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SISSEJUHATUS

Demograafilised ja tehnoloogilised muutused, toovadrtuste ning -kultuuri evolutsioon ja ari
rahvusvahelistumine on loonud uusi ndudmisi too6tajate oskuste ja teadmiste osas (Rosenblad, Tilk, &
Somer, 2018). Uheks peamiseks probleemiks on t66j6u vananemine, mida siivendab noorte to6turule
sisenejate arvu vahenemine. Té0tajaskonna vanuseline koosseis on kaldu vanemaealiste suunas, mis teeb
uute tehnoloogiliste lahenduste integreerimise keerulisemaks ning samas vanemaealiste lahkumine
tooturult voib kaasa tuua mitmete padevusvaldkondade kadumise (Lambing, Krusell, Rosenblad, &
Aarna, 2017).

OSKA uuringust selgus, et sotsiaaltdé valdkonnas on pidev t66jou puudus, sest tdotajad lahkuvad
ametikohalt peamiselt madala palga, raskete to6tingimuste, pensionile jaddmise voi teise valdkonda toole
asumise tottu. Hooldusttotajate keskmine vanus on lle Eesti keskmise. Lahkunud to6tajate asendamine
on ettevotetes pidev ja keeruline véljakutse, sest muutused on toimunud ka t6oks vajalike teadmisete ja
oskuste réhuasetuses. Kasvava vajadusega kompetentsid on suhtlemis-, kogukonnaoskused ning
klienditodga seotud ja valdkonna t66 erioskused, hooldustdotajatel aga on enim vaja tervisealaseid
teadmisi ja oskusi. Sotsiaalala kliendid on véga erinevate vajadustega, seetdttu on selle valdkonna
tootajatel vaja teadmisi enesesaastlike abistamisvotete ja iseenda vaimse tervise eest hoolitsemise kohta,
mistottu on oluline ettevdtetes tagada supervisioon. (Pihl & Krusell, Tulevikuvaade t66j6u- ja oskuste

vajadusele: sotsiaalt6d, 2022)

Samas tuleb arvestada asjaoluga, et uue nutipdlvkonna peale kasvamisega muutuvad klientide eelistused,
oodatakse individuaalset lahenemist ning erinevuste ja erivajaduste markamist ning sellest tulenevalt
muutub ka teenuse osutajate oskuste vajadus, sh kasvab vajadus osata kasutada uut tehnoloogiat
(Lambing, Krusell, Rosenblad, & Aarna, 2017). OSKA uuringust on tulnud vélja vorreldes 2016 aasta
uuringuga, et veelgi olulisemaks on muutunud digitaalsed oskused, kuna arvutikasutus on kujunenud
igapéevatdo osaks ja eriti andmekaitse, sh andmete konfidentsiaalsus, kuna tootajad tootlevad vaga palju
erinevaid delikaatseid isikuandmeid (Pihl & Krusell, Tulevikuvaade t60jou- ja oskuste vajadusele:
sotsiaalttd, 2021). Ainult tookogemustega omandatud oskused ja toovotted, mida staazikamad kolleegid
annavad edasi uutele tootajatele, ei pruugi alati olla ohutud Klientidele ega tootajatele endile.
Hooldustootaja vajab mitmekilgseid teadmisi hligieenist, ergonoomikast, tdnapéevastest hooldusvotetest

ja -vahenditest, tervislikust toitumisest, motiveerivast suhtlemisest ja kutse-eetikast. (Luus, 2021)



Eesti juhtimisvaldkonna uuring réhutab to6tajakeskset Iahenemist nii koolitusvajaduste valjaselgitamisel
kui ka koolitus- ja arendustegevuste sisus (Vadi, Raun, Ounapuu, & Jaakson, 2021). Koolituse
vajalikkust rohutab ka Karu (2021), tuues vélja, et koolitustega tuleb muuta tegelik olukord soovitud
olukorraks. (Karu, et al., 2021) T66turule sisenevate tasemedppe IGpetajate arv ei ole piisav, et asendada
pensionile jadjaid ja taita uusi ametikohti. Sageli taidavad vabad ametikohad tooturul juba olemasolevad
tootajad, kes liiguvad Uhelt ametikohalt teisele. Selline ametite vaheline liikumine tekitab sageli
koolitusvajaduse, mis ei pruugi alati olla seotud tasemedppega. Tdiendus- ja Umberdppe vajaduse
kasvades muutuvad olulisemaks paindlikud v6imalused oskuste ja teadmiste tdiendamiseks. (Rosenblad,
Leoma, & Krusell, 2022) Karu (2021) toob valja, et inimeste olemasolevad teadmised ja oskused ei ole
tihti piisavad, et téita toollesandeid maksimaalselt efektiivselt (Karu, et al., 2021). Sama probleem selgub
ka Kutsekoja uuringust, mille pdhjal on koolitusvajadus olemas kdikidel todtajatel, nii algajatel,

edasijoudnud tdotajatel kui ka eestvedajatel.

Eakate osatdhtsuse kasv, tdtealise elanikkonna védhenemine ja tehnoloogia areng on olulise tdhtsusega
asjaolud, mis tdhendavad, et jarjest suuremat tdhelepanu on ka hoolekandeasutustel vaja pdtrata tooturul
olevate ja sinna sisenevate tdotajate koolitusvajaduse valjaselgitamisse, et tagada vajalike teadmiste ja
oskustega spetsialistide olemasolu. Sotsiaalvaldkonnas on Uheks oluliseks faktoriks, mis seab tdotajate
koolitusvajaduse fookusesse, ka Oigusaktidest tulenevad nduded nii hoolekandeasutuse t06
korraldamisele kui ka hooldustootajate ametialastele nduetele.

LAputdd eesmark on vélja selgitada AS Koeru Hooldekeskuse hooldusttotajate koolitusvajadused ning
koostada sellest lahtuv koolitusplaan, mis aitaks tagada hooldustdotajate professionaalse arengu ja

Oigusaktidest tulenevatele nduetele vastavate to6tajate olemasolu.
LOputdod eesmargi taitmiseks on pustitatud jargnevad uurimisulesanded:

e anda teoreetiline Ulevaade koolituse olemusest, téhtsusest ja koolitusplaani koostamise
pbhimdtetest;

e valida sobiv metoodika ja asjakohased andmekogumise instrumendid, et méaratleda AS Koeru
Hooldekeskuse spetsiifilised koolitusvajadused;

e kasutades valitud metoodikat selgitada vélja AS Koeru Hooldekeskuse hooldustottajate

koolitusvajadus;



e anallsi tulemuste pdhjal koostada koolitusplaan ning pakkuda vélja ettepanekuid koolitusplaani

rakendamiseks.

LOputdd koosneb neljast peatikist, mis jagunevad omakorda alapeatiikkideks. Esimeses peatikis
esitatakse koolituse olemuse ja vajalikkuse Ulevaade, kus alapeatikid keskenduvad koolituse
eesmarkidele ja protsessidele, samuti erinevatele koolitusmeetoditele ja -protsessidele. Teises peatiikis
kasitletakse koolitusvajaduse véljaselgitamist, mille raames alapeatiikid hdlmavad koolitusvajaduste
analudsi ja hindamist ning koolitusplaani koostamise metoodikat. Kolmas peatiikk kasitleb 16put6o
uurimismetoodika kirjeldamist. Neljandas peatlkis esitatakse empiirilise uuringu analudsi tulemused

ning sellest tulenevad jareldused ja ettepanekud.



1. KOOLITUSE OLEMUS JA VAJALIKKUS

Koolitus on defineeritud kui stisteemne 6ppimis- ja arendustegevus, mille eesmérk on tagada, et t0otajate
teadmised, oskused ja vaartushinnangud vastavad jarjepidevalt ametikohal esitatavatele nduetele,
organisatsiooni vajadustele ning avaliku teenistuse ootustele (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). See
hdlmab ka slisteemsete ja planeeritud juhendamistegevuste kasutamist dppimisprotsessi edendamisel.
Personalisse panustamine ja arendustegevus on organisatsioonide arengu keskseks komponendiks,
aidates tootajatel areneda ja omandada uusi teadmisi ning oskusi (Gorobinski, et al., 2017).
Koolitusvéimalused véivad hdlmata erinevaid lahenemisi, nagu kogemusdpe, kontaktid, kootsing,
mentorlus, juhtide poolt juhendamine, iseseisev @&ppimine ning osalemine OGppedritustel ja -
programmides (Armstron & Taylor, 2020). Tanapdeva diinaamilises tdomaailmas on koolitus muutunud
hadavajalikuks — organisatsioonid ei saa enam eeldada, et nad saavad ilma pideva Gppimise ja arenguta
hakkama (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Kibar (2021)toob vilja, et koolituste kavandamisel
vOetakse arvesse sihtgruppide konkreetseid vajadusi, kasitletakse spetsiifilisi teemasid vai valdkondi
ning kasutatakse erinevaid Oppemeetodeid. Téanapdevased koolitused on sageli kirjeldatavad
marksdnadega nagu Opivajadus, Opivéljundid, interaktiivsus, kaasamine, digi- ja pdimdpe vdi nende
kombinatsioonid. Koolitusest saadakse sisulist kasu nii osaleja kui ka organisatsiooni tasandil, eeldusel,
et koolituse eesmark, kasitletavad teemad ning ajaline maht on realistlikud ning osalejate ja korraldajate

motivatsioon on kdrge. (Kibar, et al., 2021)

Personaliarendus ja to6tajate koolitamine on kaasaegsetes organisatsioonides kriitilise tdhtsusega, kuna
organisatsioonid vajavad inimesi, kellel on kdrgel tasemel ja asjakohased teadmised, oskused ning
vBimed (Gorobinski, et al., 2017; Armstrong & Taylor, 2017, Ik 319). Organisatsioonide Umbritsev
muutlik keskkond nduab pidevat uuenduste jargimist ja kohanemist. Koolitusvajadused
organisatsioonides tulenevad mitmest aspektist. Riiklikul tasandil on t66tajate arendamine oluline nii
inimeste toimetuleku tagamiseks kui ka sotsiaalse Gigluse edendamiseks ning inimkapitali — tG6tajate
omaduste ja teadmiste kaudu loodava vééartuse suurendamiseks. Organisatsiooni tasandil eristatakse
eestvedavaid ja taganttbukavaid koolitusi. Eestvedavad koolitused on suunatud uute vdimaluste
loomisele organisatsioonis, arendades personali teadlikkust ja oskusi tulevikuolukordade efektiivseks
haldamiseks. Taganttbukavate koolituste eesmédrk on leevendada tajutavaid puudujaake teatud

kompetentsides. To0taja tasandil eristatakse samuti tdukavaid ja tdbmbavaid koolitusi, kus esimesel juhul



on koolitus organisatsiooni poolt algatatud ning teisel juhul todtaja enda poolt védrtustatud
arengutegevus. (Gorobinski, et al., 2017)

Koolitustegevust Eestis mdjutab otseselt taiskasvanute koolituse seadus, mis jaguneb tasemedppeks ja
taienduskoolituseks. Taienduskoolitus on véljaspool tasemedpet dppekava alusel toimuv eesmérgistatud
ja organiseeritud Oppetegevus (Téiskasvanute koolituse seadus, 2015). Samuti reguleerib tOotajate
koolitust t66lepingu seadus, mis 8§ 28 alusel kohustab td6andjat tagama to6tajale tooalaseid teadmisi ja
oskusi arendava koolituse, kandma koolituskulud ja maksma koolituse ajal keskmist to6tasu. ToOtajad
omakorda peavad § 15 kohaselt osalema koolitustel, mis on vajalikud nende to0alaste teadmiste ja
oskuste arendamiseks, vélja arvatud juhul, kui seadusest, kollektiiv- vdi to6lepingust tuleneb teisiti.
Lisaks satestab todlepingu seaduse § 5 16ige 1 punkt 6, et td6lepingu kirjalikus dokumendis peavad olema
Kirjas to6andja poolt pakutavad koolitused ja muud hiived, kui nendes on kokku lepitud, tagades sellega
tootajatele selguse ja kindluse nende diguste osas. (TO6lepingu seadus, 2008) Organisatsioonid loovad
tingimused ning keskkonna Oppimiseks ja arenguks, kuid iga tO0otaja vastutab oma Oppimise ja
professionaalse arengu eest ise (Kibar, et al., 2021). Poola kirjanik Stanislaw Jerzy Lec on 6elnud, et
»Seaduse mittetundmine ei vabasta vastutusest, seaduse tundmine aga vigagi tihti* (Seaduse tundmine,

2007).

