TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Liis Laugasson
KAITSEVAE KOOLITUSSUSTEEMI PARENDAMINE
Magistritoo

Juhendaja: Merle Lohmus, MA

Tallinn 2017



Deklareerin, et kidesolev magistrito,

mis on minu iseseisva t60 tulemus,

on esitatud Tallinna Tehnikatilikooli
magistrikraadi taotlemiseks ja selle alusel

ei ole varem taotletud akadeemilist kraadi.

Autor Liis Laugasson
“.....“mai 2017

To0 vastab kehtivatele nouetele

Juhendaja Merle Lohmus

“ ... ““mai 2017

Kaitsmisele lubatud “ ..... “ cooeeeeeeeeeennn. 2017

Personalito ja -arenduse magistritodde kaitsmiskomisjoni esimees Liina Randmann



Liihikokkuvote

KAITSEVAE KOOLITUSSUSTEEMI PARENDAMINE

Liis Laugasson

Kéesoleva magistritod fookus on koolituse tulemuslikkust mdjutavatel teguritel, eelkdige
koolitusel omandatud teadmiste ja oskuste rakendamise vaates. T66 eesmirk on vilja
selgitada, millised Gpitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid esinevad Kaitsevies
ning missugust moju avaldab dpitu rakendamine teenistujate todsooritusele.

Magistritod koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Too teoreetilises osas
antakse iilevaade koolituse teoreetilisest taustast ja Opitu rakendamise ning koolituse
tulemuslikkuse hindamisega seotud uuringutest. Empiirilises osas esitatakse autori poolt
1abi viidud empiirilise uurimuse tulemuste analiilis, kokkuvote ja jareldused.

Too empiirilises osas uurib autor koolitusel Opitu rakendamist toetavaid ja
takistavaid tegureid, koolitusel Opitu rakendamise moju tddsooritusele, seoseid Opitu
rakendamist toetavate tegurite esinemise ning Opitu rakendamise moju vahel Kaitsevies.
Uurimuse tulemusel leitakse, et oOpitu rakendamist olulisemal méddral mojutavateks
teguriteks teenistuja motivatsioon, koolituselt saadud teadmiste-oskuste asjakohasus, dpitu
rakendamise olulisuse tunnetamine, soodne Ohustik, Opitu kasutamise vdimaluste 1ldbi
arutamine, Opitu rakendamise vdimaluste tagamine, iilema tagasiside ja Opitu kasutamise
plaan. Opitu rakendamise mdju tdosooritusele on uuringus osalenute niitel peamiselt
keskmine voi suurem. Olulisemal maéral Opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise
ning Opitu rakendamise moju vahel esinevad pohiliselt modduka tugevusega seosed.

Magistritods tehtud ettepanekuid saab kasutada Kaitsevde koolitussiisteemi
parendamisel ja uurimuse tulemusi kasutada sarnase uuringu ldbi viimisel teistes

organisatsioonides.

Votmesonad: koolitus, koolituse tulemuslikkuse hindamine, koolituse mdojusus, opitu

rakendamine



Abstract

KAITSEVAE KOOLITUSSUSTEEMI PARENDAMINE

Liis Laugasson

»Improvement of the training system in Estonian Defence Forces*

The present master thesis focuses on training effectiveness, transfer of training and training
evaluation. The purpose of the research is to find out which factors influence transfer of
training in Estonian Defence Forces, and what kind of effect training has on employees’
performance.

The thesis consists of theoretical and empirical part. In theoretical part the author of
the thesis gives an overview of the theoretical background of training and research on
training transfer, effectiveness and evaluation. In empirical part the author presents the
results of conducted survey, discussion and conclusion.

In conducted survey the author of the thesis studies predictors of transfer of
training, the effectiveness of training and relations between transfer of training and training
effectiveness. The empirical analysis shows that most significant predictors of transfer are
trainee motivation, relevance of the knowledge and skills gained in training, perceived
utility of the training, training environment, discussing training possibilities with peers,
training conditions, supervisors’ feedback on training transfer and formation of
implementation intentions. According to the results of the conducted survey, the impact of
training on performance is moderate or bigger. There are mainly moderate correlations
between the most significant predictors of training transfer and impact of training.

Suggestions made in the thesis are intended to improve the training system in
Estonian Defence Forces and the results of the thesis applicable in research in other

organizations.

Keywords: training, training evaluation, training effectiveness, transfer of training
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SISSEJUHATUS

Koolitus on organiseeritud tegevuste siisteemne ellu viimine teadmiste edasi andmiseks ja
tootajate toetamiseks, et voimaldada neil omandada oskused, mis on vajalikud t66 noutaval
tasemel tegemiseks. Koolituse tulemuslikkuse hindamisel tehakse kindlaks, kas koolituse
planeerimisel méadratletud tulemused saavutati ja millised tdiustused on vajalikud, et muuta
koolitus veelgi mojusamaks. (Armstrong & Taylor, 2014) Eesti kontekstis on koolituse
tulemuslikkuse hindamist defineeritud kui koolituse tShususe, mdjususe ja sadstlikkuse
hindamist. TShususe puhul hinnatakse, kas maksimaalsed tulemused saavutati ettendhtud
ressurssidega; mojusus nditab, mil médral saavutati koolitusele seatud eesmargid ja kuidas
see mojutab organisatsiooni toimimist; sddstlikkus on maksimaalse tulemuse saavutamine
vihimate kuludega. (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002) Kéesolevas magistritdos
peetakse koolituse tulemuslikkuse all silmas eelkdige koolituse mdjusust.

Kaitsevdes planeeritakse igaks aastaks tegevvielaste, ametnike ja toOtajate
(edaspidi iihiselt teenistujad) koolitamiseks ette ndhtud eeclarvevahendid, kuid paljude
teenistujate ja nende vahetute juhtide (edaspidi tilemad) hinnangul koolituseelarve liiga
viaike — ei vOimalda katta kogu koolitusvajadust. Eelarve piirnumbrisse on vodimalik
mahutada ainult osa kdigist esitatud koolitusvajadustest ja seejuures puudub kindlus, et
ressursse kasutatakse otstarbekaimal moel: kui objektiivne oli koolitusvajaduse hindamine,
mis andis sisendi eelarve taotluste koostamiseks ja koolitustegevuste planeerimiseks; kas
koolitustegevused on eesmargistatud ja koolitusvormi valik 1dbi moeldud; kuidas tagatakse
kvaliteet koolituse 1dbiviimisel ja dpitu rakendamine igapédevases teenistuses.

Vabariigi Valitsuse 08.11.2012 mééruse nr 90 ,,Ametnike koolituse kord*“ (edaspidi
VV maéirus) § 4 1g 2 p 7 kohaselt ametiasutuse ametnike koolituse kord sisaldama
koolituse tulemuslikkuse hindamise korraldust. Hetkel toimub koolituste tulemuslikkuse
hindamine Kaitsevédes kahel viisil. Peale koolituse 16ppu tdidavad teenistujad koolituse
tagasiside ankeedi, kuid see ei vdoimalda hinnata koolituse mdju tegelikule tddsooritusele.
Hilisem hindamine toimub ametnike ja tootajate puhul arenguvestlustel, kus tuleb
teenistujal koostods juhiga anda hinnang, kas lébitud koolitused osutusid t66 suhtes
vajalikuks ning kuidas mojutasid koolitused jargnevat todsooritust. Samas puudub Kindlus,
kas koiki koolitusi kajastatakse teenistujate arenguvestlustel ja kui pohjalikult vestluse
sellel osal peatutakse. Tegevvidelaste hindamisvestluse vorm ldbitud koolituste
tulemuslikkuse hindamist ette ei nde. Seega on koolituse tulemuslikkuse hindamine

Kaitsevdes ebapiisav ega anna koolituse tulemuslikkusest adekvaatset terviklikku
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tilevaadet.  Eelnevalt kirjeldatud asjaoludest tuleneb  kéesoleva  magistritoo
uurimisprobleem: Kaitsevdes puudub iilevaade koolituse tulemuslikkust mdjutavatest
teguritest ning koolituse kdigus opitu rakendamiseks vajalikest tingimustest.

Koolituse tulemuslikkuse hindamise kohta on kédibel mitmeid pdhjendamata
arvamusi, nt: koolitusprogrammi moju ei saa kvantitatiivselt mdota; hindamine tervikuna
on kasutu, kui ei ole vdimalik vélja arvutada koolituse kui investeeringu tasuvust;
mddtmine on tShus ainult tootmis- ja finantsvaldkonnas (Phillips, 2011). Vaadeldes
koolituse tulemuslikkuse hindamist armees, on Salas, Milham ja Bowers (2003) vilja
toonud, et raskused tulenevad paljuski jdikadest uskumustest, mille kohaselt armee
eriparases keskkonnas ei ole vdoimalik tulemuslikkust hinnata, vdi seda ei peeta vajalikuks,
sest ollakse kindlad siisteemi toimimises. Phillips (2011) viidab, et ressursside
otstarbekamaks kasutamiseks ja koolituskulude vajaduse paremaks pohjendamiseks tuleb
senist suhtumist muuta.

Organisatsioonid peavad todtajate arendamist oluliseks ja panustavad sellesse suuri
ressursse, kuid koolitamine on enamat kui pelgalt organisatoorsete tegevuste kogum,
mistSttu on koolitus teadust6ds laialdast kajastamist leidnud (Salas, Tannenbaum, Kraiger,
& Smith-Jentsch, 2012). Kirjanduses esitletud mahukale uurimistddle vaatamata puudub
organisatsioonidel praktikas sageli kindel teadmine, mil méiral to6tajate sooritus koolituse
tulemusena muutub; samas tulemusliku koolituse puhul ei piisa sellest, et aset leidis
Oppimine, vaid peamiseks sihiks on Opitu rakendamise abil todsoorituse parandamine
(Blume, Ford, Baldwin, & Huang, 2010).

Kéesoleva magistritoé fookus on koolituse tulemuslikkust mojutavatel teguritel,
eelkdige koolitusel omandatud teadmiste ja oskuste rakendamise vaates. T66 eesmérk on
vilja selgitada, millised oOpitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid esinevad
Kaitsevdes ning missugust mdju avaldab oOpitu rakendamine teenistujate toGsooritusele.
Eesmaérgi saavutamiseks analiiiisib autor erialakirjandust, saamaks iilevaadet, millised on
Opitu rakendamist mojutavad tegurid laiemalt, ning viib 1dbi empiirilise uuringu

Kaitsevées. Empiirilises uuringus otsib autor vastust jargnevatele kiisimustele:

1. Millised on koolitusel dpitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid?
2. Milline on koolitusel dpitu rakendamise moju todsooritusele?
3. Millised on seosed Opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning Opitu

rakendamise mdju vahel?

Uurimuse tulemusel tehakse ettepanekud Kaitsevde koolitussiisteemi parendamiseks.



Magistritod koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Too teoreetilises osas
antakse iilevaade koolituse teoreetilisest taustast ja Opitu rakendamise ning koolituse
tulemuslikkuse hindamisega seotud uuringutest. Empiirilises osas esitatakse autori poolt

labi viidud empiirilise uurimuse kokkuvote, tulemuste analiiiis ja jareldused.



1. KOOLITUSE TULEMUSLIKKUS JA SEDA MOJUTAVAD TEGURID

Kéesolev peatiikk késitleb todtajate arendamise ldhtekohti iildisemas plaanis ja avab
tootajate koolitamise kui iihe levinuma arendamise vormi olemuse, vaatleb koolitusel opitu
rakendamist mojutavaid tegureid, toob vélja koolituste tulemuslikkuse hindamise

probleemid ja seosed Opitu rakendamise ja koolituse tulemuslikkuse hindamise vahel.

1.1 Tootajate arendamise voimalused

Jérjest enamates organisatsioonides ndhakse inimressursis konkurentsieelise allikat, millest
tulenevalt kerkib tdhelepanu alla inimressursi arendamine: tegevuste tulemuslikkuse
suurendamise eesmérgil toimuv protsess, mis on suunatud todtajate teadmiste, oskuste ja
vOimete, samuti kompetentside arendamisele Kkoolitus- ja arenguprogrammide,
organisatsioonilise oppimise, eestvedamise arendamise ning teadmusjuhtimise kaudu
(Poon & Rowley, 2011). Garavan’i (1997) jargi peaks tootajate potentsiaali tdielikumaks
realiseerimiseks keskenduma Oppe kontseptsioonile, mis seob koolituse, arendamise ja
hariduse integreeritud tervikuks. Antonacopoulou (2000) on rohutanud Oppe, hariduse,
koolituse ja arendamise kahetahulist olemust — tihest kiiljest on need omaette protsessid,
kuid teisalt kooseksisteerivad need iiksteist mojutades suuremas tervikus individuaalse,
organisatsioonilise ja iihiskondliku dppimise tasandil. Kuigi koolitus, haridus, arendamine
ja Ope on omavahel tihedalt seotud, saab siiski iga moiste puhul programmi sisust,
ajahorisondist, fookusest ja tiiiipilistest formaatidest ldhtudes vélja tuua olemuslikud
eriparad: koolitus viitab {ildjuhul vajalike kompetentsidega seotud praktiliste teadmiste ja
oskuste omandamisele ning keskendub praeguse t66ga seotud dppimisele; haridus seevastu
valmistab indiviidi ette tulevikuks, suurendades tema intellektuaalset vdimekust ja
hdlmates laiemaid teemavaldkondi; arendamine on peamiselt fokusseeritud organisatsiooni
huvidega kooskdlas toimuvale personaalsele arengule; GSpe on organisatsioonilises
kontekstis suunatud pidevale info ja kogemuse jagamise ning teadmuse edasikandmise
voimekuse arengule (Poon & Rowley, 2011).

Koolitus- ja arendustegevuste edukust voib mojutada vdga suur hulk erinevaid
tegureid, koolituse ja arendamise auditeerimisel on seega asjakohane laiem ldhenemisnurk,
mis votaks arvesse koolituse parimad praktikad. Neid ideid koondades loodud
kolmetasandiline mudel hdlmab:

1. sindmuse (arendustegevuse) tasandil tegevuse ellu kutsumise pohjuseid ja seotust

organisatsiooni mingi tasandi eesmairkidega, koolitus- ja arendustegevuse Klientide
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(huvipoolte) maaratlemist, koolitus- ja arenguvajaduse analiiiisist tulenevaid eesmaérke,
arendustegevuse sisu, struktuuri, meetodeid, koolitajate péadevust, programmi
ettevalmistavaid ja jareltegevusi osalejate toetamiseks Oppeprotsessis ning koolitus- ja
arendustegevuste tarbijate (osalejate ja nende vahetute juhtide) kaasatust;

2. funktsionaalsel tasandil planeerimist, koolitus- ja arenguvajaduste maéaératlemist,
koolitus- ja arendustegevuste kavandamise, elluviimise ja hindamise siisteeme;

3. organisatsioonilisel tasandil koolitus- ja arendustegevuste drieesmarkide saavutamisele
fokusseeritust, koolituse ja arendamise missiooni, strateegiat ja poliitikat, dppevajaduste
tuvastamise siisteeme, Kkoolitus- ja arendustegevuste planeerimist, koolitus- ja
arendustegevusi ellu viiva tiksuse arengukava ning karjdéri- ja tulemusjuhtimise siisteeme.

(Adamson & Caple, 1996)

1.2 Tootajate koolitamine

Koolitus on iiks laialdasemalt praktiseeritud tootajate arendamise vorme. Armstrong’i ja
Taylor’i (2014) jargi on koolitus organiseeritud tegevuste siisteemne ellu viimine teadmiste
edasi andmiseks ja tootajate toetamiseks, et voimaldada neil omandada oskused, mis on
vajalikud t66 ndutaval tasemel tegemiseks. Koolitust voib ka defineerida kui oskuste,
arusaamade vOi hoiakute siisteemset omandamist, mille tulemusena paraneb todsooritus
(Goldstein, n.d.). Kraiger (2014) vaatleb koolitust laiemalt — selle 10pptulemiks ei peaks
olema mitte iiksnes teadmiste ja oskuste omandamine konkreetse t66 tegemiseks, vaid ka
oskuste omandamine teadmiste jagamiseks ja teistelt Oppimiseks, sest niisugune
lahenemine aitab tootajatel paremini toime tulla tuleviku diinaamilistes tookeskkondades.
Eelnevatest kasitlustest 1ahtudes peab koolitusprotsess olema eesmaérgistatud, arvestades
tootaja olemasolevaid kompetentse ja t66 poolt esitatavaid ndudmisi, ning vdimalusel
vastates ka organisatsiooni vajadustele laiemalt ehk holmates elemente Oppe
kontseptsioonist.

