja tagasiside

kisimise osas

Personalitddtajad Juhid Spetsialistid
Ootuste kaardistamise vajalikkus X
Planeerimistugi Akadeemialt X
Koolitaja valik on oluline X X X
E-Oppeprogrammi kasutuspdhimatted
ei ole Uheselt mdistetavad X
Eelistatuim kontaktkoolitus X
Aeg Opitu rakendamiseks X X X
Tagasiside kusimise olulisus X X

Juhtide arvates on oluline, et koolituste planeerimisel oleksid selged ootused, mis
vOimaldaksid hinnata koolituse tulemuslikkust. Nii personaliosakond kui ka juhid
rohutasid koolituste planeerimisel eelkdige koolitaja valiku olulisust ja sobiva ajakava
valimist. Ettevdtte ETS NORD AS juhatuse esimees rohutas: "need inimesed, kes kéivad
meid koolitamas, peaksid olema meie strateegia, eesmarkide ja vajadustega kursis". Tema
arvates peaks iga osakond saama vastava teemalise koolituse samalt koolitajalt, tagamaks

kdikide tootajate Uhtlase teadlikkuse ja oskused.

Koolituste planeerimisel rdhutasid osapooled vajadust analliusida, kas koolituse
korraldamiseks on tarvis véliskoolitajat vOi saab seda teha ettevotte sees ning kas
eelistatakse kontaktkoolitust vdi e-koolitust. Ettevotte e-Oppeprogrammi peeti oluliseks
eelkdige ohutusjuhendite l1abimise kontekstis ning toetava tdoriistana kontaktkoolituste
kdrval. Juhtide hinnangul ei suuda e-Oppeprogramm asendada kontaktkoolitusi, sest

"mdnes kohas see inimlik kohalolu loeb nii palju™ (J2).
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Koolituste eduka labiviimise eelduseks peeti pohjalikku eelt6dd, mille kdigus koolitajal
oleks piisavad teadmised ettevottest ja valdkonnast ning mdistmine koolitatavate
ootustest. Juhtide poolt réhutati td6taja toédaja kaitsmist ning vajaliku koolitusruumi
sisustamist vastavalt koolituse olemusele. Oluline aspekt, mida rdhutasid kd&ik
intervjueeritud grupid, oli piisava aja jatmine Opitu rakendamiseks, eriti juhul, Kkui
koolitusest oodatakse konkreetseid tulemusi. Lisaks tddesid juhid ja personalittotajad, et
tagasiside kogumine parast koolitust on vajalik, et hinnata esmast reaktsiooni koolituse
sisule ja korraldusele ning saada sisendit tulevaste koolituste planeerimiseks. To6tajad
toid esile vajaduse luua keskkond, kus saaks jagada koolituskogemusi ja -soovitusi

kolleegidega.

Tabel 10. Intervjuude tulemused koolitustel dpitu rakendamise osas

Personalitddtajad Juhid Spetsialistid
Tooriistad igapaevatdos rakendamiseks X
Juhi ja tiimi toetus on oluline X X X
Aeg Opitu rakendamiseks X X X
Opitu jagamine kolleegidega X X
Seos igapdevatodga on oluline X X
Koolitusele eelneva analiilisi mdju X X

Ettevotte juhatuse esimehe sdnul on koolitustel pitu rakendamine t66taja igapaevattosse

koolitusprotsessi kdige valjakutsuvam osa.

Esimese koolituse jargi peakski tulema kohe mingisugune praktika, kus to6taja
saab seda asja kasutada. Vastasel korral unustab ta paari nddala jooksul &ra, milles
teda koolitati. Ukski koolitus ei saa olla tShus, kui ta ei lahe vajalikku kohta.
Selleks ongi koolituste valimise kriteeriumid ja see koolitus peaks olema tdétajale
vajalik. (J4)

Kdik intervjueeritavate grupid tdid valja, et oluline on juhi toetus dpitu rakendamisel ning
tiimisisene jagamine ja koos katsetamine. Peeti vé&ga oluliseks, et t0otajale antakse

vOimalus dpitut rakendada vahetult peale koolitust.

Minu meelest oli vaga tore see, kui meil kais tootaja koolitusel ja jagas koolitusel
kuuldut kolleegidega ning tekkis arutelu. Siis tal endal vérskelt meeles, réagib
oma sBnadega Ule ja kinnistub paremini. Talle endale j&ab paremini meelde ja

teised saavad ka infot. Et oma tiimile saab teadmisi nii jagada. (P1)
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Kdik intervjueeritud olid thel meelel, et koolituste jatkutegevused on véga olulised.
T6otajad mérkisid, et initsiatiivikas kaitumine pérast koolitust nditab, et dpitust hoolitakse
ning kiisimuste esitamine selle rakendamise kohta oma igapaevat60s on positiivne mark.
Juhtide arvates peaksid nad kiiresti reageerima td6taja initsiatiivile, ehkki see ei tdhenda
alati kohest lahendust, vaid pigem diskussiooni ja kaalumist. Uldiselt leiti, et koolitusi ei
tohiks l&bi viia liiga kiires tempos, vaid peaks andma aega Opitava juurutamiseks, et
valtida infoga tilekoormamist. Uks juht réhutas, et igal koolitusel peaks olema praktiline
vadrtus, mis aitaks lahendada reaalseid probleeme ja tagaks Opitu loogilise rakendamise.
Jareldusena leiti, et koolitusel Opitut on vdimalik rakendada tdhusalt ainult siis, kui
koolituse ettevalmistus ja analtiis on olnud pdhjalik.

Erialaste koolituste puhul markisid to6tajad, et neid on kerge rakendada, kuna need on
tihti t66taja enda valik ja neil on selge praktiline rakendus. Ent meeskonnakoolituste,
naiteks projektijuhtimise koolituse, rakendamine tundus keerulisem. See nduab
tiimiliikmetelt Ghist panust Ghise eesmérgi nimel ning vajadust struktuuri ja juhendamise
jarele. Tootajad tdid valja, et pdarast meeskonnakoolitust oleks oluline vdtta
reflekteerimisperiood, et arutada, kuidas uusi teadmisi ja oskusi rakendada ning kas neid
saaks tulevikus ettevdtte protsessidesse integreerida. lima sellise reflekteerimiseta voib
olla keeruline koolitusest saadud teadmisi ja oskusi igapéaevatoos rakendada.

T6otajad rohutasid individuaalkoolituste téhtsust ning vOimalust teha pdrast koolitust
luhike kokkuvdte saadud teadmistest. Selline Ulevaade v@ib olla kasulik nii tootajale
endale kui ka tema meeskonnakaaslastele, vbimaldades jagada olulist dppematerjali.
Moned tootajad valjendasid soovi arutada enne koolitusele minekut oma ootused labi
juhiga, et holbustada Opitu hilisemat rakendamist igapéevatoos. See lahenemine voiks
aidata suunata tdhelepanu koolituse pdhiteemadele ning parandada Opitu praktilist

rakendamist.

EttevOtte NOukogu liige, kes on ettevottes aastaid kvaliteedijuhtimisega tegelenud, toi
koolitustel Opitu rakendamise o0sas valja seisukoha, mis sobitub Greeri

Oppedisainimudeliga (joonis 3, Ik 13), mis on algselt loodud projektijuhtimise mudelina:

Teatud valdkondadel on ju hésti teada, millal on né6 madalhooaeg ja millal oleks

hea koolitust teha, et jadks aega rakendamiseks. Sest tegelikult sa pead ju mingit
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muutust tegema, sa oled teadmise saanud ja nlud peaks kusagil midagi paremini
tegema. Miks ta sinna koolitusele l1&ks? /.../ See eeldaks, et seal on taga mingi
mdddik voi arusaadav tulemus, et mis sellest muutus, et ta selle labi tegi. Nagu
igal projektil. Kus ma aru sain, et projekt 16ppes? Kus ma aru sain, et olen niud
koolitatud ja rakendanud seda asja? Ring peaks téis saama. Aga kdige suurem
maht on siin esimeses kohas (koolitusvajaduste hindamine). Ehk iga asja
planeerimisele tuleks vdtta rohkem aega. /.../ Kas sul on lahtellesanne, miks ta

sinna laheb? /.../ Ja nliid ma pérast vaatan, kas ta joudis sinna v0i oli tiihi kéik.

