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SISSEJUHATUS

Kéesolev bakalaureuset6o késitleb koolituste olemust ning koolitusprotsesse. Personali
juhtimise iiks valdkondadest on personali koolitamine. Investeeringud koolitustesse
ettevotte poolt on oluline osa iildisest investeeringust inimkapitali (Hughes et.al. 2004:
17). Selleks et piisida konkurentsis on vaja, et ettevotte tootajad oleksid kompetentsed ja
teeksid t66d tihise eesmérgi nimel. Teema on aktuaalne, kuna ettevotted vajavad pidevat
arengut ja koolitused on iiks strateegia organisatsiooni edendamiseks. Ettevite saab

edasi areneda sel juhul kui arenevad ka organisatsiooni too6tajad.

Selleks, et viia ldbi koolitus organisatsioonis on vaja paika panna koolitusprotsess. T66
autor vastandab teoreetilised késitlused empiirilise uuringu tulemusega, et selgitada

kuidas organisatsioonid koolitusprotsesse rakendavad.

Bakalaureuseto6 eesmargiks on kirjeldada koolitusprotsess ja selle iiht etappi, mis on
koolituse tulemuslikkuse hindamine - ettevotte My Fitness AS niitel. Eesmérgi
saavutamiseks on piistitatud kaheksa uurimisiilesannet:

e tuua vilja koolituste olemus;

e uurida koolituste eesmarke ja olulisust;

e tuua vilja koolituste protsesse;

e Kkirjeldada koolitusmeetodeid,;

e tuua vilja koolituse tulemuslikkuse hindamise Kriteeriumid,;

e anda iilevaade ettevottest My Fitness AS, valimist ja uurimismetoodikast;

e teha kiisitlus ettevotte toOtajatega, et uurida ettevotte koolitusprotsessi ning

koolituse tulemuslikkust;

e teha uurimuse kohta jireldused ja anda soovitusi.

T66 on jaotatud kaheks peatiikiks, kus molemad jagunevad veel kolmeks. Teoreetiline
peatiikk pohineb koolitustel iildisemalt, kus seletatakse koolitusi ja nende eesmaérke.

Leitakse ka koolitustest tulenevad olulisus ja kasud. Kirjeldatakse koolituste protsessi



erinevate autorite arvamuste pohjal. Teises alapeatiikis seletatakse pikemalt
koolitusmeetodeid, mis on populaarsemad. Viimases alapeatiikis tuuakse vélja koolituse
tulemuslikkuse hindamise aspetkid ning leitakse pdhjused, miks tulemuslikkust on raske
hinnata. Teoreetilise Kkésitluse jaoks kasutatakse t60s peamiselt ingliskeelseid

teadusartikleid.

My Fitness AS on asutatud 2008-ndal aastal ja on hetkel Eesti suurim spordiklubikett.
Empiirilises osas uuritakse ettevotte My Fitness AS koolitusprotsessi. Selleks
tutvustatakse ettevotet ning uurimismetoodikat. Viiakse 1dbi avatud vastustega
kisitlused My Fitness AS Tartu juhataja, treeneri ja Kklienditeenindajaga, et saada
tilevaade nende koolitusmeetoditest- ja protsessist. Teise osa uuringu o0sa jaoks on
kasutatud ankeetkiisitluse meetodit. Mdlemad uuringud on l4bi viidud interneti teel.
Ankeetkiisitluse korral olid valimis MyFitnessi klienditeenindajad, kes hindasid kahte
viimati toimunud koolitust. Empiirilise osa 10pus esitatakse uuringu pohjal saadud

tulemuste analuis.

Loputoé marksonadeks on koolitus, koolitusprotsess, koolitusmeetodid, koolituse

tulemuslikkuse hindamine.

Bakalaureusetd6 autor soovib tdnada oma juhendajat Elina Kallast, kes andis vajalikku
tagasisidet. Lisaks soovib t60 autor tdnada My Fitness AS meeskonda abivalmiduse

eest.



1. KOOLITUSPROTSESSI OLEMUS

1.1 Koolituse olulisus ja koolitusprotsessi kirjeldus

Koolitusi peetakse vajalikuks iga organisatsiooni toimimisel. Tootajate arenguks on
vaja pidevat tdiendust ning selleks, et tootajatel oleksid lihesugused oskused, peavad
organisatsiooni juhid toétajatele koolitusi voimaldama. Koolitused on vajalikud, kuna
need aitavad arendada tootajaid. (Steensma, Groeneveld 2010: 319) Kéesoleva
bakalaureusetdd esimene peatiikk késitleb koolituste olemust. Selleks seletatakse lahti
koolituste eesmirgid, nendest tulenevad kasud ja koolitusprotsess ning vorreldakse

erinevate autorite arvamusi.

Jargnevalt on vilja toodud kolm selgitust koolituse mdiste kohta.

e Koolitus on protsess, mille kdigus pakutakse, antakse juurde ning arendatakse
tootajates uusi oskusi selleks, et aidata organisatsioonil tdide viia oma eesmérke.
Koolitused aitavad ka luua konkurentsieeliseid andes lisavéirtusi tootajate
kaudu (Nikandrou et.al. 2009: 255).

e Koolitused aitavad arendada toodtajate teadmisi, oskusi ja vdimeid. Koolitused
aitavad kaasa tooiilesannete tditmisele ning tOstavad toodtajate sihikindlust (Lee
2012: 2597).

e Koolitus on iiritus, mida juhib juhendaja kindla eesmirgiga parandada

koolitatavate kditumist (Sloman, Philpott 2006: 241).

Bakalaureuset6d autor ldhtub t60s esimesest definitsioonist, sest see on piisavalt
pohjalik ja iilevaatlik. Kuna tihiskond muutub kiiresti on iitha enam vaja t66joudu
koolitada, et neil oleksid vajalikud teadmised ja oskused ettevottes toGtamiseks.
Investeerimine tdotajatesse koolituse kujul tekitab neis hoolivustunde ja tdstab
motivatsiooni. Koolitustel on suur roll firma toimimisel kuna tootajate kohustused

suurenevad pidevalt ja todiilesanded muutuvad keerukamateks.



Mouward ning Kleiner (1996: 50) on oma artiklis véitnud, et koolituse toimumine voib
tekitada esialgselt tootajas ebakindluse tunde. Pérast koolituse toimumist peaksid
tootaja oskused t60 tegemiseks suurenema ja tekitama vastupidiselt hoopis
kindlustunde. Koolitused muudavad tehtava t60 tdohusamaks ja paneb todtajad

pingutama.

Kui ettevote on leidnud endale sobiva t63jou, voib toimuda jargnevalt koolitus
(Kuemmler, Kleiner 1996: 38). Koolitus voib toimuda nii todsiseselt kui todvaliselt
soltuvalt ettevotte poolt valitud koolitajast ning meetodist. Koolitusmeetodi valimine
oleneb ettevotte vajadusest ja eesmirgist. Efektiivsed treeningprogrammid on iiles
ehitatud nii, et koolitused oleksid vdimalikult reaalsed ja kergesti meelde jietavad
(Ibid.: 38). Kui koolitatav suudab tuua koolitusel paralleele reaalsusega voib see tagada

paremini meelde jadvuse.

Koolituste eesmirgiks on parandada organisatsiooni t60 tulemuslikkust ning anda
tootajatele t60 tegemiseks vajalikud oskused. Jargnev loetelu nditab, mida kasutatakse
koolituste toimumiseks ning milleks need vajalikud on. Arneson, Rothwell ja Naughton
(2013: 45) on avaldanud koolitamise ja arendamise pohipuntid (Werner 2014: 129):

e tulemuslikkuse parandamine - mille kdigus analiilisitakse tootajate puudujidke
ning planeeritakse tdiendusi tulevikuks, samuti arendatakse uusi lahendusi ja
viiakse neid ellu;

e Oppedisain - kus visandatakse/luuakse uued Oppimislahendused, mis oleksid
ettevotte vajadustega kooskolas, 16puks valitakse sobivaim strateegia, et
maksimeerida dppimiskogemust ja selle positiivset moju;

e koolituse labiviimine, korraldus - koolituslahenduste edastus viisil, mis kaasaks
koolitatava ning annaks soovitud tulemusi;

e koolitusmeetodi valik - kus kooskolastatakse sobivaim dppimismeetod
Oppimisvoimaluse voi tddalase viljakutsega;

e Kkoolituse tulemuslikkuse hindamine - kus kogutakse informatsiooni ning
analiiiisitakse koolituse mdju ettevotte eesmarkide tditmiseks;

e Oppeprogrammide juhtimine - juhtimisvOime pakkumine, et 1dbi viia
organisatsiooni strateegiat, Oppeprojektide planeerimist, jalgimist ning muutuste

labiviimist;



e talendi juhtimine — organisatsiooni voimekuse suurendamine, 1dbi uute tootajate
palkamise/arendamise/hoidmise selleks, et viia organisatsioon eesmarkide
tditmisele l1dhemale;

e mentorlus — kasutatakse, et aidata tOotajal kiiremini areneda ning Oppida
tooprotsessi ja omandada iseseisvus t60 sooritamisel kasutades oma oskusi ja
voimeid;

e teadmiste juhtimine — intellektuaalse kapitali piiiidmine, jagamine ning
arhiveerimine, et see julgustaks teadmiste jagamist ja paremat koostood
organisatsioonis;

e muutuste juhtimine - kasutades struktureeritud ldhenemisi, et aidata tootajatel

saavutada organisatsioonile soovitud olek.

Selleks, et koolitust ettevotte arendamiseks kasutada on vaja ettevottel kindlaks teha
koolituse eesmérgid. Ettevote peab seadma kindlad eesmirgid enne Kkoolituste
toimumist. Mayo (2000: 524) on oma artiklis toonud vélja kolm eesmarki, mis
pohjustel vdivad toimuda koolitused. Esimeseks eesmérgiks on suurendada tootaja
efektiivsust ehk individuaalseid oskuseid, Opetades juurde uusi toovotteid. Teiseks
eesmirgiks on lisavairtuste suurendamine, néiteks uued siisteemid ja tdomeetodid, mis
aitavad tehtavat t66d muuta efektiivsemaks. Viimaseks eemairgiks voib olla

tulevikuvairtuste tekitamine — potentsiaali tdstmine.

Koolituste eesmérke on leitud veel teiste autorite poolt. Eesmérgiks voib olla pakkuda
koolitatavale siisteemset ldhenemist sisseelamisel, mis tdhendab astmeliselt teatud
tilesannete tditmist. Koolitusi tehakse tootajatele ka selleks, et kohanemisprotsessi
kiirendada. Viimase punktina on vilja toodud tootajate oskuste arendamine, et oleks
voimalik anda kiirelt oma panust ettevottesse. (Duguay, Korbut 2002: 223) Lisaks
eelnevatele on Berge (2008: 391) toonud vilja veel koolituste toimumise eesmarke,
milleks on teha t66] ettetulevad probleemid nihtavaks. Eesmérkideks on veel vihendada
tooriski — siia alla ldhevad to6ohutus ning héddaabi koolitused, aidata tiimide
ehitamist/arendamist, saada todlitsentsi ning Opetada selgeks pohiiilesandeid uutele

tootajatele.



Koolitused muudavad organisatsioonis tehtavat t66d paremaks mitmel pohjusel. Jain
(1999: 284) on oma artiklis vilja toonud koolitustest tulenevad kasud:

e kvaliteedi tOus;

e mahtude suurenemine;

e kontrolli vajaduse vihenemine;

e tOotajate enesekindluse tous;

e organisatsiooni todtajate rahulolu tdus.

Kui tootajad saavad koolitatud ja rakendavad Opitut peaks suurenema tehtava t60 nii
kvaliteet kui maht. Koolituse 10ppedes ei vaja tdotajad enam pidevat kontrolli, nditeks
mentorluse puhul. Koolitus omakorda peaks tdstma todtajate enesekindlust ning

suurendama nende rahulolu.