Koolituse puhul on oluliseks néitajaks opitu rakendamine — opitud kditumine peab
saama tookeskkonda piisivalt iile kantud (Baldwin & Ford, 1988). Uhtlasi on &pitu
rakendamine tdsine probleem, sest vdga suurt osa koolitusel edasi antust ei voeta
igapdevatoos kasutusse; see muutub jérjest suuremaks murekohaks seoses Kiiresti
muutuvate todalaste noudmistega, mis seavad Oppe tdhtsale kohale inimressursi
potentsiaali tdieliku rakendamise votmes (Ford & Weissbein, 1997). Sageli ei vii koolitus
organisatsiooni tulemuste paranemiseni, sest tootajad poorduvad peagi tagasi vanade

tooviiside juurde; vajalikud on ulatuslikumad muudatused, et tookeskkond toetaks ja
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eeldaks Oppimist ja todsoorituse parandamist (Beer, Finnstrom, & Schrader, 2016).
Koolitusprogrammide planeerimisel ja elluviimisel tuleb opitu rakendamisega seonduvaid
raskusi arvestada, et suurendada koolituse praktilist moju.

Opitu rakendamine hdlmab kolme etappi: uute oskuste dppimine ja meelde jitmine,
opitud oskuste rakendamine tooiilesannete tditmisel ning rakendatud oskuste piisiv
hoidmine osana toosooritusest (Williams, n.d.). Levinum on késitlus, mille kohaselt saab
Opitu rakendamisel vaadelda kahte moddet — tilekanne ehk koolitusel dpitu kohandamine
praktikas kasutamiseks ja kasutamine ehk dppimisest tulenenud muutuste piisimajddmine
(Baldwin & Ford, 1988). Yelon, Ford ja Bhatia (2014) defineerivad Spitu rakendamist kui
koolitusel dpitu t60s kasutamist ja pakuvad vilja esmase taksonoomia. Koolitusel Opitut
voidakse kasutada viiel erineval viisil: 1. tegevuste elluviimine (Opitu kasutamise abil enda
toosoorituse parandamine); 2. tegevuste hindamine (dpitu abil enda voi teiste todsoorituse
hindamine); 3. dpitu selgitamine (Opitu tutvustamine sarnast t60d tegevatele kolleegidele);
4. tegevuste juhendamine (koolituse moju laiendamine, andes Opitut edasi ja vdoimaldades
seeldbi suuremal hulgal kolleegidel koolitusest kasu saada); 5. teiste juhendamine opitut
kasutama (kolleegidele toe pakkumine koolitusel Spitu kasutamiseks) (Yelon, Ford, &
Bhatia, 2014). Kuigi eelnevalt kirjeldatud Spitu kasutamise taksonoomia tédpsustab Opitu
kasutamise viise, on antud ldhenemine kooskdlas {ildisemate Opitu rakendamise
definitsioonidega. Kokkuvdtlikult voib Opitu rakendamist defineerida kui Opitu toosse
tilekandmist ja piisivat kasutamist.

Koolituse tulemuslikkuse hindamisel maératakse edukuse mdoddikud ja uuritakse,
millised muutused on koolituse ja Opitu rakendamise kdigus ilmnenud (Goldstein, n.d.).
Sarnaseid aspekte on Gppe evalveerimisel vélja toonud ka Armstrong ja Taylor (2014):
evalveerimise kidigus tuleb hinnata, kas koolituse planeerimisel maéératletud tulemused
saavutati, ning lisaks teha kindlaks, millised tdiustused on vajalikud, et muuta koolitus
veelgi mojusamaks. Koolituse tulemuslikkuse hindamine annab seega kinnituse, kas
koolitusprogrammid tdidavad oma eesmirki, samuti sisendi jargnevate programmide

taiustamiseks.

1.3 Koolitusel opitu rakendamist méjutavad tegurid

Oppimist ja meelde jitmist ehk koolituse viljundeid ning pitu iilekandmist ja piisivat
kasutamist ehk opitu rakendamist mojutavad sisendid voib jaotada kolme kategooriasse:

1. koolitusel osalejat iseloomustavad néitajad on kognitiivne vdoimekus, enesetdhusus,

motivatsioon ja koolituse tunnetatud kasulikkus;
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2. koolituse kavandamine holmab soovitava kditumise nditlikustamist, tegevuste
labimotlemist ootamatuste puhuks ja realistlikke koolituskeskkondi;

3. tookeskkonna alla kuuluvad Ohustik, toetus, rakendamisvdimalused ja
jatkutegevused (Baldwin & Ford, 1988; Grossman & Salas, 2011).

Ulevaade dpitu rakendamise protsessist on toodud joonisel 1.

Koolituse Koolituse Rakendamise
sisendid viljundid tingimused

Koolitatava tunnusjooned
e Kognitiivne vdoimekus
Enesetohusus
Motivatsioon

Koolituse tunnetatud
kasulikkus

Koolituse kavandamine
e Soovitava kiitumise

naitlikustamine

e Tegevuste Oppimine ja Ulekanne ja
labimotlemine meelde jatmine kasutamine
ootamatusteks

e Realistlikud

koolituskeskkonnad

Tookeskkond

e Rakendamise 6hustik
Toetus
Rakendamisvoimalused
Jatkutegevused

Joonis 1. Opitu rakendamise protsessi mudel
Allikas: Grossman & Salas, 2011 (Ik 106); adapteeritud Baldwin’ilt ja Ford’ilt (1988).

Opitu rakendamise votmetegureid selgitavad Grossman ja Salas (2011) enda mudeli alusel
jargnevalt.

1. Koolitatava tunnusjooned

Kognitiivne voimekus vdimaldab edukamalt oppida ja Opitut iile kanda, enesetdhusus
annab enesekindlust oppimise ja Opitu kasutamise vOimekuses ning piisivust raskete

ilesannetega toimetulekuks, motivatsioon soodustab Gppimist ja Opitu rakendamist kogu
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koolitusprotsessi valtel, koolituse kasulikkust tunnetavad koolitatavad kasutavad uusi
kompetentse tookohal mérksa tdendolisemalt.

2. Koolituse kavandamine

Soovitava kditumise néitlikustamine ehk nii positiivsete kui ka negatiivsete kaitumisviiside
edastamine ja nende harjutamise voimaldamine toetab Opitu rakendamist. Tegevuste
labimotlemine ootamatuste puhuks valmistab koolitatavad ette vigadega toimetulekuks,
andes ettekujutuse potentsiaalselt tekkivatest probleemidest ja nende lahendamise
voimalustest ning rohutab vdimalikke negatiivseid tulemeid, kui koolitatav opitut ei
rakenda. Realistlikud koolituskeskkonnad ehk tookohale sarnaneva koolituskeskkonna
kasutamine suurendab arendatavate kompetentside rakendamise tdendosust.

3. Tookeskkond

Ohustiku all peetakse silmas, et dpitu rakendamist soodustavad vdi takistavad vaadeldavad
vOi tajutavad situatsioonid médravad suuresti omandatud kompetentside todkohal
kasutamise. Juhtide ja kolleegide tugi on Opitu rakendamisel samuti Kriitilise tdhtsusega.
Rakendamisvoimalused ehk ressursid, mida koolitatavad vajavad opitu kasutamiseks,
peavad olema neile tagatud. Jitkutegevused ehk formaalsele koolitusperioodile jargnevad
tdiiendavad OppevOimalused — tegevusiilevaated, tagasiside, meelespead — aitavad kaasa
Opitu rakendamisele.

Grossman & Salas (2011) on eelnevalt kirjeldatud mudelisse koondanud tegurid,
mis on nididanud tugevamat ja pilisivamat seost Opitu rakendamisega. Mitmekiilgsuse
huvides on jargnevalt esitatud valik teguritest, mida on veel erinevates uurimustes vilja
toodud voi tipsustatud. Uks vdimalus Opitu rakendamise parandamiseks on juba
koolituseelselt mgjutada koolitatavaid selliselt, et nende fookus oleks Opitavate teadmiste-
oskuste omandatavusel, mis aitab kaasa koolitatavate dpimotivatsiooni tdusule (Weissbein,
Huang, Ford, & Schmidt, 2011). Uurijad on leidnud, et mingi probleemi lahendamiseks
uute strateegiate rakendamise kavatsuste tdpsustamisel mojutab edasisi tegevusi (Wieber,
Thiirmer, & Gollwitzer, 2015); antud leidudega kooskodlas on raporteeritud Opitu
rakendamise kavatsuste méaratlemise positiivsest mojust dpitu rakendamisele (Friedman &
Ronen, 2015). Koolitusega seonduvad olulised aspektid on pdhjalikus iilevaateartiklis
(Salas et al., 2012) vilja toodud jargnevalt.

1. Tegevused enne koolitust
Koolitusvajaduse hindamine hdlmab {ilesande-, organisatsiooni- ja isikupdhine analiiiisi —
mida, kellele ja kuidas Opetada ning kas koolitus on konkreetsel juhul {ildse kdige

sobilikum meede téosoorituse vajakajadmistega tegelemiseks. Koolituse ajastamine peaks
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olema sobiv, et pitut saaks parast koolituse 16ppemist kohe kasutama hakata, valtimaks
Opitu ununemist. Koolituse tulemuste ja  tdhtsuse kommunikatsioon on oluline
adekvaatsete ootuste tekitamiseks ja koolitatavate Opivalmiduse ja -motivatsiooni
tostmiseks. Juhtide ette valmistamine tagab, et juhid kui koneisikud ja koolitatavate
toetajad dpimotivatsiooni tousule kaasa aitaksid.
2. Tegevused koolituse ajal
Enesetdhususe suurendamine (koolitus peab toetama koolitatavate usku, et nad suudavad
uusi oskusi omandada ja neid t66s kasutada); Oppimisele orienteerituse edendamine
(koolitatavad peaksid eelkdige keskenduma Oppimisele, mitte enda vdimekuse
nditamisele); dpimotivatsiooni tdstmine (et koolitatavad tunnetaksid koolituse olulisust ja
kasulikkust); asjakohase koolitusstrateegia ja metoodika kasutamine (sobilike ja
mittesobilike kaitumiste demonstreerimine, Opitu harjutamine, tdhenduslik tagasiside);
vigadest Oppimine (koolitatavate julgustamine vigu tegema ja vigadega toimetulekuks
juhiste andmine).
3. Tegevused peale koolitust
Opitu rakendamise takistavate tegurite kdrvaldamine tihendab, et koolitusel osalenutele
tuleb tagada aeg ja voimalused Opitut kasutada. Juhtide kaasamine all peetakse silmas
nende varustamist asjakohaste tooriistadega, et juhid oskaksid Opitu rakendamist toetada.
Opitu kinnistamise meetmetena saab kasutada &pitu kasutamisega seotud kogemuste
vahetamist, infovaramuid ja meelespeasid. Koolituse tulemuslikkuse hindamisel tuleb
madratleda hindamise eesmérgid ja nendest ldhtuvalt valida kasutamiseks sobilikud
moddikud. (Salas et al., 2012)

Eelnevast ldhtudes tuleb koolituse planeerimisel arvestada paljude erinevate
teguritega, mis vdivad mdjutada, kui edukaks dpitu rakendamine osutub. Ulevaatlik loetelu

Opitu rakendamist mojutada voivatest teguritest on toodud tabelis 1.

Tabel 1. Opitu rakendamist mdjutavad tegurid

Koolitatavast kognitiivne vOimekus, enesetShusus, motivatsioon,  koolituse
lahtuvad tunnetatud kasulikkus, rakendamise plaan

Koolitusest ldhtuvad | soovitava kditumise nditlikustamine, harjutamine, ootamatustega
toimetulek, realistlikud koolituskeskkonnad, tagasiside, toetus

Tookeskkonnast ohustik, kommunikatsioon, toetus, ajastamine, rakendamise
lahtuvad voimalused, tagasiside, jatkutegevused, tulemuslikkuse hindamine

Allikas: Autori koostatud Grossmann & Salas, 2011; Friedman & Ronen, 2015; Salas et
al., 2012; Weissbein et al., 2011 alusel
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Opitu rakendamise tulemite ennustamise osas on uuringute alusel vilja toodud, et
suure ennustusvaartusega tegureid on illatavalt vdhe ja puudub voluvits, mis Opitu
rakendamisele garanteeritult positiivset moju avaldaks, pigem tuleb selleks rakendada
erinevate strateegiate kombinatsiooni (Blume et al., 2010). Kindlustada tuleb, et koolitus
vastaks t66jou vajadustele, kavandada koolitus sobivalt, toetada Opimotivatsiooni ja
kasutada arukalt tehnoloogilisi vdimalusi (Salas et al., 2012). Opitu rakendamise uurimisel
maéngib olulist rolli, millist oskust koolitusel omandatakse: kas tegu on spetsiifilise
oskusega, mille puhul koolituse kdigus omandatakse konkreetsed toovotted, voi
tildoskusega, mille puhul on koolituse eesmérgiks omandada pohimotted teatud olukorras
sobiliku tegutsemisviisi valikuks (Yelon & Ford, 1999; Blume et al., 2010). Avatud
oskused on loomupédraselt ebamiirasemad ja seega nende rakendamine tdenioliselt
keerukam kui suletud oskuste puhul, seda asjaolu tuleb koolitusprogrammide
kohandamisel arvesse votta (Kahn & Girvan, 2017).

Vaadeldes viljakutseteid, mis on endiselt aktuaalsed Opitu rakendamise alastes
teadusuuringutes, on Baldwin, Ford ja Blume (2017) markinud, et uurijate fookus peaks
nihkuma rohkem tarbijakeskse ldhenemise suunas, kergendamaks praktikutel
teaduskirjanduse madistmist ja jarelduste rakendamist nende t66s. Lisaks ei tohi unustada,
et koolitatavad on Oppimise ja rakendamise protsessi aktiivsed osalised ning nad toovad
Oppeprotsessi kaasa oma individuaalsuse — erineda vdivad nditeks nii nende kognitiivne
voimekus kui ka opistiilid (Bell & Kozlowski, 2008). Samuti peab arvestama, et iildjuhul
ei anna koolitusprogrammid oma kestuse jooksul vastaval alal tédielikku kompetentsust,
vaid see saavutatakse alles hiljem, kui uusi teadmisi ja oskusi on to6s praktiseeritud ja
kogemusi omandatud; meisterlikkuse saavutamiseks kuluva aja viltel voib téosooritus
isegi halveneda ja ka kditumises mérgatava muutuse tekkimine v3ib aega votta (Baldwin,
Ford, & Blume, 2009). Baldwin et al. (2009) margivad veel, et motivatsiooni osas on
uurimused seni keskendunud opivalmidusele, kuid vihem on tdhelepanu pooratud sellele,
kui valmis on koolitatavad parast koolitust to6le naastes oma kditumismustreid muutma.

Eelnevast ldhtudes on Opitu rakendamise vallas jitkuvalt laialdaselt uurimist
vajavaid teemasid, kuid moned tdenduspdhised Opitu rakendamist toetavad strateegiad on
uurijate (Blume et al., 2010) poolt siiski juba esile toodud: need on proaktiivne
koolitusgruppide komplekteerimine, koolitatavate motivatsiooni tostmine ning kolleegide
ja juhtide toetust soodustava keskkonna loomine. Samuti on pitu rakendamisega seotud
koolituse oOpivéljundite saavutamine, millest tulenevalt vdiks koolitusprogrammide abil

parandada koolitusjdrgset teadmiste taset ja Oppijate enesetohusust, mis kokkuvottes
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suurendavad Opitu rakendamise tdoendosust; lisaks on oluline koolituse tihedam
integreerimine teiste protsessidega, nditeks tasusiisteemidega, mis organisatsiooni nagunii

juba tihtsust omavad (Blume et al., 2010).

1.4 Koolituse tulemuslikkuse hindamise voimalused

Koolituse tulemuslikkuse hindamise mudelite osas on jiatkuvalt populaarseim Kirkpatrick’u
neljatasandiline ldhenemine — reaktsioon, Oppimine, kditumine, tulemused (Bates, 2004),
kuigi hilisemad uurimused on mudelit laiendanud voi osutanud selle norkadele kiilgedele
(Salas & Cannon-Bowers, 2001). Muuhulgas on margitud, et mudeli lihtsus on {ihtlasi selle
suurim norkus, kuid samas on Kirkpatrick’u tiipoloogia siiski kasutatav ldhtepunktina
koolituse hindamiskriteeriumite motestamiseks (Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver, &
Shotland, 1997). Arthur, Bennett, Edens ja Bell (2003) pohjendavad Kirkpatrick’u
raamistiku kasutamist antud ldhenemise ja enda uurimistdé eesmirkide kontseptuaalse
sobivusega. Samas on Holton (1996) rohutanud, et lihtne neljatasandiline mudel on
tegelikult koigest taksonoomia ja uurijad peaksid loobuma katsetest seda senisel kujul
valideerida. Ka hilisemates allikates on viidatud Kirkpatrick’u mudeli kriitikale, mis
tuleneb selle iilelihtsustamisest, lisaks ei ole uurimustes kinnitust leidnud mudeli aluseks
olevad lineaarsed pohjuslikud seosed; samuti on kahtluse all, kas mudeli kasutamisel on
iildse tagatud organisatsiooni huvidest ldhtuv hindamine (Bates, 2004).

