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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesmargiks oli strateegilistel ametikohtadel tdotavate tO6tajate arenguprogrammi

koostamine, programmi tlesehitamise pohimdtete ja —aluste véljatoomine.

Ettevotte OU EKUK strateegia 2017-2019 seab uueks eesmargiks analiiitilise ja
projektijuhtimise vdimekuse tdstmise. Uute seireparameetrite lisandumisega kaasneb uute
metoodikate juurutamine ja valideerimine. Hetkel organisatsiooni tO0tajate arengu- ja
koolitusvajadusi susteemselt ei hinnata. Uute eesmérkide saavutamiseks tuleb strateegiliselt

téhtsatele ametikohtadele koostada arengu- ja koolitusprogramm.

Magistritdd kéigus sooviti teada saada, missuguseid téiendavaid teadmisi ja oskusi vajavad
strateegiliste ametikohtade tootajad OU EKUK uute eesmirkide saavutamiseks. Lisaks uuriti
ettevotte koolituskultuuri ja tehti ettepanekud arendustegevuste paremaks kavandamiseks ning

tulemuste hindamiseks.

Eesmérgi  saavutamiseks  kasutati  kvalitatiivset ~ uurimismeetodit, = kombineerides
dokumendianalliisi intervjuudega. Hinnati ettevottes vélja to6tatud dokumentidest tulenevaid
sisendeid tootajate arendamiseks ja intervjueeriti ettevOtte erineva tasandi juhtide ning

uuritavasse sihtrihma kuuluvaid té6tajaid.

Magistritod 10pptulemusena koostati  strateegilistel ametikohtadel t66tavatele tootajate
arenguprogramm, mis on jargnevatel aastatel antud valdkonna tOdtajate arengu- ja

koolitustegevuste aluseks.

Votmesdnad: arenguprogramm, strateegilised ametikohad, organisatsiooni 6ppimine, to6tajate

arendamine ja koolitus.



SISSEJUHATUS

Tdotajate arendamine ja koolitus on Uks olulistest personalijuhtimise valdkondadest. Vajadus
tootajaid arendada tuleneb eelkdige véliskeskkonna muutustest. Kiired tehnoloogilised arengud,
globaliseerumine ning klientide ja koostO6partnerite ndudmised muutuvad pidevalt ning
organisatsiooni konkurentsivbime tagamiseks peab jarjepidevalt tegelema personali arendamise

ja koolitamisega.

Viis viimasel ajal maailmas valitsevat trendi (rahvusvahelistumine, individualiseerimine,
informaliseerumine, infolhiskonnastumine, intensiivistumine) esitavad t06tajatele jarjest
suuremaid ndudmisi. Nii on suurenenud ndudlus kdrgetasemeliste oskuste, kaasaegse IKT (info-
ja kommunikatsioonitehnoloogia) jarele, mis nduab tdotajatelt kiiret kohanemisvdimet (Beatrice,
van der Heijden, Schalk, van Veldhoven 2008).

Tootajate arendamine peab toimuma tasakaalustatult organisatsioonis tervikuna, kuid
pdhitahelepanu tuleb suunata eelkdige strateegilistel tookohtadel tootavatele tdotajatele. Nendele
tootajatel on isiklikult suurim roll organisatsiooni strateegiliste eesmérkide saavutamisel.
Strateegilisi ametikohti defineeritakse erialaterminoloogias ja vastavates teadusuuringutes veel

vOtmeametikohtadeks ja tookohtade segmenteerimise kaudu A-positsiooni ametikohtadeks.

Antud tdotajatel peaks ettevdtetes olema rikkalikumad motivatsioonipaketid, kuid ka paremad
koolitus- ja arenguvdimalused. T66jouturul on strateegiliste ametikohtade tdotajaid keeruline
varvata, mis seab kdrgendatud nduded tootajate hoidmisele ja organisatsiooni seest jarelekasvu
planeerimisele. Strateegilistel ametikohtadel tehtavat t66d peab spetsiifilisemalt hindama ja

arvestama talendijuhtimise pohimaotteid.

Uhele ettevottele keskenduvaid uurimusi sellest, kuidas arendatakse personali erinevates

organisatsioonides on tehtud nii Eestis kui ka mujal maailmas. Néiteks Saardi (2014) magistritoo



keskendub organisatsiooni koolitussiisteemi valjatodtamisele AS Hoolekandeteenused jaoks.
Aaloe (2004) on uurinud personali arendamist Eesti Telekom Grupi ettevotetes. Antud t06
eesmargiks oli selgitada ja uurida personali arendamist, koolitust ja karjaari puudutavaid
teemasid ning teha ettepanekuid personali arendamise stisteemi parandamiseks Eesti Telekom
Grupi kolmes suuremas ettevottes. Tehniliste erialade, sealhulgas inseneride arenguprogrammi
koostamise andmekogumist ja -anallitsi on tapsemalt uurinud Susomirth ja Coetzer 2015. aastal.
Perez-Fouguet, Olite-Josa, Saz-Carranza  (2005)  keskendusid  samuti  inseneride

arenguprogrammi koostamise vétmepunktidele.

EBS/Civitta 2015. aastal labiviidud juhtimisvaldkonna uuringust selgub, et Eesti ettevitetes on
oluliseks saanud inimeste juhtimise pehmed teemad — to6tajate organisatsioonisisene arendamine
ja firmasisesed mentorid. Loodud on mentorpaare organisatsiooni erinevate osakondade vahel
vOi organisatsiooni piiridest véljaspool, kus juhtidele vdi tippspetsialistidele kaasatakse valine

mentor vOi coach.

Tehniliste erialade arenguprogrammide koostamise pd&hialused sobivad ka uuritava
organisatsiooni strateegiliste ametikohtade arenguprogrammi koostamiseks. OU Eesti
Keskkonnauuringute Keskus (edaspidi ka OU EKUK) on (ks Eesti juhtivaid keemiliste ja
fldsikaliste laboriuuringutega tegelev ettevote. Ettevotte olulisemad lahiaastate eesmargid ja
tegevused on kajastatud OU Eesti Keskkonnauuringute Keskuse strateegias 2017-2019, mis on

uuendatud 2017. aasta esimeses pooles ja kinnitatud ettevotte ndukogu poolt samal aastal.

EttevGtte uus strateegia seab uueks eesmargiks saada juhtivaks keskkonnaseisundit hindavaks ja
analliusivaks partneriks keskkonnaministeeriumile, mis toob kaasa mérgatavalt uuenduslikumate
tehnoloogiliste v@imaluste kasutamise ning rahvusvaheliste suundumuste jargimise. Kuigi
peamiselt on  erinevatel ametikohtadel tOotavate  tOOtajate  eesmargid  seatud
kvaliteedikasiraamatus ja need on ajas stabiilsed ning ei muutu, paneb uute tehnoloogiliste
vOimaluste kasutuselevott ning uute tOotajate varbamine organisatsiooni olukorda, kus tuleb

tdhelepanu podrata nii kvaliteedijuhtimisele kui ka personali koolitusele ja arendamisele.



Strateegiliste ametikohtade maéaratlemisel on oluliseks vélja selgitada organisatsiooni eesmérgid
ja vajaminevate vdimete kindlakstegemine. Seejdrel selgitatakse organisatsiooni strateegia

elluviimisel kriitilist rolli mangivad ametikohad.

Strateegilistel ametikohtadel to6tavatel vdtmettotajatel on organisatsioonis suur mdju, sest
nende t00 avaldab otsest strateegilist moju organisatsiooni tulemuslikkusele. VVaartusloome osas
suurendavad nende ametikohtade tO06tajad maérgatavalt tulusid v6i vahendavad kulusid.
Strateegiliste ametikohtadel todtavate tOGtajate asendamine on tihtipeale keerukas ja
aegandudev. Valede inimeste palkamisel vdivad t60 raames tehtavate vigade tagajérjed olla

kulukad, kuid kaest lastud tuluvéimalused on organisatsioonile veelgi suuremaks kaotuseks.

Tavapéraselt kuulub strateegiliste ametikohtade hulka vaike hulk organisatsiooni tédkohtadest.
Arvestades OU EKUK t66 spetsiifikat (teadus- ja arendustegevus) on paljud ametikohad

liigitunud kdrge inimkapitali unikaalsuse ja organisatsioonile kdrge véaértusega inimressursi alla.

Tehniline kompetents viitab motivatsioonile pidevalt arendada oma oskusi ja parandada
erialaseid teadmisi (Van Dam 2004). Arvestades OU Eesti Keskkonnauuringute Keskuse
tegevust, on tehnilise kompetentsi arendamine (ks olulistest tegevustest, kuid personali

arendamine vajab laiemat késitlust.

Tdotajad, kes saavad efektiivselt hakkama keerulise, vahelduva ja sageli ebakindla globaalse
keskkonnaga, on aarmiselt olulised organisatsiooni tuleviku efektiivsuse ja pusiva kasvu jatkuks.
Need to6tajad on Uldiselt tuntud kdrge potentsiaaliga tootajatena (Caligiuri, Tarique 2009).

Magistritod eesmargiks oli strateegilistel ametikohtadel tdotavate tOttajate arenguprogrammi

koostamine.

Magistritd6 empiirilises osas viidi labi uurimus, mille abil saadi andmed vastamaks jargnevatele
uurimiskusimustele:
e Millised on OU-s EKUK strateegilistel ametikohtadel tdétavate tootajate arendamise

vOimalused?



e Missuguseid kompetentse peavad omama OU EKUK strateegiliste ametikohtade to6tajad
uute eesmarkide saavutamiseks?
e Millistest komponentidest tuleb koostada OU EKUK strateegiliste ametikohtade toétajate

arenguprogramm?

Magistritdd koosneb kolmest osast — teoreetilistest alustest, empiirilisest uuringust ja tulemuste
analliusist. Kombineeritakse kahte uurimisviisi — dokumentide analliisi ja poolstruktureeritud

intervjuud.

Andmete kogumiseks kasutatakse kahte erinevat meetodit: poolstruktureeritud intervjuud ja
dokumentide analtitisi. Uurimistod osas on viidud l4bi intervjuud OU EKUK juhatuse liikmete,
osakondade juhtidega ja kolme sihtgruppi kuuluva to6tajaga. Dokumentide analtitisil kasutatakse
materjale, mis annavad uurimistddle sisendi strateegilistel ametikohtadel tootavate tootajate osas.
Pohilisteks dokumentideks on ettevotte uus strateegia, osakondade tegevusaruanded, viimane
todrahulolu uuring, tootajate hulgas labiviidud kusitluse tulemused, akrediteerimiste tulemused,

klientide tagasiside kusitlused ja ametijuhendid.

Arenguprogrammi koostamisel l&htutakse teoreetilistest alusmaterjalist ja kvalitatiivse uuringu

tulemustest.



1. STRATEEGILISTEL AMETIKOHTADEL TOOTAVATE
TOOTAJATE ARENGUPROGRAMMI KOOSTAMISE
TEOOREETILISED SEISUKOHAD

Kéesolevas osas kasitletakse strateegilistel ametikohtadel to6tavate tOGtajate arenguprogrammi

koostamise teoreetilisi lahtealuseid.

1.1. Strateegiline inimressursside arendamine

Madiste “strateegiline inimressursside arendamine” defineeriti Halli (1984) poolt jargmiselt:
“Vajalike oskuste identifitseerimine ja Oppimise aktiivne juhtimine, mis on otseselt seotud

korporatiivsete ja dristrateegiatega pikaajalises plaanis”.

Hilisem definitsioon péarineb Waltonilt (1999): Strateegiline inimressursside juhtimine sisaldab
protsesside tutvustamist, korvaldamist, modifitseerimist (Umberkujundamist), juhtimist ja
juhendamist sellisel kujul, et kdik individuaalsed td6tajad ja meeskonnad on varustatud selliste
oskuste, teadmiste ja kompetentsidega, mida nad vajavad toimetulekuks nii hetkel eksisteerivate

ulesannete kui ka tuleviku tilesannetega, mis organisatsioon pustitab.

Harrisoni (2000) jargi on strateegiline inimressursside arendamine arendustegevus, mille vajadus
tuleneb selgest visioonist inimeste vOimete ja potentsiaali kohta ning viiakse ellu laiemat
ettevotte strateegilist raamistikku silmas pidades. Strateegiline inimressursside juhtimine vaatab
laiemalt ja pikaajalisemalt seda, kuidas inimressursside arendamise poliitikad ja praktikad

saavad toetada dristrateegiate elluviimist.

Oppimine ja arendamine defineeriti CIPD (2001) poolt inimeste arendamise
organisatsiooniliseks protsessiks, mis kujutab endast Oppimis- ja arendamisprotsesside,

operatsioonide ja suhete integreerimist. Ettevotte jaoks on koige olulisemaks véljundiks
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paranenud organisatsiooniline efektiivsus ja jatkusuutlikkus. Uksiktootaja jaoks tahendab see aga
paremaid isiklikke kompetentse, kohanemisvdimet ja vOimustamist. Seega on Oppimine ja

arendamine Kriitiline tegur nii mittetulundusthingutele kui ka arithingutele.

Inimkapitali teooria argumenteerib selle ile, et ettevotted peavad hoolitsema pohikompetentside
olemasolu eest, investeerides koolitusse ja arendamisse (Lepak, Snell 1999). Lisaks leidsid
Lepak ja Snell (2003), et kulude kokkuhoiule orienteeritud ettevotted on vahem altid
investeerima juhtimisse, juhtide arendamisse ja strateegilise inimressursside arendamise

praktikatesse nagu aripartnerlus, organisatsiooniline arendamine ja teadmiste juhtimine.

T6otaja sotsialiseerimine, treenimine/koolitamine ja arendamine on organisatsiooni teadlikud
joupingutused eesmérgiga parandada hetke ja tuleviku tulemuslikkust. Sotsialiseerimine
tdhendab organisatsioonikultuuri filosoofia Gpetamist, treenimine tdhendab hetkel ja
l&hitulevikus  vajaminevate oskuste omandamist/lihvimist ja arendamine tdhendab
pikemaperioodilist oskuste arendamist/parendamist. Kdik kolm — sotsialiseerimine, treenimine ja

arendamine on integreeritud stisteemi komponendid (Schuler, Jackson 1996, 300).

Koolitust ja arendamist ei kasutata mitte ainult tootlikkuse suurendamiseks, kultuuri
parandamiseks ja Uhiste vaartuste loomiseks, vaid ka motivatsiooni ja pihendumise juhtimiseks
(Thomas, Smith, Diez 2013, 157).

Personali arendamisel on seos ka kvaliteedijuhtimise kontseptsiooniga, OU-le EKUK on
omistatud kvaliteedisertifikaadid EVS-EN 1SO 9001 (pdhitegevused, sh. projektijuhtimine) ja
EVS-EN ISO 14001 (p6hitegevused, sh. keskkonnaaspektide haldamine).

Terviklik kvaliteedijuhtimine on slistemaatiline organisatsiooni-tlene kvaliteedi parandamine
eesmérgiga parandada kvaliteeti, tootlikkust, Kkliendirahulolu ja kasumlikkust (Gharakhani,
Rahmati, Farrokhi, Farahmadian 2013). De Cieri et al. (1991) leidis, et kbige efektiivsem
kvaliteedijuhtimise Opetus ja koolitus sisaldas tdieliku kvaliteedijuhtimise printsiipide ja
statistiliste oskuste integratsiooni (oskuste puhul oli oluline, et neid saadi rakendada just reaalse

elu probleemide lahendamiseks, mida té6tajad kohtavad). Oma empiirilise uurimusega Harbert
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et al. (1991) leidis, et koolituste rahulolu tduseb téieliku kvaliteedijuhtimise rakendamisega.
Barnett el al. (1991), Cooney (1995), Dawson (1995) — nende uurimustes on samuti sellele
temaatikale tahelepanu juhitud.

Eestis vajatakse iha enam haru- ja ettevdttespetsiifilisi arendustegevusi, mida kohalik turg ei
suuda pakkuda ja millest tuleneb firmasiseses koolituses oma inimeste laiem kasutamine
(Civitta/EBS 2015). Enamus kvaliteedieksperte ndustuvad, et tugev eestvedamine juhtkonna
poolt on kriitilise tdhtsusega kvaliteedipdhise organisatsioonikultuuri arendamisel ja sailitamisel
(Rahman 2002).

Kokkuvotvalt saab valja tuua, et strateegiline inimressursside arendamine on oluline &ristrateegia
elluviimiseks. Tootajate arendamisel tuleb madaratleda arenguvajadus, et tagada tootajate vdime

lahendada nii hetkel valitsevaid probleeme kui ka tulevikku vaadata.

1.2. Arengutingimuste loomine organisatsioonis ja dppimise olulisus

Easterby-Smith ja Araujo (1999) on defineerinud organisatsioonilise dppimise kui tdhusa
protseduuri, mis reageerib nii sisemisele kui ka valjast tulevale informatsioonile ning menetleb,
todtleb ja tdlgendab seda. Organisatsiooniline Gppimine on seotud uue teadmise loomisega.
Organisatsiooniline 6ppimine leiab aset organisatsioonisiseste suhete laiemas institutsionaalses
kontekstis (Geppert 1996) ja viitab laiemalt teadmiste, oskusteabe, tehnikate ja praktikate
hankimisele organisatsiooni jaoks (Argyrs ja Schon 1996).

Sustemaatiline ja struktuurne t66 pdhikompetentsidega annab ettevottele maéarkimisvaarse
strateegilise vOimu. P&hikompetentse on konkurentidel raske dubleerida, kuna need on
iseloomulikud ja omased ainult sellele konkreetsele organisatsioonile. Et saada maksimaalset
kasu organisatsiooni pdhikompetentsidest, on oluline tunnustada tOotajate teadmisi ja oskusi

(Bergenhenegouweni 1996).

Oppimine on defineeritud Kimi (1993) poolt kui protsess, mille kiigus “suurendatakse

tiksikisiku iseseisvat tegutsemisvoimet”. Reynoldsi (2002) sonul tuleb eristada mdisteid
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Oppimine ja treenimine: “Oppimine on protsess, mille kdigus isik omandab uusi teadmisi, oskusi
ja voimeid; treening on (ks paljudest sammudest, mida organisatsioon saab astuda Gppimise

soodustamiseks”.

Suure mojuga koolitus Uhendab koolituse strateegiliste drieesmarkidega. Seda kasutatakse
julgustamaks Gppivat organisatsiooni, kus tootajad mitte ainult ei pea omandama uusi oskusi ja
teadmisi, mida hiljem oma t60s kasutada, vaid neilt oodatakse ka saadud informatsiooni jagamist
teiste tootajatega (Bloisi 2007, 269). Dokumendianaliilisi ja seda taiendavate intervjuude kaigus
selgitatakse valja strateegiast tulenevad arengu- ja koolitusvajadused ning teadmiste jagamise

vOimalused organisatsioonis.

Oppimist organisatsioonis kasitletakse sotsiaalse protsessina, mis on mdjutatud organisatsiooni
kontekstist ja h6lmab nii indiviidi t6dga seotud dppimist kui terviklikumat isiklikku arengut.
Organisatsiooni areng tugineb tootaja Oppimisele, mille tulemusena toimub olemasolevate

teadmiste areng, uue arusaama loomine ning muutused t66taja ké&itumises (Meier 2012).

Oppimise ja arendamise protsessi elemendid Armstrongi (2006, 535) teooria pdhjal on

jargmised:
1) Oppimine — kditumise suhteline muutumine harjutamise v8i kogemuse tagajérjel;
2) haridus — teadmiste, véartuste ja arusaamise arendamine (Uhtlaselt koéikides

eluvaldkondades;

3) areng/arendamine — Oppimise ja hariduslike kogemuste kaudu saavutatud
aratundmine Uksikisiku vdimetest ja potentsiaalist;

4) treenimine — planeeritud ja ststemaatiline kditumise kohandamine labi koolituse,
programmide ja instrueerimise, mis voimaldavad Uksiktootajal saavutada teadmisi, oskusi

ja kompetentse oma t60 efektiivseks sooritamiseks

Tirk (1999) on valja toonud, et personali arendamise alla kuulub organisatsioonile vajalike
tootajate ettevalmistamine, nende teadmiste ja oskuste arendamine ja karj&éri juhtimine. Legge
(1978) sdnul voivad aga erinevad organisatsioonilised ja keskkonnaga seotud kaalutlused viia

selleni, et muudetakse strateegiaid kohanemaks situatsiooniga, milles organisatsioon peab toime
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tulema (Armstrong 1996, 53-54). Ka Gern ja Tonismée (2006) on seisukohal, et tanaste
organisatsioonide keskmes ei ole mitte organisatsioonide arendamine, vaid organisatsiooni

sisemine areng ja kohandumine valiste muutustega.

Koolitamise initsiaatorid on pigem juhid. Veelgi enam, juhid teevad tavaliselt I6pliku otsuse
tootaja juurdepéasuks koolitusele ja arendamisele ning tootajate vahetud juhid ei oma erilist
moju nendele otsustele. Selline tsentraliseeritud I&henemine on arusaadav, vottes arvesse, et
vaikestel ettevotetel on raskusi ressurssidega (Patel, Cardon 2010). Organisatsiooni tasandil
otsuste tegijad ei hooma sageli, mil mééral t66tajate tulemuslikkus on méjutatud koolitustest ja

arendamistegevusest (Blume et al. 2010).

Tootajad peavad olema avatud uuendustele  toosituatsioonides ning  piddlema
konkurentsivbimelisuse poole enda organisatsiooni sees. Selline organisatsioonisisese
konkurentsi hoidmine vdib viia uute oskuste ja teadmiste omandamise, ning té6llesannete ja

tookohtade regulaarse rotatsioonini (Van Dam 2004).

Oppiv organisatsioon on strateegiline valik organisatsiooni arendamiseks ja muutustega
toimetulemiseks muutuvas keskkonnas ning konkurentsisituatsioonis (Meier, Kibar, Ratnik
2012). Senge (1990), kes on termini “Oppiv organisatsioon” autor, kirjeldas Oppivat
organisatsiooni kui sellist, “kus inimesed pidevalt parandavad oma vdimet saavutada tulemusi,
mida nad taotlevad, kus kasvavad uued ja avatud mottemustrid, kus kollektiivsed pirgimused on

vabad, ja kus inimesed jatkuvalt opivad, kuidas koos dppida”.

Suurtes ettevOtetes kasutatakse juhtimismeetodina enim Oppivat organisatsiooni ja
tootmisorganisatsioonides terviklikku kvaliteedijuhtimist. VVorreldes 2010. aastaga on ka ule
uheksa tootajaga ettevotetes kasutatud rohkem dppiva organisatsiooni kontseptsiooni. Tulevikus
planeeritakse enam hakata kasutama juhtimis-coaching’ut ja terviklikku kvaliteedijuhtimist
(Civitta/EBS 2015).

Inimressursside arendamise professionaalid osutuvad aina suuremat tahelepanu organisatsiooni

kultuurile ja kliimale. Ettevotted saavad kasu 6ppimist toetava kultuuri loomisest ja sdilitamisest.

14



Oppimise ja arendamise protsessid on kohased mehhanismid Gppimiskultuuri arendamiseks
(Garavan 2007).

