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LUHIKOKKUVOTE

Magistrito0 eesmdirgiks on vilja selgitada probleemid ja kitsaskohad padstetoé valdkonna
koolituste planeerimisel ja korraldamisel ning esitada ettepanekud nende lahendamiseks.
Magistritod uurimiskiisimusteks on: 1) Missugune on praegune pédstetdd valdkonna
tdiendkoolituste siisteem? 2) Kuidas hindavad pidistetod valdkonna valveteenistujad senist
koolitustegevuse korraldust? 3) Missugused probleemid esinevad pédidstetdd valdkonna

valveteenistujate koolituste planeerimisel ja koolitusvajaduste viljaselgitamisel?

Magistritd0s rakendati kombineeritud uurimisstrateegiat, kus andmeid koguti dokumendianaliiiisi,
ankeetkiisitluse ning poolstruktureeritud intervjuude abil. Dokumendianaliilisiga analiilisiti
dokumente, mis omavad Pédsteametis regulatiivset joudu ning sitestavad iilesandeid
struktuuritiksustele, ndudeid teenistujate kvalifikatsioonile vOi organisatsiooni koolituse
korralduslikele regulatsioonidele. Ankeetkiisitlus viidi 1dbi Pédédsteameti teenistujate seas,
kiisitlusele vastajate arvuks kujunes 181. Intervjueeriti nelja Pédésteameti koolitusvaldkonna

eksperti, et saada nendelt hinnanguid koolitustegevuse siisteemile.

Magistritods selgus, et pddstetod valdkonna koolitusprotsess jaguneb mitmete Pddsteameti
organisatsioonide vahel ja selles voib eristada kolme tasandit. Koolitustegevuse tugevuseks on
koolituste korraldus ja heade koolitajate rakendamine. Samuti ollakse rahul koolituste teemade ja
sisukusega. Probleemvaldkondadeks on koolituste toimumiskohad, koolituste kohta tagasiside
kogumine ja analiilisimine ning struktuuriiiksuste vajadustega arvestamine koolituste
planeerimisel. Puuduvad iihtsed alused koolituste hindamiseks ning ei analiilisita koolituste
pikaajalisi mojusid. Samuti on probleemideks rahaliste ja ajaliste ressursside piiratus.
Koolitustegevuse tsentraliseeritus omab nii positiivseid kui negatiivseid aspekte. T66 tulemuste
pohjal esitati Pdédsteametile ettepanekud koolitustegevuse planeerimise, korraldamise ja hindamise

kohta.

Vatmesonad: koolitustegevus, protsessijuhtimine, paédsteteenistus



SISSEJUHATUS

Tootajate koolitus on iiheks tootajate arendamise meetodiks, mis on vajalik teatud oskustega
tootajate ettevalmistamiseks vOi nende voimekuses olevate liinkade tditmiseks (Armstrong &
Taylor 2014). Metsma (2017, 81) margib, et tootajate koolituste temaatikat on erasektori
organisatsioonide kohta vordlemisi palju uuritud, kuid avalike organisatsioonide kohta on
uuringuid vdahem tehtud. Ometigi on era- ja avalike organisatsioonide eesmirgid erinevad ja sellest

tulenevalt voivad olla erinevad ka koolituste eesmérgid ja koolitusprotsessi juhtimise pdhimotted.

Eesti avalikus halduses peetakse oluliseks rakendada portfellijuhtimise (Avalike teenuste ...
2014), teenusepohise juhtimise (Avalike teenuste {ihtne ... 2014; Ojala 2012) ning
protsessijuhtimise pohimotteid (Seier 2015; Almosen 2016). Nende pShimotete rakendamine
mojutab tootajate koolitamise protsessi avalikes organisatsioonides vdhemalt kahel pdhjusel.
Esiteks esitab nende juhtimispdhimotete rakendamine ndudmisi todtajate teadmistele, oskustele ja
hoiakutele (Avalike teenuste ... 2014; Tonchia & Tramontano 2004). Teiseks on tootajate koolitus

ise teenuseks voi protsessiks, millele laienevad teenusepdhise ja protsessijuhtimise pohimdtted

Padsteamet on iiheks avalikuks organisatsiooniks, milles rakendatakse teenusepShist juhtimist
alates 2012.a. (Ojala 2012). Paasteametis on viis tegevusvaldkonda, millest suurima ressursiga on
padstetoode valdkond (PTV). Tulenevalt teenusepohist juhtimissiisteemist on ka PTV tegevused
kirjeldatud teenusepohiselt (Padstetod valdkonna teenused, 2011). Pédsteto6 valdkonna teenuste
osutamisega tegelevad ligikaudu 1600 valveteenistujat. Selleks, et osutada paistetoid efektiivselt
ja kvaliteetselt, eeldatakse valveteenistujatelt vdga head véljadpet ja erialast kompetentsi.
Kompetentsi hoidmine on seotud organisatsiooni poolt pakutavate avalike teenuste kvaliteediga,
mis tdhendab siisteemset ja korrapdrast koolituse korraldamist riigiasutusele (Riigi kui té6andja ...
2014, 18). Oluliseks kiisimuseks on, kuidas to6tajate koolitamist Padsteametis korraldada, et see

tagaks parimal viisil Pddsteameti eesmérkide saavutamise ja kvaliteetse teenuse pakkumise.

Kuna Eesti avalikus halduses rakendatakse koolituse detsentraliseeritud juhtimist, siis annab see

avalikele organisatsioonidele vordlemisi palju otsustusvabadust koolitustegevuse osas (Metsma



2017, 96). Samas portfellijuntimise pohimdtete rakendamine nduab, et koolitustegevus toimuks
teatud ulatuses iihistel pohimotetel (Comerio, & Batini, 2015). Koolituse toimimine iihistel alustel
voimaldab organisatsioonide vaheliste koostodd koolituste osas ning parimate praktikate ja
vadrtuste litkumist tihest organisatsioonist teise (Metsma, 2017). Sellest tulenevalt on Péésteameti
koolitustegevuse kisitlemine aktuaalne mitte iiksnes Pédsteameti vaid kogu Eesti avaliku sektori
vaatenurgast, kuivord t66 tulemused voivad olla kasulikud ja rakendatavad ka teistele Eesti
avalikele organisatsioonidele, eriti Siseministeeriumi valitsemisala asutustele, mis rakendavad
teenusepohist juhtimist. Samuti voivad t66 tulemused olla olulised vilisriikide avalikele
organisatsioonidele, nditeks teiste riikide paisteasutustele, mis tulenevalt valdkonna spetsiifikast

voivad olla koolitustegevuse rakendamisel sarnases olukorras.

Padsteametis on teenistujate tdiendkoolituse korraldus Pédsteameti spetsialistide sonul Killustunud
personali- ja asjaajamise osakonna (PAO) ning pééstetoo osakonna (PTO) vahel. Selline korraldus
ei ole teenusepdhise juhtimise kdsitlusega kooskolas, sest teenusepdhine juhtimiskorraldus néeks
ette lihtset koolitusteenust, mille eesmark on tagada olemasolevate ressurssidega parem voimekus
teenuste osutamiseks (Avalike teenuste iihtne ... 2014; Ojala 2012). Kuna Péidsteametis on
reguleerimata koolituste tagasiside kogumine tekitab see probleem koolituste tulemuslikkuse
hindamisel. Padsteametis ei hinnata koolituste mdju teenistuja tulemuslikkusele, mistdttu ei joua
ka koolitusspetsialistile informatsioon valveteenistujate arengust ega ka koolitustega rahulolust.
(Koolituste ... 2019)

Eeltoodule tuginedes saab toOstatada uurimisprobleemi — milline peaks olema PTV
valveteenistujate tdiendkoolituste korraldus, mis toetaks iiheselt nii teenistujate erialast
kompetentsi kui ka ladusat organisatsioonialaste eesmirkide saavutamist? Seda probleemi
lahendav magistrito6 on Padsteametile vaartuslik, sest selle tulemusena valmib tegelikku olukorda
kirjeldav PTV keskne tdiendkoolituste korralduse ja koolitusvajaduse teadlikkuse analiiiis, milles
koondatakse nii teenistujate kui ka koolitusspetsialistide hinnangud. Padsteametis on tulevikus
plaanis luua teenistuja isiklik arenguplaan vilumuste, kvalifikatsiooni ja kompetentside tostmiseks,
mis hakkab toimima vastavalt valdkonnale ja ametikohale kehtestatud hindamissiisteemile
(Padsteameti personalistrateegia ... 2015). Seega on voimalik uurimisto6 tulemusi kasutada PTV

teenistujate arengu- ja karjdariplaani kavandamise sisendina.



Lahtudes uurimistd6 uurimisprobleemist, sonastatakse jairgmised uurimiskiisimused:

1) Missugune on praegune PTV valveteenistujate tdiendkoolituste siisteem?
2) Kuidas hindavad PTV valveteenistujad senist koolitustegevuse korraldust?
3) Missugused probleemid esinevad PTV valveteenistujate koolituste planeerimisel ja

koolitusvajaduste viljaselgitamisel?

Magistrito0 eesmdirgiks on vilja selgitada probleemid ja kitsaskohad padstetoé valdkonna

koolitustegevuse korraldamisel ja planeerimisel ning esitada ettepanekud nende lahendamiseks.

T60 eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:

1) teoreetilise iilevaate andmine tootajate koolitustegevustest;

2) analiiiisida PTV koolitustegevuse korraldust kujundavaid ja reguleerivaid dokumente;

3) viia 14bi empiiriline uuring paistetod valdkonna valveteenistujate seas;

4) selgitada vilja PTV valveteenistujate ettepanekud koolituste efektiivsemaks
planeerimiseks;

5) teha jdreldusi ja ettepanekuid pdistetod valdkonna koolitustegevuse korraldamise ja

planeerimise parendamiseks.

Magistritoos rakendatakse kombineeritud uurimisstrateegiat (mixed methods study), kus andmeid
kogutakse dokumendianaliilisi, ankeetkiisitluse ning poolstruktureeritud intervjuude abil.
Dokumendianaliiiisi eesmérgiks on vilja selgitada senise koolitustegevuse korraldus Padsteametis.
Ankeetkiisitlusega selgitatakse vilja PTV valveteenistujate hinnangud koolitustegevuse senisele
korraldusele. Intervjuuga uuritakse koolitusvaldkonda tundvate ekspertide hinnanguid ja kogemusi
PTV valveteenistujate koolitustest, et mdista senise koolitustegevuse korraldust ja olulisemaid

tegevusi.

To66 koosneb neljast peatiikist. Esimese peatiiki sisuks on todtajate koolituse ja selle juhtimise
teoreetiline kisitlus. Teises peatiikis esitatakse uuringu kontseptuaalne raamistik. Kolmandasse
peatiikki on koondatud uurimistulemuste analiilis. Neljandas alapeatiikis esitatakse

Péésteteenistuse koolitustegevuse parendusettepanekud.



1. TOOTAJATE KOOLITUSE TEOREETILINE ALUS

Esimese peatiiki sisuks on tOootajate koolituse ja selle juhtimise teoreetiline kisitlus. Peatiikk
jaguneb kolmeks suuremaks alapeatiikiks, millest esimeses selgitatakse, millised on todtajate
koolitamise eesmérgid ning milline on koolituse mdju teenistuja, organisatsiooni ja avaliku
teenistuse kui terviku tasandil. Teises alapeatiikis kisitletakse portfellijuhtimist, teenusepdhist
juhtimist ja protsessipdhist juhtimist ning nende seost tddtajate koolitamisega. Kolmandas
alapeatiikis késitletakse tootajate koolitusprotsessi juhtimist. Selle juures vaadeldakse eraldi

koolitusvajaduse viljaselgitamist koolituse kavandamist ja rakendamist ning koolituste hindamist.

1.1. Tooalase koolituse eesmérgid ja méjud

Oppimist ja arendamist on méiratletud kui iihte inimressursside juhtimise protsessi, millega
tagatakse, et organisatsioonis on teadlikud ja kvalifitseeritud to6tajad (Armstrong & Taylor 2014,
283). Oppimise ja arendamise protsessi kdrval ridgitakse monikord inimressursside juhtimise
kontekstis ka iiksnes arendamise protsessist, mille puhul rohutatakse selle suunatust tootajate

potentsiaali suurendamisele (Randmaa-Liiv ef al. 2011, 12).

Tootajate koolitamine moodustab iihe osa Oppimise ja arendamise protsessist, mille saab jagada
neljaks (Armstrong & Taylor 2014, 284):

e Oppimine — protsess, mille kiiigus inimene omandab oskuseid, teadmisi, vdimeid,
kiditumisi ja suhtumisi. Oppimine v&ib toimuda nii formaalsete kui informaalsete
meetoditega;

e Areng — inimese voimete ja potentsiaali kasv dppimise ja hariduse kogemuste kaudu;

e Koolitus — siistemaatiline formaalsete protsesside rakendamine aitamaks inimestel
teadmisi ja oskuseid omandada;

e Haridus — teadmiste, vddrtuste ja arusaamise arendamine kdigis eluvaldkondades.

Vastavalt Eestis viljatootatud Riigi kui todandja personalipoliitika valgele raamatule (2014, 16)

on koolitus ,,eesmdrgistatud ja siisteemne tegevus, mille sihiks on tagada téotajate teadmiste,
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oskuste ja vddrtushinnangute piisiv vastavus nii ametikohal esitatavatele nouetele, ametiasutuse
kui ka riigi arenguvajadustele. Seega erinevad dppimine ja koolitus selle poolest, et dppimine
laheneb arengule inimese ja koolitus organisatsiooni vaatenurgast. Koolitus ja haridus erinevad
selle poolest, et koolitus on suunatud kitsamalt piiritletud tulemuste saavutamisele, mis on
todandjate poolt pakutava koolituse puhul enamasti seotud tooiilesannetega, haridus vaib olla aga
tildisem ning suunatud inimese {ildisele arengule, mille tulemused ei tarvitse alati olla
organisatsioonis otseselt rakendatavad (Armstrong & Taylor 2014, 284). Todtajate koolitamine on
organisatsioonis sihipdraseks protsessiks, millega arendatakse tootajate oskuseid ja suunatakse
nende kditumist (Daft 2011, 324). Veelgi lithemalt on koolitamise sisu kokku votnud Lussier ja

Hendon (2019, 667) viites, et koolitus on ,.,téotajatele tooks vajalike oskuste opetamise protsess*.

Koolitus on vaid iiheks viisiks, mille kaudu voib todtajate areng toimuda. Uute teadmiste ja oskuste
omandamine v0ib toimuda iseeneslikult to6tamise kdigus kogemusi omandades ja nendest Sppides
(Poell 2014, 217). Paastevaldkonnas on kogemuse pdhjal dppimisel oluline osa. Kogenumad
pédstetootajad oskavad sellest tulenevalt olukordi paremini tunnetada ja ,,lugeda“ (Scandella 2012,
41). Samuti on voimalik tootajatel iseseisvalt tookohal voi selle viliselt dppida. Selle kdrval on
voimalik Oppimine formaalses keskkonnas, mille puhul on kindlaks méératud dppeprogramm ja -
eesmirgid (Poell 2014, 217). Oppimise ja koolituse erinevuseks vdib pidada, et Sppimine toimub
igapdevaselt ja pidevalt, koolitused on aga ajaliselt piiritletud ning need toimuvad vorreldes
igapdevase Oppimisega harva (Sloman 2017, 61). Koolitusest laiemaks moisteks vdib pidada
arendamist, mis sisaldab ka to6taja voimekuse tostmist teiste meetoditega, nditeks juhendamise
vO1 ndustamise kaudu (Riigi ... 2014, 14). Koolitus on vorreldes arendamisega lithiajalisem
protsess ning sellel on selgemad ja konkreetsemad eesmérgid. Koolitus on vorreldes arendamisega
tihedamalt seotud tiksnes organisatsiooniliste vajadustega, samal ajal kui arendamine vdtab

rohkem arvesse ka todtaja individuaalseid arenguvajadusi (Randmaa-Liiv, ef al. 2012, 13).

Tootajate koolituse tiheks olulisemaks eesmargiks on tootajate kompetentside arendamine (De Vos
et al. 2011, 438). Kompetentsidena moistetakse mdddetavaid vdimekusi, mis on seotud inimese
edukusega. Tooalases kontekstis tdhendab see seda, et kompetentsid on teadmised, oskused ja
voimed, mida on voimalik todalaste eesmarkide saavutamiseks rakendada ning mis aitavad neid
eesmirke paremini saavutada (Berdow & Evers 2014, 201). Kompetentside arendamise
vdimalused koolitusega on erinevad. Uldised kompetentsid nagu analiiiitiline mdtlemine on
paljuski méératud dra inimese iildise vdimekuse poolt ning nende arendamine koolitusega on

keeruline ja aegandudev (Leinweber 2013, 112). Teine osa kompetentsidest nditeks spetsiifilised
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tooalased oskused ja organisatsiooniga seotud teadmised on koolitusega hésti arendatavad

(Soderquist et al. 2010, 330).

Randmaa-Liiv jt (2012, 15) jagavad koolituse eesmargid avalikus teenistuses kolme tasandi vahel:
e Indiviidi tasand;
e Ametkonna/organisatsiooni tasand,
e Avaliku teenistuse kui terviku tasand.

Sellest tulenevalt saab ka koolituse tulemusi késitleda nende kolme tasandi kohta eraldi.

Koolituse tulemusena toimuvat td0taja oskuste ja teadmiste paranemist vOib kisitleda kui
inimkapitali arendamist ning see on tdodtajale kasulik, kuna kdrgem inimkapitali tase parandab
tootaja voimalusi tooturul: suurenevad nii potentsiaalne todtasu kui todkohal leidmise ja
sdilitamise vOimalused (Autor & Handel 2013, S90; Cair6é & Cajner, 2017, 653). Koolitus vdib
parandada tootaja karjadrivoimalusi nii pracgusel tookohal kui tulevikus teiste tddandjate juures
(Rowley & Jackson, 2011, 225). See vdib vdimaldada todtajal tulevikus teenida suuremat
sissetulekut, aga teha ka huvitavamat ja vastutusrikkamat t66d (De Vos et al. 2011, 438).
Koolitustel osalemisega kaasnev tootajate eneseareng ei ole todtajate jaoks oluline mitte iiksnes
karjaarivoimalusi silmas pidades, vaid areng voib olla ka ilma selleta rahuldust pakkuv. Koolituste
pakkumine voib suurendada tootajate rahulolu ning on leidnud kinnitust, et rahulolu koolitustega
ja lildine toorahulolu on omavahel positiivses seoses (Latif e al. 2013, 174). Selle korval vdib
tootaja seisukohast koolitusel osalemine olla meeldiv ja motiveeriv ning seda voib 14dbi pidada
itheks tootasustamise osaks, mida tootajad voivad tajuda palgalisana (Randmaa-Liiv et al. 2012,

14).

Organisatsiooni tasandil on ilmselt enim uuritud tasandiks koolituse eesmirkide ja tulemuste osas,
kuivord inimressursside juhtimise alane kirjandus peamiselt ldhenebki koolitusele sellest
vaatenurgast (Daft 2011; Armstrong & Taylor 2014). Organisatsioonid kasutavad koolitusi selleks,
et kujundada tOOtajaid organisatsiooni jaoks sobivateks, et tootajad suudaksid tegutseda
organisatsiooni huvides (Sloman 2017, 62). Koolituse tagajérjel toimuv tootaja teadmiste, oskuste
ja suhtumise areng, kui see vastab organisatsiooni eesmérkidele, on organisatsioonile kasulik
(Salas et al. 2012, 75). Koolitused vdivad arendada nii toGtajate teoreetilisi teadmisi, kui praktilisi
oskuseid ning suutlikkust teadmisi praktikasse rakendada (Aguinis & Kraiger 2009, 454).
Organisatsioonid on rohkem huvitatud tootajate spetsiifiliste oskuste arendamisest, mis muudavad

tootajat produktiivsemaks samas organisatsioonis (Sloman 2017, 62). Organisatsioonide jaoks on
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olulisim see, kuidas koolitus aitab parandada tdotajate ja organisatsiooni tulemusi. Selle kohta on
empiiriliselt kinnitust leidnud, et koolituste ldbimise jirgselt paranevad tootajate individuaalsed
tootulemused (Aguinis & Kraiger 2009, 453) ning koolitustel on positiivne moju ka
organisatsiooni iildisele tdhususele ja tootlikkusele (Ibrahim ef a/. 2017). Samuti on kinnitust
leidnud, et koolituste tulemusena vo0ib suurendada tootajate piithendumine ja soov ennast
organisatsiooniga pikemalt siduda ning toGtajate organisatsioonist lahkumise protsent on vdiksem
(Ling et al. 2014, 180-181). Salas jt (2012) leiavad, et koolitus- ja arendustegevused voimaldavad
organisatsioonidel muutustega kohaneda ja teha uuendusi ning parandada teenindust (Salas et al.
2012, 74). Samuti on oluline vélja tuua, et tdotajate koolitamine on organisatsioonide jaoks oluline,
et tagada tootajate jarelkasv ja litkumine ametikohtade vahel ning tagada sobivate oskustega

tootajate olemasolu, kui osa to6tajaid organisatsioonist lahkub (De Vos ef al. 2011, 438).

Randmaa-Liiv jt (2012, 15) toovad vilja, et avaliku teenistuse eesmaérgiks tervikuna on paremate
teenistujate toomine avalikku teenistusse ja nende professionaalse jarjepidevuse tagamine. Avalike
teenistujate koolitus aitab seda eesmarki saavutada. Samuti on eesmérgiks iihiste aluste loomine
koordineerimisele ja koostodle erinevate asutuste vahel, mida aitab saavutada teenistujate sarnase
arengutaseme, iihtsete juhtimispohimotete ja tegutsemistavade tagamine, mida samuti aitab
koolitus saavutada. Rahandusministeeriumi ja SA Poliitikauuringute Keskus Praxis koostdos
valminud dokumendis ,,Keskse arendus- ja koolitustegevuse protsess ja pohimdtted* on mérgitud,
et avalikus teenistuses on tegevuse eesmirgiks ,,ragada ametnike ja téotajate teadmiste, oskuste ja
vddrtushinnangute piisiv vastavus ametikohal esitatavatele nouetele, ametiasutuse ja riigi

arenguvajadustele (Keskse ... 2014, 3).

Koolitus voimaldab teadvustada ametnikele nende rolli ja vastutust avaliku halduse siisteemis.
Selle korval on koolituse kaudu voimalik viia ametnikeni demokraatlikke védirtuseid, mis on
avaliku teenistuse aluseks, nditeks sOltumatus, avaliku huvi jdlgimine, professionaalsus,

usaldusviirsus ning labipaistvus (Randmaa-Liiv et al. 2012, 16).

1.2. Tootajate koolitamine avalikus sektoris rakendatavate
juhtimispohimoétete kontekstis

Avalike teenuste kvaliteedi tdstmisel peetakse nende arendamisel oluliseks rakendada

portfellijuhtimise pohimotteid. See tdhendab, et avalike teenuste kogumit ehk portfelli tuleb
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arendada terviklikult, teenuseid tuleb kisitleda iihetaoliselt ja arvestada nende vastastikuseid
mojusid. Kdiki teenuseid tuleb kirjeldada standardiseeritud viisil, mis vdimaldab paremini hinnata
nende arendamise mojusid, tuvastada ja vdhendada dubleerivaid teenuseid. Portfellijuhtimise
korral saavad teenuse arendusest samaaegselt kasu mitmed asutused. Samuti aitab
portfellijuhtimise rakendamine kaasa avalike teenuste suurema ldbipaistvuse ja sddstlikkuse

saavutamisele (Avalike teenuste ... 2014, 9-10).

Teenuste portfellijuhtimine eeldab iihtsete reeglite olemasolu teenuste ja nende vaheliste seoste
kirjeldamiseks. Samuti on vajalikud kindlad pohimdtted, mille alusel avalike teenuseid hinnata
(Comerio, & Batini, 2015, 144). Vastavalt nimetatud pdhimotete jargmisele avalike teenuse
juhtimisele saab eristada selle juures viit kiipsusastet (vt Joonis 1). Esimesel tasandil puudub
teenuse kirjeldamine tdielikult. Igale jirgmisele tasandile jdudmine eeldab iiha tdpsemalt kindlaks
madratud teenuse kirjeldamist, mdotmist ja parendamist. Vastavalt sellele eeldab jargmistele
tasemetele litkumine organisatsioonilt rohkem korrastust, labipaistvust ja organiseeritust (Avalike

teenuste ... 2014, 11).

. 2. Teenuste 3. Kirjeldatud 4. Mdoddetud 5. Optimeeritud

Seadusega Eksisteerib Teenuste info on Teenustel Toimub teadlik
pandud lihtne korrastatud on ja juhitud
funktsioonid teenuste Teenused on m&odikud teenuste  pidev
e tditmine loend kirjeldatud Teenuste parendamine
Teenuse Teenuse Rollid ja kohta Rikkalik
kirjeldamine kirjeldamine vastutus kogutakse mdddikute
puudub tihtsetel teenuste andmeid ja komplekt
Protsesse ei alustel arendamisel on tehakse Teenused  on
kaardistata puudub médratletud analiitisi seostatud  riigi
_Teepus_te Eksisteerib strateegilise
juhtimiseks andmekogu juhtimise
vajalik teenuste mdddikutega
andmekogu juhtimiseks
puudub

Joonis 1. Organisatsiooni kiipsus teenuste juhtimisel
Allikas: (Avalike teenuste ... 2014, 11)

Paisteamet rakendab alates 2012.a. teenusepohist juhtimismudelit. Selle keskmes on avaliku
asutuse tegevuse miératlemine teenuste osutamise kaudu. Sealjuures on defineeritud, et teenus on
nvddrtuse pakkumine sihtriihmadele, voimaldades neil saavutada lopptulemusi ilma kaasnevaid
kulusid ja riske kandmata. Teenus on alati protsesside ja tegevuste tulem ning nende

vdljapaistvaim osa. Teenuse osutamise eelduseks on inimeste, toévahendite ja tookorralduse
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koostoovoimelise kogumi olemasolu.” (Ojala 2012, 7). Teenused jagunevad avalikeks ja
siseteenusteks, millest esimesed on suunatud organisatsioonivilistele sihtrithmadele, teised aga
organisatsioonisisestele sihtrithmadele. Sealjuures siseteenused toetavad avalike teenuste

pakkumist (Siseministeeriumi ... 2016, 8).