Koolitused peaksid olema kohandatud vastavalt iga tdotaja rollile, vastutusele ja
toollesannetele. Juhtide arvates suurendab Opitu rakendamist jarjepidev kordamine ja
tagasiside kogumine. Regulaarsed korduskoolitused aitavad kinnistada dpitud teadmisi
ning tagasiside kogumine vdimaldab koolitusi edasi arendada vastavalt tootajate
vajadustele ja tagasisidele. Tootajad, kes osalesid fookusgruppide intervjuudel,
noustusid, et regulaarsed korduskoolitused ja tagasiside kogumine on olulised. Need
meetmed vbimaldavad paremini mdista ja rakendada Gpitut ning v8imaldavad koolitusi

kohandada vastavalt ettevotte muutuvatele vajadustele ja valjakutsetele.

Tabel 11. Intervjuude tulemused koolituste tulemuslikkuse osas

Personalitdtajad Juhid Spetsialistid
Tunnetuslik tulemuslikkuse hindamine X
Koolituse jatkutegevuste olulisus X X X
Hinnang teatud aja méédudes X
Juhtide pBhjalikum analliis vajalik X X
Vajalik kaardistada ootused X

Vajalik teha jareldused X
Opitu suurem seos igapdevatfdga tagab
tulemuslikkuse

Juhtide s6nul on koolituste tulemuslikkuse hindamine oluline tagasiside saamiseks ja
koolitusstisteemi parendamiseks. See noduab selgete eesmarkide, moddikute ja
hindamiskriteeriumide madratlemist ning Opitu rakendamise jalgimist igapdevatoos.
Personalijuht markis, et seni on koolituste mdju hinnatud peamiselt tunnetuslikult, kuna
tegelik mdju voib avalduda alles mdne aja parast. Intervjueeritud personalitdotajad ja
juhid todesid, et senine koolituste tulemuslikkuse analtitisimine on olnud piiratud. Nad
ndustusid, et analtsi tuleks rohkem teha ning enne koolituste labiviimist peaksid juhid

ja tootajad l1abi mbtlema oma ootused.
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Kontorito6tajate ja tootmistootajate vahel on mérgatavad erinevused koolituste
tulemuslikkuse hindamisel. Tootmisto6tajate puhul on koolituse mdju sageli koheselt
nahtav, kuna see mdjutab otseselt nende vdimet teha té0d. Seetdttu saab tootmistdotajate
koolituste  tulemuslikkust  hinnata selgemalt ja  otsekohesemalt vdrreldes
kontoritOttajatega. Kontoritdotajate tootulemused vdivad aga olla seotud mitmete
teguritega, mis ei pruugi olla koheselt seotud l&bitud koolitustega ja seet6ttu vdib nende

koolituste mdju hindamine olla keerulisem.

Uuringu tulemuste analiitis néitab, et seni on ettevottes koolituste silisteemsusele ja
tulemuslikkusele vahe tahelepanu podratud. Siiski olid kdik intervjueeritud Ghel meelel,
et motteviisi muutus selles osas on h&davajalik. See tOstatab vajaduse suurendada
teadlikkust ja panustada ressursse koolitustegevuse analliusile, aruandlusele ning

kommunikatsioonile, tagamaks koolituste tulemuslikkus ja panus ettevotte arengusse.

2.3. Jareldused ja ettepanekud ETS NORD AS koolitusstisteemi

tulemuslikumaks disainimiseks

Ké&esolevas peatiikis antakse Ulevaade uuringu jareldustest ja esitatakse ettepanekud
tulemuslikuma koolitusstisteemi disainimiseks ettevéttes. Intervjuude pdhjal vdib
jareldada, et ettevbtte tootajad on vaga positiivselt meelestatud koolitussiisteemi
uuendamise osas ja nad ndustusid, et ettevotte koolitussiisteem vaiks olla slistemaatiline
ja jargida mudelit, mis on esitatud lisas 6 ning tugineda Uhtsetele p6himdtetele kogu
organisatsioonis. Intervjuutulemuste anallisil selgus, et rbhuasetus peaks olema

terviklikul koolitusststeemil, mitte osakonnapdhistel programmidel.

Candra Susanto (2022, 1k 96) rb6hutab, et rahvusvaheliste ettevotete jaoks on oluline
tagada nii organisatsiooni kui ka tootajate pidev areng. Selleks on vaja susteemset
l&henemist ning intervjuude analtsist tulenevad jareldused ja ettepanekud pakuvad
suuniseid ETS NORD AS tulemuslikuma koolitusststeemi disainimiseks. Autor tugineb
jarelduste ja ettepanekute tegemisel magistrité6 uuringutulemustele, mis esitati peattkis

2.2. teemaplokkide kaupa.
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Tabel 10. Koolitussusteemi hetkeolukord ettevottes

Jareldused ja seos teooriaga Ettepanekud Teostajad
Olulised parendusvajadused, sh Stisteemsete juhendite ja Osakonnajuht
suisteemsus, kommunikatsioon, protseduurireeglite loomine
tarkvara programmide seosed
Tdotajate rolli ja vastutuse selgus  Osakonnajuht
Koolitusststeem, Gpitud teadmiste  Sisekommunikatsiooni tegemise  Personaliosakond /
rakendamine, tulemuslikkus reeglite kokkuleppimine Turundus
(Mfugale, 20223, Ik 258). Ettevottes kasutusel olevate Akadeemia
Rahvusvaheliselt edukad programmide vaheliste seoste
ettevotted, koolitusprogrammid,  Joomine ja nendealaste koolituste
tootajate padevuste suurendamine  parendamine
(Niaz et al., 2022, 1k 243, 252). Tootajate koolitusega seotud Akadeemia
Tootajate koolitamine ja andmete korrastamine
arendamine (Ak Satomi etal., aritarkvaras, et labitud koolituste
2023, 1k 130). jalgitavus ning aruandlus oleks
korrektne
Koolitusmaterjalide parem Akadeemia
kattesaadavus
Sisekoolitajate stisteemne Akadeemia
toetamine
Juhtide koolitamise ebapiisavus, Juhtkond /
tootajate toetamise oskus, Meeskondlikud ja individuaalsed Akadeemia
suhtlemis- ja juhtimisoskus. koolitused juhtidele
Juhtkonna vastutus ja oskused,
juhiomadused, tootajate padevus
(Arifin et al., 2022, Ik 17; Rumeli
etal., 2021, Ik 4).
Sisseelamisprotsessi E-Bppeprogrammi parendused Akadeemia
struktueerimatus. Ootused Uhtse sisseelamisprotsessi Personaliosakond /
mentorile kirjeldamata. loomine Akadeemia

Mentori rolli ja temale seatud
ootuste kirjeldamine

Personaliosakond /
Akadeemia

Uurides ETS NORD AS Eesti filiaali koolitussusteemi hetkeolukorda ja selle voimalikke

parendamisv@imalusi, ilmnes mitmeid olulisi aspekte, mis mojutavad ettevotte
koolitustegevust. Uheks oluliseks aspektiks oli Akadeemia roll ettevotte koolitustegevuse
stistematiseerimisel ja (sise)koolitajate toetamisel. Intervjuude tulemusi analiitisides saab
teha jarelduse, et selge kommunikatsiooni tagamine koolitustegevuse o0sas on
vOtmetéhtsusega. Intervjuudest ilmnes ka tdotajate soov selgete rollide ja vastutuste
méératlemise ning koolitustegevuse l&bipaistvuse ja selguse osas. Selline l&henemine
aitaks suurendada tOOtajate kaasatust, produktiivsust ja organisatsiooni Gldist
tulemuslikkust. Ettevotte koolitussiisteem peaks arvestama nii tootajate individuaalseid

vajadusi kui ka ettevotte Gldisi eesmarke. Ettevotte terviklikkuse huvides on oluline
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tugevdada koostood personaliosakonna ja Akadeemia vahel, tagades sellega

koolitustegevuse uhtsuse ja tulemuslikkuse.

Intervjuudest tulenevalt on selge, et on vajadus erinevate juhtimiskoolituste jarele, mis
keskenduksid eesmargistamisele, suhtlemisoskustele ja teistele juhtimisvaldkonna
aspektidele. Praegu puudub Uhtne I&henemine juhtimisele ning see tekitab segadust
osakondade vahel ja takistab probleemide lahendamist. Uks oluline jareldus on, et
juhtkonnal tuleks votta aktiivsem ja selgem roll koolitustegevuse toetamisel, tagades
koolitustegevuse Uhtsuse ja sidususe ettevOtte strateegiaga. See aitaks luua tugevamat

organisatsioonikultuuri ja paremini toetada t06tajate arengut.