Sotsiaalhoolekande seaduse muudatustest tulenevalt muutusid erinevad nduded sotsiaalhoolekande
asutustes tootavatele tOotajatele. 8 16 10ike 1 alusel muutus kohaliku omavalitsuse Uksuse
sotsiaaltdotajale esitatavad nduded. Sellest tulenevalt vdib kohalik omavalitsus sotsiaaltdotajana
nimetada ametisse isiku, kellel on kutseseaduse alusel véalja antud sotsiaaltdttaja kutse voi kellel on
riiklikult tunnustatud kdrgharidus sotsiaaltods voi sellele vastav kvalifikatsioon. § 86 18ikes 1 muutus
erihoolekandeteenust pakkuvatele tootajatele esitatavad nduded. Erihoolekandeteenust vdib vahetult
osutada flusiline isik, kellel on vahemalt keskharidus ja vajalik erialane ettevalmistus vdi sobiv kutse-
vOi kdrgharidus erihoolekandeteenuste osutamiseks. Need seaduse muudatused joustusid 13.04.2022.
(Sotsiaalhoolekande seadus, 2022)

Td0tajatesse investeerimine ei taga mitte ainult seda, et nad tunnevad end vadrtustatuna, vaid t6otajate
koolitus aitab laiendada meeskondade oskusi, mis tagab enesekindlama ja kogenenuma personali. Nagu
Maryville University uurimuses valja tuuakse, on tootajate koolitus- ja arendusprogrammid ettevotete
edukuse jaoks h&davajalikud, pakkudes vdimalusi tO6tajate oskuste ja ettevotte kultuuri parandamiseks.
Olemasolevate tootajate oskuste ja teadmiste arendamine on odavam kui koolitatud tG6taja palkamine.
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(Importance of Training and Development for Employees, 2021) Tdhusad koolitusprogrammid aitavad
tootajal arendada oma oskusi ja teadmisi, mislébi suureneb organisatsiooni joudlus ja tootlikkus, ja Bob
Nelsoni sénul suurendavad sellised programmid ka té6tajate kaasatust ja lojaalsust (Nelson & Goldsmith,
2018). Ettevottel on kasulik arendada oma olemasolevaid td6tajaid algtasemest korgematele
positsioonidele, mis aitab tagada konkurentsipositsiooni ja hoida Ulejd&nud valdkonnaga sammu.
T6otajatele on oluline, et ettevottes panustatakse karjadri arendamise vdimalustesse, ning koolitused on
parim viis arendamise tagamiseks. Personali mitte arendades véheneb tdotajate pihendumus ja joudlus.
(Half, 2022)

Tootajate  koolitus- ja arendusprogrammid on olulised, kuna need laiendavad organisatsiooni
teadmistebaasi ja tdstavad tO6tajate padevust, mis suurendab t66ga rahulolu. Koolitus on &armiselt
oluline, arvestades tO6tajate vahetusega kaasnevaid kdrgeid kulusid — uute tdOtajate vérbamine ja
valjabpetamine on markimisvaarne finantskoormus ettevottele. GO2HR Society uuringu kohaselt lahkub
40% tootajatest esimese aasta jooksul halbade koolitusvéimaluste tottu. TooOtajate asendamine on kallis,
seega on maistlik investeerida praeguste to6tajate koolitusse ja arendamisse, sest koolitatud t66tajad on
efektiivsemad, mis parandab tootlikkust ja tulemuslikkust, suurendades investeeringutasuvust. Lisaks
loob uutele tootajatele koolituse pakkumine vdimaluse kdrgetasemeliseks tédalaseks soorituseks algusest
peale. Koolitusprogrammi loomine tekitab 6ppimiskultuuri, mis viib pikas perspektiivis kvaliteetsete
tulemusteni, milleks on hasti koolitatud t6otajad, kes séilitavad ja kasvatavad kliendibaasi. (Penfold,
2022) Allpool toodud Tabel 1 annab hea llevaate to6tajate arendamise positiivsest mdjust nii tdotaja,

juhi kui ka organisatsiooni vaatenurgast.

Tabel 1. Kasu inimeste arendamisest erinevatele osapooltele (Einberg, et al., 2020, Ik 175)

Kasu tootajale Kasu juhile Kasu organisatsioonile

e Uued teadmised, oskused, e Paremad ja kiiremad e Positiivne mdju brandile
vaatenurgad, ideed tulemused e Kasumi kasv

e Paremad tulemused e Uued ideed o Konkurentsivbime tous

e Tunne, et teda vaartustatakse | ¢ Suureneb usaldus to6tajate e TOmbab ligi talente ja

¢ Motivatsiooni tdus vastu arksaid inimesi
e Karjadri arendamine o Vdiksem kontrollivajadus e Pithendunud lojaalsed
tootajad




e Oma potentsiaali avastamine | ¢ Suuremad e Kiirem muutustega
ja rakendamine ning seel&bi delegeerimisvdimalused kohanemine
suurem eneseusk ja e ToOtajad loovad lisavéartust | ¢ Unikaalsed lahendused
enesekindlus e Meeskond on tulemuslik e Klientide rahulolu kasv
e Suhete tugevdamine e Paremad suhted meeskonnas | ¢ Vihenenud voolavus ja
kolleegidega « Nutikad inimesed tahavad véarbamiskulud
e Rahulolu ja tanulikkus meeskonnaga liituda

Tootajate  koolitusprogrammid pakuvad markimisvaarseid vdimalusi nii individuaalseks kui ka
organisatsiooniliseks arenguks. Koolituste tulemusel suureneb t66 sooritamise efektiivsus, véhendades
vajalikku pingutust, ja omandatud oskused on kasulikud nii organisatsiooni sees kui ka valjaspool seda.
Regulaarsed koolitused aitavad kaasa toOtajate edutamisele ja huvitiste suurenemisele ning labi selle
kasvavad tootajate motivatsioon, téorahulolu ja lojaalsus. Lisaks sellele toob to6tajate koolitamine kaasa
tooandjale kasu suurenenud tootaja tootlikkuse niol, mis suurendab tulumarginaali. Ulekantavad
teadmised loovad lumepalliefekti, kus koolitatud to6tajad Gpetavad omakorda kolleege, suurendades

koostodvalmidust ja kuluefektiivsust. (BasuMallick, 2020)

Tanapéeva Kiiresti muutuvas drikeskkonnas on organisatsioonidele edu saavutamiseks vajalik
paindlikkus, kohanemisvdime ja tdhusus. Edu saavutamiseks keskenduvad organisatsioonid to0tajate
oskuste ja padevuste tuvastamisele ning arendamisele. Koolitused vdimaldavad to6tajatel omandada uusi
oskusi ja teadmisi, mis on kasulikud nii professionaalsel kui ka isiklikul tasandil. Koolitus aitab
parandada to6tajate enesekindlust, suurendada motivatsiooni, tdsta to6 tulemuslikkust ja aitab to6tajatel
saavutada nende karjadrieesmarke. To0Otajate arendamine on oluline nii to6tajate endi kui ka kogu

organisatsiooni heaolu jaoks.
1.1.Koolituse eesmérk ja koolitusprotsess

Personali koolitamine on to6tajate plaaniparase ettevalmistamise ja arendamise susteem, mille kaigus
tdiendatakse tooOtajate teadmisi ja oskusi. Koolitamise eesmargid on erinevad, mis on suunatud
organisatsiooni, ameti ja isiku arendamisele lahtuvalt vajadusest ning tootajate eripérast. Personali

koolitus vOimaldab tOsta tootajate kvalifikatsiooni ja tagada jarelkasv organisatsiooni votmekohtadele.
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(Tark, 2005, Ik 314-315) Tootajate koolitus on lihiajaline ettevotmine, mis keskendub eelkdige
organisatsiooni tootmisvdimsuse tdstmisele, olgu selleks toode voi teenus (BasuMallick, 2020).

Tdotajate koolituse eesmérk on varustada uusi tdotajaid vajalike teadmiste ja oskustega ning harida
olemasolevaid to6tajaid uute ja uuenduslike té6teostamise viiside ja tehnikate osas (Juneja, 2008), et nad
saaksid oma tooulesandeid tdita tdhusamalt. Tootajate koolitus ja arendamine méngivad olulist rolli
positiivse ettevottekultuuri loomisel ja sdilitamisel (Sands, 2022). Paljud ettevotted investeerivad
tootajate koolitusse, kuna see suurendab motivatsiooni, tootlikkust ja tookvaliteeti. Koolitatud to6tajad
on tdendolisemalt pikaajaliselt plUhendunud ja suudavad t66l paremini toime tulla. Koolituse
labiviimiseks kasutatakse mitmeid meetodeid, nagu e-Ope, juhendamine ja rihmat66d, voi nende

meetodite kombinatsioone. (Penfold, 2022)

Koolitus- ja arendustegevuse korraldamine organisatsioonis hélmab arendusvajaduse hindamist,
kavandamist ja korraldamist (Einberg, et al., 2020), ning personali koolituse protsess koosneb loogiliselt
jarjestatud etappidest, mis on korrastatud ja reguleeritud mitmesuguste dokumentide abil. Koolitusele
jargneb Opitu rakendamine igapéevatoos. (LOohmus, Simson, & Vigla, 2002) Koolitus- ja
arendustegevuse korraldamine on oluline, et tagada organisatsiooni jatkusuutlikkus ja areng ning aidata
tootajatel saavutada oma karjaarieesmarke. Koolitus- ja arendusprotsess on organisatsioonis terviklik ja

slisteemne protsess, mis jaguneb erinevateks etappideks. (Kibar, et al., 2021)

Arendusvajaduse
anallids

Tulemuslikkuse Arendustegevuse

hindamine planeerimine

Tegevuse
[abiviimine

Joonis 1. Koolitus- ja arendusprotsess (Kibar, et al., 2021)
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Koolitusvajaduse analiius on protsess, mille eesmérk on tuvastada organisatsioonis esinev I6he tegeliku
ja soovitud tOotajate teadmiste, oskuste ja vOimete vahel ning viia koolitused vastavusse
arieesmarkidega, et pakkuda koolitusi, mida vajavad nii to6tajad kui ka organisatsioon (Williams, 2023).
Arendus- ja koolitustegevuse planeerimise etapp eeldab eelkdige otsustamist, milline koolituse formaat
on kdige sobivam, arvestades seejuures organisatsiooni ja toOtajate vajadusi, koolituse eesmaérki ja
soovitud tulemusi (Kaljakin, 2023), selle tulemusel koostatakse koolitus- ja arendusplaanid (Keskse

arendus- ja koolitustegevuse, 2014).

Arendus- ja koolitustegevuse korraldamise etapis korraldatakse igapéevast koolitus- ja arendustegevust,
mille alla kuulub sihtgrupi informeerimine, ruumide ja toitlustuse korraldamine, koost6d koolitajatega,
koolitusmaterjalide ettevalmistus ja koolituse korralduse toetamine (Kibar, et al., 2021).
Koolitusprotsessi viimaseks etapiks on koolituste mdju analliisimine ja hindamine, mis nditab kas

plstitatud eesmargid saavutati ning kas on tekkinud uusi arenguvajadusi (Kaljakin, 2023).

Koolitusprotsessi planeerimisel ja juhtimisel on oluline alustada kriitiliste kiisimustega ning seejarel
jatkata susteemselt. Koolituse kavandamisel tuleb arvesse votta tO6tajate, meeskondade ja
organisatsiooni vajadusi, tuvastada probleemid, mis vajavad lahendamist, ja méaératleda nende
lahendamiseks vajalikud kompetentsid v6i vdimekus. Samuti on tahtis kindlaks teha, milline on vahe
vajaliku ja olemasoleva vdimekuse vahel, millised aspektid on hdlpsasti hinnatavad ning millised
nduavad keerukamat analliisi varasema kogemuse puudumise tdttu. Lisaks tuleb maératleda sihtgrupid,
koolituse maht, ajalised ja finantsilised vbimalused ning kaaluda, kas koolitus on eesmérgi saavutamiseks

sobivaim v@imalus vdi on olemas Ka teisi alternatiive. (Kibar, et al., 2021)

Personali koolitus on suunatud nii uutele kui ka olemasolevatele tootajatele, eesmargiga anda neile
vajalikke oskusi ja teadmisi t60 teostamise viiside ja tehnikate kohta. Selle protsessi kaigus tOstetakse
tootajate  kvalifikatsiooni, et tagada organisatsiooni vdtmekohtadele jarelkasv. Koolitus- ja
arendustegevus holmab arendusvajaduste hindamist, kavandamist ja korraldamist, samuti

koolitusprotsessi kaigus toimuvate edusammude jalgimist ja tagasiside jagamist.
1.2.Erinevad koolitusmeetodid ja —vormid

BasuMallick (2020) toob valja, et koolitusprogrammide tlubid pbhinevad td6taja teekonnal ja need

jagatakse t66taja ametiaja jooksul kolmeks etapiks, millest igaliks nduab teatud tulpi koolitust. Esimene,

12



ehk iga ettevotte jaoks kohustuslik koolitustutip on sisseastumiseelne koolitus, mille kdigus antakse
tOotajale Ulevaade ettevotte kultuurist, vadrtustest ja missioonist, organisatsioonipoliitikast,
administreerimise protseduuridest ja vastavusnormidest. Teiseks koolitustiitibiks on koolitus liitumise
ajal, mille eesmark on tutvustada t60 erinevaid aspekte ja pdhioskuseid, mida to6taja vajab t66
tegemiseks. Kolmandaks on tddkohakoolitus, mis hdlmab raskete ja pehmete oskuste koolitust. Rasked
oskused vdimaldavad tootajal paremini to6tada, samas pehmed oskused aitavad kaasa sellele, et t66tajad

mdistavad ja vaartustavad ettevdtte kultuuri. (BasuMallick, 2020)

Koolitusvormi valimisel tuleb arvestada koolituse eesmarki, eelarvet ja sihtgruppi, liigitades koolitused
kas sise- vOi véliskoolitusteks (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Organisatsioonisisene koolitus on
tavaliselt soodsam ja vOimaldab integreerida Opet tOOprotsessi. See annab vOimaluse jagada
firmaspetsiifilisi teadmisi ja oskusi, tagades tO6tajate Uhtse arusaama kasitletavast teemast. Samuti
vBimaldab sisekoolitus Kiiresti mdjutada to6tajate tdekspidamisi ja harjumusi, koolitades korraga terveid
sihtrihmi. Véliskoolitus seevastu pakub laiemat infot erinevatest allikatest, sh ideid ja kogemusi teistelt
osalejatelt. See annab ttotajale véimaluse to0st eemalduda, vaadelda oma ettevotet uue pilguga ja
vOrrelda end teistega. (Turk, 2005)

Tdokohavéline koolitus toimub tavaliselt spetsiaalsetes koolituskohtades, nagu Oppeasutused,
koolituskeskused vdi puhkepaigad. See formaat aitab keskenduda koolitusele ja vdhendada t6oalaseid
segajaid. Kuigi tdokohavaline koolitus ei pruugi voimaldada teadmiste kiiret ja tdhusat rakendamist
praktikas, pakub see tdotajatele plhendumiseks rohkem vdimalusi. (Turk, 2005) Toéokohaviliste
koolituste juures on instruktoriteks sageli oma ala eksperdid ning mdned programmid pakuvad to6tajatele

ressursse, millele nad saavad viidata kogu karjaéari jooksul (Eatough, 2022).