Teenusepdhine juhtimine tdhendab kliendi vaatenurgast ldhtumist juhtimisel. Teenusepdhise
juhtimise pohimotted véljenduvad nii organisatsiooni struktuuris, planeerimises kui tulemuste
modtmises. TeenusepOhise juhtimise korral juhid juhivad teenuseid mitte organisatsiooni
funktsioone. Organisatsiooni tegevust planeeritakse teenuste ja nende kaudu loodava véértuse
kaudu. Organisatsiooni tulemusi hinnatakse teenuste kvaliteedi alusel (Prey 2018). Magistritoo
autori hinnangul on portfellijuhtimine ja teenusepdhinejuhtimine omavahel vastavuses, kus

portfellijuhtimine 1dheneb teenustele tildisemalt ja laiemalt.

Maistet ,,teenusepohine juhtimine* on rahvusvahelises juhtimisalases kirjanduses kasutatud véhe.
Seier (2015, 21) selgitab Siseministeeriumi valitsemisalas ldbiviidud uuringu pohjal, et Eesti
avalikus sektoris kasutatav mdiste ,,teenusepohine juhtimine* on sisuliselt kokkulangev
rahvusvahelises erialakirjanduses kasutatava moistega ,,protsessijuhtimine®. Protsessijuhtimine
»ONn organisatsiooni kui omavahel seotud protsesside siisteemi juhtimine, iilevaatamine ja
parendamine (Siseministeeriumi ... 2016, 62). Protsessijuhtimise puhul ndhakse kogu
organisatsiooni tegevust kui protsessidest koosnevat (Hammer 2014, 11). Protsessijuhtimine
tdhendab, et juhitakse protsesse mitte inimesi ehk protsess on juhtimise aluseks (Siseministeeriumi

... 2016, 62).

Protsessi voib méératleda kui kogumit omavahel seotud tegevustest ja otsustest. Igal protsessil on
sisendid ja viljundid. Protsessijuhtimises médratletakse protsesside véljundid lahtuvalt klientide
vajadustest, kusjuures kliendid vdivad olla ka organisatsioonisisesed (Ongaro 2004, 103). Siiski e1
ole magistritod autori hinnangul piris tdpne vordsustada teenuse ja protsessi moistet. Nagu
madratleb Ojala (2012, 7), siis on teenus protsesside tulem, seega voib iiks teenus olla seotud
mitmete protsessidega ning protsesse tuleb rakendada, et teenust osutada. Protsessi on médratletud

ka kui osa teenusest (Siseministeeriumi ... 2016, 27).

Protsessijuhtimine nduab protsesside miératlemist ja standardiseerimist, et protsesse oleks
voimalik sooritada kindlate pdhimdtete alusel, tagamaks pidevalt nduetekohaste tulemuste

saavutamist. Standardiseerimine vdhendab vOimalusi, et protsessi teostatakse soltuvalt todtajast
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erinevalt (Hammer 2014, 11). Protsessijuhtimise rakendamiseks kaardistatakse protsesside sisuks
olevad tegevused ja méératletakse nende vahelised seosed. Samuti seatakse eesmirgid protsesside
valjunditele ja vastavalt nende saavutamisele hinnatakse ja parendatakse protsesse (Carmignani

2008, 806).

Teenusejuhtimises kuuluvad koolitused teenuse ressursikomplekti, kuna nii inimeste oskuseid,
teadmisi ja isiksuseomadusi ning materiaalseid vahendeid késitletakse teenuse pakkumiseks
vajalike ressurssidena (Siseministeeriumi ... 2016, 34). Seega tootajate koolitamise kaudu
arendatakse teenuse pakkumiseks rakendatavat ressurssi. Samal ajal v3ib tootajate koolitamine
olla ka ise liheks teenuseks (Ojala 2012). Kui ei ole tegemist organisatsiooniga, mis pakub
koolitusi organisatsioonivilistele sihtriihmadele, siis on to6tajate koolitamine siseteenuseks, mis

arendab todtajate kompetentse ja seeldbi toetab teiste teenuste pakkumist.

Protsessijuhtimise rakendamine organisatsioonis mojutab inimressursi juhtimist ja selle
koosseisus ka tootajate koolitamist. Protsessijuhtimise pdhimdtete kohaselt saab organisatsiooni
arendada 14bi selle protsesside parendamise, mis tdhendab, et inimressursi juhtimine peab teenima
protsesside parendamise eesmaérki (Storey 2009, 95). Protsessijuhtimise pdhimdtete kohaselt tuleb
koolitada tootajaid selliselt, et nad suudaksid sooritada protsesse nduetekohaselt. Protsessi
véljunditest tulenevad nduded tdGtajate oskustele, millest omakorda soltub todtajate

koolitusvajadus (Hammer 2011, 11).

Protsessijuhtimise rakendamine muudab inimeste t60d ja tookohti, seades teistsuguseid noudeid
tootajate oskustele ja teadmistele. Paljudel juhtudel muutuvad to6tajate todiilesanded laiemateks
ning tekib rohkem seoseid ja koostddd erinevate tookohtade vahel (Storey 2009, 96-97).
Protsessijuhtimine annab tootajatele protsessidega seotud rollid nagu protsessiomanik voi
protsessijuht, millest tulenevalt vajavad todtajad uusi oskuseid. Protsessiomanik on juht, kes
vastutab kogu protsessi eest. Tema iilesandeks on protsessi eesmérkide ja ressursside mddramine,
protsessi tegevuste koordineerimine. (Tonchia & Tramontano 2004, 15) Protsessijuht voi
protsessihaldur on aga protsessi tegevustega igapédevaselt seotud ning ta toetab protsessiomanikku
aidates tal protsessi hallata, kirjeldada ja moota (Tonchia & Tramontano 2004, 15;
Siseministeeriumi ... 2016, 30). Teenusepohise juhtimise puhul on vajalik méératleda ka
teenuseomanik, teenusejuht ja teenuse rakendaja. Teenuse omanik on tavaliselt struktuuriliksuse

juhiks, kes tegeleb teenuse juhtimise strateegilise tasandiga, tal voib olla mitu teenust. Teenusejuht
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vastutab teenuse igapédevase toimimise eest ning teenuse rakendaja on teenuse igapédevaseks

elluviijaks. (Siseministeeriumi ... 2016, 29-30)

Protsessijuhtimine nduab protsessiomanikelt ettevotjalikke oskuseid ning suutlikkust votta
iseseisvat initsiatiivi ning suureneb kommunikatsiooni- ja meeskonnatdo oskuste tédhtsus (Tonchia
& Tramontano 2004, 15). Seega protsessijuhtimise edukaks rakendamiseks on vaja arendada
protsessiomanikel iildiseid kompetentse, mille arendamine on aga keeruline ja aegandudev
(Leinweber 2013, 112). Protsessijuhtidel on vajalikud laiapdhised, kuid mitte tingimata, koigis
valdkondades siigavad kompetentsid (Tonchia & Tramontano 2004, 15) Protsessijuhtimise
edukaks rakendamiseks on vajalik, et tootajad suudaks tajuda organisatsiooni kui tervikut ning
moista seoseid isikliku t60 ja organisatsiooni tasandi tulemuste vahel. Seega on protsessijuhtimise
rakendamiseks vajalik arendada strateegilise mdtlemise oskust ja suurendada tootajate teadlikkust

organisatsioonist ja selle klientidest. (Skrinjar & Trkman, 2013, 55)

Protsessijuhtimise rakendamine v3ib nduda protsessijuhtimise alaste koolituste 1dbiviimist ning
eraldi koolitusi tdotajatele vastavalt nende protsessidega seotud rollidele, nditeks protsessiomanike
koolitus (Tonchia & Tramontano 2004, 91). Protsessijuhtimisealaste koolituste 1dbiviimine aitab
{ihtlustada arusaamu protsessijuhtimisest (Skrinjar & Trkman, 2013, 53) Ka portfellijuhtimise
rakendamiseks vOib olla vajalik selle teemaliste koolituste ldbiviimine, kuna teenuste
korraldamine standardiseeritud viisil nduab tootajatelt vajalikke oskuseid. Samuti vodivad

koolitused olla vajalikud, et rakendada teenuste hindamist. (Avalike teenuste ... 2014, 78, 128)

1.3. Koolitustegevuse protsessi juhtimine

Kuna to6tajate koolitamine peaks organisatsioonide jaoks olema siisteemne protsess (Armstrong
& Taylor 2014, 284), siis on vajalik selle protsessi juhtimine. Alapeatiikist 1.1. selgus, et toGtajate
koolitusel on palju eesmirke ning seetdttu tuleb avalikel organisatsioonidel leida tasakaal nende
eesméarkide saavutamise vahel (Metsma 2017, 85). Jargnevalt kisitletakse koolitustegevuse
juhtimist kolmest osast koosnevana: koolitusvajaduse viljaselgitamine, koolituse kavandamine ja

rakendamine ning koolituste hindamine.
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1.3.1. Koolitusvajaduse viljaselgitamine

Selleks, et tagada nduetekohane koolitus vastavalt ootustele, on vaja koolitusvajaduste analiiiisi.
Koolitus peab vastama organisatsiooni vajadustele ja toetama seeldbi organisatsiooni eesmérke
(Nazli et al. 2014, 578). Kui vajaduste hindamise tulemus niitab, et koolitus on vajalik, voib

kavandada ja rakendada asjakohast koolitusprogrammi (Lussier & Hendon 2019, 673).

Eelnevast tulenevalt peaks mis tahes koolituse arendamise esimene samm olema koolitusvajaduste
analiitis (training needs analysis) — ehk informatsiooni leidmine selle kohta, mis valdkonnas on
vaja koolitada, kelle jaoks ja millist tiilipi organisatsioonisiisteemis. Selle sammu tulemused on
(Salas et al. 2012, 80): a) eeldatavad oOpitulemused, b) koolituse kavandamise ja ldbiviimise
juhised, c) koolituse hindamine ja d) teave korralduslike tegurite kohta, mis tdendoliselt koolituse
tohusust holbustavad voi takistavad. Koolitusprotsessi esimene suurem samm ja ilmselt iiks
olulisemaid, on vajaduste hindamine. Vajaduste hindamine on protsess, mille kdigus analiiiisitakse
erinevust selles osas, mis toimub praegu t66l voi tédkohtadel ja seda, mida on vaja — kas praegu
voi tulevikus — 1dhtudes organisatsiooni tegevusest ja strateegilistest eesmérkidest. Kui vajaduste
hindamist ei tehta digesti, vOib koolitus olla halvasti kavandatud, samuti vdidakse valedel
tootajatel paluda koolitusel osaleda voi ei pruugi nad teadmiste baasi puudumise tottu olla veel

voimelised koolitusel olevat teavet omandama (Lussier & Hendon 2019, 681).

Koolitusvajaduse viljaselgitamine on teistest personalijuhtimise protsessidest seotud t66 analiiiisi,
tookoha kujundamise ametijuhendite koostamise, personali planeerimise, virbamise ja valikuga.
Need protsessid annavad sisendi koolitusvajaduse planeerimiseks ja vOimaldavad otsustada,
milliseid koolitusi millistele tootajatele on vaja. Lisaks vOidakse saada koolitusvajaduse kohta
teavet tootajate hindamisest, mille kdigus voivad selguda nende teadmiste ja oskuste puudujdigid
ning todtajatega labiviidavatest arengu- ja tulemusvestlustest (Randmaa-Liiv et al. 2012, 13-14).
Sisendit koolitusvajaduse kohta vdidakse saada juhtidelt, eriti vahetutelt juhtidel, kes omavad
tootaja kohta enim infot. Teavet koolitusvajaduste kohta vdivad anda ka tdootajad ise.
Koolitusvajaduse viljaselgitamise aluseks voivad olla organisatsiooni strateegiadokumendid, kus

on fikseeritud organisatsiooni eesmérgid (Kabst & Wehner, 2013, 45).

Koolitusvajaduse kohta vdidakse saada infot organisatsioonivilistelt osapooltelt. Sagedase néitena
vOib siin tuua klientide tagasiside ja rahulolu uuringud, mis vdivad viidata puudustele tootajate

oskustes (Burden & Proctor 2000, 94). Siinkohal magistrit66 autor rohutab, et klientide tagasiside
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kasutamine vastab teenusepdhisele juhtimisele, mille kohaselt peavad teenused olema suunatud

sihtriihmadele vairtuse pakkumisele.

Samuti saadakse teavet tulevaste koolitusvajaduste kohta varem labiviidud koolituste tulemuste
analiilisist (Randmaa-Liiv et al. 2012, 14). Ka Sloman (2017, 46) rohutab, et ldbiviidud koolitused
voivad tekitada uue koolitusvajaduse. Seega koolitustegevuse juhtimise protsess ei ole mitte
lineaarne, vaid seda voib kisitleda kui ringikujulist ahelat, mis tdhendab, et to6tajate koolitamine
organisatsioonis kunagi ei 10pe ning samuti, et todtajate koolitamine tulevikus on seotud varasema

koolitustegevusega samas organisatsioonis.

Kompetentsipdhise ldhenemise korral selgitatakse koolitusvajaduse hindamisel vilja tootajate
kompetentside 16he, mis nditab erinevust tootajate vajaliku kompetentside taseme ja tegeliku
kompetentside taseme vahel. Kompetentside 16het on vdimalik hinnata erinevate meetoditega,
seda voib teha nii tdotaja ise enesehindamisega, hinnanguid voivad anda kolleegid ning tootajate
kompetentside taset voib vorrelda etteantud standarditega (Grant 2002, 157). Kuna kompetentside
16he voib olla toodtajatel individuaalne, siis koolitusvajaduse vélja selgitamisel saab tootajate
kompetentside 10hed summerida. Sellega selgitatakse vilja, milliseid kompetentside osas esineb
tootajatele tervikuna enim puudujdédke (Fredersdorf & Glasmacher 2013, 190). Paistevaldkonnale
on tulenevalt t60 ohtlikkusest ja vajadusest tagada elanike turvalisusele omane standardite
esitamine toGtajate kompetentsidele. Kompetentside pShine ldhenemine vdeti kasutusele néiteks

Suurbritannia paisteteenistuses 21. sajandi alguses (Moran & Starling 2005).

Koolitusvajaduse hindamisel tuleb moelda selle peale, millised todtajad milliseid koolitusi
vajavad. Tootajate koolitusvajadus on erinev ja selleks peaks koolitusele saatma tootajaid, kelle
koolitusvajadust mingi koolitus enim rahuldab. Monikord kulutavad organisatsioonid koolituste
ressursse ebaefektiivselt pakkudes sama koolitust suurele hulgale to6tajatest, kellest paljudele ei
ole koolitus kuigi vajalik (Al Yahya & Norsiah, 2013, 21). Kuna koolitusvajadus voib sageli
tdhendada, et tootajad vajavad erinevaid koolitusi, siis on oluline neid tdhtsuse osas jirjestada.
Organisatsiooni ressursid ei ole alati piisavad, et kogu koolitusvajadust rahuldada ja seega tuleb
teha valikuid. Korgema prioriteedi voivad saada koolitused, mis mdjutavad tdotajate tulemusi
kodige rohkem, mis on kuluefektiivsed voi mille 1dbimine on seaduse poolt ndutav (Rao & Shah

2012, 41).
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1.3.2. Koolituste kavandamine ja rakendamine

Teenusepdhise juhtimise rakendamine nduab té6tajate koolituse kui teenuse kavandamist ja selle
osutamiseks vajalike ressurside olemasolu kavandamist (Avalike teenuste lihtne ... 2014; Ojala
2012). Parast koolitusvajaduse véljaselgitamist on vajalik leida sobivad meetodid, kuidas koolituse
abil koolituse eesmérgid saavutada (Lussier & Hendon 2019, 712). Sobivate koolitusmeetodite
valik voib mdjutada koolituse tulemusi (Ibrahim et al. 2017, 14). Samuti on vajalik otsustada
koolituse sisu iile, sealjuures need otsused mdjutavad iiksteist, mis tdhendab, et koolituse sisu ja
sobivad meetodid on omavahel seotud (Lussier & Hendon 2019, 712). Koolituse sisu peaks
tulenema koolitusvajadusest ja olema suunatud kompetentside 16he vdhendamisele (Al Yahya &

Norsiah, 2013, 22).

Koolituse kavandamisel tuleb valida ka koolitaja(d). Selleks voib kasutada organisatsiooni enda
tootajaid, nditeks juhid koolitavad oma alluvaid. Samuti saavad organisatsioonis todtavad
spetsialistid jagada koolitustel oma teadmisi. Organisatsioonivéliste koolitajate kasutamine
vOimaldab tuua organisatsiooni uusi teadmisi. Selleks voib kasutada koolitusfirmade voi
kdrgkoolide koolitajaid (Fredersdorf & Glasmacher 2013, 206-208). Koolitajate valikul tuleks
poOorata tihelepanu nende erialastele kompetentsidele, koolitajad peaksid olema oma ala eksperdid,
kelle on mida koolitatavatele edasi anda. Koolitajad peaksid tunduma koolitatavatele
usaldusvédrsed, ideaalis on nad nendele eeskujudeks. Selle korval on olulised ka koolitajate
pedagoogilised oskused, et nad suudaksid toetada koolitusel osalejate Oppimist, luua dppimiseks
sobiva dhkkonna ning votta arvesse Oppijate eriparadega. Koolitajad peaksid olema dppijakesksed

ja seega paindlikult arvestama Oppijate vajadustega (Stolovich & Keeps 2014, 1-2).

Peamised koolituse meetodid vOib jagada kolmeks: klassiruumis toimuv Jpe, e-Ope ja

simulatsioon. Igal meetodil on eelised ja puudused, mis on esitatud tabelis 1.
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Tabel 1. Koolitusmeetodite vordlus

Koolitusmeetod

Eelised

Puudused

Klassiruumis toimuv dpe

Saab korraga koolitada palju
tootajaid

Madal kulu osaleja kohta

Hea jirgida kindlat koolituse
struktuuri

Sobib informatsiooni
edastamiseks

Sobib esmaste teadmiste
jagamisek.

Voimalik tekitada diskussiooni

Suhteliselt passiivne meetod
Koolituse tempo ei arvesta
Oppijate erinevate vajadustega
Keeruline kohandada dppijate
erinevatele vajadustele

Voib olla dppijatele igav ja
viahemotiveeriv

Reaalsetele toosituatsioonidele
sarnased olukorrad

Voimalik dpetada
meeskonnatood

Oppijatel vdimalik katsetada
erinevaid lahendusi

Head voimalused tulemuste
analliisimiseks

E-Ope Aja- ja kohapaindlik Nouab dppijalt enesedistsipliini
Oppija saab valida sobiva tempo | Vahetu suhtluse puudumine
Voéimalik kasutada erinevat Keerulisem saavutada Oppijate
tiilipi Oppematerjale koostood
Head vdimalused teadmiste Kehvemad véimalused
testimiseks tagasiside andmisel
Simulatsioon Aktiivne meetod Keeruline lbi viia

Korged kulud

Voivad nouda spetsiifilisi
seadmeid/tarkvara

Ei ole voimalik alati rakendada

Allikas: Nisar (2004, 80-81), Aparicio, Bacao ja Oliveira (2017, 388), Dipboye (2018, 606-611),
Kumari ja Kumar (2019, 132), Lussier ja Hendon (2019, 713-719) pdhjal; autori koostatud

Traditsiooniliseks koolitusmeetodiks on klassiruumis toimuv dpe. Sellel korral on tegemist
suhteliselt passiivse dppemeetodiga, milles koolitaja esitab Opetatavat materjali auditooriumile
ning koolitavad on peamiselt informatsiooni vastuvotja rollis. (Kumari & Kumar 2019, 132)
Klassiruumis toimub Ope voib olla loenguvormis, kus kommunikatsioon on peamiselt
tthesuunaline, kuid see voib sisaldada ka diskussiooni, mille puhul on dppijate roll aktiivsem.

Suurte gruppide puhul on voimalused aktiivses diskussioonis osalemiseks siiski piiratud (Dipboye

2018, 609).

E-0ppe puhul ei ole koolitusel osalemine seotud klassiruumis viibimisega, dppija voib osaleda
koolitusel suvalises kohas ning dppimine toimub infotehnoloogilise lahenduse kaudu (Nisar 2004,
80). Samuti voimaldab e-Ope ajapaindlikkust, mis muudab selle paljude dppijate jaoks meeldivaks,
kuid samas enesedistsipliini ndudvaks (Aparicio et al. 2017, 388). E-0ppes vdidakse kasutada
erinevaid tehnoloogiaid, mis vdimaldavad koolitaja ning oppijate vahelist suhtlust. E-Gppes saab

kasutada erinevat tiiiipi ja interaktiivseid Oppematerjale (Sangra et al. 2012, 149).
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Traditsioonilisele dppele vastandub ka simulatsioondpe, mis erinevalt klassiruumis toimuvast
Oppest on aktiivne ja pShineb reaalsete situatsioonide lahendamisel. Simulatsioondppes voidakse
kasutada vastavaid seadmeid vOi arvutiprogramme, kuid need vdivad olla ka rithmat6od voi
arutelud praktiliste juhtumite lahendamiseks. (Kumari & Kumar 2019, 132) Samuti on

simulatsioondppena kisitletavad rolliméngud (Dipboye 2018, 608-609).

Sobivate koolitusmeetodite valik on seotud koolituse eesmairgiga. Péésteteenistuse
valveteenistujate, kelle hulka kuuluvad péistja, meeskonnavanem, riihmapealik,
operatiivkorrapidaja, vanemoperatiivkorrapidaja, t66 on oma pdhiolemuselt operatiivne ning
pOhineb meeskonnatdol. Valveteenistujate t66 nduab koostodvalmidust ja suhtlemisoskust, stressi-
ja pingetaluvust, otsustusvoimet, head tervist ja fiiiisilist valmisolekut. (Karjdériteed ... 2017, 7)
Valveteenistujate t06 olemusest tulenevalt on traditsiooniliselt nende koolituses rakendatud palju
praktiliselt tegevusel pdhinevat dpet, mis voimaldab samasid t66votteid palju kordi korrata, et
omandada nende sooritamisel kdrge vilumus. (Holmgren 2014, 7) Praktiliste oskuste regulaarne
harjutamine on seotud valveteenistujate ohutusega, dnnetuste véltimiseks peavad nad toovotteid

valdama ning olema heas fiiiisilises vormis (Scandella 2012, 41).

Kaasajal on hakatud siiski rohkem téhelepanu pddrama valveteenistujate motlemise paindlikkuse
ja probleemilahendusoskuse arendamisele. See on muutnud dpet vaheldusrikkamaks ning rohkem
kognitiivsete oskuste arendamisele suunatuks. (Holmgren 2014, 7) Ka sellised oskused on olulised
ohutuse tagamiseks, et tootaja suudaks olukorda ja selle lahendusvdimalusi hinnata. Kognitiivsete
oskuste arendamisel on samuti oluline, et see oleks seostatud reaalsete toosituatsioonidega, selle
saavutamiseks on hakatud rakendama simulatsioondpet. (Scandella 2012, 41) Kuivord reaalsete
pééstesiindmuste simuleerimine on keeruline, kulukas ja monikord osalejatele ka ohtlik, siis on
hakatud jéirjest rohkem rakendama péésteteenistuse valveteenistujate koolituses virtuaalset
simulatsioonidpet. Vo0ib arvata, et tulevikus muutub virtuaalne simulatsioondpe seoses
tehnoloogia arenguga veelgi laialdasemalt kasutusel olevaks, kuid see ei hakka ilmselt kunagi
taielikult asendama reaalsel tookeskkonnal pohinevat simulatsioondpet. (Williams-Bell et al.

2014, 572)

Eelnev muidugi ei tdhenda, et pédsteteenistuse valveteenistujate koolituses ei oleks vajalik
teoreetilist Opet. Valveteenistujad vajavad teoreetilisi teadmisi mitmete valdkondade niiteks

pOlemisprotsesside arengu ning sellega seotud keemiliste ja fiiiisikaliste mehhanismide kohta
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(Gorbett et al. 2007, 1). Teoreetiline dpe peaks eelneva praktilisele simulatsioondppele. Samuti
peaks teoreetilise dppe juures rakendama diskussiooni ja kahepoolset suhtlust, vastasel juhul voib

see olla osalejate jaoks igav ja vihemotiveeriv. (Luedtke 2009, 33)

1.3.3. Koolituste hindamine

Koolituse tulemuste hindamine on viimaseks etapiks koolitusprotsessis. Hindamise aluseks on
koolituse eesmérgid, kuna tootajate koolitamine on organisatsioonidele sihipdrane tegevus, millele
pustitatakse v0i vdhemalt peaks piisitama selged eesmérgid (Lussier & Hendon 2019, 713)
Teenusepohise juhtimise rakendamine nduab tdootajate koolitamise kui teenuse tulemuste
hindamist, sest see voimaldab jélgida vastava teenuse tulemuslikkust ja sellega seotud protsesside
toimivust (Avalike teenuste iithtne ... 2014; Ojala 2012). Ka portfellijuhtimise pohimotete kohaselt
tuleb tootajate koolitamist kui {ihte teenust hinnata (Avalike teenuste ... 2014, 128).

Koolituste hindamisel kasutatakse mitmeid ldhenemisi ja rakendatakse erinevaid andmeallikaid,
kuid iildjoontes on hindamise vdimalusi kaks. Esiteks voib hinnata koolitust ennast, néiteks
kuivord see vastas erinevate osapoolte ootustele. Teiseks voimaluseks on hinnata organisatsioonis
pérast koolitust toimunud muutusi, mis voivad avalduda nii iiksikute todtajate kui kogu
organisatsiooni tasandil. (Al Yahya & Norsiah, 2013, 21) Sealjuures on koolituste hindamisel
laialdaselt rakendust leidnud Kirkpatricku mudel, mille kohaselt avalduvad koolituse tulemused
neljal tasandil (Kirkpatrick 2006, 7-8):

e reaktsioon;

e Jppimine;

e kiitumine;

e tulemused.