Kirkpatrick’u mudeli ndrkadest kiilgedest iile saamiseks sobib kaaluda niiteks
Hodges’i (2002) kasitlust, mille kohaselt koosneb arenguprogrammide tulemuslikkuse
hindamise protsess kuuest komponendist:

1. vajaduste midratlemine — mis tidpselt on arengukohad ja millised on nendest
tulenevalt programmi eesmérgid;

2. kujundav hindamine — programmi kavandi kvaliteedikontroll ja piloteerimine;

3. reaktsiooni hindamine — kaardistatakse osalejate rahulolu ja nende hinnang
programmi asjakohasusele;

4. Opitulemuste hindamine — tehakse kindlaks, kuivOrd saavutati programmi
Opieesmargid;
5. soorituse hindamine — selgitatakse vilja, mil mééral osalejad omandatud teadmisi-

oskusi t60s rakendavad;
6. mdju hindamine — méératletakse, millises ulatuses programm tiitis drieesmargid ja

vastas huvipoolte ootustele.
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Kooskdlas Hodges’i ldhenemisega on Nanda (2009) rohutanud, et koolituse
tulemuslikkuse hindamisel tuleb vaadata tagasi koolitusvajadusele, selgitamaks vilja, kas
koolitusvajadus sai tdidetud; kuid lisaks voib osutuda vajalikuks hindamismeetodite
kohandamine vastavalt koolitatavate sihtgruppidele — samalaadsel koolitusel osalevate
tootajate tdpsemad koolitusvajadused voivad olla erinevad ja sellega tuleks hindamisel
arvestada.

Tulenevalt koolituse tulemuslikkuse hindamise ressursimahukusest on suurenemas
ndudlus ressursisadstliku hindamisvahendi jarele, milleks on vilja pakutud ,,Kiisimustik
tooalase koolituse tulemuslikkuse hindamiseks®. 12 kiisimusest koosnev kiisimustik
moddab reaktsiooni koolitusega rahulolule ja selle kasulikkusele, dppimist, kasutamist ja
tulemusi individuaalses ning organisatsioonilises vaates (2 kiisimust iga mdddiku kohta) ja
pShineb koolitatavate hinnangutel. Enesehinnangute kasutamisest tuleneb iiks antud
uuringu olulisi piiranguid. (Grohmann & Kauffeld, 2013) Enesehinnangutest lédhtudes peab
arvestama nende subjektiivsusega (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012), kuid
samas on enesehinnangud laialdaselt kasutusel paljude psiihholoogiliste konstruktide
mdodtmise puhul (Spector, 2006) ja peegeldavad mitmeid koolituse véljundeid asjakohaselt
(Kraiger, Ford, & Salas, 1993). Lisaks on standardiseeritud enesehinnangutel pShinevad
kiisimustikud ainus vdimalus organisatsioonis Kiirelt koolituse tulemuslikkusest iilevaate
saamiseks (Grohmann & Kauffeld, 2013).

Arvestades, et hindamise erinevate komponentide rakendamine on viga erineva
ressursimahukusega, on organisatsiooni jaoks oluline maéédratleda, milliste koolituste
hindamisel milliste komponentide kohta andmeid koguda. Seejuures tuleb jilgida, et
hindamiseks panustatava ressursi potentsiaalne kasutegur oleks piisav. Eelnevalt
kirjeldatud koolituse tulemuslikkuse hindamise vdimalustest on kdige pdhjalikum
Hodges’i (2002) késitlus, mille komponentidest on kindlasti mis tahes koolituse puhul
véltimatult vajalik kasutada koolituseelset eesmérgistamist, vahetult iga koolituse jérel
voiks hinnata reaktsiooni ja mdningase ajavahega mingil kujul ka sooritust, kujundav
hindamine ja mdju hindamine on asjakohased mahukamate programmide puhul, kuigi
mdju hindamise osas voiks ka kaaluda perioodiliselt ja iildistatult kogu koolitustegevuse

hindamist (all)iiksuse tasandil.

1.5 Opitu rakendamise ja koolituse tulemuslikkuse hindamise vahelised seosed
Organisatsioonides, kus hinnatakse koolituse tulemuslikkust, on dpitu rakendamise maér

sageli korgem; seejuures on leitud, et Kirkpatrick’u mudeli nelja tasandit vaadeldes on
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ainult kéitumisel ja tulemustel seos opitu rakendamisega (Saks & Burke, 2012). Kuigi
vajadus kditumise- ja tulemustepdhise hindamise jarele on olnud juba pikka aega
teadvustatud, esineb koolituse tulemuslikkuse hindamisel jatkuvalt raskusi (Kennedy,
Chyung, Winiecki, & Brinkerhoff, 2015). Nagu on rdéhutanud Holton (1996), on
Kirkpatrick’u ldhenemise puhul tegemist taksonoomiaga, mistottu ei saagi seda niisugusel
kujul tulemuslikkuse hindamiseks kasutada. Brinkerhoff (2005) margib, et koolituse
tulemuslikkuse hindamisel ei peaks pohitdhelepanu olema mitte koolitusel, vaid
jatkusuutlikul ja viidrtust lisaval toosoorituse parandamisel, ehk evalveerimine peaks
nditama, kui hésti organisatsioon koolitust kasutab.

Koolituse mojusust ja tulemuslikkuse hindamist kasutatakse mdnikord
samatidhenduslikena, kuigi need on eraldiseisvad konstruktid — tulemuslikkuse hindamine
on metodoloogiline ldhenemine, mille abil mdddetakse koolituse eesmirkide saavutamist;
koolituse mdjusus on teoreetiline ldhenemine, mis aitab mdista, millest tulenevalt
eesmarkide saavutamine voimalikuks osutus. Kuigi tegu on kahe eraldiseisva konstruktiga,
on need samas omavahel véltimatult seotud, seega peaks koolituse tulemuslikkuse
hindamine ja koolituse mdjusus olema integreeritud. (Alvarez, Salas, & Garofano, 2004)

Selliselt saadud mudelit illustreerib joonis 2.

l— Koolitusvajaduse analiiiis i

Koolituse sisu Muutused koolitatavates Kasu organisatsioonile
ja kavand
v/ v/
Reaktsioon Koolituse- Tunnetuslik  Sooritus Sooritus
2 S S : ——>Tulemused
jargne Oppimine koolitusel rakendamisel
enesetohusus
Individuaalsed Individuaalsed tunnusjooned Individuaalsed tunnusjooned
tunnusjooned Koolituse tunnusjooned Koolituse tunnusjooned
Organisatsiooni

Joonis 2. Koolituse tulemuslikkuse hindamise ja mojususe integreeritud mudel
Allikas: Alvarez et al., 2004 (lk 393).
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Kooskolas varasemalt refereeritud autoritega on ka integreeritud mudeli alusel
esimese tegevusena vajalik pohjalik koolitusvajaduse analiiiis, mis holmab koolitatavate
eriparasid, organisatsiooni Ohustikku ja eesmidrke ning Opetatavate teadmiste-oskuste
tunnusjooni, mille alusel saab valida koolitusse sobiliku sisu ja meetodid. Seeldbi
kindlustatakse indiviidist, {ilesandest ja organisatsioonist lahtuvate vajaduste rahuldamine,
mis on koolituse mdjususe eelduseks (Alvarez et al., 2004).

Eelneva arutelu pohjal v3ib viita, et koolituse tulemuslikkuse hindamine ei ole ,,asi
iseeneses. Eelkdige on tdhtis méadratleda koolitusvajadus adekvaatselt ja ammendavalt,
pistitada koolitusele o6iged eesmérgid ja valida nende saavutamiseks asjakohased
meetmed. Muuhulgas on vajalik tagada, et koolitatavast, koolitustegevusest ja
tookeskkonnast tulenevad tegurid toetaksid Opitu rakendamist ja seeldbi vdimaldaksid
parandada todsooritust ning saavutada organisatsiooni seatud sihte. Kogu protsessile
saadakse kokkuvotlik hinnang koolituse tulemuslikkuse hindamise abil, mis néditab, mil

madral plstitatud eesmérgid saavutati.
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2.  EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 Uurimuse eesmirk ja uurimiskiisimused

Empiirilise uurimise ldbiviimisel on autori eesmérgiks vélja selgitada, millised koolituse
tulemuslikkust mojutavad tegurid esinevad Kaitsevées, ldhtudes teenistujate ja ililemate
hinnangutest ldbitud koolitustele. Kéesolevat teemat ei ole sellisel kujul Eestis varasemalt
uuritud.

Empiirilises uuringus otsib autor Kaitsevde nditel vastust jargnevatele kiisimustele:

1. Millised on koolitusel opitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid?
2. Milline on koolitusel dpitu rakendamise mdju tédsooritusele?
3. Millised on seosed opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning Opitu

rakendamise mdju vahel?

2.2 Uurimuse metoodika
Magistritod eesmirgist ldhtudes valis autor uurimuse strateegiaks kvantitatiivse
uurimisviisi. Uurimus viidi 1dbi perioodil mérts-mai 2017. Teoorias vilja toodud koolitusel
opitu rakendamist toetavate ja takistavate tegurite {iilevaatest ldhtudes koostas autor
koolitustel osalenud teenistujate hinnangute kogumiseks struktureeritud kiisimustiku ja
tilemate hinnangute kogumiseks poolstruktureeritud kiisimustiku. Kahe kiisimustiku
kasutamise eesmirk oli saada mitmekiilgsem vaade Opitu rakendamisest Kaitsevées.
Kiisimustikesse holmati tegurid, mida on asjakohane moodta enesehinnanguid ja lilemate
hinnanguid kasutades: koolituse tunnetatud kasulikkus, Shustik, motivatsioon, koolituse
sisu ja meetodid, toetus, rakendamise plaan, ajastus, rakendamisvdimalused ja tagasiside.
Kiisimustikest jdid vidlja moned Opitu rakendamise seisukohalt olulised tegurid, nditeks
koolitatavate kognitiivne voimekus ja enesetShusus, mille modtmine oleks antud uuringu
fookust silmas pidades liialt mahukas. Kiisimustike koostamisel viis autor 1dbi eeltestimise,
mille valimisse kuulus 11 teenistujat erinevatest struktuuriiiksustest ja ametikoha
pOhigruppidest (vastavalt seitse teenistujat ja neli {ilemat). Eeltestimise tulemusena
kiisimustikke parandati ja tdiendati. Kiisimustike 16plikud versioonid on toodud Lisas A
(teenistujate kiisimustik) ja Lisas B (iilemate kiisimustik).

Uuringus kasutusel olnud teenistujate kiisimustikus oli kokku 11-17 kohustuslikku
kiisimust, soltuvalt sellest, kuidas vastati teatud filterkiisimustele. Kogu kiisimustikust olid

9-14 wvalikvastustega kiisimused, sealhulgas 2 kiisimust vastaja enda ja 4 kiisimust
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hinnatava koolituse kohta taustaandmete kogumiseks, 1 kiisimus Opitu kasutamise
sageduse ja 1 kiisimus kasutamise mdju kohta, 1 kiisimus ebadnnestunud koolituse
kogemuse viljaselgitamiseks ning 1 kiisimus ebadnnestunud koolituse pohjuste
kaardistamiseks; 2-3 kiisimust olid 14-17 alakiisimusest koosnevad valikvastustega
maatrikskiisimused, millele vastates hinnati, millisel mééral esinesid erinevad koolitusel
teadmiste-oskuste omandamist ja Opitu t60s kasutamist mdjutanud tegurid vastaja lébitud
koolituse puhul.

Ulemate kiisimustikus oli neli kohustuslikku valikvastustega kiisimust, kaks
kohustuslikku maatrikskiisimust, mis koosnesid kumbki 11 valikvastustega alakiisimusest,
ja tks vabatahtlik lahtine kiisimus. 2 kiisimust olid vastaja enda kohta taustaandmete
kogumiseks, 1 kiisimus vastaja juhitavas iiksuses Opitu kasutamise sageduse ja 1 kiisimus
kasutamise moju kohta. Maatrikskiisimustes tuli ithe kiisimuse alakiisimustele vastata
lahtuvalt sellest, kui tihti vastaja kasutab erinevaid meetmeid enda alluvate toetamiseks
nende poolt koolitusel omandatud teadmiste-oskuste kasutamisel igapdevatdos; teise
kiisimuse alakiisimuste vastustes tuli ldhtuda sellest, milliseid meetmeid voiks vastaja
rohkem kasutada ja kui kergesti vOi raskesti rakendatavad need tema hinnangul on.
Lahtisele kiisimusele vastamise korral oli iilematel vdimalik uuringuga seoses tekkinud
mdotteid avaldada.

Kiisitlusuuring viidi 1dabi Kaitsevde e-Oppe keskkonnas ILIAS, andmeanaliiiisiks
kasutati IBM SPSS Statistics 23.0 andmetddtlusprogrammi. Uuringu tulemusi analiidisiti
kirjeldava ja jéreldava statistika meetodite abil. Enamike kiisimuste kohta on vélja toodud
vastuste jagunemine ja sageduse osakaal; maatrikskiisimuste puhul, millele lackus suurem
arv vastuseid, on vilja arvutatud ka standardhilve. Opitu rakendamist toetavate tegurite
esinemise, Opitu kasutamise sageduse ja Opitu rakendamise mdju vahel esinevate seoste
iseloomustamiseks on vélja toodud Spearmani korrelatsioonikordajad. Tulemusi tdlgendati
jargnevalt: < 0,3 — ndrk seos; 0,3...0,7 — mdddukas seos, > 0,7 — tugev seos. Opitu
rakendamist mdjutavate tegurite esinemise ja téosooritusele avaldunud moju vahelise seose
modelleerimiseks kasutati regressioonanaliiisi. Tulemuste statistilise olulisuse ja
tildistatavuse hindamiseks kasutati ANOVA ja F-testi. Usaldusnivooks valiti 0,05. Koik

jargnevad joonised ja tabelid on koostatud autori poolt.

2.3 Uurimuse valim
Uurimistoo sihtriihm on koik Kaitsevie teenistujad (~3200 inimest), lahtudes eeldusest, et

Kaitsevdgi koolitab suuremas voi viiksemas mahus koiki oma teenistujaid. Uuringu
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teavitus saadeti erinevaid kanaleid pidi, eesmairgiga jouda voimalikult suure hulga
Kaitsevde teenistujateni: kutse kiisitluses osalemiseks postitati Kaitsevéde siseportaali
teadete rubriiki, lisaks edastati uuringu tutvustus ja osalemise kutse Kaitsevie
personalililemate ja —spetsialistide meililisti enda struktuuriiiksustes info levitamiseks,
kahel korral saadeti e-kirja teel uuringu meeldetuletused Kaitsevde personaliiilematele ja
koolitusspetsialistidele enda struktuuriiiksustes edastamiseks, seejuures teine meeldetuletus
edastati ainult neile struktuuriiiksustele, kus oli teenistujate koguarvu suhtes
proportsionaalselt viga vihe vastanuid. Eelnevast tulenevalt on tegu mittetdendosuslikku
tiitipi mugavusvalimiga.

Kiisitlusele vastamise periood oli 28.04.-11.05.2017. Hinnanguliselt said kiisitluse
info levitamiseks kasutatud kanalite kaudu osalemise kutse kitte ~900 teenistujat ja ~250
ilemat. Teenistujate kiisimustikule laekus 97 ja iilemate kiisimustikule 26 vastust, mis teeb
vastajate osakaaluks hinnanguliselt 11% teenistujate ja 10% {ilemate kiisitluse puhul.
Viike vastanute hulk voib olla tingitud asjaolust, et kiisitluse periood langes kokku
Kaitsevde suurdppuse Kevadtorm ettevalmistava faasi ja Oppuse toimumise esimeste
pdevadega, mistottu paljude tegevvéelaste fookus oli vdga tugevalt nende pohitegevusel
ehk sgjavéelisel viljadppel ja tdiendavateks tegevusteks, sealhulgas kiisitlusele
vastamiseks, puudus tdendoliselt aeg ja motivatsioon.

Mblema kiisitluse puhul oli vastanuid koigist Kaitsevde struktuuriiiksustest, vélja
arvatud 2. jalavdebrigaad, kust Tllemate kiisimustikule vastuseid ei laekunud.

Kiisimustikele vastanute arvud struktuuriiiksuse jargi on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Teenistujate ja iilemate jagunemine struktuuriiiksuse jargi

Struktuuritiksus Teenistujate kiisitlus Ulemate kiisitlus
Kaitsevie peastaap 14 1
Staabi- ja sidepataljon 11 3
Toetuse véejuhatus 9 5
Sojaviepolitsei 3 1
Kaitsevie Uhendatud Oppeasutused 16 3
1. jalavéebrigaad 16 1
2. jalavéebrigaad 4 -
Merevigi 10 5
Ohuvigi 13 5
Muu iiksus 1 2
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Teenistujate kiisitluse puhul oli vastanuid koigist ametikoha pohigruppidest, vastanute

arvud ja sageduse osakaalud ametikoha pohigrupi jargi on toodud tabelis 3.