Koolitused suurendavad ka tootlikust kolmel viisil (Taheri 2005, viidatud Rahamati
et.al. 2014: 311 vahendusel). K&ik punktid nditavad, mil viisil saavad koolitused
edaspidises t60s kasulikud olla:
e koolitatud todtajad teevad tohusamalt t66d ja see suurendab nende védrtust;
o tootajad oskavad oma toodiilesandeid paremini jaotada ja seega on nad
efektiivsemad,

e koolitatud tootajatel on suurem vdimalus teha uusi avastusi.

Personalijuhtimise kdsiraamatus on mainitud, et koolitusprotsessi juures peaks jilgima
40%-20%-40% pohimdtet mille jargi eel- ja jareltegevused mdjutavad koolituste
tulemuslikkust (Eensalu et.al. 2012: 271). Enne koolitust tuleks piistitada kindlad
eesmirgid, mida oodatakse koolituselt ning paika panna kogu koolitusplaan.
Jareltegevuseks on kogu Opitu rakendamine ning muutuste ldbiviimine organisatsiooni

t60s. Tahtsaks tegevuseks on ka koolituse tulemuslikkuse hindamine.

Organisatsioon vajab koolitusprotsessi eelkdige selleks, et paika panna tegevuskava,
mis sisaldab endas koolituse algust kui ka 16ppu. Protsess nditab detailselt dra, milliseid
etappe labitakse ja annab hea iilevaate tegevuskavast. Selleks, et protsessi paika panna
peab ettevote tunnetama arenguvajadust, millest alates hakkabki pihta koolituse
planeerimine. Jargnevalt on vilja toodud kolm koolitusprotsessi Kirjeldust erinevate

autorite poolt.



Personali koolitamise protsessi on esitatud erinevalt. 1993-ndal aastal jagas Goldsteli
protsessi kolmeks (Lin, Darling 1997, viidatud Goldstein: 1993: 193 vahendusel):

e vajaduste hindamine;

¢ koolitamine, arendamine;

e Opitu elluviimine, I6pphinnang.

Need kolm etappi annavad pogusa iilevaate koolitusprotsessist, kogu protsessi peamised
punktid on vidga iildisel kujul kirja pandud. Etapid ei anna ettevottele piiavat
informatsiooni. T6O autor peab neid liiga {ildiseks ning toob vilja kaks tdiustud

protsessid.

Hiljem on leidnud Wills koolitusprotsessile juurde veel mitmeid erinevaid etappe. T66
autor peab Willsi protsessi koige tdpsemaks, sest koik etapid on detailselt vélja toodud.

Willsi koolitusprotsess on esitatud joonisel 1.
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Vajaduste
madératlemine/hindamine

v

Koolitaja virbamine

—

Koolituse valimine

—>

Koolituse arendamine

v

v

Koolitaja arendamine

Koolitaja valimine

v

Asukoha ja ressursside
maédratlemine

v

Eelarve kinnitamine

v

Koolituskava kinnitamine

v

Osalejate teavitamine

v

Koolituse ettevalmistamine

v

Koolituse toimumine

v

Koolituse kontrollimine

v

Osalenute kinnitamine

v

Opitu rakendamine

v

Koolituse hindamine

v

Koolituse ldbivaatamine ja
vajadusel muutmine

Joonis 1. Personali koolitamise protsessi toimumine (Wills 1994: 12)

Esmalt peab ettevOte tajuma arenguvajadust, mille jdrel hinnatakse arenguvajaduse

suurust. Leitakse, mis tasandil on koolitust vaja, need vdivad olla organisatsiooni,

tootaja vOi todkoha tasandil. Organisatsiooni

strateegilisi eesmérke, &driplaani ning olemasolevaid ressursse, et vélja selgitada
koolituse vajalikkust. Sellel tasandil hindavad juhid, kas koolitus on ettevotte jaoks

vajalik. Tootaja tasandil analiilisitakse tdotajate t66d ning leitakse koolitused, mis

11

tasandil

analttsitakse ettevotte




arendaks nende oskusi. Viimasel ehk to0koha tasandil vaadatakse toodiilesandeid ning
leitakse koolitusi, mis aitaks teha kvaliteetsemat t66d ning Opetaks uusi toomeetodeid.

(Dachner et.al. 2013, 243-244)

Jargnevas etapis valitakse koolituskursus, kus tildjuhul on valida kolme variandi vahel:
kasutatakse toOsisest, toovilist voi avatud koolitust. Jargmises etapis hinnatakse
esialgselt ressursse ehk milliseid vahendeid on koolitusteks vaja, mille jdrel valitakse
vilja koolitaja. Koolitaja vOib olla organisatsioonist moni tédtaja voi tellitud. Kui
koolitaja on olemas, tuleb paika panna koolituse toimumise asukoht ja kindel aeg. Enne
koolituse toimumist tuleb kinnitada ka eelarve, et oleks teada kui suured on koolituse
kulud. Peale eelarvet Kkinnitatakse ka koolituskava, kus on kindlaks tehtud kogu
koolituse toimumine, teemad ja meetod. Koolituste kestvused on erinevad, olenevalt

koolitusplaanist.

Koolitusel osalenud maérgitakse liles ning vastavalt vajadusele véljastatakse ka
tunnistus. Peale koolituse toimumist peaks toimuma td6tajate seas areng ning Opitud
oskusi rakendatakse oma t66s. Koolituse toimumise jérel toimub koolituse hindamine.

Hindamise siisteemi on tdpsemalt seletatud peatiikis 1.3.

Ettevotte arengu jaoks on loodud ADDIE (A=analyze, D=design, d=develop,
I=implement, E=evaluate) mudel, kuid seda on sobilik kasutada ka koolituse
planeerimiseks (vt joonis 2). Protsessi on jagatud viieks etapiks — analiiiisimine,
kavandamine, arendamine, rakendamine ning hindamine. Kdik viis etappi on vdimalik
vélja tuua ka Willsi koolitusprotsessis. (Mayfield 2011: 20) ADDIE mudel annab
kokkuvotlikuma iilevaate. Jooniselt on ndha ka hindamisele jiargnev etapp. Kui

hindamisel selgub, et on vaja viia 14bi muutusi algab kogu protsess otsast peale.

12



Analiis B

v

Planeerimine

!

Arendamine

v

Rakendamine

!

Hindamine

Joonis 2. Koolitusprotsessi ADDIE mudelina (Mayfield 2011: 21)

Koolitusprotsesse on jagatud autorite poolt erinevateks etappideks. Protsessi jélgimine
annab hea tilevaate nii organisatsioonile, kes soovib koolitust 1dbi viia. Lébi aegade on
protsesse tdiustatud ning moeldud kuidas neid paremaks teha. To6 autor peab koiki

kolme protsessi oluliseks, sest koik need tdiustavad teineteist.

Selleks, et koolitusprotsess oleks efektiivne, tuleb organisatsioonil paika panna
koolitusmeetod, mida kasutama hakatakse. Meetodeid on mitmeid, osad
ettevottesisesed, osad —vilised. Jargnevas peatiikis on antud ilevaade

koolitusmeetoditest.

1.2 Koolitusmeetodite tutvustus

Too6 teise peatiiki fookuses on koolituste meetodid, mis kdivad Goldsteini mudelis
koolitamise, Willsi protsessis koolituse toimumise ning ADDIE mudelis
rakendamise/elluviimise etapi alla. Koolitused on iiles ehitatud vastavalt ettevotte

vajadustele ja eesmirkidele.

Koolitusmeetodeid saab jagada kolme gruppi: avatud, toosisene ja toovéline koolitus.
Avatud koolitustelt saavad osa votta erinevad organisatsioonid ja koolitus on
korraldatud teise organisatsiooni poolt, nt koolitusfirmad voi erialaiihingud. Sellise
koolituse puhul vaib olla puuduseks see, et koolituse sisu ei pruugi olla tépselt seotud

tookontekstiga ning kvaliteet voib olla ebaiihtlane. (Eensalu et.al. 2012: 279)
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Toosisene koolitus toimub ettevdttes ning koolitaja ja koolitatavad on organisatsioonis
tootajad. Sisekoolitus on lihtsaim viis esmaseks todtajate koolitamiseks. Sisekoolitused
on tdhtsad mitmel moel (Jones 1988, Jain 1999, 284 vahendusel; Seli 2014: 21):

e arendab enesekindlust ja produktiivsust;

aitab arendada uusi ja korrigeerib puudulikke oskusi;
e tugevdab ettevottesisest koolitusprogrammi;
e suurendab tootaja vOimeid ja annab suuremat vOimalust edaspidiseks
edutamiseks;
e keskkond on tuttav;
e osalejad on paremini kursis ettevotte vajadustega;
e hoiab ettevotte resursse kokku, nditeks puuduvad transpordi-, majutus-
toitlustuskulud.
Sisekoolitus on koige lihtsam kuna see ei ndua suurt eelarvet, keerulisi
treeningvahendeid ega koolitaja toovilist aega (Smith, Morrison 1986: 22). Need on ka

peamised pdhjused miks organisatsioonid seda kasutavad.

Viliskoolitusel on koolitajaks tellitud inimene ja toimumispaik on mujal, kui ettevottes.
Koolituse eelis voib olla suurem intensiivsus kuna koolitusmeetodile podratakse suurt
tahelepanu. Jargnevalt on vélja toodud véliskoolituste kasud (Seli 2014: 21):

e potentsiaalselt paremad ruumid ning abivahendid;

e vihem voOimalusi, et tekib ettevottesiseseid korvalekaldeid, saab paremini

teemale keskenduda ning suurem kontroll koolituse kestvuse iile;
e voib olla koolitatavale meeldejddvam kogemus;
e nditab ettevotte hoolivust tootajate arengusse;

e suuremad vimalused tiimitddks ja ettevottesiseseks edaspidiseks suhtluseks.

Henry C. Wilson (2000: 180-197) on oma artiklis koolitusmeetodid jaotanud 10-sse
suurde gruppi selle jargi kuidas nad oleksid efektiivseimad. Gruppide jaotatavus on
jargmine:

e suurte gruppide koolitus;

o elektrooniline koolitus;

¢ juhendiga koolitus;
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e nditega koolitus;

e viiksema grupi koolitus (vihem, kui 12 osalejat);
e Kkoolitaja-koolitatava vastastikune suhtlus;

e iildised tegevused;

e probleemi lahendamise koolitus;

e individuaalsed koolitused:;

e tookohal koolitus.

Lisa 1 on ndha tdpsemalt, milliseid meetodeid jaotatakse millistesse alagruppidesse.

Esimesena on Wilson oma artiklis liigendanud suurte gruppide koolitused. Selle grupi
meetodiks on loeng, mida peetakse iiheks kdige rohkem tuntumaks ja kasutatavamaks.
Selle meetodi korral saab osa votta suur hulk osalejaid iihel ajal. Koolitaja voib
kasutada loengu ajal erinevaid abivahendeid nagu slaidid, videod ja votta kokku suurel
hulgal informatsiooni. Selleks, et hoida publiku huvi tuleks neid ka kaasata ja kiisida
kiisimusi. Loeng v3ib olla ebaefektiivne kui materjal ei paku kuulajaskonnale huvi.
Varasemad uuringud on nédidanud, et inimeste huvi on ainult 15-25 minutit ja kui loeng
liheb viga pikaks ei pruugita seda enam nii palju tihele panna. (Griffin, Cashin 1989,
26)

Jargmises grupis kasutatakse elektroonilist Opet. Selle meetodi korral installeeritakse
arvutisse vajalik programm ja todtaja voib seda kasutada siis kui on sobilik aeg.
Koolitatavad saavad seda kasutada enda t60kohal ja ei vaja selleks toovilist aega
(Wilson 2000: 181). E-oppe puhul ei saa olla kindel, et koolitatav teab kdike, kuna dppe
ajal kontroll puudub (Waight, Stewart 2005: 337). Oppeprogrammi sisseostmine vdib

olla kulukas ettevottele.