Uued tootajad on valjendanud rahulolu ettevdtte e-Oppeprogrammi kasutamise
vBimalustega, kuid uurimuse kaigus tuvastati mitmeid kitsaskohti sisseelamisprogrammis
tervikuna. Kuigi e-Oppeprogrammi  positiivne vastuvltt nditab  veebipdhise
koolitusvdimaluse t6husust, tdid uued tootajad esile info tlekulluse, sisseelamisprotsessi
struktureerituse puudumise ja ebaselged ootused ettevotte poolt. Juhtide ja
personalitotajate arvates on vajalik Ghtne ldhenemine sisseelamisprotsessile ja
mentorlusele, et tagada uute tdotajate tdhus integreerumine ja organisatsioonikultuuri
tugevdamine. Mentorluse p&himdtted peaksid samas olema paindlikud, et arvestataks
erinevate osakondade ja toovaldkondade konkreetsete vajadustega ning toetataks uue

tootaja kohanemist ja professionaalset arengut.

Tabel 13. Koolitussiisteemi seos ettevotte strateegiliste eesméarkidega

Jareldused ja seos teooriaga  Ettepanekud Teostajad
Selgem seos ja Tugevdada ettevdtte eesmarkide Juhtkond
kommunikatsioon ettevotte kommunikatsiooni ja sdnumiselgust
strateegiliste eesmarkide ning  Luua eesmarkide seadmise ja jalgimise Juhtkond
koolitustegevuse vahel. susteem
Jagada ettevotte strateegilisi eesmarke Juhtkond /
Intranetis (kattesaadavus ja labipaistvus) Akadeemia

EttevGtte edukus sdltub juhtkonna vB8imest suunata organisatsioon nende eesmarkide suunas
(Tolici, 2021, Ik 166).

Tagada, et koolitused Selgitada ja kommunikeerida koolitustegevuse  Juhtkond /
toetavad ettevotte eesmarke  olulist rolli ettevotte eesmérkide saavutamisel ~ Akadeemia
ning tootajad moistavad enda  Koolitusvajadusi hinnata eesmarke silmas Juhtkond /
rolli selles. pidades Akadeemia

Koolituste peamiseks eesmdargiks on toetada ettevGtte eesmérke, et ettevote oleks edukas
(Brown, 2002, Ik 570; Niaz et al., 2022, Ik 243-252).
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Uurimustulemuste analttsi pohjal on ilmne, et ettevotte koolitustegevuse efektiivsus ja
tulemuslikkus s6ltuvad otseselt sellest, kuidas see on seotud osakondade eesmarkidega,
mis omakorda peavad toetama ettevotte tldisi strateegilisi suundumusi. Siiski ilmnes, et
isegi juhtide hulgas valitseb segadus ettevdtte strateegia mdistmisel, mis vOib viia
eesmérkide ebaselge edasiandmiseni to0tajatele. Seega on hadavajalik tagada ettevotte
strateegiliste eesmérkide selgem ja tbhusam kommunikatsioon.

Selleks, et saavutada tOdtajate ja juhtide Uhine arusaamine ettevotte eesmarkidest ning
igathe rollist nende saavutamisel, on hadavajalik selgitada tdpsemalt, kuidas ettevGtte
strateegiad avalduvad igapdevases t60s. Tootajatele tuleb selgelt vélja tuua, kuidas nende
igapdevane panus on uhtlasi ka panus ettevotte strateegilistesse sihtidesse. Lisaks sellele
peab koolitustegevus olema suunatud nii ettevotte kui ka tootajate huvidele, tagades

seelabi selle tulemuslikkuse ja to6tajate jatkuva motiveerituse.

SeetOttu soovitatakse juhtkonnal pdotrata erilist téhelepanu ettevotte strateegiliste
eesmarkide selgemale edastamisele ning nende seosele koolitustegevusega. Lisaks tuleks
koolitustegevuses arvestada todtajate heaoluga ja tagada, et see toetab nii ettevotte kui ka
tootajate vajadusi ja eesméarke. Ainult sellisel viisil on v@imalik tagada koolitustegevuse

optimaalne mdju ettevotte arengule ja tootajate professionaalsele kasvule.

Tabel 14. Koolitusvajaduste hindamine.

Jareldused ja seos teooriaga Ettepanekud Teostajad
Vajalik on selge ja Luua stisteem koolitusvajaduste Akadeemia
struktureeritud stisteem hindamiseks

koolitusvajaduste hindamiseks

Rakendada regulaarseid vestlusi, kus Juhtkond /
Pidev infokogumise protsess, juhid ja tootajad arutavad eesmarke  Personaliosakond /

eesmarkide saavutamiseks ja koolitusvajadusi Akadeemia
vajalikud koolitused (Brown,  Koolitusvajaduste stistemaatiline Juhtkond /
2002, Ik 569; Kura & hindamine koos juhtkonnapoolse Akadeemia
Kaur, 2021, Ik 3396) eesmérkide Ulevaatamisega

Uuringutulemuste analtitsimisel ilmnes, et koolitusvajaduste hindamine on seni olnud
pigem kaootiline, kuid intervjueeritavate seisukohast peaks see muutuma pidevaks ja
ststeemseks protsessiks. Pidev hindamine vdimaldaks ettevottel paremini reageerida
Kiiresti muutuvatele vajadustele ning tagada, et koolitustegevus toetaks ettevotte
eesmarke ja strateegilisi suuniseid. Selleks, et hinnata koolitusvajadusi tdhusalt, on

oluline parandada kommunikatsiooni juhtide ja tottajate vahel, et julgustada to6tajaid
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avatult valjendama oma arenguvajadusi. Juhtide ja personalitdttajate aktiivne osalus
selles protsessis on votmekomponent, luues avatud ja toetava keskkonna, kus téotajad

tunnevad end motiveerituna ja kuulduna.

Samuti on oluline arvestada nii to6tajate individuaalsete kui ka osakondade meeskondlike
koolitusvajadustega. Juhtidel peaks olema suurem vastutus osakondade koolitusvajaduste
hindamisel ning tootajatele tuleks pakkuda voimalusi oma individuaalsete vajaduste
valjendamiseks ja arutamiseks. Ettevdtte strateegiliste eesmarkide ja koolitustegevuse
vahelise seose tugevdamiseks on vaja rakendada susteemsemat lahenemist
koolitusvajaduste hindamisele. Koolitusprogrammid peaksid olema suunatud ettevotte
strateegiliste eesmarkide saavutamisele ning toetama to6tajate arengut vastavalt ettevotte
vajadustele. Selles valguses on vaja juurutada regulaarsed vestlused juhi ja to6taja vahel,
et avatult arutada to6tajate arenguvajadusi ning tagada, et koolitustegevus vastab nendele
vajadustele. Brown (2002) teooria rohutab koolitusvajaduste hindamise olulisust
erinevatel tasemetel (joonis 9), mis peaks olema aluseks siisteemsele ja tdhusale

ldhenemisele koolitusvajaduste hindamisel.

JUHTKONNA JUHI JA TOOTAJA
VASTUTUS VASTUTUS
>: .'/— KOOLITUSVAJADUSTE HINDAMINE )
\, 1] _J
Q o
w0 P-'D
= ~ Y N s ~ 04
g ‘ ETTEVOTTE | OSAKONNA | TOOTAJA m —
'} TASEMEL TASEMEL ‘ TASEMEL < r
J / C
m ey " S/ e
m mb
o} w)
> N
JUHI TOOTAJAGA
| EESTVEDAMISEL KoosTO0OS |

\

Joonis 9. Koolitusvajaduste hindamine. Allikad: Autori koostatud intervjuude ja Brown
(2002) pdhjal

TGO autor rohutab joonisel 9 juhi ja todtaja koostdd olulisust, millele viitasid kdik
intervjueeritavad. Koostd6 vOib véljenduda koostodvestlusena, 1:1 perioodiliste
vestlustena, igapaevaste aruteludena voi mis tahes muul kujul. Oluline on, et osakonnas
oleks juhi ja tootajate vahel kokkulepitud, mil viisil t66tajate koolitusvajadused vélja
selgitatakse. Uurimuse tulemusena leiti, et nii td6tajad kui ka juhid peaksid mdistma,

miks konkreetne koolitus on vajalik ning millised on selle eesmargid nii individuaalsel
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kui ka meeskondlikul tasandil. Siinjuures on oluline juhi roll ettevdtte ja osakonna
eesmérkide selgitamisel, et to0tajad saaksid aktiivselt kaasa rddkida oma
koolitusvajaduste osas. ToOOtajatel peab olema arusaam ettevdtte ja osakonna
prioriteetidest ning suunast, et nad saaksid oma arengut kavandada vastavalt ettevotte

Uldistele eesmarkidele.

