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Annotatsioon

Artiklis analiitisitakse Eesti avaliku sektori to6tajate koolitusvajaduse hindamisega
seotud metodoloogilisi solmkiisimusi, tuginedes aastatel 2002-2013 ametnike ja
poliitikute seas korraldatud Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse uuringutele.
Sarnaste uuringute kaudu koolitusvajaduse kindlaksméaramisel on keskse tihtsu-
sega kolm aspekti. Esiteks, uuring peaks olema keskendunud just koolitusvajaduse,
mitte aga igapdevatdos oluliste teemade, koolitussoovide vms viljaselgitamisele.
Teiseks, uuringut ette valmistavas faasis tuleb vilistada tulemuste kalibreerimine,
kus vastajaid suunatakse nn ohtlikele kiisimustele vastama uuringu tellija jaoks
sobival viisil. Kolmandaks on soovitatav peale kiisitluspdhise uurimismeetodi kasu-
tada ka moodetavat teadmiste kontrolli vormi (nt testi), mis voimaldab objektiivselt
tuvastada vastaja kalduvust teadmisi ja oskusi {ile- v6i alahinnata (nn Dunningi-
Krugeri efekt).

Votmesonad: koolitus, avalik sektor, metodoloogia, Dunningi-Krugeri efekt

Sissejuhatus: teema olulisus ja analiiiisi eesmargid

Avaliku sektori ametnike oskustele ja teadmistele pandud ootused ning
tilesanded on viimase 50-60 aasta jooksul oluliselt muutunud. Tdnapéeva
riigiteenistujad ei ole oma olemuselt enam pelgalt siisteemi administ-
raatorid, vaid pigem poliitikakujundajad, kellelt eeldatakse lisaks teema-
valdkonna heale tundmisele oskust hoomata oma tegevusega kaasnevaid
mojusid, vahetada infot, juhtida labiraakimisi, méjutada partnereid jms.
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Riikide koost6o tihenemise tulemusena ei piirdu ametnike t66pold tiks-
nes riigisiseste kiisimuste lahendamisega, vaid tegeleda tuleb ka riiklike
huvide esindamisega rahvusvahelisel tasandil. Naiteks tugineb Eesti riik-
like huvide esindamine Euroopa Liidus (EL) ametnikele, kes to6tavad siin-
setes ministeeriumites ja Eesti Vabariigi alalises esinduses Euroopa Liidu
juures. Nemad teevad Euroopa Liidu Noukogu toorithmades enne vastava
valdkonna ministrite kohtumisi dra eelnéusid puudutavad ettevalmistused,
peavad sisulisi labirdakimisi ning sdlmivad sisulised ja vormilised kokku-
lepped. Seega on voimeka ametnikkonna kujundamine ja jarelkasvu koolita-
mine riigi jaoks oma huvide rahvusvahelisel esindamisel votmetédhtsusega.
Eesti eelseisev Euroopa Liidu eesistumine 2018. aasta esimesel poolaastal
tahtsustab ametnike koolituse teemat veelgi, kuivord Euroopa Liidu Nou-
kogu eesistujariigil on keskne roll seadusloome sujuval korraldamisel, 1dbi-
raakimiste ja protsesside juhtimisel ning avalikkuse ja meediaga suhtlemisel
(Vabariigi Valitsus, 2014).

Tooks vajalike teadmiste ja oskuste kujundamise aluseks on ametnike
koolitusvajaduse hindamine, mis mdjutab koolituse iilejadanud etappe,
s.o koolituse planeerimist, labiviimist, arvestust, aruandlust ja hindamist.
Koolitusvajaduse viljaselgitamine avalikus sektoris peaks koolitusvajaduse
kindlaksmairamise tildise loogika kohaselt lahtuma valdkonna, organisat-
siooni ja ametipositsioonide/indiviididega seonduva hetkeolukorra ja tule-
vikus soovitava olukorra ning nendevahelise 16he viljaselgitamisest. Peale
organisatsiooni ootuste tuvastamise tuleb avaliku sektori puhul ka vilja
selgitada, milliseid teadmisi ja oskusi eeldab riik ametnikelt, ning hinnata,
millised vajadused on kesksed vorreldes teadmiste tegeliku puudujaagiga.
Léhtudes asjaolust, et lilkmesriike esindavate ametnike koolitamine on iga
Euroopa Liidu liikmesriigi enda tilesanne, on ka ametnike koolitusvajaduse
viljaselgitamisel jaetud liikmesriikidele vabad kded. Eestis vastutab ava-
liku teenistuse {ildise arendamise, varbamise ja juhtimise eest Rahandus-
ministeerium, ametnike Euroopa Liidu alast keskset koolitust korraldab
Riigikantselei. Samas on igal ministeeriumil 6igus ise kujundada oma
personalipoliitikat ja otsustada, kuidas ta oma ametnikke arendab, koolitab
ja motiveerib ning milliseid vaartusi esile tostab.