Juhendiga koolitustel on dppematerjaliks raamatud, kus on kirjeldatud kogu Opitav
programm. See on toetav osa loengule, kus on kdik lahti seletatud. Raamatud annavad
koolitatavale hea iilevaate Opitu iile. Selle meetodi korral saab koolitatav ise endale

sobiva aja ja koha valida.

Juhtumi analiiiisi koolitustel antakse koolitatavatele ette reaalselt juhtunud voi vélja
mdeldud probleemi kirjeldus ja koolitatavad peavad selle lahendama. Koolitatav saab
algselt vdhe infot ja peab ise iiritama, et leida 10pplahendus. Sellistel koolitustel
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rOhutakse pigem sellele, et leida erinevaid lahendeid, kui iihte kindlat vastust (Read,
Kleiner 1996: 27). Juhtumi lahendamise meetodi positiivseks kiiljeks on dppimine 14bi
tegevuse, mis tdhendab koolitatava aktiivset kéitumist. Otsuste tegemine aitab

koolitataval edasi arendada (Hum 2011: 204).

Arutelu on hea jiarg loengule kuna on vdimalus saada vastuseid tekkinud kiisimustele.
Efektiivne on see viikestes gruppides, sest siis saavad koik osalejad osa votta ja
arvamust avaldada. Samuti aitavad arutelud julgustada koolitatavaid vélja mdtlema uusi
ideid. (Griffin, Cashin 1989, 29) Viiksema grupi arutelus voib kasutada ka filme ja
videosid. Videode efektiivsus soltub selle kasutatavusest. Selleks, et videost oleks kasu
peaks olema seda vdimalik poole peal kinni panna. See on vajalik, et koolitaja saaks
kiisida koolitatavate kédest kiisimusi. Koolitajate kaasamine muudab koolituse
aktiivsemaks. Uheks selle grupi meetodiks on ajuriinnak, kus koolitatavatele antakse
ette teema ja kindel aeg mille jooksul peavad kdik seondub kirja panema. See meetod
voib olla vdga efektiivne, sest koolitatavad voivad tulla viga erinevate ideede peale

(Duguay, Korbut 2002: 224)

Koolitaja-koolitatava vastastikus suhtluses on populaarseim arutelu, mis sarnaneb
serminarile. Juhendamine on Oppevorm, mis kédib 1dbi kahe osapoole, kus juhendaja
jélgib koolitatavat ja annab talle jérjest {ilesandeid. Meetodi rdhk pohineb juhendatava
kiisimuste esitamisel, vastuste andmisel ja selgitamisel. (Wilson 2011: 414)
Juhendamise meetod on kasulik to6kohal, mis on keerukas, selleks et koolitatav saaks
voimalikult palju abi kiisida. Juhendamise korral voib juhendajal olla vélja tootatud
kava, mida jargitakse ning koolitatavale antakse jarjest tilesandeid (Champathes 2006:
17).

Uldiste tegevuste alla lihevad lihtsamad koolitusmeetmed. Rolliméngud on
koolitusvorm, kus tehakse jargi erinevaid situatsiooni ja arutatakse voimalikke
vastureaktsioone. See meetod on sarnane juhtumi analiiiisile. Rollimidngudel on suur osa
grupi diskusioonil ja tagasisidel. (Read, Kleiner 1996: 26) Meetodi alla kuulub ka teiste

osakondade kiilastus, kus jélgitakse erinevaid ettevotte todiilesandeid.
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Probleemi lahendamise koolitustel on tiheks meetodiks simulatsioon, kus kaasatakse
koolitatavad ja viiakse ldbi erinevaid juhtumeid. Seda meetodit kasutatakse nditeks

arvutipohiselt lennusimulaatorites andes praktikandile reaalse olukorra. (Ibid. 27)

Individuaalse dppe korral luuakse keskkond, kus koolitatavad tunnevad end vabalt ja
julgevad suhelda. Praktika korral antakse koolitatavale raskemaid iilesandeid, et nad
suhtleksid rohkem ja votaksid rohkem vastutust enda peale. Mentorluse korral aitab
koolitaja suurendada koolitatava oskusi ja kompetentsust. Arendatakse ka
kommunikatsioonioskusi, et suurendada koolitatava oskust ennast véljendada. (Yeo

2006: 10)

Tookohal toimuval koolitustel on koolitatava {ilesanne pigem jilgida. Asendamise
korral vahetatakse tOGtajate vahel todiilesandeid ja koolitaja jalgib kuidas hakkama
saadakse. Toovarju meetodil koolitatav jalgib tooiilesandeid, kuid koolitaja soovil voib

tdita ka kergeimaid tilesandeid (Wilson 2000: 196).

Vordselt tdhtsad on nii sise- kui véliskoolitused. Kuna véliskoolitused nduavad
ettevotetelt suuremaid investeeringuid ei pruugi organisatsioonid neisse nii palju
panustada. Ettevotted peaksid siiski kasutama molemaid koolitusi, et to6joudu arendada

ning saada uusi teadmisi erinevatelt koolitajatelt.

1.3 Koolituse tulemuslikkuse hindamine

Jargnevas alapeatiikis seletatakse lahti koolituse tulemuslikkuse hindamise vajalikkus.
Koolitusprotsessi tiheks tdhtsaks osaks on viimane etapp ehk koolituse hindamine.
Koolituse hindamine vdib toimuda koheselt peale koolitust voi hiljem. Hindamine
tahendab informatsiooni kogumist tulemuste kohta, et analiiiisida ja hinnata, selleks et
tulevikus koolitust ettevotte jaoks paremini ldbi viia. Mida rohkem koolituste

tulemuslikkust hinnatakse, seda paremaks voib muutuda jargnevate koolituste kvaliteet.

Koolituse hindamise eesmirgiks on maddratleda, kas see vastab organisatsiooni
vajadustele ning kas see viljendub kuidagi mojus voi kasumis. Selleks, et hindamise
tulemus oleks voimalikult efektiivne peaks kogu koolitusprotsessi alguses juba
planeerima hakkama. (Pidenda 2010: 677)
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Mann ning Robertson (1996: 15) on oma artiklis vélja toonud kasutegurid, mis
tulenevad koolituste hindamisest:
e koolituste  tulemuslikkuse  hindamine aitab  kontrollida/iile  vaadata
koolitusprogrammi, et need vastaksid piistitatud eesmarkidele;
e saadud informatsiooni kasutatakse jargnevateks koolitusteks, et valida dige
koolitus voi, et neid muuta oma vajaduste jargi;
e kui organisatsioon peab tegema otsuseid eelarvest sdltuvalt annab
tulemuslikkuse hindamine infot, millise koolituse kasuks edaspidi otsustada;
¢ hindamine enne koolitust annab hea tilevaate koolitatavate oskustest ning sellest,
mida tuleks parandada;
e hindamine aitab valida erinevate koolitusprogrammide vahel ning aitab

otsustada millised organisatsiooni lilkmed peaksid osa votma koolitusest;

Levinud on D. Kirkpatricku nelja tasandi hindamise mudel. Jareltegevuseks on
koolituse tulemuslikkuse hindamine. 1967-ndal aastal 161 Kirkpatrick mudeli, mille jérgi
saab hinnata tulemuslikkust neljas kategoorias (Kirkpatrick 1967, viidatud Ghosh et.al.
2012: 194 vahendusel):
o reaktsioon: kuidas osalejatele treeningprogramm, koolitaja, korraldus, keskkond
meeldis;
e Oppimine: hinnata, mil méadral on osalejad arenenud ning mida uut juurde
Oppinud;
e kditumine: hinnata kuivord on osalejate kditumine muutunud,
e tulemused: vaadata iile koolituse kasu, kas on suurenenud tootmine, t66 kvaliteet

paranenud, kulud vihenenud, dnnetuste arv vihenenud vai miiiik suurenenud.

Kirkpatricu mudelist on leitud puudusi — hindamise osas on jdetud vahele tdhtis osa.
Koolituste tulemuslikkuse hindamise puhul on vajalik saada ka tagasiside selle kohta,
mida oleks vaja muuta, et edaspidised koolitused oleksid efektiivsemad (Pineda 2010:
677).
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Kellele vajalik?

1 Milliseid meetodeid
Milliseid aspekte kasutatakse
hinnatakse? hindamisel?
(2) )

A

Tulemuslikkuse hindamine

Kes hindavad? W ‘(Millisel ajaperioodil
3 | hinnatakse?
(4)

Joonis 3. Koolituse hindamise protsess (Pineda 2010: 677)

Eelnev joonis 3 nditab koolituse hindamise uuendatud protsessi P. Pineda (2010: 677)

poolt.

Esmalt tuleb selgeks teha kellele hindamist vaja on, kas koolitusosakonnale, koolitajale,
kliendile voi organisatsioonile jms. Jargmisena valitakse aspektid, mida hindama
hakatakse. Neid punkte on viis (Ibid. 678):

¢ hinnatakse osalenute rahulolu koolitusega;

e kuivord on uusi toovotteid opitud;

e uute toOvotete rakendamine to0s;

e koolituse moju eesmirkide saavutamisele;

e koolituse kasumlikkust organisatsioonile.

Jargnevalt pannakse paika kes peaksid otsustama koolitusega seotud aspekte.
Koolitusele hinnangut andvad isikud voivad olla organisatsiooni juhtkond,

koolitusosakond voi koolituses osalejad.

Koolituse hindamist voidakse tehakse nelja perioodi kaupa. Koolituste esialgne
hindamine algab enne koolituse algust, mil pannake paika eesmérgid ning hinnatakse
vajadusi. Teine hinnangu aeg on koolituse ajal, kus hinnatakse koolitust ise. Eelviimane
hindamise hekt on koolituse 16ppedes, kus antakse tagasisidet kogu koolitusel. Viimane

hinnangu periood on mdne aja méddudes peale koolitust, kus leitakse kas koolitus on
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aidanud arendada to6tajaid ning kas ettevottele on see kuidagi kasu toonud. T66 autor
peab perioodilist hinnangut oluliseks, kuna kogu protsessi vaadatakse tervikuna ning
igas etapis poOoratakse tdhelepanu hindamisele. Kokkuvdtlikult voib — tulenev

informatsioon anda hea tulemuse koolituse tellijale kui ka ldbiviijale.

Viimase punktina on mairgitud meetodid kuidas hinnata koolitust. Kasutada vodib
kiisitlusi, individuaalseid voi grupiintervjuusid, teste jms. Kui tagasiside on saadud
tehakse kokkuvotted ning kui vaja planeeritakse muudatusi tulevikuks. (Ibid. 678)

Kirkpatricku mudelist on ndha, et tulemuslikkuse hindamist tehakse viimase etapina.

Pineda mudelis on aga vastupidi, hindamise protsess kdib paraleelselt koolitusega.

Berge (2008: 393) on toonud vilja pohjused, miks koolituse tulemuslikkust on raske
hinnata, nendeks on :
e juhtkonna eesmargiks on suurendada ettevotte voimekust, mitte dppimist, mille
pohjal oma edu hindavad,
e koolitus ei ole todtajate vihese teostusvoime pdhjus, sellel lausub ainult osaline
st
e koolitused ldhevad raisku, kuna saadud oskusi ja teadmisi ei kasutata
tookeskkonnas;
Eelnevatest punktidest saab jéreldada, et alati ei olegi voimalik tulemuslikkust hinnata,
kuna koolitus ei pruugi anda ka uusi teadmisi. Kui to6tajaid koolitatakse pidevalt samal
teemal vOib see muutuda igavaks ning seetdttu ei podra koolitatavad edastatavale

informatsioonile nii palju tdhelepanu.