Tabel 3. Teenistujate jagunemine ametikoha pShigrupi jargi

Ametikoha pdhigrupp Vastanute arv Sageduse osakaal
Ohvitser 44 31%

Allohvitser 21 22%

Sodur 2 2%
Ametnik/tdotaja 44 45%

Ulemate kiisitluse puhul oli vastanuid samuti kdigist ametikoha pdhigruppidest (vilja
arvatud sddurid, kuna Kaitsevée struktuur antud ametikoha pohigrupis tilemate ametikohti
ette ei nde). Vastanute arvud ja sageduse osakaalud ametikoha pShigrupi jargi on toodud
tabelis 4.

Tabel 4. Ulemate jagunemine ametikoha pdhigrupi jirgi

Ametikoha pdhigrupp Vastanute arv Sageduse osakaal
Ohvitser 21 81%

Allohvitser 1 4%
Ametnik/tootaja 4 15%

2.4  Empiirilise uuringu tulemused

Kéesolev alapeatiikk annab ldhtuvalt uurimiskiisimustest {ilevaate koolitusel Opitu
rakendamist toetavatest ja takistavatest teguritest, koolitusel Opitu rakendamise mdjust
toosooritusele ja seostest Opitu rakendamist toetavate-takistavate tegurite esinemise ning
Opitu rakendamise moju vahel Kaitsevdes. Uuringus olid kasutusel eraldi kiisimustikud

teenistujatele ja tilematele, millest tulenevalt on tulemused vélja toodud kahes jaos.

2.4.1 Teenistujate kiisitluse tulemused

Teenistujate kiisitluse tulemused on esitatud uurimiskiisimuste jarjekorrast ldhtudes,
alustuseks on vilja toodud ldbitud koolituste kohta kiisimustikuga kogutud taustaandmed.
Teenistujate kiisimustikus paluti neil esmalt hinnata ldbitud koolitust, mille puhul nad
tundsid, et koolitusel omandatud teadmistest-oskustest on neil t66s kasu olnud. Hinnatava

koolituse kohta tuli taustaandmetena maérkida staaz koolituse teemavaldkonnas, koolituse
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pikkus, koolitusel omandatud oskuste tiiip (spetsiifilised teadmised-oskused, iildised
teadmised-oskused voi kombinatsioon nendest) ja koolitusest moddunud aeg.
Kiisitluses osalenud teenistujate staaz koolituse teemavaldkonnas oli erinev,

vastanute arvud ja sageduse osakaalud staaZzi jargi on toodud tabelis 5.

Tabel 5. Teenistujate staaz koolituse teemavaldkonnas

Staaz koolituse teemavaldkonnas Vastanute arv Sageduse osakaal
Kuni 1 aasta 21 22%
2-5 aastat 42 43%
6 ja enam aastat 34 35%

Teenistujate poolt ldbitud koolituste pikkus varieerus, vastanute arvud ja sageduse

osakaalud koolituse pikkuse jargi on toodud tabelis 6.

Tabel 6. Koolituse pikkus

Koolituse pikkus Vastanute arv Sageduse osakaal
Kuni 1 péev 32 33%
2-5 péeva 31 32%
6-20 pédeva 12 12%
Ule 21 pdeva 22 23%

Teenistujate poolt ldbitud koolituste puhul esines nii spetsiifiliste, iildoskuste kui ka
kombineeritult mdlema omandamisele suunatud koolitusi, vastanute arvud ja sageduse

osakaalud koolitusel omandatud teadmiste-oskuste tiiiibi jargi on toodud tabelis 7.

Tabel 7. Koolitusel omandatud teadmiste-oskuste tiiiip

Teadmiste-oskuste tiitip Vastanute arv Sageduse osakaal
Spetsiifilised 20 21%

Uldised 20 21%
Kombinatsioon mdlemast 56 58%

Ei osanud vastata 1 1%

Labitud koolitustest méddunud aeg teenistujate 1dikes erines, vastanute arvud ja

sageduse osakaalud koolitusest moddunud aja jérgi on toodud tabelis 8.

Tabel 6. Koolitusest moddunud aeg

Koolitusest mé6dunud aeg Vastanute arv Sageduse osakaal
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Kuni 1 nidal 32 7%

2 nédalat kuni 2 kuud 31 28%
3-5 kuud 12 14%
6 kuud ja enam 22 51%

Teenistujate kiisimustiku teine pool oli mdeldud ebadnnestunud koolituskogemuse
uurimiseks. Jargnevalt on toodud kiisimustiku teise osa filterkiisimuste tulemused. Selgus,
et 72 teenistujat (74%) on osalenud ainult sellistel koolitustel, mis on neil tooalaselt
kasutust leidnud; 25 teenistujal (26%) oli kogemus ka sellise koolitusega, mis neil
tooalaselt vajalikuks ei osutunud.

Peamised pdhjused, miks ldbitud koolitusest kasu ei olnud, on vastanute arvu ja

sageduse osakaaluna vilja toodud tabelis 7.

Tabel 7. Kasu mitte toonud koolituse pohjused

Kasu mitte toonud koolituse pohjus Vastanute arv Sageduse osakaal
Koolitus ei olnud seotud todiilesannetega 10 42%
Koolitusel ei opitud midagi uut 5 21%
Koolitusel opitut polnud voimalik kasutada 9 37%

Tootilesannetega mitte seotud koolituse valiku pohjused on vastanute arvu ja
sageduse osakaaluna vilja toodud tabelis 8. Ukski vastanud teenistujatest ei mérkinud
pohjuseks, et koolitusele suunamise eesmérgiks oleks olnud pigem tema motiveerimine,

mitte niivord uute teadmiste-oskuste omandamine t00s kasutamiseks.

Tabel 8. Tooiilesannetega mitte seotud koolituse valiku pohjused

To6ga mitte seotud koolituse pohjus Vastanute arv Sageduse osakaal
Valesti vilja selgitatud koolitusvajadus 4 40%
Eksitav eelinfo koolituse kohta 1 10%
Asendusena osalemine 2 20%
Ei osanud vastata 3 30%

Teenistujatel, kellel ei olnud koolitusel voimalik midagi uut dppida voi Opitut t66s
kasutada, tuli hinnatava koolituse kohta taustaandmetena markida staaz koolituse
teemavaldkonnas, koolituse pikkus, koolitusel omandatud oskuste tiilip (spetsiifilised
teadmised-oskused, iildised teadmised-oskused voi kombinatsioon nendest) ja koolitusest

moddunud aeg.
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Teenistujate staaz koolituse teemavaldkonnas on vastanute arvude ja sageduse

osakaalude jargi on toodud tabelis 9.

Tabel 9. Teenistujate staaz koolituse teemavaldkonnas

Staaz koolituse teemavaldkonnas Vastanute arv Sageduse osakaal
Kuni 1 aasta 1 7%

2-5 aastat 8 S571%

6 ja enam aastat 5 36%

Teenistujate poolt 1dbitud koolituste pikkus varieerus, vastanute arvud ja sageduse

osakaalud koolituse pikkuse jargi on toodud tabelis 10.

Tabel 10. Koolituse pikkus

Koolituse pikkus Vastanute arv Sageduse osakaal
Kuni 1 pdev 6 43%
2-5 pdeva 7 50%
6-20 pdeva 0 12%
Ule 21 pieva 1 23%

Teenistujate poolt 1dbitud koolituste puhul esines nii spetsiifiliste, tildoskuste kui ka
kombineeritult molema omandamisele suunatud koolitusi, vastanute arvud ja sageduse

osakaalud koolitusel omandatud teadmiste-oskuste tiiiibi jargi on toodud tabelis 11.

Tabel 11. Koolitusel omandatud teadmiste-oskuste tiiiip

Teadmiste-oskuste tiilip Vastanute arv Sageduse osakaal
Spetsiifilised 1 7%

Uldised 7 50%
Kombinatsioon mdlemast 5 38%

Ei osanud vastata 1 7%

Lébitud koolitustest moddunud aeg teenistujate 13ikes erines, vastanute arvud ja

sageduse osakaalud koolitusest mo6dunud aja jérgi on toodud tabelis 12.

Tabel 12. Koolitusest moéodunud aeg

Koolitusest moddunud aeg Vastanute arv Sageduse osakaal
Kuni 1 nédal 1 7%
2 nadalat kuni 2 kuud 2 28%
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3-5 kuud 3 14%
6 kuud ja enam 8 51%

2.4.1.1 Koolitusel dopitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid

Opitu rakendamist mdjutavad tegurid vdivad esineda positiivses vdi negatiivses vdtmes.

Opitu rakendamist toetanud tegureid hindasid teenistujad koolituse niitel, mille puhul nad

tundsid, et koolituse tulemusel omandatud teadmised-oskused on neile t60s kasuks tulnud.
Teenistujate kiisitlusele vastanute hinnangute sageduste osakaalud koolitusel uute

teadmiste-oskuste omandamist toetavate tegurite esinemise osas on esitatud joonisel 3.

Zelge arusaam, miks on Kattsevaele oluline, et uust

teadmisi-oskusi omandalksid

Tunne, et koolitusel osalenune on Sulle personaalselt
kasulil

Oppimist vadrtustay Shidkond Simu iksuses

Oppintst vasrtustay suhhimine Sinu tlema poolt -

Smu soov Sppida I

S ke Sppija panus (pimgutus)

Kooltaja julgustav subtunmne, ms suurendas Sww usku
enda Sprvdimesse

Téékesklommaga samane koolituskesklond

Koolitusel demonstreentud Siged kahuwmsvusid probleemm
lahendamselks

Koolitusel demoenstreentud ebascovitavad leattunmsvnsid _
Vigadest dppimist julgustav dhkkcond koolitusel

WVémmalused Spitut koolituse kiigus 1abi harjutada

Koolitaja tagasiside S sooritusele _

Osalejate tagasiside ilesteisele

Oppimist vadrtustay Shkkond koclitusel

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Toctas oluliselt W Toetas I Toetas vahesel maaral Ei mé&jutanud Ei oska delda

Joonis 3. Koolitusel teadmiste-oskuste omandamist toetavad tegurid teenistujate vaates

Teenistujate poolt koolitusel uute teadmiste-oskuste omandamist toetanud tegurite

esinemisele antud hinnangute hajuvus on toodud tabelis 13.
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Tabel 13. Teadmiste-oskuste omandamist toetavad tegurid

Oppimist toetav tegur Standardhélve
Selge arusaam, miks on uute teadmiste-oskuste omandamine 1,19
Kaitseviele oluline

Koolituse tunnetatud personaalne kasulikkus 0,75
Oppimist véirtustav dhkkond iiksuses 0,93
Oppimist védrtustav suhtumine iilema poolt 0,90
Koolitatava soov dppida 0,66
Koolitatava panus (pingutus) 0,61
Koolitaja julgustav suhtumine, mis suurendas koolitatava usku 1,12
enda Opivoimesse

Tookeskkonnaga sarnane koolituskeskkond 1,28
Koolitusel demonstreeritud diged kditumisviisid 0,96
Koolitusel demonstreeritud ebasoovitavad kéitumisviisid 1,23
Vigadest Oppimist julgustav dhkkond koolitusel 1,10
Voimalused Opitut koolituse kéigus 14bi harjutada 1,12
Koolitaja tagasiside koolitatava sooritusele 1,28
Osalejate tagasiside liksteisele 1,29
Oppimist véirtustav dhkkond koolitusel 0,87

Koolitusel uute teadmiste-oskuste omandamist toetavate tegurite esinemisele
hinnangute andmise jdrel uuriti teenistujatelt, kui sageli on neil olnud vdimalik koolitusel
Opitut enda to60s kasutada. Koolitusel opitu kasutamise sagedusele antud hinnangute osas

on vastanute arvud ja sageduse osakaalud toodud tabelis 14.

Tabel 14. Opitu t66s kasutamise sagedus

Kasutamise sagedus Vastanute arv Sageduse osakaal
Pidevalt 38 39%

Sageli 30 31%

Monikord 21 22%

Harva 7 7%

Mitte kunagi 1 1%

Jargmisena hindasid teenistujate kiisitlusele vastanud koolitusel opitu kasutamist

toetavate tegurite esinemist, hinnangute jagunemine on esitatud toodud joonisel 4.
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Selge arusaam, miks on Kaitzeviele olulne, et koolitusel
Spitut kasutalesid -

Tunne, et koolitusel dpitu kasutanune on Sulle personaalselt
lasulile

Tuendushilze tédvdtete kasutanist vaartustay Shkkond Smm _
iiksuses

Tuenduslike téévatete kasutamst vaartustay suhtumme Smu
iilema poolt

Sinu soov keoolitusel Spitiut oma téés kasutada I

S panus (pmgutus) koolitusel &pitu kasutamiseks oma
t&ds

Tlemaga 8pitn kasutamise véimaluste labi arutamine

Kolleegidega pitu kasutamise vdunaluste labi arutamine

Opitu kasutamiseks plaani koostamine -_
Koolituse ajastus, mis véimaldas &pitut kohe téds kasutama _
i, I

Koolitusel omandatud teadnmsed-oskused old téés
lasutamiselcs asjakohased

Tastempo wimaldas uust tédwdtteid proowda

Orpitu kasutamiseles vajalilud téstingimused olid tagatud

Tlem andis tagasisidet, kuidas on &pitu kasutamine Sinu
tédsoontust méjutanud

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Toctas olliselt M Toetas I Toetas vahesel magral Ei méjutanud Ei oska éelda

Joonis 4. Koolitusel opitu kasutamist toetavad tegurid teenistujate vaates

Teenistujate poolt koolitusel &pitu kasutamist toetanud tegurite esinemisele antud

hinnangute hajuvus on toodud tabelis 15.

Tabel 15. Opitu kasutamist toetavad tegurid

Opitu kasutamist toetav tegur Standardhilve
Selge arusaam, miks on opitu kasutamine Kaitsevéele oluline 1,20
Opitu kasutamise tunnetatud personaalne kasulikkus 0,92
Uuenduslike t60votete kasutamist vaartustav dhkkond tiksuses 1,10
Uuenduslike t00votete kasutamist vadrtustav suhtumine iilema 1,19
poolt

Teenistuja soov Opitut kasutada 0,71
Teenistuja panus (pingutus) 0,85
Ulemaga dpitu kasutamise vdimaluste liibi arutamine 1,28
Kolleegidega Opitu kasutamise voimaluste 14bi arutamine 1,22
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Opitu kasutamiseks plaani koostamine

Koolituse sobilik ajastus opitu koheseks kasutamiseks
Kasutamiseks asjakohased teadmised-oskused

Uute to0votete proovimist voimaldav todtempo

Opitu kasutamiseks vajalikud to&tingimused

Ulema tagasiside dpitu kasutamise mdjust tddsooritusele

1,25
1,07
0,84
1,17
1,14
1,32

Koolitusel opitu rakendamist takistanud tegureid hindasid need teenistujad, kes

filterkiisimuse vastuse alusel olid osalenud koolitusel, millest oli neile todalaselt viga vihe

voi tldse mitte kasu. Uute teadmiste-oskuste omandamist takistanud tegurite esinemist

hindasid teenistujad, kes filterkiisimuse alusel olid osalenud koolitusel, millel neil ei olnud

voimalik midagi uut Oppida. Uute teadmiste-oskuste omandamist takistanud tegurite

esinemisele anti hinnangud vastavalt joonisel 5 toodule.

Sul pundus amsaam, miks on Katseviele oluline, et uust teadmisi-
oslust omandalesid

Smu soov 8ppida ol vahene & puudus
Smu kw Sppya vihene panus (pingutus)

Osalejatele ei palutud vémalust tiksteisele tagasisidet anda

Osalejad said iilesteisele tagasisidet anda, kwmd see e1 olnud
lkonstruktitvne

Oppimist mittevartustay subtumine Sinu tlema poolt
Oppimist mittevasrtustay shideond Sinu tksuses
Olkkond koolitusel ef julgustanud wigadest Sppimist
Kooltuskesklond ol téélesldonnast ermev

Eoolitusel valitsenud Shklcond el vaartustanud Sppimist

Koolitusel e1 demonstreeriiud Siged kattunisviise probleenu
lahendanmseles

Koolitusel et demonstreentud ebasoovitavad kaitmmsvitse
Kooltuse langns ei antud vémmalus: Spitut labi harjutada
Kooltaja subtwmine e toetanud Smu uslu enda Spvdimesse
Eoolitaja kill andis tagasisidet, kuid see &1 ohmd konstruletinme

Kooltaja et andnnd S sooritusele tagasisidet

Ei telckeinud tunnet, et lkoolitusel osalemine oleles Sulle personaalselt
kasulik

0 1
M Takistas oluliselt [ Takistas [" Takistas vahesel masral Ei mé&jutanud

]

Joonis 5. Koolitusel teadmiste-oskuste omandamist takistavad tegurid
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Koolitusel opitu kasutamist takistanud tegurite esinemist hindasid teenistujad, kes

filterkiisimuse vastuse alusel olid osalenud koolitusel, millel dpitut ei olnud neil vdimallik

t60s kasutada. Hinnangud jagunesid vastavalt joonisel 6 toodule.