Reaktsiooni puhul hinnatakse koolitusel osalenud tootajate tagasisidet (Lussier & Hendon 2019,
720). Koolituse reaktsiooni on vdimalik kdige kiiremini mdota, selle kohta on vdimalik koguda
hinnanguid juba koolituse ajal, kuigi terviklikuma hinnangu saamiseks peaks tagasiside
kiisimisega ootama koolituse 16puni (Burden & Proctor 2000, 96). Koolitusel osalenute reaktsiooni
juures tuleb otsustada, mille suhtes seda soovitakse hinnata. V3ib hinnata niiteks koolituse sisu,
koolitaja, metoodika, koolitusmaterjalide, koolituse korralduse voi ka néiteks kohvipauside kohta.
(Kirkpatrick 2006, 7) Koolitusel osalejate korval voib tagasiside kiisida ka koolitust tellinud voi
korraldanud tiksuselt (personaliosakond) vdi koolitusel osalenute juhtidelt (Kabst & Wehner 2013,
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46). Tagasiside hindamine on kiire ja lihtne viis saada koolituse kohta hinnanguid, kuid nende
juures on probleemiks subjektiivsus ning ndrk seos koolituse eesmirkidega. Kui koolitus on
suunatud tditma organisatsiooni eesmarke, siis koolituse osaleja hinnangud sageli seda histi ei
viljenda. (Lussier & Hendon 2019, 720) Praktikas on osalejate tagasiside mdotmine véga levinud
viis koolituse hindamiseks, mida kinnitavad Kabst ja Wehner (2013, 46) andmed Saksamaa
ettevotete kohta, mis néditavad, et rohkem kui 90% ettevitetest rakendab osalejate tagasiside
koolituse hindamise meetodina, mis teeb sellest enim rakendatud tagasiside hindamise meetodi.
Sealjuures sageli kiisitakse tagasisidet vaid informaalselt, kuigi selleks voib korraldada ka kindla

metoodikaga uuringu, nditeks kiisitluse.

Oppimise hindamisel selgitatakse vilja, millised on muutused koolitusel osalenute oskustes,
teadmistes ja suhtumises pdrast koolitust. See eeldab, et nimetatud niitajaid hinnatakse enne ja
parast koolitust ning vorreldakse saadud tulemusi. Mdnikord voib olla voimalik kasutada osalejate
sooritust mootvaid teste. (Kirkpatrick 2006, 7) Kuivord enamasti huvitab organisatsioone, kuidas
on koolituse tulemused rakendatavad praktikas, siis vOib olla kasulik rakendada Sppimise
hindamisel simulatsioone, mis voimalikult tépselt jiljendavad koolitatavate reaalseid
tooiilesandeid. (Al Yahya & Norsiah, 2013, 21) Oppimise hindamiseks vdib kasutada ka vestlust

koolitusel osalejatega, kuigi see on subjektiivsem hindamismeetod (Lussier & Hendon 2019, 720).

Koolituse hindamisel on kolmandaks tasemeks muutused to6tajate kditumises, mida on vorreldes
muutustega teadmistes ja oskustes keerulisem saavutada, kuigi see on organisatsioonide jaoks
olulisem kui iiksnes tootajate teadmistest ja oskustes avalduvad muutused (Al Yahya & Norsiah,
2013, 21) Muutused tootajate kiitumises nditavad, kuidas td6tajad suudavad koolitusel dpitut oma
igapdevases to0s rakendada (Lussier & Hendon 2019, 721). Kéitumise hindamisel on sarnaselt
teadmisetele ja oskustele voimalik kasutada enne-pdrast hinnanguid, kus vorreldakse kéitumise
muutuseid koolitusele jargneval perioodil. Koolituse mojud todtajate kditumise osas voivad
avalduda pikema aja jooksul ning ettevOtte jaoks on oluline nende muudatuste pilisivus.
Organisatsiooni jaoks on véhe kasu, kui koolitus omab positiivseid mojusid jargnevatel paevadel
vOi nddalatel, kuid hiljem koolituse mdjud kaovad. Sellel pdhjusel vdib olla asjakohane hinnata
muutuseid téotajate kditumises kolm voi kuus kuud pérast koolitust. (Kirkpatrick 2006, 7)
Tootajate kditumise hindamisel on oluliseks meetodiks todtajate toOsoorituse jilgimine ja
hindamine (Lussier & Hendon 2019, 721). Kui koik tootajad koolitusel ei osalenud, siis on
voimalik kasutada metoodikat, kus vorreldakse koolitusel osalenud ja mitteosalenud tootajaid

(Kirkpatrick 2006, 8). Selle kaudu on koolituste hindamine teistest inimressurssi juhtimise
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protsessidest seotud todsoorituse hindamisega, sellega on vdimalik teada saada, kuidas on
toosooritus parast koolituse 1dbimist muutunud. Samuti saadakse koolituste mdju kohta toGtajatega
labiviidavatelt arengu- ja tulemusvestlustelt. (Randmaa-Liiv et al. 2012, 14) Burden & Proctor
(2000, 96) vididavad, et kéditumise hindamine on koolituste hindamisel olulisim, sest koolituste
eesmirgiks on tavaliselt muutused inimeste kéditumises. Kéitumise hindamine on oluline ka selle
pérast, et koolituse tulemuste hindamine on praktikas keeruliselt rakendatav ja voib olla seetdttu
ebatidpne. Paraku nditavad Kabst ja Wehner (2013, 46) andmed Saksamaa ettevitete kohta kus on
tootajate kditumise muutuste hindamine praktikas védhe kasutatavaks koolituste hindamise

meetodiks, sest seda rakendab vaid 20% ettevOtetest.

Koolituste tulemused on hindamise neljandaks, ja pikaajalises plaanis organisatsioonide jaoks
olulisimaks tasandiks, kuna see niitab, kuidas koolitused on mdjutanud kogu organisatsiooni
tasandil. Ariettevdtte jaoks on oluline, milline on koolituste majanduslik tasuvus ja nendesse
tehtud investeeringute tulumédir. Selle kdrval voib hinnata, kuidas koolitused on mojutanud teiste
organisatsiooni tasandi eesmirkide saavutamist, nditeks teenuse kéttesaadavus voi kliendirahulolu
(Lussier & Hendon 2019, 721). Koolituste tulemuste tasandi hindamisel rakendatakse pikemat
ajaperioodi, sobiv voib olla hinnata tulemusi kuus kuud voi rohkem pérast koolituse 16ppu
(Kirkpatrick 2006, 8). Tulemuste tasandi hindamine on kdige keerulisem, sest organisatsiooni
tulemuste muutuseid pdhjustavaid tegureid on palju ning on raske vélja selgitada, milline osa
muutustest on seotud koolitusega (Al Yahya & Norsiah, 2013, 20). Koolituse tulemuste hindamisel
on oluline, et hindamisprotsessi oleks kaasatud koolitusel osalenud téotajate juhid, sealjuures
tuleks kaasata ka tippjuhid, kes ndevad tulemusi terve organisatsiooni tasandil (Fredersdorf &
Glasmacher 2013, 202). Kabst ja Wehner (2013, 46) uuring Saksamaa ettevotete kohta néitab, et
tulemuste tasandi hindamine on ettevotete seas kdige vahem kasutusel, kuna seda teevad vihem

kui 10% ettevotetest.

Al Yahya & Norsiah (2013, 20) vdidavad, et oluline on hinnata kdiki nelja koolituse tasandit. Kuigi
kéditumise ja tulemuste tasand on pikas perspektiivis tdhtsamad, on oluline hinnata koolituse
tulemusi ka liihiajaliselt. Kui lithiajalised hinnangud peegeldavad, et koolitusel osalenute
tagasiside on negatiivne voi kui pérast koolitust ei toimu paranemist teadmistest ja oskustes, siis
on pikaajaliste positiivsete tulemuste saavutamine vihetdendoline. Koolituste hindamine enne

pikaajalisi tulemusi dra ootamata, vdimaldab vajadusel koolitusprotsessi kiiremini muudatusi teha.
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Eelneva kokkuvdtteks voib vdita, et koolitustegevus on silisteemseks ja formaalseks viisiks
tootajate oskuste arendamisel. Kéesolevas peatiikis kirjeldati tootajate koolituse eesmérke,
koolitustegevust avalikus sektoris rakendatavate juhtimispohimotete kontekstis ning
koolitusprotsessi juhtimist koolitusvajaduse viljaselgitamise, koolituste kavandamise ja
rakendamise ning hindamise vormis. Lidhtuvalt teoreetilistest seisukohtades on kavandatud
magistritdd empiiriline uurimus, mille l&biviimise metoodika ning tulemused tuuakse vélja

jargnevates peatiikkides.

25



2. UURINGU KONTSEPTUAALNE RAAMISTIK

Too6 teises peatiikis esitatakse uuringu kontseptuaalne raamistik. Teine peatiikk jaguneb neljaks
alapeatiikiks, millest esimeses kirjeldatakse uurimisstrateegia ning esitatakse seosed
uurimiskiisimuste ja -meetodite vahel. Sellele jargnevad kolm alapeatiiki tutvustavad tods
rakendatavat kolme erinevat andmekogumismeetodit (dokumendianaliiiis, ankeetkiisitlus,
poolstruktureeritud intervjuu). Iga meetodi kohta selgitatakse, kuidas toimub valimi

moodustamine, andmete kogumine ja analiiiis.

2.1. Uurimisstrateegia

Magistritods rakendatakse kombineeritud uurimisstrateegiat (mixed methods study), kus andmeid
kogutakse dokumendianaliilisi, ankeetkiisitluse ning poolstruktureeritud intervjuude abil.
Kombineeritud uurimused vdimaldavad iihe uuringu tilesehituse tugevustega kompenseerida teise
uuringu ndrkuseid ja voivad seeldbi maksimeerida tdendosust saada andmeid erinevat tiitipi

vastajatelt (Check & Schutt 2012, 329).

Magistritod uurimisprobleemist tulenevalt on pistitatud kolm uurimiskiisimust. Iga

uurimiskiisimuse lahendamiseks kasutatakse erinevat uurimismeetodit. (vt Tabel 2)

Tabel 2. Uurimismeetodite jagunemine uurimiskiisimuste 1dikes

Uurimisprobleem Uurimiskiisimused Uurimismeetod
1) Missugune on praegune PTV e Dokumendianaliiiis
valveteenistujate
Milline peaks olema PTV tdiendkoolituste siisteem?
pﬁésteteenistujate 2) Kuidas hindavad PTV e Ankeetkiisitlus
taiendkoolituste korraldus, mis valveteenistujad senist
toetaks tiheselt nii teenistujate koolitustegevuse korraldust?
erialast kompetentsi kui ka 3) Missugused probleemid e Poolstruktureeritud
ladusat organisatsiooni esinevad PTV valveteenistujate intervjuu
eesmarkide saavutamist? koolituste planeerimisel ja
koolitusvajaduste
viljaselgitamisel?

Allikas: autori koostatud
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Moistmaks Padsteametit kui organisatsiooni, tutvustab t66 autor siinkohal lithidalt Péédsteameti
struktuuri (vt Lisa 6). Pddsteameti struktuur on regionaalselt {iles ehitatud nelja paidstekeskusena
(Pohja, Ladne, Louna, Ida). Koolitustegevusega seonduvalt on oluline, et iga padstekeskuse juures
tegutseb valmisolekubiiroo ja et padstekeskuse territoorium jaguneb péistepiirkondadeks, milles

tegustsevad korrapidamisgrupid ja komandod.

Pédsteameti tsentraalsetest organisatsioonidest on PTV valveteenistujate koolitustegevusga
seonduvalt olulised padstetod osakond (PTO) ning personali- ja asjaajamisosakond (PAO). Need
osakonnad ei ole Padsteameti struktuuris omavahel otseselt seotud, alludes erinevatele peadirektori

asetditjatele.

2.2. Dokumendianaliiiis

Toos ldbiviidava uuringu esimeseks etapiks on dokumendianaliiiis. Dokumentide analiilis on
siistemaatiline protseduur dokumentide — nii triikitud kui ka elektrooniliste (arvutipdhiste ja
Interneti kaudu edastatavate) materjalide — ldbivaatamiseks voi hindamiseks. See uurimist66
analiiiitiline meetod nduab dokumentide analiiiisi kasutades andmete uurimist ja tdlgendamist, et
tekitada tdhendust, saada moistmist ja arendada empiirilisi teadmisi. Seda meetodit kasutatakse
sageli koos teiste kvalitatiivsete uurimismeetoditega. (Bowen 2009, 27-28) Selle meetodi valiku
pohjuseks on asjaolu, et dokumendid vdivad anda andmeid konteksti kohta, milles uurimistoos
osalejad tegutsevad, pakkudes nii taustteavet kui ka ajaloolist iilevaadet. Selline teave aitab uurijal
moista konkreetsete kiisimuste ajaloolisi juuri ja osutada tingimustele, mis mojutavad praegu
uuritavaid néhtusi. (Bowen 2009, 30) Dokumentides sisalduv teave vdib osutada monele
kiisimusele ja olukorrale, mida tuleb uurimistdd kdigus uurida. Analiilisis kasutatakse neid
dokumente, mis omavad Piddsteametis regulatiivset joudu ning sétestavad iilesandeid
struktuuriiiksustele, nduded teenistujate kvalifikatsioonile vOi organisatsiooni koolituse
korralduslikud regulatsioonid. Arvestades, et kéesoleva magistritod eesmirgiks on uurida
Péédsteameti koolitustegevuse korraldust ja planeerimist ning selle muutmise vajadust, siis
dokumendianaliiiisis kasutatakse neid dokumente, mis on esitatud tabelis 3. Enamus on
Pédsteameti koostatud dokumendid, mis tuginevad Riigikogus vastu voetud seadusele ning

siseministri médrusele ja korrale.
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Tabel 3. Dokumendianaliiiisiga uuritavad dokumendid

Dokumendi nimetus Autor Koostamise aasta
Padsteasutuste tdiendkoolituse pohimotted Pédsteamet 2009
Pédsteameti padstetod osakonna pohiméairus Pédsteamet 2012
Pédsteameti personalistrateegia 2015-2025 Pédsteamet 2015
Pidsteameti teenistujate koolituspShimotted ja -kord | Péadsteamet 2015
Teenistujate arendamise teenuskaart Padsteamet 2015
Pédsteameti strateegia aastani 2025 Pédsteamet 2016
Pédsteteenistujate hindamise kord Siseminister 2016
Pédsteameti personali ja asjaajamise osakonna
pOhiméarus Pédsteamet 2017
Padsteameti pohimadrus Siseminister 2017
Pédsteameti teenistujate hindamisjuhend Padsteamet 2017
Piisteteenistuse seadus Riigikogu 2019
Koolituste korralduse ja arvestus Padsteamet 2019

Allikas: autori koostatud

Dokumentide analiiiisi eesmérgiks on vilja selgitada senise koolitustegevuse korraldus
Péaasteametis, ehk millistest alustest, reeglitest ja pohimotetest toimub valveteenistujate
koolitamine. Samuti soovitakse dokumendianaliiiisiga teada, kuidas koolitussiisteem on
reguleeritud ning vordluses poolstruktureeritud intervjuudega hinnata, millisel méiéral téna

tdiendkoolitusi reguleerivatest alustest lahtutakse.

2.3. Ankeetkiisitlus

Ankeetkiisitlust rakendatakse magistritods PTV valveteenistujatelt hinnangute kogumiseks senise
koolituste korralduse kohta. Selle juures rakendatakse eksploratiivset kaardistavat ehk
iilevaateuuringut (exploratory survey research), mis voimaldab uurijal koguda olulisi tegureid:
faktilist teavet, hoiakuid ja eelistusi, uskumusi ja ennustusi, arvamusi, kditumiste ja kogemuste
pohjuseid. Survey-meetodit kasutatakse tavaliselt laias valdkonnas probleemide, iildkogumite,
plaanide, inimeste jne uurimiseks, et modta vai kirjeldada mis tahes iildiseid funktsioone. (Cohen
et al. 2018, 334-335; Lavrakas 2008, 860) Kéiesoleval juhul on uuritavaks teabeks PTV

valveteenistujate hinnangud ja arvamused koolituste korralduse kohta.

Kaardistavad uuringud on tohusad ka selle poolest, et paljusid muutujaid saab moodta ilma aega
ega kulusid oluliselt suurendamata. Uuringute andmeid saab paljudelt inimestelt suhteliselt
madalate kuludega, ja sdltuvalt uuringu iilesehitusest, suhteliselt kiiresti. (Check & Schutt 2012,
297) Seega sobib valitud uurimisstrateegia hésti antud magistritod empiirilise uurimuse

labiviimiseks. Kaardistava uuringu ankeetkiisitluse fookuse laialivalgumise véltimiseks

28



tuginetakse uurimistdo teoreetilises osas analiiiisitud koolitustegevuse korralduse pdhimadtetele ja
meetoditele ning todtajate teadlikkusele arenguvajaduste osas. Andmekogumismeetodina
kasutatakse struktureeritud ankeetkiisimustikku, mille kiisimused pohinevad teoreetiliste allikate

analuutilisele ulevaatele.

Ankeetkiisitluse ldbiviimisel rakendatakse kriteeriumipdhist valimit (criterion sampling), mille
puhul kaasatakse valimisse koik objektid, kes vastavad kindlaksmiidratud kriteeriumile, mille
alusel nad kuuluvad uuritavasse riihma voi klassi (Cohen et al. 2018, 308). Uurimuse ldbiviimisel
keskendub autor Paédsteameti néitel PTV valveteenistujatele, sest nende koolitusmaht ja eelarve on
oluliselt suurem kui teiste valdkondade too6tajatel. Samuti tulenevalt nende graafikujérgsest t661
kdimisest, voivad olla tingitud mdned spetsiifilisemad kitsaskohad (nt ei ole aega, et minna
koolitusele). Seega on antud uuringu sihtmérgiks Péddsteameti PTV valveteenistujad, kuhu
kuuluvad Pohja pédstekeskuse, Louna pédstekeskuse, Ladne péadstekeskuse ja Ida padstekeskuse
paistjad, meeskonnavanemad, riihmapealikud (kokku 1564 teenistujat) ning lisaks
komandopealikud (69 teenistujat). Viimaseid ei loeta valveteenistujateks, kuid tulenevalt sellest,
et nende t66 on seotud valveteenistujate koolitustega, on nad kaasatud uuringu valimisse. Seega

on valimi suuruseks 1633 teenistujat.

Ankeetkiisitluse eesmirgiks on vilja selgitada valveteenistujate hoiakud, suhtumised ja arvamused
seniste tdiendkoolituste korralduse tdhususe ja sobivuse osas. Kuna kiisimustik on suunatud
valveteenistujate tdiendkoolitusel korraldusele, siis komandopealikele, kes ei kuulu
valveteenistujate hulka, selgitati kiisitluse kaaskirjas, et nad vastaksid valveteenistujate mitte

komandopealike koolituste kohta.

Kiisitluse ankeet (Lisa 1) koosneb nii valikvastustega kui ka avatud kiisimustest. Kiisimustik
edastati respondentidele veebipdhiselt. Interneti-pShiste kiisimustike kasuks rddgib asjaolu, et
need on suhteliselt madalate kulude ja suure valimi jaoks praktilised, kuid samas tuleb arvestada,

et kellel puudub ligipdis internetti, ei pruugi kiisimustikku téita (Check & Schutt, 2012, 330, 327).
Kiisitluse ldbiviimiseks kasutati Google Forms veebipohist keskkonda. Respondentidele saadeti e-

posti teel kiisitluse kaaskiri, mis sisaldas veebilinki kiisitlusele. Kiisitlusele vastamine toimus

veebipohiselt ja kiisitlustulemused lackusid automaatselt andmebaasi.
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Enne kiisitluse 1abiviimist viidi 14bi proovikiisitlus. Proovikiisitluse eesmirgiks oli selgitada vilja
ankeedis olevate kiisimuste arusaadavus ja avastada vdimalikke vigu. Proovikiisitlusele vastasid
15 valveteenistujat. Proovikiisitluse jarel muudeti monede vastusevariantide sonastust, et need
oleksid iiksteisest rohkem erinevad ja seega vilistada voimalust, et respondendid neid segamini
ajavad. Samuti parandati kiisimustikus moned kirjavead. Proovikiisitlusele vastamine toimus
ajavahemikus 26. veebruarist 4. mirtsini 2020. aastal. Kuna sisulisi muudatusi kiisimustikus ei
tehtud, siis proovikiisitluse tulemusi analiiiisiti koos pdhikiisitlusega. Pohikiisitlus viidi 14bi

8.veebruarist 22. martsini 2020.aastal.

Kokku vastas kiisitlusele 181 PTV valveteenistujat. Seega kujunes vastamismédraks 11,1%.
Kiisitluse vastamismiddr sarnanes teiste Pdisteameti valveteenistujate seas ldbiviidavate
veebipdhiste kiisitlustega, mis {ihes t60s intervjueeritud valmisolekubiiroo spetsialisti vditel on
umbes 10% (Spetsialist C). 1633-st teenistujast koosneva valimi puhul olnuks 95%-lise
usaldusintervalli ja 5%-lise veapiiri saavutamiseks vajalik 312 vastaja olemasolu. Seega ei ole
sellise veapiiri juures kiisitluse tulemused iildistavad kdikidele PTV teenistujatele. 181 vastaja

juures on 95%-lise usaldusintervalli juures veapiiriks 6,87%.

Vastamismairade osas esinesid méarkimisvairsed erinevused padstekeskuste vahel. Korgeimaks
osutus see POhja padstekeskuses, kus see oli peaaegu kolm korda kdrgem kui kdige madalama
vastamismiédraga Ida padstekeskuses (vt Tabel 4). Seetdttu tuleb arvestada, et kiisitluse tulemused
peegelavad suhteliselt rohkem Pohja pédédstekeskuse ja vihem teiste padstekeskuste teenistujate

seisukohti.

Tabel 4. Valimi kirjeldus

Grupp Vastanud (n) Valim Vastamismaér (%)
PGhja padstekeskus 63 366 17,2
Lidne pédstekeskus 50 474 10,5
Louna péistekeskus 46 488 9,4
Ida paastekeskus 20 305 6,6
Piistja 76 1169 6,5
Meeskonnavanem 79 367 21,5
Rithmapealik 5 28 17,9
Komandopealik 30 69 43,5

Allikas: autori koostatud
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Ametikohtade 1dikes on komandopealike seas vastamismédr korgeim, millele jargnevad
meeskonna- ja riihmavanemad ning kdige vdhem on kiisitlusele vastanud pédstjad. Seega
peegeldavad kiisitluse tulemused ebaproportsionaalselt rohkem korgema taseme ametikohtade
teenistujate ja vdhem péddstjate seisukohti. Autori arvates vodivad komandopealike korgemad
vastamisméiirad olla tingitud nende t60 iseloomust. Nad kasutavad oma t60s arvutit vorreldes
valveteenistujatega, suhteliselt rohkem, mistdttu nad ilmselt jdlgivad oma tooalaseid elektronkirju
rohkem. Vdimalik on ka see, et komandopealikud pidasid kiisitlusele vastamist olulisemaks, sest
nad vdisid tajuda suhteliselt kdrgemat vastutust koolitustegevuse parendamise eest. Pééstjate

vihene vastamise méér peitub ilmselt selles, et kiisimustik oli ainult eesti keeles.

Ankeetkiisimustikust saadavad andmed toodeldi  ja analiilisiti statistiliselt
tabeltootlusprogrammiga Microsoft Office Excel 2016. Valikvastuste kohta esitati vastuste
sagedusjaotused ning skaaladel pohinevate kiisimuste kohta vididete hinnangute aritmeetilised
keskmised ja standardhélbed. Avatud kiisimuste vastuste pdhjal selgitati vélja respondentide
hinnangud Péaisteameti koolitustegevuse tugevustele, probleemidele ja sellega seonduvad
ettepanekud. Sarnased tugevused, probleemid ja ettepanekud grupeeriti kategooriatesse ning t66

tulemuste esitamisel toodi vilja kategooriate esinemissagedused.

2.4. Poolstruktureeritud intervjuu

Kolmanda uurimismeetodina kasutatakse magistritoos poolstruktureeritud intervjuud. Tegemist on
koige sagedamini rakendatava intervjueerimismeetodiga, mille puhul on eelnevalt koostatud
intervjuu kiisimused, kuid vajaduse korral voib intervjueerija esitada lisakiisimusi. Vajadusel voib
ka kiisimuste jdrjekorda muuta. See voOimaldab intervjueeritavate vastuseid laiendada ja
tdpsustada, mis muudab intervjueerimise paindlikumaks ning aitab saada pohjalikumaid ja

tdpsemaid vastuseid. (Dooly & Noonan 2013, 30)

Intervjuude eesmaérgiks on teada saada valdkonda tundvate ekspertide hinnanguid ja kogemusi
PTV valveteenistujate koolitustest, selgitades senise koolitustegevuse siisteemi korraldust ja
olulisemaid tegevusi. Samuti uurida, millised on peamised probleemid, mis esinevad koolituste
korraldamisel, planeerimisel ja koolitusvajaduste viljaselgitamisel ning millised oleks parimad

voimalused nende lahendamiseks. Intervjuu kiisimustik on esitatud lisas 2.

31



Intervjuude valimiks on méiiratletud eesmérgistatud valim (purposive sampling), mis tdhendab
valimi koostamist kindlal eesmérgil, kus voib loogiliselt eeldada, et see esindab populatsiooni
(Lavrakas 2008, 645). Poolstruktureeritud intervjuu valim moodustatakse uuritavas protsessis
osalejatest ja valimiks on antud juhul Valmisolekubiiroo véljadppe eest vastutavad peaspetsialistid
(kes tootavad Ida, Louna, PShja ja Ladne regioonis — kokku neli spetsialisti). Intervjueeritavateks
olid igast padstekeskusest iiks spetsialist. Intervjueeritud spetsialistid todtavad pédstekeskustes
valmisolekubiiroo viljadppe spetsialistidena, peaspetsialisti voi juhatajana. Intervjueeritavate
anontliiimsuse tagamiseks on nad tdhistatud koodidega Spetsialist A, Spetsialist B, Spetsialist C ja

Spetsialist D.

Enne pohiintervjuude ldbiviimist viidi 14bi prooviintervjuu tiihe Pédésteameti teenistujaga.
Prooviintervjuu eesméirgiks oli selgitada vélja kiisimuste arusaadavus ja harjutada intervjueerimist.
Proovintervjuu tagasiside oli positiivne ning kiisimustesse ei olnud selle pdhjal vaja muudatusi

teha.