Tabel 15. Koolituste planeerimine, l&biviimine ja esmane tagasiside

Jareldused ja seos teooriaga  Ettepanekud Teostajad
Koolitajate valik ja koolituste Kaardistada nii sise- kui ka valiskoolitajad ~ Akadeemia
sisu peavad arvestama ning erinevad koolitusteemad

ettevOtte tausta ning pidev Kdsida tootajatelt regulaarselt peale Akadeemia
tagasiside tagab tulemusliku  koolitusi tagasisidet

Oppeprotsessi.

Luua keskkond, kus todtajad saavad jagada  Akadeemia
oma koolituskogemusi ja -soovitusi
kolleegidega

Lisaks koolitusele eelnevatele ja koolituse ajal toimuvate tegevuste labim6tlemisele, on
vajalik analliiisida ka koolitusjargsed tegevused (Mfugale, 2022a, 1k 258)

Koolituste planeerimisel tuleb hoolikalt vélja selgitada osalejate ootused, et tagada
koolituse tulemuslikkus ning vBimaldada hinnata, kas need ootused on tdidetud. See
nduab koolituse eesmaérkide selget maaratlemist ja koolituse kohandamist vastavalt
osalejate vajadustele. Samuti on Kriitilise tdhtsusega koolitaja valik, kes peaks omama
sligavat arusaamist ettevotte strateegiast, eesmarkidest ja ootustest, tagades seelébi

koolituse vastavuse ettevotte vajadustele ning osalejate ootustele.

Koolituste planeerimisel tuleks kaaluda erinevaid formaate, nagu kontaktkoolitus voi e-
koolitus, ning kaaluda véliskoolitajate voi sisekoolituste kasutamist. E-Oppeprogrammi
peetakse oluliseks, eriti kontaktkoolituste toetamiseks, kuid samas tuleb mdista, et see ei
asenda inimlikku kohalolu. Koolituste eduka l&biviimise eelduseks on pdhjalik eeltdo,
kus koolitajal on piisavad teadmised ettevottest ja valdkonnast ning arusaamine osalejate
ootustest. Lisaks on oluline tagada, et Opitut saaks rakendada vahetult parast koolitust
toGtaja igapéevatdds ning selleks peab olema piisavalt aega ja tugevat jareltuge.
Tagasiside kogumine on oluline koolituse tulemuslikkuse hindamiseks ja tulevaste
koolituste planeerimiseks. Koolituste sisu ja tempo tuleks optimeerida vastavalt osalejate
vajadustele ja tagasisidele, tagades seeldbi koolituste maksimaalse tulemuslikkuse ja

moju.
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Tabel 16. Koolitustel dpitu rakendamine igapéevatoos.

Jareldused ja seos teooriaga Ettepanekud Teostajad
Koolitusprotsess peaks keskenduma Koolituse planeerimisel mdelda  Juhtkond /
mitte ainult teadmiste omandamisele, Iabi, mis on ootused ja kas peale  Td6tajad /
vaid ka nende kasutamisele konkreetses  koolitust on aega 6pitu Akadeemia
tookeskkonnas. juurutamiseks.

Uute oskuste rakendamine Praktiliste ilesannete lisamine Juhtkond /
igapéevatoosse on harjumus, mille koolitusprogrammidele Akadeemia

juurutamine eeldab tegevuse korduvat
sooritamist (Ford et al., 2018, Ik 204;
Rumeli et al., 2021, 1k 4-5)

Uuringu tulemused viitavad valjakutsele, millega ettevote silmitsi seisab — tagada
koolitusel Gpitu vahetu rakendamine tootajate igapéevatoos. Selleks on vajalik koolituse
planeerimise etapis to6tajal (vajadusel koos juhiga) mdelda labi, kuidas ta kavatseb Gpitut
praktikas rakendada ning veenduda, et selleks on piisavalt aega ja ressursse.
Intervjueeritud tootajate ja juhtide arvates on oluline, et koolitus vastaks konkreetsetele

vajadustele ja pakuks praktilisi lahendusi, mis on kohe rakendatavad.

Koolituste téhusa rakendamise tagamiseks on esmatahtis juhi ja tiimi toetus ning
vOimalus Opitut kohe pérast koolitust praktikas kasutada, et valtida unustamist ja tagada
koolituse mdju. Samuti on olulised koolituste jatkutegevused, mis vBimaldavad Opitut
integreerida igapaevatdosse. TOOtajate initsiatiiv Opitu rakendamise osas nduab kiiret
reageerimist juhtidelt ning dpitu tulemuslikuks juurutamiseks tuleb vétta aega, et tagada

Opituga seotud muudatuste edukas rakendamine.

Tabel 17. Koolituste tulemuslikkuse hindamine.

Jareldused ja seos teooriaga Ettepanekud Teostajad
Koolituste tulemuslikkuse hindamine  Tulemuslikkuse hindamiseks panna ~ Akadeemia /
on oluline, kuid seni on see olnud paika selged eesmérgid, ootused ja Juhtkond
tunnetuslik. hindamiskriteeriumid ning jalgida

Oppimise rakendamist igapéevatdos.
Koolituste tulemuslikkuse

hindamisel hinnatakse t66tajate Erinevate sihtriihmade koolituste Akadeemia /
koolitusest saadavat kasu ja panust tulemuslikkust hinnata konkreetse Juhtkond
ettevotte tulemustesse. Selle todvaldkonna nbudmistele vastavalt

hindamise tulemusi saab kasutada
jargnevate koolitusvajaduste
hindamiseks. (Sinambela et al., 2022,
Ik 52; Urbancova et al., 2021, 1k 2)
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Koolituste tulemuslikkuse hindamine on oluline protsess tagasiside saamiseks ja
koolitusstisteemi pidevaks parendamiseks. Selleks on vajalik selgete eesmarkide,
mdddikute ja hindamiskriteeriumide méaaratlemine, et saavutatud tulemusi objektiivselt
hinnata. Oluline on téiendada koolituse tulemuslikkuse hindamisprotsessi slisteemse
ldhenemisega, mis vOimaldaks koguda objektiivseid andmeid ja anda adekvaatsem
ulevaade koolituste tegelikust mdjust. Koolituste tulemuslikkuse hindamisel tuleks
arvestada erinevate sihtrihmade eripdradega ning valida sobivad hindamismeetodid

vastavalt to0 iseloomule ja eesmarkidele.

Uurimuse tulemused viitavad selgelt vajadusele tdiustada koolitustegevuse slisteemsust
ja tulemuslikkust ettevottes. Seni on koolitustegevusele podratud vahe tahelepanu ning
selle tulemusena va@ib olla koolituste méju ettevdtte arengule alahinnatud. Oluline on
mdista, et mdtteviisi muutus selles valdkonnas on héadavajalik ettevdtte tuleviku
seisukohast. Tuleks astuda samme selleks, et koolitustegevus oleks paremini integreeritud
ettevotte strateegiliste eesmérkidega ning et selle moju oleks mdddetav ja jalgitav. See
vOimaldaks ettevottel suurendada oma konkurentsivbimet ja tagada pidev areng nii

organisatsiooniliselt tervikuna kui ka individuaalselt to6tajate tasemel.

Vastavalt magistritod uurimiskusimustele otsis t66 autor lahendust ETS NORD AS
koolitusslisteemi  disainimiseks. Uurides erinevaid 0Oppedisaini ja koolituste
tulemuslikkuse mudeleid, valis autor valja vastavalt Greeri ja CIRO mudelid,
kombineerides neid Opitu rakendamise mudeliga. Selle tulemusena valmis
koolitusslisteemi disainimise ja praktiseerimise mudel (joonis 10, Ik 46), mis on koostatud
teoorias kirjeldatud koolitusstisteemi ulesehituse joonise (joonis 1, Ik 10), dppedisaini
mudelite struktuuri joonise (joonis 2, Ik 11), Greeri ststeemikeskse Gppedisainimudeli
(joonis 3, Ik 13), koolitusel dpitu rakendamise mudeli (joonis 5, lk 17) ja CIRO
koolitussusteemi tulemuslikkuse hindamise mudeli (joonis 7, Ik 20) pdhjal arvestades
ettevotte ETS NORD AS vajadusi.
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Joonis 10. ETS NORD AS koolitussiusteemi mudel. Allikad: autori koostatud
uuringutulemuste ja teoreetiliste allikate Botturi, 2003; Burke & Hutchins, 2008; Deckers
et al., 2022; Ford et al., 2018; Grossman & Salas, 2011; Gustafson & Branch, 1997;
Kandemir & Cicek, 2023; Khan & Ali, 2022; Mantur-Chubata et al., 2022, 1k 75; Max et
al., 2022; Michael Greer, 1992; Rumeli et al., 2021; Sreedharan V et al., 2020; Storey et
al., 2009; Tannenbaum, 2002; Van Rooij, 2010; Xu & Gao, 2020 pohjal

Autor pakub vélja ETS NORD AS koolitussisteemi mudeli ning selle toimivuse loogika.
Ettevotte juhtkond seab strateegilised eesmérgid ja jagab need kvartalite 16ikes vahe-
eesmarkideks. Iga kvartal seatakse nendele vahe-eesmarkidele v&tmetulemusnditajad
koos moddikutega. Seejarel saab iga osakond omale vastavad kvartalieesmargid. Selle
protsessiga samal ajal vaadatakse juhtkonnaga koos tle, milliseid v6imekusi on juurde
vaja erinevatesse osakondadesse, et neid tulemuskriteeriume saavutada ning mis seisus
on ettevote ja seda umbritsev arikeskkond. Ressursside hindamine on samuti oluline osa

koolitustegevuse planeerimisest ja labiviimisest.