Bergenhenegouweni (1996) poolt kirjeldatakse McClellandi individuaalsete kompetentside
struktuuri jadmaena. Jadmée veepealsesse ossa kuuluvad néhtavad teadmised ja oskused, mis on
otseselt vajalikud to6koha saamiseks. Need omandatakse korg- voi ametikoolis, kus saadakse
vastav tunnistus. Teise kihti kuuluvad vaheoskused, mis on vajalikud kutsega seotud
situatsioonides. Need on oskused, mis vdimaldavad to6tajal olla paindlikud ning tddtada
erinevatel téokohtadel, kuid samas rasked dppida. Need eeldavad individuaalset juhendamist ja

tagasisidet. Need kaks kihti moodustavad professionaalse ja kutsealase kompetentsi.

Arendamine on protsess, mis v@imaldab inimestel edasi liikuda hetkeolukorrast (arusaamiselt ja
vOimekuselt) tuleviku olukorda, kus laheb tarvis kdrgematasemelisi oskusi, teadmisi ja
kompetentse. See viiakse ellu inimestele suurema vastutuse votmist pakkudes. Ei keskenduta
olemasoleval tdokohal soorituse parandamisele, vaid tulevikueesmérkide poole putdlemisele.

Nii vaibki kokkuvdtvalt véita, et arengutingimuste loojateks on organisatsioonides juhid, kelle
kates on Gppimist toetava kultuuri loomine ja séilitamine. Oppimine on oluline organisatsiooni
arendamiseks ja muutustega toimetulekuks. Suurtes ettevotetes kasutatakse juhtimismeetodina

enim Gppivat organisatsiooni ja tootmisorganisatsioonides terviklikku kvaliteedijuhtimist.

1.3. Arengu- ja koolitustingimused strateegilistel ametikohtadel

Arendamist nahakse kui Ukskdik millist dppimistegevust, mis on suunatud pigem tulevikus
ilmnevate vajaduste rahuldamiseks kui hetkeolukorra vajadusteks, see on seotud pigem karjaari
arendamise kui kohese tulemuslikkuse parandamisega. Fookus on eelkdige organisatsiooni
tuleviku tootajate vajadusel ja alles siis tootaja isiklikel arenguvajadusel. Arendamisvajaduse
néited on: vajadus valja vahetada seeniorttotajad, vajadus tootajad ette valmistada muudatusteks
(Cole 1997).
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Poell (2014) on seisukohal, et loovust, innovatsiooni ja topelt-tsiikliga Gppimist (Gppimine
topelt-tstiklis) ei ole voimalik saavutada téokohal dppimisega, ilma et nendele véartustele eraldi
tdhelepanu ei poorataks. Seet6ttu on juhtidel kriitiline roll téokohal dppimise organiseerimisel ja

juhtimisel, ning dppimist soodustava keskkonna loomisel.

Arendamise vdtmeelementideks on Oppimine, kompetentsijuhtimine, karjaérijuhtimine ja
talendijuhtimine (Thomas, Smith, Diez 2013, 134).

Harrison (2000) on defineerinud arendamist kui igasugust liiki 6ppimiskogemusi, mille kaudu
uksikisikud ja grupid omandavad uusi teadmisi, oskusi, vaartusi voi kaitumist. Arendamise

tulemused ei ilmne kohe, vaid pigem aja jooksul, ning neil on kombeks pusida.

Tdotaja arendamine tdhendab Gppimis- ja arenguvdimaluste pakkumist, koolituste planeerimist,
koolitusprogrammide labiviimist ja hindamist. Tuleb kindlustada, et iga organisatsiooni liige
omaks teadmisi ja oskusi ja saavutaks vajalikud kompetentsid oma to0 efektiivseks tegemiseks,
milles Uksikto6tajate ja ka meeskondade tulemuslikkus oleks pidev parendusvaldkond, ja et
tootajad oleksid arendatud viisil, mis maksimeeriks nende arengu- ja edutusv@imalusi
(Armstrong 1996, 507).

Robotham ja Jubb (1996) tunnistavad, et teadmiste ja oskuste osas on paljud inimesed v@rdsed.
Organisatsiooni edukaks toimimiseks on vaja valida diged inimesed t66d tegema ja tuleb hinnata
uksiktootaja voimekust uute rollidega toime tulla ning identifitseerida vdimalikud Uksiktootaja
koolitusvajadused.

Oluline on unikaalsete edu tagavate tootajate  populatsiooni identifitseerimine
(segmenteerimine), maaramaks kindlaks personali tihimikud, mis vajavad organisatsioonis
taitmist ja sihtotstarbelised investeeringud nende segmentide ja nende jaoks oluliste praktikate
rakendamiseks (Thomas, Smith, Dies 2013).

Arendustegevuse planeerimisel tuleb seega keskenduda eelkdige strateegilistel ametikohtadel

tOotavatele tootajatele, ressursside planeerimisel peab arvestama nende ametikohtade suuremat
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mdju organisatsiooni tulemuslikkusele. Hinnata tuleb ametikohta, mitte konkreetselt nendel

tootavaid inimesi.

1.3.1. Arengu- ja koolitusvajaduste valjaselgitamine

Personali koolitamine ja arendamine peab olema hoolikalt kavandatud, kuna see on otseses
seoses ettevotte tegevusvaldkonnaga ning muutustega selle imber (seadusandlus ja standardid).
Koolitused peavad toetama ettevotte eesmérke (antud juhul EKUK uus strateegia) ning andma

tootajatele ettekujutuse sellest, millises suunas ari liigub (Sumners et al. 1991, 16).

Esimene samm koolitusprogrammide kavandamisel on koolitusvajaduse véljaselgitamine.
Koolitusvajaduse hindamine hdlmab vahemalt kahte tudpi anallsi: organisatsiooni ja
individuaalsel tasandil. Organisatsiooni vaatevinklist sisaldab koolitusvajaduse hindamine
arusaamist sellest, millised on tapsemalt Gppimisega seotud tegevused, mida ettevottel on vaja
selleks, et ellu viia oma d&ristrateegiaid, ning samuti aru saada sellest, milline saab olema
vajamineva koolituse eelarve, aeg ning muud vajalikud ressursid. Individuaalne analuds
maaratleb spetsiifilised valdkonnad, mis parandavad joudlust, kéitumist v6i suurendavad
uksiktodtaja kompetentse (Thomas, Smith, Diez 2013, 134).

Vajaduste analudsi l&biviimiseks (vajalik enne koolituste Iabiviimist) on jargmised p&hjused:
seadusandlus, véhene baasoskuste olemasolu, vilets jdudlus, uus tehnoloogia, klientide
vajadused, uued tooted, kdrgemad tulemuslikkuse standardid, uued téokohad ja aristrateegia
toetus. Viiakse labi kolm analliisi: organisatsiooni vajaduste analiitis, Ulesannetest tulenevate
vajaduste analiius ja indiviidi vajaduste analiius. Selle tulemusena saadakse teada, mida
koolitatavatel on vaja Gppida, koolituse tlup, koolituse sagedus, ning otsustatakse koolituse voi

alternatiivsete inimressursside arendamise vdimaluste kasuks (Bloisi 2007, 231).

Turrell (1981) néeb organisatsioonis kolme koolitusvajaduse allikat:
e koolitusvajadused, mis on podhjustatud muutustega tehnoloogias, turgudes,
seadusandluses ja t66jou koosseisus;
e tooprobleemidest tulenevad koolitusvajadused, nagu nditeks inimressursi kasutamine,

masinate kasutamine, lahkarvamused, ohutus ja kvaliteet;
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e t00jOu raiskamisest tulenevad koolitusvajadused: ebatéhus varbamistegevus, koolitamine

jne.

Koolitusvajadused peavad olema seotud organisatsiooni missiooniga (Eurich 1985, Latham
1988). Pearn ja Kandola (1993) keskenduvad ametidppe analiilisis Gheksale dpioskusele, mis
toetavad tulemuslikku t60d. Nendeks on fldsilised oskused, komplekssed protseduurid, mitte-
verbaalne informatsioon, faktide meeldejatmine, jarjestamine, prioriteetsuse méaaramine,
planeerimine, ette ndgemise oskus, diagnoosimine, analiiiisimine ja probleemide lahendamine,
interpreteerimisoskus Vvoi kirjalike juhiste kasutamise oskus, kohanemine uute ideede ja

slisteemidega.

Personali arendamise strateegia alusel vBib rakendada kolme personali kujundamise meetodit:
ostu-, kohanemis- ja arendusmeetodit. Arendusmeetodi rakendamisel pooratakse peatédhelepanu
arenguvodimeliste tootajate kujundamisele ja arendamisele ning nende karjaari juhtimisele, mille
l&bi loob organisatsioon endale kdrge kvalifikatsiooni ja loomevGimega lojaalse pShipersonali,
kust on vdimalik saada jarelkasvu vastutusrikastele ametikohtadele (Tirk, 1999). OU Eesti
Keskkonnauuringute Keskuse strateegiliste tottajate ametikohtade puhul on p&hjendatud

arendusmeetodi kasutamine.

Oskuste analtlisi  kaigus maaratakse kindlaks oskused, mida on vaja todalaseks
tulemuslikkuseks. Seda on vaja teha peamiselt tehniliste, késitdd ja kontorit6éds, loomaks alust

Oppimis- ja treeningprogrammidele (Pearn ja Kandola, 1993).

Bloisi (2007) identifitseerib koolitusvajadusi kolmel erineval tasandil:
e Rakendamine/kasutusele vdtmine — hetke ja soovitud tulemuslikkuse vahelise tihimiku
taitmine vastavalt eksisteerivatele standarditele.
e Parendamine — pidev standardite tdstmise vdimaldamine.

e Uuendamine —tegevused, mis vdimaldaks Gppiva organisatsiooni kestmist ja muutumist.

Personali arendamise planeerimisel on Armstrongi teooria jargi (2006, 571) jargmised tasemed:

1. Hetkesituatsiooni ja arenguvajaduste analliisimine.
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2. Eesmarkide seadmine. See vdib hdlmata olemasoleval t6okohal soorituse parandamist,
oskuste parandamist vOi omandamist, oluliste teadmiste laiendamist, spetsiifiliste
kompetentside arendamist, organisatsioonisisest horisontaalset voi vertikaalset liitkumist,
hetkerolli muutusteks valmistumist.

3. Tegevuskava ettevalmistamine. Tegevuskava paneb paika, mida ja kuidas seatud
eesmarkide saavutamiseks teha tuleb: Oppimise eesmaérgid,
arengutegevused/arendustegevused, erinevate to0tajate tegevused ja vastutusala, ajakava.

4. Plaani kasutuselevotmine/ elluviimine.

Ettevalmistus

Andmete kogumine

Interpreteerimine / tdlgendamine

Soovitused / ettepanekud

Tegevuskava

Joonis 1. Koolitusvajaduste analusi etapid
Allikas: Cole (1997), autori koostatud

Koolitusvajaduse véljaselgitamise vimalused (Cole 1997):
e Intervjuud - otsese personaliga, nende juhtidega, asjakohaste spetsialistidega.
e Kisimustikud - otsese personaliga, nende juhtidega.

Saavutamaks laiemat eesmarki ning valja toomaks spetsiifilisemaid uurimiskisimusi,
kasutatakse uurimiseks kvalitatiivset “avastamismetoodikat”, mis sisaldab andmete kogumist
tookohtade kiulastamise kaudu ja poolstruktureeritud intervjuusid. See meetod on eelistatud siis,
kui nahtusele on pooratud véhe téhelepanu vdi pole sellele Uldse siistemaatilist empiirilist
uurimist tehtud, vdi seda on uuritud laiemalt, kasutades pigem ennustusi/prognoose ja nende



paikapidavuse kontrolli, kui paindlikkust ja avatud mdtlemist. Selle uurimismeetodi peamine
eesmark on luua induktiivselt tuletatud ettepanekuid, mis on tuleviku uurimuste aluseks
(Stebbins 2001, 2008).

Organisatsiooni koolitusvajaduse hindamiseks sobivad (PARE, 2017):
e dokumentide ja muu info analtiiisimine (nt. strateegia, tegevusplaan, parendustegevuste
kava, uute tooprotsesside kirjeldused);
e Kkliendi ja too6tajate rahulolu-uuringud;
e t00GONNetuste statistika;
e personali planeerimise tulemused,;
e eelmiste perioodide koolitustegevuste tulemused:;

e intervjuud vdi ankeedid juhtide ja teiste votmeisikute arvamuse kogumiseks.

Paljastamaks spetsiifilisi koolitusvajadusi on soovitatud paljusid meetodeid — néiteks t66
tulemuslikkuse komponente, mis on vajalikud organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks ja
parendamiseks, millest koolituse kaudu on organisatsioonile kasu (Goldstein, Ford 2002 viidatud
Cascio, Aguinis 2011, 350). Kdige olulisem on leida vastus kisimusele: kas koolitus toob kaasa
muutused tootajate kaitumises, mis panustavad organisatsiooni eesméarkide saavutamisse? Kui

sellist seost ei leita, pole ilmselt ka koolitust vaja (Cascio, Aguinis 2011).

Organisatsiooni analliiisi eesméargiks on siduda strateegilist t66jou planeerimist koolituse
vajaduse hindamise tulemustega. Teine eesmark on kindlaks teha ebaefektiivsed organisatsiooni
iiksused, ning méérata, kas koolitus on sobiv “vastumiirk” liksuse tulemuslikkuse probleemidele.

Viimaseks eesmérgiks on hinnata seda, kuidas dpitu kandub tédsse (le (Cascio, Aguinis 2011).

Koolitusvajaduse = madratlemisel organisatsiooni ja alliksuse tasandil analllsitakse
organisatsiooni ja alliiksuse tegevusi ja nende puudujadke, mida oleks v6imalik koolitusega
kdrvaldada. Koolitusvajaduse méératlemisel ametikoha tasandil analtlsitakse tegevusi, mille

kvaliteeti ja tootlikkust oleks véimalik koolitusega tdsta (Vigla, 2002).
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Koolituse aktuaalsus ja ulatus s6ltuvad organisatsiooni arenguastmest ja elutsuklist. To0tajate
koolitus on eriti oluline organisatsiooni stabiilse arengu ja tegevuste mitmekesistamise faasis
(Turk 1996).

Koolitusvajaduse hindamisel ja anallisil lahtutakse erinevate tasandite vajadusest, milleks
reeglina on kolm tasandit- organisatsiooni, struktuuritiksuse ja t06taja tasand. Organisatsiooni
tasandi arenguvajadused sOnastatakse personalistrateegias ja on suunatud pikemale perioodile.
Koolitusvajaduste analttisimiseks kasutatakse eelk@ige intervjuusid, kisitlusi, ametikohtade ja

t66 analtiisi (Meier 2012).

Koolitus- ja arenguvajaduste valjaselgitamiseks on lisaks eelpool kajastatule vdimalik kasutada
ka vaatlusi ja teste. Tavapéraselt selgub koolitusvajadus perioodiliste arenguvestluste kéigus
tootaja ja otsese juhi vahel. OU-s Eesti Keskkonnauuringute Keskus arenguvestluste
stistemaatilist 1&biviimist ei toimu ja igas alliksuses on arenguvestluste l&biviimine korraldatud

erinevalt.

Tdotajate koolitusvajadus on enamasti véga spetsiifiline ja eeldab seet6ttu isikupéarast lahenemist
(Tdrk 1999). Koolitusvajaduse analliusi eesmérgiks on vélja selgitada, keda, mis teemal ja
kuidas koolitada, et toetada asutuse eesmarkide saavutamist (Lazear 1998).

Arengu- ja koolitusvajadust analliisitakse seega lahtuvalt eeltoodust mitmel tasandil, milleks on
organisatsiooni tasand ja alliksuse (osakonna)/strateegilise ametikoha tasand. Arengu- ja

koolitusvajaduse analtiisi tulemusena valmib organisatsiooni arengu- voi koolitusprogramm.

1.3.2. Talendi- ja karjaarijuhtimine

Ké&esoleva sajandi eriparaks on muutumine tha enam teadmuspdhiseks, kus teadmuse loojaks ja
kandjaks on inimene. Inimest koos teadmistega saab késitleda kui ettevOtte vara, mida on
hakatud nimetama inimkapitaliks (Gern, Tonismée 2006). Talentidega tuleb tegeleda ettevétte
kdikidel tasanditel, pdorates tdhelepanu nii strateegilise tahtsusega t0otajatele kui ka juhtidele
(Meier, Kibar, Ratnik 2012). Strateegiliste talentide puhul on oskuste arendamine h&davajalik
(Becker, Huselid, Beatty 2009).
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OU EKUK pakub tootajatele organisatsioonisiseseid Karjaarivéimalusi. Struktuuri voi
meeskonna koosseisu muudatuste puhul eelistab ettevdte tootajate edutamist ja litkumist
vertikaalselt ametiredelil Ulespoole. Karjaari tegemise eelduseks on enesetdiendamise soov
tootaja poolt, vajalike koolituste labimine ja soov teha organisatsioonisisest Karjaari.
Vanemkeemikud voivad edasi liikuda organisatsioonis labori juhataja v0i osakonna juhataja

tasandile, peaspetsialistid osakonna juhatajaks.

Talendijuhtimine on eesmadrgile orienteeritud ja tootajate planeerimise, varbamise,
selekteerimise, arendamise ning kompenseerimise integreeritud protsess. Teiste asjade hulgas
sisaldab talendijuhtimine samade kompetentside ja mudelite kasutamist selekteerimiseks,
koolitamiseks, hindamiseks ja tasustamiseks (Dessler 2013).

Karjaarijuhtimine on sisendiks, et tagada tootajate karjaariplaani teostamiseks arenguvdimalused
ja —viisid, teisalt on personaliarenduse tulemusena tootajal taienenud oskused ja teadmised ehk
potentsiaal teha karjaari. Kaasajal rohutatakse, et t66 olemus on muutunud ning jérjest raskem on
teha pikakajalisi karjaériplaane (Pare 2017).

Talendijuhtimine on integreeritud tegevuste kasutamine tagamaks seda, et organisatsioon oleks
atraktiivne, sdilitaks, motiveeriks ja arendaks andekaid inimesi, keda nad vajavad praegu ja
tulevikus. Eesmérk on tagada talentide voog, pidades samal ajal meeles, et talent on peamine

korporatiivne ressurss (Armstrong 2006, 390).

Tavapérane t60jou planeerimise ja koolitamise protsess on liiga aeglane, et praeguses
majanduskeskkonnas kasu tuua. Talendi kujunemine votab aega, seepdrast on eluliselt tahtis, et
strateegiat ellu viia suutva t06jou koolitamisel tegutsetakse ennetavalt. Personalijuhtide
votmellesandeks on parimate ja sdravamate tootajate agressiivne valjadpetamine (Becker et al
2009).

Informeeritud to6tajad (k.a konfidentsiaalse info valdajad) (knowledge workers) defineeritakse

kui tootajaid, kelle oskused ja teadmised on seotud neid véarvanud organisatsiooni toote voi
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teenusega otseselt. Termin hdlmab seetGttu nii  mitmekesist gruppi kui advokaadid,
raamatupidajad, tarkvaraarendajad, veebiarendajad, akadeemikud, turundajad ja meediattotajad.
Informeeritud tootaja (knowledge worker) juhtimine seab organisatsioonide ette mitu dilemmat.
Valikuid tuleb teha teadmiste kinnihoidmise ja teadmistega td6taja kinnihoidmise vahel ning

teadmistega t66taja soovil suurendada nende véimu (Swart, Kinnie 2004).

Tootajad ja eelkdige korge potentsiaaliga todtajad mangivad keskset rolli organisatsioonis.
Uuringutes on taheldatud efektiivse talendijuhtimise praktikate positiivset seost korge
potentsiaaliga tOdtajate puhendumise ja juhtimisse kaasamise vahel (Khoreva, Vaiman, Zalk
2017).

Uheks oluliseks personali arendamise valdkonnaks on ka strateegilistel ametikohtadel toGtavate
tootajate talendi- ja karjadrijuhtimine. OU EKUK-i struktuur (Lisa 1) on suhteliselt viheste
juhtimistasanditega, seetdttu on magistritéos keskendutud pohiliselt talendijuhtimise aspektidele.
Karjaarijuhtimisel on enam vaja keskenduda strateegilistel ametikohtadel tottavate tootajate
jarelkasvule. Teatud valdkonna eksperdid omandavad aastatepikkuse karjaari jooksul todalaseid
kompetentse, mille olemasolu kdrgemal juhtimistasandil ei ole sellisel maaral enam vajalik,

samas on vaja juba uusi, juhtimisalaseid kompetentse.

1.3.3. Arendamise ja koolituse meetodid strateegilistel ametikohtadel

Strateegilistele ametikohtadele enim sobivate arendamise ja koolituste meetodite

valjaselgitamine on tulevase arenguprogrammi koostamise (ks alustest.

Taiskasvanute OGppimisprotsessi toetavad meetodid on Kirjeldatavad neljas kategoorias:
juhendajakesksed, interaktiivsed, individualiseeritud ja kogemuslikud (Cranton 1989). Loengud,
demonstratsioonid, kisimused on juhendajakeskse metodoloogia elemendid. Interaktiivsed
meetodid hélmavad Oppijate vahelist ning Oppija ja juhendaja vahelist suhtlust.
Individualiseeritud l&henemine baseerub Uksiktootaja individuaalsetel omadustel. Kogemuslike
meetodite puhul leiab Gppimine aset situatsioonides, kus osaleja on seotud ulesannete taitmise

vOi kogemusest dppimisega ja see pdhineb Dewey teooriatel (Dwyer 2004).
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Mentorlus on protsess, milles kasutatakse spetsiaalselt valja valitud ja treenitud mentoreid, kes
juhendavad, annavad pragmaatilist ndu ja pakuvad jatkuvat tuge, mis aitavad isiku(te)l , kes
nendele méaratud, 6ppida ja areneda. Clutterbuck (2004) on seda defineerinud nii: “Eraldiseisev
abi thelt isikult teisele eesmairgiga kanda {iile teadmisi, t66d voi motlemist.” Hirsh ja Carter
(2002) aga leiavad, et mentorid valmistavad Uksikisikuid ette paremaks soorituseks tulevikus
ning valmistavad neid ette kdrgemateks ja suuremateks eesmarkideks, karjaariks (Armstrong,
2006, 569). Mentorlus on arendusmeetod, mille kdigus toimub kogemuste, teadmiste ja oskuste
edastamine ning suhtevdrgustiku laiendamine. Coaching on meetod, mille kaudu toetatakse
arengut eesmargiga suurendada tulemuslikkust. Enimlevinud vdimalus ttodalase coachingu
kontekstis on CROW mudel (Meier 2012). Coachingu peamine eesmdark on avada inimese
potentsiaal (Whitmore 2010).