Intervjuude lébiviimisel ldhtuti vabatahtlikkuse pdohimdttest, mis tdhendab, et koikidel
intervjueeritavatelt voeti ndusolek intervjuu andmiseks. Intervjueeritavatele selgitati intervjuude
kasutamise eesmérki, samuti nende digust intervjuu andmisest loobuda ning ka digusest intervjuu

katkestada.

Intervjuud viidi 14bi perioodi 5. mértsist 17. mértsini 2020. aastal. Intervjueerijaks oli t66 autor.
Intervjuud toimusid intervjueeritavatega ndost ndkku kohtudes. Intervjuude ajaline kestus jii
vahemikku 37 - 59 minutit. Intervjuud salvestati intervjueeritavate ndusolekul diktofoniga. Hiljem
t66 autor transkribeeris intervjuude helisalvestised. Transkribeerimisel kasutas autor TTU
Kiiberneetika Instituudi foneetika- ja konetehnoloogia laboris véljatootatud veebipohist
transkriptsiooni tarkvara, millega saadi esialgsed transkriptsioonid (Alumaie et al. 2018). Seejarel

kuulas autor helisalvestised iile ja selle pdhjal tegi transkriptsioonidesse parandusi.

Intervjuude analiiiisil on l&htutud transkriptsioonidest. Intervjuude tulemuste analiiiisis rakendati
kvalitatiivset sisuanaliiiisi (qualitative content analysis). Tegemist on meetodiga, mis voimaldab
uurijal siistemaatiliselt ja objektiivselt andmete pohjal kirjeldada uuritavat nédhtust. Kasutati
induktiivset kodeerimist, mille korral vastuste kategooriad moodustatakse intervjuu tulemuste
pohjal (Elo & Kyngis 2008, 108-109). Analiiiisi tulemusena koostati narratiivid, mille juures toodi

vilja moodustatud kategooriad ning intervjueeritavate vastuseid illustreeriti tsitaatidega.
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3. UURINGU TULEMUSED

To6 kolmandas peatiikis esitatakse uuringu tulemused. Kolmas peatiikk jaguneb kolmeks
alapeatiikiks vastavalt t00s kasutatavatele andmekogumismeetoditele. Esimeses alapeatiikis
esitatakse dokumendianaliiiisi tulemused, teises ankeetkiisitluse tulemused ja kolmandas

poolstruktureeritud intervjuude tulemused.

3.1. Dokumendianaliiiisi tulemused

3.1.1. Koolitustegevuse eesmirgid

Dokumendianaliiiisi tulemused on erinevate dokumentide kaupa esitatud lisas 3 paiknevas tabelis.
Pédsteameti strateegias aastani 2025 ei ole valveteenistujate koolitustegevust otseselt kisitletud.
Strateegias on seatud eesmargiks Pddsteameti tootajate vilumuse ja kompetentsi kasv. Strateegias
on mainitud {ihtsetel alustel kontrollharjutustega alustamist 2015. aasta ja selle pdhjal
sooritusindeksi arvutamist. Pddsteameti strateegias on liheks strateegiliseks tegevussuunaks
»lehnoloogiate kaasajastamine ja kasutuselevOtmine ennetus- ja pédstetod tulemuslikkuse
suurendamiseks®, mis ndeb ette simulatsioonitehnoloogiate rakendamist koolitustegevuses.
(Padsteameti ... 2016) Padsteteenistuse seadus (2019) ndudeid PTV koolitustegevusele ei sisalda,
kuid selles on maérgitud, et siseminister koostab mééruse, mille alusel hinnatakse ldbitud

taienduskoolituse tulemuslikkust.

Pédsteameti personalistrateegias 2015-2025 on soOnastatud lildeesmairgina, et ,,Pddsteametil on
vajalike teadmiste ja oskustega piihendunud ja Pddsteameti vidrtusi kandvad teenistujad, kelle
abil saavad tdidetud Pddsteameti strateegias kokkulepitud visioon ja eesmdrgid.” (Paédsteameti
personalistrateegia ... 2015, 9) Personalistrateegias on rohutatud elukestva dppe téhtsust. Aastaks
2025 on seatud eesmaérgiks, et iga teenistuja kohta on olemas isiklik arenguplaan, mis koostatakse
tema hindamise alusel ning selle plaani alusel toimub teenistuja kompetentside tdstmine. 2014.

aasta seisuga selline plaan puudub. (Pddsteameti personalistrateegia ... 2015, 12)
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Dokumendis ,Piddsteameti teenistujate koolituspohimodtted ja -kord“ on maéédratletud, et
Pédsteameti personaliarenduse eesmirk on ,,Pddsteameti eesmdrkide saavutamine teenistujate

kompetentside siisteemse ja eesmdrgipdrase arendamise ldbi* (Pddsteameti teenistujate ... 2015,

).

Teenistujate arendamise teenus on iiheks Padsteameti teenustest, mille teenuse omanikuks on PAO
juhataja. Teenuse juhiks on teenistujate arendamise teenuse ekspert. Teenuse liheks sihtriihmaks

on Pédédsteameti valveteenistujad.

3.1.2. Koolitustegevuse pohimétted

Uldisteks pohimdteteks valveteenistujate tdiendkoolituse osas on, et enda teadmiste, oskuste ja
hoiakute arendamine on iga teenistuja vastutus, kuid vahetu juht toetab tema alluvuses tootavate
teenistujate arengut 14bi selleks vajalike tingimuste loomise. Koolitustel osalemine on teenistuja
teenistuskohustuseks, kui koolitusprogramm seda ette ndeb, on kohustuslik 1dbida koolituse 10pus
test vOi eksam. Koolituselt mojuva pdohjuseta puudumist kisitletakse kui teenistuskohustuste
tditmata jitmist. Koolitustel on alati Opieesmirk, mis eristab koolitusi ndupidamistest.

(Padsteameti teenistujate ... 2015, 1,2)

Vastavalt Padsteameti teenistujate koolituspohimdtetele ja korrale (2015, 1) on Pédsteameti
koolitustegevuse protsessi juhtimise ja toimimise eest vastutab PAO. Ka Pédsteameti

pohimééruses (2017) on sdtestatud, et koolitustegevus on PAO pohiiilesandeks.

Samas on {ileriigilise PTV koolitustegevuse korraldajaks PTO (Pédésteameti ... 2012). Péadstet6o
valdkonna teenusteks on (Padsteameti ... 2018):

padstetdo baasteenus;

maastikutulekahju kustutust6o teenus;

vahtkustutust6o teenus;

keemiapdiste teenus;

veepaaste teenus;

varingupééste teenus;

nooripdidste teenus;

korgustest padstetdo teenus;

© 0o N o g B~ w DR

pééstetdo juhtimise teenus;
10. péédstetoo transpordi teenus;
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11. paéstetoo toetusteenus;
12. vee transpordi teenus;

13. naftareostuskorje teenus.

Péaidsteameti  valveteenistujate koolituste planeerimise aluseks on koolitusvajadused.
Koolitusvajadust madratletakse kui ,,erinevust tegeliku ja soovitud olukorra vahel, mida koolituse
kaudu saab vihendada* (Péésteasutuste ..., 2009, 9). Koolitusvajaduste véljaselgitamiseks
lahtutakse strateegiadokumentidest (Pddsteameti strateegia ja personalistrateegia, valitsemisala
arengukava, siseturvalisuse arengukava ja muud strateegiadokumendid), eksperthinnangud,
Oigusaktidest tulenevad nouded, arenguvestluste ja hindamiste tulemused ning muud
véliskeskkonnast tulenevad mojurid. PAO koordineerib koolitusvajaduse kogumist, analiitisimist
ja hindamist. (Padsteameti teenistujate ... 2015, 1-2) Koolitusvajaduste osas méddravad PAO juures
tootavad teenusejuhid koolituse prioriteedid, mis voetakse arvesse koolitusplaani koostamisel ja
koolituseelarve koostamisel. Tdienduse koolitusvajaduses selgitab vilja PAO personalit6o talitus.

(Padsteameti ... 2017)

Vastavalt koolitusvajadusele koostab PAO koosto0s struktuuriiiksuste juhtidega koolitusplaani.
Koostoos struktuuriiiksuste juhtidega toimub koolitusplaani kaitsmine Padsteameti juhtkonnas.
Vastavalt koolitusvajadusele esitab PAO jargmise aasta kohta Sisekaitseakadeemiale

pohivaldkondade erialaspetsiifiliste koolituste tellimuse (Paddsteameti teenistujate ... 2015, 2)

Valveteenistujate koolitused korraldatakse vastavalt koolitusplaanile voi koolitustaotlusele. Info
koolituste kohta avaldatakse veebipdhises koolituskalendris ja PAO korraldab koolitustest
teavitamise. Koolituskalendrisse koondatakse ka info sisekoolituste kohta. Uldjuhul toimub

koolitusel osalejate registreerimine PAO kaudu (Paisteameti teenistujate ... 2015, 2, 3)

Péastetod valdkonna koolituste korraldamisega tegeleb PTO kui Paddsteameti PTV tegevuste ja
teenuste juhtimise arendamise ja kontrolliga tegelev struktuuriliksus. Pédsteto6 valdkonna

koolituste korraldamine kuulub PTO planeerimise talituse iilesannete hulka. (Pdésteameti ...,

2012)

Valveteenistujate koolitused jagunevad vastavalt Pddsteameti teenistujate koolituspdhimdtetele ja
korrale (2015, 1) avatud, tellimus- ja sisekoolitusteks. Avatud koolitus on koolitusasutuse poolt

avalikult véljapakutud koolitus. Tellimuskoolituse puhul kasutatakse koolitajat véljastpoolt
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Péaasteametit, kuid koolitus on tellitud Péédsteameti poolt. Tellimuskoolituste korraldamisega
tegeleb PAO personalitod talitus (Pddsteameti ... 2017). Sisekoolitustel on koolitajateks
Pédsteameti teenistujad. Sisekoolitusteks loetakse ka info- ja dOppepdevasid. Komandosisene dpe
el ole Paddsteameti teenistujate koolituspdhimotete ja korra (2015, 3) jargi sisekoolitus ning seda

nimetatud dokumendiga ei reguleerita.

Koolituste korraldamisel on pdhimotteks, et tuleb ldhtuda Pddsteameti struktuuriiiksuse ja
teenistuja tiihildatud vajadustest ja koolituse kvaliteedist. Tuleb arvestada, et tegemist on
taiskasvanud Oppijatega, mis tdhendab, et koolituste kavandamisel tuleb ldhtuda andragoogilisest
aspektist. Sobivate Oppemeetodite ja sihtgrupi valiku eest vastutab koolituse korraldaja.

(Padsteasutuste ... 2009, 10)

Sisekoolitust ldbiviivale Pddsteameti teenistujale makstakse selle eest tasu, kui koolitus toimub
tooajaviliselt. Kui koolitus toimub todajal, siis tasu ei maksta. Soovituslik on sisekoolituste eduka
labiviimise arvestamine teenistujate hindamisel ja tulemuslisa médidramise iile otsustamisel.

(Padsteameti teenistujate ... 2015, 3)

Koolituskulude finantseerimine toimub Péédsteameti poolt vastavalt koolitusplaanile voi
kooskdlastatud koolitustaotlusele. Padsteamet tasub ka koolitustega seotud kaudsete kulude eest,
milleks on sdidu-, majutus- ja toitlustuskulud. Eelnevalt on vajalik koolituskulude

kooskdlastamine PAO volitatud eelarvejuhiga. (Paédsteameti teenistujate ... 2015, 3)

3.1.3. Koolitustegevuse arvestus ja hindamine

Valveteenistujate koolituse arvestuse pidamiseks kasutatakse majandustarkvara SAP BO
(arikasutajatele suunatud aruandluse ja analiiiisi driteabe platvorm), kuhu kantakse koolitusplaanis
olevad vai taotluse alusel osaletud koolitused (Paddsteameti teenistujate ... 2015, 4) Selle korval
tehakse kokkuvotteid koolituse kohta ka Microsoft Office Excelis. Esineb probleeme, et SAP BO-
s ja Microsoft Office Excelis olevad andmed ei lange kokku (Koolituste ... 2019)

PAO teostab jirelevalvet koolitusplaani ja eelarve tditmise iile. Koolitusarvestuse andmeid
kasutatakse koolituste analiilisiks ja tulevaseks planeerimiseks. PAO koostab koolitustegevuse
aastaiilevaate hiljemalt 31. jaanuariks. (Pddsteameti teenistujate ... 2015, 4) Pidevalt toimub
arvestus toimunud koolituste kohta. Vorreldakse koolitusplaani ja koolituskulusid. Selle kohta

peetakse kahte erinevat aruandlust, milles esimeses kajastatakse koolituste sisu ja teises koolituste
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kulusid struktuuriiiksuste ja sihtgrupi kaupa. Aasta 10pus koostatakse kokkuvdte koolituste

hinnangute ja tagasiside kohta. (Koolituste ... 2019)

Péésteteenistujate hindamise juhendis (2017) on margitud teenistujate hindamine ldbitud
koolituste tulemuslikkuse analiiiisimise iiheks sisendiks. Valveteenistujate hindamine viiakse 14bi
arenguvestluse, teadmiste ja osksute kontrolli ning kompetentsiprofiilile vastamise kaigus.
Pééstjate hindamisel viiakse ldbi kontrollharjutused, riihmapealike, meeskonnavanemate ja
operatiivkorrapidajate hindamisel kasutatakse Sisekaitseakadeemias perioodiliselt ldbiviidavad
teadmiste ja oskuste kontrolli. Vastavalt péisteteenistujate hindamise korrale (2016) antakse
valveteenistujatele perioodilise hindamise kdigus hinnang hindamisperioodi jooksul

tdienduskoolituse kédigus omandatud teadmiste rakendamisele.

Vaatamata sellele, et viiakse ldbi valveteenistujate perioodilist hindamist, siis ei rakendata selle
puhul ndudeid, et selle tulemusi peaks esitama PAO-le. Koolituste mdju hindamine teenistujate

tulemuslikkusele ei toimu siistemaatiliselt. Selline info ei joua samuti PAO-ni. (Koolituste ...

2019)

Teenistujate arendamise teenuskaardis on toodud vilja kvantitatiivsed ja kvalitatiivse moddikud,
mis véljendavad selle teenuse osutamist. Kvantitatiivseteks moddikuteks on:
e koolitustundide arv teenistuja ja juhi kohta;
e koik teenistujad hinnatakse vastavalt antud valdkonnale ja teenistuskohale kehtestatud
hindamissiisteemile (arv);
e piidstemeeskonna (PTJ) 1 ja 2 tasandi juhid on hinnatud (arv).
Kyvalitatiivseteks moddikuteks on:
e kdik juhid vastavad juhtide kompetentsimudeli nduetele aastaks 2020;
e tOGtajate rahulolu juhtimisega;
e teenistuja rahulolu arenemisvoimalustega;
e koolituste tagasiside koondhinnang.
Seega kvantitatiivsetest moddikutest esimene ning kvalitatiivsetest moddikutest kolmas ja neljas

on otseselt seotud koolitustegevusega.

Kokkuvotvalt voib dokumendianaliiiisi tulemuste pdhjal jireldada, et koolitustegevus on

madratletud lihe osana teenistujate, sh valveteenistujate arendamise teenusest. Péddsteametis
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kehtivad kindlad pdohimdtted koolitusvajaduse véljaselgitamise, koolituste planeerimise,

korraldamise ja hindamise kohta.

3.2. Kiisitluse tulemused

Tulemused viitavad sellele, et kiisitlusele vastanud PTV teenistujad (n = 181) osalevad
tdiendkoolitustel aastas mitmeid kordi. Kdige rohkem on neid, kes on viimase 12 kuu jooksul
osalenud koolitustel neli voi rohkem korda ( vt Joonis 2). Kokku iile poole vastanutest on osalenud
kolm voi rohkem korda. Kdigest 3% vastajatest ei ole viimase 12 kuu jooksul tdoalastel koolitustel

osalenud.
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Koolituste arv

Joonis 2. To6alastel koolitustel osalemine viimase 12 kuu jooksul (koolituste arv), %;
Allikas: autori koostatud

Koolituste maht aastas jadb koige sagedamini vahemikku kuni 24 tundi (vt Joonis 3). 30%
vastajatest on osalenud viimase 12 kuu jooksul koolitustel 25-50 tunni ulatuses. Vaid iiksikud on

osalenud koolitustel aasta jooksul rohkem kui 100 tundi.
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Joonis 3. Todalaste koolituste maht viimase 12 kuu jooksul, %
Allikas: autori koostatud

Péastekeskuste vordluses eristuvad Pohja ja Ladne keskuse teenistujad, kelle koolituste maht on
suurem (vt Joonis 4). Nende seas on suhteliselt rohkem teenistujaid, kes on osalenud koolitustel
51 tundi ja rohkem. Lduna ja Ida pédéstekeskuse valveteenistujate aastased koolitusmahud on
viiksemad, nende hulgas on suhteliselt rohkem kuni 24 tundi aastas koolitusel kiinuid ja

suhteliselt vdahe 51 tundi ja rohkem koolitustel osalenuid.
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Joonis 4. To6alaste koolituste maht viimase 12 kuu jooksul pééstekeskustes, %
Allikas: autori koostatud

Kiisitlusele vastanute hulgas saab vilja tuua seaduspdrasuse, et meeskonnavanemate
tdiendkoolituste maht on 12 kuu kohta suurim ja péddstjatel koige vidiksem (vt Joonis 5).

Riithmapealikke ei ole koolitusmahtude vordluses ametikoha jirgi vilja toodud nende vdikse arvu
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tottu kiisitlusele vastanute hulgas. Kiisitluse tulemused viitavad ka sellele, et paéstjate hulgas on
koolitusmaht kodige ebaiihtlasem, osad nendest ei ole aasta jooksul saanud iildse koolitust ja moned
padstjad kdivad aastas koolitustel rohkem kui 100 tundi. Samas koik kiisitlusele vastanud
komandopealikud vastasid, et valveteenistujad on mitmetel koolitustel viimase aasta jooksul

osalenud ja tlihelgi nendest ei ole tddalaste koolituste maht iile 100 tunni.
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Joonis 5. Todalaste koolituste maht viimase 12 kuu jooksul ametikoha jargi, %
Allikas: autori koostatud

Kiisitluse tulemuste jérgi vdib pidada rahulolu koolituste planeerimisega suhteliselt madalaks.
Keskmised rahulolu hinnangud on kiill kdrgemad kui 3 palli, mis néitab, et pigem ollakse todalaste
koolituste planeerimisega rohkem rahul kui mitte rahul. Kui vorrelda tabelites 5, 6 ja 7 toodud
andmeid, siis ndhtub, et rahulolu koolituste planeerimisega on madalam kui koolituste

korraldamise ja hindamisega.
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Tabel 5. Rahulolu koolituste planeerimisega seotud tegevustega 5-pallisel skaalal

Grupid Keskvairtus (m) Standardhélve (sd)
Teenistujate koolitusvajaduse véljaselgitamine 3,40 1,05
Teenistujate eelistuste arvestamine koolituste valikul 3,16 1,12
Uksuse vajaduste arvestamine koolituste valikul 3,43 1,08
Koolitusplaanide koostamine 3,35 1,09
Koolituse seos organisatsiooni eesmirkidega 3,69 0,96

Selgitus: 5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1-
tdiesti rahulolematu
Allikas: autori koostatud

Koolituste planeerimisega seonduvalt ollakse kdige rohkem rahul sellega, et koolitus on seotud
organisatsiooni eesmérkidega (m = 3,69; sd = 0,96). Kdige vihem ollakse rahul teenistujate

eelistujate arvestamisega koolituste valikul (m = 3,16; sd = 1,12). (vt Tabel 5)

Koolituste planeerimise osa antud tdpsustavad hinnangud jagunesid jargmiselt (sulgudes vastajate
arvud):

e positiivsed hinnangud (10);

e koolitusplaanid tuleks koostada varem (7);

o sisend koolituste planeerimisel peaks tulema rohkem keskuse/komando tasandilt (5);

o tuleks planeerida teistsuguse sisuga koolitusi (4);

e peaks arvestama rohkem piirkondlike eripdradega (2);

e koolitusi on liiga palju/ liiga suure mahuga (3);

e koolitusi on liiga vdhe /liiga vdikse mahuga (2);

e peaks arvestama rohkem valveteenistujate individuaalsete vajadustega (1);

e arenguvestlused peaksid olema koolituste planeerimise aluseks (1);

e koolituste planeerimine peaks toimuma koostods teiste asutustega (1).

Positiivsed hinnangud olid enamasti tdpsustamata, néiteks ,,Olen koolituste planeerimisega rahul*
voi ,,OK*. Mitmete vastajate jaoks ei ole koolitusplaanid koostatud piisavalt varakult, mis tekitab
raskusi valveteenistujate tooaegade ja puhkuste planeerimisel. ,,Koolitusplaan voiks olla enne
aasta loppu viljas. Raske on planeerida graafikuid kui need alles tulevad kéiesoleval aastal. Eriti
nukraks muudab olukorra see kui toimub nn drkamine, et vaja kellelgi koolitusele minna voi see
teatud koolitus on kohustuslik.” Koolitusvajaduse osas soovitakse suuremat kohaliku tasandi

sisendi kasutamist ja vastavalt sellele ka suuremat piirkondlike eripdradega arvestamist koolitustel.

41



Vabavastustest toodi vélja, et peaks kasutama sisendit meeskonnavanematelt ja paistjatelt. Veel
margiti, et tuleks plaanida senisega vorreldes teistsuguste teemade koolitusi, nendest nimetati
juhtimiskoolitusi, mis aitaksid pédédstjatel karjddri teha voi1 tegutseda olukorras, kus
meekonnavanem puudub. Samuti sooviti uute tehniliste vahendite kasutamise koolitusi. Koost6o

osas pakuti vilja, et koolitusi vdiks teha koostdos politsei ja kiirabiga.

Rahulolu koolituste korraldamisega voib pidada suhteliselt korgeks, sest selle kohta esitatud
vdidete keskmised hinnangud liginevad 4-le, mis néditab, et pigem ollakse koolituste
korraldamisega rahul. Kdige rohkem ollakse rahul sellega, et koolitajad on oma eriala spetsialistid
(m = 3,93, sd = 0,97), et koolitusi korraldatakse vajalikel teemadel (m = 3,86, sd = 0,91) ja et
koolitajatel on head pedagoogilised oskused (m = 3,76, sd = 0,91). Madalamaks osutus kiisitlusele
vastanute rahulolu koolituste toimumiskohtade (m = 3,45, sd = 1,13) ja aegade sobivuse osas (m

= 3,55, sd = 1,09). (Tabel 6)

Tabel 6. Rahulolu koolituste korraldamisega 5-pallisel skaalal

Koolituse korraldamise rahulolu grupid Keskvadrtus (m) | Standardhilve (sd)
Koolituste teemade vajalikkus 3,86 0,91
Sobivate koolitusmeetodite valik 3,69 0,93
Koolitajad on oma eriala spetsialistid 3,93 0,97
Koolitajate pedagoogilised oskused 3,76 0,91
Koolitused arvestavad osalejate huvidega 3,69 0,93
Koolituste aegade sobivus osalejatele 3,55 1,09
Koolituste toimumiskohtade sobivus osalejatele 3,45 1,13

Selgitus: 5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1-
tdiesti rahulolematu
Allikas: autori koostatud

Koolituste korraldamise kiisimuste tdpsustavad hinnangud paigutusid jargmistesse gruppidesse:
e posititvsed hinnangud (6);
e ({ildised negatiivsed hinnangud (2);
e koolituste toimumiskohad voiksid olla sobivamad (30);
e koolituste ajad voiksid olla sobivamad (8);
e koolituste ajad muutuvad (1);
e koolitused jadvad dra (1);
e koolitajad voiksid olla pddevamad (6);

e koolitajaid voiks olla rohkem (1);
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o voiks kasutada teistsuguseid koolitusmeetodeid (5);
e koolitused vdiksid olla paremini korraldatud (1);
e koolituste ldbiviimise tingimused vOiksid olla paremad (1);

e {ihistranspordi kasutamine koolitusele sdiduks voiks olla kompenseeritud (1).

Positiivse poole pealt toodi vilja valikuvdimalusi erinevate koolituste vahel. Suure iildise
probleemina tuli kommentaaridest vélja, et koolituste toimumise kohad ei ole paljude PTV
valveteenistujate arvates sobivad. Peamiselt ei oldud rahul sellega, et paljud koolitused toimuvad
Viike-Maarjas SKA péédstekoolis, kuhu tuleb soita kaugelt kohale, sellega tekkib suur ajakulu.
»Miks saarlaste koolitused on Viike-Maarjas, neid saaks ju edukalt sooritada ka Saaremaal
,saarlastel ldheb kirja 8 tundi aga tegelikult kulub koos soiduga 17 tundi.“ Pakuti vilja, et rohkem
voiksid koolitajad sodita kohapeale komandodesse vOi maakonnakeskustesse. Teine suurem
probleem oli, et koolituste ajad ei ole sobivad. Rohkem vdiks olla koolitusi ajal, kui td6koormus
on viiksem, osa vastajaid soovis koolituste 1dbiviimist rohkem suvel. Toodi vélja, et liiga palju
koolitusi on koondatud esimesse poolaastasse. Koolituste korraldusliku poole pealt tehti
etteheiteid koolitajate padevusele, vastavalt koolituse sisust sooviti rohkem, et koolitajad oleksid
oma valdkonna spetsialistid. ,,Vajalik oleks iile vaadata, kes ja milliseid koolitusi ldbi viib - isalt-
pojale koolitus komandos vahtkonnasiseselt on OK, kui see toimub nditeks vooliku vedamise
joatoru kasutamise kohta. MITTE viga kalli redelauto kasutamise kohta!!* Koolitusmeetodite
osas pakuti vastustes vilja, et v3iks olla rohkem praktilisi harjutusi, kuid voiks kasutada ka rohkem

iilekandeid Skype vahendusel.