Juht lahtub kvartaalsetel koostodvestlustel osakonna eesmérkidest ning tootaja rollist ja
tooulesannetest, et arutleda, kas to6taja tooilesanded on samad, on midagi muutunud voi
vajab tulevikus muutmist. Samuti vdivad selle arutelu kéigus ilmneda t6otaja uued
arenguvajadused seoses uute eesmaérkide ja tooulesannetega. Kui juht ja tootaja jouavad
vestluse kéigus selleni, et todtaja vajab monda koolitust, siis lepitakse kokku, millised on

nii to6taja kui ka juhi ootused sellele koolitusele ning kas peale koolitusel kaimist on
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piisavalt juurutamisaega, et Opitut oma igapdevatodsse rakendana ning mil viisil seda

tehakse.

Peale arenguprotsessi kaivitamist asutakse koolitustegevust planeerima. Vajadusel
kaasatakse lisaks toOtajale ja juhile ka Akadeemia. Koolitustegevuse planeerimisel
arvestatakse erinevate teguritega, nditeks millist koolitustehnikat vdi -metoodikat
soovitakse kasutada, kas koolitus toimub sise- voi véliskoolitusena, kes on koolitaja,
milline on koolituse asukoht, kas see toimub kontaktdppe vdi e-Gppe vormis ning milline
on koolituse sisu ja tlesehitus. Kui koolitusvajadusi ei ole voimalik katta mentorluse voi
praktilise to6kogemuse kaudu, siis osaleb t0dtaja koolitusel ja annab vahetult pérast
koolitust esmase tagasiside. Seejarel jargneb rakendamise ja juurutamise periood, kus juhi
ja meeskonna tugi v8i koostod on darmiselt oluline. Jargmisel koostédvestlusel saavad
tootaja ja juht arutada, kas ja millised muutused on toimunud t66s pérast koolitust. On
oluline tagada piisav aeg Opitu rakendamiseks, sest koolituse eesmark on muuta té6taja
kaitumist, oskusi vOi tegutsemisviisi. Vastasel juhul ei too koolitusel osalemine kasu ei

tootajale, tema meeskonnale ega ka ettevéttele tervikuna.

Edasiste soovituste ja uurimissuundadena on valja pakutud sarnase anallusi labiviimine
ka ettevotte ETS NORD AS vilisfiliaalides, vottes arvesse mitmekultuurilist keskkonda
ja rahvusvahelise &ritegevuse eripdrasid. See lahenemine vGimaldab siistematiseerida
koolitusslisteemi strateegilise téhtsuse hindamist, alustades kohalikust kontekstist ja

seejarel laiendades seda rahvusvahelisele tasandile.
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KOKKUVOTE

Magistritod keskendub koolitussiisteemi disainimisele rahvusvahelises ettevottes ETS
NORD AS. Too fookuses on ettevotte Eesti filiaal ja plstitatud eesmark taideti ETS
NORD AS Kkoolitussiisteemi mudeli loomise ning ettepanekute esitamisega
koolitusststeemi tulemuslikumaks muutmiseks. To0s késitleti erinevaid dppedisaini ja

koolituste tulemuslikkuse hindamise mudeleid.

Teooria analtiisi tulemusel leiti, et ETS NORD AS-ile sobivaim lahenemine hdlmab
Greeri dppedisainimudeli ja CIRO koolituste tulemuslikkuse hindamise mudeli
kombineerimist koolitusel Opitu rakendamise mudeliga. Greeri mudeli paindlikkus ja
praktiline struktuur sobib hasti kiiresti arenevale driettevdttele, kuna see on lihtsasti
Uhendatav ettev@tte strateegiaga, samal ajal ndudes juhtkonna aktiivset osalust ning
arvestades ressursse ja piiranguid. CIRO mudel keskendub koolituse vastavusele ettevotte
eesmarkidele ja dppijate ootustele, jalgides mdddikuid enne koolitust, koolituse ajal ja

pérast koolitust.

Selleks, et luua ETS NORD AS koolitussisteemi mudel, viis autor l&bi
dokumendianaliisi  ja kvalitatiivse uuringu poolstruktureeritud intervjuudena.
Dokumendianallisi késitleti kvalitatiivse uuringu tulemuste analiisimisel informatiivse
taustana. Kvalitatiivse uuringu raames tehti kimme individuaalset intervjuud ja kolm
fookusgrupiintervjuud. Uuringu valimisse kuulusid kolm personalitodtajat, seitse
tippjuhti ning erinevate osakondade spetsialistid. Poolstruktureeritud intervjuude
kiisimused tuginesid eelnevalt esitatud teooriale ja Gppedisaini mudelite Gldstruktuurile
ning vastavalt sellele jaotas autor kiisimused kuude teemaplokki (koolitussiisteemi
hetkeolukord ettevottes, koolitussiusteemi seos ettevotte strateegiliste eesmarkidega,
koolitusvajaduste hindamine, koolituste planeerimine, 1abi- viimine ja esmane tagasiside,

koolitustel 6pitu rakendamine igapéevatoos, koolituste tu- lemuslikkuse hindamine).
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Intervjueeritavate arvamused koolitussisteemi hetkeolukorra kohta erinesid mdneti, kuid
uldiselt oldi Uhtsel arusaamisel ettevotte koolitustegevuse soovitud arengusuundadest.
Samuti tdusis esile mitmeid aspekte, mis ei ole otseselt koolitussiisteemiga seotud, kuid
on susteemi disainimise eelduseks. EelkBige rdhutati soovi tdotajate selgete rollide ja
vastutuste madratlemiseks ning koolitustegevuse labipaistvuse suurendamiseks. Samuti
vajadust juhtimiskoolituste jarele, et parendada ettevotte juhtimiskultuuri ja tugevdada
koolitustegevuse seost ettevotte strateegiliste eesmarkidega. Tootajad rohutasid, et
paljude probleemide allikaks on siseskommunikatsiooni puudulikkus, mis loob segadust
eesmérkide ja koolitusvajaduste moistmisel. Seetdttu on &armiselt oluline, et to6tajad
mdistaksid, kuidas nende roll ja panus aitavad kaasa ettevotte eesmérkide saavutamisele.
Uhtlasi tuleks juhtkonnal poorata erilist tahelepanu strateegiliste eesmarkide selgele
edastamisele ja nende seosele koolitustegevusega, et tagada ettevGtte koolitussiisteemi

tulemuslikkus ja to6tajate motivatsioon.

Toetamaks struktureerituma koolitussiisteemi disainimist uuritavas ettevottes, loodi
koolitusslisteemi mudel ning tehti teooriast ja uuringutulemustest lahtuvad ettepanekud.
Teostatud empiirilise uuringu tulemusena saadi erinevate osapoolte arvamused ja ootused
ettevotte koolitussiisteemi osas ning autor leidis, et kombineerides CIRO mudeli Greeri
raamistikuga, luuakse terviklik lahenemine koolitussusteemi disainimiseks ja
tulemuslikkuse hindamiseks. Lisades Opitu rakendamise mudeli, tagatakse, et Opitut

rakendatakse tulemuslikult praktilises totkeskkonnas.