Sul puudus arvsaam, miks on Katsevacele oluline, et koolitugel
&pitut kasutalosid

Ei tekkinud tunnet, et koolitusel 8pitu kasutamine oleks Sulle
personaalselt kasulde

Ohlkond Sinu ilesuses ei vaartustanud uuenduslilee tésvatete
lasutammst

Smu ilema subtumime et vadrtustanud wenduslke téévitete
lasutamst

Smu soov koolitusel Spitut oma téds kasutada ol véke w81 puudus

St vahene panus (pingutus) koolitusel 8pitu kasutanuseks oma
tdds

Opitu kasutamise vBimalusi =i saamid ilemaga labi arutada
Opitu kasutamise vSimalusi ei saanud kolleegidega 1abi arutada

Puudus plaan &pitu rakendamiselcs

Koolituse ajastus e1 wdmmaldanud Spitut kohe téds kasutama

halcata

Koohtusel omandatud teadmised-oskused e1 olud téés
leasutamisels asjaliohased

Téstempe el viimaldanud vusi téévatteid proovida

Pundusid dpitu rakendamiseles vajalikud tmgmmused

Tlem &i andnud tagasisidet, kuidas on &pitu rakendamine Sinu
té dsoontust méutanud

Tem kol andis tagasisidet, kwid see et olud konstrultime

0

B Takistas oluliselt I Takistas m Takist_as vihesel

Joonis 6. Koolitusel opitu kasutamist takistavad tegurid

t! 3 4 3 6 7 3 9
Ei mé&utanud Eioska éelda

2.4.1.2 Koolitusel dpitu rakendamise moju téosooritusele

Teenistujate hinnangud koolitusel omandatud teadmiste-oskuste kasutamise positiivsele

mdjule on vastanute arvude ja sageduse osakaalude 1dikes toodud tabelis 16.

Tabel 16. Koolitusel opitu rakendamise moju tddsooritusele

Opitu rakendamise mdju Vastanute arv Sageduse osakaal
Viga suur 17 18%
Suur 35 36%
Keskmine 33 34%
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Viike 10 10%
Viga viike 1 1%
Puudub 1 1%

2.4.1.3 Seosed opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning opitu rakendamise
moju vahel

Keskse osa kidesoleva uuringu tulemustest moodustavad seosed, mis esinevad opitu
rakendamist toetavate tegurite esinemise, dpitu kasutamise sageduse ning selle vahel, kui
suur on opitu rakendamise positiivne moju todsooritusele. Alustuseks on tabelis 17 vilja
toodud Spearmani korrelatsioonikordajad, nditamaks seoste tugevust erinevate Oppimist ja
opitu kasutamist mdjutavate tegurite esinemise, Opitu kasutamise sageduse ning Opitu
rakendamise moju vahel.

Tabel 17. Korrelatsioon dppimist ja Opitu kasutamist toetavate tegurite esinemise, opitu

kasutamise sageduse ning dpitu rakendamise mdju vahel

Seos rakendamise mojuga téosooritusele

Selge arusaam, miks on uute teadmiste-oskuste omandamine Kaitseviele 0,415**
oluline

Koolituse tunnetatud personaalne kasulikkus 0,502**
Oppimist véirtustav dhkkond iiksuses 0,371**
Oppimist viirtustav suhtumine iilema poolt 0,237*
Koolitatava soov oppida 0,363**
Koolitatava panus (pingutus) 0,419**
Koolitaja julgustav suhtumine, mis suurendas koolitatava usku enda 0,069
Opivdimesse

Tookeskkonnaga sarnane koolituskeskkond 0,075
Koolitusel demonstreeritud diged kéitumisviisid 0,298**
Koolitusel demonstreeritud ebasoovitavad kditumisviisid 0,226*
Vigadest oppimist julgustav dhkkond koolitusel 0,324**
Vodimalused Opitut koolituse kdigus 14bi harjutada 0,281**
Koolitaja tagasiside koolitatava sooritusele 0,255*
Osalejate tagasiside iiksteisele 0,222*
Oppimist viirtustav dhkkond koolitusel 0,351**
Opitu t66s kasutamise sagedus 0,542**
Selge arusaam, miks on dpitu kasutamine Kaitseviele oluline 0,404**
Opitu kasutamise tunnetatud personaalne kasulikkus 0,503**
Uuenduslike to0votete kasutamist vaartustav ohkkond tksuses 0,428**
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Uuenduslike t6ovotete kasutamist védartustav suhtumine tilema poolt 0,212*

Teenistuja soov Opitut kasutada 0,476**
Teenistuja panus (pingutus) 0,491**
Ulemaga dpitu kasutamise vdimaluste libi arutamine 0,176

Kolleegidega dpitu kasutamise vdimaluste 14bi arutamine 0,301**
Opitu kasutamiseks plaani koostamine 0,154

Koolituse sobilik ajastus opitu koheseks kasutamiseks 0,343**
Kasutamiseks asjakohased teadmised-oskused 0,454**
Uute to0votete proovimist voimaldav todtempo 0,380**
Opitu kasutamiseks vajalikud to6tingimused 0,359**
Ulema tagasiside dpitu kasutamise mdjust todsooritusele 0,176

** Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,01.
* Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,05.

Statistiliselt oluliste tulemuste osas oli dppimist toetavad tegurite ja opitu rakendamise
mdju seos 7 juhul mdddukas ja 6 juhul ndrk. Opitu t66s kasutamise ja dpitu rakendamise
mdju vahel oli mdddukas korrelatsioon. Opitu rakendamist toetavate tegurite ja Opitu
rakendamise mdju seos oli 10 juhul mdddukas ja 1 juhul ndrk.

Opitu rakendamist toetavate tegurite ja rakendamise mdju vahelise seose
modelleerimiseks kasutati regressioonanaliiisi. Mudeli séltuv muutuja on dpitu
rakendamise mdju téosooritusele, sdltumatuteks muutujateks valiti jargnevad tunnused:
Opitu kasutamise tunnetatud personaalne kasulikkus; uuenduslike toovotete kasutamist
véadrtustav Ohkkond Ttksuses; uute toovotete proovimist vOimaldav todétempo; Opitu
koheseks kasutamiseks sobilik koolituse ajastus. Séltumatute muutujate valikul ldhtuti
sellest, kui tugev oli tunnuse seos dpitu rakendamise mdjuga, teatud médral sarnaste
(tiksteisega osaliselt kattuvate) tunnuste osas eelistati Opitu kasutamisega seonduvaid
tunnuseid Oppimist toetavatele tunnustele, lisaks ei hdlmatud mudelisse ilmseid
té0soorituse mojutamiseks véltimatuid tunnuseid nagu Opitu t60s kasutamise sagedus ja
kasutamiseks asjakohased teadmised-oskused.

Lineaarsed regressioonimudelid koostati iga tunnuse kohta eraldi, tunnuseid kahe-
ja kolmekaupa mudelisse kombineerides ja koiki nelja tunnust holmates. Saadud mudelite
determinatsioonikordajad (R?) ja korrigeeritud determinatsioonikordajad (Rm?) on toodud
tabelis 18.

Tabel 18. Regressioonimudelite R? ja Rm?

Soéltuv muutuja: Opitu rakendamise moju téosooritusele
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Tunnused R? Rm?

Kasulikkus 0,302 0,295
Ohkkond 0,162 0,153
Tootempo 0,115 0,106
Ajastus 0,106 0,096
Kasulikkus, dhkkond 0,334 0,320
Kasulikkus, t66tempo 0,317 0,303
Kasulikkus, ajastus 0,319 0,305
Ohkkond, téotempo 0,201 0,184
Ohkkond, ajastus 0,202 0,185
Tootempo, ajastus 0,145 0,127
Kasulikkus, dhkkond, to6tempo 0,340 0,319
Kasulikkus, to6tempo, ajastus 0,324 0,303
Kasulikkus, dhkkond, ajastus 0,343 0,322
Ohkkond, tédtempo, ajastus 0,217 0,191
Kasulikkus, dhkkond, to6tempo, ajastus 0,345 0,317

Rm? alusel valiti vilja neli suurema kirjeldusvdimega mudelit, mis on toodud tabelis

19 koos tipsustavate andmetega: mudelite determinatsioonikordajad (R?), korrigeeritud

determinatsioonikordajad (Rm2), F-statistikud (F) ja olulisuse tdendosused (p), tunnuste

regressioonikordajad (B), regressioonikordajate standardhdlve (SD) ja standardiseeritud

regressioonikordajad (5).

Tabel 19. Suurema kirjeldusvoimega regressioonimudelid

Soltuv muutuja: dpitu rakendamise moju todsooritusele

Mudel, R? Rm? F p B SD B
tunnused

Mudel 1: 0,334 0,320 23,587 <0,0005

kasulikkus, 0,505 0,102 0,462
ohkkond 0,180 0,085 0,199
Mudel 2: 0,340 0,319 15,997 <0,0005

kasulikkus, 0,475 0,107 0,435
ohkkond, 0,159 0,088 0,176
todtempo 0,077 0,082 0,090
Mudel 3: 0,343 0,322 16,198 <0,0005
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kasulikkus, 0,473 0,106 0,434

ohkkond, 0,160 0,087 0,105
ajastus 0,098 0,087 0,176
Mudel 4: 0,345 0,317 12,121 <0,0005

kasulikkus, 0,462 0,109 0,423
ohkkond, 0,151 0,089 0,167
tootempo, 0,047 0,090 0,055
ajastus 0,078 0,096 0,083

Eelnevas tabelis esitatud regressioonimudelid seletavad 33,4-34,5% Oopitu rakendamise
mojust tdosooritusele. Mudelite regressioonikordajatest nihtub, et Opitu rakendamise
personaalne kasulikkus suurendab enim Gpitu rakendamise mdju, teiste tunnuste seos Opitu
rakendamise mdjuga on ndrgem. Mudelite standardiseeritud regressioonikordajad viitavad,

et ka tunnuseid omavahel vorreldes on dpitu rakendamise kasulikkus tugevaim mdjutegur.

2.4.2 Ulemate kiisitluse tulemused
Taustaanded iilemate kiisitlusele vastanute kohta on toodud t66 punktis 2.3 valimi
kirjelduses. Ulemate vastused kajastavad hinnanguid nende poolt juhitava iiksuse

teenistujate 1abitud koolitustele tervikuna.

2.4.2.1 Koolitusel dpitu rakendamist toetavad tegurid
Ulemate hinnangute jagunemine alluvate poolt koolitusel dpitu rakendamise sageduse
kohta on toodud tabelis 20. Ulemate hinnangute kohaselt ei esine iiheski valimis esindatud

alliiksuses olukorda, kus koolitusel dpitut ei saaks tlildse t66s kasutada.

Tabel 20. Opitu to6s kasutamise sagedus

Kasutamise sagedus Vastanute arv Sageduse osakaal
Pidevalt 10 39%

Sageli 12 42%

Modnikord 23 11%

Harva 2 8%

Jargnevalt hindasid iilemad, millisel mééral nad rakendavad erinevaid meetmeid,
toetamaks enda alluvaid koolitusel dpitu kasutamisel igapéevatods. Ulemate hinnangud

jagunesid vastavalt joonisele 7.
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Selge arusaama kujundamine, miks on dpitu kasutamine
Kaitsevaele oluline

Opitu kasutamise personaalse kasu esiletoomine

Thuendushke tésvitete kasutanust vaartustava Shldzonna
loominefhoidimine

Alluvatega 8pity kasutamise viumaluste 14b1 arutamine

Alluvate julgustamme kolleegidega Spitu kasutamise
waimalus 1abi arutama

Opitu kasutamiseles plaan koostamisel aitamine

Kooclituse ajastamine, et oleks véunalk Spitut kohe
kasutama halata

Toetamine asjalzohaste koolituste valilzul

Vajadusel téé tmber korraldamine, et téétempo
véunaldals uute té&vitets proovimst

Opitu kasutamiseles vajalike té6tingimuste tagamine

Tagasiside andnune, kudas Spitu kasutamine on
tédsoontust mdutanud

0% 20% 40% 60% 80%
B Pidevalt I MEnikord Lfitte kunagi
M Sageli Harva M Ei oska selda

Joonis 7. Koolitusel dpitu kasutamist toetavad tegurid iilemate vaates

Ulemate antud hinnangute hajuvus teenistujate toetamiseks rakendatavate meetmete osas

oli tabeli 21 kohane.

Tabel 21. Ulemate poolt rakendatavad meetmed alluvate toetamiseks dpitu kasutamisel

Opitu kasutamist toetav tegur Standardhilve
Selge arusaama kujundamine, miks on O&pitu kasutamine 1,17
Kaitsevéele oluline

Opitu kasutamise personaalse kasu esiletoomine 0,95
Uuenduslike to0votete kasutamist véadrtustava Ohkkonna 0,94
loomine/hoidmine

Alluvatega Opitu kasutamise voimaluste ldbi arutamine 0,94
Alluvate julgustamine kolleegidega Opitu kasutamise vOoimalusi 1,21
1abi arutama

Opitu kasutamiseks plaani koostamisel aitamine 1,30
Koolituse ajastamine, et oleks vdimalik Opitut kohe kasutama 1,30

hakata
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Toetamine asjakohaste koolituste valikul 0,89

Vajadusel t66 timber korraldamine, et to6tempo voimaldaks 1,31
uute toovotete proovimist

Opitu kasutamiseks vajalike todtingimuste tagamine 0,96
Tagasiside andmine, kuidas Opitu kasutamine on tdodsooritust 1,16
mojutanud

Andes hinnanguid, milliseid meetmeid voiks iilem ise senisest rohkem rakendada,
toetamaks alluvaid koolitustel Spitu igapdevatods kasutamisel, ning {ihtlasi hinnates, kui
kergesti vOi raskesti rakendatavad nende meetmed on, jagunesid iilemate vastused

vastavalt joonisele 8.

Selge arusaama kujundamine, miks on &pity kasutamine
Katseviele oluline

Opitu kasutamise personaalse kasu esiletoomine

Tendushke téévatete kasutamist vadrtustava Shikdoonna
loomme/hoidmmne

Alluvatega Spitu kasutanuse véunaluste 14b arutamine

Alluvate julgustanune kolleegidega Gpitu kasutanmse
vaimalust 1abi arutama

Opitu kasutamiseks plaani koostamisel aitamine

Koolituse ajastamune, et olels véimalk &pitut kohe
lkeasutama halcata

Toetamme asjakohaste kooktuste walikoul

Vajadusel t3é imber korraldamine, et téétempo .
viunaldalcs uute té§vitete proovinust

Opitu kasutamiseks vajalike tédtingimuste tagamine

Tagasiside andmune, kuidas Spitu kasutamine on
tédsoortust méjutanud

0% 20% 40% 60% 50% 100%
M Viga kerge rakendada Keenline rakendada
W Kerge rakendada Wiaga keeruline rakendada
[ M1 janaa W Ei pea vajalikuks senisest enam rakendada

Joonis 8. Meetmed, mida voiks rakendada, toetamaks teenistujaid opitu rakendamisel

Teenistujate toetamise meetmete rakendatavuse osas iilemate poolt antud vastuste hajuvus
oli tabeli 22 kohane.

Tabel 22. Meetmed, mida tilemad vdiksid senisest rohkem rakendada alluvate toetamiseks
Opitu kasutamisel



Opitu kasutamist toetav tegur Standardhilve

Selge arusaama kujundamine, miks on Opitu kasutamine 1,31
Kaitsevéele oluline

Opitu kasutamise personaalse kasu esiletoomine 1,55
Uuenduslike toovotete kasutamist vididrtustava Ohkkonna 1,46
loomine/hoidmine

Alluvatega dpitu kasutamise voimaluste 1dbi arutamine 0,59
Alluvate julgustamine kolleegidega Gpitu kasutamise voimalusi 0,85
lébi arutama

Opitu kasutamiseks plaani koostamisel aitamine 1,33
Koolituse ajastamine, et oleks vdimalik Opitut kohe kasutama 1,01
hakata

Toetamine asjakohaste koolituste valikul 0,99
Vajadusel t66 timber korraldamine, et tootempo voimaldaks 1,33
uute todvotete proovimist

Opitu kasutamiseks vajalike to6tingimuste tagamine 1,07
Tagasiside andmine, kuidas Opitu kasutamine on tddsooritust 0,69
mojutanud

2.4.2.2 Koolitusel dpitu rakendamise mdju toosooritusele

Hinnates koolitustel Opitu positiivset mdju tddsooritusele, jagunesid iilemate vastused
vastavalt tabelis 23 toodule. Ulematelt ei lackunud hinnanguid, mille kohaselt nende
juhitavates tiksuses teenistujate poolt koolitusel Opitu rakendamise mdju tédsooritusele

puuduks voi oleks viga viike.