Koolitus tookohal on koige levinum koolitusmeetod (Chand), mis laseb siduda Opitava tihedalt
igapéevaste todllesannete ja nendega seonduvate probleemidega. Koolitusega paralleelselt kaasneb
tooulesannete taitmine, mistdttu koolitus on t6hus. Puudusena tuleb mérkida igapaevatdost tulenevaid
segavaid tegureid, mis ei vdimalda koolitataval pihenduda Uksnes koolitusele. Koolitus téokohal
vOimaldab mitmekesistada to6tajate oskusi ning panna neid paremini mdoistma kolleegide t66d ja
eesméarke. Koolitust téokohal teevad sageli organisatsiooni omad t66tajad, sh eelkdige vahetud juhid ja
spetsialistid. Niisuguse koolituse pdhiprobleemiks on koolitajate ebapiisav padevus, kapseldumine oma

keskkonda ja véhene aktsepteeritavus tootajate poolt. Plussiks on aga tookeskkonna, -olude ja
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koolitatavate hea tundmine, mis vOimaldab keskenduda kodige aktuaalsemale ning olulisematele
probleemidele. (Turk, 2005)

Toéokohal toimuv koolitus on kdige levinum koolitusmeetod (Chand), mis vdimaldab siduda 6pitava
tihedalt igapéevaste tooulesannete ja nendega seonduvate probleemidega. To6kohal toimuva koolituse
eelised hdlmavad praktilist dpet kogenumate kolleegide juhendamisel, Kiiret ja tBhusat teadmiste
rakendamist praktikas ning vahetut tagasisidet (Advantages And Disadvantages Of On-The-Job
Training, 2021). Koolituse pohiprobleemiks on sageli koolitajate ebapiisav padevus (Turk, 2005;
Advantages And Disadvantages Of On-The-Job Training, 2021). Koolitus tétkohal vdimaldab
mitmekesistada tootajate oskusi ning parandab arusaamist kolleegide t6ost ja eesmarkidest. Koolitust
tookohal viivad l&bi sageli organisatsiooni enda to6tajad, sh vahetud juhid ja spetsialistid. (Turk, 2005)

Koolitus on oluline nii uute tootajate kui ka olemasolevate todtajate hoidmiseks. Kui meeskonnaga liitub
uus tootaja, on ta tavaliselt pdnevil ja soovib dppida kdike, mida ettevdtte kohta teada on vaja. Samuti
vajavad olemasolevad tOodtajad koolitusi Oppimiseks ja oskuste arendamiseks. Mdlemal juhul on
koolitusmeetodi valik sama oluline kui koolituselt saadavad teadmised. To06tajaid, keda on efektiivselt
koolitatud on dnnelikumad ja produktiivsemad, seetbttu on oluline arvestada koolituste puhul mitte ainult
vajalike teadmiste omandamist vaid ka koolitusmeetodi valikut. (The 8 Best Types of Training Methods

for Your Employees, 2022)

Tehnoloogia areng on andnud tédandjatele ja personalittotajatele rohkem arenduskoolitusmeetodeid kui
kunagi varem. Ettevottes olevad tédandjad otsustavad, kas kasutatakse uuemaid koolitusmeetodeid voi
klammerdutakse traditsioonilistesse meetodisse, kuid oluline on meeles pidada, et igaliks dpib erinevalt.
Peamiseid Oppimisstiile on kolm, esiteks visuaalne ehk dppimine toimub vaatamise kaudu, teiseks
auditoorne, kus toimub 6ppimine kuulmise kaudu ning kolmandaks kinesteetiline stiil, kus teadmiste
omandamine toimub tegevuse kaudu. Parimad koolitusmeetodid on suunatud kdigile kolmele
Oppestiilile, kuid oluline on teha kindlaks, milline stiil on ettevitte tootajate jaoks kdige sobivam. (The

8 Best Types of Training Methods for Your Employees, 2022)
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Oppimine ja areng

Juhtimine ja
Segadpe Koolitus juhtimise
arendamine

Individuaalne
Oppimine ja areng

Organisatsiooniline
Ope

Tookohapdhine

Tead qulkediar | St Gyl
eadmusjuntimine OOKoOhal oppimine sl e

Ametlik koolitus

vdljaspool to6kohta

— Iseseisevope

Kootsing ja
menturlus

Joonis 2. Oppimise ja arengu komponendid (Armstron & Taylor, 2020)

Koolitusmeetodid organisatsioonides hdlmavad mitmeid l&henemisviise. Treening pdhineb lektori
juhendamisel ja praktilisel néitlikustamisel, mis vdimaldab tootajatel 6ppida nii todilesandeid kui ka
nende paremat tditmist. Tegevuses Oppimine keskendub kogemuste omandamisele, kus td6tajad
lahendavad reaalseid probleeme td6kohal. Rotatsioon vdimaldab td6tajatel saada mitmekesist
tookogemust erinevatel ametikohtadel. Projektipdhine dpe ja Opipoisiaeg keskenduvad praktilisele

Oppele. Internatuur ja praktika on suunatud valgekraede téokogemusele. Juhtimisilesannete
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delegeerimine ja komandeeringud annavad tOotajatele vastutuse ja uued valjakutsed. Need meetodid
aitavad tootajatel arendada oskusi ja teadmisi organisatsioonis. Koolituse kéigus tuleb kasutada
paralleelselt erinevaid meetodeid. Nende mdju teadmiste omandamisele ja sdilitamisele ning
mitmesuguste oskuste parandamisele on erinev. Oppijad eelistavad mitmekiilgseid ja osalusvéimalusega
koolitusi, mistdttu koolitused peaksid olema aktiivsed ja diinaamilised, et kdita koolitatavate tdhelepanu.
(Turk, 2005)

Organisatsiooni to6tajate koolitus on tihedalt seotud nende ametikohaga ning algab juba t6dle asumise
eelsete sissejuhatavate koolitustega, mis tutvustavad ettevotet ja selle vaartusi. Esimestel toopaevadel
keskendutakse konkreetsete ametikohale vajalike oskuste ja teadmiste omandamisele. Koolitusi voib
liligitada sise- ja valiskoolitusteks, ning nende valikul arvestatakse koolituse eesmérke, eelarvet ja
sihtgruppi. Peamised koolitusmeetodid h&lmavad treeninguid, praktilist Gppimist, tdorotatsiooni,
projektipdhist dpet, Gpipoisiaega, juhtimisilesandeid, komandeeringuid, internatuuri ja praktikat.
Tootajate dppimisstiilid vdivad olla visuaalsed, auditoorsed ja kinesteetilised, ning neid arvestatakse
koolituste kujundamisel ja l&biviimisel.
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2. KOOLITUSVAJADUSE VALJASELGITAMINE

Koolitusvajaduse véljaselgitamine on protsess, mille k&igus hinnatakse organisatsiooni tOotajate
praeguseid oskusi ja teadmisi ning maératakse kindlaks, millised koolitused voivad aidata to6tajatel oma
oskusi ja teadmisi tdiendada (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Koolitusvajaduse véljaselgitamine
on oluline, sest see vOib aidata organisatsioonil suurendada oma t6husust ja tootlikkust, parandada
tootajate rahulolu ja véhendada tO6tajate voolavust (Tran, 2023). Selle protsessi kaigus voidakse
kasutada mitmesuguseid meetodeid, sealhulgas kusitlusi, intervjuusid, vaatlusi ja teste (Turk, 2005).

Koolitus- ja arendusvajaduse analliis on koolitusprotsessi esimene ja kdige olulisem etapp (Kibar, et al.,
2021), mille kaigus ettevote madratleb koolitus- ja arendusvajadused, et t66 tegemine oleks tdhusam
(What is 'Training Needs Analysis', 2023). Koolitus- ja arendusvajadus on subjekti (inimene, grupp,
organisatsioon) teadvustatud voi teadvustamata vajadus eesmarkide saavutamiseks vajalike teadmiste,
oskuste, kogemuste v@i hoiakute jérele. Koolitus- ja arendusvajadus vdib olla ka teadvustamata ehk

inimene ise ei nde ega suuda vdi oska enda arenguvajadust hinnata. (Kibar, et al., 2021)

Kibar (2021) rohutab, et koolitus- ja arendusvajadust hinnatakse uksikisiku, meeskonna ja
organisatsiooni tasandil, millele lisandub ka makrotasand ehk kdik, mis toimub véljaspool
organisatsiooni. Samuti v@ib oluline seadusemuudatus kaasa tuua vajaduse koolitus- ja
arendustegevuseks organisatsioonis. (Kibar, et al., 2021) Royse, Staton-Tindall, Badger & Webster
(2009) kirjeldavad tootajate koolitusvajaduste hindamise protsessi organisatsioonis, pakkudes praktilisi
juhiseid ja strateegiaid. Nad rohutavad, et koolitusvajaduste hindamine on spetsialiseeritud vajaduste
hindamise vorm, mis nduab head tutvust organisatsiooni, selle personali ja programmidega. Vajalik on
arvestada mitmete teguritega disainiprotsessis, hindamisstrateegiate valikul ning vajaduste hindamise
labiviimisel. (Royse, Staton-Tindall, Badger, & Webster, 2009)

Koolitusvajaduse valjaselgitamine on protsess, mille kdigus hinnatakse to6tajate oskusi ja teadmisi, et
kindlaks teha, millised koolitused on vajalikud tulemuslikkuse parandamiseks. Koolitus- ja
arendusvajadust hinnatakse uksikisiku, meeskonna ja organisatsiooni tasandil, millele lisandub
makrotasand, see hdlmab seda, mis toimub valjaspool organisatsiooni kaasaarvatud seadusemuudatused.
Koolitusvajaduse valjaselgitamine vdib olla keeruline protsess, kuid see voib olla ka vdga kasulik, kui
seda tehakse hoolikalt ja pdhjalikult.
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2.1.Koolitusvajaduse analts

Koolitusvajaduse analliis on protsess, mille kaigus hinnatakse organisatsiooni, meeskonna ja
individuaalsete tooOtajate koolitus- ja arendusvajadusi. Selle protsessi eesmédrk on tagada, et
organisatsioonil oleksid vajalikud oskused ja teadmised, et saavutada organisatsiooni eesmaérke ja tdsta
tootajate tGhusust. Koolitusvajaduse analulsi kéigus hinnatakse organisatsiooni strateegia, t60jou,
kultuuri, juhtimisvajaduste ja vélise keskkonna vajadusi. Meeskonna tasandil hinnatakse meeskonna
kaitumist, tulemusi, tugevusi ja ndrkusi. Individuaalsete to6tajate tasandil hinnatakse iga to6taja oskusi,
teadmisi ja k&itumist. Koolitusvajaduse analulsi kéigus kogutakse andmeid erinevatest allikatest,
sealhulgas intervjuudest, vaatlustest, Kkusitlustest ja dokumentidest. Andmete anallilsi tulemusena
tuvastatakse koolitus- ja arendusvajadused ning luuakse koolitus- ja arendusprogrammid, mis vastavad
organisatsiooni, meeskonna ja individuaalsete to6tajate vajadustele. Koolitusvajaduse analiits on oluline
protsess, mis aitab organisatsioonil saavutada oma eesmérke ja tagada t6otajate tbhusust ja suurendada
nende motivatsiooni ja puhendumist. (Nicholas, 2022) Sama rdhutab ka Kibar (2021), tuues valja, et
koolitusvajaduse analliis vdib aidata organisatsioonil kohaneda muutuvate vélimiste- ja sisemiste

tingimustega ning tagada organisatsiooni jatkusuutlikkuse (Kibar, et al., 2021).

Koolitusvajaduse analiiiis hdlmab tavaliselt mitmeid samme. Esimene samm on hinnata organisatsiooni
vajadusi ja eesmérke, et méérata kindlaks, millised oskused ja teadmised on vajalikud. Teine samm on
hinnata to6tajate praegust oskuste taset, et méaarata kindlaks nende tugevused ja ndrkused. Kolmas samm
on luua koolitusprogramm, mis vastab organisatsiooni vajadustele ja to6tajate tugevustele. Neljas samm
on koolitusprogrammi rakendamine ja viies samm on koolitusprogrammi hindamine, et madta selle mju
tOGtajatele ja organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks. (Nicholas, 2022) Koolitusvajaduse analtitis on
personalispetsialistide (ks peamine tdoriist. Selle abil saab ettevottes teha kindlaks, millistele
valdkondadele peab keskenduma, et parandada oma td6tajate oskusi, teadmisi ja voimeid. Analliis on
aluseks edukate koolitusprogrammide véljatd6tamisel, mis on abiks ettevotte kasvamisel ja arenemisel.

Koolitusvajaduse analiiusi koostamise peamised kiisimused (Symonds, 2022):

o millised to6tajad vajavad koolitust?
o millist koolitust nad vajavad?
e kuidas koostada t6hus koolitusprogramm?

o milline on koolituse mdju tootajate tulemuslikkusele?

18



e millise taseme investeeringuid ja ressursse on téhusa koolitusprogrammi elluviimiseks vaja?
e kuidas labi viia koolitusvajaduste analuls?

o mille jaoks on koolitusvajaduste analus?