Ettevotted peaksid podrama rohkem tdhelepanu koolituste hindamisele, sest see annab
jargmistele koolitustele kasulikku informatsiooni juurde ja aitab neid parandada.
Tulemuste pdhjal on organisatsioonil vdimalik panna endale kokku sobilik koolitus voi

otsida tunnustatud koolitaja, kes vastaks ettevotte vajadustele.
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2. KOOLITUSPROTSESSI KIRJELDUS ETTEVOTTES MY
FITNESS AS

2.1. My Fitness AS, uurimismeetodi ja valimi kirjeldus

My Fitness AS pohitegevuseks on sporditeenuste osutamine, tdpsemalt
riihmatreeningud ja jousaali tegevused. Ettevotte tegevus algas 2008-ndal aastal martsis,
kui avati esimene spordiklubi Tallinnas, Viru Keskuses. Organisatsiooni visiooniks on
reklaamida tervislikku eluviisi (Ettevottest 2015). Ettevote on aastatega kasvanud ja
hetkel tegutseb Eestis 10 Kklubi viies eri linnas. My Fitness AS klubid Eestis on
MyFitness Rocca al Mare, MyFitness Kristiine, MyFitness Viru, MyFitness Lasnamie,
MyFitness Solaris, MyFitness Tartu Lounakeskus, MyFitness Tartu Kesklinn,
MyFitness Narva Fama, MyFitness Parnu ja MyFitness Viljandi. 2013-nda

majandusaasta 10puks oli kollektiiv 156-liikmeline (Majandusaasta aruanne 2013).

Koikides spordiklubides on vdimalik osa votta rithmatreeningutest. Treeningud on
jaotatud viide gruppi, et kiilastajal oleks lihtsam sobivat trenni valida. Grupid on
jaotatud jargnevalt (Riihmatreeningud 2015):
e cardio ehk vastupidavuse treeningud, mis on tunniplaanis tdhistatud punase
kastiga, et treeningu stiilist aru saada;
e strength ehk joutreeningud, tunniplaanis téhistatud mustalt;
e body & mind ehk painduvust arendavad treeningud, tunniplaanis téhistatud
oranzilt;
o lastetreeningud kuni 16-aastastele (toimub ainult My Fitness Rocca al Mares),
tunniplaanis téhistatud roosalt;

e jousaalitreeningud, tunniplaanis tdhistatud roheliselt.

Igas klubis on vdimalus ka personaaltreeninguteks ning seda toetavat kehanaliiiisi ja
koormustesti 1dbida. MyFitness Rocca al Mare on ainus spordiklubi kiimnest, mis pakub

lisaks ka ujumisvdimalust.
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My Fitness AS 2014-nda majanduaasta eesmérgiks oli suurendada oma kliendibaasi,
kédivet ning avada uusi klubisid. 2015-nda aasta jaanuaris laienes MyFitness Tartu
Kesklinn teisele korrusele. Aasta 2014 oli klubi jaoks suurim laienemine, kuna My

Fitness AS omandas Lati spordiklubiketi — City Fitness, kus on ligikaudu sada to6tajat.

Hetkel on My Fitness Baltikumi suurim spordiklubikett, asudes kahes riigis.
Tegutsevaid klubisid on kokku 17, millest 10 asub Eestis ja 7 Litis (MyFitness...2015).
Litis asuvate klubide nimed on MyFitness Berga Bazars, Myfitness Radisson BLU
Daugava, MyFitness Bolero, MyFitness Olimpia, MyFitness Sky&More, MyFitness
Domina ning MyFitness Matiss (Klubi 2015).

Tabel 1. My Fitness AS finantsnéitajad 2011-2014 a. Eur

Finantsnditaja 2013 2012 2011
Miiiigitulu 4586 0003 307 000|2 182 000
Aruandeaasta kasum 596 000 | 264 000 | -103 000
Investeeringud pohivarasse 2038 000| 697 000 | 240000
Bilansimaht 4 815 0814 200 4003 557 935

Allikas: (Majandusaasta aruanne 2011-2013)

Eesolevas tabelis 1 on vilja toodud podhilised finantsnditajad, mis iseloomustavad
ettevotet aastatel 2011-2013. Miiiigitulu on iga aastaga kasvanud, kuna ka klientuur on
suuresti kasvanud. Organisatsiooni miiligitulu tuleb erinevatest tegevusaladest mida
pakutakse. Klubides on miiligil erinevad kaubad, mis on sporti toetavad niiteks
spordikotid, ratikud, spordijoogid. lgas spordiklubis on saunad ning osades ka
solaariumi, massazi ja muud fiitisilise heaoluga seotud tegevused. Viiksema osa

moodustav kinnisvara {iiirileandmine ja reklaami vahendamine meedias. (Majandusaasta

aruanne 2013)

2011 aastal tegutses neli spordiklubi, ettevote oli suurte kulude tottu kahjumis. Alates
2012-st aastast on kasum mitmekordistunud. 2013-nda aasta kdive kasvas 39%

vorreldes 2012-ga, tanu sellel, et 2012 avati kaks uut ja 2013 veel neli uut spordiklubi.

Pohivarasse investeeringute alla ldhevad uute klubide avamised ning see on arv
mitmekordistunud, kuna tegutsevaid Kklubisid on 10. Ka bilansimaht on aastatega
suurenenud. 2012. aastal kujundati My Fitness OU iimber My Fitness AS-ks laienemise
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tottu. Viimastel aastatel on finantsniitajad olnud positiivsed ja ettevottel on soov oma

tegevust laiendada.

Ettevottes teostavad koolitused toimuvad pigem sisekoolitusena ja spordiklubide
siseselt reguleerivad neid juhatajad. Jargnevalt Kirjeldatakse valimit, kiisitluse
koostamise pohimotteid ja ldbiviimist. Empiirilise osa esimeses uurimuses osalesid
MyFitness Tartu Kesklinn kolme erineva ametikoha to6tajad ning teises uurimuses
Tallinnas, Tartu ning Parnu 20 klienditeenindajad ning 2 juhatajat. Valimisse valiti
inimesed erinevatelt ametikohtadelt, et teada saada kuidas toimub koolitusprotsess ja

milline on td6tajate suhtumine ning tagasiside koolitustele.

Uuring koosnes kahest osast, esimene osa viidi 1dbi 23.03.2015. Uurimus koostati
avatud kiisimuste kujul, kus vastajad said oma sdnadega vastata. Eesmérgiks oli teada
saada juhatajalt, kuidas toimub ettevottes koolitusprotsess ning erinevate etappide
kirjeldust. Uuringu teiseks eesmérgiks oli saada informatsiooni selle kohta, kui palju on
tootajad koolitustel osalenud ning mis on arvamus koolitustest. Valimisse valiti
juhataja, treener ning klienditeenindaja. Juhataja to0staaziks oli 7 aastat, treeneril 10
ning klienditeenindajal poolteist aastat. Kontakteeruti MyFitness Tartu Kesklinna

juhatajaga, kes osales ise uuringus ning jagas ka todtajate kontakte.

Esimene uuringu meetod oli avatud kiisimustega kiisitluste vorm. Avatud kiisimused
aitavad koguda tdpset informatsiooni, kuna vastaja saab vastata oma sOnadega ja
véljendada oma seisukohti (Rowley 2014: 314). Kiisimusi oli kahte liiki, iihed juhatajale
ning teise osa kiisimused nii juhatajale, treenerile kui ka klienditeenindajale. Kuna My
Fitness AS-is pole kindlat personalijuhti vastas selle teemalistele kiisimustele juhataja
ning kiisimusi oli kokku 16, mis on Lisa 2 vilja toodud. Uuringu teise osa kiisimusi oli

kokku 11, mis on vélja toodud Lisa 3.

Empiirilise uuringu teine uuring viid 14bi 23.04.2015. Teiseks uuringu meetodiks oli
ankeetkiisitlust. Ankeetkiisimustiku koostamisel ldhtuti Kirkpatricku tulemuslikkuse
hindamise mudelist, kus tdhtsal kohal on reaktsioon, Oppimine, kditumine ning
tulemused. Ankeetkiisimustik oli jaotatud nelja blokki vastavalt eelnevatele
kategooriatele. Vastajateks olid Tallinna spordiklubi 12, Tartu 8 ning Parnu 2
klienditeenindajat-juhatajat.
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Kisimustiku eesmirgiks oli teada saada tdotajate suhtumist koolitustesse, samuti ka
uurida, kas koolitused on mojutanud t66 tulemuslikkust. Tootajad hindasid kahte
viimati toimunud sisekoolitust. Koolitused toimusid 2014-ndal aastal kevadel ning
suvel. Teemadeks olid klienditeenindus, uued tooted, kampaaniad, iiritused. Esimesest
koolitusest vottis osa ka viliskoolitaja. Ankeetkiisitlus on vilja toodud Lisa 4. Jargnevas
tabelis on antud iilevaade kiisitluses osalenutest.

Tabel 3. Ankeetkiisitluses osalejate iildandmed

Vanus 18-22 1
23-27 17
28-32 4
Staaz ettevottes | kuni 6 kuud 1
7-11 kuud 6
1-2 aastat 15
To0koht Tallinnas 12
Tartus 8
Parnus 2
Ametikoht Klienditeenindaja | 20
Juhataja 2

Allikas: (autori koostatud).

Koige rohkem oli vastajateks tootajaid vanuses 23-27. Staaziks oli suuremalt jaolt 1-2
aastat, mistottu voib t60 autor lugeda vastuseid usaldusvéirseks. Tartu MyFitnessi
juhataja sonul toimub koolitusi vdhemalt 2 kord aastas ning seega vOib arvata, et
tootajad on ldbinud mitmeid koolitusi ja oskavad neid objektiivselt hinnata. ESimese
koolituse hindamisele on vastuseid 21 kuna {iks vastajatest oli uus td6taja ning teisele
koolitusele vastajaid 22. Tallinna klubidest saadud vastuseid oli {ile poole, mis voib olla
tingitud ka sellest, et seal asub kdige rohkem spordiklubisid. Ankeetkiisitlus saadeti
koikidesse klubidesse, kuid Viljandist ega Narvast ei lackunud iihtegi vastust. Kdikide
tulemuste analiiiisimiseks leiti kolm védrtust - keskvaértus, standardhdlve ning mood,

mis on vélja toodud Lisades 5-8.

Kiisitlus koosnes 25 viitest, mida tuli hinnata kuue palli sklaalal, mille vastusevariandid
olid jargmised: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3-pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun,
5— ndustun, 6— ndustun tdiesti. KOik kiisimused olid valikvastustega ning tditmine vottis
aega kuni 7 minutit. Kdige suurem rohk oli reaktsiooni osal, kus hinnati koolitust — selle
labiviimist ja ldist korraldust. Kiisitlus viidi 1dbi Interneti teel portaalis

surveymonkey.com 10 paeva jooksul.
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Tulemuste analiiiisimiseks kasutati Microsoft Excelit, millega koostati ka mitmeid
tabeleid. Ankeetkiisimustiku analiiiisiks kasutati programmi SPSS 17.0, kus leiti koikide
vdidete puhul keskvidirtus, mood ja standardhdlve. Vastuste analiilis on vilja toodud
alapeatiikis 2.3 ning on tehtud jareldused. Molemad empiirilised uuringud viidi 1dbi

Interneti teel, kuna sellisel juhul said vastajad ise sobiliku aja leida vastamiseks.

2.2 My Fitness AS koolitusprotsess ja tagasiside

Autor on uurinud ettevottes toimuvat koolitusprotsessi MyFitness Tartu juhataja vastuse
pohjal. T66s on uuritud juhataja, treeneri ja klienditeenindaja tagasisidet koolitustele,

seetottu on tehtud iildistused ja jareldused kolme vastaja vastuste pdhjal.