Tabel 23. Koolitusel dpitu rakendamise mdju todsooritusele

Opitu rakendamise mdju Vastanute arv Sageduse osakaal
Viga suur 6 23%

Suur 12 46%

Keskmine 7 27%

Viike 1 4%

2.4.1.3 Seosed opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning opitu rakendamise
moju vahel

Jargnevalt on tabelis 17 vélja toodud Spearmani korrelatsioonikordajad, nditamaks seoste
tugevust dpitu kasutamise sageduse, erinevate koolitusel opitu t66s kasutamist mdjutavate

tegurite esinemise ning Opitu rakendamise mdju vahel {ilemate vaates.
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Tabel 24. Korrelatsioon Opitu kasutamist toetavate meetmete rakendamise, Opitu

kasutamise sageduse ning opitu rakendamise mdju vahel

Seos rakendamise mdjuga todsooritusele

Opitu t00s kasutamise sagedus 0,744**

Selge arusaama kujundamine, miks on dpitu kasutamine Kaitsevéele oluline 0,379
Opitu kasutamise personaalse kasu esiletoomine 0,231
Uuenduslike to60votete kasutamist vaartustava dhkkonna loomine/hoidmine  0,552**
Alluvatega dpitu kasutamise voimaluste 1dbi arutamine 0,491*

Alluvate julgustamine kolleegidega dpitu kasutamise voimalusi ldbi arutama 0,229

Opitu kasutamiseks plaani koostamisel aitamine 0,261
Koolituse ajastamine, et oleks vdimalik dpitut kohe kasutama hakata 0,388
Toetamine asjakohaste koolituste valikul 0,369

Vajadusel t66 timber korraldamine, et tootempo voimaldaks uute to6votete 0,266
proovimist

Opitu kasutamiseks vajalike tootingimuste tagamine 0,454**

Tagasiside andmine, kuidas dpitu kasutamine on todsooritust mdjutanud 0,264

** Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,01.
* Tulemused on statistiliselt olulised nivool p< 0,05.
Statistiliselt oluliste tulemuste osas andis Opitu t00s kasutamise sagedus tugeva seose
rakendamise mdjuga toosooritusele. Mdddukat seost nditasid Opitu rakendamist toetav
ohustik, vajalike todtingimuste tagamine ja alluvatega Opitu kasutamise vOimaluste 1ibi
arutamine.

Ulemate poolt kiisitluses vabatahtlikkuse alusel jietud kommentaarid on esitatud

lisas C (avatud kiisimusele vastas 6 iilemat).

2.5 Arutelu ja jireldused
Kéesolevas alapeatiikis analiiiisitakse kirjaliku aruteluna uuringu tulemusi, andes vastused

esitatud uurimiskiisimustele, tehakse jareldused ja ettepanekud.

2.5.1 Vastused piistitatud uurimiskiisimustele
Jargnevalt on toodud wuurimusest tulenevad vastused magistritdos piistitatud

uurimiskiisimustele.

2.5.1.1 Esimene uurimiskiisimus — koolitusel 0pitu rakendamist toetavad ja

takistavad tegurid

39



Uurimuses osalenud teenistujate ja iilemate hinnangute kohaselt toetavad koolitusel dpitu
rakendamist paljud erinevad tegurid, seejuures ei olnud antud vastuste hajuvus iileméira
suur ehk vastajad olid oma hinnangutes kiillaltki tiksmeelsed. Nii teenistujate kui ka
iilemate kiisitluse alusel esinevad vdhemal vOi rohkemal maééral koik kiisimustikuga
hdlmatud tegurid. Uhtlasi peavad enamik kiisitlusele vastanud iilemaid asjakohaseks kdiki
Opitu kasutamist toetavaid meetmeid senisest rohkem rakendada.

Enim toetavad koolitusel dpitu rakendamist teenistuja motivatsioon dppida ja Opitut
kasutada, koolituselt saadud teadmiste-oskuste asjakohasus, opitu rakendamise olulisuse
tunnetamine nii teenistuja enda kui ka Kaitsevde kasust ldhtudes, Opitu rakendamiseks
soodne dhustik ning dpitu kasutamise vdimaluste kolleegidega ja iilemaga 1dbi arutamine,
samuti on oluline rakendamisvoimaluste tagamine (aeg ja tootingimused). Veidi vdiksemat
moju raporteerisid teenistujad iilemalt saadud tagasiside ja Opitu kasutamiseks plaani
koostamise osas, paljudel juhtudel vastati, et need tegurid ei mojutanud Spitu rakendamist
voOi ei osatud hinnangut anda. Kui kdrvutada tulemused iilemate hinnangutega, siis selgub,
et kiisitlusele vastanud iilematest iile viiendiku ei aita alluvatel opitu kasutamiseks plaani
koostada ja vaid veidi iile kolmandiku teevad seda pidevalt voi sageli; ning ainult veidi iile
poole lilematest annab pidevalt voi sageli Opitu rakendamise osas teenistujale tagasisidet.
Seetdttu on tagasisidestamise ja Opitu kasutamiseks plaani koostamise osas vdimalus, et
tegu el ole mitte vihest positiivset moju omavate teguritega, vaid positiivseid mojusid ei
olnud vdimalik raporteerida tulenevalt nende vdhesest kasutamisest.

Esimese uurimiskiisimuse raames uuriti ka, kui tihti on teenistujatel olnud
voimalusi koolitusel Opitut praktikas kasutada. 70% vastanud teenistujatest kasutab Opitut
to0s pidevalt voi sageli. Samas peab mirkima, et voimalusi ainult monikord voi harvemini
opitut kasutada on olnud lausa 30% vastanud teenistujatest. Kdesoleva uurimuse raames ei
uuritud, millest voib dpitu harv kasutamine tingitud olla — kas tegu on koolitustega, mille
puhul Opitu harv kasutamine ongi loomulik (nditeks seadusandlusest tulenevalt
hiadaolukordadeks ettevalmistamise eesmaérgil ldbitavad tootajate evakuatsiooniharjutused,
esmaabikoolitus jms), vdi on harv kasutamine millestki muust tingitud. Ulemate kiisitluse
tulemused néitavad konealust olukorda veidi positiivsemalt: nende hinnangul saavad opitut
kasutada pidevalt voi sageli 81% alluvatest ja monikord voi harva 19% alluvatest. Mdoned
voimalikud seletused, miks voib alluvatel olla harva voimalusi Opitut kasutada, on toodud
iilemate kiisitluse kommentaaris nr 5: raske on leida selliseid koolitusi, mille sisu vastaks
tdielikult konkreetse teenistuja vajadustele, enamike koolituste puhul on ainult osa

teemasid konkreetse teenistuja puhul asjakohased; lisaks voivad to6tajad soovitud koolitust
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késitleda pigem motivatsioonipaketi osana, mitte niivord tddalaste teadmiste tdiendamise
vOimalusena.

Ulemate kiisitlusele antud kommentaaridest jddvad silma veel mdned mdtted.
Koolituse tulemuslikkuse tdstmisel on olulised ka koolitusega seonduvad tugiprotsessid:
t00 analiilis ja toosoorituse hindamine. Kui selles osas on vajakajdéimisi, kannatab ka
koolituse tulemuslikkus. Koolitusvajaduse analiiiisi kvaliteedi tostmiseks oleks vaja
paremat sisendit karjdédriplaneerimisest, et koolitustegevusi oleks vOimalik aegsasti ette
valmistada. Ootuspéraselt on dra mérgitud ka koolitusele eraldatud ressursside vdhesusest
tulenevad probleemid.

Opitu rakendamist takistavate tegurite esinemise osas laekusid kahjuks ainult
moned vastused, mis iildistusi teha ei voimalda. Siinkohal ei saa korvale jétta voimalust, et
tulenevalt koolituseks eraldatavate ressursside nappusest ehk koolitusvoimaluste
vahesusest ei ole teenistujad védga altid ,kokkuhoiupoliitika® tingimustes sellistest
koolitustest raporteerima, mis todalaselt kasulikuks ei osutunud, isegi kui neil peaks
tegelikkuses selline kogemus olema. Vastuste vihesusele vaatamata paistab silma iiks
tegur — 7 teenistuja puhul esines suuremal voi vihemal mééral takistava tegurina koolitusel
Opitu rakendamiseks vajalike tingimuste puudumine. See on kooskdlas ka {ilemate
kiisitluse tulemusega, kus selgus, et koik kiisimustikule vastanud iilemad peavad Opitu
rakendamiseks vajalike to6tingimuste loomist oluliseks voimaluseks.

Kuigi valim on viike, voib veel vilja tuua, et pigem ei osutunud kasulikuks
lihemad ehk 1-5pdevased ja iildoskuste omandamisele suunatud koolitused, mis on
loogiline tulemus. Liithematele koolitustele suunamisel ei ole protseduur nii pohjalik ehk
nende puhul on suurem tdendosus, et koolitusvajaduse hindamisel vdi koolituse valikul
voidakse eksida. Koolitusel opitud iildoskuste rakendamist loetakse spetsiifiliste oskuste
rakendamisest problemaatilisemaks, millega on kooskodlas ka kéesoleva uurimuse
konealune leid. Lisaks, kui enamusel vastanud teenistujatest on koolitusest méodunud 3
kuud vOi enam, SiiS 2 teenistuja puhul, kes ei ole saanud Opitut t6os kasutada, on
moddunud vdhem kui 2 kuud. Seega on nende puhul moningane tdendosus, et aja

moodudes voivad opitu rakendamiseks voimalused veel tekkida.

2.5.1.2 Teine uurimiskiisimus — koolitusel opitu rakendamise méju téoosooritusele
Kiisitlusele vastanud teenistujatest suure osa hinnangul oli koolitusel Spitu rakendamisel
nende todsooritusele keskmine voi suurem positiivne mdju. Samas ei saa tdhelepanuta

jatta, et vaikseks, vaga viikseks voi puuduvaks hindasid dpitu rakendamise m&ju kokku 12
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vastanut. Kuigi tulenevalt valimi viiksusest ei ole vdimalik tulemusi ildistada kogu
Kaitsevidele, siis ka 12 teenistuja raporteeritud koolituse vdhene voi olematu moju
téosooritusele nditab, et koolitusele suunamise osas on vaja tarvitusele votta meetmed, mis
tagaksid koolituseelarve otstarbekama kasutamise.

Ulemate hinnangud olid teenistujate kiisitluse tulemustest veelgi optimistlikumad:
enda alluvate puhul pidas valdav enamus vastanud iilemaid Opitu rakendamise moju
toosooritusele keskmiseks voi suuremaks, ainult 1 iilem on hinnanud Opitu rakendamise
moju véaikseks. Selle erinevuse pohjustajaid kdesoleva uurimuse tulemuste alusel vilja tuua
ei saa, kuid spekuleerida voib erinevate vdimaluste lile — kas vastanud iilemate alliiksustes
ongi koolituste mojusus suurem vodi on nad oma hinnangutes pigem altid raporteerima
paremaid tulemusi (on ju alluvate poolt ldbitud koolituste mojusus teenistuse korralduse

viikse osana mingil méiiral ka nende t60 tulemuslikkuse néitajaks).

2.5.1.3 Kolmas uurimiskiisimus — seosed opitu rakendamist toetavate tegurite
esinemise ning opitu rakendamise moju vahel

Ootuspdraselt esines nii teenistujate kui ka iilemate vastuste alusel seos dpitu kasutamise
sageduse ja rakendamise mdju vahel (teenistujate hinnangute alusel on seos moddukas ja
tilemate puhul tugev) — koolitusel Opitu rakendamine saab eelkdige olla mdjus sellisel
juhul, kui dpitut kasutatakse piisavalt sageli.

Ulemate antud hinnangute alusel omavad mdddukat seost Opitu rakendamise
positiivse mojuga toetav Shkkond, vajalike tootingimuste tagamine ja alluvatega Opitu
kasutamise vOimaluste ldbi arutamine. Korvutades iilemate kiisitluse tulemusena leitud
seosed regressioonanaliiiisi tulemusel loodud pitu rakendamise mdju mudelitega, selgub,
et mudelite tunnustes on neist esindatud ainult opitu rakendamist toetav dhkkond. Seega
tilemate hinnangutega arvestades ei peaks {iihtegi regressioonimudelit vélistama, sest
ohkkond oli kdigis neis tunnusena esindatud. Mudelite kirjeldamisvoime oli praktiliselt
samavadrne ja kuigi mudeli 1 F-statistik on ligi kaks korda suurem mudeli 4 F-statistikust,
siis mudel 1 hdlmab ainult 2 tunnust, kuid mudel 4 seevastu 4 tunnust. Onneks on
koolitussiisteemis kasutatavate meetmete puhul voimalik katta mirksa rohkem tegureid ja
seetottu oleks moistlik kindlasti arvestada mudeli 4 kdigi tunnustega ja tegeleda ka
teguritega, mis teenistujate kiisitluse tulemuste korrelatsioonanaliiiisis dpitu rakendamise
mojuga olulisemat seost nditasid. Sellist ideed toetavad ka iilemate kiisitluses antud
hinnangud, mille kohaselt on enamike Opitu kasutamist toetavate meetmete rakendamine

pigem kerge kui raske.
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2.5.2 Empiirilise uuringu tulemuste vordlus teoreetilise taustaga

Kéesoleva magistritod kirjutamise kdigus 1dbi viidud uurimuse tulemused on kooskolas
teoreetilistes artiklites toodud seisukohtade ja varasemates uurimustes saadud tulemustega.
Teaduskirjandusest leitud dpitu rakendamist toetavate tegurite esinemine leidis kinnitust ka
kdesoleva uurimuse nditel. Kuigi moningate tegurite puhul uurimusest statistiliselt olulisi
tulemusi ei saadud, vastab koondpilt hésti t66 teoreetilises osas erialakirjanduse abil

kujundatud iilevaatele.

2.5.3 Ettepanekud Kaitsevie koolitussiisteemi parendamiseks
Kéesoleva uurimuse tulemustest ldhtudes teeb autor Kaitsevde koolitussiisteemi
parendamiseks jargnevad ettepanekud.

Ettepanek 1. Arvestades, et vdhe voOimalusi Opitut t60s kasutada tdhendab
toendoliselt, et ka Opitu rakendamise moju tdosooritusele voib jddda tagasihoidlikumaks,
on oluline koolitusvajaduse hindamisel ja selle jarel sobiliku koolituse valikul silmas
pidada: eelistatult mitte saata teenistujaid ajaliselt ja rahaliselt kulukatesse
programmidesse, kui on prognoositav, et Opitu rakendamise vdimalusi saab edasises
teenistuses olema vihevoitu.

Ettepanek 2. Analiiisida erinevate Opitu rakendamist toetavate tegurite mdju
suurendamise  vOimalusi, tdiendamaks koolitusvaldkonna juhenddokumentatsiooni
meetmetega jargnevate tegurite osas: teenistuja motivatsioon Oppida ja Opitut kasutada,
koolituselt saadud teadmiste-oskuste asjakohasus, Opitu rakendamise olulisuse tunnetamine
nii teenistuja enda kui ka Kaitsevde kasust ldhtudes, dpitu rakendamiseks soodne Shustik,
Opitu kasutamise voimaluste kolleegidega ja iilemaga labi arutamine, Opitu rakendamise
voimaluste ehk aja ja tootingimuste tagamine, iilema tagasiside Opitu rakendamise moju
kohta ja opitu kasutamiseks plaani koostamine.

Ettepanek 3. Kogumaks infot, kas koolitus oli koolitatavate hinnangul asjakohane ja
kasulik ehk suurendamaks reaktsiooni hindamise efektiivsust, tdiendada koolituse
tagasiside lehte kiisimustega koolituse asjakohasuse ja potentsiaalse rakendatavuse kohta.

Ettepanek 4. Parendamaks koolituse tulemuslikkuse hindamist ja saamaks
tilevaatlikumat infot koolituse md&jususe kohta teenistujate tasandil, muuta
hindamisvestluste lébiviimise protseduuri ja kokkuvottelehtede vorme, et iga teenistuja
hindamisvestlusel toimuks sisulise hinnangu andmine, mil mééral on labitud koolitustel

Opitu kasutusse voetud ja kuidas see on tédsooritusele mdjunud.
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Ettepanek 5. Parendamaks koolituse tulemuslikkuse hindamist ja saamaks
tilevaatlikumat infot koolituse mojususe kohta {iksuste tasandil, liilitada {ilemate
hindamisvestlusesse alluvate poolt ldbitud koolituste mdju hindamine, mis véljenduks
hinnangus koolituse moju osatéhtsusele juhitava tiksuse eesmarkide saavutamisel.