Koolitusvajaduse analliis h6lmab tdotajate pbhjalikku hindamist, et madratleda nende oskuste ja
teadmiste tase ning tuvastada tugevused ja ndrkused. Selle protsessi kdigus vaadatakse l&bi ka
organisatsiooni vajadused ja eesmargid, et kindlaks teha, millised koolitused on vajalikud organisatsiooni
tulemuslikkuse tostmiseks. Anallusi tulemused on aluseks arendus- ja koolitusprogrammide
koostamisele, mis vastavad nii organisatsiooni kui ka tottajate vajadustele, aidates neil saavutada oma

karjaarieesmarke.
2.2. Koolitusvajaduse hindamine

Koolitusvajaduse hindamine hélmab mitmeid erinevaid etappe, sealhulgas td6tajate tagasiside kogumist,
t66 hindamist ja tulemuste analutsi (Magi, 2013). Tagasiside kogumine hdlmab td6tajate kisitlemist, et
vélja selgitada, millised koolitused vdiksid neid aidata oma todulesandeid paremini taita, pohilised
meetodid tagasiside kogumisel on intervjuud, testid ja kisitlused. T66 hindamine hdlmab td6tajate
todllesannete ja vastutusvaldkondade uurimist, et valja selgitada, millised oskused ja teadmised on
tootajatel vajalikud nende toollesannete edukaks téitmiseks. (Gondyke, 2023) Sarnaselt on sdénastanud
koolitusvajaduse protsessi hindamist ka Sydorenko (2023) tuues valja, et hinnatakse organisatsiooni
tOOtajate teadmisi, oskusi ja vdimeid, ning méératakse kindlaks, milliseid koolitusi to6tajad vajavad ning
kuidas saaks ettevdte parandada oma struktuuri, tegevust ja protsesse (Sydorenko, 2023). T66 hindamise
meetoditeks on tddanalls, todllesannete kirjelduste koostamine vdi tdoprotsesside kaardistamine.
Tulemuste analtitis h6lmab organisatsiooni tulemuste ja véljakutsete analutsimist, et vélja selgitada,
millised koolitused vdiksid aidata organisatsioonil oma eesmarke saavutada. (Kibar, et al., 2021)

Koolitusvajaduse hindamise meetodid vdivad hdlmata mitmeid erinevaid l&henemisviise. Moned
meetodid vdivad hdlmata to6tajate hinnanguid, nagu néiteks kisitlused, intervjuud ja fookusgrupid.
Teised meetodid vOivad hdlmata t66 tulemusi, nagu nditeks tootajate t66 hindamine voi valjundite
anallius. Mdned meetodid vbivad hélmata ka organisatsiooni vajaduste hindamist, nagu néiteks kliendi
tagasiside voi turuanalitis. Oluline on valida meetod, mis sobib kdige paremini organisatsiooni

vajadustega ja annab kdige tdpsema pildi to6tajate koolitusvajadustest. (Gondyke, 2023)
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Koolitusvajaduse hindamine on protsess, mille kaigus hinnatakse koolituse tulemuslikkust ja mdju
t00tajate oskustele ja teadmistele. Koolitusvajaduse hindamine vdib hdlmata erinevaid meetodeid, nagu
naiteks tagasiside kogumine, enesehindamine, tulemuslikkuse hindamine ja tulemuste anals.
Koolitusvajaduse hindamise tulemuste pdhjal saab hinnata koolituse tulemuslikkust ja kohandada
koolitusprogrammi vastavalt tootajate vajadustele, seeldbi on ettevottel vdimalik parandada oma
struktuuri, tegevust ja protsesse. Koolitusvajaduse hindamine aitab organisatsioonidel tagada, et nende

koolitusprogrammid vastavad t06tajate vajadustele ning aitavad neil saavutada oma karjaarieesmarke.
2.3.Koolitusplaani koostamine

Koolitusvajaduse analiilisi tulemusena koostatakse koolitusplaan (Kibar, et al., 2021). Too6tajate
koolituskava on dokument, mis kirjeldab organisatsiooni to6tajate koolitamise eesmarke ja plaani kuidas
neid eesmérke saavutada ning koolitusmeetodeid. Levinumad koolituskava tiilbid on esiteks uue to6taja
toolevotmise koolitusplaan, mis toetab uusi meeskonnaliikmeid nende esimestel to0paevadel. Teiseks on
tOotajate arengukavad, mis keskenduvad uute oskuste ja padevuste omandamisele l&htuvalt t6otaja
karjaarieesmérkidest. Kolmandaks on ohutuskoolituse plaan, mis hdlmab kogu organisatsiooni tegevust.
Ohutuskoolitus tagab, et to6tajad mdistavad ja jargivad ohutusprotokolle mitmesugustes olukordades,
nagu tulekahjud voi toodnnetused. Need plaanid vdivad hdlmata ka ohtude dokumenteerimist ja
juhtumitest teatamist. (Larralde, 2022)

Koolitusplaani koostamisel tuleb méaratleda koolitusvajadus ja eesmargid, seejérel tuleb valida sobivad
koolitused, mis aitavad neid eesmérke saavutada (Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Todtajate
koolitusplaan on dokument, mis kirjeldab koolituse eesmérke, dpitulemusi, koolitustehnikaid, taktikaid
ja Oppekava, mida kasutatakse organisatsioonis tootajate koolitamiseks (Merin, 2022) ning lisaks
sisaldab koolituste teemat, sihtgruppi, ajakava, koolituse mahtu, koolitusevormi, koolituse maksumust
(prognoos), koolituse korraldajat, koolitajat ja koolituse toimumis kohta (Toompere, Randp6ld, & Nurk,
2002).

Koolitusplaani eesmark on parandada tootajate oskusi ja teadmisi, et nad saaksid paremini tdita oma
tooulesandeid ja aidata organisatsioonil saavutada oma eesmérke. Koolitusplaani abil saab t6otajatele
pakkuda vajalikke oskusi ja teadmisi, mis aitavad neil oma t66d paremini teha. Koolitusplaani eesmark
vOib olla ka aidata organisatsioonil saavutada konkurentsieelist, parandada ttotajate rahulolu ja

motivatsiooni ning véhendada t66tajate voolavust. Koolituse tulemuslikkuse hindamise eesmargiks on
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saavutada vOimalikult maksimaalne koolituse eesmérkide taitmine ning saada tagasisidet ja vajalikku
informatsiooni edasiseks koolitustegevuseks. (Kibar, et al., 2021)

Koolitusplaan on dokument, mis Kirjeldab organisatsiooni koolitusprogrammi eesmarke, sisu, ajakava ja
hindamismeetodeid. Koolitusplaani koostamisel tuleb arvestada organisatsiooni ja to6tajate vajaduste
ning eesmarkidega. Koolitusplaanis tuleks kirjeldada, millised koolitused on vajalikud organisatsiooni ja
tootajate tulemuslikkuse parandamiseks, millised on koolituste eesmérgid, milline on koolituste sisu ja
millised on koolituste hindamismeetodid. Koolitusplaani koostamine aitab organisatsioonidel tagada, et
nende koolitusprogrammid vastavad tooOtajate vajadustele ning aitavad neil saavutada oma

karjaarieesmérke.

Koolitusplaani puhul on samuti oluline koolituse tulemuste hindamine ja tagasiside kogumine.
(Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Taiskasvanute koolituses enamlevinud koolituse hindamise
mudel on Kirkpatricu mudelit, mis koosneb nelja taseme koolituse hindamisest ning nendeks on
reaktsioon, Oppimine, kaitumine ja tulemused. Seda mudelit on kasutatud alates aastast 1950.
Reaktsiooni hindamine on 0ppijakeskne, mis moddab koolituse kasulikkust, asjakohasust ja
kaasahaaravust. Oppimine keskendub sellele, kas to6taja on omandanud koolituselt teadmisi ja oskusi.
Kéitumise hindamisel saab informatsiooni koolituse tegelikust mdjust toétajale, mis méddab kaditumise
muutusi peale koolitust. Viimaseks on tulemused, mis néitab, kas koolitusprogrammi abil saavutati
sihiparased vajadused voi mitte. (Andreev, 2023)
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3. EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

Tootajate koolitamise vajadus on viimaste aastate jooksul oluliselt tdusnud. Uleildiselt tuleneb vajadus
tehnoloogia kiirest arengust, kuid ka suurenenud on rohuasetus kvaliteedile ja kliendi rahulolule.
Organisatsioonid teadvustavad, et Gppimine on tdnapédeva Uhiskonnas elukestev ettevdtmine ning

tootajate koolitamine mdjub positiivselt nii tootaja kui ka ettevotte arengule. (Tamm, 2019)

Sotsiaalvaldkonna tulevikuklient on eneseteadlik, ndudlik tdhelepanu ja teenuse kvaliteedi suhtes ning
aktiivse (digi)suhtevorgustikuga. Organisatsioonide puhul on seega oluline osata mdista klienti ja tunda
todvahendeid. Sotsiaaltdé valdkonna t66jou- ja oskuste vajadust méjutavad tulevikus trendidest enim
sotsiaaldemograafilised muutused, kuid ka tehnoloogia areng ja innovatsioon, muutused téévormides ja

uhiskonna vaartustes ning riiklik poliitika ja muutused teenuste vajaduses. (Pihl & Krusell, 2021)

Sotsiaalhoolekande seadus, mis joustus 01.02.2023, tdi muutusi hoolekandeasutuste tookorralduses ja
nduded hoolekandeasutuse tootajate kompetentsidele. Samuti mdéjutavad sotsiaaltdd valdkonda
muutused rahvastikuprotsessides ja tehnoloogia areng. LOputdé raames labiviidav hooldustodtajate
koolitusvajaduse uuring aitab valja selgitada kitsaskohti tootajate teadmistes ja oskustes, koostada
asutuse vajadustest lahtuv koolitusplaan ning pakkuda indiviidi ja asutuse vajadustest lahtuvaid koolitusi,
mis aitavad parandada pakutavate teenuste kvaliteeti. Uuringu vajalikkus seisneb selles, et Jarvamaa
Koeru Hooldekeskuses ei ole varem uuritud koolitusvajadust asutuse ja indiviidi tasandil ning puudub

koolitusplaan, mis oleks siisteemse koolitustegevuse aluseks asutuses.

LOputdd eesmark on vélja selgitada AS Koeru Hooldekeskuse hooldusttotajate koolitusvajadused ning
koostada koolitusplaan, mis aitaks tagada hooldustodtajate professionaalse arengu ja Oigusaktidest

tulenevatele nduetele vastavate tootajate olemasolu.

LOputd6d teoreetilises osas anti (levaade koolituse olemusest, téhtsusest, koolitusvajaduse
valjaselgitamisest ja koolitusplaani koostamise pohimotetest. Loputdd empiirilise uuringu labiviimiseks

koostati metoodika ja valiti asjakohased andmekogumise instrumendid.
LOputdo eesmargi taitmiseks on pustitatud jargnevad uurimisulesanded:

e kasutades valitud metoodikat selgitada vélja AS Koeru Hooldekeskuse hooldustottajate

koolitusvajadus;
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e koostada analtdisi tulemuste pohjal koolitusplaan ning pakkuda vélja ettepanekuid koolitusplaani

rakendamiseks.

LOput6d uurimisobjektiks on vanim ja suurim Jarvamaal tegutsev AS Koeru Hooldekeskus.
Multifunktsionaalse asutusena pakub hooldekeskus erinevatele kliendigruppidele taisealiste
O0péevaringset hooldus- ja erihooldusteenust ning dendusabiteenust. Erihoolekandeteenuse alla kuulub
O0péevaringne erihooldus raske ja stigava liitpuudega klientidele, 66paevaringne erihooldusteenus ja
igapdevaelu toetamise teenus paeva- ja nddalahoiuteenusena. Lisaks sellele on ka tldhooldusteenus, mis
hdlmab ldhooldusteenuseid ning uldhooldusteenuseid dementsusega isikutele pstihhogeriaatia
osakonnas. Samuti pakub hooldekodu ka 6endusabi teenuseid. Sellesse valdkonda kuulub iseseisev
statsionaarne- ja tasuline statsionaarne Gendusabi. Juhtkonna soovil keskenduti 18put6d raames
uldhooldusteenust ~ pakkuva osakonna hooldus- ja abihooldustdotajate  koolitusvajaduse

véljaselgitamisele.

LAputdd empiirilises uuringus on kasutatud deduktiivset l&henemisviisi. Deduktiivne uurimisstrateegia
kasitleb ldiselt Uksikule liikumist, kus esialgu pustitatakse teooria, mida hakatakse kontrollima
(Ounapuu, 2014, Ik 60). Uuritava teema lahtekohaks on varasemad uuringud ja teooriad, mida saab
empiirilises uuringus kontrollida ja edasi arendada. Empiirilise uuringu labiviimiseks kasutatakse
uurimisstrateegiana survey-tlupi kaardistusuuringut. Survey ehk labildikeuuring on uurimisviis, mille
abil selgitatakse vélja populatsioonis valitsevaid arvamusi, hoiakuid ja hinnanguid, mis esinevad
vaadeldaval ajal. (Ounapuu, 2014, Ik 61)

Andmekogumismeetodina kasutati kombineeritud meetodit, mis koosneb kvalitatiivsest ja
kvantitatiivsest lahenemisest. Kvalitatiivse meetodi puhul on andmete kogumiseks dokumendivaatlus ja
poolstruktureeritud intervjuu. Dokumendivaatluse kéigus uuriti hooldus- ja abihooldustfdatajate
ametijuhendeid, et saada teavet, millised on to6llesanded ning ndutavad teadmised, oskused, eesmargid
ning kas koolitused ja ametililesanded Idhevad kokku reaalsete tooulesannetega. Poolstruktureeritud
intervjuu viidi l1&bi uurimuse valiidsuse tagamiseks asutuse juhi ja kahe vanemhooldajaga, et saada

asutusepoolset vaadet hooldusttotajate koolitusvajaduse osas.