Koolitusi peavad koik vastanud kolm osapoolt véga téhtsaks, sest need annavad
enesearengule palju juurde. Koolitused annavad kindlust teadmiste osas ja muudavad
tootajad kompetentseks. Juhataja sonul tdstavad koolitused tdotajatel motivatsiooni ja
muudavad t66 meeldivamaks. Treenerite jaoks on koolitused véga tdhtsad, et end
pidevalt arendada ja leida uusi meetodeid ning treeningviise t66 tegemiseks. Kuna

treenerite t66 on lisnagi loov on kasulik kiia erinevatel koolitustel.

Koolituste toimumine saab alguse vajaduse teadvustamisest nagu teoreetilises osas
mainitud protsessideski. Koolituse vajadustest antaks ettevottesiseselt teada toimuvatel
arenguvestlustel voi suulises vormis juhatajale. Vajadus koolituste jarele voib tekkida
organisatsiooni vOi tootajate tasandil. Organisatsiooni tasandil toimuvad koolitused on
tileketilised, kus koolitustel saavad kokku koikide MyFitnessi klubide teenindajad voi
juhatajad. Uleketilisi koolitusi toimub 1-2 korda aastas. Tootajate tasandil on enim
levinud koolituse eesmargiks uue tootaja tooleasumine. Kuna teenindajad vahetuvad on
koige enam kasutusel sisekoolitused, kus koolitaja on ettevotte oma tootaja. Uue tootaja
puhul kasutatakse mentorluse koolitusmeetodit, kus teenindaja seletab kdiki
toolilesandeid ning annab iilevaate. Tootajate puhul on suur roll ka treeneritel, kes

peavad end pidevalt koolitama, et tihedas konkurentsis piisida.

Kui ettevottes on selgeks tehtud kes koolitusi vajab on jirgmise etapina vaja paika
panna koolituse eesmargid. MyFitnessi peamisteks eesmarkideks on:
e koolitada vilja uus tootaja;

e {leketilistel koolitustel saada uusi teadmisi/oskusi;
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e tdsta todtajate motivatsiooni;

e treenerite koolitusel dppida uusi toovotteid.

Koolitaja valik ettevotte siseselt toimub eriala jargi. Kui on vajalik koolitada
teenindajat, koolitab vilja ta teenindaja ning kui on kohalikud koolitused annab edasi
uusi teadmisi voimaluse korral juhataja. Viliskoolitaja valimisel otsitakse infot
enamjaolt interneti kaudu voi kasutatakse varesemalt tuttavaid koolitajaid. Koost6os
koolitajaga pannakse paika kogu koolitusplaan. Plaanis Kkinnitatakse kogu koolituse

protsess - kus ja kuna koolitus aset leiab ning mis meetodit tépselt kasutatakse.

Uue to6taja koolitus toimub tikskdik, mis ametiala puhul koheselt klubi siseselt. Selgeks
tehakse to0s kasutusel olev siisteem ja todlilesanded. Enamjaolt kasutatakse
sisekoolitusel oma tdodtajat ja vastavalt vajadusele, mis osakond koolitust vajab.
Teenindajatele on kohustuslik iiks véliskoolitus, tdpsemalt esmaabikoolitus. Seda

koolitust on t63s vaja, sest ettevotte kiilastajad voivad endale treenides liiga teha.

Uleketilisi koolitusi on ettevottes kahte sorti — kohalikud, kus on ainult teatud linna
tootajad ja tileketilised, kus kdik ettevotte tootajad on koos. Suuremate gruppide puhul
on koolitusteks enim kasutatav meetod loeng. Peale loengut toimuvad {ildiselt
seminariiilesanded, mis aitavad &dsja Opitut kinnistada. Kohapeal lahendatakse iilesanded

ja hiljem presenteeritakse. Jargneb arutelu, kus seletatakse voimalikke vastusevariante.

Tavaliselt kasutatakse organisatsioonis iihe paevaseid koolitusi. Klubisisesed kohalikud
koolitused, nt Tartu tootajate omad toimuvad ildiselt Tartus. Viimane kohalik
tileketiline koolitus Tartus toimus inkassoklientide teemal, kus késitleti probleemseid
kliente, kellel on volgnevused. Koolitustel osalemine on alati ettevottes kohustuslik ja

toimumise ajal on vajadusel t661 asendustoodtaja.

Motivatsiooni saamiseks vOi uute teadmiste omandamiseks toimuvad koolitused
koikidele organisatsiooni liikmetele. Motivatsioonikoolitustel kohtuvad kdik todtajad

ning on voimalus jagada oma kogemusi ja muresid.

Treenerite puhul on eriline, et koolitustel kaiakse nii palju kui ise tuntakse vajadust, sest
osavotuks pole vaja tervet meeskonda. Treenerite koolitused toimuvad alati meetodil,

kus tehakse harjutusi kaasa. Vastuseid andnud treener ldbis viimase koolituse maértsis
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2015 Saku Suurhallis Tallinn Nike Training Day raames, mis kestis 3 tundi ja Opiti

tundma ja kasutama oma keharaskust.

Ettevottes hinnatakse koolituse tulemuslikkust kahel viisil. My Fitness AS-is toimub
alati hinnang koolitusele vahetult selle 16ppedes. Tagasisidet antakse tildiselt kiisitluste

abil voi suulises vormis. Hinnatakse koolituse meeldivust, koolitajat, ning keskkonda.

Jargnevalt hinnatakse koolitust nddala voi rohkema pérast. Sel viisil kontrollitakse kui
hésti oskavad t6otajad oma uusi teadmisi rakendada. Selleks, et dpitu veelgi kinnistuks

saadakse viikestes gruppides kokku ja arutletakse Opitu iile.

Treeneri jaoks on koolituste tulemuslikkust ndha jargnevate treeningute jooksul. Kui
voimalik rakendatakse Opitut koheselt ja arendatakse end veel edasi. Parema {iilevaate

annab joonis 4, kus on vilja toodud My Fitness AS koolitusprotsess kokkuvdtvalt.

Koolituse vajaduste hindamine

/ ~

Organisatsiooni tasandil Tootajate tasandil

™~ d

Koolituse eesmérkide piistitamine

v
Koolitaja valik

v

Koolitusmeetodi valik

v

Koolituse toimumine

v

Koolituse tulemuslikkuse hindamine

Joonis 4. My Fitness AS koolitusprotsess (autori koostatud kiisimustiku vastuste pohjal)

Juhataja sonul on tdo6tajate tagasiside koolituste suhtes erinev. Vanemate tootajate puhul

voib olla koolituse teema juba tuttav ja kordamine. Vastupidiselt uute toGtajate
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tagasiside on eranditutult alati positiivne. Treeneri sdnul on iga koolitus uudne ja

kasulik, sest see annab uusi ideid, mida oma treeningutes kasutada.

Treenerid ja klienditeenindajad saavad oma t66 eest kiita rohkem suuliselt klientide

"C

kaest. Igal aastal toimub {iritus ,,Kiida Teenindajat!*, kus klientidel on voimalus mértsi
kuu jooksul anda tagasisidet teeninduse kohta. Intervjuus mainisid treener kui ka
klienditeenindaja antud ettevotmist kui vaga head tagasiside vormi. Organisatsioonis on
tavaks sobrapdeval kirjade saatmine ja seda kasutavad paljud kliendid. Anoniiiimselt
antakse kirjalikult sonum edasi ning see annab ka iildjuhul head tagasisidet tehtava t66

eest.

Tabel 2. Ettevottes My Fitness AS toimuvate sise- ja viliskoolituste positiivsed ning

negatiivsed kiiljed
Sisekoolitus Viiliskoolitus

* personaalsemad * rohkem inimesi koos

* tootajad julgemad * treenerid saavd valida ise
Positiivne meeldiva teema

* koolitus oma Klubi * uued huvitavad teemad

treeningseadmetele

* Opitut saab rakendada * pigem ollakse kuulaja rollis
Negatiivne teatud ettevottes

* tuttavad teemad * kulukamad

Allikas: autori koostatud avatud kiisimuste pohjal

Eesolev tabel 2 iseloomustab, mida arvavad tootajad erinevatest koolitustest. Vastuste
pohjal saab jéreldada, et tootajatele meeldivad sisekoolitused, sest keskkond on tuttav.
Sisekoolitustel voetakse rohkem sdna ja avaldatakse arvamust, sest koolituse kaaslased
on tuttavad. Koolituse positiivseks kiiljeks on veel toodud, et tootajatele Gpetatakse oma

klubi seadmeid tundma, mis tagab oskused treeningutel.
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Negatiivseks kiiljeks on vélja toonud treener, et dpitavad seadmed vdivad olla ainult
oma klubis ja edaspidi mujal Opitut nii hésti kasutada ei saa. Vanemate tootajate puhul

voivad osad koolituste teemad olla tuttavad ja ei paku nii viga huvi.

Viliskoolitustel saab rohkem tddtajaid kokku ning on vdimalus jagada oma kogemusi
teistega. Samas kui koolitatavaid on liiga palju ja sealhulgas mitte tuttavaid voib arutelu
jaada vaiksemaks ning rohkem ollakse kuulaja rollis, kuid seda ainult juhataja ja
teenindajate koolitustel. Positiivne on treeneri sdnul véliskoolitus sellepérast, et saab ise
valida mida tdpsemalt ja kuna O&ppima ldhed ehk on vabatahtlik. Treenerite
viliskoolitused on enamajaolt praktilised, kus kdik osalejad peavad harjutusi kaasa
tegema. Kindlasti on viliskoolitus ettevottele kulukam, mistottu ei toimu need nii tihti

kui sisekoolitused.

Seoses MyFitnessi Tartu Kesklinna laienemisega 2015 jaanuaris, tehti kdikidele
treeneritele sisekoolitus Technogym, kus Opiti tundma uusi treeningmasinaid.
Koolitusel moodustati grupid ja seejérel tehti erinevaid harjutusi kdikidel masinatel,

kestvus oli 7 tundi.

Klienditeenindajate puhul on vajalik, et oleks ldbitud ka koolitused toodete kohta, mis
miitigil on. Hiljuti tulid klubidesse miiiiki Polari kellad ja koheselt tehti kdikidele
teenindajatele koolitus Polari kellade kohta, kus Opiti pulsikellade kasutamist ja
lisaseadmeid. Teenindaja sonul on see tema to0sse palju juurde andnud, kuna need on

populaarsed kaubad klubis.

T66 empriilises osa esimeses uuringus selgusid jargmised tulemused:

e koolitusprotsess algab vajaduste selgitamisest, millele jargneval tasandil
eesmarkide piistitamine, koolitaja ja meetodi valik, koolituse toimumine ning
16ppeb tulemuslikkuse hindamisega;

e koik osapooled on koolituste poolt ning votavad neist meeleldi osa;

e cttevottes My Fitness AS-is kasutatakse rohkem sisekoolitusi, kus koolitajaks on
oma tootajad;

o cttevotte koolitusmeetoditeks on tavaliselt loengud, rollimédngud ning arutelu;
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organisatsioonis antakse vidhe tagasisidet arengu kohta, ainus populaarne {iritus
on ,Kiida Teenindajat!“ martsis, kus antakse klientide poolt anoniiiimset
tagasiside;

My Fitnessis toimuvad klienditeenindaja koolitused sageli samal teemal ning

vanemate tdotajate jaoks pole see huvitav ega uus.