The Industrial Society (1999) defineerib coachingut jargmiselt: tdiustatud sooritusele
kaasaaitamise, Oppimise ja teiste arendamise kunst. Tavaliselt on see (ks-thele tédkohal
ldhenemine aitamaks inimestel arendada nende oskusi ja joudmaks vajalike kompetentside
tasemeteni. Hirch ja Carter (2002) leiavad, et coaching on suunatud oskuste, kaditumise ja
soorituse  Kiirele parandamisele, tavaliselt olemasoleval todkohal. Coach kasutab
tagasisidestamist ja loob objektiivse perspektiivi (Armstrong 2006, 567). Coaching aitab
inimestel enda dppimist ja arendamist tdiustada, kuna pakub vdimalusi inimeste arendamiseks
viisil, mida nad kdige rohkem enese arendamiseks ja efektiivemaks muutmiseks vajavad,
osutades, kuidas tulemuslikkuse suurendamine on v@imalik ja aidates isiklike arengueesmarkide

maaratlemisel ja elluviimisel. (Thomas, Smith, Diez 2013, 72).

Maailmas on (ha enam ettevotteid hakanud kasutama coachingu metoodikat, CIPD (Chartered
Institute of Personnel and Development) uuringud nditavad, et FTSE 500st ettevottest kasutas
2011. aasta andmetel coachingut 86%. Human Capital Institute ja International Coaching
Federation uuringu andmetel kasutas 43% vastanutest organisatsioonisiseseid mentoreid ja 60%

pakkusid coachingut kbrge potentsiaaliga tootajatele (Civitta/EBS 2015).

Treenimise/koolituse all mdistetakse igasugust dppimistegevust, mis on suunatud spetsiifiliste

teadmiste ja oskuste omandamisele, mis on seotud konkreetse ametikoha voi tooiilesandega.
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Koolituse keskmes on t66 vOi Ulesanne. Koolitusvajaduse néited on: konkreetsete masinate voi
varustusega seotud efektiivsuse vOi ohutuse parandamine; vajadus efektiivsete muugitootajate

jarele, vajadus kompetentse organisatsiooni juhtimise jarele (Cole 1997).

Kolbi (1979) t66 oluliseks arenduseks on dppimisstiilide loend, mis p6hineb kogemusdppe
teoorial, mis on disainitud mdotma Uksikisiku kui dppija tugevusi ja ndrkusi Oppimisprotsessi
neljas etapis:

e konkreetne kogemus;

e reflektsioon;

e kontseptualiseerimine;

e aktiivne katsetamine/ proovimine.

Uksikisikud eelistavad erinevaid Gppimisstiile, nii on ka organisatsioonidega. Rheem (1995) on
identifitseerinud neli peamist organisatsioonilise dppimise viisi: kompetentside omandamine,

eksperimenteerimine, jatkuv parendamine, piiride liigutamine.

Koolitamise meetodid- ja vormid pdhinevad organisatsioonisisesel vdi —valisel koolitusel, mida
tehakse tookohal voi véljaspool seda. Koolitusmeetodite- ja vormi valikul mé&aratakse esmalt
kindlaks koolitatavate arv, asukoht ja koolitajad. Seejarel otsustatakse, kas kasutatakse
organisatsioonisisest v0i —vélist koolitust ning kas keskendutakse teadmiste vdi oskuste
omandamisele (Turk 2005).

Eesti Keskkonnauuringute Keskuse tegevust arvesse vottes on strateegilistele ametikohtadele
kohaldatavad Stone”i (1998) pakutud olulisemad koolitusmeetodid té6kohal, milleks on treening,
tegevustes Oppimine, rotatsioon, projektipdhine &pe, juhtimistlesanded, komandeering ja

tegevuste modelleerimine.

Sisekoolitajad tegutsevad kui vélised juhtimiskonsultandid, tootades korvuti klientidega
identifitseerimaks vajadusi uute voi parendatud poliitikate, organisatsioonide, protseduuride ja
meetodite jarele. Nad uurivad probleeme, valmistavad ette ettepanekud ning aitavad ellu viia

kokkulepitud soovitusi. Sisekoolitaja eesmark on saavutada to6tajate konsensus ja pihendumine
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t00s ja kaasa aidata dppimisele nii, et nende Kkliendid suudavad iseseisvalt tegutseda ja toime

tulla oma tooulesannetega, ilma et nad vajaksid pidevat juhendamist (Armstrong 1996, 66).

Tehniliste erialade, sealhulgas inseneride arenguprogrammi koostamise andmekogumist ja -
analliusi on tdpsemalt uurinud Susomirth ja Coetzer 2015. aastal. Oma uurimuses tuginesid nad
Lewini (1951) B-P-E (Behavior-Person-Environment) mudelile. Mudelit kasutati
identifitseerimaks faktoreid reaalsel té0kohal toostussektoris, mis kaituvad kui barjaarid, mis
takistavad vabatahtliku formaalse koolitus- ja arendamisprotsessi labiviimist téotaja

vaatenurgast.

Efektiivseks Oppimiseks on vaja, et koolitatavad votavad omaks paindliku stiili, vastavalt
vajadusele seeria-stiili (Ulesande jaotamine alalilesanneteks) vo&i holistilise (tervikule
keskendunud) stiili. Ometi pole paljud inimesed selleks v@imelised. Kursuse/koolituse
Oppimisstiile tuleb varieerida nii, et need kataksid erinevatele dppuritele omaseid Gppimisstiile.
Kuigi koolitajad ise vOivad soovida kasutada kogemuslikke ja aktiivippe koolitusi, ei pruugi
need alati olla tervitatavad koolitatavate poolt, kellele vBivad sobida hoopis traditsioonilised
meetodid (Cole 1997, 269).

Koolituse eelne motivatsioon on oluline koolituse dnnestumise eeldus. Motivatsioon suureneb,
kui taiskasvanud ndevad, et koolitus on vajalik nende igapéevasteks tegevusteks, ja kui pdhjalik
vajaduste hindamine kaasab kogemustega sisuteadlikke eksperte, kes on suutelised
demonstreerima koolituse vaartust juba enne selle algust, vadhendama koolitatavate angi
koolituse suhtes ja suurendama organisatsiooni toetust koolitusest saadud teadmiste

ulekandmisele todprotsessi (Goldstein, Ford 2002).

CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) 2010. aasta andmetel nimetati
efektiivseimaks personaliarendamise vdimaluseks sisekoolitust. Sisekoolitus ning Gppimine
tookohal on kdige kiirem ja efektiivsem viis, kuidas organisatsioonis olevaid teadmisi ja oskusi
edasi anda (Meier 2012).
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Koolitusmeetodi valik sdltub Oppe-eesmarkidest, todkohtade téitmise vajaduse Kiirusest,
maksumusest, koolitatavate toOtajate arvust ja asupaigast, ja materjali keerukusest (Thomas,
Smith, Diez 2013, 134-135).

Seega saab jéreldada, et kaasajal kasutatakse (iha enam tehnoloogia arengust tulenevaid
koolitusmeetodeid, mis jarjest enam leiavad kasutamist traditsiooniliste koolitusmeetodite
korval. OU Eesti Keskkonnauuringute Keskuse t60 spetsiifikat arvestades saab nendest
eeldatavalt sobivamateks arendus- ja koolitusmeetoditeks méaératleda treeningu, tegevuste

modelleerimise ja tegevuses dppimise.

1.4. Arenguprogrammi koostamise pdhialused strateegilistele ametikohtadele

Avri- ja personalijuhtimise plaanid peaksid osutama ldistele oskuste ja kompetentside liikidele,
mida vOib vaja minna tulevikus, samuti inimeste arvule, kes peaksid selliseid oskusi ja

kompetentse omama (Armstrong 2009).

Harrisoni (2005) jargi tuleb koolituse ja arendamise strateegia loomiseks astuda jargmised

sammud:
1. SdImida kokkulepped strateegiat vélja té6tava meeskonnaga.
2. Tapsustada organisatsiooni missioon.
3. Selgitada valja pdhivéartused.
4. ldentifitseerida organisatsiooni strateegilised probleemid.
5. Leppida kokku strateegias ja strateegilises plaanis.

Koolitusplaanide koostamisel tuleb arvestada organisatsiooni uldiste tegevustega, et valtida
voimalikke ressursikonflikte (Meier 2012).

Bloisi (2007) soovitab koolitusstrateegiat valida jargnevate hulgast:
e koolitus, mis toimub t66kohas;
e majasisesed programmid,;

e viliskoolitused:;
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o cttetellitud valiskoolitused:;

e isejuhtiv Gppimine.

Protsessi planeerimise alamosadeks on tulemuslikkuse eesmarkide seadmine, detailse

koolituskava loomine, koolitusmeetodi valimine ja programmi (lesehituse kooskdlastamine

juhtkonnaga. Koolitusprogramm peab sisaldama nii viise, kuidas luua motiveerivat

koolituskeskkonda kui ka omandatud teadmiste tlekannet té6kohal (Dessler 2013).

Strateegia

~a

Tootajate kditumised

“Sa

Tootajate kompetentsid

~Sa

Koolitamine ja arendamine

~Sa

Koolitus- ja arenguvajadused

“a

Rakendamine ja hindamine

Joonis 2. Koolitus- ja arenguprogrammi koostamise mudel
Allikas: Dessler (2013), autori koostatud

Koolituselt saadud teadmise Ulekandmine t60sse ja positiivse Glekande maksimeerimiseks on

vajalik poorata tahelepanu alljargnevatele tegevustele (Cascio/Aguinis 2011, 360):

1.

Tuleb kindlustada, et teadmiste tlekandmiseks kliima ja tookeskkond on positiivsed — et
jarelvaatajate ja kaastOotajate tegevused toetavad koolituse tlekannet.

Koolitussituatsioon ja reaalne toosituatsioon peavad olema maksimaalselt sarnased. Luua
tuleb tugev side koolituse sisu ja t66 sisu vahel.

Koolitatavatele tuleb pakkuda maksimaalset kogemust l&bi Opetatavate (lesannete,
kontseptsioonide, voi oskuste, et ta oleks valmis kohanema erinevates olukordades.
Kindlustama peab, et koolitatavad saavad téielikult aru Opetatavatest pdhimdtetest, eriti
tookohtadel, mis nduavad pdhimdtete rakendamist probleemide lahendamisel (insenerid,
investeerimisanallutikud jne).

Meeskonnakoolituste kontekstis maksimeeritakse ulekannet, kui meeskondadel on

avatud, piiramatu juurdepdds informatsioonile; kui meeskonna liikmed esindavad
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mitmekesiseid t66 funktsioone ja administratiivset tausta ja kui meeskonnas on piisav arv
litkmeid selle tegevuste elluviimiseks.
6. Tuleb tagada, et see, mida Opetatakse koolitusel, leiab kasutamist tdokohal ning selle

kasutamine on ka hinnatud.

Erinevad teooriad peavad seega tahtsaks koolituste ja arendustegevuste tihedat seost tehtavate
toollesannetega ja hilisemat teadmiste jagamist organisatsioonis. Need p6himdotted tuleb

madratleda koostatavas arenguprogrammis.

1.5.  Strateegilistele = ametikohtadele  koostatava  arenguprogrammi

tulemuslikkuse hindamine

Teadusajakirjade andmed nditavad moddukalt positiivset seost koolituskulude ja firma
tulemuslikkuse vahel, kuid need uurimused ei ndita arenguprogrammide kvaliteeti ega
strateegilise fookuse kohta. Investeeringud peaksid olema ebaproportsionaalselt suunatud
strateegilistele talentidele (Becker, Huselid, Beatty 2009).

Teadmiste ilekandmine v0ib olla nii positiivne (n: t66 tulemuslikkuse suurendamine), negatiivne
(n: t66 tulemuslikkuse takistamine) vdi neutraalne. Teadmiste Ulekandmine on Uks kd&ige
olulisem kisimus koolituste ja arendusprogrammide puhul. Operatsioonide anallilisiks on
vajalik koolitusejargne t60 tulemuslikkuse uurimine (Baldwin, Ford, 1988). See kujutab endast
sisteemse info kogumist selle kohta, kuidas t60d tehakse; tulemuslikkuse standardite
kindlaksmaaramist sellele todle; kuidas Ulesandeid vastavalt standarditele taita; ja milliseid
kompetentse on vaja efektiivseks Ulesande taitmiseks. Kindlustamaks valiidsete andmete
kogumist, tuleks need saada nii juhtidelt kui ka to0ulesannete taitmisele lahedalseisvatelt
alluvatelt (Cascio, Aguinis 2011).

Dessler (2013) soovitab mddta nelja pohilist 1&bitud koolituste tulemuslikkuse nditajat, millest

tulemuslikkus on kdige olulisem:

1. Reaktsioon — programmi meeldimine ja vajalikkuse hindamine.
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2. Oppimine — koolitatavate testimine, kas 6ppurid omandasid printsiibid, oskused ja faktid.
3. Kaéitumine — kisitakse kas tookohal k&itumine muutus koolituse tulemusel.
4. Tulemused — hinnatakse, millised tulemused saavutati pidades silmas eelnevalt pastitatud

eesmarke.

Mdddikutena kasutatakse tOotajate rahulolu to0alase arenguga uldiselt ja kitsamalt, vastavust
eelarvele, talentide pusivust organisatsioonis, vakantsete ametikohtade tditmise Kiirust ja
kandidaatide kvaliteeti, sobilike tdOtajate leidmist organisatsiooni seest, tOOtajate vastavust
kompetentsusnduetele, arenguvestluste toimumist ja kvaliteeti, prioriteetsete kompetentside
arengule suunatud tegevuste hulka, koolituseelarve osakaalu personalieelarves, dppimiseks
eraldatud aega ja koolituskulu t66taja kohta (Meier 2012).

Cascio ja Aguinis (2011) leidsid, et tuleb identifitseerida iseloomulikud omadused, mis tagavad
tulemusliku tegutsemise téokohal ja asetada rohk hindamisele, mis keskendub sellele, kui hasti
iga tootaja tegelikult tuleb toime oma tookohal vorreldes todle pistitatud standarditega. Seda

maadratletakse isikuanalulsiga.

Koostatava arenguprogrammi tulemuslikkuse hindamiseks OU-s EKUK tuleb seega regulaarselt

seirata l&biviidavate koolitus- ja arendustegevusi, hinnates eelkdige tulemuslikkust.
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2. UURINGU LABIVIIMINE

Kéesolevas peatiikis antakse esmalt llevaade organisatsioonist ja strateegilistel ametikohtadel
toGtavatest tootajatest. Jargnevalt kirjeldatakse kasutatud uurimismeetodeid, milleks on

poolstruktureeritud intervjuud ja dokumendianalids.

Uuringu labiviimise osas koostati eelnevalt méaaratletud valimi jaoks kisimustik ja viidi nende
alusel labi intervjuud. Dokumendianallilsi teostamiseks kasutati ettevGtte poolt ettevalmistatud
dokumente, mille alusel saab teha jareldusi ja ettepanekuid strateegilistel ametikohtadel
tOGtavate tootajate arengu- ja koolitusvajaduse kohta.

2.1. Organisatsiooni kirjeldus ja strateegiliste ametikohtade maaratlemine

OU Eesti Keskkonnauuringute Keskus on (ks Eesti juhtivaid keemiliste ja fiiiisikaliste
laboriuuringutega tegelev ettevdte, mille juhtimisel vdi osalusel viiakse labi nii rahvusvahelisi
kui ka kohalikke keskkonnakaitse ja -seire alaseid projekte. Osalhingu eesmark on
looduskeskkonna seisundi jalgimine, vastava info kogumine, td6tlemine ja séilitamine. EKUKIi
kvaliteedi- ja keskkonnajuhtimissiisteem on AS Metrosert poolt tunnistatud vastavaks
standardite 1SO 14001 ja 1ISO 9001 nduetele.

Asutuse peakontor asub Tallinnas aadressil Marja tn 4d, alliiksused paiknevad Tallinnas Suur-

Sdjaméel, Tartus, Parnus ning Virumaal (laborid JBhvis ja Kohtla-Jarvel).

EKUKI edu tagatiseks on hésti organiseeritud kvaliteedijuhtimisstisteem, kaasaegsed seadmed ja
kdrge kvalifikatsiooniga tootajad.
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Ettevottes personalijuhi ametikohta ei ole. Personalijuhtimisega seotud valdkonnad on jagatud
juhatuse liikmete ja finantsosakonna vahel. To0tajate koolitamisega tegeleb kvaliteedijuhtimise,
keskkonnakaitse ja tervishoiu osakonna juhataja. Tavapéraselt annavad t66tajad oma juhile teada
planeeritavast/vajatavast koolitusest vdi arenguvajadusest. Igale osakonnale koostatakse esitatud

ettepanekute alusel eraldi koolitusplaan jargnevaks kalendriaastaks.

Organisatsioon eeldab tootajatelt soovi suurendada isiklikku konkurentsivdimet ning tagab
tootajatele voimaluse edasidppeks ulikoolides, tagab omalt poolt tdiendéppe vdimaluse ning
ldhetab personali koolitustele ja enesetdiendamist vimaldavatele valdkondlikele seminaridele.
EttevOtte t06tajad on valdavalt kdrgharidusega. Korgkoolidest valmistavad tdotajaid ette Tartu
Ulikooli loodus- ja tappisteaduste valdkonna keemia instituut ja osaliselt ka Tallinna

Tehnikaulikooli loodusteaduskonna keemia- ja biotehnoloogia instituut.
Organisatsiooni struktuur on Kkirjeldatud magistritoo lisas 1.
Strateegilistel ametikohtadel tehtav t60 peab avaldama strateegilist toimet ja vahetult méjutama

ettevdte pohilisi strateegilisi vBimeid. Antud ametikohtadel to6tavate inimeste t66 tulemuslikkus

peab suures ulatuses varieeruma (Becker, Huselid, Beatty 2010).

Tabel 1 Strateegiliste ametikohtade p&hitunnused

Madravad tunnused A — ehk strateegiline ametikoht

Vdimu- ja mdjupiirid | Avaldab otsest strateegilist m6ju; to6tajate tulemuslikkus
varieerub suuresti, andes positiivse arengu voimaluse.
Iseseisev otsuste langetamine.

Mdju véartusloomele | Loob vaartust, suurendades mérgatavalt tulusid vdi vahendades

kulusid.

Vigade tagajarjed Voivad véaga kulukad olla, kuid k&est lastud tuluvéimalused
oleksid firmale veelgi suuremaks kaotuseks.

Vale inimese Markimisvéarne kulu: asjatud investeeringud koolitusse ja

palkamise tagajérjed kaestlastud tuluvdimalused.

Allikas: Becker, Huselid, Beatty (2010)

Strateegiliste ametikohtade maaratlemine on toodud magistrit6o lisas 2.
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Strateegiliste ametikohtade maaratlemisel on oluliseks vélja selgitada organisatsiooni eesmérgid
ja vajaminevate vdimete kindlakstegemine. Seejdrel saab vélja selgitada organisatsiooni
strateegia elluviimisel kriitilist rolli mangivad ametikohad. Organisatsiooni poolt on hinnatud
kdrgeima vaartusega ja korge unikaalsusega tOotajateks osakonna- ja laborijuhatajad,

vanemkeemikud ning peaspetsialistid.

2.2. Uurimismetoodika

Arenguprogrammi koostamisel lahtutakse teoreetilistest alusmaterjalist ja kvalitatiivse uuringu

tulemustest.

Magistritod eesmargiks on strateegilistel ametikohtadel tootavate tddtajate arenguprogrammi
koostamine. Magistrito0 - Strateegiliste ametikohtadel tootavate tGOtajate arenguprogrammi
koostamine OU-s Eesti Keskkonnauuringute Keskus - kadigus soovitakse teada saada,
missuguseid teadmisi ja oskusi vajavad strateegilistel ametikohtadel to6tavad to6tajad OU
EKUK uute eesmarkide saavutamiseks ja kuidas toetavad hetkel strateegilistel ametikohtadel
tootavate toGtajatele rakendatavad personali arendustegevused OU EKUK uute eesmirkide

saavutamist.

Magistritod andmete kogumiseks kasutati kahte erinevat meetodit: poolstruktureeritud intervjuud
ja dokumentide analtiisi.
Magistritod empiirilises osas viidi labi uurimus, mille abil saadi andmed vastamaks jargnevatele
uurimisktsimustele:
e Millised on OU-s EKUK strateegilistel ametikohtadel toétavate tootajate arendamise
vBimalused?
e Missuguseid kompetentse peavad OU EKUK strateegiliste ametikohtade tootajad omama
uute eesmarkide saavutamiseks?
e Millistest komponentidest tuleb koostada OU EKUK strateegiliste ametikohtade tootajate

arenguprogramm?
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Lisaks intervjuudele kasutati magistritoos Eesti Keskkonnauuringute Keskuses valjatdotatud
dokumentatsiooni. Dokumentide anallitsimisel lahtuti Bloisi (2007), Cole’i (1997), Thomas,
Smith, Diez (2013) ja PARE (2017) poolt valjatootatud teoorial pOhinevatel soovitustel.
Dokumentide analtisil kasutati materjale, mis annavad uurimistddle sisendi strateegilistel

ametikohtadel té6tavate tootajate osas.

Dokumendianalliis on efektiivne viis andmekogumiseks, sest see on ttddeldav ja sisaldab
praktilist informatsiooni. Soovituslik on kasutada vdimalikult suurt hulka dokumente. Lisaks
sisuanaltitisile tuleb teostada temaatiline analliiis, mis on seotud dokumendi andmemustrite
aratundmisega. Anallsis ilmnevad teemad jagatakse kategooriatesse, mille alusel tehakse
jargnev analtis, mille pdhjal saab luua pdhjendatud alusteooria. Tekstianaluls sisaldab hoolikalt

keskendunud kahekordset andmete lugemist ja kodeerimist (Bowen 2009).

Dokumentide analliusil tuleb labida 8-astmeline planeerimisprotsess, mida ei kasutata ainult
dokumendianalusil, vaid ka laiemalt tekstianalutside teostamisel (O Leary 2004).

8-astmelise dokumendianalidisi etapid on jargnevad:

1. Relevantsete tekstide kogumine.
Uurimuse struktuuri véljaarendamine.
Originaalidest koopiate tegemine tlesloetlemiseks (lthikokkuvatteks).
Dokumentide autentsuse hindamine.
Dokumentide eesmérkide ja mdju véljaselgitamine.
Taustainformatsiooni kogumine.

Kisimustiku koostamine ja labiviimine.

O N o g B~ WD

Sisuanaliiis.

Dokumentide analitisi esimesteks tegevusteks oli véimalikult paljude andmeallikate kogumine,
mille alusel koostati esmane uurimusliku osa struktuur. Koopiad tehti olulisematest
dokumentidest, pohiosa dokumentidest salvestati arvutisse eraldi kausta. Teiseks sammuks oli
pohjalikum tutvumine dokumentidega, mille kdigus selgus materjali t66s kasutamise vdimalus,

mille raames selekteeriti vélja t60s kasutatud materjal. Protsessi raames tépsustati koosttds
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kvaliteedijuhiga viimase kehtiva versiooni autentsust ja kusiti vajadusel varasemaid materjale
voOrdluseks. Dokumentidest saadud tapsustamist vajava informatsiooni pdhjal kujunes intervjuu

kisimustik. Enne intervjuude labiviimist toimus dokumentide pdhjal sisuanaliis.