Tabel 2. Intervjueeritavate andmed

Interjueeritav Ametikoht
1A Asutuse juht
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IB Vanemhooldaja 1
IC Vanemhooldaja 2

Intervjuu viidi labi peale kusitluse tulemuste saamist. Asutuse juhiga viidi l&bi intervjuu individuaalselt,
vanemhooldajad osalesid intervjuul Gheaegselt. Intervjueeritavate valikul lahtuti sellest, et asutuse juht
vastutab oma tootajate kvalifikatsiooni eest. Vanemhooldajad juhendavad igapéevaselt hooldustootajaid
ja omavad seetOttu adekvaatset informatsiooni tootajate toGoskustest ning oskavad hinnata
koolitusvajadust. Intervjuu tulemused salvestati ja kokkuvdtted on esitatud uurimistulemuste analtdisis

vastavate teemade juures. Intervjuud viidi labi 30.10 — 03.11.2023.

Kvantitatitvse meetodi puhul kasutati andmekogumismeetodina ankeetkisitlust, mis koosnes
struktureeritud kisimustikust. Kisimuste seas oli nii valikvastustega kui ka skaalakusimusi, millede
puhul kasutati Likert’i 5-palli skaalat (5 — néustun téielikult, 4 — pigem néustun, 3 — ei oska Gelda, 2 —
pigem ei nbustu, 1 — ldse ei ndustu). Likerti skaalaga on vdimalik mddta vastuse tugevust, vastaja
hoiakut ja seisukohta, pustitatud vaitega ndusolekut vdi mitte ndustumist ning semantilise diferentsiaali
skaalaga saab samuti maaratleda vastaja hoiakut pistitatud kiisimuse suhtes (Ounapuu, 2014, Ik 167).
Kisimustikus oli ka avatud kisimusi, et vastajatel oleks voimalik snastada vastus vaba tekstina.
Kisimustiku (Lisa 1) koostamisel kasutati Tiia Murulaidi magistritdé kisimustikku, (Murulaid, 2007),

mis on kohandanud antud uurimisprobleemile sobivaks.

Uuringu l&biviimiseks kasutati kdikset valimit. Kdikse valimi puhul on uuritavateks kogu populatsioonis
esinevad uuritavad (Ounapuu, 2014). Kiisitlus viidi 1abi ajavahemikus 25.09-25.10.2023 ning saadeti
Connect keskkonna kaudu 46-le ettevdtte hooldajale, millele vastasid 29 hooldajat. Uuringu kusitluse
tulemusi analiiiisitakse anonutimselt ja kasutatakse ainult 16put66 raames. Kusimustik on ules ehitatud
koolitusvajaduse véljaselgitamiseks ning selle tulemusena selgitatakse valja Koeru Hooldekeskuse
hooldajate hinnangud t60ks vajalikele teadmistele ja oskustele, koolitusvormidele ning t0oks vajalike
taienduskoolituste ning hariduse osas. Kusimustik koosneb 17 kusimusest, mis jaguneb kolmeks plokiks.
Esimeses osas tuli vastajatel kirjeldada enda demograafilisi andmeid, teine osa hdlmab té6ulesandeid
puudutavaid kisimusi. Kolmandas osas kusiti koolitusvajadustega seotud kiisimusi. Intervjuus juhi ja
vanemhooldajatega kusiti kusimusi, mis aitavad selgitada asutuse ootusi hooldustdotajatele ja vorrelda

hooldustdotajate koolitussoove ning asutuse tegelikke vajadusi.
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4. EMPIIRILISE UURINGU TULEMUSTE ANALUUS

Allpool on kirjeldatud uurimistulemuste analiius ja jareldused, mis tuginevad AS Koeru Hooldekeskuses
labi viidud uuringus kogutud andmetele. Infot koguti ajavahemikul 25. september kuni 03. november

2023. aastal kiisimustiku, dokumendivaatluse ja intervjuuga.

Uuringus osales 63% (n=29) sihitud valimist, kogu valim oli 46 to6tajat, kdik vastajad olid naissoost.
Kdsitluses osales neli abihooldajat, neli vanemhooldajat ja 21 hooldajat. Vastajate vanusegruppide 18ikes
(Joonis 3) on néha, et kdige rohkem 34% (n=10) esines vastajaid vanusegrupis 50-60, millele jargnes
28% (n=8) vanusegrupp 38-49. Alla 25 aastaseid oli vastajate seas 14% (n=4) ja 14% (n=4) oli ule 60
aastased tOdtajad ning kbige vahem esindajaid oli 10% (n=3) esines vanusegrupis 26-37. Uuringu
tulemuste pdhjal vdib 6elda, et AS Koeru Hooldekeskuse hooldusttotajate vanuseline koosseis on kaldu
vanemaealiste suunas nagu on ka valja toodud Ik 3. Vastanute hulgas on omandanud keskhariduse 34%
(n=10), kdrghariduse 28% (n=8), kutsehariduse 21% (n=6) ja pohiharidusega on 17% (n=5). Suurima
vastajate hulga, 31 % (n=9), moodustas grupp, kelle todstaaz oli 1-3 aastat, sellele jargnes 10 ja rohkem
aastat to0staaziga tootajad 27,6% (n=8), 24,1% (n=7) vastanutes oli to6tanud ettevottes 4-6 aastat ning
kdige vaiksema ehk alla Uihe to0aasta staaziga personali moodustas 17,2% (n=5). To0staaziga 7-9 aastat

ettevottes ei leidu.

10

= Alla 25 26-37 38-49 50-60 = Ule 60

Joonis 3. Vastanute vanuseline jaotis
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Uuringu tulemustest selgus, et tle poole vastajatest on vanuses 50-60 aastat ja vanemad, mis tdhendab,
et kindlasti vajavad nad koolitust uute tehnoloogiate ning ka kaasaegsete toGvahendite ké&sitlemise osas.
Asutus peab mdtlema labi motivatsioonisusteemi, et hoida vanemaealisi t66l, sest hooldustdo ei ole kbige
atraktiivsem amet noorte hulgas, mist6ttu on keeruline leida vanaduspensionile siirduvate téotajate
asemele uusi to6tajaid. Samas on ettevottesse kolme aasta jooksul lisandunud palju uusi tootajaid,
mistottu tuleks ka neile pakkuda koolitusi, et tagada klientidele kdige kaasaegsemat ja kvaliteetsemat
teenust. OSKA uuring toob vilja, et tdusnud on ndudlus personaalsemate ja kvaliteetsemate teenuste
jarele. Intervjuus toi intervjueeritav IA valja, et uute tootajate leidmine on keeruline ning tdusnud on

hooldustO6tajate ootused to6tingimuste ja kaasaegsete téovahendite aga samuti ka palga osas.
4.1.Koolitus- ja arendustegevus

Koolitustegevuse esimene samm on koolitusvajaduse véljaselgitamine, mis koosneb arendusvajaduse
hindamisest, kavandamisest ja korraldamisest, mille kdigus hinnatakse personali teadmisi ja oskusi ning
selgitatakse vélja, milliseid koolitusi nad vajavad oma tdoilesannete efektiivsemaks taitmiseks
(Toompere, Randpdld, & Nurk, 2002). Koolitusvajaduse analtlsi tulemusena koostatakse koolitusplaan,
mis aitab organisatsioonidel tagada, et koolitused vastavad t06tajate vajadustele ja eesmérkidele (Kibar,
et al., 2021). Paljud ettevotted investeerivad Glha enam tO6tajate koolitamisesse ja arendamisesse,
olemasolevate tGotajate koolitamine on tunduvamalt odavam, kui uue to6taja palkamine (Penfold, 2022),
mis aitab organisatsioonil suurendada oma tBhusust ja tootlikkust, parandada td6tajate rahulolu ning

vahendada to6tajate voolavust (Tran, 2023).

Dokumendivaatluse kaigus uuris autor vanemhooldajate, hooldajate ja abihooldajate ametijuhendeid, et
saada teavet haridustaseme ndude kohta nendel ametikohtadel. AS Koeru Hooldekeskuses on
vanemhooldaja tdoulesanneteks organiseerida ja korraldada osakonna meeskonna té6d ning koostada
tootajatele toOgraafik, samuti koos hoolduspersonaliga koostada klientide hooldusplaanid.
Vanemhooldajaks saamiseks peab olema omandatud sotsiaaltod alane kdrgharidus vOi kutsetunnistus
sotsiaaltdd valdkonnas (hooldusttétaja tase 4). Hooldaja téoulesandeks on abistada klienti toimingutes,
millega ta ise enam hakkama ei saa, kas teadmiste, oskuste, vanuse, jduvarude puudumise voi tervisliku
seisuni tottu. Hooldajaks saamiseks on vajalik pdhiharidus ning kutsetunnistus hooldustéétaja tasemel 3
vOi 4. Abihooldaja tooulesandeks on hooldaja abistamine igapaevase klienditd6 toimingutes, arvestades
kliendi vajadustega. Juhul, kui abihooldaja soovib saada ametikdrgendust, siis tuleb tal l&bida kas
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luhikoolitus, mis annab vdimaluse taotleda Hooldust66taja tase 3 kutset voi labida kutsehariduskeskuses
vOi tervishoiu kdrgkoolis kaheaastane hooldustddtaja koolitus, mille 16ppemisel on véimalus taotleda

Hooldustootaja tase 4 kutset.

Intervjuus intervjueeritava 1A-ga selgus, et hoolekandeasutus on seadnud eesmérgiks, et 11
hooldustd6tajat asub omandama kutsetunnistust aastal 2024, et saavutada tase 4 vahemalt aastaks 2026
ning kutse omandamisel on hetkel 12 hooldajat. Eesmark on aastaks 2026 koolitada koik hooldajad
kutsega tase 4, et tagada vajalik jarelkasv hooldajatele ja vanemhooldajatele. Samuti tuleneb see eesmark
seaduse muudatuse tulenevatest nduetest, et hooldustdotajal peab olema labinud vastava koolituse,
sooritanud kutseeksami voi tal on vastav haridus omandatud kutsedppeasutuses. Tase 3 omandamine
kestab 3-4 kuud, kuid tase 4 omandamine 2 aastat ning see l0ppeb kutseeksamiga, erandiks on
situatsioon, kus varasemalt on omandatud kutseharidus, siis tuleb l&bida kutseeksam ning ei pea dppel

osalema kaks aastat.

Iga inimene soovib to6tada motiveerivas ja inspireerivas ettevottes, theks nendele iseloomutunnusteks
on arenguvdimalused (Motivaator, 2022). Uuringust selgus, et vastajate jaoks on oluline teadmiste ja
oskuste arendamine. Hooldajad hindasid véidet Kas vajate ametialast lisakoolitust (m = 1,28; SD = 0,45),
variatsioonikordaja oli 35%, mis on suhteliselt madal, seetdttu olid vastajad tUksmeelel, et vajavad
ametialaseid koolitusi. Intervjueeritav IA selgitas, et organisatsiooni jaoks on véga oluline, et to6tajad
oleksid motiveeritud, kompetentsed ning ennast juhtivad. Uheks vBimaluseks olemasolevaid tootajaid

hoida, on pakkuda neile arenguv6imalusi ja seeldbi ka kdrgemat palka.

Uuring néitas, et hooldajad soovivad oma oskusi ja teadmisi arendada. Kisitlusest selgus, et kdige enam
vajatakse arvutidpet, mille keskmine hinnang oli 4,46, mis on véikese variatsiooniga, viidates sellele, et
arvutikasutus on muutunud t60s oluliseks. Teise olulise koolitusena néhti meeskonnat6dd, mille
keskmine hinnang oli 4,42. Meeskonnattd koolitus on tahtis, et parandada koost6dd meeskonnas ja
arendada probleemilahendusoskusi. Hooldusvahendite koolitust peeti samuti oluliseks, kuna
hooldustoodete pidev uuendamine nbuab pidevat ajakohasust. Vahem vajalikuks peeti seadusandluse
koolitust, mille madalam hinnang ja kérge variatsioonikordaja viitavad erinevatele arvamustele selle
téhtsuse kohta. Siiski on oluline mérkida, et seadustest arusaamine vdib tootajatele oluliselt kasulik olla

nii enda, tooliste kui ka klientide hooldamise aspektist.
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Intervjuus t0i IA vélja et nii kutseeksamil kui ka igapdevases t00s klientidega on oluline, et
hooldustottajad teaksid seadusest tulenevaid ndudeid, see puudutab nii hoolekandeseadust,
andmekaitset, parimisseadust jmt. Intervjueeritav IC lisas, et seadusandlus ja eriti andmekaitsega
seonduv on véga aktuaalne teema, sest tihti hooldustdotajaid ei teadvusta endale, et nad puutuvad
igapaevaselt kokku eriliigiliste isikuandmetega, sest seaduse mittetundmine ei vabasta vastutusest nagu
on ka vélja toodud Ik 7.

Intervjueeritavad IB ja IC leidsid, et keelebarjdédr on hetkel vdga aktuaalne probleem. Ettevottes, kus
paljud tootajad ja kliendid on muukeelsed ja ei valda eesti keelt, on keeleoskuse koolitus oluline. Samuti
tuli uuringust valja, et tootajad soovivad koolitusi nii eesti kui ka vene keele osas. See tuleneb sellest, et
sOjaolukorra tottu on t66le asunud venekeelt kdnelevaid tootajaid, samuti lisandub iha enam vene keelt
kdnelevat klientuuri. Intervjuust IB ja IC ilmnes, et keelebarjaar p6hjustab arusaamatusi ja stressi, ning
sageli toimub suhtlus mitme inimese kaudu, kus Uks todtaja toimib tdlgina. See olukord rhutab

keeleoskuse tahtsust igapaevattos, et parandada suhtlust ja asjaajamist hooldusosakondades.

Ankeetkdsitluses oli vastajatel voimalus vélja tuua, koolitusi, mis ei kajastunud ankeedis, kuid mida
tootajad pidasid oluliseks. Seda v@imalust palju ei kasutatud, kui hooldustoétajad sooviksid
sotsiaalmeedia ja nutiseadmete kasutamise koolitust, kriisit0d, massaazi, teraapia ja loovtegevustega
seotud koolitusi. Intervjueeritavad 1B ja IC nentisid, et need kdik on hooldustdotajatele vajalikud
koolitused, kuid intervjueeritav IA selgitas, et eelkdige keskendutakse kutseeksamiga seonduvate

teadmiste ja oskuste arendamisele, vast paari aasta parast on vdimalusi rohkem.