Léhtuvalt t66st oleks autoripoolsed soovitused My Fitnessi AS-ile koolitusprotsessi

0Sas:

koolituse vajaduse selgitamisel kiisitleda to6tajaid, et teada saada nendepoolset
arvamust;

kasutada ka viliskoolitusi uute teadmiste saamiseks;

hinnata pohjalikumalt koolituse tulemuslikkust kasutades erinevaid meetodeid —
ankeetkiisitlusi, arutelusid jms;

kasutada koolituse hindamisel saadud tulemusi, et edaspidi parandada toimuvaid
sisekoolitusi;

julgustada too6tajaid rohkem arvamust avaldama, et saada soovitusi;

koolitustel katsetada erinevaid meetodeid, mis annaks koolitatavatele uusi
kogemusi;

jagada tootajad nt kahte gruppi : uuemad todtajad ning staazikamad todtajad,
selleks, et vanemad todtajad ei peaks kuulama samu pohitddesid ja saaksid

keskenduda edasi arendamisele.

Kokkuvdtlikult voib oelda, et My Fitness AS koolitusprotsess sarnaneb kdige rohkem

ADDIE mudelile. Koik viis etappi saab vilja tuua ettevotte protsessis. Analiiiisi alla

ldheb ettevotte koolituse vajaduste hindamine, sealhulgas tasandi vélja selgitamine ning

eesmirkide seadmine. Koolitaja leidmine toimub planeerimise faasis, meetodi

kinnitamine aga arendamise faasis. Koolituse toimumine ise on rakendamise etapi all.

Viimase etapina ettevottes on tulemuslikkuse hindamine, mis on sama ka ADDIE

mudelis.

Treenerite puhul toimuvad iseseisvalt vajalikud koolitused vabatahtlikult vastavalt

vajadusele. Uhisetel sisekoolitustel dpitakse tundma oma sporidklubi seadmeid ning

need on kohustuslikud.
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Ettevottes toimub tihedalt koolitusi ning to6tajad on pidevalt kursis organisatsioonis
toimuvaga. Informatsiooni teadmine ning selle oskus edastada klientidele, tagab ka hea

teeninduse.

2.3 My Fitness AS sisekoolituse tulemuslikkuse hindamine

Jargnevas alapeatiikis tehakse jareldused sisekoolituste tulemuslikkuse hindamisest.
Ankeetkiisitlus saadeti laiali koikidele Eesti My Fitnessi klubide klienditeenindajate
meilidele, kus paluti tdita kaks ankeeti. Molemad koolitused olid klienditeeninduse

teemal ning poole aastase vahega.

Esimene koolitus toimus kevadel 2014 Tallinnas. Osalejad olid spordiklubide to6tajad
kahes grupis ehk kahel jarjestikusel paeval. Koolitusest vottis osa ka viliskoolitaja, kes

tutvustas uusi tooteid. Teemaks olid veel tulevased kampaaniad.

Teise koolituse toimumisaeg oli suve 16pp 2014 ning samuti Tallinnas kahes osas.
Koolitus toimus samuti klienditeeninduse valkonnas ning juurde oli lisatud iirituste
tutvustus. Molemad koolitused algasid teoreetilise osaga ning hiljem toimus praktiline

osa, kus méngiti ldbi mitmeid situatsioone ja arutati erinevaid reaktsioone.

Andmeid koguti 10 pdeva ning vastuseid saadi 20 klienditeenindajalt ja kahelt

juhatajalt.

Esimese bloki vdidetega taheti teada saada to6tajate suhtumist koolitusse (Vt. joonis 5).
Hinnati kuidas koolitatavatele meeldis koolituse programm, koolitaja, iilesehitus ning

keskkond. Hinnang anti ka enda aktiivsusele ning iildiselt meeldivusele.
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. . . 4,86
Koolituse sisu vastas minu ootustele 263
Koolituse keskkond oli meeldiv 55‘?_%39
itus oli tervikli 4,17
Koolitus oli terviklik 432
; i i 417
Olin koolitusel aktiivne 418
Koolituse teema oli huvitav ‘11?56
Koolituse ilesehitus oli loogiline ‘1:781
Teoreetiline ja praktiline osa olid koosklas - :75605
! Koolitus 1
. . 4,14
Koolituse tempo oli paras 218 B Koolitus 2
Koolitaja kaasas osalejaid arutelusse 553‘5‘5
itaia oli 471
Koolitaja oli kompetentne 477
Koolituse kohta oli piisavalt 4,38
eelinformatsiooni 4,69
- H i 5,33
Koolitusruum oli sobiv il
i i i sobi 5,14
Koolituse ajakava oli sobiv 509
Mulle meeldis kogu koolitus % 7717
1 I I I I
1 2 3 4 5 6

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—
noustun, 6— ndustun taiesti.

Joonis 5. Viited reaktsiooni kohta, koolitus 1 ja koolitus 2 tulemused (autori

koostatud).

Voib oelda, et vastajad on sarnaselt hinnanud molemaid koolitusi, mis vdib tuleneda
koolituste sarnastest teemadest. Teise koolituse keskvairtused on natukene kdrgemad
vilja arvatud véidete ,,koolituse sisu vastas minu ootustele ning ,,koolituse ajakava oli

sobiv* korral, millest v3ib jareldada, et koolitatavatele meeldis teine koolitus rohkem.

Esimese koolitusel olid koolitajateks oma td6taja ning véliskoolitaja. Jooniselt on néha,
et molema koolituse korral kaasas koolitaja koolitatavaid arutelusse, kuid aktiivsuse
viéite korral on tulemus madalam. Seega v3ib viita, et isegi kui koolitatav on aktiivne, ei
pruugi kuulajaskond ikkagi sdna votta, mis tdhendab, et kuulajaid peaks veel rohkem

julgustama arvamust avaldama.
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Koolituse teema huvitavust kui ka iilesehitust on hinnatud pigem ndustun ning ndustun

véidetega. Voib jareldada, et vastajate jaoks olid koolitused meeldivad.

Keskkonna meeldivuse viite korral on vastused kdige positiivsemad, mis tuleneb
tuttavatest tookaaslastest, koolitajast ning koolituse toimumise asukohast.. Esimese
koolituse keskvairtus on 0,11 vorra madalam, mille pdhjuseks voib arvata viliskoolitaja
osalust. Uldiselt kdrge hinnang viitele vdib tuleneda sellest, et hinnati sisekoolitusi, kus

osalejateks olid oma to6tajad ning koolituse toimumiskoht oli samuti tuttav.

Reaktsiooni viidete puhul ei valinud iikski vastaja skaalalt nr 1 ega 2, mis néitab, et
vastajate suhtumine koolitustesse on positiivne. Koolituse meeldivuse viite kohta on
vastatud pigem ndustun varianti, see tulemus vdiks olla kdrgem kuna iilejdénud

viidetega ollakse rahul.

Teise bloki vididete eesmirk oli uurida, kas koolitusest on olnud kasu ning kas on
saadud uusi teadmisi (vt. joonis 6). Samuti sooviti teada kuivord kasutatakse edaspidi

koolituselt saadud lisamaterjale ning arvamust, kas koolitus aitab areneda.

Sain uusi kasulikke teadmisi

a e 4,14
Oppisin uusi toovotteid
A 4,09
i Koolitus 1
Koolituselt saadud lisamaterjalid 3,95 M Koolitus 2

aitavad Opitut kinnistada _ 4,05

Koolitus aitab mul edasi areneda
m 4,68

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—

ndustun, 6— ndustun tiiesti.

Joonis 6. Viiteid dppimise kohta, koolitus 1 ja koolitus 2 tulemused (autori koostatud).

Oppimise puhul olid hinnatud pooled viited suuremaks koolituse 1 korral ja pooled

véited suuremaks koolituse 2 korral seega ei saa vilja tuua kumba koolitust on
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eclistatud. Koige kdrgemalt oli hinnatud véidet ,,sain uusi kasulikke teadmisi®, mida
voib pidada ka koolituste peamiseks eesmirgiks, seega voOib viita, et mdlemad

koolitused on tditnud oma eesmarki.

Madalaima tulemusega viide oli lisamaterjalidega seotud, millest vdib jareldada, et
lisamaterjale kas ei jagatud voi koolitatavad lihtsalt ei kasuta neid hiljem. Koolituste
iiheks eesmirgiks on ka edasine areng ning sellelegi viitele on vastajad vastanud

positiivselt, mis néitab, et on opitud uusi to6votteid ning neid ka rakendatakse tulevikus.

Jargmises blokis hinnati kditumise kohta viiteid. Eesmérgiks oli teada saada kuivord on
koolitused tldist informtsiooni edasi andnud ja kui hasti oskavad tootjad infot

edastada/kasutada (vt. joonis 7).

Olen 8ppinud klientidega paremini 4,67
suhtlema W 4,82
Oskan toime tulla hddaolukorras 4,24
ﬁ 441
Oskan teha |8dvestavaid harjutusi 4,76

tool 4 64
i Koolitus 1
Tean rohkem informatsiooni

milidavate toodete kohta (nt KOSS b1 = Koolitus 2
korvaklapid)

Tean rohkem informatsiooni trituste
kohta

5,3b
Oskan anda kliendile informatsiooni 5,29

4
kampaaniate kohta m 5,00

-
N
w
N
wu
(=]

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—
ndustun, 6— ndustun taiesti.

Joonis 7. Viited kaitumise kohta, koolitus 1 ja koolitus 2 tulemused (autori koostatud).

Koolituste praktiliste osade eesmarkideks on méingida 1dbi erinevaid situatsioone ning

harjutada igapéeva olukordi. Need olukordade lahendamised ongi selleks, et teenindajad
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oskaksid paremini klientidega suhelda. Selle viite korral on korgem tulemus teise

koolituse osas.

Madalaimad hinnangud on hiddaolukorra kohta, mis voib tuleneda sellest, et kdik ei ole
veel ldbinud esmaabi koolitust. Iga péaevaselt voib tekkida klientidel olukordi, kus on
vaja esmaabi seetottu peaksid teenindajad olema kursis, mida tépselt on vaja teha.

Lddvestavaid harjutusi dpetatakse koolitustel tegema, et pingeid maandada to4l.

Eelnevast tabelist puudub koolitus 1 vastused informatsiooni iirituste kohta, kuna see
teema puudus koolituselt. Samas on osalejad hindanud seda viidet kdige positiivsemalt,

mis nditab, et teisel koolitusel anti infot piisavalt hasti edasi.

Mairkimisvaarselt kdrgeim tulemus mdlema koolituse kohta on kampaaniate osas. Kuna
MyFitness teeb pidevalt uusi kampaaniaid peavad klienditeenindajad nendega kursis
olema ning siit on ndha, et vastajad on véitega ndus ehk informatsioon on hésti edasi

joudnud.

Viimase bloki kiisimustega taheti teada saada tagasiside tulemuslikkuse hindamise
kohta. Uuriti, kas koolitus on md&jutanud kvaliteeti v3i tulemuslikkust (vt. joonis 8).

Samuti kiisiti, kas to6tajad on jaganud uusi motteid.

Koolitus on mdjutanud minu t66 4,86

walitee e
4

Koolitus on mdjutanud minu t66 ,62

tulemuslikkust _ 4,68

i Koolitus 1

Peale koolitust olen jaganud uusi 3,95 M Koolitus 2

ideid oma llemusega _ 3,82

Olen saanud kiita tehtud t06 3,9

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem nodustun, 5—

noustun, 6— ndustun tdiesti.

Joonis 8. Viited tulemuste kohta, koolitus 1 ja koolitus 2 tulemused (autori koostatud).



Vastuse puhul voib néha, et t60 kvaliteedi korral on hinnangud korgemad, Kui
tulemuslikkuse korral, millest v3ib jareldada, et teeninduse kvaliteet on paranenud.
Kvaliteedi paranemine vdib tuleneda rollimidngudest, mida on koolitustel kasutatud ning
sellele jargnevast arutelust. My Fitness AS koolitustel toimuvad tihti rollimangud, kus

etendatakse erinevaid toOsituatsioone.