Eeskitt personalijuhtimise detsentraliseerituse tottu on Eestis siinse
ametnikkonna Euroopa Liidu alaste koolituste planeerimisel puudunud
jarjepidevus. Ehkki ametnike Euroopa Liidu alane koolitusvajadus oli tahele-
panu all juba 1997. aastal, mil kiideti heaks Eesti riigiametnike Euroopa Liidu
alase koolituse esimene strateegia?, hakati selle kiisimusega siisteemselt

2 1997. aastal valminud strateegias maarati kindlaks koolituse peamised sihtrithmad avalikus
teenistuses, koolitussuunad ja -meetodid ning ametnike Euroopa Liidu alase koolituse iildi-
seks koordineerijaks médrati Riigikantselei eurointegratsiooni biiroo.
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tegelema 2002. aastal, mil koolituste korraldamisele suunatud ESKO
Koolitus ja Konsultatsioonid viis 1dbi esimese Euroopa Liidu alase koolitus-
vajaduse uuringu ning valmis pohjalikum koolitusstrateegia ajavahemikuks
2002-2005. Jargmise uuringu tegi 2008. aastal akadeemilise taustaga Tartu
Ulikooli Euroopa kolledz. Viimase samasisulise uuringu viis 2013. aastal
labi uurimiskeskus PRAXIS. Koik kolm aastatel 2002-2013 tehtud uurin-
gut tellis Riigikantselei ning igas uuringus kasutati varasemast moneti eri-
nevat metoodikat ja valimit. Siinses artiklis analiitisitakse ja vorreldakse
eelnimetatud kolmes uuringus Eesti ametnike Euroopa Liidu alase koolitus-
vajaduse hindamiseks kasutatud mudeleid ning osutatakse koolitusvajaduse
viljaselgitamisel esilekerkivatele peamistele ohtudele. Analiiiisi tulemusena
antakse metodoloogilisi soovitusi sarnaste uuringute korraldamiseks tule-
vikus. Uurimuses analiilisitakse iiksnes koolitusvajaduse hindamisega
seonduvat, jittes vaatluse alt vélja muud koolitustsiikli etapid (s.t koolituse
planeerimine, korraldamine, arvestus, aruandlus ja hindamine).
Teoreetilise raamistiku piiritlemiseks keskendutakse Eesti uuringute ana-
liiisil kolmele aspektile: a) millised on eelnimetatud uuringutes koolitus-
vajaduse hindamise iildised pohimétted ja analiiiisivahendid? b) millisele
konkreetsele metoodikale tuginedes on selgitatud vélja 16he ametnike
olemasolevate teadmiste ja oskuste ning tulevikuvajaduste vahel? c) kas ja
kuidas on eelnimetatud uuringutes ametnike koolitusvajadusi analiiiisitud
individuaalselt? Teistest sama valdkonna uurimustest (Kumpikaité &
Siugzdiniené, 2008; Meyer-Sahling, 2011; Talts & Tuisk, 2000) eristubki
praegune uurimus koolitusvajaduse hindamise metodoloogilistele, mitte
korralduslikele kiisimustele keskendumise poolest. Samuti jaab artikli
eesmargist tulenevalt tipsema vaatluse alt vilja see, millised olid Eesti
ametnikkonna Euroopa Liidu alaste teadmistega seotud konkreetsed
koolitusvajadused, mis ilmnesid eelnimetatud uuringutest.

Aastatel 2002-2013 korraldatud uuringute
peamised karakteristikud

Koolitusvajaduse hindamise iildiste pohimdtetega seoses médras Eestis aas-
tatel 2002-2013 korraldatud avaliku sektori Euroopa Liidu alase koolitus-
vajaduse uuringute fookuse eelkdige see, millises faasis oli Eesti riigi
integratsioon Euroopa Liiduga. Sellest annavad uuringute pohjal tunnistust
nii jarjest konkreetsemaks muutuv teemade ring, ulatuslikum valim kui ka
tiksikasjalikumad koolitussoovitused (vt tabelid 1 ja 2).
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Tabel 1. Eesti ametnike Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse hindamine aastatel

2002-2013

Uuringu
korraldaja, aasta

Analiitisivahend

Uuringus kasitletavad teemad

ESKO Koolitus
ja Konsul-
tatsioonid, 2002

Vastaja enesehinnang
ankeetintervjuu vormis.

Uuring hélmas hinnangut teadmistele
jargmistes valdkondades: uild-
teadmised EList (otsustusprotsess,
digussiisteem, ELi programmid jm),
valdkondlikud teadmised (Eesti
osalemine ELi komiteede ja t66-
riihmade t60s, vdimalused méjutada
otsuseid ELi institutsioonides, labi-
raakimised, koostoo liikmesriikidega
ja voorkeeled).

Tartu Ulikooli
Euroopa kolledz,
2008

Vastaja enesehinnang
veebipdhise ankeetkusitluse
vormis (fikseeritud vastuse-
variantidega kiisimused),
lisaks vabatahtlik 30
kiisimusest koosnev ELi
pohiteadmiste test ning
kérgemate ametnikega tehtud
poolstruktureeritud intervjuud
Eesti tldise koolitus-

vajaduse kohta; kiisimused
koolitusvajaduse proport-
sioonide, koolitusmeetodite

ja koolitusvajaduse uurimise
ning koolitusmotivatsiooni
kohta.

Uuring hélmas hinnangut teadmistele
ja praktilistele oskustele 14 teema-
valdkonnas. Eristati teadmisi (euro-
integratsioon, ELi institutsioonid ja
otsustusprotsess, ELi 6igus, liilkmes-
riikide eripdrad, otsustusprotsessis
osalemine ja partnerite méjutamine,
Eesti huvid ELis, kommunikatsioon)
ja oskusi (otsustusprotsessis osale-
miseks vajalik taustatdo, partnerite
mojutamine, kommunikatsioon, ELi
diguse rakendamine ja seisukohtade
kujundamine).

PRAXIS, 2013

Vastaja enesehinnang
veebipdhise ankeetkusitluse
vormis ning 360° hindamisega
ankeetkdsitluse vormis.
Uuringu tulemuste analtiiisis
osales ja aitas tulemusi tolgen-
dada sihtriihma esindajatest
ja ekspertidest koosnev
téorahm.