Autori ettepanekud koolitussiisteemi disainimiseks (sh sellele eelduste loomiseks) ja
koolituste tulemuslikkuse hindamiseks on: luua sisteemsed juhendid ja
protseduurireeglid; luua tootajate rolli ja vastutuse selgus; leppida kokku
sisekommunikatsiooni tegemise reeglid; korraldada meeskondlikud ja individuaalsed
koolitused juhtidele; luua struktureeritud sisseelamisprotsess; kirjdeldada mentori roll ja
temale seatud ootused; tugevdada ettevOtte eesmarkide kommunikatsiooni ja
sonumiselgust; luua eesmarkide seadmise ja jalgimise sisteem; jagada ettevotte
strateegilisi eesmérke Intranetis; selgitada ja kommunikeerida koolitustegevuse olulist
rolli ettevOtte eesmarkide saavutamisel; luua susteem koolitusvajaduste hindamiseks;
kaardistada nii sise- kui ka valiskoolitajad ning erinevad koolitusteemad; kisida

tootajatelt regulaarselt peale koolitusi tagasisidet; luua keskkond, kus tdétajad saavad
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jagada oma koolituskogemusi ja -soovitusi kolleegidega; koolituse planeerimisel mdelda
labi, mis on ootused ja kas peale koolitust on aega Opitu juurutamiseks; panna paika
selged eesmérgid, ootused ja hindamiskriteeriumid koolituste tulemuslikkuse

hindamiseks.

Disainitud mudeli ja tehtud ettepanekute realiseerimine eeldab ettevdtte juhtide,
Akadeemia ja personaliosakonna konstruktiivset ja pidevat koostood. Koolitussusteemi
toimivuse eelduseks on selguse loomine ettevotte strateegia ja eesmarkide osas ning
strateegiliste eesmarkide ja koolitusvajaduste hindamise siisteemi jarjepidev pdimimine.
See eeldab koigi tootajate motteviisi muutust, mis vdimaldaks neil paremini mdista
koolitusvajaduste hindamise protsessi ja koolituste valiku kriteeriume. Mudeli
rakendamisega oodatav muutus hélmab td6tajate sligavamat arusaama oma rolli
tahtsusest ettevitte eesmérkide saavutamisel ning koolitusvajaduste ja koolituste ootuste

tdpsemat méaratlemist.

Magistritod jareldusi ja ettepanekuid saab mingil mé&aral tle kanda ka ettevdtte
valisfiliaalidesse. Siiski on vajalik ka erinevate riikide filiaalides teha analoogne uurimus,
et saada kohalikele oludele sobivad lahendused. Koolitusstisteem tervikuna peaks olema
riikidellene, kuid méningased mdondused on véltimatud juba kultuurilistest aspektidest
l&htuvalt ning valisfiliaalide koolitustegevus ei ole hetkel ka Akadeemia alla koondatud.
Akadeemia saab olla nduandvas ja toetavas rollis, et ettevotte koolitussiusteem saaks
Uhtsete pBhimdtete alusel toimima. Uuringu tulemusi saab Ule kanda ka teistele
ariettevottele, kuna koolitussiisteemi toimivuse pohimdtted on universaalsed mistahes

ettevotetele.

Edasiste soovituste ja uurimissuundadena pakub magistrit66 autor vélja sarnase analilisi
labiviimise ettevotte ETS NORD AS vélisfiliaalides, et kaardistada sealsete tdotajate
arvamused ja ootused koolitustegevuse osas. See vdimaldaks disainida kéesoleva
uurimist66 raames loodud mudel kohalikele oludele vastavaks, tagades koolitussusteemi

sobivuse ja tulemuslikkuse ka rahvusvahelises kontekstis.
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Lisa 2. Intervjuu kisimused juhtidele, personalitdotajatele ja spetsialistidele koos teoreetilise tausta ja allikatega

Ettevétte juhid

Ettevotte personalitddtajad

Ettevotte spetsialistid
(fookusgrupid)

Teoreetiline taust ja allikad

Koolitussuisteemi hetkeolukord ettevottes

o Kuidas hindate praegust
koolitustegevust ettevottes ja
selle vastavust ettevotte ning
tootajate vajadustele?

o Kuidas hindate juhtide toetamist
vajalike koolitustega, et tagada
thtlane juhtimistase lle kogu
ettevotte?

e Kuidas juhid panustavad
koolitusstisteemi toimivusse?

Kuidas hindate praegust
koolitustegevust ettevottes ja
selle vastavust ettevGtte ning
tootajate vajadustele?

Kuidas hindate juhtide
toetamist vajalike koolitustega,
et tagada Uhtlane juhtimistase
tle kogu ettevotte?

Kuidas personaliosakond
panustab koolitusstisteemi
toimivusse?

Kuidas hindate
praegust
koolitustegevust
ettevottes ja selle
vastavust to0tajate
vajadustele?

Koolitusstisteem (Collins, 2021;
Regin & Suman Rajest, 2023;
Yimam, 2022)

Tootajate areng (Burhan Ismael et al.,
2021; Ozkeser, 2019; Pinnington et al.,
2022; Santoso et al., 2021)

Juhtkonna vastutus (Ak Satomi et al.,
2023; Arifin et al., 2022; Minh Hieu,
2020)

Koolitusstisteemi seos ettevdtte strateegiliste eesmérkidega

e Millised on ettevdtte vajadused,
eesmaérgid ja ootused seoses
koolitustegevusega?

o Kuidas on ettevotte tOotajate
koolitamine seotud
organisatsiooni strateegia ja
eesmarkidega?

o Milliseid meetmeid rakendab
juhtkond, et tagada tootajate
arendamine vastavalt ettevotte
strateegilistele eesmérkidele?

Millised on ettevdtte peamised
vajadused, eesmargid ja
ootused seoses
koolitustegevusega?

Kuidas on ettevotte to6tajate
koolitamine ja arendamine
seotud organisatsiooni
strateegia ja eesmarkidega?

Milliseid véaartuseid
vBiks koolitustegevus
luua ettevdtte jaoks?
Kui selged on sinu
jaoks ettevotte
eesmargid, osakonna
eesmérgid ja mida
sinult sellega seoses
oodatakse?/

Strateegiline l&henemine koolitustele
(Chiva et al., 2014; Makovetskaya
& Sumachev, 2018; Mantur-
Chubata et al., 2022)

Ettevotte strateegiliste eesmérkide
toetamine (Brown, 2002; Jakubiec,
2020; Niaz et al., 2022; Nworie &
Onwuka, 2023)
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Ettevotte juhid

Ettevotte personalitddtajad

Ettevotte spetsialistid
(fookusgrupid)

Teoreetiline taust ja allikad

Koolitusvajaduste hindamine

o Kauidas hindate ettevotte tanast koolitusvajaduste kaardistamise ja planeerimise protsessi?
e Milline oleks parim viis tootajate koolitusvajaduste hindamiseks?

Koolitusvajaduste hindamine (Brown,
2002; Kura & Kaur, 2021; Nanda,
2009)

Koolitussiisteemi Ulesehitus (koolituste planeerimine, l&biviimine ja esmane tagasiside)

o Kui vaatad tagasi kogetud
koolitustele ja nende
organiseerimisele, siis milliseid
muutuseid pead selle juures
oluliseks?

o Kui oluliseks pead, et
koolitusslisteem toimiks Ule
ettevotte samade pdhimotete
jargi (sh vélisfiliaalides)? Kuidas
seda saavutada?

o Mida arvate uute tootajate
sisseelamise ja koolitamise
praegusest toimimisest ning
millised muudatused vGiksid olla
vajalikud, et protsess oleks
tBhusam ja toetaks paremini uute
to6tajate integreerumist
ettevottesse?

o Kuidas toimib ettevdttes
mentorlussiisteem ning kuidas
see vOiks toimida?

e Kui vaatad tagasi kogetud
koolitustele ja nende

organiseerimisele, siis milliseid

muutuseid pead selle juures
oluliseks?

e Kuidas saaksime tagada, et
koolitusslisteem toimiks Ule
ettevotte samade pohimotete
jargi (sh vélisfiliaalides)?

e Mida arvate uute tfotajate
sisseelamise ja koolitamise
praegusest toimimisest ning
millised muudatused v6iksid
olla vajalikud?

e Kuidas toimib ettevottes

mentorlussiisteem ning kuidas

see vOiks toimida?

e Millega tuleb arvestada
valiskoolituste ja koolitajate
valikul?

e Mida arvate uute
tootajate sisseelamise ja
koolitamise praegusest
toimimisest ning
millised muudatused
vOBiksid olla vajalikud,
et protsess oleks
tbhusam ja toetaks
paremini uute tootajate
integreerumist
ettevottesse?

e Kuidas toimib
ettevottes
mentorlusslisteem ning
kuidas see voiks
toimida?

e Kuidas hindate
ettevotte e-
Oppeprogrammi? Kui
oluline on selle roll
koolitustegevuses?