Kogu ankeetkiisitluse peale oli madalaim tulemus viite korral ,,peale koolitust olen
jaganud uusi ideid oma tilemusega“, millest voib jareldada, et pigem ei jagata uusi
motteid. Madal tulemus voib tulla ka sellest, et teenindajatel ei pruugi lihtsalt olla uusi
ideid voi lihtsalt ei taheta arvamust avaldada. Madal tulemus oli ka kiituse kohta, mis

nditab, et tagasisidet ei anta viga palju.

T66 empriilises osa teises uuringus selgusid jargmised tulemused:

e tootajad on mdlemaid koolitusi hinnanud positiivselt, kuid teist koolitust
hinnatakse veidi paremaks, mis vdib tuleneda sellest, et teise koolituse osalejad
olid ainult oma t66tajad;

e My Fitness AS-is toimub koolituse hindamine Kirkpatricku mudeli jargi, kus
hindamine tuleb alles koolituse 16pus;

e kuna tulemused olid enamus keskmised vdib jdreldada, et koolitatavate jaoks
olid koolituse teemad samasugused ning ei osatud seisukohta votta, mistottu

hinnati koiki keskmiselt;

Léhtuvalt t66st oleks autoripoolsed soovitused My Fitnessi AS-ile sisekoolituste osas:
e muuta koolitusi mitmekiilgsemaks, et pakkuda rohkem huvi koolitatavatele;
o kombineerida erinevaid koolitusmeetodeid;
o kaasata koolitatavaid rohkem arutelusse;
o teha kokkuvdtteid koolitustest ning julgustada kasutama hiljem lisamaterjale;

e anda tootajatele rohkem tagasisidet tehtud to06 eest;

Uuringust selgus, et vastajad eelistasid teist koolitust rohkem, kuid mdlemasse suhtuti
viga positiivselt. Koik tulemused jdid tile aritmeetilise keskmise, mis nditab et huvi

koolituste vastu on ning saadud teadmised aitavad t66d paremini teha.
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KOKKUVOTE

Iga ettevotte jaoks on oluline, et todtajatel oleksid piisavalt head oskused oma t66
tegemiseks. Selleks, et tootajaskona arendada on iiheks vodimaluseks koolitus.

Koolituste korral antakse edasi uusi teadmisi ja oskusi.

Selleks, et organisatsioon hakkaks koolituse vdimalust kaaluma on vaja tunda
arenguvajadust. Leitakse, mis tasandil on vaja koolitusi ning vastavalt sellel seatakse
eesmirke. Eesmirkideks voib olla teadmiste-oskuste suurendamine, siisteemide ja

meetodite opetus ning motivatsiooni tdstmine.

Koolitused on vajalikud, kuna need aitavad muuta tehtavat t66d kergemaks. Tanu
koolitustele peaks tdusma t66 kvaliteet, sest koolitustelt saadud teadmistega peaksid
tootajad oskama oma aega ning tdid planeerida. Samuti peaksid koolitused aitama

tootajatel edasi areneda ning teha uusi avastusi, mida jagada teistega.

Koolitusprotsess on jagatud mitmeteks etappideks. Protsess hakkab vajaduste
méadratlemisest, sellele jargneb koolitaja kui ka koolitusmeetodi valik. Koolitusi voib
olla nii avatud, todsiseseid ning —véliseid. Ettevotte sisestel koolitustel on koolitaja kui
ka koolitatav samast organisatsioonist. Véliskoolitustel on viliskoolitaja. Selleks, et
koolitus saaks toimuda on vaja kinnitada koolituskava ning eelarve. Koolitajaga
kooskolastatakse koolitusmeetod, mis sobiks kdige paremini ettevotte eesmérkidega.
Populaarseimaks meetodiks on loeng, sest sel variandil saab osa vatta suur hulk rahvast

ning informatsiooni on kergem edastada.

Kui koolitus on ldbitud on jargmine etapp tulemuslikkuse hindamine. T66 autor kisitles
kahte hindamise meetodit. Kirkpatricku mudelis on neli téhtsat kategooriat — reaktsioon,
Oppimine, kditumine ning tulemused. Mudeli ainus probleem vodib olla selles, et ei anta
uusi ideid mida vOiks muuta edaspidi. Pineda protsessis on viis etappi, kodigepealt
leitakse kellele hinnangut vaja on, mis jdrel leitakse mida hinnatakse. Kolmandana

leitakse kes hindab, eelviimasena perioodid, mis aegadel oleks vaja kokkuvdtteid teha
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ning viimasena kinnitatakse meetod, kuidas tagasisidet saadakse. Kogu tulemuslikkuse
hindamine on kasulik nii ettevottele kui ka koolitajale ise. Hinnang annab edaspidiseks

informatsiooni, mida muuta, et jirgnevad koolitused oleksid veel edukamad.

T66 empiirilise osa uuring koosnes kahest osast ning viidi ldbi Eesti suurima
spordiklubiketi MyFitness AS-iga. Esimene uuring viidi 14dbi tdootajatega avatud
kiisimustega kisitlus vormis, mis andsid informatsiooni koolitusprotsessist ning
tagasiside koolituste toimumise kohta. Ettevottes toimub koolitusprotsess, mille jargi
toimuvad sisekoolitused. Koolitusi toimub organisatsioonis neljal peamisel pohjusel,
milleks on uue tdotaja todle asumine, iileketilised, motivatsiooniks ning uute todvotete
jaoks. Uuringust selgus, et pigem eelistatakse sisekoolitusi, kuna keskkond on tuttav

ning sel viisil toimub suurem arutelu. Viliskoolituste puhul ollakse pigem kuulaja rollis.

Bakalaureustdd teine uuring viidi ldbi ankeetkiisitluse vormis. Kiisitluses hinnati kahte
viimati toimunud sisekoolitust. Mélemad koolitused olid teeninduse teemal. Kiisitlus oli
kooskolastatud Kirkpatricku 4 tasandi mudeliga. Vastuseid saadi 20 klienditeenindajalt
ning kahelt juhatajalt. Uldine hinnang koolitustele oli positiivne. Vastustest tuli vilja, et
teine koolitus meeldis rohkem vastajatele. Mdlemad koolitused oli vastajate jaoks

informatiivsed ning andsid edasi uusi teadmisi. Vastajatele meeldisid koolitused

Autor arvab, et kidesolev bakalaureusetod voib olla informatiivseks allikaks ettevotetele,

kes plaanivad koolitusprotsessi ning hiljem koolituse tulemuslikkuse hindamist.

Edaspidisteks uuringuteks antud teemal soovitab t66 autor uurida tulemuslikkuse
hindamist ka Pineda mudeli pdhjal. Samuti v3ib valimit suurendada, nditeks mitme

spordiklubi niitel vorrelda koolitusprotsessi kui ka tulemuslikkuse hindamist.
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LISAD

Lisa 1. Koolitusmeetodid ja kasutusalad

Koolitusmeetod

1. Suurte gruppide koolitused

Loeng

2. Elektrooniline 6pe

Oppeprgrammid

Arvutipdhine dppimine

3. Juhendiga koolitused

Opikud

Oppimisjuhend

Koolituse juhend

Algoritmid

4. Niitega koolitused

Niited

Demonstratsioon

Kolme modtmeline mudel

Juhtumi ndide

5. Viiksema grupi koolitused

Arutelu grupp

Tiimitdo

Rithma tilesanne

Ajuriinnak

Seminar

Juhtumi analiiiis

Kriitilise juhtumi analiiiis

Juhtumi uuring

Tegevuse ragastik

Arutelu grupp

Projektid

Probleemilahendus

Kahe inimese koolitus

Rollide iimbervahetus
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Lisa 1 jarg.

6. Koolitaja-koolitatava vastastikune suhtlus

Debatt

Arutelu grupp/konverents

Kiusimused-vastused

Juhendusega koolitus

7. Uldised tegevused

Kunst

Harjutused

Teiste osakondade kiilastus

Rollimangud

8. Probleemi lahendamise koolitused

Mingud

Arimingud

Stsenaariumi koolitus

Simulatsioon

9. Individuaalsed koolitused

Eelt66

Logiraamat

Eridpe

Avatud ope

Praktika

Kaéaitumuslik muundamine

Juhendamine

Mentorlus

10. Tookohal koolitused

Toopraktika

T66 juhendamine

Opipoisi koolitus

Praktika

Asendamine

Toovari

Sissejuhatav koolitus

Visualiseerimine

Allikas: (autori koostatud Wilson 2000 pdhjal)
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Lisa 2. My Fitness Tartu juhatajaga teostatud kusitluse
kusimused

Kuidas méaarate koolituse vajaduse ning kellele teete koolitusi?

Mis eesmaérgid seate koolitustele?

Kui tihti toimuvad koolitused?

Mille jargi valite koolitajad?

Milliseid koolitajaid olete kasutanud/kasutate?

Kuidas toimub ettevottes koolitusprotsess?

Millise osakaaluga toimuvad koolitused ettevotte siseselt ja viliselt?

Milliseid koolitusmeetodeid olete kasutanud? Nt. seminarid, e-ope

© © N o g~ w D

Kui pikalt koolitused kestavad?

[EEN
o

. Kus toimuvad tavaliselt koolitused?

11. Milliste pdhimdtete jargi kéib todtajate valik koolitusteks?

12. Milline on tootajate tagasiside koolituste kohta? Milline on {ildine suhtumine
koolitustesse?

13. Kuidas hinnatakse ettevdttes koolituste moju, tulemuslikkust?

14. Millist rolli méngivad koolitused todtajate erialases arengus?

15. Kuidas toimub koolituste planeerimine?

16. Kust tulenevad koolituste vajadused?

Lisa 3. My Fitness AS juhataja, treeneri ja klienditeenindajaga
teostatud kisitluse kiisimused

Kui kaua olete juhataja,teenindaja,treeneri ametis t661 olnud?
Kuidas suhtute koolitustesse?

Kui tdhtsaks peate koolitusi?

Kuidas erinevad sisesed ja vélised koolitused?

Millistel koolitustel olete viimasel aastal osalenud?

© o k~ w N

Kirjeldage oma viimast koolitust. (Kus toimus, kestvus, meetodid mida kasutati)
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Lisa 3 jarg.
7. Mida kasulikku olete dppinud koolitustelt? Tooge palun ndide
8. Kauidas olete andnud teada koolitusvajadusest, kellele?
9. Mille jérgi otsustate koolituse tulemuslikkuse tile?
10. Kuidas toimunud koolitused on mdjutanud Teie t66 tulemuslikkust?

11. Kuivdrd olete saanud tagasisidet enda arengu ja arenguvajaduste kohta?

Lisa 4. Kahe koolituse tulemuslikkuse hindamise
ankeetkisitlus

KOOLITUSE TULEMUSLIKKUSE HINDAMINE
Lugupeetud klienditeenindaja!
Olen Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna {ilidpilane Kerttu Ldiv ja kirjutan
bakalaurerusetdod teemal ,,Koolitusprotsess ettevotte My Fitness AS nditel* ning selle
raames viin ldbi koolituste tulemuslikkuse hindamise uuringu. Kéesoleva uuringu

eesmirgiks on vélja selgitada viimase kahe sisekoolituse tulemuslikkust. Palun tditke

kaks ankeeti hinnates eelmise aasta kevadel ja suve 16pul toimunud sisekoolitusi.

Esimene koolituse teemad: klienditeenindus, tootekoolitus, kampaaniad, 16dvestavad

harjutused, praktiline osa. Tootekoolitusel véliskoolitaja. Asukoht Viru Hotell.

Teise koolituse teemad: klienditeenindus, kampaaniad, {iritused, praktiline osa.

Asukoht Viru Hotell.

Ankeetides leiate 27-28 viidet neljas kategoorias. Palun andke oma hinnang, kuivord
olete rahul aspektidega. Teie vastustele garanteeritakse tdielik anoniilimsus. Vastamine

votab aega kuni 7 minutit. Vastamine toimub kuue palli skaalal, kus:

1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5— ndustun, 6—

ndustun taiesti.