Uuring hélmas Eesti eesistumise
kompetentsimudelis esitatud
teemasid. Eristati teadmisi-oskusi (ELi
institutsioonid ja otsustusprotsess,
ELi kultuurikontekst, teadmised Eesti
riigi valitsemisest, poliitikavaldkonnal
pohinevad teadmised, inglise keele
oskus, tdokogemus) ning kompe-
tentse (labiradkimine ja moéjutamine,
kommunikatsioon ja info juhtimine,
koost60, juhtimine, eestvedamine,
kohanemisvéime ja arenguvalmidus).
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Tabel 2. Eesti ametnike Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse uuringute valim ja
vastamismaar

Uuringu

korraldaja, aasta |Valim Vastamismaar

ESKO Koolitus ja | Valimisse kuulus 342 ametnikku. Valim Vastamismaar oli

Konsultatsioonid, | koostati koostd0s Riigikantseleiga 72%. Valimi koostas

2002 ning selles olid esindatud koikide Riigikantselei.
ministeeriumite (v.a Valisministeeriumi) ja
Eesti Panga ametnikud.

Tartu Ulikooli Valimisse kuulus 556 ametnikku (sh 61 Vastamismaar oli 38,7%;

Euroopa kolledz, |tippametnikku).Valimi oli ette andnud 126 ametnikku sooritasid

2008 Riigikantselei ning see sisaldas ELi ELi p6hiteadmiste testi;
teemadega tihedalt kokku puutuvaid lisaks tehti 15 intervjuud
ametnikke, ndukogu té6rihmadesse ja vahetati métteid 25
ja eksperdikomisjonidesse kuuluvaid ametnikuga.
ametnikke, samuti Riigikogu kantselei
ning saatkondade ametnikke.

PRAXIS, 2013 Valimisse kuulus 1165 ametnikku. Uuringu | Vastamismaar oli 48,1%
sihtrihma moodustasid Eesti poliitikud, (taielikult vastas ksi-
kes juba esindasid Eestit ELi kiisimustes, mustikule 561 inimest);
ning lisaks ametnikud, kelle t66ilesanded |360° hindamises osales
olid seotud ELiga vdi kelle puhul véis 20 inimest, nende
arvata, et nad hakkavad ELi teemadega hindajaks oli 68 inimest.
lahitulevikus tegelema. Samuti kuulusid Valimi
uuringu valimisse need, kes olid oma koostas Riigikantselei.
varasematel tookohtadel puutunud kokku
ELiga seotud Ulesannetega.

Niiteks analiitisiti 2002. aastal ESKO Koolituse ja Konsultatsioonide korral-
datud uuringus, millised olid ametnike Euroopa Liiduga seotud tunnetatud
ja ametikohast ldhtuvad tegelikud koolitusvajadused ning millised peaksid
olema koolitusteemad ja mahud, et need voimaldaksid saavutada uuringu
tellija poolt soovitud teadmiste taset. 2008. aastal Tartu Ulikooli Euroopa
kolledzi korraldatud uuring keskendus Eesti kui juba aktiivse liitkmesriigi
ametnike Euroopa Liidu alaste teadmiste tunnetatud ja moodetud tasemete
ning koolitusvajaduse viljaselgitamisele ja koolituseesmérkide seadmisele
jargmiseks viieks aastaks. 2013. aastal PRAXISe labi viidud uuringus
analiiiisiti ametnike koolitusvajadust avaliku sektori kompetentsi mudeli
alusel, et tagada tulemuslik Eesti eesistumine 2018. aastal ning kasvav
voimekus rahvusvahelises koost60s.

Esimene uuring oli ankeetkiisimustiku vormis (ESKO ..., 2002), teises
uuringus lisandusid enda ja kolleegide teadmisi hindavale internetipdhisele
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ankeetkiisitlusele Euroopa Liidu alaseid pohiteadmisi mootev vabatahtlik
test ja poolstruktureeritud intervjuud korgemate ametnikega (Tartu Uli-
kooli ..., 2008) ning kolmandas uuringus tehti sihtrithma veebipdhisele
kiisitlusele lisaks 360° hindamine ankeetkiisitluse vormis ja tolgendati
uuringu tulemusi sihtrithma esindajatest ja ekspertidest koosnevas t60-
rithmas avaliku sektori kompetentsimudeli raames (PRAXIS, 2013). Seega
kombineeriti uuringutes analiiisivahendeid omavahel ning iga jargneva
uuringuga laiendati kisitletavaid valdkondi.

Kbigi kolme uuringu valim koostati koostd6s Riigikantseleiga, seega oli
uuringu tellijal voimalus maérata kindlaks uuringus osalejad, kelle koolitus-
vajadust sooviti hinnata ja sellega ka méneti uuringu tulemust suunata.
Uuringule vastamise mair oli korgeim esimeses, iiksnes ankeetintervjuu
vormis toimunud uuringus ning méneti vdiksem uuringutes, kus kasutati
lisavahendeid.

Ametnike olemasolevate Euroopa Liidu alaste teadmiste ja oskuste ning
tulevikuvajaduste vahelise 16he viljaselgitamiseks jagati 2002. aastal ESKO
Koolituse ja Konsultatsioonide korraldatud uuringus koolitusteemad kolme
ossa (iildkoolitus, valdkonnaspetsiifiline koolitus ja keelekoolitus) ning
vastajatelt kiisiti hinnangut selle kohta, kui vajalikud on nimetatud tead-
mised nende igapdevatdos ning milline on vastajate hinnang oma valdkond-
likele teadmistele voi oskustele. Vastajad andsid hinnanguid viiepalliskaalal
(5 — ,,asendamatu’, 4 — ,,tahtis”, 3 — ,iisna tdhtis”, 2 — ,,ei ole eriti tahtis”,
1 — ,ei ole ildse tdhtis”). Koolitusvajaduse leidmiseks korvutati vastajate
arvates kdige vajalikumate teemade koondarvud (tdhis V) teadmiste kohta
antud hinnangute koondarvuga (tahis T), mille leidmisel ei kasutatud tava-
list keskmise arvutamise meetodit, vaid erimetoodikat.? Koolitusvajadus (K)
leiti valemi K = V - T kaudu, mida vo6ib tildistatuna télgendada jargmiselt:
mida vajalikum on teema ametnike t66s ning mida madalamalt hindavad
nad oma valdkondlikke teadmisi ja oskusi, seda suurem on vajadus koolituse
jarele ehk seda suurem on ka niitaja (ESKO ..., 2002).