Koolitusstisteemi Ulesehitus ja pidev
parendamine (Brown, 2002; Mantur-
Chubata et al., 2022; Nanda, 2009;
Storey et al., 2009; Tannenbaum,
2002)

Oppedisaini mudelid (Botturi, 2003;
Gustafson & Branch, 1997, 2002;
McDonald & Yanchar, 2020;
Nunes et al., 2021; Reiser &
Dempsey, 2012)

Slsteemikesksed Gppedisaini mudelid
(Botturi, 2003; Gustafson &
Branch, 1997)

Greeri Oppedisainimudel (Botturi,
2003; Gustafson & Branch, 1997;
Michael Greer, 1992; Van Rooij,
2010)
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Ettevotte juhid

Ettevotte personalitddtajad

Ettevotte spetsialistid
(fookusgrupid)

Teoreetiline taust ja allikad

Koolitussiisteemi Ulesehitus (koolituste plane

erimine, labiviimine ja esmane t

agasiside)

e Millega tuleb arvestada
valiskoolituste ja koolitajate
valikul?

o Millist rolli ndete ettevotte
sisekoolitajatel ja kuidas saab
ettevdte toetada nende tegevust?

e Kauidas hindate ettevotte e-
Oppeprogrammi? Kui oluline on
selle roll koolitustegevuses?

Millist rolli néete ettevotte
sisekoolitajatel ja kuidas saab
ettevote toetada nende
tegevust?

Kuidas hindate ettevotte e-
dppeprogrammi? Kui oluline
on selle roll
koolitustegevuses?

Koolitustel dpitu rakendamine igapaevatdos

o Kui hésti toimib koolituste
tagasisidestamine ja analuls?

e Kui hasti toimib Gpitu
rakendamine? Jagage enda
kogemusi.

o Kuidas toetada paremini Gpitu
igapdevatdos rakendamist?

Kui hésti toimib koolituste
tagasisidestamine ja analuls?
Kui hasti toimib Gpitu
rakendamine? Jagage enda
kogemusi.

Kuidas toetada paremini Gpitu
igapdevatd0s rakendamist?

o  Kui hasti toimib 6pitu
rakendamine? Jagage
enda kogemusi.

e Kuidas toetada paremini
Opitu igapéevatdoos
rakendamist?

Opitu rakendamine (Ford et al., 2018)
Koolituse ulekandemudel (Burke &
Hutchins, 2008; Rumeli et al., 2021)

Koolituste tulemusli

kkuse hindamine

e Miks on koolituste
tulemuslikkuse hindamine
vajalik ja kui oluline seejuures
on, et koolituste planeerimisel
pannakse paika eesmargid,
mdddikud ja tulemuslikkuse
hindamiskriteeriumid?

Miks on koolituste
tulemuslikkuse hindamine
vajalik ja kui oluline
seejuures on, et koolituste
planeerimisel pannakse paika
eesmérgid, mdddikud ja
tulemuslikkuse
hindamiskriteeriumid?

e Miks on koolituste
tulemuslikkuse
hindamine vajalik ja kui
oluline seejuures on, et
koolituste planeerimisel
pannakse paika
eesmargid, moddikud?

Koolituste tulemuslikkuse hindamise
olulisus (Tolici, 2021)

Koolituste tulemuslikkuse hindamine
(Burke & Hutchins, 2008; Glerum
& Judge, 2021)

Koolitusstisteemi tulemuslikkuse
hindamise mudelid (Crompton et al.,
2023)
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Ettevétte juhid Ettevotte personalitddtajad Ettevotte spetsialistid Teoreetiline taust ja allikad
(fookusgrupid)
Koolituste tulemuslikkuse hindamine
e  Kui hasti toimib koolituste e Kui hasti toimib koolituste Ciro tulemuslikkuse mudel (Max et al.,
tagasisidestamine ja analuls? tagasisidestamine ja analulis? 2022)
Kokkuvote
o Kolm esimest praktilist sammu, mida peaks tegema ettevdtte Uhtse koolitussiisteemi loomisel?

Allikad: autori koostatud tabelis olevate teoreetiliste allikate pohjal

63




Lisa 3. ETS NORD Akadeemia protseduur
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Lisa 4. ETS NORD Akadeemia koolitusststeemi pohimdotted

 pohimdtted

Teadmiste
loomine

vastavuses ettevotte

ud ettevotte kultuuri

idest ja vajadustest lihtuv
Teadmiste
edasi-
andmine

Teadmiste
kinnistamine

Allikas: ETS NORD AS, 2023



Lisa 5. Ulevaade intervjuudest

Intervjuu tudp Intervjueeritav Intervjuu pikkus
Intervjuu nr 1 Personali koordinaator 50 min
Intervjuu nr 2 Personalijuht 77 min
Intervjuu nr 3 Miugiosakonna juhataja 75 min
Intervjuu nr 4 Finantsjuht 90 min
Intervjuu nr 5 Arendusgrupi juht 92 min
Intervjuu nr 6 CEO 55 min
Intervjuu nr 7 Tootmisjuht 43 min
Intervjuu nr 8 No6ukogu liige 67 min
Intervjuu nr 9 Personaliassistent 63 min
Intervjuu nr 10 Tegevjuht 71 min
Intervjuu nr 11 Fookusgrupp — tootmise kontor (7 tootajat) 82 min
Intervjuu nr 12 Fookusgrupp - erinevate osakondade 103 min

spetsialistid (6 tootajat)

Intervjuu nr 13 Fookusgrupp — uued td6tajad (7 tootajat) 92 min
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Lisa 6. Lihtsustatud skeem koolitussiisteemi mudelist

ETTEVOTTE
ARISTRATEEGIA

L 2

EESMARGID

KOOLITUSED

MIKS? KELLELE?
OOTUSED? -
TOOTAJA, JUHT,

AKADEEMIA

ANALUUS
(SELGED
OPIEESMARGID)

EELDAB
ANALUUSIETAPI
S KIRJAPANDUD
TULEMUS -
KRITEERIUMEID -
TOOTAJA, JUHT,
AKADEEMIA /

1

OPITU
RAKENDAMINE

TOOTAJA, JUHT

-

~.
\-—.— _——-—” 3

4

OPPETEGEVUSE
KAVANDAMINE

MILLAL? SISE-
VoI
VALISKOOLITUS
? KONTAKT- VOI
E-KOOLITUS?
UHELE VOI
MITMELE
TOOTAJALE? -
JUHT,
AKADEEMIA

KORRALDAMINE,
LABIVIIMINE,
REAKTSIOONI
KUSIMINE -
TOOTAJA,

AKADEEMIA

Allikad: autori koostatud joonis 1, Ik 10 ja joonis 2, Ik 11 pohjal

67



Lisa 7. Uuringu tulemuste kodeerimine ja kategoriseerimine

Teemaplokk Koodid Kategooria
Koolitusstisteemi Uus tootaja Sisseelamine
hetkeolukord Sisseelamine
ettevottes Kaardistamine

T6otaja teekond

Sisseelamisprogramm
Katseaja 16pp

Uhtsed p&himétted
E-Oppeprogramm
Ootused

Mentor Mentorlus
Juhend / list

Tdokohaspetsiifiline

Mentorite koolitamine

Sulsteemsus

Juhendamine / Opetamine

Pidepunktid

Otsene juht

Juhendamisleping /-tasu

Ettevottesisene liikumine

Koolitus(-programm) Koolitussiisteem
Aruandlus

Akadeemia

Koolitussiisteem
Vajaduspbhisus

Ststemaatilisus

Koolitajate andmebaas
Kommunikatsioon

Ettevotte kultuur

Ettevotte / to6taja vajadused
Koolituseelarve

Koost00

Riikidetilene / Uhtsed printsiibid
To0oriistad

Kompetents

Kohustuslikud koolitused Koolitusvormid
Vabatahtlikud koolitused
Kontaktkoolitused
E-koolitused
Grupikoolitused
Individuaalkoolitused
Erialane koolitus
Uldhariv koolitus

Loeng

Praktiline koolitus

Opitu omandamine
Erinevad isiksused
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Teemaplokk Koodid Kategooria
Koolitusststeemi Kontoritd6tajad Sihtriihmad
hetkeolukord Tootmis- ja logistikatdotajad
ettevottes Mentorid

Uued tdotajad

Juhid

Koolitajate andmebaas Koolitajad

Koolitusteemad
Vélised koolitajad
Sisekoolitajad

Koolitussiisteemi
seos strateegiliste
eesmérkidega

EttevOtte strateegia
Juhtimissiisteem

Ettevotte vajadused
EttevGtte eesmargid
Osakonna

eesmérgid

Eesmarkide sdnastamise oskus
Eesmarkide edasiviimine
toottajatele

Arusaadav ja kokkulepitud
Tippjuhtkond

Juhtriihm

Tdotaja roll

Jarjepidevus

Sisu teadvustamine

Uhine t66 eesmérkide nimel
Fookus

Vastutajad

Selged eesmérgid

Kommunikatsioon
Koostoovestlused
Eesmérkide selgitamine
Strateegiakoosolekud
Uhtne arusaam
Juhtide oskused