Suur tanu!

Palun hinda, kuivord Sa oled ndus jargmiste vdidetega.
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Lisa 4 jarg.

Uldse | ;| PIgeM | pioom | Nous- | Noustun
ei . ei . ...
o noustu | . noustun| tun talesti
noustu noustu
Viited reaktsiooni
kohta
K(_)olltuse Sisu vastas 1 5 3 4 5 6
minu ootustele
Koollt_use keskkond oli 1 5 3 4 5 6
meeldiv
Koolitus oli terviklik 2 3 4 5 6
Olin koolitusel aktiivne 2 3 4 5 6
Koqlltuse teema oli 1 9 3 4 5 5
huvitav
Koolituse iilesehitus oli
loogiline 1 2 3 4 5 6
Teoreetiline ja praktiline
osa olid kooskolas 1 2 3 4 S 6
Koolituse tempo oli paras 1 2 3 4 5 6
Koolitaja kaasas osalejaid 1 9 3 4 5 5
arutelusse
Koolitaja oli kompetentne 1 2 3 4 5 6
Koolituse kohta oli
piisavalt 1 2 3 4 5 6
eelinformatsiooni
Koolitusruum oli sobiv 1 2 3 4 5 6
Koqlltuse ajakava oli 1 9 3 4 5 5
sobiv
Mulle meeldis kogu
koolitus 1 2 3 4 5 6
Viited 6ppimise kohta
Sain uusi kasulikke
teadmisi 1 2 3 4 5 6
Oppisin uusi t6ovotteid 1 2 3 4 5 6
Koolituselt saadud
lisamaterjalid aitavad 1 2 3 4 5 6
Opitut kinnistada
Koolitus aitab mul edasi 1 5 3 4 5 5

areneda
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Lisa 4 jarg.

Pigem

Uldseei | Ei o Pigem | Nous- | Noustun
noustu |ndustu| . noustun tun taiesti
noustu
Viited kditumise kohta
Olen oppinud klientidega
paremini suhtlema 1 2 3 4 5 6
Oskan toime tulla
hadaolukorras 1 2 3 4 5 6
Oskan te.h? }odvestavald 1 5 3 4 5 6
harjutusi t661
Tean rohkem
informatsiooni
miitidavate toodete kohta 1 2 3 4 5 6
(nt KOSS korvaklapid)
Tean rohkem
informatsiooni urituste 1 2 3 4 5 6
kohta
Oskan anda kliendile
informatsiooni 1 2 3 4 5 6
kampaaniate kohta
Viited tulemuste kohta
Kf)ohtl}? on ranutgnud 1 5 3 4 5 6
minu t66 kvaliteeti
Koolitus on m&jutanud
minu t66 tulemuslikkust 1 2 3 4 5 6
Peale koolitust olen
jaganud uusi ideid oma 1 2 3 4 5 6
tilemusega
Qlign saanud kiita tehtud 1 9 3 4 5 6
too eest
Uldandmed
. o kuni6 | 7-11
Staaz ettevottes kuud kuud 1-2a 3-5a 6-8 a
23 - 28 -
Vanus 18 - 22 27 32 33-...
Tootan MyFitnessis Tallinnas | Tartus | Parnus | Viljandis | Narvas
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Lisa 5. Tootajate reaktisooni hindamisega seonduvate vaidete
anallius

Kesk- Kesk- Standard- | Standard-
v . . Mood, Mood,
vaartus, |vaartus, |hélve, hélve, . .
. . : . koolitus | koolitus
koolitus | koolitus |koolitus |koolitus 1 2
1 2 1 2
Koolituse sisu
vastas minu 4,86 4,68 ,573 ,646 5 5
ootustele
Koolituse
keskkond oli 5,48 5,59 ,602 ,503 6 6
meeldiv
Koolitus oli
terviklik 419 4,32 ,814 ,839 5 5
Olin koolitusel
aktiivie 4,19 4,18 ,928 ,853 5 4
Koqlltuse teema oli 4,76 5,00 436 617 5 5
huvitav
Koolituse
iilesehitus oli 4,76 4,91 ,768 ,750 4 5
loogiline
Teoreetiline ja
praktiline osa olid |4,76 5,05 ,539 ,653 5 5
kooskolas
Koolituse tempo oli 4,14 418 727 664 4 4
paras
Koolitaakaasas | g0 545 |08 | 510 |5 5
osalejaid arutelusse
Koolitaja oli 471|477 | 463 528 5 5
kompetentne
Koolituse kohta oli
piisavalt 4,38 4,59 ,669 734 4 4
eelinformatsiooni
Koqlltusruum oli 5,33 5,41 658 590 5 5
sobiv
Koolituse ajakava |51, |509 | 478 610 5 5
oli sobiv
Mulle meeldis 471|477 |64 612 5 5
kogu koolitus

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—
noustun, 6— ndustun taiesti.
Allikas: (autori koostatud)
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Lisa 6. Tootajate oppimise hindamisega seonduvate vaidete

analuus
Iﬁask— }ffzsk— Sta?dard— Stapdard— Mood, Mood,
vadrtus, | vaartus, | hélve, hilve, . .
. . . . koolitus | koolitus
koolitus | koolitus | koolitus | koolitus 1 2
1 2 1 2
Sainuusi kasulikke | 550 | 491 | 632 684 5 5
teadmisi
Oppisin uusi 414 | 409 | 727 811 4 4
toovotteid
Koolituselt saadud
lisamaterjalid 395 | 405 | 590 486 4 4
aitavad Opitut
kinnistada
Koolitus aitab mul 4,57 4,68 870 839 4 4

edasi areneda

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—

ndustun, 6— noustun taiesti.

Allikas: (autori koostatud)

Lisa 7. Tootajate kaitumise hindamisega seonduvate vaidete

analuus
Ifuesk- P__("esk- Stapdard- Stapdard- Mood, Mood,
vadrtus, | vaartus, | hilve, hélve, . :

. . . . koolitus | koolitus

koolitus | koolitus | koolitus | koolitus 1 2
1 2 1 2

Olen &ppinud

klientidega 4,67 4,82 ,730 .853 4 4

paremini suhtlema

Oskantoimetulla |y op | 441 | 436 503 4 4

hidaolukorras

Oskan teha

16dvestavaid 4,76 4,64 ,995 1,136 5 5

harjutusi t66l

Tean rohkem

informatsiooni

muudavate toodete 471 4.86 ,644 ,640 5 5

kohta (nt KOSS

korvaklapid)

Tean rohkem

informatsiooni - 5,36 - ,658 - 5

urituste kohta
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Lisa 7 jarg.

Kesk- Kesk- | Standard- | Standard-
R . Mood, Mood,
védrtus, | véaartus, hélve, hilve, : :
. . - . koolitus | koolitus
koolitus | koolitus | koolitus | koolitus 1 2
1 2 1 2
Oskan anda
kliendile
informatsiooni 5,29 5,00 0,717 ,926 5 4
kampaaniate
kohta

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5—
ndustun, 6— ndustun téiesti.

Allikas: (autori koostatud)

Lisa 8. Tootajate tulemuste hindamisega seonduvate vaidete
analuus

Kesk- Kesk- | Standard- | Standard-

v e R . Mood, Mood,
vadrtus, | vaartus, | hiélve, hilve, . ;
. . . . koolitus | koolitus
koolitus | koolitus | koolitus | koolitus 1 5
1 2 1 2

Koolitus on
modjutanud minu t6o 4,86 4,91 ,655 ,684 5 5
kvaliteeti
Koolitus on
mojutanud minu t66 | 4,62 4,68 ,669 716 4 4

tulemuslikkust

Peale koolitust olen
jaganud uusi ideid 3,95 3,82 1,658 1,708 4 4

oma iilemusega

Olen saanud kiita
tehtud t66 eest 3,90 4,09 1,546 1,601 6 4

Skaala: 1- iildse ei ndustu, 2- ei ndustu, 3- pigem ei ndustu, 4— pigem ndustun, 5

noustun, 6— ndustun taiesti.

Allikas: (autori koostatud)
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SUMMARY

TRAINING PROCESS BASED ON THE EXAMPLE OF MY FITNESS AS

Kerttu Loiv

The purpose of this study is to handle the essence of training and training processes.

One function of human resource management is personnel training. Investments into

training are an important part of the general investment into human capital (Hughes

etal. 2004: 17). To stay competitive organisations need their workforce to be

competent and work for a mutual goal. The subject is topical because organisations need

constant development and training to advance their firm. A company can only grow if

their personnel is developing alongside.

The goal of this bachelor thesis is to describe training processes and one of its stage

which is evaluating training productivity based on the example of My Fitness AS. To

achieve this goal there have been set following research tasks:

to bring out the essence of training;

to study the goals and importance of training;

to bring out training processes;

to describe the training methods;

to give an overview of criteria for evaluating training productivity;

to give an overview of My Fitness AS company, data sample and research
methodology;

to carry out a poll with employees of the company to study their training process
and training productivity;

make conclusions about the research and make proposals to My Fitness AS

The bachelor’s paper consists of two parts. First part of the paper deals with the benefits

of training, training process and evaluation of productivity. Theoretical part of the work

uses mostly english science articles. Empirical part of research studies the company My
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Fitness AS training process and evaluates its training productivity. In order to do that
the firm and research methodology are introduced. Open poll and questionnaire are

conducted.

For an organisation to consider training it must feel the need for development. The
company finds out which organisational levels need training and set goal accordingly.
Goals could be the increase of knowledge and skills, studying the systems and methods

and raising motivation.

Training is necessary to help make the work easier. Thanks to the training process there
should be a rise of quality in work because with the knowledge from training the
employees should be able to manage time and plan their work. Training should also

help employees grow and develop and share their discoveries with others.

Training process is divided into different stages. Process starts with assessing the needs
which is followed by choosing the trainer and the training method. Training can be
open, on-the-site and off-the-site. During on-the-site training trainer and trainees are
from the same organisation. During off-the-site training there is a trainer from outside
the organisation. In order for the training to take place there should be a confirmed
training schedule and budget. Training methods which are suited to organisational needs
are coordinated with trainer beforehand. The most popular method is lecture because a
lot of people can take part in it and information is easier to impart.

When training has been completed the next step is to evaluate productivity. Author of
this paper used two methods of evaluation. In Kirkpatrick’s model there are four
important categories — reaction, learning, behavior and results. Only problem with the
model is that it does not give new ideas on how to improve future training systems. In
Pineda process there are five stages. First one is who needs the evaluation, then what to
evaluate. Third stage is who will evaluate, then find out periods when to summarise the
results. The last stage involves finding out how to collect feedback. Evaluating
productivity is important to the organisation as well as the trainer. Evaluation will give

information for future training events so they could be even more successful.
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Empirical part of the paper consists of two parts and was conducted with Estonia’s
biggest sports club My Fitness AS. First survey was carried out with employees using
open questionnaire in free form about training process and feedback. Organisation has a
training process which uses on-the-site training. Main reasons for training are: when a
new employee starts working at the company, training for the whole company chain, for
motivational reasons and when there is a need for new work methods. During the survey
author found out that employees prefer on-the-site training because the environment is
familiar and discussion is livelier. Off-the-site training usually involves being the

listener.

The second survey of bachelor’s paper was in form of questionnaire which evaluated
two previous on-the-site training events. Both of them were about customer service.
Questionnaire was developed in line with Kirkpatrick’s four level model. Answers came
from twenty different customer service assistants and two managers. Overall evaluation
was positive. Results showed that the second training event was better received by the
respondents. Both of the training events were informative and provided new insights to

the employees.

Keywords of this bachelor’s thesis are training, training process, training methods,

evaluating training productivity.
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