Tartu Ulikooli Euroopa kolledZi uuringus (2008) hinnati nii teadmisi kui
ka praktilisi oskusi (kokku 14 teemavaldkonda) ning vastanutel paluti veebi-
pohises ankeetkiisitluses hinnata enda teadmisi ja praktilisi oskusi (tdhis T;
skaalal 1 - ,,puudulik’, 2 - ,noérk’, 3 — ,rahuldav’, 4 - ,hea’, 5 - ,vaga hea’,
6 — ,suurepdrane”) ning enda koolitusvajadust (tdhis KV; skaalal 1 - ,.ei
puutu oma to0s kokku”, 2 - ,iildse ei vaja’, 3 — ,,pigem ei vaja’, 4 - ,vajan

3 Naide: kui ametnikest hindavad konkreetse teema oma t66s asendamatuks 40%, téhtsaks
20%, tisna tihtsaks 20%, mitte eriti tihtsaks 15% ning mitte iildse tdhtsaks 5% vastanutest,
siis kujuneb vastajate arvates kdige vajalikumate koolituste koondarv vastavalt valemile
V=5%40+4*20+3*20+2*15+1*5=275.
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vahesel méaral’, 5 - ,,tuleb kasuks”, 6 — ,,vajan kindlasti”). Vastajate koolitus-
vajaduse prioriteedid selgitati vdlja oskustele/teadmistele antud hinnangu
(T) ning koolitusvajadusele (KV) antud hinnangu vahelise 16hena. Lisaks
paluti vastajatel hinnata oma kolleegide koolitusvajadust ehk kasutati deli-
kaatsete andmete (sissetulekut voi annetusi, eelistusi voi pahesid puuduta-
vate andmete) kogumise meetodit, mis on sotsioloogias laialdaselt levinud®.
Selline projitseerimine voimaldab saada andmeid pigem vastaja enda kui
tema naabri/kolleegi vim kohta (Pazicni & Bauer, 2014). Ankeetkiisitluse
korval tehti andmete kogumiseks vastajatele ka vabatahtlik Euroopa Liidu
alaste pohiteadmiste test ning poolstruktureeritud rithmaintervjuud korge-
mate ametnikega (rithmas 1-4 ametnikku) (Tartu Ulikooli ..., 2008).
Uurimiskeskuse PRAXIS tehtud uuringus (2013) tugineti Rahandus-
ministeeriumi ja Riigikantselei Euroopa Liidu sekretariaadi tellitud Eesti
eesistumise kompetentsimudelile®, tdiendati seda ning vorreldi sihtrithma
kuuluvate Eesti ametnike ja poliitikute praegust kompetentsitaset neile
kompetentsimudelis seatud ootustega. Uuringu valtel koostati 13 kompe-
tentsile fookustatud veebikiisitlus, milles kiisiti vastaja enesehinnangut nii
eesistumise erinevate kompetentside kohta, mis on seotud enda koolitus- ja
arendusvajadusega, kui ka eri sihtrithmade kompetentside iildise taseme
kohta. Veebikiisitluse tulemuste valideerimiseks tehti lisaks 360° hindamine,
milles valiti eri sihtrithmade esindajatena vilja 20 inimest, kelle puhul oma-
korda selekteeriti nende hindajad ja kiisiti hindajatelt veebipohiselt hinnan-
gut konkreetse sihtrithma liitkme kompetentsitaseme ja koolitusvajaduse
kohta, kusjuures iga hinnatavat hindas kuni neli inimest. Uuringu tulemuste
analiiiisis osales ja aitas tulemusi tolgendada sihtrithma esindajatest ja eks-
pertidest koosnev to6rithm. Kompetentse ning teadmisi/oskusi hinnati
jargmisel skaalal: 2 - ,kasin”, 3 — ,rahuldav’, 4 - ,hea” ja 5 — ,védga hea”
Kompetentside olulisuse hindamiseks kasutati skaalat ,votmetdhtsusega
(ilma selleta ei saa reaalselt rolli téita)”, ,,oluline (omab suurt méju rolli téit-
misele, aga rolli tditmise edukust see 16puni ei mdératle)” ning ,,vdhem olu-
line (kasulik mingites olukordades)” ning osakompetentsi vajaliku taseme
hindamiseks skaalat ,vdga hea’, ,hea” ja ,,rahuldav” (PRAXIS, 2013).
Ametnike koolitusvajaduse individuaalset hindamist kasutati teise ja
kolmanda uuringu puhul, vastavalt vabatahtliku pohiteadmiste testi ja
poolstruktureeritud intervjuude v6i 360° hindamise ja ekspertide konsultat-

4 Naiteks kiisitakse, kui palju eeldatavasti samal elujdrjel inimesed teenivad, ning saadakse
seeldbi adekvaatsem tagasiside ka vastaja enda sissetulekute kohta, mida vastaja ehk otsesonu
6elda ei tahtnud.