Intervjueeritav IC lisas, et olulised koolitused hooldust6ds on ka toitlustuse alused, ergonoomika ja
ravimidpetus, kuid need teemad labitakse kutseeksamiks ettevalmistava koolituse kéigus ja eraldi neid
koolitusi asutuses korraldada ei ole vaja. Intervjueeritav 1A t6i valja, et esmaabi koolitusi viiakse l&bi
regulaarselt ja kindlasti on vaja korraldada andmekaitsealane koolitus ning klienditeenindust kasitlev

koolitus (keeruline klient).
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Joonis 4. Vastajate koolitusvajadus

Personaliarendus ja todtajate hindamine on ettevGtetes madrava tahtsusega, sest organisatsioonid vajavad
korgel ja asjakohasel tasemel teadmiste, oskuste ja vOimetega personali (Gorobinski, et al., 2017).
Kusitluses kusiti Millal viimati osalesid koolitusel ning millised on ettevdttes vimalused osalemiseks
tulemustest selgus (Joonis 5), et 65% vastanutest osales koolitusel kéesoleval aastal, aasta tagasi
osalenute osakaal oli 31% ning 59% tootajatest osales koolitusel kaks ja enam aastat tagasi. Koik vastajad
ndustusid, et todandja vdimaldab osaleda taiendkoolitustel ning 90% ndustusid, et téoandja tasub
tooalaste koolituste eest. 27% vastanutest oli seisukohal, et tddandja otsustab ise, mis koolitustel té6tajad
osalevad. Uurimistulemuste pdhjal voib vélja tuua, et tottajatele pakutakse koolitusi, kuid tootajaid ei
kaasata koolitusplaani koostamisse, mistottu voib jareldada, et to6tajate vajadus koolituste jargi ei pruugi
olla asutuse ndgemusega sarnane. Intervjuus IA-ga ilmnes, et finantspool ei vdimalda hetkel tootajatele
pakkuda koolitusi, mida nemad tahaksid vaid hetkel keskendutakse sotsiaalhoolekande seadusest ja

teistest digusaktide nduetest tulenevatele koolitustele ning hooldustdotajatele esitatavast haridus ndudest.
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Joonis 5. Koolitusel osalemise protsent

Tootajate hinnangust tuleb vélja, et hariduse olemasolul on vaga suur roll toodlesannete taitmisel.
Uuringu tulemustest (Joonis 6) selgus, et erialase hariduse puudumisel votab uuel tootajal to6oskuste
omandamine aega rohkem kui 1 kuu, samas hariduse olemasolul v6tab see aega 1 nddal. Samuti hindasid
tootajad kdige sagedamini esinevateks probleemideks keelebarjaéri, meeskonnatédd ning tlekoormust,
mis on tingitud tootajate vahesusest. Probleemide lahendamisel peavad 23 vastajat ndu kolleegidega, 17
vastajat peab ndu otsese juhiga, 15 tootajat tugineb eelnevatele kogemustele ning 11 vastajat l&htub
koolitusel saadud teadmistest. Sellest jareldades kasutavad to6tajad probleemide lahendamisel suhteliselt
vaikesel maaral koolitustelt saadud teavet, kuid eelnevalt tuli vélja, et to6tajad sooviksid saada konflikti
lahendamise koolitust, mis annab paremaid teadmisi ja oskusi probleemide lahendamiseks vdi ametialast
pdhjalikku tdiendkoolitust. Intervjueeritavad IB ja IC tdid valja, et paljud hooldajad peaksid probleemide
ilmnemisel pdéérduma enda otsese juhi ehk vanemhooldaja poole, kuid pdérduvad teenuste juhi poole.

Selline kaitumine koormab teenuste juhti, kuna paljusid probleeme suudaks lahendada vanemhooldaja.
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Joonis 6. Toooskuste omandamine

Koolitus on oluline nii uute kui ka olemasolevate tootajate hoidmiseks. To6tajad, keda on efektiivselt
koolitatud on dnnelikumad ja produktiivsemad, seetdttu on oluline arvestada koolituste puhul mitte ainult
vajalike teadmiste omandamist vaid ka koolitusmeetodi valikut. (The 8 Best Types of Training Methods
for Your Employees, 2022) K&ige kdrgemalt on téotajate poolt hinnatud (Joonis 8) praktiliste tilesannete
lahendamine (m = 4,41; SD = 0,73), see on t06tajatele meeleparane, sest praktiline t66 on abiks teooria
kinnistamisel ning arusaamisel. To6tajad eelistavad asutusesisest koolitust (m = 4,37; SD = 0,74) ja
asutuse valist koolitust (m = 4,32, SD = 0,86). Ettevotte sisekoolitus on ettevotte jaoks odavam ning seda
on vdimalik teha t66 kéigus, mistbttu on koolitus tdhus. Positiivne aspekt on organisatsioonisisesel
koolitusel tédkeskkonna ja olude hea tundmine, mis v@imaldab keskenduda kéige aktuaalsemale ning
olulisematele probleemidele, samas koolitus véljaspool ettevotet voimaldab keskendada tahelepanu
koolitusele ja minimeerida t06ga seonduvad asjaolud, samuti saada rohkem infot eriallikatest (Turk,
2005) ning see on hea vbimalus jagada kogemusi teistest asutusest koolitusel osalevate tootajatega.
Intervjuust 1A-ga selgus, et ettevGte pakub nii sise- kui ka valiskoolitusi ning veebidpet, sest need
variandid tootajate koolitamiseks on kdige odavamad ning tootajatele meeleparased. Viimasel paaril
aastal oleme enam keskendunud veebiGppele, mis on odavam ja osaleda saab suurem hulk t66tajaid. Ta
tdi ka valja, et kuna hooldajatel on t6okoormus véga suur, siis veebikoolitust on t66j6u puuduse
tingimustes kergem organiseerida.. Intervjueeritav IC lisas, et kuigi hooldust6s on praktilisel osal suur

téhtsus, sest Gigete hooldusvdtete ja hooldusvahendite kasutamist saab dppida praktiliste harjutuste
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kaigus juhendaja juhendamisel, siis vOiks kompromissina kaaluda vimalust, et véhemalt praktiline osa
koolitusest toimuks sisekoolitusena.

Kdige madalama hinnangu sai tOo6tajate poolt iseseisev dppimine (m = 3,23; SD = 1,15), sellise
Oppevormi keerukus on ilmselt motivatsiooni leidmine ning kindlasti ka palju aegandudvam variant
vorreldes koolitustega, kus on spetsialistid, kes annavad loengu vormis ja ndidete varal kogu vajaliku
informatsiooni edasi. Uuringu pdhjal olid pohiliselt kdik koolitused to6tajatele sobilikud, kuid té6andjad
otsustavad l&htuvalt vajadustest, millist koolitusmeetodit vdi —vormi kasutada. Intervjueeritav IA
selgitas, et juhul, kui on tegemist kalli koolitusega, siis saadetakse sinna ks inimene, kes hiljem jagab
omandatud oskusi ja teadmisi teistele ettevotte tO6tajatele. Intervjuust IB ja IC selgus, et hooldajad
eelistavad sisekoolitusi. Esiteks hoiab see aega kokku ja lisaks on ka materiaalselt kasulikum, sest ei ole

vaja sOita kaugemale koolitusele, millega kaasnevad kulud.

g Praktiliste Glesannete lahendamine = 4,41 [
[©)

0 Asutuse sisene koolitus 4,37 e —
i1}
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Joonis 7. Vastajate keskmised hinnangud koolitusvormidele ja meetoditele

Koolitusvajaduse valjaselgitamine on oluline, sest see annab asutusele hea Ulevaate td6tajate hinnangust
Oppimise ja koolituste osas. Vastajatel paluti kiisimustikus analtitisida koolituste vajalikkust, peamiseid
takistusi ning motiveerivaid lisandvaartusi, mis koolitused pakuvad. Uuringust selgus (Joonis 8), et
tootajatele meeldib omandada uusi teadmisi ning koolitused aitavad sellele kaasa (mblemad m = 4,74;
SD = 0,53). Tootajatel on tanu koolitustele palju ronkem vdimalusi, kasulikkus avaldub t66 tegemises,
sama to0 tegemiseks véheneb vajalik pingutus (BasuMallick, 2020). Uuringust selgus, et koolitused
annavad tootajatele kindluse, et nende tookoht on neil plsivalt kindlustatud (m = 4,00; SD = 1,00), kuid

32



veelgi olulisemaks faktoriks ilmnes asjaolu, et tddkoha vahetusel tulevad koolitused kasuks (m = 4,19;
SD =1,11).

Vastajad on seisukohal, et koolitused tdstavad enesehinnangut (m = 4,56; SD = 0,89) ning
kvalifikatsiooni (m = 4,56; SD = 0,64). Samuti oodatakse koolituste labimisega saada palgakdrgendust.
Vastajad ndustusid, et koolitused tagavad ametialase kompetentsuse, aitavad olla kursis muutustega
ametialal ning tagavad toollesannete efektiivsema taitmise. Vdite Antud ametis ei ole vaja korgeid
teadmisi ja oskusi tulemuste (m = 2,65; SD = 1,20) pdhjal saab jareldada, kuna standardhélve on korge,
siis ei olnud vastajad péris Uksmeelel, osaliselt olid to6tajad seisukohal, et selles ametis to6tamiseks on
vaja koolitusi, et tulla toime tooilesannete taitmisega, kuid teisalt leidsid to6tajad, et kdrgeid teadmisi ja
oskusi ei l&he vaja.

Uuringust selgus, et tootajate arvamus oli kahetine, et kas nad kasutavad oma t66s rohkem kogemusi kui
teadmisi (m= 3,33; SD = 1,04). Eelnevalt tuli valja, et tootajad eelistavad praktiliste Ulesannete
lahendamisi, mis p6hjendab ka tulemust, praktilise dppe kaigus kasutatakse nii teooriat, kui ka praktilist
o0sa, Uks ei saa ilma teiseta, kuna need on p6imuvad. T66tajate hinnangust tuleb vélja et koolitused on
kallid (m = 4,04; SD = 1,23), kuid koolitusvdimalustest puudu ei ole. Samuti koolituste toimumisajad ja
kestvused on tdotajatele sobivad ning koolitajate tase on korge. Osade to6tajate jaoks annab koolitusel
osalemine vdimaluse t66lt ara olemiseks (m = 3,00; SD = 1,55), kuid kdik vastajad ei olnud samal
seisukohal, samuti vdimaldavad koolitused kohtuda kolleegidega (m = 4,08; SD = 1,19).
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Joonis 8. Vastajate hinnangud dppimise ja koolituse kohta

Tdotajatele pakutavad koolitused tdstavad tootajate motivatsiooni, enesehinnangut, kompetentsust ja
kvalifikatsiooni. Kasu saab sellest nii organisatsioon kui ka to6taja.

4.2.AS Koeru Hooldekeskuse koolitusplaani koostamine ja selle rakendamine

Koolitusvajaduse valjaselgitamise protsessi kdigus hinnatakse organisatsiooni té6tajate koolitusvajadusi,
ning leitakse vastused klsimustele, milliseid koolitusi on vaja, kes neid vajavad, milliseid teadmisi ja

oskusi on vaja arendada ning kuidas seda teha. Koolitus- ja arendusvajadus on subjekti (inimene, grupp,
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organisatsioon) teadvustatud voi teadvustamata vajadus eesmarkide saavutamiseks vajalike teadmiste,

oskuste, kogemuste v6i hoiakute jarele (Kibar, et al., 2021).

Intervjuus tdid IA, IB ja IC vilja, et varasemalt koolitusplaani koostatud ei ole, kuid see oleks vajalik, et

stisteemselt tegeleda tootajate teadmiste ja oskuste arendamisega, mis on vajalikud asutuse strateegiliste

eesmarkide taitmiseks. Koolitused on toimunud siiani tulenevalt sellest, milliseid koolitusi pakutakse.

Hoolega peetakse silma peal tasuta koolitustel.

Koolitusvajaduse valjaselgitamisel tuli kusitlusest valja (Tabel 2), et td6tajad, kes on ettevdttes t66l olnud

alla aasta, nemad ei soovi nii suurel mééaral koolitusi, kui kauem tédtanud tootajad. Uuringust tuleb

reaalne vajadus ning koolituste soov vélja siis, kui to6taja on t66l olnud juba le aasta. See tuleneb sellest,

et toole tulles elatakse ametisse sisse ning peale sisse elamist osatakse koolitusi vaadata hoopis teise

pilguga ning saadakse palju rohkem teadmisi, sest osatakse seostada koolituse teemasid ametikohaga.