Dokumendid on stabiilsed, mitte muutuvad andmeallikad, mis tdhendab, et neid v@ib lugeda ja
ule vaadata korduvalt ning need j&&vad sOltumatuks uurija mdjust vOi uurimisprotsessist.
Dokumendianaluts voib samuti viidata kisimustele, mida tuleb kisida voi olukordadele, mis
vajavad vaatlemist, mis muudab dokumendianalliiisi maéravaks ja kindlustab, et uurimus on

kriitiline ja arusaadav (Bowen 2009).

T60 kaigus analtisitavad dokumendid olid ettevGtte uus strateegia, osakondade
tegevusaruanded, strateegiliste ametikohtade ametijuhendid, viimane td6rahulolu uuring,
tootajate hulgas labiviidud kusimustiku tulemused, akrediteerimiste tulemused, klientide

tagasiside kusitlused ja labiviidud koolitusprogrammide analtds.

Uurimuse teine osa on (les ehitatud nii, et intervjuu kusimustiku koostamisel on lahtutud
personali arendamist puudutavast teoreetilisest materjalist, mis on vdetud aluseks intervjuu

stsenaariumi koostamisel.

Intervjuude valimi moodustamisel l&htuti eesmargipérase valimi koostamise printsiibist. Nimelt
valib eesmérgipérasesse valimisse uuritavaid uurimuse labiviija, vottes aluseks oma teadmised ja

kogemused sihtriihma kohta (Qunapuu 2014).

Uuritavad kaasati valimisse ettekavatsetult ning kindlate kriteeriumide alusel. Intervjueeriti
vahetuid juhte (osakonna tasand), kes vastutavad otseselt oma alluvate arendamise ja kvaliteedi
eest. Lisaks intervjueeriti kdiki kolme juhatuse liiget (organisatsiooni tasand), et tagada
organisatsiooni tasandil arenguvajaduse méaaramine. Organisatsiooni tasandi ndgemusena saab
madratleda ka kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakonna juhatajaga
labiviidud intervjuu tulemusi. Viimasena viidi labi intervjuud ka strateegilistel ametikohtadel

tOotavate tootajatega, kes kuuluvad uuritavasse sihtriihma.
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Intervjuude koostamisel vdeti aluseks eelkdige Cole'i (1997), Lee (1999), Stebbins’i
(2001/2008), Silverman’i (2011) poolt véljapakutud alusp8himdtted arenguvajaduse
valjaselgitamiseks. Intervjuude koostamisel arvestati, et vastajad ei pea olema kursis koolituste
ja arendamise (lesehitamise teoreetiliste alustega. Intervjuude labiviimise eelselt tutvusid
intervjueeritavad organisatsioonile sobilikke arendamise ja koolituste meetodite ning

koolitusvormidega, mis on kajastatud magistritoo peatikis 1.3.3. toodud teoorias.

Uurimistdd kaigus viidi labi poolstruktureeritud intervjuud, kuna oma (Virkus 2016)
ulesehitusega v@imaldavad need intervjueerijal paindlikult intervjueeritavale l&éheneda: muuta
kisimuste jarjekorda ning esitada tapsustavaid kisimusi, kui selleks peaks vajadus tekkima
(Lepik et al. 2014; Virkus 2016).

Andmete kogumiseks soovitab Lee (1999) tdotajatega labi viia poolstruktureeritud, avatud
klisimustega intervjuu. Iga intervjuu soovituslik kestvus on 45-60 minutit ja peab olema stiililt
vestluslik, mojudes avatult ja paindlikult. Silverman (2011) taiendas vestluslikku intervjuud
emotsiooni  nditavate markuste sisse  toomisega. Emotsioonid lisati  intervjuude
transkriptsioonidele ja intervjuu méarkmetele. Transkriptsioonid ja markmed kodeeritakse ja

analliusitakse kasutades sisuanaliisi protseduure.

T60 reliaabluse suurendamiseks viidi 1&bi korduv kodeerimine, et kontrollida kodeerija tegevuse
kooskdlalisust. Nii sai vdimalikuks koodide kokku koondamine (sarnaste tunnuste leidmise
korral, kui esimesel kodeerimisel oli see tdhelepanuta jdé&nud). Korduv kodeerimine on oluline
analliusi valiidsuse suurendaja (Creswell & Miller 2000). Néide sellest, kuidas koodidest
moodustati alamkategooriad ja neist kategooriad, on esitatud lisas 5. Intervjuude analtisimisel

kasutati lisaks wordcounttools.com keskkonna vdimalusi.

Too reliaabluse suurendamiseks kasutatakse intervjuude transkribeeritud vastuste analitisimist
sOnapilve meetodiga, mis vGimaldab Kiiresti visualiseerida teksti ning tekstis prominentsemat
(enim esinenut) paremini vélja tuua (McNaught, Lam 2010). Kasitsi kodeeritud tulemit ja

sonapilvemeetodil saadut kdrvutades on véimalik saada tdpsem tulemus.
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Intervjuu voib Ulesehituselt jagada nelja ossa: sissejuhatus, taustaandmed, intervjuu kiisimused ja
kokkuvote. Sissejuhatuses selgitatakse intervjueeritavale uurimuse eesmarki, margitakse &ra

konfidentsiaalsus ja juurdepdés hilisematele uurimistulemustele.

Kolmandas osas on intervjuu kisimused. Intervjuu sisukisimustik koosnes omakorda neljast
osast. Esimeses osas olid kisimused organisatsiooni t0otajate arendamise ildpdhimdtete kohta.
Teises osas keskenduti strateegilistel ametikohtadel to6tavate toOtajate arenguvajadustele ja
kolmandas osas koolitusvajadustele. Neljas osa annab vastuse organisatsiooni vd@imaluste ja

toetuse kohta ning méératleb arenguprogrammi koostamise alused.

Neljas intervjuu osa oli aga kokkuvdttev, kus pakuti intervjueeritavale vdimalust antud teema
kohta veel midagi lisada, tanatakse intervjueeritavat, korratakse Ule konfidentsiaalsuse ja

andmetele juurdepaasu aspekt.

Uurimiskisimustik on avaldatud magistrito lisas 4.

2.3. Dokumendianaliiis

2.3.1. Organisatsiooni strateegia

Eesti Keskkonnauuringute Keskuse strateegia 2017-2019 kinnitati ettevotte tldkoosoleku poolt
2017. aastal. Strateegias on kajastatud olulisemad lahiaastate eesmargid ja tegevused.
PBhieesmark on tdsta anallsivéimekust, et tdpsemalt madratleda survetegureid, mis mdjutavad
keskkonnaseisundit. Lisaks erinevate mdjude leidmisele peab pakkuma lahendusi, hinnates

kaasaegseid tehnoloogilisi véimalusi.

Organisatsioon peab lahiaastatel suurendama pdhja- ja joogivee kvaliteedi analiitsi oskusi. Uute
seireparameetrite lisandumisega tuleb tegeleda uute metoodikate juurutamise ja valideerimisega.
Organisatsiooni tootajad peavad olema vdimelised toetama riiki l&birddkimistel EL

komisjonides.
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Uheks eesmargiks on personali kvaliteedijuhtimissiisteemi alase teadlikkuse tdstmine ja klientide
rahulolu tbus. Eesmargi saavutamiseks on vajalik personali pidev arendamine

kvaliteedijuhtimissusteemi taiendkoolituste labi.

Erinevate andmete anallitisimiseks ja operatiivseks edastamiseks tuleb arendada ka IT alaseid

teadmisi, k.a veebipOhiste jagamisteenuste valdkonnas.

Viimastel aastatel on tBusnud rahvusvaheliste projektide maht, kus asutuse tootajatega
osaletakse. See eeldab projektijuhtimisalaste kompetentside tdstmist. Teaduse ja tehnoloogia
arenguga kaasaskaimiseks tuleb arendada koost6dd thendusega Eurachem. Eurachemi eesmark
on keemiliste md0tmiste rahvusvahelise jalgitavuse ja heade kvaliteedipraktikate
propageerimine. Kasvuhoonegaaside heitkoguste tdendamisasutusena peab OU EKUK hoidma
kdrget projektijuhtimise taset, mille tagamiseks tuleb osaleda projektijuhtimiste koolitustel
kvalifikatsioonitunnistuse saamiseks. Lisaks on vajalik osalemine vahemalt kahes Euroopa

koostooprogrammi ja LIFE projektis.

Hajureostusprogrammide vahendamisele suunatud koolitustel osalemine on (ks tegevustest
veekogude seisundi hindamisel. Samuti on olulised reoveepuhastusprotsesside koolitused ja

ndustamine.
Mobiilne vélisbhu terviserakendus ja ©Ohukvaliteedi hindamise modelleerimissisteemide
kaivitamine eeldab uute seadmete ja vastavate IT lahenduste rakendamist. Tulemused tehakse

koigile ndhtavaks veebis ja andmebaasides.

Keskkonnaseisundi kompleksne hindamine eeldab eri valdkondade (6hk, wvesi, pinnas)

matemaatiliste mudelite sidumist integreeritud hindamissiisteemi loomise kaudu.

Personali arendamise vajadused tulenevad organisatsioonist v6i isikust. Organisatsioon on

sunnitud personali arendama seoses pidevate muutustega turul (Tirk 1999).
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EKUK vastavalt oma pdhiméarusele vdib ise labi viia koolituskursusi ning omab nende
labiviimiseks vajalikke spetsialiste, esitlustehnikat ja ruume. Perioodiliselt korraldatakse
koolitusi  Eesti teiste laborite  tOOtajatele, proovivotjatele, Keskkonnaameti  ja

Keskkonnainspektsiooni todtajatele ning Maksu- ja Tolliameti spetsialistidele jne.

Strateegia pdhieesmarkide elluviimine eeldab strateegilistel ametikohtadel tootavate t0otajate
pidevat arendamist, kuna nendest sdltub enim uute eesmarkide taitmine. Strateegia alusel on
vajalik tehniliste kompetentsidele lisaks arendada ka IT alaseid teadmisi, aruannete kirjutamise

ja projektijuhtimise vdimekust ning meeskonnatto ja avaliku esinemise oskusi.

2.3.2. Osakondade tegevusaruannete analtiis

Igaaastase juhtkonna Ulevaatuse raames toimub ka aruandlus osakondade t66 kohta. Antud
punktis analliisitakse viimaste tegevusaruannete sisulist osa keskendudes todtajate arendamisele
ja koolitusele. Aruannete raames hinnatakse akrediteerimise tulemusi ja koolitusplaanide

labimist.

Kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakonnas (edaspidi ka KKTO) olid
pohilised personali arendamise valdkonna tegevused ndustamine kvaliteedististeemi nduete
jargimise osas, veeproovivotjate koolituste, veeuuringute seminari, siseauditite l&biviimise ja
kvaliteedikontrolli sisekoolituse korraldamine. Seoses kvaliteedijuhtimissiisteemi uue versiooni
rakendamisega loodi asutuse siseses infosusteemis Wiki ka personaliregister. Juurdepaés antud

registrile on juhatuse liikmetel, KKTO osakonna td6tajatel ning osakonna- ja labori juhatajatel.

Keskkonna- ja analliitilise keemia osakonnas personali arendamise vajadus tuleneb pdhiliselt
uute metoodikate ja vaiksemal maéral seadusandluse muutumisest. Tartu osakonnas planeeriti
osalemine rénivetikate vordluskatsete kokkuvotvatel seminaridel, mis on samaaegselt ka
taiendkoolitused. Kavas oli ka paar |IT-alast koolitust. Oigusaktides muutusid

vesikonnaspetsiifilised saasteained ja nende keskkonna kvaliteedi piirvaértused.

Ohukvaliteedi juhtimise osakonna tddtajad osalesid seadusloome protsessis ja koostasid uue
atmosfaariohu kaitse seaduse alamakte, lisaks osalesid kaks osakonna t6otajat Eesti Euroopa

39



Liidu eesistumisel CLTRAP t66rihma t60s. To6tajate arendamine on vajalik eelkdige projektide

labiviimisel.

Kitusekvaliteedi ja tolliteenuste osakonnas seadusandluses sisulisi muudatusi labori jaoks ei
toimunud. Kutuselabori juhataja osales ELABCO koosolekul, tollikeemikute Euroopa Liidu
seminaril, keskkonnaalasel EcoBalt konverentsil Tartus ning assessorite koolitusel. Samuti
tootab labor suurima voimaliku tdpsusega ning vigu esineb minimaalselt. Geotehnikalaboris
osaleti 14 erineval koolitusel 51 osavGtu korraga. Toimus pidev laborisisene tdiendfpe uute

seadmete ja metoodikate rakendamiseks ja uute to6tajate valjadpe.

Kuna OU Eesti Keskkonnauuringute Keskuse jaoks on oluline kérge kvalifikatsiooniga tootajate
leidmine ja hoidmine ettevdttes, siis sisaldab aruanne ka toimunud muudatusi personali
koosseisus. Olulisteks néitajateks on personali voolavuse madramine erinevates tootajate
gruppides ja Uksustes ning personali voolavuse mdju hindamine strateegiliste ametikohtade
tootajatele. Suurim voolavus on viimastel aastatel olnud spetsialistide ja teenindava personali
hulgas. Strateegiliste ametikohtade puhul oli niitaja tunduvalt vidiksem. OU-s Eesti
Keskkonnauuringute Keskus on seega t66jou voolavus vaike ja puudutab pdhiliselt alumise
astmete tootajaid — valvureid, koristajaid, kuid ka spetsialiste. To0tajate voolavuse nditajad on
organisatsiooni erinevate plaanide koostamise aluseks, k.a koolitus- ja karjaariplaan.

2017. a alguses vahetati valja asutuse infosiisteem xWiki, mille kaudu oli tdotajatele
kattesaadavaks tehtud juhtimissisteemi dokumendid ja andmestikud. Uus infostisteem (Atlassian
Confluence tarkvara) on kasutajasdbralikum ning suuremate vdimalustega. Antud ststeemile

tuginedes saab parendada labitud koolituste hindamise ja materjalide jagamise siisteemi.

Eesti Akrediteerimiskeskuse EVS-EN ISO/IEC 17025 akrediteerimise jarelevalvevisiidid EKUK
laboritesse toimusid ajavahemikus 3.-11. aprill 2017. a. Jérelevalve kaigus tuvastati laborites ja
juhtimissusteemis kokku 19 mittevastavust, sh 10 olulist ja 9 véheldast. Raskeid mittevastavusi
ei leitud. Tulemus oli oluliselt parem kui varasemate akrediteerimiste kaigus saadud hinnangud,

samas ei kaasatud kdiki osakondi, sest tegemist oli 5-aastase perioodi viimase jarelevalvega.
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Hindamise tulemustest tingitud mittevastavuste valdkondi vdib liigitada kuueks. Vahem
esinenuid oli neli, nendeks osutusid ldhteandmestike kontrolli vead, keskkonnatingimuste
arvestamata jatmine, tulemuste kvaliteedi tagamine ja dokumenteerimine. Enam esines
mittevastavusi katsemeetodite, valideerimise ja seadmete alal. Oluliste mittevastavuste puhul oli
neljal juhul p&hjuseks modteseadmete voi lhe mdbteseadme osa kalibreerimistéhtaja tletamine.
Uhel juhul ei olnud médtemadramatuses arvestatud kdiki maaramatuse komponente. Vaheldaste
mittevastastavuste osas oli pdhjuseks dokumenteerimisvead, nditeks puudusid viited Gigusaktile
vOi standardile. Uute seadmete kasutuselevott tingis (he  mittevastavuse, Kkus

valideerimisprotokoll ei olnud dokumenteeritud.

Tootajate arendamise tlelldine eesmark on tagada vajaliku kvaliteediga - oskuste ja teadmistega
- inimeste olemasolu, et viia ellu oma eesmarke, mis on seotud organisatsiooni kasvu ja
tulemuslikkuse suurendamisega (Armstrong 1996, 507). Akrediteerimine puudutab p&hiosas
vanemkeemikute, labori- ja osakonnajuhatajate t60d, teatud ma&dral ka peaspetsialistide
tOoulatust. Peaspetsialistide kohta saab seeldbi informatsiooni védhem, kuna keskkonnaseire
aruandeid ja nende pdhjal tehtud jareldusi ei hinnata sellisel meetodil. Pd&hiline on
kvaliteedijuhtimissusteemi nduete jargimine ja tootajate sellekohaste teadmiste jarjepidev

tostmine.

Organisatsiooni koolitusplaane on koostatud kord aastas igaks jargnevaks aastaks eraldi.
Koolitusplaanid kinnitab juhatus. Sisend plaani koostamiseks tuleb p&hiosas tdotajatelt, mis
edastatakse osakonnajuhatajate kaudu kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse
osakonna juhatajale.

2017. aasta koolitusplaanis oli 59 tdiendkoolitust v6i arendustegevust, reaalselt osaleti 48
koolitustegevuses. Strateegilistel ametikohtadel t6otavad tootajad osalesid 29 koolitusel,
spetsiaalselt ainult nendele ametikohtadele oli 15 koolitust. Keskkonna- ja analtitilise keemia
osakonnas planeeriti 10, Geotehnikalaboris 11, Tartu osakonnas 13 koolitusprogrammis
osalemist. Teistes osakondades oli planeeritud tegevusi véhem. Sarnases mahus Gpet on saadud
eelnevatel aastatel ja planeeritud ka 2018. aastal. Koolitusprogrammide kaigus omandati

peamiselt erialaseid teadmisi keerulisemate analiiliside vdi uute seadmete kohta, mis moodustas
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pohiosa koolitustest. Erinevates osakondades omandati IT-alaseid teadmisi laboriprogrammi
EstLims kohta. Laialdasemad sisekoolitused osakondadele korraldas kvaliteeditagamise,
keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakond katsemetoodikate sobivuse hindamise ja
valideerimise teemal. Arendustegevusena saab markida ka véljaspool Eestit Uheksal erialasel

seminaril ja konverentsil osalemist.

Uhel projektijuhtimise koolitusel osales kaks tootajat, kes ei kuulu uuritavasse sihtriihma.
Asutuse poolt korraldatud siseaudiitorite téiendkoolitusel osales 15 tdotajat, sealhulgas 2

strateegiliste ametikohtade to6tajat.

Organisatsioon eeldab tootajate soovi suurendada isiklikku konkurentsivbimet ning tagab
tootajatele voimaluse edasidppeks wlikoolides, tagab omalt poolt tdiendéppe vdimaluse ning
ldhetab personali koolitustele ja enesetdiendamist voimaldavatele valdkondlikele seminaridele.
Organisatsiooni jaoks on tootajate isikliku konkurentsivime suurendamine olulise téhtsusega
aspekt personalitdds. Koolitusvajaduse katmiseks ja tootajate oskuste tdstmiseks viiakse pidevalt
labi sisekoolitusi ning osaletakse mitmesugustel rahvusvahelistel seminaridel. Arvestades

ettevotte tegevusvaldkonda, on pidev to6tajate koolitamine ja arendamine pdhjendatud ja vajalik.

2.3.3. Tootajate hulgas labiviidud kusitluste analtits

Tdotajate seas labiviidud kisitluste hulgast valiti analtiisimiseks vélja kahe l&biviidud kisitluse
tulemused, mis annavad enim sisendit arenguprogrammi koostamiseks, nendeks on téérahulolu

ja tootajate koolitusvajadusealase kisitluse tulemid.

Tdotajate rahulolu kusitlus viidi 1abi oktoobris 2015 a, millega hinnati kolme gruppi: juhtimine,
tookorraldus ja tootingimused. Kisitlusega hinnati 14 valdkonda. OU Keskkonnauuringute
Keskuse tugevaks kuljeks on vastajate hinnangul hea v6i vdga hea sisekliima ja ettevotte
arenguvdime. Téahtsal kohal on asutuses ka kolleegide tunnustamine ja toetus keerukate
tooulesannete lahendamisel, mille olemasolu tdestavad ka head sisekliima néitajad. Té6rahulolu
uuringu tulemuste pdhjal on tdémotivatsiooni nditajad asutuses vaga kdrged. Ruumid ja seadmed

on enamasti head ja kaasaegsed. Hinnati voimalusi osaleda erialastel konverentsidel.
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Parandamist vajavate teguritena mainiti, et palju on kasutusel erinevaid arvutiprogrammide
versioone (MS Office ja Open Office), mis tekitavad dokumentide koostamisel probleeme.
Erinevate programmide véljaGpe tédhendab suuremaid koolituskulusid. Laborites voiks olla
inimene, kes tegeleb kvaliteediga igapéevaselt, aitab muuta kvaliteedikontrolli praktilisemaks, on
kursis nduetega ja aitab luua arhiveerimise slsteemi. Asutuses voiks olla ka personalijuht, kes
tegeleb otseselt tOGtajatega, kaasa arvatud tootajate arendamisega. Antud kisimustik ei anna

piisaval hulgal infot, kuna l&biviimisest on mé6dunud piisavalt pikk ajaperiood.

Tdotajate seas viidi 1&bi laiem koolitustealane kisitlus oktoobris 2016. Kusitlusele vastas kokku
66 inimest, neist strateegilistel ametikohtadel to6tavaid tootajaid osales 14 inimest. Antud
kisitluse tulemustest lahtuvalt viidi 1&bi veebruaris 2017 veel téiendav kdsitlus laboritd6tajate

hulgas, kes ei kuulu uuritavasse sihtrihma.

Koolitusmeetoditest eelistati enam praktilist Opet, millele jargnesid vordselt loengud ja
seminarid. Vaiksema toetuse said grupitdo ja e-Ope. Koolitusvormina oli veidi enam eelistatud

valiskoolitus (51,5%), sisekoolitust eelistas 48,5 % vastanutest.

Oma asutuse sees pidasid erinevate osakondade kogemuste vahetamist vajalikuks 90,9%
vastanutest. Sama oluliseks peeti ka erialaseminaridel saadavaid teadmisi. Juhtimise,
motivatsiooni ja meeskonnatdd koolitusi pidas vajalikuks 62,1 %. Tulenevalt antud koolituse

eriparast jatsid vastuse lahtiseks 25,8 % vastanutest.

Osakonna- ja laborijuhatajad pidasid vajalikuks juhtimisalaseid koolitusi motivatsiooni,
ajajuhtimise ja tookorralduse kohta. Mainiti ka Gigekeele ja IT (tabelarvutuse) alaseid koolitusi.

Erialaselt vajati enim uute seadmete t60pdhimatete alaseid teadmisi.

Peaspetsialistid pidasid vajalikuks juhtimisalaseid, meeskonnat6d, projektijuhtimise, vaitluse ja
avaliku esinemise koolitusi. Lisaks infosiisteemide alaseid andmebaaside loomise ja kasutamise,
statistilise analttsi ning programmeerimise kohta. Spetsiifilisemalt valdkonna tehnilisi

vOimalusi tutvustavaid (néit. proovivott) koolitusi.
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Vanemkeemikud pidasid vajalikuks uudsete analtiisimetoodikate, keemilise analtitisi aparatuuri
ja HPLC/GC Kkoolitusi. Lisaks mainiti ka tahkefaasilise ekstraktsiooni kasutamise proovi
ettevalmistuses. Uldiste koolituste osas vajati juhtimiskoolitusi, meeskonnatdo, turunduse ja
andmetdotlusalaste teadmiste téiendamist. Oluliseks peeti teiste laboritega kogemuste

vahetamist.