> Kompetentsimudel on kittesaadav veebilingilt http://praxis.ee/fileadmin/tarmo/Projektid/
Valitsemine_ja_kodanike%C3%BChiskond/Lisa_1._Eesistumise_kompetentsimudel.pdf.
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sioonide vormis. Tartu Ulikooli Euroopa kolledzi korraldatud uuringus tehti
Euroopa Liidu valdkonnaga tegelevate korgemate ametnikega intervjuud, et
saada uudseid ideid ja koguda infot asutusespetsiifiliste koolitusvajaduste
kohta. Intervjuud viidi labi ithe- kuni neljaliikmeliste rithmadena (olene-
valt intervjueeritava institutsiooni valmisolekust ja huvist). Sama uuringu
veebipdhise ankeetkiisitluse 16pus oli kiisimustikule vastajatel voimalus teha
30 kiisimusest koosnev Euroopa Liidu pohiteadmiste test, mis keskendus
Euroopa Liidu institutsioonide, ajaloolise kujunemise, peamiste poliitika-
valdkondade, aktuaalsete arengusuundumuste ning Eesti positsioonide
ja huvidega seonduvatele faktidele. Uuringu kdigus tehtud testi tulemusi
vorreldi asutuste (sh eraldi ministeeriumite) keskmiste 16ikes (Tartu Uli-
kooli ..., 2008). PRAXISe uuringus viidi veebikiisitluse korval 1abi ka 360°
hindamine, mille kdigus anti 20-le uuringus osalevale ning eri sihtrithmi
(toorithma juhte, teemajuhte, sisueksperte, sisukoordinaatoreid) esindavale
uuringus osalejale tagasisidet. Tagasisidet andis kuni neli inimest, kes olid
vastavalt nende vahetu juht, alluv, kolleeg v6i koostodpartner. Lisaks kaasati
uuringusse Riigikantselei Euroopa Liidu eesistumise personalistrateegia t66-
rithm, mis koosneb peamiselt ministeeriumite esindajatest.

Hinnang Eesti ametnike Euroopa Liidu
alasele koolitusvajadusele teoreetilise raamistiku pohjal

Koolitusvajaduse analiiiisi hindamise teooriate raames on vilja pakutud nii
koolitusvajaduse hindamise mudeleid, tasandeid kui ka analiiisimeetodeid,
olenevalt sellest, kas infot vajatakse strateegiliste koolitusvajaduste voi
konkreetselt teadmiste/oskuste puudujaakide kindlaksmadramiseks. Oma
piirangud seavad siinkohal organisatsiooni profiil, mastaap, eesmargid,
digusraamistik ja ressursid (Cekada, 2010; Hannum & Hansen, 1989,
viidatud Cekada, 2010 jérgi). Naiteks kui véikeettevotte puhul on asjakohane
koikide ametnike intervjueerimine, ei pruugi see kulupéhiselt olla otstarbe-
kas tuhande to6tajaga ettevottes. Samuti peaks arvestama, et erasektori
ettevote on oma otsustes soltumatum kui riiklik ettevote voi avalik organisat-
sioon, kes peab oma personaliplaneerimises olema avatum ning vajaduse
korral kasutama ka valjastpoolt tulevat eksperdihinnangut (Coetzee, 2006;
Moore & Dutton, 1978).

Organisatsiooni, indiviidi v6i sektori koolitusvajaduse hindamisel on
tegemist omalaadse diagnoosimisega, mille kdigus méératakse kindlaks
nii valdkonna, organisatsiooni ja ametipositsioonide/indiviididega seon-
duv hetkeolukord kui ka soovitav olukord tulevikus (teadmised, oskused,
voimed, eesmargid, sisemised ja vilised piirangud) ning selgitatakse vélja
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nendevaheline 16he (Miller & Osinki, 2002; Watkins & Kaufman, 1996). Uld-
joontes piiiitakse koolitusvajaduse hindamisega leida vastus kiisimusele, kas
organisatsiooni vajadusi, eesmirke voi probleeme saab lahendada asjakohase
koolituse abil voi mitte (Barbazette, 2006). Niiteks ei ole koolitusest abi olu-
korras, kus probleemid tulenevad pigem vahesest motivatsioonist, moraali
puudumisest, dpiraskustest (Cekada, 2011), organisatsiooni struktuurist,
piiratud ressurssidest voi sellest, et to6joudu pole piisavalt ja liiga paljud
ametikohad on vakantsed (Sorenson, 2002). Otsustamaks, kas konkreetses
valdkonnas tasuks panustada koolitusele voi otsida voimeliinga iiletamiseks
teisi lahendusi, tuleks Kaufmani, Watkinsi ja Leigh’ (2001) hinnangul tugi-
neda kulupoéhisele kasitlusviisile ja vorrelda koolitusvajaduse iile otsustamisel
koolitusega kaasnevaid kulusid nende kuludega, mis kaasneksid sellega, kui
koolitusvajadust otsustatakse ignoreerida. Lahtudes sellest, et koolitus ei
pruugi alati aidata kaasa organisatsiooni probleemide lahendamisele, on
seega oluline, et koolitusvajaduse hindamise kédigus tuvastataks nii sellised
olukorrad, kus koolitusega on véimalik kdrvaldada mingid puudujaagid, kui
ka juhtumid, mil koolitus konkreetses valdkonnas ei voimalda saavutada
soovitud tulemust ega ole vajalik. Sarnane olukord ilmnes ka nditeks Tartu
Ulikooli Euroopa kolledzi uuringus (2008), kus ankeetkiisitluse tulemused
nditasid suurimat koolitusvajadust selliste teemade puhul nagu ,,seisukoh-
tade kujundamine ja méjude analiiiis” ning ,,Euroopa Liidu institutsioonid
ja otsustusprotsess’, kuid samas poolstruktureeritud intervjuudes véljendati
arvamust, et Eesti efektiivset esindamist ei piira mitte niivord vahesed tead-
mised Euroopa Liidu toimemehhanismidest voi oma poliitikavaldkonnast,
vaid pigem Eesti ametniku introvertsus, esinemisjulguse puudumine ja nork
tihiskonnahariduslik taust ning vahene arusaam erinevate otsustusprotsessi
faaside olulisusest (Tartu Ulikooli ..., 2008). Eelnev viitab olukorrale, kus
koolitusvajaduse viljaselgitamise kdigus on ankeetkiisitluse pohjal selgu-
nud kiill koolitusprioriteedid, kuid teiste uurimisvahendite kasutamisel on
ilmnenud, et nendele prioriteetidele keskendumine ei pruugi lahendada
institutsiooni ees seisvaid probleeme.