Tabel 3. Koolitusvajaduse véljaselgitamine

toitlustamise alused

Toostaaz Alla | 1-3 | 4-6 10 ja| Kokk [ Abihoold | Hoold | Vanemhoold
1 aastat | aastat | rohkem [ u ajad (4) | ajad ajad (4)
aasta | (9) @) aastat (21)
(5) (8)
Koolitusvaldkond
Meeskonnatdo 2 7 6 8 23 3 16 4
Konflikti lahendamine | 1 6 4 7 18 2 12 4
Seadusandlus 1 3 4 6 14 1 10 3
Eesti keel 5 7 4 4 20 2 16 2
Inglise keel 4 4 5 3 16 2 12 2
Vene keel 5 4 5 4 18 3 11 4
Arvutidpe 4 7 6 7 24 2 18 4
Esmaabi jal 2 8 5 4 19 1 16 2
ravimidpetus
Praktiline hooldus 2 5 7 21 2 16 3
Ergonoomika 4 17 13 3
Laste ja vanurite | 3 5 5 6 19 1 15 3
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Toostaaz Alla |1-3 | 4-6 10 ja| Kokk [ Abihoold | Hoold | Vanemhoold

1 aastat | aastat | rohkem | u ajad (4) | ajad ajad (4)
aasta | (9) @) aastat (21)
®) 8
Koolitusvaldkond
Hooldus-, abi- ja| 5 6 5 6 22 4 14 4
t0bvahendid, nende
korrashoid ja
kasutamine,

keskkonnasaastlikkus

Uuringust tuli vélja, koolitusi soovitakse olenemata sellest, kas to0staazi on paar aastat voi 10 aastat.
Pikema t60staaziga tootajad hindavad tihti enam koolitusi, sest nad oskavad sageli analiiiisida, millest
neil jadb vajaka ennastsaéstvate toovotete kasutamisel, uue tehnoloogia rakendamisel voi muus osas. See
naitab, et alati on midagi juurde Gppida, samuti areneb thiskond ning sellega kaasas kdimiseks tuleb
ldbida koolitusi. Uuringust selgus, et vanemhooldajaid on neli ning pdhiliselt enamus soovib ka&iki
koolitusi, et juhtida meeskonda ning teha oma td66d paremini. Samuti oli vastanute hulgas neli
abihooldajat, kuid nende soov saada koolitusi oli vorreldes teistel ametikohtadel to6tavate inimestega

suhteliselt madal. Samuti on hooldajatel soov ennast arendada ning téiendada.

Koolitusvajaduse analiilisi tulemusena koostatakse koolitusplaan (Tabel 3), mille eesmérgiks on kokku
viia tootajate koolitusvajadused ja organisatsiooni koolitusvGimalused. Tootajate koolitusplaan on
dokument, kus antakse Ulevaade vajaminevatest koolitustest, ning mis hélmab koolituse eesmaérki,
koolitusel osalejaid, koolitusvormi, toimumise aega ning maksumust. Koolitusplaani abil saab pakkuda
tootajatele vajadusest tulenevaid koolitus, kus omandatakse vajalikke kompetentse ning organisatsioonil
aitab see saavutada konkurentsieelist, parandada tdo6tajate rahulolu ja motivatsiooni ning vahendada
tootajate voolavust. Koolitusvajaduse véljaselgitamisel selgus, et tootajatel on vajadus erinevatele
koolitustele, pohiliselt on nendeks koolitusteks arvutidpe, meeskonnattd, hooldus-, abi- ja tdévahendid,
nende korrashoid ja kasutamine, praktiline hooldus, ergonoomika, inglise- ja eesti keel ning esmaabi ja
ravimidpetus. Koolitusvajaduse analliisi tulemusena koostati AS Koeru Hooldekeskuse hooldajatele

aastaks 2024 jargnev koolitusplaan:

36



Tabel 4. Hooldajate koolitusplaan

ravimidpetus

teadmiste ja oskuste
omandamine

abihooldajad,
vanemhooldajad

Koolitusvajad | Koolituse eesméark | Koolitusel Koolitusvorm Koolituse | Koolitu
us osalejad (ettevOttesisene/ | toimumis | se
(ametikoht) ettevottevaline) | e aeg maksu
mus
(eur)
Arvutidpe Tehnoloogia Hooldajad, Ettevottesisene | 2023
péadevuste abihooldajad, kevad
arendamine ning vanemhooldajad
Oigete toOvOotete
kasutamine, tarkvara
teadlikkuse tGstmine
Meeskonnattd | Stressi ja Hooldajad, Ettevottevéline | 2024
konfliktsituatsioonid | abihooldajad, kevad
e vdhendamine ning | vanemhooldajad
meeskonnatto
parendamiseks
Hooldus-, abi- | Ennast séastvate | Hooldajad, Veebikoolitus 2024 suvi
ja tddvahendid, | toovotete abihooldajad,
nende omandamine vanemhooldajad
korrashoid  ja | (t66vahendite
kasutamine kasutamisel)
Praktiline Teenuse Hooldajad, Ettevottesisene | 2024 suvi
hooldus parandamine l&bi | abihooldajad,
digete hooldusvotete | vanemhooldajad
Ergonoomika | Ennast séastvate | Hooldajad, Ettevottesisene | 2024 sligis
toovotete abihooldajad,
omandamine vanemhooldajad
Keelekoolitus | To6ga paremini| Hooldajad, Ettevottevéline | 2024 siigis
(Eesti keel | hakkama  saamine/| abihooldajad,
ukrainlastele) | keelebarjaari vanemhooldajad
vahendamine,
suhtluse hdlbustamine
Esmaabi ja | Esmaabiandmise Hooldajad, Ettevottevéline | 2024 talv
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Koolitusvajad | Koolituse eesméark | Koolitusel Koolitusvorm Koolituse | Koolitu
us osalejad (ettevottesisene/ | toimumis | se
(ametikoht) ettevottevaline) | e aeg maksu
mus
(eur)
Vene keel Tdoga paremini | Hooldajad, Ettevottesisene | 2024 talv
hakkama saamine/ | abihooldajad, (koolitusamps)
keelebarjaéari vanemhooldajad
vahendamine

Uuringu tulemuste pdhjaliku saab teha mitmeid jareldusi ning ettepanekuid. Té6tajad on vaga huvitatud
koolitustest, kuid sooviksid ka ise koolituste valiku protsessis osaleda. Koolitusi, mida td6tajad enim
vajasid olid arvutidpe, meeskonnatod ja hooldusvahendite kasutamine ning lisaks toodi valja
sotsiaalmeedia ja nutiseadmete kasutamise koolitust, kriisit0d, massaazi, teraapia ja loovtegevustega
seotud koolitusi. Koolitusvormi ja —meetodi osas oli to6tajate jaoks kdige sobilikum praktiline koolitus.
Tdotajad, keda on efektiivselt koolitatud, nad on ettevéttele palju kasulikumad nii maine kui ka kasumi
paremaks muutmisel. Samuti on vdimalus ettevottel labiviija koolitustegevust koolitusampsude néol,

naiteks keelekoolitus to0péeva alguses voi I16pus 45 minutit.
4.3. Uuringust tulenevad jareldused ja ettepanekud

Hooldajatele suunatud koolitusvajaduse uuringu pdhjal, tuginedes t006s esitatud teoreetilistele allikatele
ning labi viidud kuisitlusele, tehakse koolitusprotsessi parendamiseks ja arendamiseks jargmised

jareldused ja ettepanekud AS Koeru Hooldekeskuse juhtkonnale (Tabel 4):

Tabel 5. Empiirilise uuringu tulemuste jareldused ja ettepanekud

Jareldus Ettepanek

HooldustOootajate jaoks | Investeering regulaarsesse ja mitmekesisesse koolitusprogrammi, mis on
on oluline teadmiste ja | suunatud hooldustootajate erialaste teadmiste ja oskuste arendamisele.
oskuste arendamine | See hdlmaks nii spetsiifilisi hooldus koolitusi kui ka tldisi tédoskusi,
ning koolitused annavad | nagu meeskonnatdéd ja kommunikatsioon, et tagada tdotajate pidev
kindluse pusivaks | professionaalne areng ja téokoha stabiilsus.

tookohaks.
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Jareldus

Ettepanek

Koolitustel arendamise
tulemusena soovitakse

saada palgakdrgendust.

Organisatsioon vdiks valja tootada sisteemi, kus tootajate

professionaalse arengu ja koolituste labimise tulemusel on v@imalik
saavutada palgatdus. See susteem motiveeriks tootajaid aktiivsemalt
osalema koolitustel ja panustama oma professionaalsesse arengusse,
aidates samal ajal kaasa organisatsiooni Uldisele tdhususele ja téotajate

rahulolule.

Tootajad el osale
koolitusprotsessi

valjatodtamisel.

Organisatsioon peaks looma mehhanismi, mis kaasab to0tajaid
koolitusprotsessi planeerimisse ja arendamisse. See vOib hdlmata
regulaarseid koosolekuid, kusitlusi vdi t66rihmi, kus tdotajad saavad
valjendada oma vajadusi ja eelistusi seoses koolitusega. Kaasates
tootajaid otsustusprotsessi, suureneb koolituste vastavus tdotajate
tegelikele vajadustele ja tduseb koolitustest saadav kasu nii

individuaalsetele to6tajatele kui ka organisatsioonile tervikuna.

Tdotajate vahesuse tottu
on tootajad

Ulekoormatud.

Organisatsioon peaks viivitamatult kasitlema t66jdupuudust ja tootajate

ulekoormust, rakendades strateegiaid nagu t06jou varbamine,
tooilesannete Umberjaotamine ja paindlike toograafikute kasutuselevott.
Samuti vBib kaaluda automatiseeritud v6i tehnoloogiliste lahenduste
rakendamist rutiinsete tlesannete lihtsustamiseks, et vahendada tootajate
koormust. Oluline on tagada piisav tOotajate arv, et vahendada

ulekoormust ja sdilitada kdrge teenuste kvaliteet.

Tdotajad eelistavad

koolitusmeetodiks

Organisatsioon v0iks luua kombineeritud koolitusprogrammi, mis

Uhendab endas nii praktiliste Ulesannete lahendamise kui ka

praktiliste  Ulesannete | veebipOhised Oppevormid. See ldhenemine voOimaldaks todtajatel

lahendamist, kuid | kasutada praktilisi kogemusi, samal ajal kui veebikoolitused pakuvad

ettevote eelistab | paindlikkust ja juurdepéésu laiale ressursside valikule. Selline hibriidne

veebikoolitusi. koolitusviis rahuldaks mdlema poole vajadusi, suurendades koolituste
efektiivsust ja tootajate rahulolu.

Koolitusvajadus tekib | Organisatsioon peaks valja to6tama struktureeritud koolitusprogrammi,

tootajatel siis, kui nad

mis on suunatud to6tajatele, kes on ettevottes todtanud aasta vdi ronkem.

See programm peaks keskenduma edasijoudnud oskuste arendamisele ja
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Jareldus

Ettepanek

on ettevottes t60l olnud

aasta vOi rohkem.

karjaari edendamisele, pakkudes tootajatele vajalikke ressursse ja

koolitusi nende ametialase arengu jargmises faasis.

Keelebarjaari tottu
tekivad
moodaréakimised,
arusaamatused ning

stress.

Organisatsioon peaks pakkuma keeledpet ja suhtluskoolitusi, mis
keskenduvad  keeleoskuste  arendamisele ja  suhtlusbarjaaride
uletamisele. See hdlmaks keelekursusi, mis on suunatud nii eesti kui ka
vene keele Oppimisele, s6ltuvalt tootajate vajadustest. Lisaks voib
kaaluda  tOlketeenuste  kasutuselevottu  vOi  mitmekeelseid
suhtlusvahendeid, et hdlbustada sujuvamat kommunikatsiooni eri keelt

kdnelevate tootajate ja klientide vahel.

LOputdd tulemuseks on AS Koeru Hooldekeskusele loodud koolitamise ja arendamise plaan, mis

vOimaldab ettevottel koolitada to6tajaid vastavalt nende vajadustele.
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KOKKUVOTE

LOputdd on koostatud teemal ,,Koolitusvajaduse valjaselgitamine AS Koeru Hooldekeskus®, mille
eesmargiks on valja selgitada organisatsiooni hooldusttotajate koolitusvajadused seadusest tulenevate

muudatuste pdhjal ning koostada neile sobiv koolitusplaan.

Koolitus on protsess, mille eesmérk on arendada uusi teadmisi, oskusi ja hoiakuid, mis on vajalikud
ametikoha nduete tditmiseks ja aitavad kaasa nii individuaalse kui ka organisatsioonilise arengu
saavutamisele. T66tajad voivad omandada uusi teadmisi ja oskusi mitmekesiste meetodite kaudu, nagu
kogemusdpe, professionaalsed kontaktid, kootsingu, mentorlus, otseste juhtide juhendamine, iseseisev
Ope ning osalemine dppelritustel ja -programmides. Koolitus v6ib toimuda erinevates vormingutes,
ulatudes llhiajalistest tegevustest kuni pikaajaliste programmideni, ja rakenduda l&hi-, kaug- voOi
pdimdppe vormis. Arvestades, et organisatsioone Umbritsev keskkond on pidevas muutumises, on

uuendustega kaasas kdimine ettevotete jaoks hadavajalik.

Koolitusvajaduse véljaselgitamine on protsess, mille kdigus hinnatakse organisatsiooni voi tksikisiku
oskusi, teadmisi ja hoiakuid, et mdadrata kindlaks, kas on vajadus tdiendava koolituse jérele.
Koolitusvajaduse véljaselgitamine on oluline, kuna see aitab parandada tootajate tulemuslikkust,
suurendada organisatsiooni tdhusust ja aidata inimestel saavutada oma isiklikke eesmarke.

Koolitusvajadust saab vélja selgitada organisatsiooni, to6koha ja to6taja tasandil.

Koolitusvajaduse analliis on protsess, mille kaigus hinnatakse organisatsiooni, meeskonna ja
individuaalsete tootajate koolitus- ja arendusvajadusi. Selle protsessi eesmérk on tagada, et
organisatsioonil oleksid vajalikud oskused ja teadmised, et saavutada organisatsiooni eesmarke ja tdsta
tootajate tdhusust ning selle tulemusena koostatakse koolitusplaan. Koolitusplaani koostamisel tuleb
maédratleda koolitusvajadus ja eesmaérgid, seejarel tuleb valida sobivad koolitused, mis aitavad neid

eesmarke saavutada.