2.3.4. Klientide tagasiside kusitluste tulemuste analitis

Klientide rahulolu uuringuid on 1abi viidud viimased kolm aastat. Vastajad saavad etteantud
valikvastuste abil anda hinnangu oma rahulolule OU EKUK teenuste erinevate aspektidega.
Avatud kiisimuse raames oli vastajatel vdimalus teha ettepanekuid OU EKUK teenuste ja
tegevuse 0sas.

Uldine rahulolu OU EKUK teenustega oli kdrge — keskmine hinnang 10-palli skaalal oli 8,6 palli
ning see on kdrgem 2016. ja 2015. a tulemustest. Kdige rohkem paranesid hinnangud teenuste
valikule ja analtlsiaktidele (+0,3 palli). Suhteliselt kdrge hinnangu pélvisid personali
kompetents ja suhtlus Kklientidega. Madalaima hinnangu said koduleht (4,1) ja teenuste Kiirus
4,3).

Kisimusele miks kliendid kasutavad OU EKUK-i teenuseid, vastas enamus, et selleks on head
suhted tootajatega (54% vastanutest). Jargnesid vastused, et OU EKUK on ainus antud teenuse
pakkuja (46%) ja hea asukohaga (44%). Teenuse hea kvaliteet jai neljandale kohale (41%
vastanutest), kuid ka see néitaja on viimastel aastatel oluliselt tdusnud. VVarasemalt 37% 2016 a.
ja 32% 2015 a. Samas uldiselt hinnatakse tootajate kompetentsi omas valdkonnas, tulenevalt
personali kompetentside hinnangu vastustest. Uheks loodava arenguprogrammi eesmargiks saab

seega pidada teenuse kvaliteedi hinnangu parandamine.

Tehti ettepanekuid vee-, 6hu ja jadtmete osas uute metoodikate juurutamiseks. Sooviti klientide
paremat analliiiside-alast nGustamist, mis on ka Uks strateegiast tulenevatest eesmaérkidest.
Klientidele on kdige tdhtsamaks ettevotte poolt koostatud uuringute ja analtitiside kvaliteet ning
usaldusvéarsus. Korgelt hinnatakse innovaatiliste lahenduste pakkumist. Teatud juhtudel on
klientidel soov saada paindlikku ja operatiivsest teenust.
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Edu vitmeteguriteks voib pidada véljaarendatud teenuseid, professionaalseid oma valdkonda
tundvaid spetsialiste meeskonnas ja pakutavate teenuste unikaalsust.

2.3.5. Ametijuhendite analtus

Pohilised ametikohtadele seatavad eesmargid ja nduded on fikseeritud kvaliteedikdsiraamatus ja
need on ajas stabiilsed ning ei muutu. PGhiametikohtade tooilesanded on erinevate osakondade
raames Kkirjeldatud samalaadsena. Ettevotte ametikohtade kompetentsinbuded on méératud

ametijuhendites.

Ametijuhendid on jaotatud seitsmeks osaks — Uldosa, ametikoha eesmark, t06s juhindumine,
tookohustused, vastutus, digused ja ametikoha taitjale esitatavad nduded. Ametijuhendites
viimane osa on erinev, kuna taitmine toimub ametikohale maaratud todtaja personaalsete

andmetega.

Organisatsiooni jaoks krgeima vaartusega ja kdrge unikaalsusega on eelkdige neli ametikohta.
Magistritdd raames analliusiti osakonna- ja laborijuhatajate, vanemkeemikute ja peaspetsialistide
ametijuhendeid. Ametijuhendite anallilisi kdigus on koostatud organisatsiooni inimressursi
struktuur, mis on toodud lisas 3 - Personali koosseis (t66d ja ametid strateegilistel ametikohtadel)

OU Eesti Keskkonnauuringute Keskuses.

Labori- ja osakonnajuhatajad — to6tajad, kelle Glesandeks on analliisi kvaliteedi tagamine, uute
meetodite arendamine ja juurutamine, kvaliteedislisteemi taiendamine, vajavad teise taseme
kdrgharidust ning kogemusi valdkonnas; vastutusvdime ja usaldusvaarsus on aarmiselt olulisteks
isikuomadusteks. Labori juhatajate to6st s6ltub OU EKUK usaldusvairsus partnerite ja tldsuse
silmis. Kontrolli tulemused peavad vastama tegelikkusele ning tulemused peavad saama

fikseeritud vastavalt tegelikkusele.
Vanemkeemikud — nende spetsialistide praktilistest oskustest ja teoreetilistest teadmistest soltub

asutuse t60 kvaliteet. Lisaks tavapdraste anallilside teostamisele kuuluvad keemikute

toovaldkonda keerukamad laborid6 tlesanded — uute meetodite arendamine ja juurutamine ning
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padevuskatsete korraldamine ja tulemuste interpreteerimine. Padevuskatsete korraldamisega
seotud personalil peab olema korgem erialane haridus ning minimaalselt kaheaastane
tookogemus vastutusvaldkonnas. Lisaks Opetavad vanemkeemikud valja ka labori personali:

laborante, analltitikuid, koordinaatoreid.

Peaspetsialistid — nende ametikohtade unikaalsus seisneb eelkdige ndutavas korges
analliusioskuses, mis on ka (ks ettevotte strateegiast tulenevatest eesmarkidest. Keskkonnaalaste
aruannete koostamine eeldab véga suurt analldtilist vdimekust andmetddtluse ja aruannete
kvaliteedi osas. Nendel ametikohtadel on kdrge vastutus nii projektide labiviimisel kui ka
koordineerimisel. T66 antud ametikohal eeldab vahemalt teise astme kdrgharidust ja vahemalt
kolmeaastast téokogemust antud valdkonnas. Peaspetsialistid Opetavad valja ka spetsialiste ja

vanemspetsialiste.

Téanase seisuga on ettevottes tagatud oskused ja teadmised ning komplekteeritud on vajalikud

kriitilised ametikohad.

2.4. Intervjueerimise tulemused

Uurimistod osas viidi esmalt labi intervjuud OU EKUK juhatuse liikmete ja osakondade
juhatajatega. Intervjuu viidi labi kolme juhatuse lilkmega, kelle osas keskenduti organisatsiooni

tasandil arenguvajaduse maaramisele.

Intervjuud viidi l1abi jargmiste osakondade juhatajatega:
1) Kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakond
2) Keskkonna- ja analtiitilise keemia osakond
3) Ohukvaliteedi juhtimise osakond
4) Kiitusekvaliteedi ja tolliteenuste osakond
5) Tartu osakond
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Lisaks viidi labi intervjuu Ohukvaliteedi juhtimise osakonna peaspetsialistiga, anallutilise
keemia labori juhatajaga ning uurimis- ja arendustegevuse grupi juhatajaga, kes kuuluvad
strateegilistel ametikohtadel tG0tavate tootajate hulka. Kokku intervjueeriti 11 inimest.

Organisatsiooni tasandi arengu- ja koolitusvajadusi anallisiti juhatuse liikmete ja
kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakonna juhatajaga l&biviidud

intervjuude pdhjal.

Paika saanud poolstruktureeritud intervjuu stsenaariumi, viidi esmalt l&bi prooviintervjuu
kvaliteeditagamise, keskkonnakaitse, tervishoiu ja ohutuse osakonna juhatajaga, kes vastas
valimile esitatud nduetele. Prooviintervjuu eesmargiks oli uurimuse valiidsuse tdstmine.
Prooviintervjuu viidi labi 13.02.2018. Prooviintervjuu transkribeeriti ning transkribeerimise jarel

tekkinud kusimusi ning kogemusi vdeti arvesse intervjuu stsenaariumi parendamisel.

Intervjuud viidi 1abi ajavahemikul 20. veebruar 2018 kuni 26. marts 2018. Enne intervjuude
labiviimist tutvustati osalejatele t66 eesmarki ja eeldatavaid tulemusi. Keskmiseks intervjuude
kestvuseks kujunes 62 minutit, millest enamus jai vahemikku 43..69 minutit. Kdige pikem
intervjuu kestis kaks tundi ja kimme minutit, mis oli erinev teistest intervjuudest. Lihim

intervjuu kestis kolmkimmend viis minutit.

Intervjuud salvestati mobiiltelefoni abil, kasutades rakendust Voice Recorder ver. 1.4.3. ning
salvestati arvutisse materjali taasesitamist vGimaldaval kujul. K&ik intervjuud transkribeeriti,
millest moodustus 61 lehekiilge teksti. Transkribeeriti kogu raagitud tekst. Transkriptsioonides ei
toodud valja eraldi pause, erilisi réhke ning muud sarnast, kuna uurimisto6 seisukohast ei ole see
autori arvates oluline. Transkriptsioonide tépsuse ja selle kaudu t66 usaldusvaarsuse

suurendamiseks kuulati salvestisi mitu korda.

Intervjuud kodeeriti vastavalt J1..J4, O1..04 ja SH1..SR3.
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Intervjuude pdhjal koostatud kokkuvote saadeti osalejatele 11.04.2018. Intervjuude kodeerimise
jargselt valminud arenguprogrammi ulevaatamise raames toimus 20.04.2018 ja 11.05.2018

arutelu organisatsiooni kvaliteedijuhiga.

Andmeanalidsi tulemused, mis on koostatud vastavalt seatud eesmérgist ja uurimiskiisimustest,

tuuakse valja uurimiskisimuste gruppide alusel.

2.4.1. Organisatsiooni Uldpdhimdtted tootajate arendamisel

Organisatsiooni uuest strateegiast tulenevate kohustuste osas kattusid intervjueeritavate
seisukohad dokumendianalulsi tulemustega. Kujunemist analliliside tegemise asutusest

teadushinnangute andjaks peeti (iheks eesmargiks 8 korral.

“...tulemuste parem selgitamine klientidele, mitte ainult analiiiiside teostamise asutus vaid

eksperthinnanguid andev teadusorganisatsioon.” (J1 2018)

“...Euroopa teadmiste toomine Eestisse....projektides osalejad on iihtlasi t66gruppide

litkkmed. . .kujunemine keskkonnavaldkonna kompetentsikeskuseks.” (O1 2018)

“Tahtis on just saadud tulemuste interpreteerimine. Eriti puudutab see just projekte.” (02 2018)

“...liigume rakendusliku teadusasutuse suunas, Eestis selliseid vdga hidid ei ole, maailmas on, ...

meie strateegia suundub sinna.” (SR3 2018)

Organisatsiooni ees seisvate muudatustega seoses mainiti enim projektimeeskondade teket (8
korral) ja kompleksuuringutega seonduvat. Viimast on kirjeldatud ka erinevate osakondade
vahelise koostddna seotult projektimeeskondadega. Korduvalt rdhutati vajalike alusteadmiste
vajalikkust (8 korda), ilma tugevapdhjaliste alusteadmisteta ei saa antud ametikohtadel t66d teha

ja arendustegevused ei oma vastavat moju.

“....seoses projektimeeskondade tekkega, kus todtavad erinevate osakodade ja ametikohtade

inimesed koos.” (J1 2018)
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“Strateegilistel ametikohtadel to6tavad t06tajad peavad tegema oma kvalifikatsioonile vastavat
t66d.” (J4 2018)

“.kompleksuuringud, mis on interdistsiplinaarsed...., mis ei ole ainult Shumdodtmised, vaid on

vee pool jm valdkonnad.” (04 2018)

“Uus vajadus vOi strateegia vajab padevaid, mingil maaral interdistsiplinaarsete teadmistega

inimesi....lihelt poolt peab ndgema suurt pilti.” (SR3 2018)

Transkribeeritud tekstist vdeti sonapilve koostamise aluseks intervjuude raames selgunud
organisatsiooni uued eesmargid ja tegevused, mis tingivad eelkdige strateegilistel ametikohtadel

tootajate arendamise.
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Joonis 3. Sdnapilve kasutamise meetodil saadud tulemused
Allikas: autori koostatud

Sonapilve koostamine andis olulisemad maéarksdonad, mis on aluseks arenguprogrammi
koostamisel. Uute suundadena on toodud projektides/téogruppides osalemine ja sellest tulenev
koostd6 (interdistsiplinaarsed t66d). Uute metoodikate juurutamine ja seadmetega seonduv, uued

t66d néiteks pohjavee valdkonnas. Tulemuste parem analtitisimine, Euroopa nduetest tulenevad
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kohustused,  kokkuvdtlikult need intervjuudest tulenevad maérksénad téiendavad

dokumendianalttsil saadud tulemusi.

Tdotajate arenguvajadust stisteemselt ei hinnata, pigem kord aastas juhtkonnapoolse Ulevaatuse
raames koostatakse koolituste kava vOi jooksvalt tOotajate ettepanekute pdhjal ja
koolituspakkumiste alusel. Koolitus- ja arenguvajaduste hindamisel mainiti kiimnes intervjuus

sagedust kord aastas, kuues intervjuus lisati juurde, et hinnatakse lisaks jooksvalt.

“Koolitusvajadused ilmnevad uute tegevuste juurutamise kéigus — uute seadmete kasutuselevatt,

uued analiiisimeetodid, uued nduded digusaktides, uued standardid...”. (J4 2018)

“Igapdevase t60 tulemuste pohjal. Samuti arvestatakse aeg-ajalt tootajate soove.” (02 2018)

“Kindlat reeglit ei ole, palju soovide pohjal.” (SR2 2018)

“...slisteemselt ei tule, juhuslik, fragmenteeritud.” (SR3 2018)

“Ei hinnata siistemaatiliselt, voib-olla vaikimisi arvestatakse, et osakonna juhataja teeb, kui aasta

alguses koolitusplaani tehakse... Jooksvalt v3ib 6elda kokkuvotvalt.” (O3 2018)

“Teooria jérgi peaks kord aastas mingi vestluse alusel. Oleme diinaamilised, ...kui vajadus tekib,

siis ei Oelda, et ei saa sellel aastal enam.” (SR1 2018)

Labiviidud arendustegevuste tulemuslikkust tldiselt hinnatakse labi todprotsessi ja Ulesannetega
toimetulemise. Hindamise v@imalusena pakuti enim infostusteeme Wiki ja Web Desktopi (6
korral). Teisi vBimalusi pakuti vdhem, nendeks olid t6dprotsessi jalgimine (viiel korral) ja

klientide tagasiside.

“Dokumendihaldusprogrammis Web Desktop ja labori infoststeemis WiKi elektrooniline

tagasiside andmine.” (J1 2018)
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“Tuleneb pohiliselt kahest asjast — kliendi rahulolu ja tagasiside tehtud todle. Kui teeme ....
koolituse, siis me ei suuda seda tapselt kontrollida. Kontroll peab olema odavam, kui t60 ise
teenib.” (J3 2018)

“Uldiselt viga tipselt ei hinnata.” (J2 2018)

“Lébi t60 tulemuste ja lepinguliste kohustuste tditmise jirgi. Pddevuskatsed nditavad, kas

koolitused olid piisavad. Lisaks siseauditi tulemused.” (O1 2018)

“Meil on WD siisteem viie palli skaala, mida on véhe.... hinnatakse registris.” (O3 2018)

“Tulemuste hindamist ei dokumenteerita. Tehtud todst tuleb vélja, kellel on paremini vilja

tulnud ja koolitusest on olnud asja.” (04 2018)

2.4.2. Strateegiliste ametikohtade tasandi arengu- ja koolitusvajadus

Juhendamist ja projektides osalemist mainiti enim (kuuel korral) tdna toimiva arendusmeetodina,

lisaks kolmel korral nimetati ka rotatsiooni.

“Uue suunana kasutatakse projektides osalemist, kus osalevad ka erinevate osakondade inimesed

ithes tiimis.” (04 2018)

“Juhendamise saab praegu vilja tuua.” (SR2 2018)

“Voiks olla tookohtade roteerimine, néditeks ldhed tootad teisel positsioonil, et silmaringi

laiendada.” (SR3 2018)
Tulemuslikuma arendusmeetodina pakuti juhendamist ja rotatsiooni kolmel korral.
Koolitusmeetoditena kasutatakse tana enim praktilist 6pet (mainitud Uheksal korral), millele

jargnevad seminarid (kuuel korral) ning loengud ja iseseisev 0Ope (neljal korral).
Tulemuslikumaks peeti enim praktilist opet (kaheksal korral) ja loenguid pigem vahem (neljal

51



korral), kuid mainiti ara ka loengu kasutamise eelised teoreetiliste teadmiste ja suurema info

hulga korral.

“Praktiline Oope on igas valdkonnas koige tulemuslikum.... Teadmiste jagamine sisekoolituste

kaudu.” (02 2018)

Koolitusvormidena kasutatakse nii sise- kui véliskoolitusi, millest intervjuude pdhjal on rohkem
sisekoolitusi, mida alati ei fikseerita. Intervjueeritavad hindasid tulemuslikumaks pigem
sisekoolitusi, kuid vélikoolituste puhul kérgematel ametikohtadel Utldteadmiste omandamise

vOimalusi. Strateegilistel ametikohtadel to6tavad t06tajad on ise asutuse sisekoolitajad.
“Sisekoolituste puhul on strateegiliste ametikohtade roll suur.” (J1 2018)

“Loengud, praktika ja taseme tOostmisele suunatud teadmiste omandamised...véliskoolitus annab
mingi lildteadmise....., kui personaalselt votta, siis see annab enam, kui isiklikult on vaja.” (J3
2018)

Organisatsiooni poolseid arendamise vdimalusi hinnati piisavaks v0i heaks, rahuldavaks/kehvaks
hinnati ainult kahel korral. Lisaks mainiti vajadusena juurutada paremat susteemsust ja

ajaressursi puudust tegevustes osalemisel.

“Inimeste eneste tahe areneda on koige olulisem. Organisatsioon loob Oppimist/arenemist

motiveeriva keskkonna.” (J1 2018)

“Keskmine/rahuldav, vdiks olla parem, sustemaatilisem. Praegu on vdimalus ise otsida
koolitusi.” (03 2018)

”Ule ei saa pingutada, selles suhtes, et ajast tuleb puudus, rahaliselt tuleb ka jilgida...”. (SR2
2018)
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Plaanitavaid muutusi organisatsioonis, mis vdivad tingida to6tajate arengu- voi koolitusvajaduse,
eriti esile ei toodud. Tegemist on stabiilselt areneva organisatsiooniga. Muutuste vajadusena
tO0tajate arendamise pohimotetes mainiti  kolmel korral arengu- voi koolitusvajaduse
valjaselgitamise slsteemsuse parandamist, ettevottes peab olema koolituskultuur. Mainiti
perioodiliste to6rahulolu Kdisitluste l&biviimist, rotatsiooni asutuse sees ja arenguvestluste

kaivitamise vajadust. Viimase osas ollakse asutuses erinevatel seisukohtadel.

“Organisatsioon ei seisa paigal, kogu aeg peab olema liikumine, et saaks aru, milliseid koolitusi
on vaja.” (J3 2018)

“Organisatsioon on stabiilne..... Ei oska muutusi kommenteerida. Eelkdige on vaja jarelkasvu
planeerida ja arendada.... Kvaliteedijuhtimissiisteemi muutuvad nduded eeldavad osakonna ja

laborijuhatajate koolitamist ja arendamist.” (J4 2018)

“Interdistsiplinaarsed t66d, kaasatud eri osakonnad....vee ja Ohuosakonna vahel inimeste
koostdd, lisaks  kliimaosakond.... Teine on metoodikate juurutamine, seadmete

tundmadppimine.” (04 2018)

“Arengu- ja koolitusvajadus enamasti on véga sarnane. Uus seade vOi Oigusakt tahendab kohe
uut koolitust voi arendamist.” (SR1 2018)

“Puudub siisteemne ldhenemine, puudub tsentraalne inimene (nditeks personalijuht), kes selle

teemaga (areng/koolitused) organisatsioonis tegeleks.” (J4 2018)

“Voiks siisteemsemalt, haridusliku aspekti rohkem, teha koostddd iilikoolidega, voimalusi
otsitakse kull... Tahame ise anda sisendit, ise rohkem kaasa radkida, olla teadusasutus, mitte
analiiiside asutus.... Selleks peavad ka inimesed olema....., strateegilisi kohti peaks pigem
rohkem olema” (SR3 2018)

Intervjuude tulemusel selgunud arengu- ja koolitusvajadused strateegilistel ametikohtadel

toGtavatele tootajatele on avaldatud t6o lisas 6.

53



2.4.3. Organisatsiooni toetus tootajate arengule ja arenguprogrammi koostamise alused

Organisatsiooni toetust arenguprogrammi labiviimiseks hinnati heaks, vaid ihes intervjuus toodi
valja ajaline piiratus. Viies intervjuus toodi Uhe arendusvdimalusena vélja toetust Glikooli

kraadidpingutele.

“Organisatsioon soosib kraadidpet, mida olulisel mééral saab asutus dra kasutada.” (J4 2018)

“Kindlasti toetatakse, kui on tahe dppida....seadustest tuleb juba kohustus, voib dppida kelleks
tahes tooajal. Kindlasti toetatakse seda, kes on oluline. Saab ka kdia koolis ja Oppida
tooalaselt.... Voiks olla paika pandud, kui palju koolitustel kéia.” (SR2 2018)

Pdhilised takistused tdodulesannete taitmisel baseeruvad intervjuude pdhjal alusteadmistel,
uhekordselt mainiti ka arvutioskust, meeskonnatddd ja sisekommunikatsiooni. Peamiseks
takistuseks arendustegevuste kavandamisel on seitsmel korral mainitud korge voi kdikuv
todkoormus ja viiel juhul sobivate koolitus- vdi arenguv@imaluste puudumine, kolmel korral tuli

valja ka tO6tajate motivatsiooni puudumine.

“Eelkdige korge tookoormus, osadel tOotajatel ka piisava motivatsiooni puudumine. Puudub
stisteemne ldhenemine..... Puudub tsentraalne inimene, kes selle teemaga organisatsioonis

tegeleks (personalijuht néiteks).” (J4 2018)

“Kellele miski sobib, vastavalt sellele ka toode jagamine. Kes tahab rutiini, siis ei saa suhteliselt
amorfset asja anda. Kes soovib uurida, siis teine ldhenemine.... Peamine on siis soov uusi asju

omandada.... To6koormus pigem, ei ole aega.” (04 2018)

“Inimesed liiguvad védga sageli alt iiles, siis oleks teooria teadmisi juurde vaja, see on
personaalne kiisimus....t60koormus vdib-olla...... , kes tahavad minna, need ldhevad ikka.
Pigem ei ole tépselt seda, mida tahetakse...... Hinnatakse valesti oma koolitusvajadust.....
Mentordialoog oleks oluline asutusesiseselt, juhi tGlesanne on ndha oma alluva tulevikku.” (SR3
2018)
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Kisimusele vajaduse kohta té6tada vélja tdiendavad kompetentsimudelid lisaks ametijuhendites
kirjeldatule vastati enamasti eitavalt, kolme aasta tagune kaasajastatud nduete kirjeldamine on

intervjueeritavate hinnangul piisav ja tdpsustamist ei vaja.