Koolituste hindamise rahulolu hinnangud jdid vahemikku 3,53-3,79. Seega koolituste hindamisega
oldi ka pigem siiski rahul kui mitterahul. Kdige rohkem olid kiisitlusele vastanud rahul tagasiside
kiisimisega vahetult parast koolitust (m = 3,79; sd = 1,02). Kdige madalam oli aga rahulolu

tagasiside arvestamisega tulevastel koolitustel (m = 3,53; sd = 1,02). (Tabel 7)

Tabel 7. Rahulolu koolituste hindamisega 5-pallisel skaalal

Koolituse hindamise rahulolu grupid Keskviirtus Standardhélve
Tagasiside kiisimine vahetult parast koolitust 3,79 1,02
Koolitustel osalenute teadmiste, oskuste ja to6tulemuste hindamine 3,70 0,91
Koolituste tagasisidet on arvestatud tulevastel koolitustel 3,53 1,02

Selgitus: 5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1-
téiesti rahulolematu
Allikas: autori koostatud
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Koolituste korraldamise hindamise tdpsustavad hinnangud paigutusid jargmistesse gruppidesse:

positiivsed hinnagud (7);

osalejate hindamine koolitusel ei peaks olema podhiline/ei peaks iildse osalejaid hindama
(11);

koolitusel osalejatele ei anta koolitaja poolt tagasisdet (1);

koolitusel osalejate kdest ei koguta tagasisidet (1);

koolitusel osalejate tagasisidet kogutakse, kuid ei ole teada, kuidas seda rakendatakse (4);
koolitavate hindamine on subjektiivne (1);

koolitatavate hindamine peaks olema rangem (1);

koolituste labimine voiks tuua kaasa todtasu suurenemise (1).

Peamiselt puudutasid siinkohal tipsustavad kommentaarid koolituste 16pus ldbiviidavat hindamist.

See tekitas vastakaid arvamusi, et hindamine on osade koolituste juures muutunud pdhiliseks, kuid

tegelikult peaks olema koolitus peamiselt teadmiste ja oskuste omandamise mitte nende

kontrollimise vormiks. Mitmed vastajad olid seisukohal, et koolitustel osalejaid ei peaks iildse

hindama. Teine levinum probleem, mis vastustest vélja tuli oli, et ei ole teada, kas ja kuidas

koolitustel osalejate poolt antud tagasisidet tulevikus antakse ja sellega seoses oli arusaamu, et

seda tagasisidet tegelikult ei rakendata ja koolitustesse muudatusi ei tehta.
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Joonis 6. Kokkuvdtlik hinnang Padsteameti koolitustegevusele S-pallisel skaalal, %

Selgitus: 5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1-
téiesti rahulolematu

Allikas: autori koostatud
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Kokkuvotlikult anti Pddsteameti koolitustegevusele enim 4- ja 3-palliseid hinnanguid (vt Joonis
6). 5-palliseid hinnanguid oli kdiges 8%, mis viitab selgetele parendusvOimalustele. Kuigi 1-

palliseid hinnanguid oli véga vihe, siis 2-palliseid hinnanguid oli mérkimisvéairsel hulgal (16%).

Kokkuvotlik Padsteameti koolitustegevuse keskmine hinnang oli 3,32 palli, mis viitab vordlemisi
madalale iildhinnangule, eriti kui arvestada, et peaaegu koik koolitustegevuse kitsamate teemade

kohta antud hinnangud olid korgema keskviirtusega.

Paastekeskustest oli kodige korgem kokkuvdtlik hinnang Padsteameti koolitustegevusele Ida
paistekeskuses (m = 360; sd = 0,82) ja kdige madalamaks osutus see Pohja padstekeskuses (m =
3,13; sd = 1,05). Ametikoha jérgi andsid kdrgemaid hinnanguid komandopealikud (m = 3,59; sd
=0,91) ja paastjad (m = 3,45; sd = 1,00) ning madalamaid hinnanguid meeskonnavanemad (m =

3,10; sd = 0,96). (vt Tabel 8)

Tabel 8. Rahulolu koolituste korraldamisega 5-pallisel skaalal paédstekeskuste ja ametikoha jargi

Grupp Keskvadrtus (m) Standardhélve (sd)
Koik vastajad 3,32 0,95
Pdohja paéstekeskus 3,13 1,05
Léadne paastekeskus 3,44 0,86
Lduna paistekeskus 3,40 0,84
Ida paastekeskus 3,60 0,82
Komandopealik 3,59 0,91
Meeskonnavanem 3,10 0,96
Péastja 3,45 1,00

Selgitus: 5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1-
tdiesti rahulolematu
Allikas: autori koostatud

Kiisitlusele vastanute hinnangud kiisimusele: ,Mis on Teie hinnangul Pédsteameti
koolitustegevuses hésti?* Grupeeriti jargmiselt:

e koolitajate padevus (39);

e koolituste teemad (15);

e koolituste sisukus (7);

e koolitused voimaldavad oskuste virskendamist/sdilitamist (4);
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e koolitusprotsessi parendamine (4);

e koolituste planeerimine (6);

e koolituste korraldus/organiseerimine (6);

e koolituste sobiv/piisav maht (4);

e koolituste ajad on sobivad (3);

e koolituste asukohtade valiku laienemine (2);
e koolituste paindlikkus (1);

¢ head koolitusmaterjalid (2);

e uute tehnoloogiate kasutamine (2);

e koolituskeskus (1);

e komandode vaheline koostdo (1);

o statistika koolituste kohta(1);

e teenistujate korge motiveeritus koolitustel osaleda (1);
e koolituste kohustuslikus (1);

¢ koolitustunde arvestatakse to0aja sisse (1);

e koolitused on tasuta (4);

e toitlustamine (4).

Seega vOib Pédsteteenistuse koolituste peamiseks tugevuseks pidada piddevate koolitajate
kasutamist. Koolitajaid kiideti, et tegemist on oma valdkonna spetsialistid, oskavad koolitusi hésti
lébi viia ning positiivsena hinnati, kui koolitusi annavad praktilist kogemust omavad koolitajad.
Koolitajaid kiideti veel koolitusteks ettevalmistumise poolt ning tunnustati SKA-d, kelle

koolitajate tase on paranenud.

Teiseks suuremaks koolituste tugevuseks on koolituste teemad. Vastati, et koolituste teemad on
PTV tegevustega seotud, kdik pohilised tegevused on koolitustega kaetud. Koolituste teemad on
huvitavad ning annavad uut infot. Koolituste teemad on valitud vastavalt reaalsele vajadusele..
Koolituste teemadega haakub koolituste sisukus, mis on samuti oluliseks Pédsteameti
koolitustegevuse tugevuseks. Koolitused annavad palju uut infot, need on kvaliteetselt ldbiviidud.
Positiivsena mérgiti, et koolitustel osalemine voimaldab oskusi meelde tuletada, et nende tase ei

langeks.
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Péaasteameti koolitustegevuste tugevustena tulid veel védlja nii koolituste planeerimise kui
organiseerimise pool, kus toodi vélja koolituste mahu piisavust ja sobivaid aegasid. Mérgiti ka
seda, et koolituste toimumiskohtade valik on aja jooksul mitmekesistunud, et kasutatakse uusi

tehnoloogiaid, koolitusmaterjalid on head ja et Vdike-Maarjas on véga hea dppekeskus.

Kiisimuse: Millised oleksid Teie ettepanekud, kuidas koolitustegevust paremaks muuta? pohjal

koondati kiisitlusele vastanute ettepanekud jargmistesse gruppidesse, mis on esitatud tabelis 9.

Tabel 9. Ettepanekud koolitustegevuse parendamiseks

Ettepanek Vastajate arv

koolitusi voiks korraldada sobivamates kohtades 18

vdiks olla rohkem praktilisi koolitusi 15

kasutada koolitustel rohkem uusi tehnoloogiaid ja 6

meetodeid

koolituste teemad ja sisu vajaksid uuendamist

koolitused voiksid olla sisukamad ja paremini 11

labimoeldud;

tuleks parandada koolituste metoodikat 2

voiks olla rohkem spetsiifilisi koolitusi 2

vOiks olla rohkem koolitusi kindlatele sihtgruppidele 4

vOiks korraldada rohkem komandoviliseid koolitusi 5
4
9
3

koolitajad voiksid olla pddevamad 1
koolituste mahtu/sagedust tuleks suurendada
koolituste juures peaks arvestama rohkem 1
padstekeskuse/komando vajadustega

koolitusvajadus tuleks paremini vélja selgitada

koolituste planeerimist tuleks parendada

koolitusi voiks varem planeerida

vdiks olla rohkem valikuvabadust koolituste osas

koolitusi voiks tellida ka teistest organisatsioonidest peale
SKA

koolitusmaterjale tuleks paremaks/iithtsemaks muuta
koolitused peaksid toimuma véiksemates gruppides
koolitused peaksid toimuma rohkem vabamas vormis
koolitusruumid voiksid olla mugavamad

koolituste tagasisidet peaks rohkem kiisima ja arvesse
vOtma

koolitustel ei peaks toimuva koolitatavate hindamist
koolitustel peaks alati toimuma koolitatavate hindamine
tdiustada koolituste infosiisteemi

koolitusele sdidu aeg tuleks arvestada t00aja sisse
koolitustel voiks olla tasuta toitlustus

Allikas: autori koostatud

— AN

I

— W[

Seega ettepanekute osas tulid vélja mitmed samad teemad, mida oldi varasemalt juba teistes

kiisimustes mainitud. Sooviti, et koolitusi oleks sobivamates kohtades ehk rohkem iile Eesti ja
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komandodes kohapeal ning sooviti koolitustelt rohkem praktilisust. Koolitusmetoodika osas tehti
mitmeid ettepanekuid uute tehnoloogiate kasutamiseks, selleks vdiks olla simulatsioondpet,

koolitusi vaiks teha Skype vahendusel voi videosalvestada ning teooria voiks toimuda e-Oppena.

Koolituste teemade osas sooviti nende uuendamist ja rohkem ajaga kaasas kdimist, et koolitustel
oleks voimalik rohkem areneda, omandada uusi oskuseid. Voiks pakkuda rohkem spetsiifilisemaid
koolitusi nagu ndoripééste ja koostdodalaseid koolitusi. Rohkem koolitusi oleks vaja pééstjatele ja

meeskonnavanematele, samas kui margiti, et juhtidele on erinevaid koolitusvoimalusi rohkem.

Sooviti rohkem komandoviliste koolituste korraldamist ja paddevamate koolitajate kasutamist.
Mitmed vastajad tdidki koolitajate pddevuse probleemi komandosiseste koolituste juures. Kohati
esineb olukordi, kus koolitajad ei valda isegi histi teemat, mida nad dpetavad. Veel pakuti vilja,

et padstekeskustes juures voiksid olla eraldi koolitajad.

Koolitused vdiksid olla sisukamad ja 1dbimdeldumad. Koolitajad voiksid eelnevalt koolituse lédbi
moelda ja 1dbi harjutada. Koolituste aega tuleks kasutada efektiivselt, oluline on koolituste
kvaliteet, tuleks hoiduda mittevajalikest teemadest. ,,Koolitustel rddkida asjadest, mida tosiselt
vaja, mitte maailma algusest alustada oma vestlust*. Koolituste labimodelduse osas tehti etteheiteid
sisekoolitustele. Koolituste metoodika voiks olla pedagoogiliselt parem, vodiks olla rohkem

arutelusid, Opitu seostamist reaalsete padstesiindmustega ning koolitusi vdiksemates gruppides.

Koolituste mahu osas soovitati suurenemist, mille juures toodi vilja, et esineb probleeme, kus
struktuuriiiksustel ei ole voimalik saata koolitustele nii palju valveteenistujaid kui vaja oleks. ,,Osa
koolitusi saab nditeks 20-litkmelisest komandost 2 pddstjat ja nemad peavad kogu koolitusel
saadava info edasi andma teistele. Voiks olla vihemalt 4 pddstjat, et igast vahetusest saaks 1
pddstja koolitatud, kes vajalikku infot edasi annab teistele oma vahetuses olijatele.” Koolitusi

voiks ka sagedamini toimuda, sh samade teemade kordamine.

Koolitusvajadusi peaks paremini vélja selgitama ehk koolitused vdiksid olla rohkem
vajaduspohised. Samuti sooviti, et koolituste juures arvestatakse rohkem péédstekeskuste ja
komandode vajaduste- ja soovidega. RGhutati piirkondlikku eripéra tahtsust. ,,Moned koolitused
voiks olla lokaalsemad, regiooniti. nt. mones metsakomandos ei oleks vaja avarii koolitust voi
pealinna omadele metsakustutust.” Koolituste osas vdiks olla rohkem valikuvdimalusi millistel

koolitustel osaleda.
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Koolituste 10pus toimuv koolitatavate hindamine tekitas erinevad ettepanekuid. Moned arvasid, et
see tuleks dra kaotada, aga teised leidsid, et see motiveerib koolitustel rohkem Oppima ja

sellepdrast tuleks hindamine kdikide koolituste juures sisse viia.

Veel pakuti vilja, et koolituste tagasisidet peaks osalejate kiest rohkem kiisima ning tagasisidet
peaks ka rohkem arvesse votma. Oleks vaja teha teavitust sellest, kuidas koolituste tagasisidet

arvesse voetakse.

3.3. Intervjuude tulemused

3.3.1. Uldine iilevaade koolitustegevusest

Koolitusetegevuse  jagunemine  struktuuriiiksuste vahel. PTV  valveteenistujate
koolitustegevuse juures on osa koolitustegevusest korraldatud PAO ja PTO poolt, kuid
komandosisese viljadppega tegelevad pidstekeskustes olevad valmisolekubiirood. Uks
intervjueeritavatest leidis, et kogu koolitustegevuse valdkond peaks kuuluma PAO alla tuues
paralleeli ettevotte personaliosakonnaga. Sellised koolitused toimuvad vastavalt koolitusplaanile
ja intervjuudes mainiti, et tegemist on koolitustega, mida paistekeskused ise ei ole suutlikud
korraldama. PAO ja PTO poolt plaanitud ja korraldatud koolitusi on edaspidi nimetatud

Paistemaameti tasandi koolitusteks.

Komandosisest viljadpet seevastu korraldatakse pddstekeskuste tasandil. Komandosisese
viljadppe korraldamisel ldhtutakse teenuskaartidest. Teenuskaartides on maérgitud, millised on
erinevate harjutuste tditmise intervallid ja kriteertumid ja teenuse pakkumiseks vajalik
isikkoosseis. Teenuskaartidega seotud koolitusi nimetati intervjuudes tasemehoidmiskoolitusteks,
mida peeti oluliseks pdhjusel, et pdistesiindmuste arv ei ole nii suur, et see annaks PTV
valveteenistujatele piisavalt praktikavoimalusi, vajalik on tdiendav harjutamine, et oskuste tase ei
langeks. Kuna komandode poolt osutatavad teenused on erinevad, siis sellest tulenevalt erinevad
ka koolitused mida tehakse taseme hoidmiseks. Osadel komandodel on erivoimekused, naiteks
keemiapdiste ja siis selle komando valveteenistujad ldbivad keemiapdistealaseid koolitusi, mida

koikides komandodes korraldata.
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Info koolituste ldbiviimise kohta. Kuigi harjutused on teenuskaartides ette nahtud, siis tdpsemalt
seda, kuidas tépselt nendega seotud koolitused 14bi viiakse, iihtselt korraldatud ei ole ja selles osas
on voimalikud pédstekeskuste vahelised erinevused. Siiski tuli intervjuudest vélja, et
padstekeskused suhtlevad omavahel ja vahetavad infot tasemehoidmiskoolituste kohta. Kahjuks

pole tépselt teada kui palju tasemehoidmiskoolituste korraldamine péastekoolituste vahel erineb.

Intervjuude tulemused néditavad, et PTV valveteenistujate tdiendkoolituse kohta ei ole iilevaatlikku
kaardistust tehtud. Koostatud on kiill teenuskaardid ning selgemana tundub kutsedpe SKA
paidstekoolis. Arvati, et Pddsteametil on lilevaade nende koolituste mahust ja koolitustel osalejate
arvust. Selle juures toodi vilja probleem, et andmed programmis SAP BO ei ole alati diged.
Taiendkoolituse kaardistamiseks peeti intervjuudes veel koolitusvajaduse kaardistamist ehk oldi

seisukohal, et Pddsteameti tasandil on iilevaade koolitusvajadusest olemas.

Komandosiseste koolituste kohta vastas Spetsialist D, et neil peetakse kindlat arvestust, milliseid
koolitusi ja millise sagedusega on vaja teha ja kui paljud valveteenistujad on koolitused lédbinud.
Osad koolitused on vaja ldbida iihel teenistujal mitmel korral aastas. ,,Et aga, kui me rdcdgime selles
mottes, nagu keskustes tehakse, siis keskused peavad oma selle tasemeoppe korraldama
komandodes selliselt, et iga aasta koik valveteenistujad koikide enda komando poolt pakutud
teenuste raames saavad harjutused dra teha ja mitte ainult iihe korra, olulisemate asjade puhul
ikkagi mitu korda. Nditeks suitsusukeldumise harjutust peavad valveteenistujad vihemalt iga aasta

ldbima neljal korral.* (Spetsialist D)

Koolituste teemad. Viimaste aastate olulisemate teemadena koolitustel nimetati merepééstet,
suitsusukeldumist, keemiapééstet, vahtkustutust, liiklusavariide lahendamist. Lisaks toodi vélja
erinevate sdidukite ja tehniliste vahenditega seotud koolitused (maastikusdidukid, C- ja CE-
kategooria, alarmsoit). Suitsusukeldumise koolitused olid iihe intervjueeritava véitel varasemalt

rohkem tsentraliseeritud, kuid viimasel ajal seda nii palju Pdédsteameti tasandil ei koolitata.

Olulisemate koolitusteemade valikut pohjendati osutatavate teenustega. Véideti, et Pddsteameti
tasandi koolitused on kodige rohkem suunatud baasvdimekuse arendamisele. Peeti loogiliseks teha
koolitusi teenuste osas, mida sagedamini tuleb osutada. Kui lisanduvad uued teenused, siis on
vajalikud nende alased koolitused. Samuti kui vdetakse kasutusele uusi tehnilisi vahendeid, on

jallegi vajalikud nende kasutamise koolitused.
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Komandosiseste koolituste juures on korraldatud rohkem neid koolitusi, mille puhul
paistekeskustes on selgunud, et voimekuse osas on rohkem puudujddke. Mdnedel juhtudel on
koolitatud osade erivoimekuste osas komandodes rohkem valveteenistujaid kui teenuskaardi jargi
peaks olema, sest on tunnetatud, et teenuskaardijargse miinimumndude tditmise puhul ei ole
komando vastavate oskustega isikkoosseis piisav. Teises intervjuus jallegi selgus, et alati ei tdideta

teenuskaardi miinimumndudeid komandosiseste koolituste osas.

Koolitusttegevuse pohimotted. PTV valveteenistujate koolituse lildiste pohimotetena selgusid
intervjuude pohjal teenuskaartidest l&dhtumine, tsiiklilisus, teenuste pakkumise vdimekuse

tagamine, tsentraliseeritus, standardiseeritus.

Teenuskaartidest tulenevad koolituste teemad ja koolitusel osalevate teenistujate arvud.
Tstiklilisuse pohimdtte jérgi tuleb teatud tiilipi koolitusi perioodiliselt korrata. Koolitusi
korraldatakse selliselt, et oleks tagatud komandode véimekus pakkuda PTV teenuseid, mis on selle
komando jaoks ette ndhtud. Teenuste juures on vajalik nende kvaliteedi tagamine. Kvaliteedi
tagamisega seoses toodi vilja tihiskonna ootustele vastamine. ,,Sest noh, iihiskond tinapdeval on
harjunud saama head kvaliteeti ja meile ei anta andeks seda, kui me ei oska nditeks
redeltostukautot piisti tosta mingi viiekordse maja korval, kus korter poleb. Need asjad tuleb nagu

komandos hoida kogu aeg nagu soojas.“ (Spetsialist D)

PTV valveteenistujate koolituspdhimdttena nimetati tsentraliseeritust ja standardiseeritust, mille
tulemusena Pédsteameti tasandi koolitused toimuvad iile kogu organisatsiooni iihesugususelt.
Selles osas mainiti, et varem ei olnud koolitustegevus nii tsentraliseeritud, kui péaastekeskuste
juures tegutsesid koolitusbiirood. Koolitusbiirood ldhtusid koolituste planeerimisel rohkem
padstekeskuse enda vajadustest, kuid niitid vaadatakse koolitusvajadust peamiselt Pdédsteameti

tasandil.

Intervjuus selgus, et koolitusbiiroode kaotamine toimus pérast teenuspdhisele juhtimisele
tileminekut Padsteametis. Koolituste sisu osas ei tajutud olulisi muutusi parast seda, kuigi moondi,
et voib-olla niilid analiiiisitakse kogu PTV valdkonda teenusepohiselt ja voetakse seda ka
koolituste ettevalmistamisel arvesse. Péarast teenusepohise juhtimisele tileminekut on koolitajatena

hakatud kasutama rohkem kitsama valdkonna spetsialiste.
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Teenusepdhise juhtimise kohta arvati, et koolitustegevuse osas see toimib ja olulisemaid
korvalekaldeid sellest printsiibist ei ole. Siiski mérgati, et vdga oluline on teenuse eest vastutava
spetsialisti roll, sest temast soltub teenuse areng. Samuti on oluline, kuidas spetsialist suhtleb
padstekeskustega. Probleemid vdivad tekkida, kui spetsialist on liiga teenusekeskne ja ei nde
ildpilti. Siiski mérgiti, et teenusepohise juhtimise rakendamine on muutunud arusaamu PTV kohta
selgemaks ja sellega seoses on ka koolituste planeerimine muutunud lihtsamaks, sest on olemas

parem iilevaade, milliseid oskuseid tuleb dpetada.

Uks intervjueeritavatest pidas teenusepdhise juhtimise kontseptsioonist korvalekaldeks, et
koolituste osas ei vOimaldata piddstekeskuste vahel erisusi ja soovitakse koolitusi liigselt
iihtlustada. Erisuste juures peeti silmas, et soltuvalt keskuse vajadustest vOiks seal olla koolitusi

rohkem vai teistsuguseid lisakoolitusi.

Mirgiti veel, et PTV valveteenistujate tasemehoidmiskoolitused ei ole teenusena kirjeldatud ehk
nende puhul ei ole teenusejuhtimise pohimodtted tagatud. Sisuliselt on nende teenuste eest
vastutavaks pddstekeskuste valmisolekubiirood, aga selle kohta ei ole tdpseid pdohimdtteid
fikseeritud. Selliste pohimotete teenusena kirjeldamine voiks lihe intervjueeritava arvates olukorda
parandada selles modttes, et tasemehoidmiskoolitused toimuksid koikides pédstekeskustes
tihtlasemalt. ,,Valmisolekubiirool ei ole kirjeldatud pddstetoévaldkonna teenuseid ehk
pohimotteliselt seesama koolituse planeerimise voi tasemehoidmise, koolituse planeerimise,
koordineerimise teenused on kirjeldamata. Kui see asi tikskord dra kirjeldatakse, siis saavad koik
keskused tihtemoodi aru, mis on nagu valmisoleku biiroo iilesanne selle tasemehoidmisekoolituse

planeerimisel, koordineerimisele tina, nagu nad teevad koik erinevalt neid asju.* (Spetsialist D)

3.3.2. Koolituste planeerimine

Koolituste planeerimisega tegelevad struktuuriiiksused. Koolituste planeerimisega tegelevad
intervjuude pohjal Pdédsteameti tasandil PAO ja pdéstekeskuste tasandil valmisolekubiirood. Seda
peeti digeks, et PAO koikide koolituste planeerimisega ei tegele, vaid padstekeskuste tasandil on
see jadnud valmisolekubiiroode jaoks, sest see annab rohkem paindlikkust ja PAO jaoks vdiks see

olla liiga suuremahuline iilesanne.

Péadsteamet kogub andmeid pédstesiindmustel ja Oppustel ilmnenud probleemide kohta, seda
kasutatakse sisendina koolitusvajaduse viljaselgitamisel. Koolitusvajaduse selgitamisel mirgiti,

et padstekeskused saavad komandodest sisendit koolitusvajaduste kohta. Sarnaselt padstekeskused
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saadavad omapoolseid ettepanckuid PAO-le. PAO koondab sellised arvamused kokku. Uks
intervjueeritavatest arvas, et tegelikult sisuline koolitusvajaduse analiiiis toimubki péddstekeskuste

tasandil, kuid PAO saab selle info pohjal langetada tervet Pédsteametit holmavaid otsuseid.

Koolitusvajaduse allikad. Pédstekeskuste tasandil saadakse koolitusvajaduse kohta teavet
paistesiindmustelt ja Oppustelt. Kogutakse komandodest vahetut tagasisidet, et millistest
koolitustest on puudus. Komandodes annavad tagasisidet komandopealikud voi ka teised komando
isikkoosseisu liikkmed. ,,Et meil on mingi koolitus puudu. Seda nad iitlevad viga aktiivselt otse ise
Jiseasi, noh, voi kui sulatoena seda votta.” (Spetsialist A) Samuti saadakse teavet koolitusvajaduse
kohta operatiivkorrapidajatelt, kes voivad anda teavet komandode vdimekuse puudujddkide kohta.
Koolitusvajaduse kohta saadakse sisendit ka komandodes kasutusel oleva tehnika ja vahendite
pohjal, et see miérab &ra, kui palju teenistujaid peavad oskama neid kasutada. Erinevate sisendite
kokku kogumisega ja koolitusvajaduse viljaselgitamisega selle pdhjal tegelevad

valmisolekubiiroode spetsialistid.

Koolitusvajaduse analiiiisimise tugevused ja norkused. Koolitusvajaduse analiiiisimise
tugevusena nimetati teenusepohist 1dhenemist ja et sellest pohimottest korvalekaldeid on vihe.
Positiivne on see, et iga teenuse eest vastutab iiks ekspert. Samuti peeti positiivseks koolituste
suurt mahtu, mis kohati vdib olla ka negatiivne, kui monedes komandodes ldheb koolituse maht

nii suureks, et hakkab segama teisi tegevusi.

Koolitusvajaduse analiilisimise puudustena toodi vilja, et Paistekeskuste tasandil ei ole
koolitusvajaduse analiilisimine vidga silisteemne, arvati, et Pddsteameti tasandil on see parem.
Koolitusvajaduse analiiiisimise negatiivse aspektina mainiti tsentraliseeritust, mille tulemusena
lahenetakse koolitusvajadusele iile Péddsteameti liiga iihesuguselt ehk ei arvestata piisavalt
padstekeskuste spetsiifilisi vajadusi. Probleemiks on veel piiratud koolituseelarve, mille
tulemusena ei Oonnestu kogu koolitusvajadust rahuldada, mistdttu koolitusvajaduste analiiiisi
tulemused jddvad rakenduseta. Probleeme on ka koolitustega seotud andmebaasidega, mis teeb

keerulisemaks koolitusvajaduste planeerimist.