Tehtud ettepanekute valguses vadrib mirkimist ka kéesoleva uurimuse varjatud
moju — kiisitluse 1dbiviimisega seonduvalt tdendoliselt suurenes nii iilemate kui ka teiste
teenistujate teadlikkus koolitusel dpitu rakendamist m&jutavatest teguritest ja arusaam, et
koolitust ei saa vOtta iseenesestmdistetava probleemilahendajana, vaid tulemuste
saavutamiseks on vajalik mitmete soodustavate tingimuste esinemine. Uurimuse tutvustus

Kaitsevées valmistab ette pinnast tehtud ettepanekute jark-jarguliseks rakendamiseks.

2.5.4 Piirangud tulemuste tolgendamisel ja edasised uurimissuunad

Antud uurimuse puhul tuleb arvestada kolme piiranguga. Esiteks on uurimuse valim véike
ja tegu on mittetdendosuslikku tiilipi mugavusvalimiga, mistottu ei ole see representatiivne
esindama Kaitsevde teenistujate iildkogumit. Teiseks on mddtevahendina kasutusel
teenistujate enesehinnangud voi tilemate hinnangud, mille puhul peab arvestama nende
subjektiivsusega. Kolmandaks, instrumendist tulenevalt ei olnud voimalik antud uurimuses
hdlmata infot, kas ja millisel maéral esines todalaselt kasuks tulnud koolituste puhul
takistavaid tegureid ning vastupidi, todalast kasu mitte toonud koolitustel potentsiaalselt
esinenud toetavate tegurite kohta.

Uletamaks kiesoleva uurimuse piiranguid, vdiks samalaadse uuringu libi viia
esinduslikuma valimiga ja kaasata uurimusse tdiendavaid, objektiivsemaid mdoddikuid.
Arvestades, et koolituse tulemuslikkus voiks olla oluline teema igale té6andjale, kes oma
tootajate arendamisega tegeleb, tasuks kaaluda sarnase uuringu ldbi viimist ka teistes

organisatsioonides.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritdos uuriti, millised on koolituse tulemuslikkust méjutavad tegurid ja
koolituse kidigus Opitu rakendamiseks vajalikud tingimused. To6 eesmérgi saavutamiseks
161 autor erialakirjanduse analiiiisi toel teoreetilise baasi koolituse tulemuslikkuse ja dpitu
rakendamist mdjutavate tegurite moistmiseks ning viis Kaitsevdes 1dbi empiirilise
uurimuse, mille tulemuste alusel toimus arutelu ja jarelduste tegemine.

Kirjanduse analiilisi tulemusel selgus, et eelkdige on tdhtis méératleda
koolitusvajadus adekvaatselt ja ammendavalt, piistitada koolitusele diged eesmérgid ja
valida nende saavutamiseks asjakohased meetmed. Muuhulgas on vajalik tagada, et
koolitatavast, koolitustegevusest ja tookeskkonnast tulenevad tegurid toetaksid Opitu
rakendamist ja seeldbi voimaldaksid parandada todsooritust ning saavutada organisatsiooni
seatud sihte. Koolituse planeerimisel arvestada paljude erinevate teguritega, mis voivad
mojutada, kui edukaks dpitu rakendamine osutub. Kogu protsessile saadakse kokkuvdtlik
hinnang koolituse tulemuslikkuse hindamise abil, mis niitab, mil mé&éral pistitatud
eesmargid saavutati.

T66 eesmérgini joudmiseks piistitas autor jargnevad uurimiskiisimused.

1. Millised on koolitusel dpitu rakendamist toetavad ja takistavad tegurid?
2. Milline on koolitusel dpitu rakendamise moju tédsooritusele?
3. Millised on seosed Opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning Opitu

rakendamise moju vahel?

Empiirilise uurimuse tulemuste analiiiisi abil leidis autor uurimiskiisimustele vastused.
Selgus, et kiisitluses vastanud Kaitsevide teenistujate ja iilemate vastuste kohaselt on dpitu
rakendamist olulisemal méadral mojutavateks teguriteks teenistuja motivatsioon dppida ja
opitut kasutada, koolituselt saadud teadmiste-oskuste asjakohasus, Opitu rakendamise
olulisuse tunnetamine nii teenistuja enda kui ka Kaitsevde kasust ldhtudes, Opitu
rakendamiseks soodne ohustik, Opitu kasutamise voimaluste kolleegidega ja tilemaga ldbi
arutamine, Opitu rakendamise vdimaluste ehk aja ja to6tingimuste tagamine, ilema
tagasiside dpitu rakendamise mdju kohta ja dpitu kasutamiseks plaani koostamine. Opitu
rakendamise moju todsooritusele on uuringus osalenute niditel peamiselt keskmine voi
suurem. Olulisemal maéadral Opitu rakendamist toetavate tegurite esinemise ning Opitu
rakendamise mdju vahel esinevad pohiliselt mddduka tugevusega seosed.

Uurimuse tulemusena tegi autor jargnevad ettepanekud.
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1. Eelistatult mitte saata teenistujaid ajaliselt ja rahaliselt kulukatesse
programmidesse, kui on prognoositav, et Opitu rakendamise voOimalusi saab edasises
teenistuses olema véahevaitu.

2. Analiilisida erinevate Opitu rakendamist toetavate tegurite mdju suurendamise
voimalusi, tdiendamaks koolitusvaldkonna juhenddokumentatsiooni meetmetega
jargnevate tegurite osas: teenistuja motivatsioon Oppida ja Opitut kasutada, koolituselt
saadud teadmiste-oskuste asjakohasus, Opitu rakendamise olulisuse tunnetamine nii
teenistuja enda kui ka Kaitsevde kasust ldhtudes, Opitu rakendamiseks soodne Ohustik,
opitu kasutamise voimaluste kolleegidega ja iilemaga lébi arutamine, Opitu rakendamise
voimaluste ehk aja ja tootingimuste tagamine, lilema tagasiside Opitu rakendamise moju
kohta ja dpitu kasutamiseks plaani koostamine.

3. Tdiendada koolituse tagasiside lehte kiisimustega koolituse asjakohasuse ja
potentsiaalse rakendatavuse kohta.

4. Muuta hindamisvestluste ldbiviimise protseduuri ja kokkuvottelehtede vorme, et iga
teenistuja hindamisvestlusel toimuks sisulise hinnangu andmine, mil méairal on ldbitud
koolitustel dpitu kasutusse voetud ja kuidas see on téosooritusele mojunud.

5. Liilitada tilemate hindamisvestlusesse alluvate poolt ldbitud koolituste moju
hindamine, mis véljenduks hinnangus koolituse modju osatéhtsusele juhitava iiksuse
eesmirkide saavutamisel.

Magistritods tehtud ettepanekuid saab kasutada Kaitsevde koolitussiisteemi
parendamisel — koolitusvaldkonna juhenddokumentatsiooni tdiendamisel ja Opitu
rakendamist toetavate meetmete kasutusele votul. Kéesoleva uurimuse piirangute
tiletamiseks vOiks samalaadse uuringu ldbi viia esinduslikuma valimiga ja kaasata
uurimusse tdiendavaid, objektiivsemaid mdddikuid. Arvestades, et koolituse tulemuslikkus
voiks olla oluline teema igale tddandjale, kes oma todtajate arendamisega tegeleb, tasuks

kaaluda sarnase uuringu lébi viimist ka teistes organisatsioonides.
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RESUME

,Improvement of the training system in Estonian Defence Forces*

Liis Laugasson

The present master thesis focused on training effectiveness, transfer of training and
training evaluation. The purpose of the research was to find out which factors influence
transfer of training in Estonian Defence Forces, and what kind of effect training has on
employees’ performance. The problem derives from the so-called transfer problem:
significant amount of what is learned in training will not transfer to performance.

In conducted survey the author of the thesis studied predictors of transfer of
training, the effectiveness of training and relations between transfer of training and training
effectiveness. Two structured web-based questionnaires were used for gathering data (one
for the employees and the other for the supervisors). The questionnaires were created by
the author of the thesis. Methods of analysis included descriptive statistics, correlation
analysis and regression analyses.

The results of the survey were analysed to answer the following questions.

1. Which factors predict the transfer of training?

2. How big is the effect of training on performance?

3. Which correlations are present between transfer of training and impact of

training?

The empirical analysis showed that most significant predictors of transfer are
trainee motivation, relevance of the knowledge and skills gained in training, perceived
utility of the training, training environment, discussing training possibilities with peers,
training conditions, supervisors’ feedback on training transfer and formation of
implementation intentions. According to the results of the conducted survey, the impact of
training on performance is moderate or bigger. There are mainly moderate correlations
between the most significant predictors of training transfer and impact of training.

The following suggestions are made by the author to Estonian Defence Forces:
include predictors of training in the training system, improve reaction evaluation by
gathering data about relevance and utility of the training, improvement of assessment is

needed to include evaluation of training effectiveness.
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Suggestions made in the thesis are intended to improve the training system in
Estonian Defence Forces and the results of the thesis applicable in research in other

organizations.
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LISA A - Koolituste tulemuslikkuse uuringu kiisimustik koigile koolitustel osalenud
teenistujatele

Palume Sul osaleda uuringus, mille eesmérk on selgitada vilja Kaitsevée teenistujate poolt
labitud koolituste tulemuslikkust mdjutavad tegurid ja teha ettepanekud koolitussiisteemi
parendamiseks, et teenistujatele vdimaldatavad koolitused toetaksid voimalikult suurel
maidral teenistusalaste eesmirkide saavutamist.

Kisimustiku tditmine on anoniiiimne, mis tdhendab, et kiisimustele antud vastuseid ei
avaldata originaalkujul ega viida kokku konkreetse vastajaga. Kiisimustiku tditmine votab
aega umbes 15 minutit. Kdigile kiisimustele vastamine on kohustuslik, vastasel juhul ei saa
vastuseid dra saata. Kiisimustiku tditmist saab vajadusel katkestada ja hiljem jitkata.
Kiisimustele vastamiseks mérgista etteantud vastusevariantide hulgast Sulle sobiv vastus.
Sinu arvamus on Kaitsevie koolituste tulemuslikkuse tostmiseks oluline!

1. Struktuuriiiksus

Millises struktuuriiiksuses teenid?
Kaitsevée peastaap
Staabi- ja sidepataljon
Toetuse véejuhatus
Sojavidepolitsei

Kaitseviie Uhendatud Oppeasutused
1. jalavidebrigaad

2. jalavdebrigaad
Mereviagi

Ohuvigi

Muu tiksus

(o)

O 00OO0OO0OOOODO

2. Ametikoha pohigrupp
Millises ametikoha pohigrupis teenid?
o Ohvitser
o Allohvitser
o Sodur
o Ametnik/td6taja

Jirgnevatele kiisimustele vastates palun hinda sellist koolitust, mille libimise jéirel
tundsid, et koolituse tulemusel omandatud teadmised/oskused on Sulle t66s kasuks
tulnud.

3. Staaz koolituse teemavaldkonnas

Kui kaua oled tditnud todiilesandeid, millega seoses antud koolitusel osalesid?
o Kuni 1 aasta
o 2-5aastat
o 6 jaenam aastat

4. Koolituse pikkus

Kui pikk oli 14dbitud koolitus (toopdevades)?
o Kuni 1 pdev

2-5 pdeva

6-20 paeva

Ule 21 pieva

O 0O
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5. Koolitusel opetatud teadmiste-oskuste tiiiip
Milliste teadmiste oskuste omandamine oli koolituse eesmargiks?
o Pigem konkreetsed to6votted, mida tooiilesannete tditmisel kasutada
o Pigem ildised pohimotted tddalaste probleemide lahendamisel sobilike
tegutsemisviiside valimiseks
o Kombinatsioon kahest eelnevast
o Ei oska vastata

6. Koolitusest médodunud aeg
Kui pikk aeg on koolituse 10pust arvates méddunud?
o Kuni 1 nédal
o 2 nidalat kuni 2 kuud
o 3-5kuud
o 6 jaenam kuud

7. Tegurid, mis toetasid koolitusel teadmiste-oskuste omandamist
Millisel maéral toetasid alljargnevad tegurid koolitusel wuute teadmiste-oskuste
omandamist?
Autori kommentaar: Kiisimuse 7 alakiisimused vastati maatriksina jargneval skaalal:
o Toetas oluliselt o Toetas o Toetas vihesel maéral o Ei mdjutanud o Ei oska 6elda

7.1 Selge arusaam, miks on Kaitseviele oluline, et uusi teadmisi-oskusi omandaksid

7.2 Tunne, et koolitusel osalemine on Sulle personaalselt kasulik

7.3 Oppimist viirtustav dhkkond Sinu iiksuses

7.4 Oppimist viirtustav suhtumine Sinu iilema poolt

7.5 Sinu soov oppida

7.6 Sinu kui dppija panus (pingutus)

7.7 Koolitaja julgustav suhtumine, mis suurendas Sinu usku enda opivdimesse

7.8 Tookeskkonnaga sarnane koolituskeskkond

7.9 Koolitusel demonstreeritud 6iged kaitumisviisid probleemi lahendamiseks

7.10 Koolitusel demonstreeritud ebasoovitavad kéitumisviisid

7.11 Vigadest oppimist julgustav dhkkond koolitusel

7.12 Vdimalused Opitut koolituse kdigus 14bi harjutada

7.13 Koolitaja tagasiside Sinu sooritusele

7.14 Osalejate tagasiside tiksteisele

7.15 Oppimist viirtustav dhkkond koolitusel

8. Opitu toos kasutamise sagedus
Kui tihti on Sul olnud voimalusi koolitusel omandatud teadmisi-oskusi enda t60s
rakendada?
o Pidevalt
Sageli
Monikord
Harva
Mitte kunagi
Ei oska 6elda

O 0 O0OO0OOo

9. Tegurid, tinu millele said koolitusel dpitut oma to6s kasutada
Millisel maédral toetasid alljargnevad tegurid koolitusel omandatud teadmiste-oskuste
kasutamist igapdevatoos?
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Autori kommentaar: Kiisimuse 9 alakiisimused vastati maatriksina jargneval skaalal:
o Toetas oluliselt o Toetas o Toetas vahesel méaral o Ei m&jutanud o Ei oska 6elda

9.1 Selge arusaam, miks on Kaitsevéele oluline, et koolitusel Opitut kasutaksid

9.2 Tunne, et koolitusel dpitu kasutamine on Sulle personaalselt kasulik

9.3 Uuenduslike toovotete kasutamist védartustav 6hkkond Sinu tiksuses

9.4 Uuenduslike toovotete kasutamist vadrtustav suhtumine Sinu iilema poolt

9.5 Sinu soov koolitusel opitut oma t6ds kasutada

9.6 Sinu panus (pingutus) koolitusel dpitu kasutamiseks oma t60s

9.7 Ulemaga dpitu kasutamise vdimaluste 14bi arutamine

9.8 Kolleegidega opitu kasutamise vdimaluste 14bi arutamine

9.9 Opitu kasutamiseks plaani koostamine

9.10 Koolituse ajastus, mis vdimaldas dpitut kohe t66s kasutama hakata

9.11 Koolitusel omandatud teadmised-oskused olid t66s kasutamiseks asjakohased

9.12 Tootempo voimaldas uusi todvatteid proovida

9.13 Opitu kasutamiseks vajalikud to6tingimused olid tagatud

9.14 Ulem andis tagasisidet, kuidas on dpitu kasutamine Sinu tddsooritust mdjutanud

10. Opitu kasutamise méju toole
Milline on Sinu hinnangul koolitusel omandatud teadmiste-oskuste kasutamise positiivhe
mdju Sinu todsooritusele?
o Viga suur
Suur
Keskmine
Viike
Viga viike
Puudub
Ei oska vastata

0O 0O0OOOO

11. Tooalaselt kasutust mitte leidnud koolituse kogemus
Kas Sulle on Kaitsevie poolt tagatud sellist koolitust, mille 1abimise jérel tundsid, et sellest
oli Sulle tdoalaselt vihe voi lildse mitte kasu?

o Jah

o Ei
Autori kommentaar: kiisimusele 11 eitavalt vastanute jaoks kiisitlus siinkohal Ioppes,
jargnevad kiisimused kuvati jaatavalt vastanutele.

12. Tooalaselt kasutust mitte leidnud koolituse pohjus

Mis oli peamiseks pdhjuseks, et labitud koolitusest oli todalaselt vihe vai iildse mitte kasu?
o Koolitusel pakutu ei olnud seotud Sinu té6iilesannetega
o Koolitusel ei olnud vdimalik midagi uut Gppida
o Koolitusel dpitut ei olnud voimalik t66s kasutada

Autori kommentaar: kiisimus 13 kuvati neile, kes kiisimusele 12 vastasid, et koolitusel
pakutu ei olnud seotud nende toodiilesannetega. Kiisimus 13 oli nende jaoks iihtlasi
kiisitluse viimane kiisimus.
13. Tooga mitte seotud koolituse valiku pohjus
Mis oli peamine pohjus, miks sattusid koolitusele, millel pakutu ei olnud seotud Sinu
tooiilesannetega?

o Sinu koolitusvajadus ei olnud digesti vélja selgitatud

o Koolituse kohta saadud eelinfo oli eksitav
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o Koolitus oli nagunii juba plaani vdetud, kuid kellelgi teisel polnud véimalik osaleda

o Koolitus oli moeldud pigem Sinu motivatsiooni tdstmiseks, mitte niivord
tooalaseks enesetdiendamiseks

o Ei oska vastata

Autori kommentaar: jargnev kiisimusteplokk kuvati neile, kes kiisimusele 12 vastasid, et
koolitusel ei olnud véimalik midagi uut dppida voi koolitusel dpitut ei olnud véimalik to6s
kasutada.