“Ametijuhendites toodud nduded kompetentsidele on piisavad. Kunstlikke kompetentsimudeleid

ei ole vaja luua.” (O1 2018)

“See on selles mottes piisav, et kui hakata paberi peal seda lahti kirjutama, siis kaotad

paindlikkuse.” (SR1 2018)

Pohiliste strateegiliste ametikohtade arendamise valdkondade osas toodi neljal korral valja
vajadus analutiliste jarelduste tegemise ja IT oskuste parandamise jarele (neljal korral),
jargmisena toodi valja kvaliteedi- ja Uldjuhtimisalased (k.a projektijuhtimise) oskused.

Juhtimisalaste oskuste parandamist toodi valja organisatsioonitleselt.

“Osakonna- ja laborijuhatajad peavad pidevalt saama tdiendkoolitust. Vajalik on juhtimisalaste
kompetentside tdus. (J2 2018)

“EstLims IT lahenduse maksimaalne kasutamine, projektimooduli loomine ja programmi digete

andmete sisestamine.” (O1 2018)

“Uhtepidi on viga hea, kui ollakse oma valdkonnas spetsialist mingi seadme tasemel.....aga

vajalik tildise pildi ndgemine.” (SR1 2018)
Kvaliteet ja andmetdotlus, just oskus andmeid tdlgendada.” (SR2 2018)
Teadmiste jagamise vdimalusena pakuti valja neljas intervjuus Wiki keskkonna tdiendamist,

mida kasutatakse tdna materjalide jagamiseks. Lisaks toodi vélja projektide tutvustamise Gritusi,

koostdod seadmete valjadppel ja ettekandeid osakondade siseselt.
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“Wiki-s elektrooniline keskkond, kuhu saab laadida konverentside aruandeid. Peab tulevikus

mdtlema, kuidas paremini korraldada.” (J4 2018)

“Voiks olla, et kui kdia seminaril, siis jagada teistele ka. Mis puutub seadmete oskusi, Siis
antakse edasi.” (04 2018)

“Oluline, et ainult iiks inimene ei teeks iihte t66d.” (SR1 2018)

Loodava programmi moju to6tajate edaspidisele dpimotivatsioonile hinnati enamasti positiivselt,
toodi valja parema susteemsuse teket ja toOtajate arendamise vOimalusi organisatsiooni sees.
Programmi korraldamisel nahti kahte tasandit — tsentraalset ja osakondade baasil, viimases

korraldavad arendustegevust osakondade juhid osakonna tasandil.

“Programm muudab arendamise ja koolituste planeerimise siisteemsemaks.” (J2 2018)

“Inimestel tekib hea tunne, mida saab teistega jagada — sotsiaalne tasand lisandub juurde.” (SR3

2018)

“Sisekoolitused peaks korraldama osakonna juhtaja valdkonna pohiselt ja kvaliteedijuht

iildkoolitused.” (J3 2018)

“Kohapeal peab korraldama tksuse juht, osakonna juhataja. Korgemalt peavad tulema suunised

programmi lébiviimiseks.” (O1 2018)

Labiviidava arenguprogrammi tulemuslikkuse hindamiseks saab intervjuude pohjal kasutada
asutuse infostisteemi Wiki vBimalusi vastava kisimustiku koostamiseks. Hetkel antakse ainult
uldhinnang dokumendihaldusprogrammis. PShiliselt pakuti hindamist t66tulemuste ja aruannete
pdhjal, mis ilmnes seitsmes intervjuus, mida toetavad teooria peatiikis 1.5 toodud Cascio ja
Aguinise (2010) seisukohad.

“Kiisimustike kaudu. Alati ei pea iga koolitus andma 100 % kasu.” (J1 2018)
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“Indikaatoreid on raske leida. Toode kvaliteedi jérgi eelkdige, eksimused t66s annavad sisendi.

Tegevused peavad toetama eesmérki.” (J3 2018)

“Koolituse eesmirk tuleb enne koolitust méératleda, pérast koolitust saab hinnata, kas eesmark
sai taidetud.” (J4 2018)

“Ega meil praegu ei ole, on ainult viie palli siisteemis, voiks olla koolituse hindamise
stisteem...on olemas koolituse hindamise vormid, siis saab rohkem tagasisidet sisu, koolitaja ja

eesmirkide saavutamise kohta. Seda vormi peaks muutma.” (O3 2018)

Strateegilistel ametikohtadel tootavate tootajate jarelkasvu saab planeerida intervjuude

tulemustel organisatsioonist seest, mis eeldab ka nende kaasamist programmi tegevustesse.

“Nooremate tdotajate arendamise kaudu. Teatud olukorras tuleb arvestada olukorraga hariduses,

kus vajalikke spetsiliste ei koolitata ja selle peab tegema asutuses.” (J1 2018)

“Pigem tuleb jdrelkasv tagada organisatsioonist seest, sest vdljadpetatud inimesi véljast varvata
el ole piisaval hulgal.” (O1 2018)

“Oleme oma todtajaid saanud ldbi iilikoolides juhendamiste...juhendamisel ndeb potentsiaali,
praktikad on viiga erinevad..... Ulikool on hea selles mdttes, et dpetab iseseisvalt mdtlema.”

(SR12018)

Labiviidud intervjuude tulemusel tapsustati dokumendianalliusist ja sBnapilve meetodil saadud
strateegilistel ametikohtadel tO6tavate tO6tajate arengu- ja koolitusvajadusi. Organisatsiooni
uldistest korralduslikest aspektidest vajab parendamist eelkdige arengu- ja koolitusvajaduste

hindamise stisteemsus ning tulemuslikkuse hindamine.
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3. TULEMUSTE ANALUUS JA ARENGUPROGRAMMI
KOOSTAMINE STRATEEGILISTEL AMETIKOHTADEL
TOOTAVATELE TOOTAJATELE

Magistritoé raames l&bi viidud dokumentide analulsi ja intervjuude pohjal kvalitatiivse
uurimistdd  tulemusena  valmisid  strateegilistel  ametikohtadel tdotavate — tOotajate

arenguprogrammi koostamise alused.

3.1. Jareldused ja arutelu uuringu tulemuste péhjal

EttevOtte strateegiast tulenevalt on vajalik eelkdige anallitisioskuste tGstmine, sest ldhiaastatel
vajab arendamist kompleksuuringute labiviimine, mis eeldab lisaks meeskonnat6ds osalemise
oskusi. Erinevate projektide labiviimine ja nendes osalemine eeldab projektijuhtimisalaste
kompetentside tdusu, hilisem projektides osalemine on ka (ks todtajate arendustegevustest.
Erinevate IT lahenduste kasutusele vdtmine andmete paremaks edastamiseks ja analliusiks tingib
erinevate IT Oppe vormide ja meetodite kasutamist.

Kiiresti muutuv tehnoloogia, voort66jou konkurents ja muutused organisatsiooni strateegias
survestavad organisatsioone tootajate sotsialiseerimisele, koolitamisele ja arendamisele (Schuler,
Jackson 1996, 300).

Tootajate seas labiviidud kisimustikest tulenes strateegilistel ametikohtadel lisaks erialaste
teadmiste saamise vOimalusele ka vajadus erinevate IT, juhtimisalaste ja meeskonnakoolituse
jarele. Labiviidud koolituskavades antud tegevusi ei ole seni eriti planeeritud. Ules tdstatati
personaliga tegeleva inimese vajadus ja koolituste tagasiside vormi taiustamise vajadus.

Ettevotte klientide hulgas vajab enim tdstmist hinnang teostatud t66de kvaliteedile.
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Uldiselt tootajate arenguvajadusi siisteemselt ei hinnata, palju toimub téétajate koolitustele
suunamist jooksvalt, tootajate endi ettepanekute alusel. Koolituskavad koostatakse kord aastas
juhtkonnapoolse Ulevaatuse tulemusel. Uksuste ja osakondade juhatajate tilesanne on muu hulgas

jalgida tootajate arengupotentsiaali ja vOimekust areneda organisatsiooni sees.

Ametikohtadele esitatavad nduded on Kirjeldatud uldistes ametijuhendites, mis uuendati kaks
aastat tagasi. Ametijuhendid on universaalsed ja organisatsioonis kehtivad k&igi tiksuste kohta.

Eraldi kompetentsimudeleid loodud ei ole.

Labiv on kvaliteedisiisteemi nduete alane teadmiste ja oskuste tdstmine, see ndue tuleneb
strateegiast, samuti tegevusaruannete analulsist, akrediteerimistulemustest ja koolitusplaanidest.
De Cieri et al. (1991) leidis, et kdige efektiivsem kvaliteedijuhtimise Gpetus ja koolitus sisaldas
taieliku kvaliteedijuhtimise printsiipide ja statistiliste oskuste integratsiooni (oskuste puhul oli
oluline, et neid saadi rakendada just reaalse elu probleemide lahendamiseks, mida t6otajad
kohtavad).

Asutuse uut infoslisteemi Wiki saab kasutada nii arendusalase info ja koolitusmaterjalide
jagamiseks kui laialdasemalt labiviidud koolituste tulemuslikkuse hindamise tédriistana.

Labiviidud intervjuud keskendusid tulenevalt magistritd6é eesmargist ja uurimiskisimustest
lisaks arenguprogrammile sisendi saamiseks ka ténastele organisatsiooni vGimalustele to6tajate

arendamisel ning labiviidavate tegevuste elluviimise ja tulemuslikkuse hindamise vdimalustele.

EttevOtte strateegiast tulenevad eesmérgid on seotud uute todkorralduslike muudatustega, kus
rakendatakse projektimeeskondi ja kujunetakse kompleksseid uuringuid teostavaks
organisatsiooniks. Uldine hinnang tanastele arendamis- ja koolitusvdimalustele oli hea, mis

annab hea aluse loodava arenguprogrammi labiviimiseks.

Personali arendamine eeldab organisatsiooni eesmarkide ja vajaduste kindlaksmé&aramist ning

sellest lahtuva koolitusprogrammi koostamist. Koolitusprotsessis méératakse koolitusvajadus,
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planeeritakse ja korraldatakse see ning siis juurutatakse saadud tulemused ja madratakse
koolituse tdhusus (Fisher et al. 1999).

Intervjuude pdhjal tuli vélja vajadus arendustegevusi veelgi susteemsemalt planeerida ja labi
viia, mis on eriti oluline strateegilistel ametikohtadel tootavate tootajate osas. Samas jdid
intervjueeritavad seiskohale, et koiki protsesse ei saa viia liiga burokraatlikuks ja sdilima peab
vajalik paindlikkus. Lisaks tehnilistele teadmistele tuleb arendada ka nn pehmeid valdkondi,

parandada meeskonnatd6 oskusi ning esma-ja kesktaseme juhtimisv@imekust.

Organisatsioonilise 6ppimise teooria on seotud sellega, kuidas Gppimine organisatsioonides aset
leiab. See keskendub kollektiivsele dppimisele, kuid votab arvesse Argyrise (1992) ettepanekut,
mille jérgi organisatsioonid ei soorita tegevusi, mis kutsub esile dppimise; vaid need on uksikud
organisatsiooni liilkmed, kes kéituvad viisil, mis 6ppimiseni viivad. Organisatsioonid saavad vaid

luua tingimused, mis soodustavad/aitavad kaasa Gppimisele.

Suuri muutusi organisatsioonis, mis vdivad tingida arendamis- vdi koolitusvajadusi, tdna
kehtivate arengusuundade pohjal ei planeerita. Tegemist on stabiilselt areneva organisatsiooniga
ja pohiosas muutused tulenevad uurimuses analliisitud uuest strateegiast ja moningatest

valiskeskkonna muutustest.

Muutused sunnivad organisatsioone kohanema todalaste struktuuridega, mis toetavad
organisatsiooni paindlikkust ja kohanemisvdimet. Paljudel juhtudel véljendub see uutes t66jdule
esitatavates nduetes, mis on seotud t66jou kohanemisvéime ja kompetentsidega (Guest 1987,
Legge 1995).

Juhendamine ja mdningal ma&ral mentorlus on hetkel olulised sisemised arendusmeetodid.
Mentorluse suunal otsest programmi ei ole labitud. Intervjueeritavad olid arvamusel, et rohkem
on vaja kasutada asutuses rotatsiooni. Uue arengumeetodina on jarjest enam kasutusel
projektides osalemine, mida toetavad ka ettevotte strateegilised eesmargid, eriti téhtis on
rahvusvahelise teadmise toomine Eestisse. Ettevottespetsiifiliselt on vajalikud organisatsiooni

siseauditites osalemine ja assessorina tegutsemine teiste laborite t60 hindamisel.
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Oluline roll asutuses on sisekoolitustel ja praktilisel Oppel, mida peetakse kdige
tulemuslikumaks. Strateegilistel ametikohtadel tootavatele tootajatele peab samas pakkuma
laiemaid koolitusvorme ja —meetodeid, kus suuremas osakaalus on valiskoolitused ning
rahvusvahelised konverentsid ja seminarid. Strateegilistel ametikohtadel to6tavad téotajad on
pohilised organisatsiooni sisekoolituste labiviijad, mis eeldab ka antud kompetentside

arendamist.

Eraldi kompetentsimudelite koostamist ei peetud intervjuude raames vajalikuks, piisav on tanane

kvaliteedidokumentides ja ametijuhendites kirjeldatu, mis vastab ISO 17025 standardi nduetele.

Valdkonnad, milles on vajalik strateegilistel ametikohtadel td6tavaid tdotajaid arendada, on
pohiliselt projektides osalemine, analtlsioskuste parendamine ja jatkuv kvaliteedijuhtimisega

seonduv. See omakorda eeldab haid IT alaseid teadmisi, kuid ka meeskonnat60 oskusi.

Edasiarendamist vajab Oppiva organisatsiooni toimimist iseloomustav teadmiste ja oskuste
jagamine organisatsioonis, mis tagab ka arenguprogrammi raames teadmiste kasutuselvGtmist
asutuses tervikuna. See tegevus eeldab koolitusmaterjalide jagamist labi sisemise infostisteemi
Wiki, kui ka teadmiste jagamist ettekannete, siseauditi ja mentorluse tasemel.

Oppiva organisatsiooni loomiseks tuleks keskenduda kollektiivsele probleemide lahendamisele,
kus organisatsioon kasutab meeskonnas Oppimist ja “tarkvara siisteemide” ldhenemist, mille
kaigus koik vdimalikud probleemi pdhjused kaardistatakse ning maératakse kindlaks, millega on
mdtet tegeleda ja millega mitte (Senge 1990 viidatud Armstrong 2006). Oppiva organisatsiooni
loomiseks tuleb Richardsi (1994) s6nul praktiseerida nelja tegevust: luua Gppimisstrateegia,
kujundada Gimber organisatsiooni struktuur, kasutada ettevotte ressursside planeerimise susteeme

ja modifitseerida (imber kujundada) organisatsiooni kultuuri.

Eraldi tuli intervjuudes valja reaalselt toimiva arenguprogrammi motiveeriv méju, mis avaldub

uhelt poolt tootulemustes ja teisalt uute teadmiste edasiOppimise kaivitajana. Eelduseks on
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programmi edukas elluviimine, kus on vajalik Gldiste arendustegevuste korraldamine keskselt ja

osakondade spetsiifiliste tegevuste korraldamine keskastme juhtide poolt.

Organisatsioonid, kellel on suure efektiivsusega t60jou arendamise plaanid, méarkimisvaarselt
edestavad (tootmis)néitajatelt neid organisatsioone, kellel sellist plaani pole. Todtajate
arendamine koolituste ja teiste isiku arengu meetoditega toob positiivseid tulemusi. Arendamise
votmeelementideks on dppimine, kompetentsijuhtimine, karjaérijuhtimine ja talendijuhtimine
(Thomas, Smith, Dies 2013).

Tanane l&biviidud arendus- ja koolitustegevuste tulemuste hindamissiisteem vajab uuendamist,
mis samas peab olema voimalikult efektiivselt toimiv. Selleks saab kdige paremini rakendada
asutuse uut infostisteemi Wiki. Samuti on oluline klientidelt tagasiside saamine kusitluse kaudu
ning siseauditite ja akrediteerimiste analtilis. Arvestama peab, et strateegilistel ametikohtadel

tOGtavate tootajatele on keeruline leida koolitusi, mis annavad tervikuna uut informatsiooni.

3.2. Strateegilistel ametikohtadel todtavate tOotajate arenguprogrammi
koostamine uuringu alusel

Arenguprogramm koostati l&dhtudes kvalitatiivse uurimistod raames saadud dokumentide

analliusist ja intervjueerimise tulemustest. Arenguprogramm on toodud lisas 7.

Arenguprogrammi tegevuste pohieesmirgiks on tdsta OU EKUK strateegilistel ametikohtadel
tOotavate tOotajate kompetentse analtitisioskuste, projekti- ja meeskonnatfd ning tehnoloogia

valdkonnas.

Arenguprogrammis on kokku 18 arendustegevust, millest omakorda 11 koosnevad mitmest
moodulist. Uhekordsete arendus- vdi koolitustegevuste alla kuuluvad teadusmetodoloogia,
siseaudiitorite-, juhtimis-, meeskonnat66- ja andmeanallusikoolitus. Lisaks on Uhekordsete
tegevuste all ametialase keele ja avaliku esinemise koolitused. Tegevuste l&biviimise jargselt
hinnatakse omandatud teadmisi ja selle pdhjal on vbéimalik vajadusel ka antud valdkondades

planeerida jatkutegevusi.
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Arengu- ja koolitustegevusi programmis saab liigitada tehniliste kompetentside ja tldteadmiste

tdstmise alusel.

Tehnilistes valdkondades strateegilistel ametikohtadel ttotavate tootajate arendamisel on
olulisemad toorihmades ja projektides osalemine, erialased valisseminarid ning
teadusmetodoloogia ja  andmeanallisi  koolitused.  Antud t60s on tavapérane
kvaliteedijuhtimissusteemi nduetest tulenevate tegevuste elluviimine, sealhulgas siseauditid ja

t00 assessorina.

Koolituskavade analtlsist ja intervjuude tulemustest selgus, et seni on organisatsioonis
keskendutud tehniliste valdkondade tootajate arendamisele. Samuti on uuritud sihtrihmale
vajalikud eelnevalt omandatud head tehnilised alusteadmised. Koostatud arenguprogrammis on

sellel pdhjusel valja toodud ka tldisemate teadmiste ja oskuste parandamine, k.a. juhtimisalaselt.

Arenguprogrammis on esmalt toodud vélja arendus- v&i koolitustegevuse eesmark ja
arendatavad pdhikompetentsid. Arenguprogrammi tegevuste strateegiale vastavust kontrolliti
taiendavalt programmi koostamise kaigus, et tagada kooskdla ettevOtte uuest strateegiast
tulenevate eesmarkidega. Programmi 16pus on valja toodud sobivaim arendustegevuste vorm ja
meetod, mida uuriti tdpsemalt intervjuude pdhjal. Programmi sisu loetleb Gles pohilised teemad,
millest tegevustes tuleb ldhtuda. Programmi sisu on lisaks intervjuudele tdiendatud ka labitud

koolitusprogrammide tulemuslikkuse analliiisiga ja vastavate tegevuste elluviijatega.

Oppimise ja arendamise poliitikad ja programmid on talentide arendamisel olulised
komponendid — kindlustamaks, et inimesed (talendid) omandaksid ja parandaksid just neid

oskusi ja kompetentse, mida nemad vajavad (Armstrong 2006, 393).
Arenguprogrammi peab kaasama osade tegevuste l&biviimisel ka strateegiliste ametikohtade

jarelkasvu, silmas pidades vanemspetsialiste, keemikuid ja analtdtikuid, kuna jarelkasv tuleb

uurimise pohjal eelkdige organisatsioonist seest. Spetsialistidele, kes on motiveeritud ja kdrge
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isikliku tooalase konkurentsivdimega peab olema tagatud vdimalus teha ametialast karjaari.

Selliselt on ettevottesiseselt voimalik kasvatada kdorge inimkapitalivadrtusega personali.

Arenguprogrammi loomine tahendab uledldist programmi planeerimist, mis sisaldab koolituse

eesmarkide seadmist, koolitusmeetodeid ja programmi hindamist (Dessler 2013).
Arenguprogrammi rakenduskavas (Lisa 8) on maéaratletud sihtrihm ja teostajad ning ajakava

ning labiviimise maksumused. Arenguprogrammi labiviimise seisukohalt on oluline ka

programmi labiviidud tegevuste tulemuste hindamise stisteem, mis on Uks rakenduskava osa.
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KOKKUVOTE

Magistritoos uuriti organisatsiooni kdige vaartuslikumate, strateegilistel ametikohtadel to6tavate
tootajate  arendamise v@imalusi labi vastava programmi koostamise OU-s Eesti

Keskkonnauuringute Keskus.

Magistritod uurimisprobleemiks oli ettevdtte uue strateegia 2017-2019 alusel uute eesmarkide
saavutamiseks vodimekuse tOstmine. Tdna organisatsioonis susteemselt tO6tajate arengu- ja
koolitusvajadusi ei hinnata, samuti vajab uuendamist koolituste tulemuslikkuse hindamise

susteem.

Magistritod eesmargiks oli strateegilistel ametikohtadel tG6tavatele tootajatele arenguprogrammi

koostamine, t66s tuuakse valja programmi lesehitamise pdhimotted ja -alused.

Magistritoo raames leiti vastused kolmele uurimiskiisimusele:
e Millised on OU-s EKUK strateegilistel ametikohtadel tootavate tootajate arendamise
vBimalused?
e Missuguseid kompetentse peavad OU EKUK strateegiliste ametikohtade to6tajad omama
uute eesmarkide saavutamiseks?
e Millistest komponentidest tuleb koostada OU EKUK strateegiliste ametikohtade tootajate

arenguprogramm?

Esimesele uurimisklisimusele vastuse saamine eeldas ettevotte tdnase arendus- ja
koolitusslisteemi uldisemat hindamist. To0tajate arendamise vdimalused on ettevGttes head.
Arendamist vajab arengu- ja koolitusvajaduse valjaselgitamise susteem ning tulemuslikkuse
hindamine. Mdlema tegevuse téitmiseks saab kasutada ettevOttes juurutatud infoslsteemi,

arenguvajaduse hindamisel on suur roll keskastme juhtidel.
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Uurimistdd ettepanekute pdhjal vdib eristada kolme organisatsioonitilest p&himdtet
koolituskorralduslike muutuste elluviimiseks:
e ToOtajate koolitusvajadusi tuleb regulaarselt planeerida ja koolituse téhusust
stistemaatiliselt hinnata otseste juhtide poolt.
e Vajalik on erinevate positsioonide td6tajate koolitusvajaduse kaardistamine, et
korraldada thiskoolitusi.
e Koolituste tagasiside vorm tuleb tle vaadata ja uuendada.

Teisele uurimiskisimusele vastuse saamiseks hinnati pdhjalikult ettevotte strateegiast ja teistest
olulistest dokumentidest tulenevaid eesmarke, mida taiendati intervjuudega ning mille tulemusel

saadi Ulevaade strateegiliste ametikohtade arengu- ja koolitusvajadustest.