Koolituste planeerimise tugevused ja norkused. Koolitusplaani koostamisel Il&htutakse
komandodes kavandatud koolitusest ja nende mahtudest ja vastavalt sellele plaanitakse
koolituskalender. Koolitusi iiritatakse jaotada iihtlaselt aasta peale ja selle juures tuleb arvestada

teenistujate tookoormusega. Koolitustel osalemise aeg kuulub té0aja sisse ja see voib tekitada
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tiletunde. Koolitusplaani koostamiseks toimuvad libirddkimised erinevate péadstekeskuse
spetsialistide vahel, et leppida kokku sobivas koolituste mahus ja teha dra prioriteetsemad
koolitused. Tekib probleeme, et ajaliselt ei joua koiki plaanitud koolitusi édra teha ja siis tuleb osade
koolituste mahtusid vdhendada. Koost6d osas PTO-ga néhti probleemi selles, et PTO voiks

paistekeskuste kdest rohkem arvamust kiisida, milliseid koolitusi korraldada.

Pédsteameti tasandi koolituste aegade planeerimisel toodi probleemina vilja, et koolituste aegadest
teavitatakse monikord liiga hilja. Kuna valveteenistujate todaegade planeerimine seoses
koolitustega on keeruline, siis vdiks olla pikemalt ette teada kuupdevaliselt, millal koolitused

toimuvad.

Koolituste planeerimisel on positiivne, et seda tehakse pikaajaliselt. Juba pool aastat varem
hakatakse planeerima jargmise aasta koolitusi. Kuid koolituste pikaajalises planeerimist néhti ka
probleemina, kuna see vihendab paindlikkust ja muudab véga keeruliseks muudatuste tegemise
vOi uute koolituste kavandamise, kui selleks peaks vajadus tekkima. ,,Kui me jdrgmise aasta
koolitused paika peame saama eelmise aasta suve lopuks, siis sellised vahepeal tekkinud
koolitusvajadused voi siis mingisugused vdga head ideed, nende nii-é6elda koolituste korraldamine

samal aastal on keeruline.* (Spetsialist C)

3.3.3. Koolituste korraldamine ja libiviimine

Koolituste korraldamisega tegelevad struktuuriiiksused. Padisteameti tasandi koolitused
toimuvad peamiselt SKA kaudu. Koolituste toimumiskohad vdivad olla erinevad. Monede
koolituste toimimiskohad méddrab dra koolituse eripédra, nditeks naftareostuskorje koolitused.
Varasematel aegadel ei toimunud palju koolitusi SKA-s, kuigi koolitusi lébiviivad koolitajad olid
siis samad, kes praegu. Mdnedes spetsiifilistes valdkondades nagu merendus, voivad koolitused

olla ldabiviidud ka teiste organisatsioonide poolt.

Komandosisesed koolitused toimuvad sageli komandoruumides, kuigi iihes pééstekeskuses
peetakse oluliseks, et praktilisi koolitusi peetakse vdimalikult palju viljaspool komandot ehk
teenistujatele vodras keskkonnas. ,,Me oleme aastaid hdsti palju komandopealikele kdinud peale
selle teemaga, et kui nad teevad mingisuguseid harjutusi, nditeks suitsusukeldumise harjutusi, siis
nad ei teeks seda komandodes. Sest oma komandoruumid on nagunii tuttavad ja selle koolituse

efektiivsus oluliselt langeb.” (Spetsialist D)
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PAO korraldab koolituste tellimise Pddsteameti véliselt, samuti teavitab ta koolitusvajadusest
SKA-d ja tellib sealt koolitused. Péaédsteameti poolt korraldatavatel koolitustel ei ole

padstekeskustel tavaliselt koolitaja osas valikuvoimalust, kui koolitus tuleb SKA-st.

Tasemehoidmise koolitustel on koolitajateks tavaliselt komandopealikud vi meeskonnavanemad.
Teatud madral on koolitajaks ka valmisolekubiiroo instruktorid. Instruktorid suunatakse
koolitajateks rohkem nendesse komandodesse, kus valmisolekubiiroo hindab, et
meeskonnavanemate voimekus koolitajatena on madalam. Koolitajate valikul ldhtutakse sellest, et
tegemist oleks oma ala spetsialistiga. Kdikide koolituste puhul ei ole suurt valikuvoimalust
koolitajate osas, sest mone valdkonna koolitajaid voibki olla ainult iiks. Koolitajate valikul tuleb
lahtuda koolitajate to0ajast, siis kui koolituseks eelarvelised vahendid puuduvad ja kellel ei tekiks
koolituse ldbiviimisega iiletunde. Spetsialist C maérkis, et tema pééstekeskuses on hakatud
eelistama koolitajatena valveteenistujaid, sest ollakse seisukohal, et see arendab ka koolitajaks
olevat teenistujat ennast. ,,Et paremad koolitajad on valveteenistujad ise. Ehk siin on niisugune
selline kahe otsaga kasu sees, et valveteenistuja, kes saab koolituse ja valveteenistuja, kes ldbi viib
koolituse, see tihendab seda, et tema saab ka pdrast selle koolituse ldbiviimiseks umbes kaks-kolm
korda paremaks spetsialistiks, kui ta ennem oli, ehk siis ta oma t66 ajal saab samamoodi seda

teadmist paremini rakendada.” (Spetsialist C)

Koolitusmeetodid. Koolitusmeetodite valiku juures mirgiti, et valveteenistujate t60 seisneb
suuremas osas kaelistest tegevutest. Selliste tegevuste juures on oluline pidev harjutamine ja sellest

tulenevalt peavad koolitused sisaldama praktilisi tegevusi.

Koolitusmeetoditest rakendatakse tavaliselt kombinatsiooni klassiruumis toimuvast dppest ja
praktilistest harjutustest. See pdohimdte kehtib nii kdikide tasandite koolituste puhul. Klassiruumis
toimuv Ope eelneb praktilistele harjutustele. Olulisemaks peetakse siiski Oppe praktilist poolt. ,,E?
kui keegi tahab oppeklassis lisaks loengut pidada, siis see on lubatud, aga koik todevad, et see ei
ole vdga efektiivne meetod pddstjate valdkonna teenistujate koolitamiseks* (Spetsialist A)
Praktilise Oppe tdhtsust pohjendati ka sellega, et tegemist on tdiskasvanud Oppijatega.
Koolitusmeetoditena mainiti ka virtuaalseid koolitusi nagu Oppevideote vaatamine ja Skype’i
vahendusel tehtavad koolitused. Viimasel ajal on hakatud rohkem kasutama ldhenemist, kus on
ithendatud e-Ope ja praktiline Ope, nditeks mainiti sdidukijuhtimise koolitusi, et seal on osade

autokoolide poolt e-dpe.
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Koolituste korraldamisel tavaliselt jaetakse dppemetoodika valik koolitaja otsustada. Vaatamata
sellele, et eelistatakse praktilist dpet, siis ei delda koolitajale ette, et kui suure osa peaks praktiline

ope koolitusest moodustama ega seata ka muid otseseid ndudeid metoodikale.

Koolituste ldbiviimise juures mérgiti positiivsena, et koolitusi on palju ja et koolitused suuremas
osas pohinevad praktilistel tegevustel. SKA poolt pakutavate koolituste kvaliteeti hinnatakse

korgelt.

Koolituste korraldamise tugevused ja nérkused. Koolituste ldbiviimist takistab raha- ja
ajapuudus. Koolitusvdimalusi on piisavalt ja voiks koolitusi rohkemgi teha, kuid eelarve on
piiratud ja ka teenistujate ajaline ressurss ei voimalda alati koiki koolitusi teha. Samuti ei ole
voimalik alati tellida koolitusi vastavalt komandode vo&i valveteenistuja individuaalsetele
vajadustele. Monel {iiksikul juhul on koolitaja ja koolitatavate vahel tekkinud konfliktid ja

teenistujad ei ole pidanud koolitajat sobivaks.

Koolituste ldbiviimise juures toodi probleemina vilja, et on vidhe koolitusi operatiivkorrapidajatele
ja meeskonnavanematele. Operatiivkorrapidajate puhul ei olegi vdtta koolitajaid, kes neid
koolitada suudaks, voimalik on nende suunamine vilisldhetustele. Seetottu on nende koolitamine
juhuslik ja ebatihtlane. Spetsialist C hinnangul on nende teenistujate huvi koolitustel osalemise
vastu korge ja nad tunnevad puudust koolitustest, mistdttu ei ole neil isegi erilisi ndudmisi

koolituste sisu osas.

Koolituste korraldamisel probleemina toodi vélja, et SKA poolt korraldatavad koolitused toimuvad
enamasti POhja-Eestis. Osade paistekeskuste teenistujate jaoks on see méarkimisvidrne probleem,
sest koolitustele kohale sditmisega kaasneb suur ajakulu. Selle asemel voiksid SKA koolitajad tulla
tegema koolitusi ka teistesse Eesti piirkondadesse. Seda takistab vastavate koolitusvahendite

puudumine, kuid sellise tehnilise voimekuse voiks luua igasse padstekeskusesse.

3.3.4. Koolituste hindamine

Koolitusel osalenute hindamine. Intervjuudest selgus, et osade koolituste puhul toimub koolituse
16pus koolitusel osalenute hindamine. Hindamine on ebaiihtlane ja sdltub koolitusest ja koolitajast.
Osadel koolitustel antakse pdhjalikku individuaalset tagasisidet. Monedel koolitustel antakse selle

labinutele tunnistus.
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Koolitusel osalenute hilisem hindamine toimub ebaiihtlaselt ja mitteformaalselt. Selle kohta vdib
niiteks meeskonnavanem véljendada oma arvamust, kui ta leiab, et moni valveteenistuja ei ole
koolitusel Opetatavat omandanud, ei suuda seda t60s rakendada ja tuleks saata uuesti koolitusele.
Valveteenistujate oskuseid hinnatakse kontrollharjutustel, kuid tavaliselt ei seostata seda
koolitustega, mis tdhendab, et ei hinnata, kas pérast koolitusi on kontrollharjutuste tulemused
paranenud. Siiski tuli Spetsialist C paistekeskusest vilja praktika, kus tehakse pisteliselt
testharjutusi vastavalt sellele, milline on olnud komandosisene viljadpe eelnevatel néddalatel.

Monikord on tehtud pistelist teadmiste kontrolli kirjaliku testi vormis.

Uhes intervjuus selgus probleem, et koolitaja andis valveteenistujale tunnistuse koolituse
labiviimise kohta vaatamata sellele, et ta hindas teenistuja dpitulemusi madalalt ja ei pidanud teda
sobivaks Opetatud toimingut sooritama. See on probleem, sest tunnistuse olemasolu korral ei ole

voimalik hiljem keelata teenistujal selle toimingu sooritamist praktikas.

Koolituste tagasiside kiisimine. Koolituste kohta kiisitakse tagasiside koolitatavatelt kas
koolituse 16pus voi hiljem komandos suulises voi kirjalikus vormis. Tagasiside liigub omakorda
valmisolekubiiroosse ja sealt edasi teenuse eest vastutava eksperdini. ,,On olnud suusonalisi, on
olnud isegi kirjalikke ja on olnud sellised, et komandosse tagasi joudes on teenistuja kurtnud seda
pealikule, pealik omakorda piirkonna juhile ja sealt joudnud keskusesse valmisolekusse ja see info
on joudnud eksperdini, siis selle valdkonna voi siis selle teenuse eest vastutavale, kes on nagu
tellinud voi otsinud need kursused.” (Spetsialist B) Koolituste tagasisidet on kiisitud ka
veebipdhiste kiisitlustega, kasutades spetsiaalset tagasiside keskkonda. Veebipdhine tagasiside
kiisimise korral saadakse tagasisidet vordlemisi véhe. ,,On sedasi, et no iitleme, et kolmekiimnest,
kolm vastavad, et viga pikkasid ja viga palju just seda tagasisidet ei tule siis ka.” (Spetsialist C).
Rohkem tagasisidet on saadud siis, kui seda on kiisitud telefoni teel, sest siis on teenistujal
keerulisem vastamisest loobuda. Sellised tagasiside kiisimise praktikad ei ole aga iiheselt

padstekeskustes méiratletud ja on seega ebaiihtlased.

Koolituste hindamine. Koolituste hindamise kohta selgus, et Spetsialist C paéstekeskuses
moddikute siisteemi selle jaoks eraldi vilja tootatud ei ole. Spetsialist D piadstekeskuses
kasutatakse moddikuid selle kohta, kui palju on teenistujad koolitusi ldbinud, kuid puuduvad
moddikud koolituse tulemuste kohta. Varasemalt kasutati sooritusindeksit kontrollharjutuste
kohta. Uhes paistekeskuses peeti mdddikuteks samuti arvestust koolitusel osalenute kohta. Uhe

padsekeskuse intervjueeritav ei osanud mdoddikute kasutamise kohta vastata.
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Koolituste tagasiside kogumise kohta vastas Spetsialist C veel, et selle juures voiks keskenduda
rohkem positiivsele. Tagasiside kogutakse ja fikseeritakse rohkem siis, kui koolituste juures on
midagi negatiivset ja tagasiside otsimisel {iritataksegi leida peamiselt koolituste puuduseid, kuid

peaks selgitama vilja ka koolituste tugevaid kiilgi.

3.3.5. Kokkuvotvad hinnangud

PTV valveteenistujate koolitussiisteemi tugevustena margiti koolitusvajaduse rahuldamist,
teenuskaartidest 1dhtumist, koolituste iihtsete pdhimotete rakendamist kogu Péédsteameti ulatuses,
koolituste korraldamise jagunemist PAO ja pééstekeskuste vahel, tagasiside kiisimist, koolituste

andmebaasi.

Kuna koolitusi toimub palju, siis hinnati, et suuremas osas on koolitusvajadus rahuldatud, kuigi
tiksikuid vajakajddmisi kindlasti esineb. Tagasiside kiisimise juures toodi vilja, et ollakse valmis
negatiivseks tagasisideks koolitusel osalenutelt, ei kardeta seda, vaid soovitakse selle pohjal
tulevikus koolitusi parendada. Kiideti ka koolituste andmebaasi, vaatamata sellele, et seal

moningaid vigu ja ebatédpsusi leidub, sest see teeb koolitustest lilevaate saamise lihtsamaks.

Koolitustegevuste ndrkusena mirgiti rahaliste ja ajaliste ressursside piiratust, viheseid voimalusi
koolitusi individuaalsetele vajadustele kohandada. On keeruline teha koolitusi vidiksematele
sthtgruppidele, kellel on spetsiifilised koolitusvajadused. Puudusena mainiti liigset
tsentraliseeritust ja vihest paindlikkust ning kohalike vajadustega arvestamist. Monedes

valdkondades on sobivate koolitajate puudus.

Tehti ettepanek, et tuleks leida paremad voimalused valveteenistujate tasustamiseks, kui nad on
koolitajad. Koolituste eest voiksid olla ettendhtud lektoritasud ja peaksid olema eelarves vahendid
nende maksmiseks. See lahendaks probleemi, et koolitajate valikul tuleb arvestada, kuidas seda
mahutada koolitajate todaega ilma lisatasu maksmata. Lektoritasude maksmine vOiks suurendada
valveteenistujate motivatsiooni koolitajatena tegutsemisel. Samuti pakuti vilja, et koolituste
eelarves voiks olla jdetud reserv koolitusplaanivéliste koolituste jaoks. Et kui peaks tekkima aasta

jooksul uus koolitusvajadus, siis saaks seda reservi kasutada.
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4. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

To66 neljandas peatiikis esitatakse uuringu tulemuste pohjal tehtavad jareldused ja ettepanekud.
Peatiikk jaguneb kaheks alapeatiikiks, mille esimeses esitatakse jareldused uurimiskiisimuste
kaupa ning arutletakse tulemuste tdhtsuse kohta nii Pdésteameti seisukohast kui iildisemas
kontekstis ja seostatakse tulemused esimeses peatiikis esitatud teoreetiliste kisitlustega. Teises

alapeatiikis esitatakse ettepanekut PTV valveteenistujate tdiendkoolituse parendamiseks.

4.1. Jiareldused ja tulemuste arutelu

Magistritod esimeseks uurimiskiisimuseks oli: ,,Missugune on praegune PTV tidiendkoolituste

susteem?*

PTV tiiendkoolitused kuuluvad Péddsteametis teenistujate arendamise teenuste hulka. Selle teenuse
juhiks on teenistujate arendamise teenuse ekspert. Sellise Idhenemise rakendamine on pohjendatav

teenusepohise juhtimise rakendamisega Padsteametis.

PTV tiiendkoolituste korraldamine jaguneb PAO, PTO ja paistekeskuste vahel. Padstekeskustes
toimub veel komandosisene dpe, mida dokumendi ,,Pddsteameti teenistujate koolituspohimotted
ja -kord* jargi tdiendkoolituseks ei loeta, kuid sisuliselt on tegemist koolitusega. Vastavalt sellele
vOib eristada jargmiseid tdiendkoolituse tasandeid:
e Padsteameti tasand — on tsentraalselt planeeritud, koolitused suunatud peamiselt uute
kompetentside omandamisele
o Paidstekeskuse tasand — regionaalne tasand, planeeritud péddstekeskuste juures olevate
valmisolekubiiroode juures
e Piaidstekomando tasand — koolitused on korraldatud komandodes, suunatud seniste

kompetentside taseme siilitamisele.
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PAO on Piisteameti tasandil koolitustegevuse protsessi juhtimise ja toimimise eest vastutajaks.
PTV tidiendkoolituste korraldajaks on samuti PAO. PTO juures on teenusejuhid, kes méiératlevad

koolituste prioriteedid.

Koolitusvajaduste véljaselgitamine toimub Paisteameti tasandil PAO poolt. Koolitusvajaduse
aluseks on dokumendianaliilisi tulemuste kohaselt strateegiadokumendid, eksperthinnangud,
oigusaktidest tulenevad nduded, arenguvestluste ja hindamiste tulemused. To6tajate hindamist ja
arenguvestlusi koolitusvajaduse véljaselgitamisel on rohutanud Randmaa-Liiv et al. (2012),

strateegiadokumentide kasutamist aga Kabst ja Wehner (2013).

Paastekeskuste tasandil tegelevad koolitusvajaduse viljaselgitamisega valmisolekubiirood.
Paastekeskuste valmisolekubiirood saavad esitada ka omapoolseid seisukohti PAO-le Pdédsteameti
tasandi koolituste kohta. Pédstekeskustes toimub koolitusvajaduse véljaselgitamine vastavalt
paidstesiindmuste ja Oppuste tulemusetele, kontrollharjutuste tulemustele ning samuti koguvad
valmisoleku biirood vahetut tagasisidet komandodest ja operatiivkorrapidajatelt. Intervjuude
pohjal voib viita, et tegelik koolitusvajaduse véljaselgitamine 1&htub tdendoliselt peamises osas

dokumendile ,,Péédsteameti teenistujate koolituspdhimotted ja kord™.

Paistestindmuste, Oppuste ja kontrollharjutuste tulemuste kasutamist koolitusvajaduse
véljaselgitamise sisendina voib vastavalt Lussier ja Hendon (2019) pidada digeks 1dhenemiseks,
sest koolitusvajadus pohineb erinevusel selle kohta, mis toimub praegu t661 voi todkohtadel ja
seda, mida on vaja tulevikus. Samuti voib viita, et Paddstekeskuste tasandil koolitusvajaduste
viljaselgitamine vastab Kabst ja Wehner (2013) pohimodttele, et vahetutelt juhtidelt, kellelt
komando tasandilt infot saadakse, saadakse hea lilevaade todtajate koolitusvajadusest. Voib arvata,

et komando tasandil osatakse delda, milles seisneb valveteenistujate kompetentsildhe.

Kéesoleva uuringu tulemused ei ndidanud, et koolitusvajaduse véljaselgitamiseks kogutakse
andmeid Pdisteameti vilistelt osapooltelt, mida on oluliseks pidanud Burden ja Proctor (2000).
See voib olla probleemiks, eriti kui arvestada, et teenusepdhine juhtimine nduab vastavalt Prey
(2018) kliendikeskset lihenemist. Seega vOiks koolitusvajaduse osas votta arvesse, milline on

elanike rahulolu Péaédsteameti teenustega ja mis on selles osas suuremad probleemid.

PTV tdiendkoolituste korraldamine toimub vastavalt koolitusplaanile. Pédsteameti tasandil

koostab koolitusplaani PAO koostdos struktuuritiksuste juhtidega. Koolitusplaani koostamise

60



aluseks on viljaselgitatud koolitusvajadused. Koolitusplaan koostatakse aasta kaupa jargmise

aasta peale ette.

Seega on tegemist olukorraga, kus koolitusvajadus ehk, milliseid koolitusi, kui palju ja kellel on
vaja korraldada, selgitatakse vilja PAO poolt. Kui koolitused on planeeritud, siis nende ldbiviimise
korraldamine toimub Paisteameti tasandil samuti PAO poolt. PAO korraldab tdienduskoolitusi
vastavalt PTV teenustele, st viiakse 14bi koolitused, mis tagavad Péédsteameti iiksustel voimekuse
teenuseid pakkuda. Iga PTV teenuse kohta on olemas teenusekaart ja sellest teenusekaardist

tulenevad nduded valveteenistujate padevustele ning koolituste ldbimisele.

Komandosisesel tasandil on tegemist nn tasemehoidmiskoolitustega ja nende planeerimise juures
on olulised teenuskaardid, mida voib pidada heaks néiteks teenuse standardiseerimisest. Vastavalt
Hammer (2014) vdimaldab standardiseerimine tagada teenuse kvaliteedi vastavuse iihtsetele

pohimotetele.

To0s labiviidud intervjuude tulemused néitavad, et olulisemad tdiendkoolituste teemad on seotud
baasteenuste ja sagedamini t60s esinevate olukordadega. Uusi koolitusi tuleb juurde seoses uute
tehniliste vahendite kasutuselevotuga. Seda voib pidada positiivseks, et koolitustel pdoratakse
rohku enim kasutust leidvatele kompetentsidele ja et hoitakse teenistujate kompetentsid t60s

kasutatavate tehniliste lahendustega vastavuses.

Taiendkoolituste teemad on peamiselt seotud spetsiifiliste tooalaste oskuste omandamisega, mis
on vastavalt Soderquist et al. (2010) koolitustega histi arendatavad. Samas ei ole nii palju koolitusi

ildiste kompetentside kohta, mis Leinweber (2013) jérgi ei ole koolitustega nii hésti arendatavad.

PAO on jdrelevalve teostajaks koolitusplaani ja koolituseelarve tditmise iile. Koolitusplaani
tditmine sOltub ka PAO poolt tdienduskoolituste korraldamisest. PTO teeb jérelevalvet PAO iile

koolitusplaani realiseerimise osas.

Nii teenusepOhise (Avalike teenuste iihtne ... 2014; Ojala 2012) kui ka portfellijuhtimise
pohimotete kohaselt (Avalike teenuste ... 2014) tuleb koolituste tulemusi hinnata. T66 tulemuste
pohjal seda PTV valveteenistujate puhul kahtlemata tehakse, kuid kui vaadelda hindamist

Kirkpatrick (2006) mudeli tasemete jirgi, siis ei ole siin hindamine iihtlane.
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Esimeseks tasandiks Kirkpatrick (2006) mudelis on reaktsioon, millega tegeletakse PTV
valveteenistujate puhul erinevates vormides, nii suuliselt, kirjalikult (veebpdhiselt) kui telefoni

teel. Uhtsed pohimdtted tagasiside kiisimisele paiistekeskuste tasandil puuduvad.

Teiseks tasandiks Kirkpatrick (2006) mudelis on dppimine, mille alla v3ib paigutada koolituste
16pus toimuvad teadmiste kontrollid. Nagu niitavad uuringu tulemused, on ka selles osas praktika
ebaiihtlane, sest mone koolituse 16pus tuleb sooritada eksam, test voi harjutus ja teise koolituse

16pus ei kontrollita osalejate teadmisi tildse. [lmselt soltub hindamine koolituse liigist ja ldabiviijast.

Kolmandaks tasandiks Kirkpatrick (2006) mudelis on kéitumine. Selle hindamiseks kasutatakse
arenguvestlusi, teadmiste ja oskuste kontrolli ning teenistujate kompetentsiprofiilile vastavuse
viljaselgitamist. Pédstjate jaoks kasutatakse selleks kontrollharjutusi, meeskonnavanemate ja
operatiivkorrapidajate puhul aga SKA-s libiviidavat teadmiste ja oskuste kontrolli. Seega on
koolitustel osalenute hindamine jaetud suures osas komandode kanda, kuna paistjad moodustavad

PTV valveteenistujatest suurima osa.

Kirkpatrick (2016) neljanda tasandi ehk tulemusete hindamisega uuringu tulemuste pohjal ilmselt
Paisteametis ei tegeleta. Ei ole iilevaadet sellest, kuidas koolituste tulemusena muutub niiteks
teenuste kvaliteet, elanike rahulolu Pddsteameti teenustega ja tegelikult ei uurita ka seda, kuidas

nditeks padstesiindmuste lahendamise kvaliteet on pédrast koolitusi paranenud.

Magistrito6é teiseks uurimiskiisimuseks oli: ,,Kuidas hindavad PTV valveteenistujad senist

koolitustegevuse korraldust?

PTV valveteenistujate seas ldbiviidud ankeetkiisitluse pdhjal vaib véita, et koolitustegevuste senist
korraldus hinnatakse pigem heaks, kuid kindlasti on selles osas palju parendusvdéimalusi.
Vordlemisi positiivsemad on hinnangud koolituste korraldamisele, madalamalt hinnatakse

koolituste planeerimisega seonduvalt.