Jargmiseks oluliseks aspektiks koolitusvajaduse hindamisel on vajadus
koguda ja analiilisida koolitusvajaduse andmeid erinevate avaliku teenistuse
tasandite kaupa (makro-, meso- ja mikrotasand), praegusel juhul vastavalt
riigi / Euroopa Liidu tasandil, ministeeriumi/asutuse/osakonna tasandil ning
ametniku / teiste asjaomaste ametnike tasandil. Makrotasandil hindamine
peab olema suunatud valdkonna toimimiseks vajalikes votmeteadmistes
sisalduvate puudujadkide viljaselgitamisele ning nende puudujddkide
olulisuse hindamisele (Coetzee, 2006). Kuivord Euroopa Liiduga seondu-
vaid tooiilesandeid tditvate ametnike puhul on téhtis eelkdige see, et nad
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esindaksid riiklikke huve tulemuslikult, voib eeldada, et Euroopa Liidu
otsustusprotsessiga seotud ametnike ja poliitikute jaoks on seega vaielda-
matult votmeteadmisteks liidu otsustusprotsessi tundmine, Euroopa Liidu
otsustusprotsessis osalemise oskus ning riigi huvide/eesméarkide teadmine,
moistmine ja edukas esindamine. Kuna mesotasandil on oluline organisat-
siooni ja selle iiksuste sisekeskkonna ja vajaduste hindamine (Coetzee,
2006), tuleks keskenduda eeskitt organisatsiooniga seotud teemadele (nt
personalipoliitika) ning otsustada, kas koolitusega saab olukorda muuta
voi tuleb puudujadkide korvaldamiseks otsida teisi vahendeid. Mesotasandi
analiitis voimaldab hinnata lahiaastate vajadusi, mis on seotud té6mahu
suurenemise, restruktureerimise, rotatsiooni, uute todtajate varbamise,
atesteerimise ja muu seesugusega (Coetzee, 2006). Euroopa Liidu alaste
teadmiste arendamisel on mesotasandil keskseteks mérksonadeks koolitus-
juhi/personalijuhi fookustatus ja asutuse juhtkonna selge struktureeritud
lahenemine organisatsiooni huvidele. Riigi kontekstis on aga oluline erine-
vate ministeeriumite rakendatud ldhenemisviiside vorreldavus ja personali-
poliitika koordineeritus.

Mikrotasand hélmab tdodiilesannete tditmiseks vajalike teadmiste ja
oskuste madratlemist ning paremaks to0soorituseks vajalike tingimuste
kehtestamist (Gould, Kelly, White, & Chidgey, 2004). Naiiteks kirjeldatakse
selle raames ametikohtades tehtavaid tegevusi ning maaratakse kindlaks
soorituse edukuskriteeriumid. Avalikus sektoris on mikrotasandil fookuses
ametnik indiviidina ja tema to6iilesanded nii Euroopa Liidu otsustusprot-
sessis kui ka sektoripohiselt, samuti tema todiilesannete seotus teiste amet-
nike omadega. Seega ei tohiks Euroopa Liidu teemadega seotud ametnike
koolitusvajaduse hindamine piirduda iiksnes nende Euroopa Liidu alastes
teadmistes sisalduvate vajakajaamiste valjaselgitamisega (nii nagu tehti
ESKO Koolituse ja Konsultatsioonide uuringus), vaid tuvastada tuleks ka
organisatsiooni toimimist ja indiviidi to6iilesannete edukat taitmist takis-
tavad tegurid (nagu Tartu Ulikooli Euroopa kolledzi ja PRAXISe uuringutes).

Eri analiitisitasandite infot aitab koondada ja siinteesida ka see, kui koo-
litusvajaduse hindamisse on kaasatud koik asjassepuutuvad osapooled:
sihtrithm, valdkonna vétmeisikud, koolituspakkujad ja siisteemivilised
eksperdid erialaliitude nédol. Kaks viimast Eestis tehtud uuringut kaasa-
sid koolitusvajaduse hindamisse peale sihtrithma enda kiill valdkonna
votmeisikud Eestist, kuid samas jii eeskdtt PRAXISe uuringus kasutamata
koolituspakkujate kui koolitusvajaduse hindajate potentsiaal. Edaspidistes
sarnastes uuringutes voiks kaaluda siinse ametnikkonna Euroopa Liidu
alaste teadmiste ja oskuste kohta hinnangute kiisimist ka teiste Euroopa
Liidu liikmesriikide kolleegidelt.
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Lisaasjaoluna tuleks tulevikus sarnastes uuringutes kiisida vastaja-
telt konkreetselt nende koolitusvajaduste, mitte aga igapaevatoos oluliste
teemade, koolitussoovide vms kohta. Naiteks kasitleti ESKO Koolituse ja
Konsultatsioonide 2002. aasta uuringus koolitusvajadust kui uuringus osale-
jate arvates koige vajalikumate teemade ja oma teadmistele antud hinnan-
gute vahet, ega kiisitud neilt otseselt ametnike to6ga seotud koolitusvajaduse
kohta. Kui sama metoodikat oleks kasutatud néiteks PRAXISe 2013. aasta
uuringus, oleks toendoliselt jadnud liks peamistest koolitusvajadustest —
Euroopa Liidu institutsioonide ja otsustusprotsessiga seonduv - tuvasta-
mata, kuivord teadmisi Euroopa Liidu institutsioonide ja otsustusprotsessi
kohta pidasid vastajad riigivalitsemisega seotud teadmiste jarel suhteliselt
heaks, kuid sellest hoolimata margiti see ankeetkiisitlustes ara ka kui vald-
kond, milles peeti kdige rohkem vajalikuks oma teadmisi arendada.