Jargnevatele kiisimustele vastates palun hinda koolitust, mille Liibimise jéirel tundsid,
et sellest on Sulle tooalaselt viga vihe voi iildse mitte kasu.

14. Staaz koolituse teemavaldkonnas

Kui kaua oled téitnud to6iilesandeid, millega seoses antud koolitusel osalesid?
o Kuni 1 aasta
o 2-5aastat
o 6 jaenam aastat

15. Koolituse pikkus
Kui pikk oli 1dbitud koolitus (t66pdevades)?
o Kuni I pédev
o 2-5péeva
o 6-20 pdeva
o Ule 21 pieva

16. Koolitusel opetatud teadmiste-oskuste tiiiip
Milliste teadmiste-oskuste omandamine oli koolituse eesmérgiks?
o Pigem konkreetsed to6votted, mida tdoiilesannete tditmisel kasutada
o Pigem {ldised pohimodtted toodalaste probleemide lahendamisel sobilike
tegutsemisviiside valimiseks
o Kombinatsioon kahest eelnevast
o Ei oska vastata

17. Koolitusest méo6dunud aeg
Kui pikk aeg on koolituse 10pust arvates méodunud?
o Kuni 1 nddal
o 2 nédalat kuni 2 kuud
o 3-5kuud
o 6 jaenam kuud

Autori kommentaar: kiisimus 18 kuvati neile, kes kiisimusele 12 vastasid, et koolitusel ei
olnud voimalik midagi uut doppida.
18. Tegurid, mis takistasid koolitusel teadmiste-oskuste omandamist
Millisel madral takistasid alljargnevad tegurid koolitusel uute teadmiste-oskuste
omandamist?
Autori kommentaar: Kiisimuse 18 alakiisimused vastati maatriksina jargneval skaalal:
o Takistas oluliselt o Takistas o Takistas véhesel médiral o Ei mojutanud o Ei oska 6elda
18.1 Sul puudus arusaam, miks on Kaitsevdele oluline, et uusi teadmisi-oSkusi
omandaksid
18.2 Ei tekkinud tunnet, et koolitusel osalemine oleks Sulle personaalselt kasulik
18.3 Oppimist mitteviirtustav dhkkond Sinu iiksuses
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18.4
185
18.6
18.7
18.8
18.9
18.10
18.11
18.12
18.13
18.14
18.15
18.16
18.17

Autori

Oppimist mittevdirtustav suhtumine Sinu iilema poolt
Sinu soov dppida oli vihene voi puudus
Sinu kui dppija vihene panus (pingutus)
Koolitaja suhtumine ei toetanud Sinu usku enda dpivoimesse
Koolituskeskkond oli tookeskkonnast erinev
Koolitusel ei demonstreeritud diged kditumisviise probleemi lahendamiseks
Koolitusel ei demonstreeritud ebasoovitavad kditumisviise
Ohkkond koolitusel ei julgustanud vigadest dppimist
Koolituse kiigus ei antud voimalusi Opitut l1&bi harjutada
Koolitaja ei andnud Sinu sooritusele tagasisidet
Koolitaja kiill andis tagasisidet, kuid see ei olnud konstruktiivne
Osalejatele ei pakutud voimalust liksteisele tagasisidet anda
Osalejad said tiksteisele tagasisidet anda, kuid see ei olnud konstruktiivne
Koolitusel valitsenud dhkkond ei vaértustanud ppimist

kommentaar: kiisimus 19 kuvati neile, kes kiisimusele 12 vastasid, et koolitusel

Opitut ei olnud voimalik t66s kasutada.

19. Tegurid, mis takistasid Sul dpitut oma toos kasutada

Millisel médral takistasid alljargnevad tegurid koolitusel omandatud teadmiste-oskuste
kasutamist igapdevatoos?

Autori

kommentaar: Kiisimuse 19 alakiisimused vastati maatriksina jargneval skaalal:

o Takistas oluliselt o Takistas o Takistas vidhesel médral o Ei mojutanud o Ei oska 6elda
19.1 Sul puudus arusaam, miks on Kaitsevéele oluline, et koolitusel dpitut kasutaksid
19.2 Ei tekkinud tunnet, et koolitusel Opitu kasutamine oleks Sulle personaalselt

kasulik

19.3 Ohkkond Sinu iiksuses ei viirtustanud uuenduslike todvotete kasutamist

19.4 Sinu iilema suhtumine ei védartustanud uuenduslike toovotete kasutamist

19.5 Sinu soov koolitusel dpitut oma t66s kasutada oli véike voi puudus

19.6 Sinu vdhene panus (pingutus) koolitusel dpitu kasutamiseks oma tods

19.7 Opitu kasutamise vdimalusi ei saanud iilemaga liibi arutada

19.8 Opitu kasutamise vdimalusi ei saanud kolleegidega 1ibi arutada

19.9 Puudus plaan dpitu rakendamiseks

19.10 Koolituse ajastus ei voimaldanud opitut kohe t66s kasutama hakata

19.11 Koolitusel omandatud teadmised-oskused ei olnud t66s kasutamiseks

asjakohased

19.12 To6tempo ei voimaldanud uusi toovatteid proovida
19.13 Puudusid opitu rakendamiseks vajalikud tingimused
19.14 Ulem ei andnud tagasisidet, kuidas on &pitu rakendamine Sinu tddsooritust

mdjutanud

19.15 Ulem kiill andis tagasisidet, kuid see ei olnud konstruktiivne

Oled kiisimustiku tditmise 10petanud.
Suur tinu vastamise eest!
Kaitsevie peastaabi personaliosakond
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LISA B - Koolituste tulemuslikkuse kiisimustik iilematele/juhatajatele

Palume Sul osaleda uuringus, mille eesmérgiks on selgitada vilja Kaitsevie teenistujate
poolt ldbitud koolituste tulemuslikkust mdjutavad tegurid ja teha ettepanekud
koolitussiisteemi parendamiseks, et teenistujatele voimaldatavad koolitused toetaksid
voimalikult suurel méiral teenistusalaste eesmirkide saavutamist.

Kisimustiku tditmine on anoniiiimne, mis tdhendab, et kiisimustele antud vastuseid ei
avaldata originaalkujul ega viida kokku konkreetse vastajaga. Kiisimustiku tditmine votab
aega umbes 10 minutit. Térniga téhistatud kiisimustele vastamine on kohustuslik, vastasel
juhul ei saa vastuseid dra saata. Kiisimustiku tditmist saab vajadusel katkestada ja hiljem
jatkata. Kiisimustele vastamiseks margista etteantud vastusevariantide hulgast Sulle sobiv
vastus.

Sinu arvamus on Kaitsevie koolituste tulemuslikkuse tostmiseks oluline!

1. Millises struktuuriiiksuses teenid? *
Kaitsevie peastaap

Staabi- ja sidepataljon

Toetuse véejuhatus

Sgjavéepolitsei

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutused
1. jalavéebrigaad

2. jalaviebrigaad

Merevagi

Ohuvigi

Muu tiksus

O O O O O O O O 0 O

2. Millises ametikoha pohigrupis teenid? *
o Ohvitser
o Allohvitser
o Ametnik/to6taja
3. Kui tihti on Sinu hinnangul alluvatel véimalusi koolitustel omandatud teadmisi-
oskusi nende toos kasutada (koondhinnanguna Sinu juhitava iiksuse kohta)? *

Pidevalt

Sageli
Monikord
Harva

Mitte kunagi
Ei oska vastata

O O O O O O

4. Milline on Sinu hinnangul alluvate poolt koolitustel omandatud teadmiste-
oskuste kasutamise positiivne méju nende toosooritusele (koondhinnanguna Sinu
juhitava iiksuse kohta)? *

o Viga suur
o Suur

Keskmine

Viike

Viga viike

Puudub

Ei oska vastata

0O O O O O
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5. Kui tihti kasutad alljirgnevaid meetmeid, et toetada enda alluvaid koolitustel
omandatud teadmiste-oskuste kasutamisel nende igapaevatoos ? *

Autori kommentaar: Kiisimuse 5 alakiisimused vastati maatriksina jirgneval skaalal:

o Pidevalt o Sageli o Mdnikord o Harva o Mitte kunagi o Ei oska 6elda

5.1 Aitan alluvatel kujundada arusaama, miks on Kaitsevée jaoks oluline, et nad koolitusel
Opitut enda t66s kasutaks

5.2 Tekitan alluvates motivatsiooni koolitusel Opitut nende t66s kasutada, tuues esile,
millist personaalset kasu nad sellest saavad

5.3 Loon/hoian enda iiksuses uuenduslike to66votete kasutamist vadrtustavat dhkkonda

5.4 Arutan alluvatega 14bi dpitu kasutamise voimalused

5.5 Julgustan alluvaid, et nad Opitu kasutamise voimalused kolleegidega 1dbi arutaksid

5.6 Aitan alluvatel koostada plaani Opitu kasutamiseks

5.7 Voimalusel ajastan alluva koolitusele suunamise nii, et seal dpitut oleks voimalik kohe
peale koolituse 10ppu kasutama hakata

5.8 Aitan alluvatel valida koolitusi, millel saaks omandada nende t60s kasutamiseks
asjakohased teadmisi-oskusi

5.9 Teen vajadusel tookorralduses muudatusi, et alluvatel oleks aega uusi toovotteid
proovida

5.10Tagan, et alluvatele oleks loodud dpitu kasutamiseks vajalikud t66tingimused

5.11Annan alluvatele tagasisidet, kuidas on Opitu kasutamine nende tddsooritust
mojutanud

6. Milliseid meetmeid voiksid rohkem kasutada, pakkumaks teenistujatele
suuremat tuge koolitusel omandatud teadmiste-oskuste kasutamisel nende
igapievat6os? Palun anna ka hinnang, kui rakendatavad need meetmed on! *

Autori kommentaar: Kiisimuse 6 alakiisimused vastati maatriksina jérgneval skaalal:

o Viga kerge rakendada o Kerge rakendada o Nii ja naa o Keeruline rakendada o Viga

keeruline rakendada o Ei pea vajalikuks senisest enam rakendada

6.1 Aidata alluvatel kujundada arusaama, miks on Kaitsevde jaoks oluline, et nad
koolitusel dpitut enda t66s kasutaks

6.2 Tekitada alluvates motivatsiooni koolitusel Opitut nende t66s kasutada, tuues esile,
millist personaalset kasu nad sellest saavad

6.3 Luua/hoida enda iiksuses uuenduslike toovotete kasutamist vaartustavat Ohkkonda

6.4 Arutada alluvatega lébi dpitu kasutamise voimalused

6.5 Julgustada alluvaid, et nad dpitu kasutamise vdimalused kolleegidega 1ébi arutaksid

6.6 Aidata alluvatel koostada plaani dpitu kasutamiseks

6.7 Vodimalusel ajastada alluva koolitusele suunamine nii, et seal Opitut oleks vdimalik
kohe peale koolituse 16ppu kasutama hakata

6.8 Aidata alluvatel valida koolitusi, millel saaks omandada nende t60s kasutamiseks
asjakohased teadmisi-oskusi

6.9 Teha vajadusel tookorralduses muudatusi, et alluvatel oleks aega uusi toovotteid
proovida

6.10Tagada, et alluvatele oleks loodud Opitu kasutamiseks vajalikud t66tingimused

6.11Anda alluvatele tagasisidet, kuidas on dpitu kasutamine nende todsooritust mdjutanud

7. Mida sooviksid omalt poolt veel lisada?
Vastus:

Oled kiisimustiku tditmise 10petanud.
Suur tinu vastamise eest!
Kaitsevie peastaabi personaliosakond
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LISA C — Ulemate Kkiisitlusele jietud kommentaarid

1. Peamine probleem on majanduskulu piirnumbritest tulenev koolituste arvelt
kokkuhoidmine, mis ei voimalda alluvaid normaalselt koolitada. VValdkondlikud vajadused
el leia juhtkonnas ja rahajagajates moistmist. Lisaks on alliiksuse iilema koolitustealast
tegevusvabadust piiratud biirokraatlikult nii palju, et koolitustele inimeste saatmine oleks
voimalikult keeruline.

2. KV sisene tooprotsesside tdpsem lahtikirjutamine loob paremad eeldused vajalike
koolituste valimiseks.

3. Koolituste spekter on nii lai (KV ise teeb, tsiviilsektor, liitlaste toetus jmt), et selle
kiisitluse pohjal on keeruline iildistavat kokkuvdtet saada.

Monede koolituste puhul on nii, et inimese enda tdodlilesannete ja iiksuse jaoks on
koolitusel osalemise kasulikkus véga selge, aga laiem raamistik terve kaitsevde aspektist
muutub héguseks. Ehk siis igapdevaste probleemide voi "probleemide" keskel tekib
kiisimus, millega ja miks tegeletakse, mis on prioriteedid ja kas need toetavad pdhitegevust
KV korralduse seaduse 3. paragrahvi mottes.

4. - lga teenistuja isikuomadused ja eeldused neile sobivatele valdkondadele ja
ametikohtadele peaksid olema vilja selgitatud ning oskuslikult ja korrektselt kaardistatud.
- Iga teenistuja peaks teenima enda vdimetele ja oskustele (auaste eelnevaga kooskdlas)
vastaval ametikohal.

- Ametikoha muutumisega peaks kaasas kidima eelnevalt adekvaatne hulk sellel ametikohal
teenimisel vajalikke kursusi, mis valmistavad teenistuja pdhjalikult ette jargmisel
ametikohal teenimiseks, mitte ainult sojalist véljadppetaset puudutavad kursused, vaid ka
info ja kasulikud tehnikad iseenda ja alluvate motivatsiooni hoidmiseks ja tostmiseks,
organisatsiooni psithholoogia, konfliktide lahendamine, to6keskkonna kvaliteedi hoidmine,
tostmine jne.

- lgale teenistujale peaks olema koostatud ja talle peaks olema tutvustatud valik tema
voimalikest teenistuskohtadest 10 + aasta 10ikes ning selgitatud miks tema arengut selliselt
nidha soovitakse.

- KV tegevteenistujale peaks olema kittesaadav laiem sotsiaalne toetussiisteem ning
toetusmeetmete pakett nii organisatsioonis sees kui ka laiemalt iihiskonnas, sest vastutus,
oigused, kohustused ja todvahendid ei ole tihti samad, mis tsiviilisikutel ning seadusega on

piiratud t66tamine tsiviilfirmades samaaegselt KV teenistusega.
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S. Spetsiifilised erialakoolitused on kulukad ning vajalik koolitus v3ib jdéda raha taha
(niiteks TTU majandusarvestuse tidiendkoolitused, mis on viga asjalikud oma sisu poolest,
samas pole vajalikud koigile vaid pigem "helgematele peadele", kes soovivad ka tegelikult
teadmisi toosse ja todandjasse panustada).

Raamatupidajad soltuvad erinevatest tdhtaegadest - palgapdev, maksupdevad, statistika -
sageli langevad koolitused perioodi kui pole vdimalik t661t puududa.

Paljud pakutavad koolitused sisaldavad 1-2 vajalikku teemat ning iilejddnu on selline,
millega todalaselt ei puutu kokku. see aga viahendab turul pakutavaid koolituste variante.
sageli el anna ka alluvad juhile tagasisidet, millist koolitust oleks vaja (pohjuseid on
erinevaid), voi ka seda, et keegi sooviks todalaselt muutust (ostu poolet litkuda miiiigi
poolele niiteks) - samas on tddalase kompetentsi hoidmiseks vajalik teha erinevaid 16ike -
kuid alluvale kaasneb sellega mugavustsoonist vilja tulek ja see, kellega t66 vahetatakse
peab samuti muutust soovima. Vai siis voetakse soovitud koolitust kui motivatsioonipaketi
osa ning ei eeldata, et koolitus peaks hiljem ka to6tulemustes kajastuma - selles osas on
juhil vdga keeruline anda tagasisidet.

6. KV personali ettevalmistus/koolitused ja ametikohtadele roteerimine peab olema
ettendgelik/slistematiseeritud, mis annab tulevikus tugeva/kompetentse baasi ja laiema
valiku. Téna koolitatakse/tdiendatakse inimesi tihti siis, kui vajadus on uksel s.t. koolitus
antakse vahetult enne sooritust, mis votab vdimaluse teadmiseid harjutustel/elus kinnistuda

ennem kui neid reaalselt vastavalt tookeskkonnale (rahvusvaheline) vaja voib minna.
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