Koolituste planeerimise osas uuringus osalenud valveteenistujate hinnangul on tugevuseks
organisatsiooni eesmdrkidega arvestamine, kuid vdhem ollakse rahul struktuuriiiksuste
(padstekeskused, komandod, iiksikud teenistujad) huvide arvestamisega. Selline olukord on
selgitatav tsentraliseeritud ldhenemisega Padsteameti koolitustegevusele. Teenusepdhise juhtimise

kohaselt tuleks tagada kiill teenuste {ihetaoline kvaliteet terves organisatsioonis (Avalike teenuste
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tihtne ... 2014), kuid samas jéllegi on kiisitav, kui palju seda peab tegema teenistujate rahulolu
arvelt. Ka strateegiadokumendis ,,Pdédsteameti teenistujate koolituspdhimdtted ja kord* on toodud
vilja pohimdte, et koolituste korraldamisel tuleb ldhtuda Padsteameti struktuuriiiksuse ja teenistuja

ithildatud vajadustest. Kiisitluse ja intervjuude tulemused niitavad, et seda alati ei tehta.

Kui ldhtuda Nazli et al. (2014) seisukohast, et koolitus peab vastama organisatsiooni vajadustele
ja toetama seeldbi organisatsiooni eesmarke, siis voibki pidada digeks, et koolituste planeerimise
juures tuleks esmalt arvestada organisatsiooni eesmirkidega. Autori arvates tuleks arvestada ka
PTV eripéraga, et tegemist on kollektiivse tegevusega. On mdistetav, et Pdisteamet soovib hoida
iihtlast teenuse taset iile Eesti, see on ilmselt ka kodanike ootus. Uksikute teenistujate vdi ka
komandode soov end mones kindlas valdkonnas arendada ei saa ilmselt olla primaarne iildisemate
huvide ees, kuid siiski peaks mdistlikkuse piires leidma vdimalusi olla koolitustega paindlik ja

arvestada struktuuriliksuste eripdrade ja huvidega.

Probleemiks on ka koolituskalender ja vastavalt sellele valveteenistujate tddaja planeerimine.
Kuigi koolitusplaan koostatakse varakult, siis tdpsed koolituste kuupdevad selguvad hiljem. Kuna
koolituste maht on kohati vdga suur ja toob kaasa iiletundide tekkimise valveteenistujatel, siis
sellega seoses on komandodes viga keeruline todgraafikuid iihildada koolitustega. Péadsteameti

tasandi koolituste osas ei ole komandodel suuremaid valikuvoimalusi kuupdevade osas.

Koolituste korraldamise osas vOib iiheks olulisemaks tugevuseks pidada korgetasemeliste
koolitajate olemasolu, kuigi ka koolitajatele on osadel vastanutel etteheiteid. Koolitajaid
hinnatakse korgelt kui erialaspetsialiste, kuigi ka hinnangud nende pedagoogilistele oskusetele on
suhteliselt korged. Seega voib viita, et enamike kiisitlusele vastanute arvates on ilmselt piisavalt
histi tagatud Stolovich ja Keeps (2014) nduded, et koolitajatel peaksid olema kdrged erialased
kompetentsid. Korgemalt hinnatakse Pdédsteameti tasandi koolitusi SKA-s, samas péaéstekeskuste

ja komando tasandil on koolitajate tase ebaiihtlasem ja ndrgem.

Koolituste korraldamise osas ollakse rahul koolituste teemade ja sisukusega. Kuigi tajutakse, et
kohalikest eripdradest tulenevaid koolitusi on vihe, siis on teenistujad rahul, et olulisemad
koolituste teemad on koolitustega kaetud. Samuti ollakse enamasti rahul sellega, et koolitused on

infotihedad ja hésti iiles ehitatud.
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Koolituste metoodika osas on samuti hinnangud enamasti positiivsed. Ollakse rahul sellega, et
koolitused on praktilised, kuigi kohati soovitakse veelgi enam praktilist osa koolitustele. Praktiliste
koolituste tdhtsust padstetoos on rohutanud ka Scandella (2012) ja Holmgren (2014). Voib arvata,
et rahulolu koolituste metoodikaga ja ka koolitajatega soltub sellest, millistel koolitustel on

viimasel ajal osaletud ning sellest on tingitud ka erinevused uuringus osalenute vastustest.

Seoses tehnoloogiate arenguga on Williams-Bell er al. (2014) jargi hakatud pdistjate oppes
rakendama jérjest rohkem simulatsioondpet. PTV valveteenistujate kiisitluse tulemused néditavad
samuti, et soovitakse, et kasutataks simulatsioondppevoimalusi rohkem ja et {ildse rakendataks

rohkem uudsetel tehnoloogiatel pdhinevaid meetodeid.

Suurimaks probleemiks koolituste korralduse juures ja iildse enimmainitud probleemvaldkonnaks
PTV valveteenistujate tdiendkoolituste juures on koolituste toimumiskohad. Padsteameti tasandi
koolitused toimuvad suures ulatuses Viike-Maarjas asuvas SKA péadstekoolis. Mitmetest Eesti
piirkondadest sinna kohale sditmine votab kaua aega. Sellest tulenevalt soovitakse, et koolitusi
korraldaks rohkem komandodes vdi rohkem komandodele 1dhedal nditeks maakonnakeskustes voi
regionaalsetes pédstekeskustes. Ilmselt ei ole see koikide koolituste puhul voimalik, sest
padstekoolis on osade koolituste ldbiviimiseks spetsiaalsed tingimused, kuid ilmselt oleks
voimalik osasid koolitusi rohkem regionaalselt hajutada. See muidugi tihendaks, et koolitajad
peaksid iile Eesti rohkem ringi sditma, selle asemel, et valveteenistujad sdidavad koolitajate juurde
kohale. Samuti voiks e-Oppe rakendamine teoreetilise Oppe osas seda probleemi leevendada, et ei

oleks vaja selle jaoks tookohast kaugele koolitusele soita.

Koolituste hindamise osas on PTV valveteenistujad rohkem rahul sellega, et nende kdest on
tagasisidet kiisitud. Samal ajal on sageli nende jaoks olukord ebaselge, kas ja kuidas seda

tagasisidet arvestatakse.

Koolitatavate hindamise osas pohjustas mitmete vastajate seas pahameelt koolituste 1dpus toimuv
hindamine, mis pohineb omandatud oskuste ja teadmiste kontrollil. Osa vastanutest sooviks selle
dra jatta pOhjusega, et koolitus peaks olema oskuste omandamiseks mitte nende kontrollimiseks.
Leidus ka vastuviiteid, et hindamine peaks alati koolituse 10pus olema, sest see motiveerib rohkem

koolitusel dppima.
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Magistritod kolmandaks uurimiskiisimuseks oli: ,,Missugused probleemid esinevad PTV

valveteenistujate koolituste planeerimisel ja koolitusvajaduste véljaselgitamisel?*

PTV koolituste planeerimisel voib selle tsentraliseeritust ja iihetaolisust pidada nii positiivseks kui
negatiivseks aspektiks ja intervjuudes tuli selle kohta vélja erinevaid seisukohti. Positiivse poole
pealt tagab koolituste iihetaolisus sellise, et Pédsteameti valveteenistujad on sarnasete
kompetentside tasemega ja aitab Piddsteametil iihtlast teenuse kvaliteeti hoida iile Eesti.
Komandopdhine ope ei ole iihistel alustel ega teenusena kirjeldatud ja leidus arvamusi, et ka seda
peaks tdpsemalt reguleerima. Samuti pakuti vélja, et péadstekeskuste juures tegutsevate
valmisolekubiiroode tegevust koolitusvajaduse véljaselgitamise ja planeerimise osas peaks

standardiseerima ja teenusena kirjeldama.

Samas koolitustegevuse tsentraliseeritus ja Tthetaolisus ei voimalda piisavalt kohandada
koolitustegevust kohalikele oludele. Kiisitavusi tekitab see, et kas iile Eesti peavad koik PTV
valveteenistujad olema iihesuguste kompetentsidega. Kui vastavalt komandode erivoimekustele
on pakutavad koolitused erinevad, siis ilmselt tekitab kiisimusi see, kas ka baasvoimekuse osas on
regionaalselt erinevusi, mida peaks koolitustega arvestama. Intervjuude vastused peegeldavad, et

praegune siisteem selliste erinevustega ei arvesta.

Koolitusvajaduse viljaselgitamise juures voOib olla probleemiks, et pééstekeskuste
valmisolekubiiroodes ei ole see viga siisteemne. Pddsteameti tasandil on olukord selles osas

intervjuude pohjal tdendoliselt parem.

Intervjuude tulemused nditavad, et PTV valveteenistujate tdiendkoolituse kohta ei ole iilevaatlikku
kaardistust tehtud. Eelkdige ei ole terviklikku iilevaadet sellest, kuidas toimub komandosisene
viljadpe ja ei ole ka tdpset ililevaadet padstekeskuste tasandil tdiendkoolituste erisustest. Sellised
analiitisid oleks autori hinnangul kindlasti vajalikud, et teenusepohist juhtimist PTV

valveteenistujate tdiendkoolituses paremini rakendada.

Koolituste planeerimise juures nihti probleemi selles, et koolituste eelarve ja ka valveteenistujate
ajaline ressurss on piiratud. Et koolitusvajadust ndhakse suurena, leitakse, et koolitusi oleks vaja
palju teha, kuid tegelikkuses ei ole vdimalik seda teha. Sellist olukorda voib autori hinnangul
pidada loomulikuks, sest ressursid on alati piiratud. Vastavalt Rao ja Shah (2012) on vajalik

koolitusvajaduste prioriteedid méadratleda ja vastavalt sellele ressursse optimaalselt rakendada.
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Kuna koolitusi tehakse palju, siis voib tekkida Al Yahya ja Norsiah, (2013) poolt mirgitud
probleem, et koolitustele saadetakse teenistujaid, kes ei pea minema voi tehakse suhteliselt

ebavajalikke koolitusi. Selline probleem voib Péédsteameti kontekstis olla aktuaalne.

Kuigi see, et koolitused plaanitakse pikaajaliselt ette on iihelt poolt positiivne, et see vdimaldab
komandode todkorraldust paremini korraldada, siis on selle juures probleemiks, et kui tekib
vajadus vOi idee mone uue koolituse korraldamiseks, siis on seda keeruline teha. Samuti on

keeruline leida rahalisi ressursse pikaajaliselt ette planeerimata koolituste 1dbiviimiseks.

Koolituste hindamises sellel osalejate teadmiste arengu kohta voib viita, et see on ebaiihtlane ja
enamasti mitteformaalne. Osade koolituste 1dpus toimub osalejate teadmiste vOi oskuste
hindamine, osadel mitte. Samas ei selgitata siisteemselt vilja, kuidas hiljem pérast koolitusi
toimunud muutused valveteenistujate kompetentsides paranenud on. Mdnikord paistekeskuse
tasandil tehakse seda kus valmisolekubiirood teevad pistelisi harjutusi ja teadmiste kontrolle
koolitustele jirgneval perioodil. Vastavalt pidisteteenistujate hindamise korrale (2016) tuleb
valveteenistujatele perioodilise hindamise kdigus anda hinnang hindamisperioodil toimunud
tdienduskoolituse kdigus omandatud teadmiste rakendamisele. T66 tulemused ei viita sellele, et

seda tehakse alati siisteemselt.

Vastavalt Randmaa-Liiv et al. (2012) peaks iiheks sisendiks tulevaste koolitusvajaduste
viljaselgitamisel olema varasemate koolituste tagasiside ja tulemuste analiiiis. T66 tulemuste
pohjal ei ole teada, kas ja kuidas seda Padsteametis tehakse. Dokumendianaliiiisi pohjal peaks

tegema sellist analiiiisi PAO, ei ole aga selge kas ja kui siisteemselt see asi tegelikkuses toimib.

Vaatamata erinevatele probleemidele, esinevad PTV teenistujate koolituste planeerimisel ja
koolitusvajaduste viljaselgitamisel néitasid intervjuude tulemused, et iildiselt on valveteenistujate
koolitusvajadus rahuldatud. Koolitusi toimub palju ja olulisemate kompetentside arendamine on

sellega tagatud.

Uldistades magistritdd tulemusi avalikele organisatsioonide koolitustegevusele laiemalt, on t66
autor seisukohal, et tunduvalt lihtsam on korraldada teenistujatele hdid koolitusi, kuid
koolitusprotsessi juhtimine suures ja regionaalsete struktuuriiiksustega organisatsioonis on
tunduvalt keerulisem. Hiid koolitajaid ja hea kvaliteediga koolitusi on vdimalik tellida voi ise

korraldada. Keerulisem on aga selliseid koolitusi rakendada organisatsiooni eesmirke silmas
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pidades. Probleemkohad tekivad seoses tasakaalu leidmises erinevate struktuuriiiksuste ja
organisatsiooni huvide vahel, samuti on kiisimuseks kuivdrd tsentraliseeritud ja {ihtsetel alustel
peab tdiendkoolitus olemas. Vottes arvesse t00s esile kerkinud probleeme, kus regionaalse ja
kohaliku tasandi poolt tuleb tagasiside, et piirkondlike eripdradega ei arvestata vdiks autori
hinnangul ldheneda koolitusprotsessile selliselt, et koolitustegevuse pdhimdtted oleksid {ile
organisatsiooni lihised, kuid see, milliseid koolitusi korraldada ei pea olema koikides piirkondades
ja struktuuritiksustes tihesugune. Otsustusprotsess koolitustega seonduvalt ei pea tingimata tulema
iilevalt-alla pohimdttel, vaid voib toimuda ka madalamatele juhtimistasanditele rohkem

otsustusoigust andes.

Magistrito0 autori arvates iseloomustavad kéesoleva t60 tulemused seda, kuidas teenusepShise
juhtimise, mis sisuliselt {iihtib protsessijuhtimisega, pdhimotteid saab suurtes avalikes
organisatsioonides rakendada. T66 tulemused néitavad, kuidas esmalt viiakse tihtsetele alustele
organisatsiooni pohiteenused (protsessid), koolitustegevus kui toetava funktsiooniga protsess
laheb iihtsele alustele hiljem. Sealjuures on iseloomulik, et {ihtsete pShimodtete rakendamine
toimub enne kdrgema tasandi koolituste juures (tervet organisatsiooni hdlmavad ja tsentraalselt
planeeritud), kuid struktuuriiiksuste koolituspohimotted voivad jddda erinevaks. Samas tdstatub
t60 tulemustest vajadus ka neid iihtlustada. Seega on kdesoleva magistrit6o tulemused néiteks,
kuidas protsessi- v0i teenusepohine juhtimine rakendub esmalt organisatsiooni pohiprotsesside ja
korgemal juhtimistasandil ja liigub sealt edasi tugiprotsesside ja madalamate juhtimistasandite
juurde. Magistrito autori arvates on selline praktika kohane, sest ilmselt ei ole voimalik korraga
protsessi- vOi teenusepdhist juhtimist terves organisatsioonis libivalt rakendada ning oluline, et

seda tehakse esmalt prioriteetsemate organisatsiooni tegevuse osade juures.

Magistritdd tulemused toovad suurte avalike organisatsioonide jaoks vilja ka probleemi, et
koolituste tsentraliseerimine ja tellimine {ihest organisatsioonist ehk Péddsteameti puhul SKA-st
voib tekitada probleemi, et koolitused toimuvad paljudele teenistujatele ebasobivas asukohas, kui
koolitusteks sobivad tingimused asuvad ainult iihes keskuses voi kui koolitust pakkuv
organisatsioon ei ole huvitatud koolitusi erinevates regioonides korraldama. Sarnane probleem
voib esineda Eestis nditeks Politsei- ja Piirivalveameti vO1 Vanglate Ameti teenistujate puhul. Kui
tegemist on Eestist suurema territooriumiga riigiga, siis muutuvad ruumilised vahekaugused veelgi
suuremaks takistuseks koolitustegevuse koondamisel iihte keskusesse. Vdimalik, et arvatakse, et
Eesti on piisavalt viike ning saab koolitused koondada pdhiliselt vaid iihte keskusesse, kuid nagu

nditavad kdesoleva t66 tulemused, siis selline ldhenemine toob kaasa teenistujate rahulolematuse.
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4.2. Ettepanekud

Eelnevalt ldbiviidud analiilisi tulemuste pdhjal esitab autor ettepanekud Pédisteametile PTV

valveteenistujate tdiendkoolituse parendamiseks. Ettepanekud jagunevad kolme gruppi vastavalt

tdiendkoolituse protsessi erinevatele osadele. Ettepanekute seos t00 teoreetiliste ja empiiriliste

tulemustega on esitatud lisas 4 toodud tabelis. Ettepankute prioriteetsus ja voimalikud teostajad on

toodud lisas 5.

Ettepanekud koolituste planeerimise suhtes:

Tootada vilja pohimdtted, mille alusel padstekeskused ja komandod saavad esitada
omapoolseid ettepanekuid koolitusprotsessi suhtes ja kuidas neid ettepanekuid
menetletakse;

Planeerida koolituste kuupievad senisest varasemalt;

Arvestada koolituste kuupdevade osas ja koolituste jagunemisel aasta peale rohkem
paistekeskuste ja komandode soovidega;

Kaardistada ja kirjeldada teenusena PTV koolitustegevus paistekeskuste ja komandode
tasandil;

Planeerida rohkem koolitusi operatiivkorrapidajatele ja meeskonnavanematele;

Arendada koolituste infosiisteemi, et tagada andmete Oigsus ja nende dubleerimise

valtimine.

Ettepanekud koolituste korraldamise suhtes:

Korraldada rohkem koolitusi teenistujate tookoha ldheduses;

Tookohast kaugel asuvate koolituste puhul kompenseerida teenistujatele koolitusele
soiduga seotud ajakulu voi arvestada see téoaja hulka;

Rakendada uusi tehnoloogiaid ja e-Opet, et teenistujate koolitused saaksid toimuda rohkem
nende todkoha ldheduses;

Arvestada koolitajate valikul varasemat tagasisidet koolitajatele;

Anda koolituste korraldamisel rohkem voimalusi teistele organisatsioonidele peale SKA
eriti valdkondades, kus muudel organisatsioonidel on tugev kompetents voi SKA poolsete

eelnevate koolituste tagasiside on olnud negatiivne.

68



Ettepanekud koolituste hindamise suhtes:

e Votta kasutusele iihtne veebipdhine koolituste tagasiside silisteem, millega koikide
koolituste puhul kdik osalejad saavad anda koolituse kohta tagasisidet;

o Teavitada regulaarselt PTV valveteenistujaid, kuidas on koolituste tagasisidet arvestatud;

e Tootada vilja pdhimotted, kuidas regulaarselt viia 1dbi analiiiise, kuidas kontrollharjutuste
jm teadmiste kontrollide tulemused on seotud eelnevate tdiendkoolituste labimisega;

e Tootada vélja pohimdtted, kuidas regulaarselt viia 1dbi analiitise, kuidas padstesiindmuste
ja oppuste tulemused on seotud eelnevate tdiendkoolituste ldbimisega;

e Analtiisida seoseid koolitustegevuse ja Pdédsteameti iildiste eesmérkide vahel.

Autori hinnangul vdivad osa nendest ettepanekutest olla aktuaalsed ka teiste suurte avalike
organisatsioonide puhul, kes rakendavad protsessi- voi teenusepdhist juhtimist. Eriti oluliseks peab
autor koolitustegevuse kui protsessi kirjeldamist tdielikus ulatuses ning koolitustegevuse

tulemuste analiilisimist seoses organisatsiooni eesmérkidega.
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KOKKUVOTE

Magistrito0 eesmairgiks oli vélja selgitada probleemid ja kitsaskohad padstetoé valdkonna
koolituste planeerimisel ning esitada ettepanekud nende lahendamiseks. To66s rakendati
kombineeritud uurimisstrateegiat, mille andmekogumismeetoditeks olid dokumendianaliiiis,

ankeetkiisitlus ning poolstruktureeritud intervjuud

To606 esimeses peatiikis loodi uuringu teoreetiline alus. Selle juures késitleti todtajate koolitust kui
iihte osa Oppimise ja arendamise protsessist. Selgitati, kuidas koolitusega toimub toGtajate
kompetentside arendamine, mis ei ole aga ainsaks koolituse eesmirgiks. Avalike organisatsioonide
koolitustegevus omab eesmérke nii indiviidi, organisatsiooni kui avaliku teenistuse kui terviku

tasandil.

Koolitustegevust on voimalik késitleda nii portfelli-, protsessi kui teenuspdhise juhtimise
kontekstis. Teenuste portfellijuhtimine eeldab {iihtsete reeglite olemasolu teenuste ja nende
vaheliste seoste kirjeldamiseks. Protsessijuhtimisega kaasneb koolitustegevuse késitlemine
protsessina ja standardiseerimine. Teenusepohise juhtimise puhul on oluline kliendi vaatenurgast

lahtumine ning koolitustegevuse késitlemine organisatsiooni siseteenusena.

Koolitustegevuse juhtimine hdlmab koolitusvajaduse viljaselgitamist, koolituste kavandamist ja
rakendamist ning koolituste hindamist. Koolitusvajaduse hindamine vdimaldab tuvastada
kompetentside 10he, mis pohineb erinevusel soovitud ja tegelikul olukorra vahel. Pérast
koolitusvajaduse véljaselgitamist on vajalik leida sobivad meetodid, kuidas koolituse abil
koolituse eesmirgid saavutada. Samuti tuleb valida koolitajad ning koolituste toimumise ajad ja
kohad. Koolituste hindamise aluseks on koolituse eesmérgid. Koolituste hindamise tasanditeks on

reaktsioon, Oppimine, kditumine ja tulemused.

Magistritoos selgus, et PTV tdiendkoolitused moodustavad iihe osa valveteenistujate arendamise
teenusest. Nimetatud teenuse juhiks on teenistujate arendamise teenuse ekspert. Koolitustegevuse

korraldamine jaguneb PAO, PTO ja pédstekeskuste vahel ning lisaks sellele toimub
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komandosisene Ope. Pddsteameti koolitustegevuse saab jaotada kolme tasandi vahel, milleks on

Péasteameti tasand, paéstekeskuste tasand ja padstekomando tasand.

Koolitusvajaduse viljaselgitamise ja koolituste planeerimisega tegeleb Padsteameti tasandil PAO,
paistekeskuste tasandil aga padstekeskuste juures asuvad valmisolekubiirood. Pidistekomando
tasandil korraldavad paistekomandod komandosisest dpet. Koolituskava koostavad Péédsteameti
tasandil koostods PAO ja padstekeskused. Koolituste ldbiviimisega tegeleb Padsteameti tasandil
PAO. PTO teostab jarelevalvet koolitusplaani tiitmise iile ja hindab koolitustegevust Pdésteameti

tasandil. Padstekeskuste tasandil hindavad koolitustegevust valmisolekubiirood.

Koolitusvajaduse véljaselgitamise aluseks on Pédsteameti tasandil strateegiadokumendid,
eksperthinnangud, Oigusaktidest tulenevad nduded, arenguvestluste ja hindamiste tulemused.
Péastekeskustes tuginetakse koolitusevajaduse vilja selgitamisel péédstesiindmuste ja Oppuste
tulemusetele, kontrollharjutuste tulemustele, samuti koguvad valmisolekubiirood vahetut
tagasisidet komandodest ja operatiivkorrapidajatelt. Komandosisese dppe vajaduse jaoks annavad
sisendit teenuskaardid. To0 tulemused ei niita, et koolitusvajaduse kohta kogutakse infot

organisatsioonivélistelt osapooltelt.

Paisteametis puuduvad iihtsed pohimotted koolitustel osalenute tagasiside kiisimiseks. Tagasisidet
voidakse kiisida nii vahetult pérast koolituse 10ppu kui hiljem suulises voi kirjalikus vormis. Osade
koolituste 16pus toimub osalejate teadmiste ja oskuste kontroll, kuid ka siin on praktika ebaiihtlane
soltudes koolituse liigist ja ldbiviijast. Koolitusel osalenute oskuste hilisem kontroll toimub
peamiselt pddstekomandodes kontrollharjutuste kéigus. Koolituste tulemuste hindamine

pikaajalises perspektiivis Pédsteametis puudub.

PTV valveteenistujad hindavad koolitustegevust kokkuvottes positiivselt. Korgemad on
hinnangud koolituste korraldamisele, madalamalt hinnatakse koolituste planeerimisega
seonduvalt. Koolituste planeerimise osas ollakse rohkem rahul koolituste vastavusega
organisatsiooni eesmirkidele, kuid vihem rahul struktuuriiiksuste eripdra arvestamisega.

Rahulolematust valmistavad koolituskalender ja koolituste aja planeerimine.

Koolituste korraldamise osas on tugevuseks heade koolitajate kasutamine. Ollakse rahul, et
koolitajad on enamasti oma erialaspetsialistid ja ka nende pedagoogilisi oskusi hinnatakse korgelt.

Samuti ollakse rahul koolituste teemade ja sisukusega ning ka hinnangud koolituste metoodikale
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on enamasti positiivsed. Koolituste korraldamise juures on suurimaks probleemiks koolituste
toimumiskohad. Soovitakse, et need toimuksid rohkem Eesti erinevates piirkondades, et ei oleks

vaja alati koolitusel osalemiseks to0kohast kaugele sdita.

Koolituste hindamise osas on rahulolu kdrgem tagasiside kiisimisega, samas on probleemiks, et
PTV valveteenistujatele jadb ebaselgeks, kuidas seda tagasiside hiljem kasutatakse. Vastakaid
arvamusi tekitas koolituste 10pust toimuv osalejate teadmiste kontroll, mille puhul sooviti nii selle

dra jatmist kui rakendamist kdikide koolituste puhul.

Uurimistulemused néitavad, et Pddsteameti koolitustegevuse tsentraliseeritusel on nii positiivsed
kui negatiivsed aspektid. See tagab valveteenistujate lihtlase kompetentside taseme ja {ihtlase
Péadsteameti teenuste taseme, kuid ei vOimalda arvestada regionaalsete eripdradega
koolitusvajaduses. Koolituste planeerimisel on probleemiks véhene silisteemsus, seda eriti
paidstekeskuste tasandil. Samuti pole terviklikku iilevaadet sellest, kuidas toimub komandosisene
viljadpe ja ei ole ka tipset lilevaadet paédstekeskuste tasandil tdiendkoolituse erisustest. Koolituste
planeerimisel on takistusteks ajalise ressursi ja eelarve piiratus. Koolituste pikaajaline
planeerimine on positiivne, kuid see vihendab voimalusi ootamatult tekkinud koolitusvajaduse

realiseerimiseks.