Koolituslohe hindamisel on oluline, et uuringu koostajate ja sihtrithma
ametnike arusaam terminitest oleks tthesugune. Nii véivad uuringus iildsona-
liselt pealkirjastatud koolitusteemad olla vastajate jaoks ebatdpsed voi mingil
pohjusel ebaolulised. Ilmekaks nditeks on siinkohal olukord, kus koolitus-
teema sonastamine pealkirjana ,,Euroopa Liidu baasteadmised” viitab pigem
sissejuhatavale koolitusele, samas kui alternatiivina kasutatav ,,Euroopa Liidu
baasteadmiste varskenduskursus” oleks sobiv ka juba kogenud ametnikule.

Koolitusvajadusuuringute jargmisteks sdlmkiisimusteks on nn suuna-
tud vastuste andmine ning teadmiste/oskuste voimalik iile- v6i alahinda-
mine (McGehee & Thayer, 1961; Moore & Dutton, 1978; Mosely & Heaney,
1994). Kuna klassikalise hindamise puhul, mis tildjuhul koosneb hinna-
tava tootaja tdidetavast ankeetkiisimustikust, tootaja tilemuse taidetavast
hinnangulehest ning t6dtaja iilemuse voi organisatsiooni koolitusjuhiga
tehtud intervjuust, jaab vastajatele voimalus lemmikteemade esiletdstmiseks
ja oma norkade kiilgede varjamiseks, ei pruugi see meetod anda objektiivset
tagasisidet to6taja tegeliku koolitusvajaduse kohta. Uheks lahenduseks on
kasutada moddikutele tuginevat kaheosalist individuaalset hindamist, mille
puhul kombineeritakse tootaja enda tdidetav ankeetkiisimustik ja temaga
korraldatav vestlus to6taja vahetu iilemuse tdidetava ankeetkiisimustiku voi
temaga tehtava intervjuuga, millele omakorda lisatakse ankeetkiisimustik, et
hinnata iiksuse / valdkonna / organisatsiooni kui terviku koolitusvajadust.
See kombinatsioon toimib eelkoige iiksuse sees ithe valdkonna tootajate
koolitusvajaduse vordlemisel ja hindamisel. Samas on ka see meetod viga
subjektiivne, sest tegemist on liksnes indiviidide hinnangutega enda ja
teiste koolitusvajaduste kohta, mitte teadmistes vajakajadmiste objektiivse
viljaselgitamisega. Seetdttu on otstarbekas lisada kiisitlevale hindamisele
vahend, mis voimaldab objektiivselt (kuigi piiratud vahemikus) hinnata
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tootaja reaalseid teadmisi. Enamasti on selleks standardteadmiste test, mille
tulemusi analiiiisib koolitusvajaduse hindaja.

Eelkirjeldatud olukord, kus ei to6taja enda ega tema kolleegide hinnan-
gud ei pruugi anda tegeliku koolitusvajaduse kohta objektiivset infot, seon-
dub pohimattelise kitsaskohaga koolitusvajaduse hindamise vahendite
valikul. Nimelt sisaldab igasugune hinnang hetkeolukorrale ja tulevikus
soovitavale olukorrale juba oma olemuselt maaramatust (Miller & Osinki,
2002): a) ebamadirasust selles, mis organisatsiooni arvates hakkab tulevikus
juhtuma ja mis juhtub tegelikult, b) madramatust selles, milline on td6taja
praegune tegelik toopanus ja milline on temalt tulevikus oodatav panus,
ning c¢) maaramatust selles, millised on to6taja olemasolevad teadmised ja
oskused ning mida peaks ta teadma/oskama tulevikus. Naiteks kui tava-
péraselt palutakse tootajal ankeetkiisimustikus nimetada oma t66ga seon-
duvaid koolitusvajadusi, kiputakse tihti koolitusvajaduste asemel nimetama
hoopis koolitussoove (Cekada, 2011), mis ei pruugi aga vajadustega tihtida.
Selles kontekstis voib esineda ka nn Dunningi-Krugeri efekt, mille kohaselt
kalduvad indiviidid iseenda teadmiste ja oskustega seotud voimekust ning
samavadrseid vajadusi ebaobjektiivselt hindama (Dunning, Johnson,
Ehrlinger, & Kruger, 2003; Kruger & Dunning, 1999). Vastajate seas on
suur hulk neid, kes kipuvad enda teadmisi ja koolitusvajadust tahtmatult
voi tahtlikult ala- voi iilehindama. Uldises plaanis on noored ja vihese t66-
kogemusega t66tajad enesekindlamad, mistottu on ka teadmiste ja oskuste
tilehindamine neile iseloomulikum. Staazikamad t66tajad seevastu kalduvad
oma teadmisi ja oskusi alahindama. Enesehinnangute lahknevus arvatavate
ja tegelike teadmiste vahel tuleneb omalaadsest metakognitiivsest puudu-
jadgist (nn kompetentsuse illusioon), mille kohaselt vaiksemate teadmiste,
oskuste ja kogemustega indiviidid ei oska oma teadmisi padevalt hinnata,
kuna nad ei tea, kui palju nad teavad (Dunning et al., 2003). Suuremate
teadmiste ja kogemustega too6tajad kipuvad aga oma teadmisi alahindama,
kuna nad eeldavad ekslikult, et ka kdikide teiste teadmised on samal tasemel
nagu neil endil (Kruger & Dunning, 1999).