Olulisemate strateegilistel ametikohtadel tdotavate tootajate arendamisvdimalusena nahti t66d
assessori vOi siseaudiitorina, mille eelduseks on vastavate véljabppeprogrammide labimine.
Osalemine rahvusvahelistes to6ruhmades ja projektides ning vélisseminarid on laiemad
arendamise vdimalused. Uhe olulise arenguvGimalusena peab organisatsioon toetama antud

tootajate teaduskraadide omandamist.

Koolituste alal on tavaparaselt vajalikud kvaliteedijuhtimise ja seadmete alane taienddpe. Uute
eesmarkide saavutamiseks ka projektijuntimise ja andmeanalliisi alaste teadmiste tdus.
Varasematest  koolituskavadest erinevalt on toodud vélja mentorite véljadpe ja
teadusmetodoloogia, samuti avaliku esinemise ja digekeele arendamine. Uurimuse alusel on
lisaks tehnilistele kompetentsidele vajalik arendada ka teisi, kaasa arvatud nn pehmeid
valdkondi. T606s tuli vélja vajadus keskastme ja vahetute juhtide juhtimisv8imekuse tdstmiseks

ning uute projektitiimide puhul meeskonnatreeningute labiviimiseks.

Kolmanda uurimiskiisimuse alusel on koostatud strateegilistel ametikohtadel to6tavate téotajate
arenguprogramm. Arenguprogrammi teise olulise osana on koostatud programmi rakenduskava,
mis on l&biviidavate tegevuste elluviimise aluseks. Programmi labiviimisel peab arvestama ka

ettevOtte kdikuva tookoormusega, et voimaldada maksimaalne osalemine tegevustes.
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Programmi tegevuste elluviimine aitab organisatsioonil areneda rakendusliku teadusasutuse
suunal, milleks on kujunemine keskkonnavaldkonna kompetentsikeskuseks. Selle eesmargi
taitmisel on pohiroll strateegilistel ametikohtadel tootavatel to6tajatel.

67



SUMMARY

CREATING A DEVELOPMENT PROGRAM FOR KEY EMPLOYEES IN ESTONIAN
ENVIRONMENTAL RESEARCH CENTRE (EKUK)

Allar Aron

The focus of the current survey Creating a development program for key employees in Estonian
Environmental Research Center (EKUK) was on finding different development possibilities for
most valuable key employees through creating a development program in Estonian

Environmental Research Center.

The research problem of the thesis was derived from the new strategy (2017-2019) of the
organization: building capacity to achieve its new targets. Today’s developmental and training
needs are not systematically assessed. Also, the evaluation of the effectiveness of the training
performance system should be focused on.

The aim of the current thesis was to compile a development program for key employees. Also,

the basis and principles of the program structure are introduced.

The answers to three research questions were found:
1) What kind of developmental opportunities are there for key employees in EKUK?
2) Which competencies should the key employees of EKUK have in order to achieve its
new targets?

3) Which components should be included in the development program of key employees?

In order to find the answer to the first research question, the current development and training

system was deeply looked into. Although there are good development opportunities in the

68



organization, there is a need for better mapping system to clarify possible needs for training and

evaluation and to find out the effectiveness of the training performance system.

In both cases EKUK can use its current information system relying on its middle managers.
Based on the results of the survey, three principles to change the training system to apply the
whole organization were proposed:
1) Direct managers should regularly plan training needs and systematically evaluate the
effectiveness of the training system.
2) There is a need for mapping possible needs for training for different employees in order
to organize joint training.

3) Training feedback formula needs to be reviewed and renewed.

To answer the second research question, the documents were analyzed through assessing
primary resources (e.g. targets stated in the strategy and other important documents of the
organization). Based on the interviews, the development and training needs of the key employees
were listed. It was noted that one development opportunity for strategic workers can be seen
through moving on to the position of an assessor or an internal auditor, after special training.
What is more, participating international working groups and projects were also seen as
development opportunities. Last but not least, the organization should support acquiring

academic qualifications.

The most common and needed in-service training in Estonian Environmental Research Center is
about quality management and equipment. There is also need for enhancement of project
management and data analysis know-how to achieve its new targets. On the contrary to earlier
training plans, the need for mentor training and research methodology, learning public speaking
and orthography were brought out. Besides technical competencies there is a need for other
competencies. Last but not least, middle and direct managers need management training and new

project teams need teamwork training.

The answers to the third research question give the basis for the development program of the

strategic workers. The second important part of the development program is the operational

69



program, which can be relied on in case of applying the development program. Carrying out the
activities of the program drives the organization towards applied science and technology
organization — competence center of environmental issues. To reach this goal, key employees

hold the most important position.

70



VIIDATUD KIRJANDUS

Ahonen, M., Kaseorg, M. (2007). Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni rakendamine mikro-ja
véikeettevotete naitel.

Alas, R. (2005). Personalijuhtimine.

Armstrong, M. (1996). A Handbook of Human Resource Management Practice.
Armstrong, M. (2006). Handbook of Human Resource Management Practice.

Armstrong, M. (2009). Handbook of Human Resource Management Practice. 11 th Edition.

Balsega, P., Ferrero, G., Boni, A., Ortega, M. L., Mesa, M., Nebreda, A., Celorio, J. J.,
Monterde, R. (2004). La Education Para el Desarollo en el ambito Formal.

Barnett, N. S. (1991). Management and statistical issues affecting quality impovements in
Austria. International Journal of Quality & Reliability Management.

Baser, H., Bolger, J. (1996). From Technical Cooperation to Capacity Development Agency.
Policy Branch.

Beatrice, 1.J.M., van der Heijden, Schalk, R., van Veldhoven, (2008). Ageing and careers:
European research on long-term career development and early retirement. Career
Development International, Vol. 13.

Becker, B., Huselid, M., Beatty, D. (2009). The Differentiated Workforce: Transforming Talent
into Strategic Impact.

Bergenhenegouwen, G.J., (1996). Competence development - a challenge for HRM
professionals: core competences of organizations as guidelines for the development of
employees. Journal of European Industrial Training, Vol. 20.

Bloisi, W. (2007). An Introduction to Human Resource Management.

Bloisi, W. Cook, W., C., Hunsaker, L., P. (2007). Management and Organizational Behavior.
Second European Edition.

Blume, B.D., Ford, J.K., Baldwin, T.T., Huang, J.L. (2010). Transfer of training: a meta-analytic
review. Journal of management, VVol. 36 No. 4.

71



Bowen, G. A. (2009). Document analysis as a qualitative research method. Qualitative Research
Journal, 9(2).

Caligury, P., Tarique, 1. (2009). Perspective effectiveness in global leadership activities. Journal
of Worl Business.

Cascio, F., W. Aguinis, H. (2011). Applied Psychology in Human Resource Management. 7 th
Edition.

Civitta & Estonian Business School. (2015). Eesti juhtimisvaldkonna uuring.

Clifford, J. (1994). Job Analysis: Why Do It and How Should It Be Done? Public Personell
Management.

Chapman, A. (2014). Kirkpatric's learning and training evaluation theory.
http://www.businessballs.com/kirkpatricklearningevaluationmodel.com

Cole, A., G. (1997). Personal Management. Theory and Practice. 4 th Edition, 262 — 283.

Cooney, R. (1995). The work of a quality circle group. Asia Pacific Journal of Quality
Management.

Cranton, P. (1989). Planning Instruction for Adult Leamers. Wall & Thompson.

Creswell, J., W., Miller, D., L. (2000). Determing Validity in Qualitative Inquiry. Theory in
Practice, 39 (3), 124-130.

De Cieri, H., Samson, D., Sohal, A. S. (1991). Implementation of TQM in an Australian
manufacturing company. International Journal of Quality & Reliability Management.

Dessler, G. (2003). Human Resource Management. 9 th Edition.

Dessler, G. (2013). Human Resource Management. 13 th Edition.

Dwyer, J., R. (2004). Employee development using adult education principles.
Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2016). EKUK taiendkoolituste plaan 2016.
Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2017). EKUK taiendkoolituste plaan 2017.
Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2016). Juhtkonnapoolne iilevaatus 2017.
Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2017). Juhtkonnapoolne iilevaatus 2018.
Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2015). Koolitusjuhend.

Eesti Keskkonnauuringute Keskus OU. (2017). Strateegia 2017 — 2019.

72


http://www.businessballs.com/kirkpatricklearningevaluationmodel.com

Eesti Personalijuhtimise Uhing. (2017). Personalijuhtimise késiraamat.

Fisher, C., Schoenfeldt, L., Swaw, J. (1999). Human Resource Management. 4" ed.
Garavan, T. (2007). A strategic perspective on HRD. Advantages in Developing Human
Resources.

Gern, H., TGnismée, E. (2006). Mentorlus — jagatud areng.

Gharakhani, D., Rahmati, H., Farrokhi, R., M., Farahmandian, A. (2013). American Journal of
Industrial Engineering. Vol. 1, No. 3, 46-50 Available online at © Science and Education
Publishing: Total Quality Management and Organizational Performance,
http://pubs.sciepub.com/ajie/1/3/2

Gold, J., Beardwell, J., Holden, R., lles, P., Stewart, J. (2009). Human Resource Development:
Theory and Practice. Palgrave Macmillan.

Goldstein, 1., L., Ford, J., K. (2002). Training in Organizations: Needs assesment, development
and evaluation. 4th ed.

International Journal of Economics and Management Sciences Vol. 1, No. 8, (2012).,
IMPROVING EMPLOYEES PERFORMANCE THROUGH TOTAL QUALITY
MANAGEMENT by Gul, Jafery, Rafig, Naeem, 19-24.

Johansson, R. (2003). Case study methodology.

Hodges, Toni K. (2002). Linking Learning and Performance. A Practical Guide to Measuring
Learning and On-The-Job Application. Butterwoth & Heinemann.

Khoreva, V., Vaiman, V., Zalk, M. (2017). Talent management practice effectiveness:
investigating employee perspective. Employee Relations, Vol 39.

Knowles, M. (1980). The Modern Practice of Adult Education, Association Press, NY.

Kolb, D. Rubin, I., Mclintyre, J. (1979). Organisational Psyhology — an experiential approach
(3rd edn).

Lee, T. (1999). Using Qualitative Methods in Organizational Research. Sage Publications,
London.

Lepak, D. P., Snell, S. A. (1999). The human resource architecture: Toward a theory of human
resource capital allocation and development. Academy of Management Review.

Lepak, D. P., Snell, S. A. (2003). Managing the human resource architecture for knowladge-

based competition. Managing knowladge for sustained competitive advantage. San-
Francisco: Jossey-bass.

73


http://pubs.sciepub.com/ajie/1/3/2

Ldéhmus, M., Simson, L., Vigla, H. (2002). Kaasaegne juhtimine ja personali koolitus.

Mansir, E., B., Schacht, R., N. (1989). Total Quality Management: A guide to implementation, ,
http://dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a232070.pdf

Marsick, V. J., Watkins, K. E. (1990). Informal and Incidental Learning in the Workplace.
McNaught, C., Lam, P. (2010). Using Wordle as a Supplementary Reserch Tool.

Miles, B. M., Hubberman, A. M. (2002). The Qualitative Researceher’s Companion, Sage
Publications.

Noe, R. E. (2002). Employee Training and Development. New York: McGraw-Hill Higher
Education.

Nonaka, I., Takeuchi, H. (1995). The Knowladge-Creating Company: How Japanese Companies
Create the Dynamics of Innovation. Oxford University Press.

Patel, P.C., Cardon, M.S. (2010). Adopting HRM practices and their effectiveness in small firms
facing product-market competition. Human Resource Management, VVol. 49 No. 2.

Patton, M. Q. (2001). Qualitative Evalvuation and Research Methods, 3rd ed., Sage Publication.
Perez-Foguet, A., Oliete-Josa, S., Saz-Carranza, A. (2005). Development education and
engineering: A framework for incorporating reality of developing countries into

engineering studies. International Journal of Sustainability in Higher Education.

Poell, R. F. (2014). Workplace learning theories and practices, in Walton, J. S. and Valentin, C.
(Eds), Human Resource Development: Practices and Orthodoxies.

O'Leary, Z. (2004). The essential guide to doing your research project (2nd ed.). Thousand
Oaks, CA: SAGE Publications, Inc.

Raju, P. K., Sankar, C. S. (1999). Case study method of instruction in engineering classrooms.

Robotham, D., Jubb, R. (1996). Competences: measuring the unmeasurable. Management
Development Review, Vol. 9.

Rocky J. D. (2004). Employee development using adult education principles. Industrial and
Commercial Training.

Schuler, S., R., Jackson, E., S. (1987). Linking competitive strategies with human resource
management practice.

Schuler, S., R., Jackson, E., S. (1996). Human Resource Management: Positioning for the 21st
Century.

74


http://dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a232070.pdf

Shams-ur, R. (2002). Leadership and HR focus in TQM research in Australia: an assessment
agenda.

Silverman, D. (2011). Interpreting Qualitative Data, Saga Publications.

Stebbins, R. (2008). “Exploratory research”, in Given, L. M. (Ed.), The Sage Encyclopedia of
Qualitative Research Methods.

Stone, R. (1998). Human Resource Management. 3"" ed.

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

Susomirth, P., Coetzer, A. (2015). Empoyees’ perceptions of barriers to participation in training
and development in small engineering business.

Thomas, H., Smith, R., R., Diez, F. (2013). Human Capital and Global Business Strategy.
Turell, M. (1980). Training Analysis.

Turk, K. (1996). Personali juhtimine.

Turk, K. (1999). Personali juhtimine ja eestvedamine.

Turk, K. (2005). Inimressursi juhtimine.

Van Dam, K. (2004). Antecedents and consequences of employability orientation. European
Journal of Work and Organizational Psyhology.

Varts, R., Laurson, K. (2012). Personalijuhtimise kasiraamat.
Virkus, S. (2016). Intervjuu, vaatlus ja sisuanaltits. Tallinna Ulikool.

Walton, J. (1999). Strategic Human Resource Development, Financial Times/Prentice Hall,
Harlow.

Whitmore, J. (2010). Tulemuslikkuse treenimine. Coachingu k&siraamat juhile.

Ounapuu, L. (2014). Kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimisviis sotsiaalteadustes.

Yin, R. (1994). Case Study Research: Design and Methods, Sage, Thousand Oaks, CA.

75



LISAD

Lisa 1. Organisatsiooni struktuur

Eesti Keskkonnauuringute Keskuse struktuur
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Lisa 3. Personali koosseis (t66d ja ametid strateegilistel

Eesti Keskkonnauuringute Keskuses

ametikohtadel) OU

Ametikoht Vastutusvaldkond, pdhitilesanded Ametikohale esitatavad
nduded
Osakonna juhatajad | Osakonna téd juhtimine - planeerides, korraldades ja Kdrgharidus,
kontrollides seatud (ilesannete taitmist. Personali juhtimisalased
juhtimine, tdoulesannete jaotamine ja efektiivse taiendkoolitused
tookorralduse tagamine. Dokumentide néuetekohase
haldamise tagamine (p6himéaarused, ametijuhendid,
to0juhendid) Suhtlemine klientide ja
koostodpartneritega, koost6o tagamine riiklike
ametkondade ja teiste osakondadega.
Kvaliteedijuhtimissiisteemi nduete rakendamine.
Laborijuhatajad Anallisi kvaliteedi tagamine, uute meetodite Teise astme kdrgharidus

arendamine ja juurutamine, kvaliteedisiisteemi
taiendamine,

dokumentatsiooni korrasolek, kvaliteedikontroll
laboris, tootajate juhendamine, suhtlemine
klientidega, proovide

vBtmine, asendusanaliiisid, probleemide ja kaebuste
lahendamine, analuliside tulemuste interpreteerimine,
tulemuste véljastamine.

Tellimuste taitmisega seotud dokumentatsiooni
vormistamine, edastamine klientidele ja
alltoovotjatele, lepingute ja hankedokumentide
ettevalmistamine, suhtlemine klientidega ja
alltoovotjatega.

vOi sellele vastav
kvalifikatsioon

Eelnev todkogemus
ametikoha todvaldkonnas
vahemalt viis aastat

Peaspetsialistid

EL ja EV keskkonnaalastest seadustest tulenevate
projektide taitmine, osakonna personali
valjabpetamine ning juhtimine, kvaliteedislisteemi
nduete jargimise kontrollimine, keskkonnaalaste
aruannete koostamine.

Seire koordineerimine, andmetdétlus, aruandlus,
proovivotu kvaliteedi tagamine, proovivétt, tulemuste

Interpreteerimine, proovivGtuseadmete korrashoid.

Teise astme kdrgharidus
v0i sellele vastav
kvalifikatsioon.

Eelnev todkogemus
ametikoha todvaldkonnas
vahemalt kolm aastat

Vanemkeemikud

Analiiiiside teostamine, padevuskatsete korraldamine
tulemuste interpreteerimine, uute meetodite
arendamine ja juurutamine, labori personali
véljabpetamine ning laboris kvaliteedististeemi
nduete jargimise kontrollimine.

Teise astme kBrgharidus
vOi sellele vastav
kvalifikatsioon

Eelnev todkogemus
ametikoha todvaldkonnas
vahemalt viis aastat

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Intervjuu stsenaarium

Sissejuhatus

Kéesolev intervjuu viiakse ldbi magistritod “Strateegiliste ametikohtadel todtavate tOotajate
arenguprogrammi koostamine OU-s Eesti Keskkonnauuringute Keskus” raames.

Magistritod eesmargiks on strateegilistel ametikohtadel to0tavate tootajate arenguprogrammi
valjatootamine. Magistritd0 kaigus soovitakse teada saada, missuguseid teadmisi ja oskusi
vajavad strateegilistel ametikohtadel tootavad to6tajad OU EKUK uute eesmirkide
saavutamiseks ja kuidas toetavad hetkel strateegilistel ametikohtadel tooétavate tootajatele
rakendatavad personali arendustegevused OU EKUK uute eesmarkide saavutamist.

Uurimistod osas viiakse labi poolstruktureeritud intervjuud OU EKUK juhatuse liimete ja
osakondade juhatajatega. Lisaks viiakse l&bi kisimustik kuni kolme td6tajaga, kes kuuluvad
strateegilistel ametikohtadel to6tavate tootajate hulka.

Magistritoo on valmimise jargselt kattesaadav ainult OU EKUK tarbeks, TTU digikogus on
avaldatud magistrit66 luhikokkuvote.

Taustaandmed

Intervjuule on lisatud varasemalt labi viidud tootajate koolitusvajaduse kisimustik koos
tulemustega. Samuti on lisatud strateegiliste ametikohtade méaratlemise alused.

Intervjuud salvestatakse mobiiltelefoni abil, kasutades mobiilirakendust Voice Recorder ning
salvestatakse arvutisse materjali taasesitamist vOimaldaval kujul. K®&ik intervjuud
transkribeeritakse.

Intervjuu kisimused

I Organisatsiooni Uldpdhimdtted tdotajate arendamisel

Millised organisatsiooni uuest strateegiast tulenevad eesmargid eeldavad enim t6tajate
teadmiste ja oskuste parandamist?

Millised on osakonna /osakondade uued eesmargid vGi tegevussuunad, mille t6ttu vajavad
t06tajad arendamist?

Organisatsioonile on kdige vaartuslikumad strateegilised ametikohad labori- ja
osakonnajuhatajate todkohad, vanemkeemikud ja peaspetsialistid. Kas tulevikus on vajalik
osakonnas strateegiliste ametikohtade jaotust muuta? Miks? Milliseid?

Millistest dokumentidest l&htutakse to6tajate arendamisel?
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Kuidas selgitatakse vélja todtajate arengu- voi koolitusvajadused?

Kui tihti hinnatakse to6tajate koolitus- ja arenguvajadusi?

Kuidas hinnatakse labiviidud koolitus- ja arendustegevuste tulemuslikkust?

Il Arenguvajadused organisatsioonis/osakonnas

Milliseid arendusmeetodeid organisatsioonis/osakonnas kasutatakse? Miks?

Millised arendusmeetodid on kdige tulemuslikumad? Miks?

Millised on tdnased strateegilistel ametikohtadel to6tavate tootajate arendamise vdimalused?

Millised l&biviidud vdi planeeritavad muutused organisatsioonis/osakonnas toovad kaasa
vajaduse tootajate arendamise tegevusteks?

Millised personali arendamise pGhimdtted vajavad l&hiaastatel muutmist? Miks?

Milliseid arendustegevusi on | Osakonna juhatajatele
plaanis strateegilistel

ametikohtadel tootavate Labori juhatajatele
tootajate osas rakendada

jargnevatel aastatel? Miks? Peaspetsialistidele

Vanemkeemikutele

111 Koolitusvajadused organisatsioonis/osakonnas

Milliseid koolitusmeetodeid osakonnas / osakondades kasutatakse?

Millised koolitusmeetodid on k&ige tulemuslikumad? Miks?

Milliseid koolitusvorme osakonnas kasutatakse?

Milline koolitusvorm on kdige tulemuslikum? Miks?

Kuidas saadakse informatsiooni koolitusvdimaluste kohta?

Millised l&biviidud vGi planeeritavad muutused organisatsioonis/osakonnas tingivad
to6tajate (eelkdige strateegilistel ametikohtadel todtavate) kompetentside taseme tdstmist?

Millist taiendkoolitust Osakonna juhatajad
vajavad strateegiliste
ametikohtade té6tajad Labori juhatajad
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lahiajal (luhiajaline Peaspetsialistid

koolitusvajadus, jargneva

aasta jooksul)? Millest see Vanemkeemikud

tingitud on?

Millist koolitust vajavad Osakonna juhatajad

strateegiliste ametikohtade

to0tajad pikemal perioodil Labori juhatajad

(pikaajaline koolitusvajadus,

ule Ghe aasta)? Peaspetsialistid
Vanemkeemikud

IV Organisatsiooni voimalused ja toetus to6tajate arengule, tdiendavad ettepanekud
arenguprogrammi koostamiseks

Kirjeldage, kuidas organisatsioon toetab to6tajate dppimist?

Millised on peamised takistused teadmiste ja oskuste osas, mis piiravad tootajatel
toollesannete taitmist?

Millised on peamised takistused arendustegevuste kavandamisel?

Kas ametijuhendite pdhjal tldised kompetentsimudelid on piisavad? Kuidas tuleks tles
ehitada organisatsiooni kompetentsimudelid?

Millistes valdkondades on rohkem vaja personali arendada ning kuhu peab suunama
taiendavad ressursid?

Kuidas on korraldatud teadmiste ja oskuste jagamine osakonnas/organisatsioonis?

Millisel viisil mdjutab toimiv arenguprogramm tdotajate motivatsiooni edaspidiseks
teadmiste omandamiseks ja jagamiseks?

Kuidas korraldada arenguprogrammi labiviimist osakondade tasandil?

Kuidas hinnata l&biviidud koolitus- ja arendustegevusi, et saavutada maksimaalne
tulemuslikkus?

Kuidas tagada strateegilistel ametikohtadel to6tavate tootajate jarelkasv?

Kokkuvote
Mida sooviksite selle teema kohta veel lisada?