Aeg ja ressursid
Prioriteedid
Tdotajate huvi
SO6numi edasiviimine
Jarjepidevus

Strateegiline kommunikatsioon
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Teemaplokk Koodid Kategooria
Koolitusststeemi Tdotajate koolitamine Tdotajate koolitamine ja
seos strateegiliste Tootajate arendamine arendamine

eesmérkidega

Juhtide ndgemus
Personalitddtajate nagemus
Ettevotte ressurss

T60taja heaolu ja motivatsioon
Seotud strateegiaga
Protsesside selgus

Vastutajate selgus
Vajaduspdhine

Koolitusvajaduste
hindamine

Koostoovestlus

1:1 vestlus kord kvartalis / kuus
E-maili teel

kiisimine

(Anonutmne) kusitlus
Koosolekute kaigus

Uks Kkord aastas vahe
Jooksvalt

Eraldi aja votmine

Vabas vormis

Info séilitamine

Viahe biirokraatiat

Akadeemia kahepeoolne vaade

Koolitusvajaduste véljaselgitamise
viis ja sagedus

Koolitusvajaduste kaardistamine
Slsteemsus

Juhi vaade ja vastutus
Tdotaja vaade ja vastutus
Kdik tootajad

Vordsed Gigused

Osakonna koolitusvajadused
Individuaalsed
koolitusvajadused

Vajalikud teemad
Tagasiside

Vastastikune huvi
Kommunikatsioon

Koolitusvajaduste kaardistamine

Ettevotte eesmargid ja
vajadused

Juhi ja to6taja ootused

Juhi oskus hinnata vajadust
Protsesside toimimine
Tootajate tegelikud vajadused
Tdotaja funktsiooni vastutus
Anallis

Muutuste jalgimine

Koolitusvajaduste sisu andmine
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Lisa 7 jarg

Teemaplokk Koodid Kategooria

Koolituse Eeltd6 olulisus Koolituste planeerimine
planeerimine, Koolitaja valik

labiviimine ja Koolitusvorm

esmane tagasiside

Sihtrihm

Vajadus ja ootused
Koolitusaeg
Rakendamise aeg
Ressursid

Koolituskava
Koolitusmaterjalid
Kohandatavus ettevdttele
Varasemad kogemused

Ettevotte tausta tundmine
Protsesside / programmide
sidumine

Sihtriihma tundmine
Koolitaja kohanemisoskus
Tulemusele orienteeritud
Madjusus

Ruumi valmisolek
Tehnika valmisolek
Optimaalne koolitusaeg
Seos igapadevatddga
Tdotaja kohalolu

Koolituste labiviimine

Tagasiside kisimine

Esmane vahetu emotsioon
Eesmérgi taitmine

Ootuste taitmine

Info

vastuvatmine

Opitu uuesti labiprotsessimine
Koolitajale tagasiside

Koolituste esmane tagasiside ehk
reaktsioon

Koolitusel dpitu
rakendamine
igapéevatos

Tiimisisene jagamine
Tiimi toetus

Juhi

toetus

Igapdevat0os kasutamise
voimalus

Opitu rakendamise eeldused

Koos katsetamine
Teadlik praktiseerimine
Vahemalt (ihe teadmise
rakendamine

Tooriistad
Kinnistumine

Edukas rakendamine

Koolituse
tulemuslikkuse
hindamine

Ajalise distantsi vajalikkus
Jareltegevused

Eesmarkide ja ootuste taitumine
Jareldused

Tulemuslikkuse tagamiseks vajalik
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Lisa 7 jarg

Teemaplokk Koodid Kategooria

Koolituse Kusitlus / vestlus rakendamise Tulemuslikkuse hindamise viis
tulemuslikkuse kohta

hindamine T6otaja tulemused

koosttovestlusel

Koolituse mdjusus

Kusitlus / vestlus rakendamise
kohta

Too efektiivsuse kasv
Ressursi

efektiivsus

Tulemuslikkuse kriteeriumid

Tunnetuslik

Kusitlus / vestlus rakendamise
kohta

Juht / tootaja

Juhtide poolne analiius

Tulemuslikkuse hindamine
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SUMMARY

DESIGNING A TRAINING SYSTEM: A CASE STUDY OF ETS NORD AS
Nele Nilb

The training system of a company holds increasing strategic importance as it supports the
organization's long-term competitiveness in an international context. Designing a training
system and developing a process for evaluating the effectiveness of training are relevant
steps towards ensuring the company's competitiveness, efficiency, and employee
satisfaction. Training and development activities are crucial strategic tools for improving

employee performance.

The aim of the master's thesis is to propose a design for the training system of the

international company AS ETS NORD and to propose measures for ensuring its

effectiveness.

The thesis addresses the following research questions:

1. What are the models of training systems, and which one, when applied, can make the
training system of ETS NORD AS more effective?

2. What are the methodologies for evaluating training effectiveness, and which of these
can be applied in ETS NORD AS?

The thesis is based on the theories of training systems, instructional design models,
training effectiveness evaluation models and learning transfer models. Trainings help
improve employees' skills and knowledge and support the company's goals, but for a
successful training system to have a full effect, a systematic approach is necessary,
considering both individual needs and the company's strategy. Designing of a systematic
training involves assessing training needs, planning, and conducting trainings, and
evaluating their effectiveness. Instructional design models provide a structured approach

to create and develop training systems, with the Greer model which is a suitable choice
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for businesses, offering a systematic and practical framework for planning and
implementing training activities. The implementation of new skills into daily work is a

habit that requires regular practice.

Assessing the effectiveness of training is important for companies to understand the actual
impact of investments made for training and its correlation with organizational
performance. A key aspect of evaluating training effectiveness is the practical application
of the acquired knowledge in day-to-day work. When assessing training effectiveness, it
is important to use appropriate evaluation models that consider both the company's
strategic objectives and the trainees' needs. The CIRO model stands out for its systematic
approach, allowing for an assessment of training alignment with organizational goals and

monitoring the impact of training before, during, and after the sessions.

The master's thesis is based on literature from the fields of management, business,
education, and human resource management, sourced from databases such as EBSCO,
SpringerLink, Scopus, DSpace, and Google Scholar. The author conducted a content
analysis of documents and a qualitative study. The study sample included three HR
professionals, seven managers, and specialists from various departments. The qualitative
study was based on theoretical materials, upon which semi-structured interview questions
were divided into six thematic blocks:
1. current status of the training system in the company;
the relationship of the training system with the company's strategic objectives;
assessment of training needs;

2
3
4. planning, implementation, and initial feedback of training sessions;
5. transfer of learning from training sessions to daily work;

6

evaluation of training effectiveness.

Analysing the results of the qualitative study, the author drew several important
conclusions: the company's training system should consider both the needs of the
individual employee as well as the overall objectives of the company; a unified approach
to onboarding and mentoring is necessary to ensure effective integration of new
employees and strengthening of organizational culture; confusion among managers
regarding the understanding of the company's strategy may lead to unclear

communication of objectives to employees; the assessment of training needs has up until
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now been somewhat chaotic; in training planning, it is important to identify participants'
expectations to ensure effectiveness and enable assessment of whether those expectations
have been met; the company faces the challenge of ensuring immediate transfer of

learning from training in employees' daily routines.

The author's proposals for designing the training system (including creating prerequisites)

and assessing training effectiveness are as follows:

e establish systematic guidelines and procedural rules,

o clarify employees' roles and responsibilities,

e agree on internal communication guidelines,

e create a structured onboarding process,

¢ define the mentor's role and expectations,

e strengthen communication and clarity of company’s objectives,

e establish a system for setting and monitoring goals,

e share the company’s strategic objectives on the Intranet,

e explain and communicate the significant role of training activities in achieving
company objectives,

e develop a system for assessing training needs,

¢ identify both internal and external trainers and various training topics,

o regularly gather feedback from employees after training sessions,

e create an environment where employees can share their training experiences and
recommendations with colleagues,

e when planning training, consider expectations and whether there is time to implement
the learnings afterwards,

e set clear objectives, expectations, and evaluation criteria for assessing training

effectiveness.

The prerequisite for the effectiveness of the training system is establishing clarity
regarding the company's strategy and objectives, and consistently integrating the
assessment system of strategic objectives and training needs. This requires a shift in the
mindset of all employees, enabling them to better understand the process of assessing

training needs and the criteria for selecting trainings.
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