LOputdd empiirilise uuringu raames viidi labi kaardistusuuring AS Koeru Hooldekeskuse hooldustdétjate
koolitusvajaduse valjaselgitamiseks. Uurimisinstrumendina kasutati dokumendivaatlust,
ankeetkusimustikku ja intervjuud. Ankeetkisimustikust saadud andmeid analtitsiti Kirjeldava statistika
vOimalusi rakendades ning tulemuste analtlsiks kasutati arvulisi suurusi. Seejéarel tehti

hoolekandeasutuse juhtkonnale jareldused ja ettepanekud ning koostati hooldustoétajatele koolitusplaan.
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Koolitusvajaduse véljaselgitamisel selgus, et hooldustootajate motivatsioon ja tahe dppida ning ennast
arendada on usna suur, kuid ettevotte juhtkond peaks koolituste valikul rohkem arvesse votma tootajate
soove ja vajadusi. To06tajate hinnangul vajavad nad erinevaid koolitusi p&hiliselt on nendeks koolitusteks
arvutidpe, meeskonnattd, hooldus-, abi- ja todvahendid, nende korrashoid ja kasutamine, praktiline
hooldus, ergonoomika, inglise- ja eesti keel ning esmaabi ja ravimidpetus. Koolitusvajaduse analiiusi
tulemusena koostati AS Koeru Hooldekeskuse hooldajatele aastaks 2024 koolitusplaan.

Kokkuvotteks saab Gelda, et 16putdd eesmérk sai taidetud ning eelnevalt vélja toodud ettepanekud

esitatakse AS Koeru Hooldekeskuse juhtkonnale.
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SUMMARY

The thesis is prepared on the topic "Determining the Training Needs of AS Koeru Care Center", with the
aim of identifying the training needs of the organization's caregivers based on legal changes and creating

a suitable training plan for them.

Training is a process aimed at developing new knowledge, skills, and attitudes necessary for fulfilling
job requirements and contributing to both individual and organizational development. Employees can
acquire new knowledge and skills through various methods such as experiential learning, professional
contacts, coaching, mentoring, direct supervision by managers, self-study, and participation in training
events and programs. Training can take place in different formats, ranging from short-term activities to
long-term programs, and can be implemented through face-to-face, distance, or blended learning.
Considering that the environment surrounding organizations is constantly changing, keeping up with

innovations is essential for companies.

Determining training needs is a process that assesses an organization or individual's skills, knowledge,
and attitudes to determine whether additional training is required. Determining training needs is
important as it helps improve employee performance, increase organizational efficiency, and assist
individuals in achieving their personal goals. Training needs can be identified at the organization,

workplace, and individual employee levels.

Training needs analysis is a process that evaluates the training and development needs of an organization,
team, and individual employees. The goal of this process is to ensure that the organization has the
necessary skills and knowledge to achieve its goals and improve employee efficiency, resulting in the
creation of a training plan. When developing a training plan, the training needs and objectives must be

defined, followed by the selection of suitable training to help achieve those objectives.

As part of the empirical research for the thesis, a survey was conducted to map the training needs of the
caregivers at AS Koeru Care Center. Document analysis, questionnaires, and interviews were used as
research instruments. The data obtained from the questionnaires were analyzed using descriptive
statistics, and numerical values were used for the analysis of the results. Conclusions and
recommendations were then made to the management of the care facility, and a training plan was

developed for the caregivers.
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The determination of training needs revealed that caregivers have a relatively high motivation and
willingness to learn and develop, but the company's management should consider employees' wishes and
needs more when selecting training. According to the employees, they mainly need various trainings,
including computer skills, teamwork, care, assistance, and tools, their maintenance and usage, practical
caregiving, ergonomics, English and Estonian language skills, as well as first aid and medication
education. As a result of the training needs analysis, a training plan for the caregivers at AS Koeru Care
Center for the year 2024 was developed.

In conclusion, the aim of the thesis was fulfilled, and the aforementioned recommendations will be

presented to the management of AS Koeru Care Center.
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LISAD
Lisa 1. Empiirilise uuringu kisimustik
Lugupeetud kusimustikule vastajal

Olen Tallinna Tehnikakorgkooli teenusmajanduse instituudi drijuhtimise eriala neljanda kursuse
ulidpilane. Koostan 18put6dd teemal ,,Koolitusvajaduse viljaselgitamine Koeru Hooldekeskuses®.
Kisimustiku eesméark on vilja selgitada Koeru Hooldekeskuse tOdtajate koolitusvajadus. Tulemuste
pdhjal saab Koeru Hooldekeskuse juhtkond koostada tddtajatele koolitusplaani. Kisimustik on

anoniumne, uurimusest saadud teavet kasutatakse tldistatud kujul uuringus.

Kaisa Timm
Ktimm@tktk.ee

1. Teie sugu
O Mees
O Naine

2. Teie vanus
O Alla25
26-37
38-49
50-60
Ule 60

O 0O 0 O

3. Teie haridustase
Pohiharidus
Keskharidus

Kutseharidus

O

Kdrgharidus

O 00 O
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4. Teie toostaaz Koeru Hooldekeskuses

a

O 000

Alla 1 aasta
1-3 aastat
4-6 aastat
7-9 aastat

10 ja rohkem aastat

5. Teie ametinimetus

d

Hooldaja

I Abihooldaja / hooldaja

0 Vanemhooldaja

6. Palun pludke hinnata, kui kaua votab uuel tootajal aega td6oskuste omandamine, kes peaks

hakkama tegema teie t60d, kui tal puudub erialane haridus (nii tasemekoolitus kui pikemaajalised

kursused)

1 paev

1-3 péeva 1 nédal

2-3 nadalat

1 kuu

rohkem kui 1
kuu

7. Puudke hinnata, kui kaua votab uuel tootajal aega tédoskuste omandamine, kui tal on erialane

haridus (tasemekoolitus vdi labitud pikemaajalised kursused)

1 paev

1-3 péeva 1 nédal

2-3 nadalat

1 kuu

rohkem kui 1
kuu

8. Tooge valja, milliseid teadmisi ja oskusi peate kdige vajalikumaks oma ametis?

9. Millised on Teie t66s kbige aegandudvamad Ulesanded?
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10. Palun puddke hinnata, millised taienduskoolitused on teile vajalikud, et oma tédulesannetega

hasti toime tulla

1 —ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndus, 5 — ndus

Jrk | Koolitusvaldkond 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
ndus |ei ole | naa nous
ndus

1. | Meeskonnat66 1 2 3 4 5
2. | Konflikti lahendamine 1 2 3 4 5
3. | Seadusandlus (Tdolepingu seadus, tédohutus- ja 1 2 4 5

tootervishoid,  pdrimisseadus, lastekaitse ja

sotsiaalhoolekande alused)
4. | Keelekoolitus 1 2 3 4 5
5. | Eesti keel 1 2 3 4 5
6. | Inglise keel 1 2 3 4 5
7. | Vene keel 1 2 3 4 5
8. | Arvutidpe 1 2 3 4 5
9. | Hooldusvahendid 1 2 3 4 5
10. | Esmaabi ja ravimidpetus 1 2 3 4 5
11. | Praktiline hooldus 1 2 3 4 5
12. | Ergonoomika 1 2 3 4 5
13. | Puudega inimeste hooldus 1 2 3 4 5
14. | Laste ja vanurite toitlustamise alused 1 2 3 4 5
15. | Hooldus- abi- ja téovahendid nende korrashoid ja 1 2 3 4 5

kasutamine

« Kuieespool jai nimetamata koolitusi, mida vajad oma to6llesannete téitmisel, siis palun nimetage

neid:



11. Hinda alltoodud vaiteid taiendkoolitusel osalemise sageduse ja vOimaluste kohta Koeru

Hooldekeskuses.

1 —ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndus, 5 — ndus

Jrk | Vaide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
ndus |ei ole | naa ndus
ndus
1. | Tébandja vbimaldab osaleda taiendkoolitustel 1 2 3 4 5
2. | Todandja vdimaldab piisaval maéral osaleda 1 2 3 4 5
koolitustel
3. | Tébandja otsustab, millisel koolitusel osalen 1 2 3 4 5
4. | Todandja tasub tooalaste koolituste eest 1 2 3 4 5
5. | Té6andja tasub osaliselt toalaste koolituste eest 1 2 3 4 5
6. | To6andja peab tootajatega ndu, koolituste valiku 1 2 3 4 5
0sas
7. | Viimasel koolitusel osalesin sellel aastal 1 2
Viimasel koolitusel osalesin eelmisel aastal 1 2
Viimasel koolitusel osalesin kaks ja enam aastat 1 2

tagasi

Soovi korral kommenteeri eelpool toodud vaiteid:

13. Kuidas lahendate t66s sagedamini esinevaid probleeme?

O tuginedes eelnevatele taolistele kogemustele

L] peate ndu otsese juhiga

[ peate ndu kolleegidega

O Iahtute koolitustel saadud teadmistest

O muu
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14. Kuidas hindate jargnevaid koolitusvorme ja —viise?

1 —eiole rahul, 2 — pigem ei ole rahul, 3 — ei oska 6elda, 4 — tldiselt rahul, 5 — vaga rahul

Jrk | Vaide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Ei Uldiselt | Vaga
rahul ei ole | oska | rahul rahul
rahul | 6elda
1. | Asutuse sisene koolitus 1 2 3 4 5
2. | Asutuse véline koolitus 1 2 3 4 5
3. | E-Ope 1 2 3 4 5
4. | Loeng 1 2 3 4 5)
5. | Iseseisev Oppimine 1 2 3 4 5
6. | Rihma diskusioonid
7. | Praktiliste Glesannete lahendamine 1 2 3 4 5

15. Allpool on toodud vaited, mis puudutavad dppimist ja koolitustel osalemist. Palun hinnake,

milline tdhendus on Teie jaoks dppimisprotsessil ja omandatud teadmistel.

1 —ei ole nBus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndus, 5 — ndus

Jrk | Véide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
ndus |ei ole | naa ndus
ndus
1. | Oppimine on minu jaoks thtis 1 2 3 4 5
2. | Mulle meeldib omandada uusi teadmisi 1 2 3 4 5
Antud ametis ei ole vaja kdrgeid teadmisi ja 1 2
oskusi
4. | Ma ei rakenda oma t60s koiki omandatud 1 2 3 4 5
teadmisi ja oskusi
5. | Teeksin meelsamini midagi muud, kui oleks 1 2 3 4 5
voimalik, seetbttu ei huvita mind t6dandja poolt
pakutavad koolitused
Kasutan t60s rohkem kogemusi kui teadmisi 1 2
Koolitused tagavad ametialase kompetentsuse 1 2
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16. Palun putdke hinnata, millised on peamised takistused koolitusel osalemisel.

1 —ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja naa, 4 — pigem nous, 5 — ndus

Jrk | VVaide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
ndus | ei ole | naa ndus
nous
1. | Oppimine on minu jaoks téhtis 1 2 3 4 5
1. | Koolitused on kallid 1 2 3 4 5
2. | Ei ole piisavalt koolitusvdimalusi 1 2 3 4 5
3. | Koolituste ajad ei sobi 1 2 3 4 5
4. | Kursuste kestvus on pikk 1 2 3 4 5
5. | Kursuste programmid ei kai ajaga kaasas 1 2 3 4 5
6. | Koolitajate tase on madal 1 2 3 4 5
7. | Koolituste eest tuleb tasuda ise 1 2 3 4 5
8. | Koolitused toimuvad puhkepéevadel (vabadel 1 2 3 4 5
péaevadel)
9. | Koolitus toimub mitmel péeval jarjest 1 2
10. | Koolitus toimub teises maakonnas/linnas
11. | Probleeme ei ole 1 2 3
17. Mis Teid motiveerib koolitusel osalema?
1 —ei ole nBus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndus, 5 — ndus
Jrk | Vaide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
nous ei ole | naa ndus
ndus
1. | Koolitustel on vOimalik tiiendada oma 1 2 3 4 5
erialaseid teadmisi
Koolitus tdstab enesehinnangut 1 2
Koolitusel osalemine annab v8imaluse to6lt ara 1 2
olemiseks
4. | Koolitusel kohtun kolleegidega 1 2 3 4 5
5. | Koolituse ladbimine annab vOimaluse t0sta 1 2 3 4 5
kvalifikatsiooni
6. | Téokoha vahetusel on oluline koolituste 1 2 3 4 5

olemasolu
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Jrk | Vaide 1 2 3 4 5
nr Ei ole | Pigem | Nii ja | Pigem | NOus
ndus |ei ole | naa nous
nous
7. | Koolitused aitavad tooulesannetega paremini 1 2 3 4 5
toime tulla
8. | Koolitus aitab olla kursis muutustega ametialal 1 2 3
9. | Koolitustel ~osalemine aitab  kindlustada 1 2 3
t0okohta
10. | Loodan saada palgakdrgendust 1 2 3
11. | VBimalus kergemini vahetada tookohta 1 2 3

Tanan vastamast!
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Lisa 2. Intervjuude klisimustik

Millised on asutuse strateegilised eesmargid seostes todtajate koolitamise ja arendamisega?
Milliseid koolitusi hetkel asutus oma tootajatele pakub?

Millist tulpi koolitusi eelistavad teie to6tajad?

Millised on Teie ettevotte tootajate Gpistiilid ja motivatsioon?

Kes otsustab milliseid koolitusi ettevote pakub?

Kuivdrd on kaardistatud senist koolitustegevust ja millisel mééaral?

Kuidas analliusitakse AS Koeru Hooldekeskuse koolitusvajadusi?

Millisel méé&ral on to6tajatelt uuritud milliseid koolitusi nad ise vajaksid ja sooviksid?

© 0 N o Ok~ w DN

Millisel viisil on analtilisitud seniste koolituste tulemused ja tagasiside? Kas ja kuidas
mdddetakse koolituste efektiivsust?

10. Millised on AS Koeru Hooldekeskuse koolitustegevuste tugevused?

11. Millised on AS Koeru Hooldekeskuse koolitustegevuste peamised probleemid?
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