Too tulemuste pdohjal esitati Péddsteametile ettepanekud koolitustegevuse planeerimise,
korraldamise ja hindamise kohta. Soovitati tootada vélja tihtsed pohimdtted koolituste kohta
ettepanekute esitamiseks, arvestada rohkem pédastekeskuste ja komandode soovidega. PTV
koolitustegevus pédstekeskuste ja komandode tasandil tuleks kaardistada ja kirjeldada teenusena..
Koolituste korraldamise juures soovitati korraldada rohkem koolitusi teenistuskoha ldaheduses,
rakendada uusi tehnoloogiaid ja e-Opet, arvestada koolitajate valikul varasemat tagasisidet
koolitajatele ning anda koolituste korraldamisel rohkem voimalusi teistele organisatsioonidele
peale SKA. Koolituste hindamise osas soovitati votta kasutusele iihtne veebipohine koolituste
tagasiside silisteem, teavitada regulaarselt koolituste tagasiside arvestamisest, tootada vélja

metoodika hindamaks koolituste pikaajalisemaid mdjusid.

To66 tulemuste pohjal voib iildistada, et avalikel organisatsioonidel on suhteliselt lihtsam
korraldada teenistujatele héid koolitusi, kuid koolitusprotsessi juhtimine suures ja regionaalsete
struktuuriliksustega organisatsioonis on keeruline. Probleemiks voib olla tasakaalu leidmine

organisatsiooni ja struktuuriliksuste vajadusete vahel. To60 tulemused iseloomustavad
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organisatsiooni iileviimist teenusepdhisele voi protsessijuhtimisele. Selle puhul esmalt viiakse
iihtsetele alustele organisatsiooni podhiteenused (protsessid) ning koolitustegevus kui toetava
funktsiooniga protsess standardiseeritakse ja iihtlustatakse hiljem. T66 tulemused toovad suurte
avalike organisatsioonide jaoks vélja ka probleemi, et koolituste tsentraliseerimine ja tellimine

tihest organisatsioonist vdib olla problemaatiline.

Uuringu piiranguks voib pidada, et teenistujate kiisitlusele vastamise maar oli suhteliselt madal ja
seetottu ei saa pidada kiisitluse tulemusi iildistatavaks kdikidele PTV valveteenistujatele. Samuti
oleks voinud intervjueerida PTV valveteenistujate koolitusprotsessiga seotud spetsialiste PAO-st
ja PTO-st, et tuua rohkem sisse Pddsteameti tasandi koolituste vaatenurka. Tulevikus vdiks sama
teema uurimist jitkata pérast seda, kui Pddsteamet on kasutusele vtnud teenistujate isiklikud

arenguplaanid, siis saaks uurida, kuivdrd koolitustegevus vastab nendele arenguplaanidele.
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SUMMARY

PLANNING AND ORGANIZATION OF RESCUE SERVICE ON-CALL RESCUE
WORKERS TRAINING PROCESS

Kristi Gross

The research problem of the master's thesis is how should be the training process of on-call rescue
workers of the Estonian Rescue Board organized, that it could unambiguously support both the
professional competence of the employees and the smooth achievement of organizational goals?
The aim of the master's thesis is to find out the problems and bottlenecks in planning trainings in
the field of rescue work and to submit proposals for their solution. The research questions of the
master's thesis are: 1) What is the current training system in the field of rescue work? 2) How do
on-call rescue workers evaluate the current organization of training activities? 3) What are the

problems in planning the training of on-call rescue workers and identifying training needs?

The master's thesis implemented a combined research strategy, where data is collected through
document analysis, questionnaires and semi-structured interviews. The document analysis
analyzed documents that have regulatory power in the Rescue Board and provide tasks for
structural units, requirements for the qualification of employees or organizational regulations for
the training of the organization. The questionnaire survey was conducted among the employees of
the Rescue Board, the number of respondents was 181. Four experts of the Rescue Board's training

field were interviewed in order to obtain their assessments of the training system.

In the theoretical part of the work, the training of employees was considered as a part of the
learning and development process. Training activities were addressed in the context of portfolio,
process and service-based management. Service portfolio management presupposes the existence
of uniform rules for describing services and the relationships between these services. Process
management involves treating training activities as a process and standardizing them. In the case

of service-based management, it is important to proceed from the customer's point of view and to
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treat training activities as an internal service of the organization. The management of training
activities includes identification of training needs, planning and implementation of training, and
evaluation of training. Assessing the need for training makes it possible to identify a competency
gap based on the difference between the desired and the actual situation. Once the training needs
have been identified, it is necessary to find suitable methods to achieve the training objectives. It
is also necessary to choose the lecturers and dates and locations of the trainings. The evaluation of
trainings based on the objectives of the training. The levels of evaluation of trainings are reaction,

learning, behavior and results.

The master's thesis revealed that in the field of rescue work training constitutes a part of the
employee development service, which is organized in cooperation between human resource
department, rescue work department, and rescue centers, and in addition, brigade training takes
place. The training activities of the Rescue Board can be divided into three levels, which are the
level of the Rescue Board, the level of rescue centers and the level of the rescue brigade. The PAO
is responsible for identifying training needs and planning training at the level of the Rescue Board,
but the PTO is responsible for conducting training. At the level of rescue centers, training is

provided by preparedness offices and rescue teams conducting in-team training.

The analysis of training needs is based on strategy documents, expert opions, legal requirements,
results of personnel assessments, rescue events and exercises, control exercises, service cards and
feedback from managers. The Rescue Board does not have uniform principles for asking for
feedback from trainees. Feedback may be requested either immediately after the end of the training
or later in oral or written form. In case of some training programs, the participants' knowledge and

skills are tested. The Rescue Board does not analyze the results of the training in the long term.

On-call rescue workers gave positive overall evaluations to the training activities. The evaluations
of the organization of trainings are higher, while the evaluations related to the planning of trainings
are lower. In case of training planning, rescue workers are more satisfied with the compliance of
the trainings with the goals of the organization, but they less satisfied with taking the specific needs
of structural units into account. On-call rescue workers are dissatisfied with training scheduling.
The main strengths of the training process are skills and knowledge of the lectures, content of the
trainings. The evaluations of the training methodology are also mostly positive. The biggest
problem in organizing trainings are the training locations. Rescue workers do not like that they

often take place far away from their rescue brigades.
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Regarding the evaluation of trainings, satisfaction with asking for feedback is higher, however, the
problem is that it remains unclear on-call rescue workers how this feedback will be used later.
There were contradictory opinions about testing of trainees' knowledge at the end of the trainings,

which called for both its omission and its application to all trainings.

The centralization of the Rescue Board's training activities has both positive and negative aspects.
This ensures a uniform level of competence of on-call rescue workers and a uniform level of
services of the Rescue Board, but does not allow considering the regional specifics in training
needs. There is a problem that planning of training is not systematical especially at the level of

rescue centers. Limited resources are also problems acting as barriers to training.

Based on the results of the work, proposals were submitted to the Rescue Board regarding the
planning, organization and evaluation of training activities. For planning training activities, it was
recommended to develop common principles for submitting proposals for the training process, to
plan trainings earlier than before. The training of one-call rescue works should be mapped and
described as a service. For organizing trainings, it was recommended to organize more trainings
close to the place of employment, to apply new technologies and e-learning, to consider the
previous feedback to lecturers when choosing lecturers. Regarding the evaluation of trainings, it
was recommended to introduce a unified web-based training feedback system, to provide regular
information about the implementation of training feedback, to develop a methodology for

assessing the longer-term effects of training.

Keywords: training, process management, rescue service
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LISAD

Lisa 1. Kiisitluse ankeet

Hea teenistujal
Palun vastata alljargnevale kiisimustikule Padsteameti koolitustegevuse kohta. Pédsteameti
koolitustegevuse all on modeldud koiki tdienduskoolitusi, seega nii SKA ja teiste véliste
organisatsioonide poolt pakutavad kui ka Paidsteameti operatiivkorrapidajate, meeskonna- ja
riihmavanemate poolt ldbiviidavad koolitused. Kiisitlusega kogutakse andmeid valveteenistujate
koolitustegevuse parendamiseks. Kiisitlusele vastamine on vabatahtlik ja vastajate anontiiimsus on
tagatud. Kiisitluse andmeid analiiiisitakse tildistatud kujul. Kiisitlusele vastamine votab aega kuni
10 minutit.
Kui paljudel tooalastel koolitustel olete osalenud viimase 12 kuu jooksul?

e Mitte iihelgi

o 1
o 2
e 3

e 4 v0i rohkem

Kui suur on olnud té6alaste koolituste maht viimase 12 kuu jooksul?
e Eioleosalenud
e Kuni 24 tundi
e 25-50 tundi
e 51-100 tundi
e Rohkem kui 100 tundi

Kui rahul olete koolituse planeerimisega seotud tegevustega Padsteametis? Andke palun hinnang
5-pallisel skaalal (5- viga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem
rahulolematu 1- tiiesti rahulolematu)

1 12 |3 |4 |5

Teenistujate koolitusvajaduse véljaselgitamine
Teenistujate eelistuste arvestamine koolituste valikul
Uksuse vajaduste arvestamine koolituste valikul
Koolitusplaanide koostamine
Koolituse seos organisatsiooni eesmérkidega

Palun lisage oma mdtted ja ettepanekud seoses koolituste planeerimisega

Kui rahul olete koolituste korraldamisega Péadsteametis? Andke palun hinnang 5-pallisel skaalal
(5- vdga rahul, 4- pigem rahul, 3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1- tiiesti
rahulolematu)

| [1 ]2 [3 [4 |5 |
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Koolituste teemade vajalikkus

Sobivate koolitusmeetodite valik

Koolitajad on oma eriala spetsialistid
Koolitajate pedagoogilised oskused

Koolitused arvestavad osalejate huvidega
Koolituste aegade sobivus osalejatele
Koolituste toimumiskohtade sobivus osalejatele
Palun lisage oma motted ja ettepanekud seoses koolituste korraldamisega planeerimisega

Kui rahul olete koolituste hindamisega Paidsteametis. Milliseks hindate rahuolu koolituste
hindamisega Paasteametis. Andke palun hinnang 5-pallisel skaalal (5- vdga rahul, 4- pigem rahul,
3- ei ole rahul rahulolematu 2- pigem rahulolematu 1- tdiesti rahulolematu)

1 12 |3 |4 |5

Tagasiside kiisimine vahetult pirast koolitust

Koolitustel osalenute teadmiste, oskuste ja tootulemuste hindamine
Koolituste tagasisidet on arvestatud tulevastel koolitustel

Palun lisage oma motted ja ettepanekud seoses koolituste hindamisega

Millise hinnangu annaksite kokkuvottes 5- palli siisteemis Péddsteameti koolitustegevusele? (5-
suurepdrane, 4- viga hea, 3- hea, 2- rahuldav 1- puudulik)
Mis on Teie hinnangul Padsteameti koolitustegevuses hésti?

Millises struktuuriiiksuses toGtate?
e Pohja paistekeskus
e [duna padstekeskus
e Lidne paistekeskus
e Ida paistekeskus
Milline on teie ametikoht?
e Paistja
e Riihmapealik
e Meeskonnavanem
o Komandopealik

Téanan vastuste eest!
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Lisa 2. Intervjuu kiisimustik

Uldandmed: Intervjuu toimumise aeg, koht, kestvus, intervjueeritav (amet, positsioon, staaZ jms)
Uldine iilevaade koolitustegevusest
1. Kelle pddevuses on PTV valveteenistujate tdiendkoolitus? Kes otsustab

koolituste planeerimise ja korraldamise iile?

2. Kuivdrd on PTV teenistujate koolitustegevust kui protsessi Pddsteametis
kaardistatud? Kas ja kuidas on seda protsessi standardiseeritud iile
Pédsteameti?

3. Millised on peamised teemad, mille kohta on viimastel aastatel PTV
valveteenistujatele korraldatud koolitusi?

a. Miks just need?

4. Millised on olulisemad pShimdtted, mida jargitakse PTV valveteenistujate
tdiendkoolituse puhul, nimetage?

a. Kuidas on teenusepdhise juhtimise kasutuselevotmine muutunud
PTV valveteenistujate koolitustegevuse protsessi?

b. Kuidas Teie hinnangul PTV teenistujate tdiendkoolitus kui teenus
vastab teenusepohise juhtimise kontseptsioonile? Kas ja millised
korvalekaldeid selle juures esineb?

Koolituste planeerimisega seonduv
5. Kuidas analiitisitakse PTV teenistujate koolitusvajadust? Kes sellega

tegelevad?
a. Milliseid andmeid kasutatakse koolitusvajaduse véljaselgitamiseks?
b. Mis on PTV teenistujate koolitusvajaduse analiiisimisel hésti ja mis
on halvasti?
6. Kuidas toimub koolituste planeerimine, mida selle juures arvesse voetakse?
7. Mis on PTV teenistujate koolitustegevuse planeerimisel hésti ja mis on
halvasti?
8. Mida soovite veel lisada koolituse planeerimisega seonduvalt?

Koolituste korraldamisega / 1ibiviimisega seotud teemad
9. Millised on peamised kohad, kus koolitused toimuvad?
a. Mille alusel méératakse koolituste toimumise ajad ja kohad?
10. Kuidas valitakse koolitajaid?
11. Millised on peamised PTV teenistujate koolitusmeetodid?

a. Kuivord on koolituste tellimisel maaratud, milliseid
koolitusmeetodeid peab koolitaja rakendama voi on see koolitaja
enda otsustada?

12. Mis on PTV teenistujate koolituste ldbiviimisel hésti ja mis on halvasti?
13. Mida soovite veel lisada seoses koolituse ldbiviimisega?
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Koolituse hindamisega seonduv
14. Kuidas toimub PTV teenistujate koolituste hindamine?

a. Millal toimub teenistujate hindamine? Kui palju hiljem parast
koolitusi nende tulemusi hinnatakse, kas seda voidakse teha
korduvalt?

b. Milliseid mdddikuid kasutatakse PTV teenistujate koolitustegevuse
hindamisel?

c. Kuidas voetakse koolitustegevuse hindamise tulemusi arvesse ja
kuidas selle pohjal tehakse koolitustegevusse muudatusi?

15. Mida soovite veel lisada seoses koolituste hindamisega?

Uldised kiisimused 1dpetuseks
16. Mis on kokkuvdttes peamised PTV teenistujate koolitustegevuse tugevused?
17. Mis on kokkuvottes peamised PTV teenistujate koolitustegevuse
probleemid?
18. Millised on Teie ettepanekud, kuidas v3iks koolitustegevust muuta?
a. Miks see teie hinnangul olemasoleva siisteemi paremaks muudab?
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Lisa 3. Kokkuvote dokumendianaliiisist

Teenistujate
kompetentside
siisteemne ja
eesmargipérane
arendamine

(Padsteameti strateegia ja
personalistrateegia, valitsemisala
arengukava, siseturvalisuse
arengukava ja muud
strateegiadokumendid),
eksperthinnangud, digusaktidest
tulenevad nouded, arenguvestluste ja
hindamiste tulemused ning muud
véliskeskkonnast tulenevad mojurid.
PAO koordineerib koolitusvajaduse
kogumist, analiiiisimist ja hindamist.
PAO koostd0s struktuuriiiksuste
juhtidega koostab koolitusplaani

veebipohises
koolituskalendris

PAO korraldab koolitustest
teavitamise.

PAO personalitdo talitus
tegeleb tellimuskoolituste
korraldamisega

PAOQ teostab jirelevalvet
koolitusplaani ja eelarve
taitmise iile

Dokumendi nimetus Eesmirgid Planeerimine Rakendamine Hindamine
Padsteameti Tootajate Simulatsioonitehnoloogiate Kontrollharjutused tihtsetel alustel
strateegia  aastani | vilumuse ja kasutamine
2025 kompetentside

kasv
Padsteameti Teenistujate
personalistrateegia | teadmised,
2015-2025 oskused,

plihendumus;

Péadsteameti

vaartused

Elukestva dppe

pShimotted Teenistujate isiklikud arenguplaanid
Pédsteameti PAO vastutab koolitustegevuse Koolitused korraldatakse Valveteenistujate koolituse arvestuse
teenistujate juhtimise eest vastavalt koolitusplaanile voi | pidamiseks kasutatakse
koolituspdhimotted Koolitusvajaduste véljaselgitamiseks | koolitustaotlusele. Info majandustarkvara SAP BO, kuhu
ja -kord lahtutakse strateegiadokumentidest koolituste kohta avaldatakse | kantakse koolitusplaanis olevad vdi

taotluse alusel osaletud koolitused
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lisa 3 jiarg

Paisteameti Teenusejuhid médravad koolituste

personali ja priortieedid

asjaajamise osakonna

pOhiméarus

Padsteameti Padstetoo valdkonna

padstet6d osakonna koolituste korraldamisega

pohimédarus tegeleb PTO

Paisteasutuste Tuleb ldhtuda Padsteameti

taiendkoolituse struktuuriiiksuse ja teenistuja

pohimdtted ithildatud vajadustest ja
koolituse kvaliteedist.
Koolituste kavandamisel
tuleb ldhtuda
andragoogilisest aspektist.
Sobivate Oppemeetodite ja
sihtgrupi valiku eest vastutab
koolituse korraldaja

Padsteameti

pOhiméérus

Padsteameti Teenistujate hindamist kasutatakse

teenistujate
hindamisjuhend

koolituste tulemuslikkuse hindamisel
Valveteenistujate hindamine viiakse 14bi
arenguvestluse, teadmiste ja osksute
kontrolli ning kompetentsiprofiilile
vastamise kdigus. Padstjate hindamisel
viiakse lébi kontrollharjutused,
riihmapealike, meeskonnavanemate ja
operatiivkorrapidajate hindamisel
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lisa 3 jirg

kasutatakse Sisekaitseakadeemias
perioodiliselt 14biviidavad
teadmiste ja oskuste kontrolle.

Padsteteenistujate Valveteenistujatele perioodilise
hindamise kord hindamise kéigus antakse hinnang
hindamisperioodi jooksul
taienduskoolituse kdigus
omandatud teadmiste
rakendamisele

Piisteteenistuse Tuleb hinnata tdiendkoolituse
seadus tulemuslikkust

Koolituste korralduse Pidevalt toimub arvestus toimunud
ja arvestus koolituste kohta

Vorreldakse koolitusplaani ja
koolituskulusid

Koolituste kohta tehakse
kokkuvotteid ka Excelis, mis alati
ei lange kokku SAP BO-s oleva

arvestustega
Teenistujate Kvalitatiivse ja kvantitatiivsed
arendamise mdddikud koolituste hindamiseks

teenuskaart
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Lisa 4. Ettepanekute seosed t66 tulemusetega

Ettepanek

Seos t60 tulemustega

Seos teooriaga

Tootada vidlja pohimdtted, mille alusel
paastekeskused ja komandod saavad
esitada omapoolseid ettepanekuid
koolitusprotsessi suhtes ja kuidas neid
ettepanekuid menetletakse

Kiisitlus, intervjuud

Kabst ja Wehner (2013)

Planeerida koolituste kuupdevad senisest
varasemalt

Kiisitlus, intervjuud

Arvestada Kkoolituste  kuupdevadel ja
koolituste jagunemisel aasta peale rohkem
paistekeskuste ja komandode soovidega

Kiisitlus, intervjuud

Al Yahya ja Norsiah
(2013), Kabst ja Wehner
(2013)

Planeerida rohkem koolitusi | Intervjuud

operatiivkorrapidajatele ja

meeskonnavanematele

Kaardistada ja kirjeldada teenusena PTV | Intervjuud Teenusepdhine

koolitustegevus paistekeskuste ja juhtimine

komandode tasandil standardiseerimine,
Hammer (2014)

Arendada koolituste infosiisteemi, et tagada | Dokumendianaliiiis,

andmete Oigsus ja nende dubleerimise | intervjuud

valtimine

Korraldada rohkem koolitusi teenistujate | Kiisitlus

tookoha ldheduses

Tookohast kaugel asuvate koolituste puhul | Kiisitlus

kompenseerida teenistujatele koolitusele

soiduga seotud ajakulu voi arvestada see

tooaja hulka

Rakendada uusi tehnoloogiaid ja e-opet, et | Kiisitlus Sangra et al. (2012),

teenistujate koolitused saaksid toimuda Williams-Bell et al.

rohkem nende to6koha ldhedus (2014), Aparicio et al.
(2017)

Arvestada koolitajate valikul varasemat | Dokumendianaliiiis, | Randmaa-Liiv et al.

tagasisidet koolitajatele kiisitlus (2012), Stolovich ja

Keeps (2014)

Anda koolituste korraldamisel rohkem
vOimalusi  teistele  organisatsioonidele
pealse SKA eriti valdkondades, kus muudel
organisatsioonidel on tugev kompetents voi
SKA poolsete koolituste tagasiside on
olnud negatiivne

Kiisitlus, intervjuud

Fredersdorf ja
Glasmacher (2013),
Stolovich ja Keeps
(2014)

Votta kasutusele iihtne veebipohine
koolituste tagasiside silisteem, millega
koikide koolituste puhul koik osalejad
saavad anda koolituse kohta tagasisidet

Dokumendianaliiis,
kiisitlus, intervjuud

Burden ja Proctor
(2000), Lussier ja
Hendon (2019),
teenusepohine juhtimine

Teavitada regulaarselt PTV teenistujaid,
kuidas on koolituste tagasisidet arvestatud

Kiisitlus, intervjuud

Randmaa-Liiv et al.
(2012)
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lisa 4 jarg

Tootada  vilja  pohimotted, kuidas | Dokumendianaliiiis, | Kirkpatrick (2006)
regulaarselt viia 1ldbi analiiise, kuidas | intervjuud mudel, Lussier ja Hendon
kontrollharjutuste jm teadmiste kontrollide (2019)

tulemused on seotud eelnevate
tdiendkoolituste ldbimisega

Tootada  vélja  pohimotted, kuidas | Dokumendianaliitis, | Kirkpatrick (2006)

regulaarselt viia ldbi analiiiise, kuidas | intervjuud mudel, Lussier ja Hendon
paastestindmuste ja Oppuste tulemused on (2019)

seotud eelnevate tdiendkoolituste

labimisega

Analiitisida seoseid koolitustegevuse ja | Dokumendianaliiiis Kliendikeskne
Pédsteameti tildiste eesmérkide vahel lahenemine, Prey (2018),

Nazli et al. (2014),
Kirkpatrick (2006) mudel

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Ettepanekute prioriteetsus ja teostajad

meeskonnavanematele

Ettepanek Prioriteet Teostaja
Tootada vilja pohimotted, mille alusel padstekeskused ja | Korge PAO ja paastekeskused
komandod saavad esitada omapoolseid ettepanekuid
koolitusprotsessi suhtes ja kuidas neid ettepanekuid
menetletakse
Planeerida koolituste kuupdevad senisest varasemalt Korge PAO
Kaardistada ja kirjeldada teenusena PTV koolitustegevus | Korge PAO
paistekeskuste ja komandode tasandil
Korraldada rohkem koolitusi teenistujate tookoha | Korge PTO
liheduses
Arvestada  koolituste kuupdevadel ja koolituste | Keskmine | PAO
jagunemisel aasta peale rohkem péaastekeskuste ja
komandode soovidega
Planeerida rohkem koolitusi operatiivkorrapidajatele ja | Keskmine | PTO, paastekeskused

Arendada koolituste infosiisteemi, et tagada andmete
oigsus ja nende dubleerimise viltimine

Keskmine

PAO, RTK(Riigi
Tugiteenuste Keskus),
paistekeskused

Rakendada uusi tehnoloogiaid ja e-0pet, et teenistujate

koolitused saaksid toimuda rohkem nende tookoha
ldhedus

Keskmine

PTO, SKA, koolitajad

Arvestada koolitajate valikul varasemat tagasisidet
koolitajatele

Keskmine

PTO

Votta kasutusele iihtne veebipdhine koolituste tagasiside
stisteem, millega kdikide koolituste puhul koik osalejad
saavad anda koolituse kohta tagasisidet

Keskmine

Arendusosakond, PAO

Teavitada regulaarselt PTV teenistujaid, kuidas on
koolituste tagasisidet arvestatud

Keskmine

PAO

Tootada vilja podhimdtted, kuidas regulaarselt viia 1dbi
analiiise, kuidas kontrollharjutuste jm teadmiste
kontrollide  tulemused on  seotud eelnevate
tdiendkoolituste labimisega

Keskmine

PAO, PTO

Tootada vilja podhimdtted, kuidas regulaarselt viia 1dbi
analiilise, kuidas paistesiindmuste ja dppuste tulemused
on seotud eelnevate tdiendkoolituste ldbimisega

Keskmine

PAO, PTO

Analiitisida seoseid koolitustegevuse ja Piddsteameti
iildiste eesmérkide vahel

Keskmine

PAO

Tookohast  kaugel  asuvate  koolituste  puhul
kompenseerida teenistujatele koolitusele sdiduga seotud
ajakulu voi arvestada see todaja hulka

Madal

PAO

Anda koolituste korraldamisel rohkem voimalusi teistele
organisatsioonidele peale SKA, eriti valdkondades, kus
muudel organisatsioonidel on tugev kompetents voi SKA
poolsete koolituste tagasiside on olnud negatiivne

Madal

PTO

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Paasteameti struktuur

PEADIREKTOR

PAASTEKESKUSED (4)

Ennetushiiroo

Ohutusjarelevalve biiroo

Valmisoleku biiroo

Paastepiirkond

Korrapidamisgrupid

Komandod

PEADIREKTORI ASETAITJA

Hadaolukorraks

valmisoleku osakond

Padstetdd osakond

Demineerimiskeskus

Ennetustoo osakond

Ohutusjarelevalve osakond

Viliskoostdd ekspert

Viliskoostdd ndunik

Vabatahtlike ndunik

Projektide koordinaator

Allikas: (Padsteameti...2016,4)
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PEADIREKTORI ASETAIT)A

Haldusosakond

Personali- ja

asjaajamise osakond

Arendusosakond

Oigusosakond

Rahandusosakond

Eesti Tulet6rje Muuseum

Kommunikatsiooniosakond

Infoturbe ekspert

Julgeoleku ekspert

SISEKONTROLLI
NOUNIK




Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina __ Kristi Gross (autori nimi) (stinnikuupéev: ....... )

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Koolitustegevuse planeerimine ja korraldus valveteenistujate valmisoleku tagamiseks
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Marianne Kallaste MBA ,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putoo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesméirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemisenti;

1.2 iildsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kiesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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