Tanan intervjuu eest!
Tulemustega tutvumine on kirjeldatud intervjuu sissejuhatavas osas.
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Lisa 5. Koodidest alamkategooriate ja kategooriate moodustumine

Eesmarkidest voi
tegevussuundadest
tulenevad vajadused

Arenguvajaduste
véljaselgitamine ja
tulemuslikkuse hindamine

Organisatsiooni arengu- ja
koolituskultuur

Kasutatavad
arendusmeetodid

Vajadust tingivad
kavandatavad muututused
organisatsioonis

Tulevikus vajalikud
arendustegevused

Strateegiliste ametikohtade
arenguvajadused

Kasutatavad
koolitusmeetodid ja -
vormid

Koolitusinfo saamine

Vajadust tingivad
kavandatavad muututused
organisatsioonis

Vajalikud luhi- ja
pikaajalised tegevused

Strateegiliste ametikohtade
koolitusvajadused

Organisatsiooni toetus
tOotajate arengule

Pdhilised takistused tanaste
tootajate kompetentside ja
tootajate arendamise
vBimaluste osas

Teadmiste ja oskuste
edasiandmine ning
strateegiliste ametikohtadel
to0Otavate tootajate jarelkasv

Arenguprogrammi
labiviimine ja hilisema
tulemuslikkuse hindamise
siisteem

Arenguprogrammi
eeldused, organisatsiooni
vBimalused ja toetus
tootajate arengule

Strateegilistel ametikohtadel
tootavate tootajate
arenguprogramm

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Intervjuudest tulenevad arengu- ja koolitusvajadused

Arenguvajadused

Osakonna juhatajatele

Vaélisseminarid
Miiugit6o alased
Meeskonnatreeninguid

Labori juhatajatele

Vélisseminarid

Uute metoodikate arendamiseks koostd6 (kogemuste vahetus)
EAK assessorivaljaGpe

Kvaliteedialased taiendamised

Siseauditites osalemine

Meeskonnatreeninguid

Osalemine projektides

Peaspetsialistidele

Meeskonnatreeninguid
Toorihmades osalemine ja selle vdimaldamine
Osalemine projektides

Vanemkeemikutele

Uute metoodikate arendamiseks koostdo (kogemuste vahetus)
Kvaliteedialased taiendamised

EAK assessorivaljaGpe

Siseauditites osalemine

Oppereis (erialased seadmed)

Pikem praktikaprogramm mdnes EKUK-i teises laboris
Meeskonnatreeninguid

Koolitusvajadused

Osakonna juhatajad

Teadusmetodoloogia

Juhtimiskoolitused

Psilihholoogia - konfliktidega toimetulemine, lahendamine
Finantsplaneerimine, eelarve koostamine
Kvaliteedijuhtimisslisteemi muutmine seoses ISO 17025 uue
versiooni ilmumisega

Tootajate motiveerimise koolitus

Coachingu koolitus

Kvaliteedijuhtimise (statistiline anallilis)

Labori juhatajad

Juhtimiskoolitused

Suhtlemiskoolitus

Kvaliteedijuhtimisslisteemi muutmine seoses ISO 17025 uue
versiooni ilmumisega

Kvaliteedijuhtimise (statistiline analiiis)

Peaspetsialistid

Teadusmetodoloogia

Projektijuhtimine

Meeskonnakoolitus

Kvaliteedijuhtimise (statistiline analliiis)

Kasutatavad seadmed ja metoodikad

Andmeanalliisi tarkvara ja mudelid Mudelsusteemide
kasutamine, uued versioonid

ArcGis (sisekoolitus)

Vanemkeemikud

Valideerimine, médtemaaramatuse hindamine
Meeskonnakoolitus
Kvaliteedijuhtimise (statistiline analliis)

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Strateegilistel ametikohtadel tO6tavate t60tajate arenguprogramm

Jrk. Tegevuse nimetus Arendus- vOi Arendatavad Org. strateegiast tulenev eesmark Tegevuse Programmi sisu
nr koolitustegevuse kompetentsid vorm ja
eesmark meetod
1. | Kvaliteedijuhtimis- | Uue standardi Kvaliteedijuh- | Organisatsiooniulesed eesmargid. Sise- ja ISO 17025 uue versiooni
susteemi koolitus nduete tundmine, timissisteemi | EKUKi edu valiskoolitus. | muutused, protseduuride
omandada ja labori- tagatiseks on hasti organiseeritud Seminar ja dokumenteerimine,
kvaliteedisusteemi | standardi kvaliteedijuhtimissiisteem, praktiline dpe | valideerimine, keemiliste
alaseid uusi alased Indikaator 4: analudside
teadmisi Kvaliteedijuhtimisslsteemi mdotemadramatuse
taiendkoolituse labiviimine kdikides hindamine
Uksustes
2. | Teadusmetodo- Andmeanallisi Andme- Veekeskkond. Valiskoolitus. | Andmeanaliius tehniliste
loogia ja pdhimdtete analiiusi ja EKUK on lisaks kérge tasemega Loeng, mdotmiste ja
andmeanaliilsi arendamine tblgendamise | analliiside teostamisele vGimeline seminar ja laboriuuringute
koolitus oskused mdtestama analtlsi praktiliste valdkonnas, statistiline
tulemusi ning andma asjakohaseid ulesannete analuds, aruannetes
hinnanguid analtiiisiobjekti kohta, lahendamine | analiiusi tulemuste
sealhulgas tegema jareldusi esitlemine
keskkonnaseisundi kui terviku ning
seda mojutavate survetegurite kohta
Kliima
Prognooside koostamise vdimekuse
tdstmine l&bi to6tajate taiendBGppe.
OKA-de ja F-gaaside alaste
rilgisiseste aruannete kogumine ja
andmete analliisimine,
riskianalliliside koostamine ja EL
digusaktidest tulenevate
riiklike aruannete koostamine
Euroopa Komisjonile
3. | Juhtimiskoolitus Esma- ja Juhtimise, Otseselt ei ole strateegias Viliskoolitus. | Tdotajate motiveerimine,
keskastmejuhtide otsustamise ja | Kirjeldatud Praktilised sisemise motivatsiooni
juhtimisvimekuse | eestvedamise harjutused, tdstmine, meeskonna
tOstmine kompetentside seminar ja juhtimine, konfliktidega
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tous rihmat06 toimetulek ja pingete
maandamine,
ajajuhtimine ja
téokorraldusprotsessid
Suhtlemine kolleegide ja
klientidega (mudigit6o),
Infovoo edastamine,
sisekommunikatsioon
Projektijuhtimise Uue suunana Projekti- Organisatsioonitlesed eesmargid. Vilis- ja Projekti elutsiikkel,
koolitus projektide juhtimise Indikaator: sisekoolitus. | planeerimine ja teostamine
labiviimise oskuste | alased Viiel EKUK td6tajal Loeng, Erinevad meetodid
kasvatamine, teadmised on projektijuhi kvalifikatsioon seminar ja Projekti
suutlikkus l&abi viia arutelud finantsplaneerimine
rahvusvahelise Riskide analliis,
tasandi projekte kontrollisiisteem
Info liikumine
Projekti tulemuste analliiis
Andmeanallisi IT | Programmide IT alased Veekeskkond. Valiskoolitus. | Infostisteemid,
tarkvaralahenduste | kasutamisoskuste kompetentsid | Arendatud rakenduste ja Seminar, tabelarvutusprogrammid
koolitus laiendamine modelleerimissiisteemiga seotud grupitdo ja (MS Excel baasil)
mudelite testimine ja andmete praktilised Pivot tabelid, tulemuste
usaldusvaarsuse tagamine ulesanded esitlus, listide loomine,
Geotehnika. andmebaaside loomine ja
Kaasaegsete infoslisteemide kasutamine,
kasutusele votmine andmete programmeerimine
kogumiseks ja analutisimiseks MS Access ja ArcGIS
tarkvarakoolitus
EKUK-i Programmide IT alased Organisatsiooniiilesed eesmargid. Vilis- ja Laboriprogrammi EstLims
tarkvaralahendus- | kasutamisoskuste kompetentsid | Indikaator: sisekoolitus. | ja infovaramu Wiki
te koolitus laiendamine. Wikis Ule veebiteenuse liidestatud Seminar ja kasutusvéimalused
parema infosusteemid saavad efektiivselt praktilised
infovahetuse kasutada EKUK toodetud ulesanded
loomine asutuse keskkonnaseisundit iseloomustavaid
siseselt, k.a. andmeid.
koolituste Laborite infohaldussusteemide

tulemuslikkuse

arendamine
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hindamise ja
teadmiste jagamise
0sas

7. | Siseaudiitorite Siseauditite Labori Organisatsioonitlesed eesmargid. Sisekoolitus. | Siseauditi eesméark
koolitus edukaks kvaliteedi- Tohustada kvaliteedikontrolli, Loeng, Siseauditi protsess
elluviimiseks juhtimise ja siseauditi ning korrigeerivate ja juhendamine | Siseauditi planeerimine
oskuste sisehindaja ennetavate jarotatsioon | Auditeerimise strateegiad:
omandamine. kompetentside | meetmete rakendamise protseduure. horisontaalne ja
Siseauditis, kui alal Laborite personali jarjepidev vertikaalne audit
lihes tootajate arendamine, regulaarsed Auditeerimispdhimdtted
arendustegevuses, kvaliteedijuhtimissiisteemi 1ISO 19011 alusel
osalemise eelduste taiendkoolitused, Audiitori kompetentsid
loomine kvaliteedijuhendite (levaatus ja Auditi ettevalmistamine ja
tdiendamine labiviimine
Mittevastavuste
tuvastamine ja
dokumenteerimine
Siseauditi aruande
vormistamine
8. | Ametialane eesti Aruannete sisulise | Oigekeele Otseselt ei ole strateegias Viliskoolitus. | Oigekeel tehnilistes
keel osa keelekasutuse alased kirjeldatud Seminar ja valdkondades to6tavatele
parendamine arutelud tOOtajatele
9. | Avaliku esinemise | Uurimistodde Suhtlemise, Veekeskkond. Valiskoolitus. | Ettekannete ettevalmistus,
ja vaitluskoolitus tulemuste parem mdjutamise, EKUKi spetsialistid tutvustavad Praktiline naitlikustamine, pdhilised
esitlemine veenmise ja jarjepidevalt Gldsusele ja Ope, videod, | tehnikad, olulisemad vead.
esitlemise valdkonnaekspertidele filmid. Labiradkimisteks
alased keskkonnaseisundi ja valmistumine,
hajukoormusevahelisi seoseid korraldamine.
Vastuvdited ja kehtivate
kokkulepeteni jéudmine.
V/ditja-vOitja lahendused.
10.| Uudsed analusi- Uute valdkondade | Teadmiste ja | Organisatsiooniiilesed eesmargid. Sise- ja Meetodite,
metoodikad Oppimine ja uute tehnoloogia Seoses uute seireparameetrite valiskoolitus. | m@dtmisprintsiipide
metoodikate kasutamine lisandumisega tuleb pidevalt Praktiline- ja | pShimdtteid, nii
kasutusele vétmise tegeleda uute metoodikate juhtumidpe. teoreetilised kui praktilised

aluste loomine

juurutamise ja valideerimisega ning

alused. Kromotograafia,
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akrediteerimisulatuse
laiendamisega.
Juurutada ja akrediteerida

Uute
metoodikate
arendamiseks

spektromeetria,
spektrofotomeetria

metoodikaid vastamaks vee seisundi | koostoo
keemilise analulsi ja seire tehniliste | (kogemuste
néitajate nbuetele. vahetus teiste
Juurutada metoodikaid, mis laboritega).
vbimaldavad kasutada EKUK Messidel
masinaparki ning viia labi kaimine,
analiiise teadus- ja Oppereisid
arendusprojektides
11.| Assessorite Peale esmase Analudsimine, | Organisatsiooniulesed eesmargid. Viliskoolitus. | Vastavushindamise ja
valjabppeprogram | programmi labimist | tdlgendamine, | EKUK td6tajad on ka tehnilisteks Loeng, akrediteerimise olemus,
mis osalemine vBimalus saada kontseptuaal- | assessoriteks Eesti seminar, ulevaade pohistandarditest,
teiste laborite ne ja Akrediteerimiskeskuses rihmatoo ja | nduded assessoritele.
kogemusi jagada strateegiline praktiline dpe | Hindamis- ja jarelevalve
organisatsioonis mdtlemine protseduurid, asutustele
esitatavad juhtimis- ja
tehnilised nduded
12.| Kraadifpe Tootajate magistri- | Enesearenda- | Organisatsiooniulesed eesmargid. Korgkoolide | Vastavalt tlikooli
vOi doktorikraadi mine, EKUK:I edu tagatiseks on hésti Oppeprogram | Gppeprogrammile,
omandamine analttsimine, | organiseeritud midest eelistatult keemia,
télgendamine, | kvaliteedijuhtimissusteem, kérge tulenev keskkonna, vm. tehnilises
kontseptuaal- | kvalifikatsiooniga to6tajad ja valdkonnas
ne ja kaasaegsed seadmed.
strateegiline
mdtlemine
13.| Mentorluse vdi Mentorite teke Enesetead- Otseselt ei ole strateegias Vilis- ja Mentori roll, mentorluse
coachingu asutuses, likkuse, kirjeldatud sisekoolitus. | mudel, eesmérgid,
programmis juhendajate suhtlemise ja Seminar, protsess. Tegevuste
osalemine valjabpe juhendamise juhendamine, | planeerimine, protsess,

jt. valdkonna
alased

iseseisev Gpe

tagasiside, tulemuste
mdotmine.

Coachingu mudel, org.
kasutamine
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14.| Meeskonnattd Omandada Koostdo ja Organisatsioonitlesed eesmargid. Meeskonna- | Erinevate (iksuste koostto,
koolitus vajalikud toetuse alane | Keskkonnaseisundi kompleksne treeningud grupiprotsessid,
meeskonnatd6 hindamine. kommunikatsioon, toetus
oskused Uhiste Arendada integreeritud meeskonnas. Belbini
toollesannete keskkonnaseisundi kompleksne meeskonnarollid
sujuvamaks hindamisststeem
lahendamiseks
15.| Projektides Organisatsiooni Analudsimine, | Organisatsiooniulesed eesmargid. Projektides LIFE projekt.
osalemine tlesannete télgendamine, | Tuleb hoida kdrget osalemine, Eesti teadustaristu projekt
elluviimiseks. kontseptuaal- | projektijuhtimise arutelud, “Analiiiitilise Keemia
Koostoo ne ja taset, kaasata projektidesse ulesannete Kwvaliteedi Infrastruktuur”
arendamiseks strateegiline valispartnereid ja Eesti riigi- ja lahendamine | (AKKI).
erinevate matlemine. teadusasutusi Indikaator: Osaletakse Tdhusama
valdkondade (vesi, | Koostd0 ja igal aastal vahemalt kahes reoveepuhastuse
ohk, kliima) vahel | toetus koostdoprojektis projektides osalemine.
COST projekt OC-2016-1-
20692 Chemical On-Line
cOmposSition and Source
Apportionment of fine
aerosool (COLOSSAL)
Phare projekt
EuropeAid/114968/D/S/EE
Projekt “Virumaa
maavarade kaevandamise
keskkonnamdjud..”.
Projekt “Christian
Ackerman ...”
16.| Toorihmades Tagada Rahvusvahelis | Organisatsioonillesed eesmérgid. Oppereisid, Uute Bigusaktide nduded,
osalemine kdrgetasemeline te teadmiste EKUK on arutelud, Euroopa Liidu
ning omandamine | tehnoloogiliselt ja teadmiste poolest | praktiline 6pe | keskkonnapoliitika

rahvusvaheliselt
konkurentsivdimeli
ne

keemilise ja
fldsikalis-

voimeline rakendama
mitmekulgseid koostooprojekte
teadus- ja toostusettevottega.
Indikaator: EKUK osalus
Eurachemis, standardimise

Eurachem.

Ammonia and Greenhouse
Gases Emissions from
Animal. Production
Buildings.
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keemilise analliisi
padevus Eestis

toogruppides ja tehnilistes
komiteedes

TFEMM, NRL Actrise
(ACSM). Fairmode.
Source Apportionment of
fine aerosoL.

Aquila téorihm.

EL tollilaborite
koostooprogramm.
Osavott rahvusvahelise
geotehnikathingu
ISSMGE ja Standardiameti
eriala komisjonide t60st

17.| Erialased
valisseminarid

Euroopa teadmiste
omandamine (k.a.
EL keskkonna-
poliitika).

Uute seadmetega ja
uute anallisi-
metoodikatega
tutvumine

Oigusalased ja
tehnilised
kompetentsid

Organisatsioonillesed eesmargid.
Veekeskkond.

Laboritehnika tdiendamine,
anallutilise vBimekuse tostmine

Erialased
konverentsid,
seminarid,
Oppereisid

Tegevuste programmid
koostatakse vastavalt
eesmargile.

Vajalik eelnev
planeerimine vahemalt
kuus kuud enne tegevuste
algust

18.| Organisatsiooni
siseauditites
osalemine

Siseauditis, kui
Uhes tootajate
arendustegevuses
osalemine

Labori
kvaliteedi-
juhtimise ja
sisehindaja
kompetentside
alal

Organisatsioonillesed eesmargid.
Tdhustada kvaliteedikontrolli,
siseauditi ning korrigeerivate ja
ennetavate

meetmete rakendamise protseduure

Juhendamine,
arutelud

Aluseks iga aasta kohta
koostatud siseauditite
plaan

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Arenguprogrammi rakendamise kava

Jrk. nr Tegevuse nimetus Tegevuse Osalejad Korraldaja Tegevuste Tulemuste hindamine
ajakava maksumus
1. | Kvaliteedijuhtimisststeemi Kord Labori- ja Kvaliteeditagamise, | 2000 eurot/ Akrediteerimise voi
koolitus poolaastas | osakonnajuhatajad, keskkonnakaitse, aastas siseauditi tulemuste
vanemkeemikud, tervishoiu ja pbhjal mittevastavuste
keemikud, analtiutikud, ohutuse osakond arv, uus hindamisstisteem
spetsialistid (Wiki)
2. | Teadusmetodoloogia ja Aprill 2019 | Osakonnajuhatajad, Kvaliteeditagamise, | 1200 eurot Aruannete kvaliteet, uus
andmeanaliilisi koolitus peaspetsialistid, keskkonnakaitse, hindamissuisteem
vanemkeemikud, tervishoiu ja
vanemspetsialistid ohutuse osakond,
Virumaa osakond
3. | Juhtimiskoolitus Oktoober Labori- ja Virumaa osakonna | 2500 eurot Uus hindamissiisteem
2018 osakonnajuhatajad, juhataja
jarelkasvu ametikohtade
tootajad
4. | Projektijuhtimise koolitus 2018, 2019 | Osakonnajuhatajad, pea- Osakonna juhatajad | 3000 Projektide labiviimise
ja vanemspetsialistid eurot/aastas | tulemuste alusel, uus
hindamissusteem
5. | Andmeanaliisi IT September | Osakonna- ja Osakonna juhatajad | 1500 eurot Uus hindamissiisteem
tarkvaralahenduste koolitus | 2019 laborijuhatajad,
peaspetsialistid,
vanemkeemikud
6. | EKUK-i tarkvaralahenduste | Kord aastas | Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | 1000 eurot Uus hindamissiisteem
koolitus (2018 I laborijuhatajad, keskkonnakaitse,
kv, 2019 peaspetsialistid, tervishoiu ja
11 kv) vanemkeemikud, ohutuse osakond
keemikud, analtttikud,
spetsialistid
7. | Siseaudiitorite koolitus Jaanuar Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | Otsesed Uus hindamissiisteem
2019 laborijuhatajad, keskkonnakaitse, kulud
peaspetsialistid, tervishoiu ja puuduvad,
vanemkeemikud ohutuse osakond kulud
kajastuvad
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transpordikul

udena ja
t6oajaga
8. | Ametialane eesti keel September | Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | 1200 eurot Aruannete kvaliteedi
2019 laborijuhatajad, keskkonnakaitse, alusel, uus
peaspetsialistid, tervishoiu ja hindamissusteem
vanemspetsialistid ohutuse osakond
9. | Avaliku esinemise ja November | Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | 2500 eurot Uus hindamissiisteem
vaitluskoolitus 2019 laborijuhatajad, keskkonnakaitse,
peaspetsialistid tervishoiu ja
ohutuse osakond
10. | Uudsed analiiisimetoodikad | 2018 - Laborijuhatajad, Sisekoolitajad, Otsesed Uus hindamissiisteem
2020 vanemkeemikud, seadmete tarnijad kulud
keemikud, analutikud puuduvad
11. | Assessorite Il kvartal | Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | 1000 Véljabppinud assessorite
valjabppeprogrammis 2018 laborijuhatajad, keskkonnakaitse, eurot/inimene | arv
osalemine vanemkeemikud, tervishoiu ja
keemikud ohutuse osakond,
osakondade
juhatajad
12. | Kraadidpe Léabivalt Valdkonna td6tajad Osakondade juhid | Otsesed Magistri- voi
kulud doktorikraadi omandanud
puuduvad, tootajate arv
pdhiline kulu
seisneb vaba
aja andmises
13. | Mentorluse v&i coachingu 2019/2020 | Osakonna- ja Virumaa osakonna | 3500 eurot Ettevottes koolitatud
programmis osalemine laborijuhatajad, juhataja mentorite arv, uus
peaspetsialistid hindamissuisteem
14. | Meeskonnat66 koolitus 2019 1l kv | Osakonna- ja Osakondade juhid | 2200 eurot Uus hindamissiisteem
laborijuhatajad,
peaspetsialistid,
vanemkeemikud,
keemikud, analtttikud,
spetsialistid
15. | Projektides osalemine Projektide | Osakonnajuhatajad, Juhatus, Kulud Projekti kokkuvotvad
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ajakava peaspetsialistid, osakondade juhid projektide koosolekud, seminarid
alusel vanemspetsialistid eelarves
16. | Tooriihmades osalemine 2018, 2019 | Osakonnajuhatajad, Juhatus, Kulud Perioodilised Uilevaated,
peaspetsialistid, osakondade juhid toorihmade | t66rihmade t66 tulemuste
vanemspetsialistid t60s hindamine
osalemisel
17.| Erialased valisseminarid 2018 Osakonna- ja Osakondade juhid | Kujunevad Uus hindamissiisteem
koolituspla | laborijuhatajad, iga tegevuse
ani alusel, peaspetsialistid, kohta eraldi,
2019 vanemkeemikud, arvestuslikult
koostatakse | vanemspetsialistid 20 000 eurot
hiljemalt aastas
aasta
alguses
18. | Organisatsiooni Vastavalt Osakonna- ja Kvaliteeditagamise, | Otsesed Labiviidud siseauditite
kvaliteedijuhtimissiisteemi ajakavale laborijuhatajad, keskkonnakaitse, kulud tulemused
siseauditites osalemine vanemkeemikud, tervishoiu ja puuduvad,
keemikud ohutuse osakond kulud
kajastuvad
transpordikul
udena ja
t6oajaga

Allikas:

autori koostatud
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