Tuginedes koolitusvajaduse kindlaksméaramisel iiksnes to6taja enda
voi tema kolleegide hinnangutele, tuleb seega arvestada, et a) hinnatav ei
pruugi olla teadlik, millisel tasemel peaksid tema teadmised tegelikult olema,
b) hinnatav ei ole adekvaatse vordlusmomendi puudumise tottu ena-
masti teadlik, millisel tasemel on tema enda teadmised, ning c) olles isegi
informeeritud enda teadmiste tasemest, ei pruugita samas olla piisavalt
motiveeritud andma enda kohta 6igeid andmeid. Eelnevast ldhtudes on
koolitusvajaduse viljaselgitamisel oluline analiitisida Dunningi-Krugeri
efekti voimalikku avaldumist enesehinnangutes, sest see voimaldab
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jarelduste ja soovituste tegemisel selle moju arvestada ja vajaduse korral
kompenseerida. Seega on kiisitluspohise uuringu voimaliku subjektiivsuse
kompenseerimiseks otstarbekas kasutada paralleelselt ka kvantitatiivselt
moddetavat teadmiste ja oskuste kontrolli vormi.

Koéik kolm Eestis korraldatud Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse
uuringut olid suures osas iiles ehitatud vastajate endi hinnangule oma
teadmiste ja tunnetatud koolitusvajaduse kohta. Eeldati, et just vastaja ise
peaks olema koige paremini informeeritud enda t66d takistada voivatest
teadmiste puudujadkidest ning ta peaks oskama ja ka julgema enda koolitus-
vajaduse kohta infot anda. Vaid 2008. aastal tehtud uuringus keskenduti
nn ootuspdraste ja tooalaselt mugavate voi ohutute vastuste teemale pohja-
likumalt. Euroopa Liidu pdhiteadmiste testiga hinnati Dunningi-Krugeri
efekti avaldumist, samuti toodi vilja selle esinemise voimalikud pohjused.
2013. aastal PRAXISe tehtud uuringus moondi samuti, et kuivord enamikul
sihtrithma liikmetest puudub koolitusvajaduse hindamise kogemus, siis voib
uuringus antud hinnang kompetentsile olla ebatapne, kuid samas voimaliku
tile- voi alahindamise ulatust otseselt ei hinnatud. Samuti ei vdimaldanud
selle kiisimuse kohta vajalikke teadmisi saada uuringu andmete kogumisel
lisaallikana kasutatud nn 360° uuring, kuivord tegemist oli hinnangulise
meetodiga.

2008. aastal korraldatud Euroopa Liidu koolitusvajaduse uuringu pohjal
kalduti Euroopa Liidu alaseid baasteadmisi pigem iile- kui alahindama, kus-
juures samamoodi nagu teiste seda tiilipi uuringute puhul olid ka Eestis
teadmiste tilehindajateks pigem vdhem kogenud ametnikud, kes vditsid, et
nad on oma valdkonnas head voi vdaga head, ning kes kinnitasid, et ei vaja
erialast tdiendkoolitust. Kogenud ja sageli koolitustel kdivad ametnikud see-
vastu soovisid pea koikides valdkondades lisakoolitusi. Uuringu kohaselt
polnud alust eeldada, et mingis konkreetses ministeeriumis hindavad amet-
nikud oma teadmisi labivalt kas puudulikeks voi piisavateks. Samas ilmnes,
et 2008. aastal erinesid subjektiivne hinnang oma teadmistele ja objektiiv-
sed testitulemused koige rohkem Keskkonnaministeeriumi, P6llumajandus-
ministeeriumi ning Haridus- ja Teadusministeeriumi ametnikel ning
langesid koige enam kokku Riigikogu ja Eesti alalise esinduse ametnikel.
Kui vorrelda ametnike hinnanguid enda ja oma kolleegide teadmistele
ja oskustele, siis enamik vastanuid hindas oma teadmisi ja oskusi korge-
malt ning koolitusvajadust madalamalt kui kolleegide néitajaid, kusjuures
tendents oli margatavaim Kaitse-, Vilis- ja Justiitsministeeriumi puhul.

Nn soovitud vastuste andmisel toodi Tartu Ulikooli Euroopa kolledzi
uuringus vélja jargmised pohjused: ,,Ma ei saa meie ministeeriumi halba
valgusesse seada, koik ametnikud juba on eksperdid ega vaja koolitust ning
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kui mina ttlen, et tahaksin koolitust, voidakse mind iiles otsida ning mu
positsioon voib olla ohus, kui kinnitan, et vajan koolitust ja meie tiksuse
keskmine koolitussoov on korge, vaib see péarssida ametnike edutamist voi
vihendada palka” (Tartu Ulikooli ..., 2008). Selliste suunatud vastuste and-
mine kajastab vastajate arvamust, et uuringu tellija hinnangul oleks ideaal-
seks tulemuseks olukord, kus ametnikud koolitusi ei vaja (ehk kéik oleksid
ametialaselt piisaval tasemel), ning seega ongi justkui soovitatav vastata,
et koolitust ei vajata. Sellise tendentsi itheks valjenduseks on 2013. aastal
PRAXISe korraldatud uuring, mille puhul kasutati osakompetentsi vajaliku
taseme hindamisel iiksnes skaalat ,vdga hea’, ,,hea” ja ,,rahuldav”. Olukord
on eriti tdendoline siis, kui uuringu valim on koostatud uuringu tellija poolt
voi tellija otsesel juhendamisel, kusjuures uuringu tellijal on olemas info
koikide uuringus osalejate kohta (nt mitu inimest ja kes osalesid uuringus
mingist konkreetsest ministeeriumist).

Olukorras, kus peale teadmiste kuuluvad hinnatavate kriteeriumite hulka
voimed, sobivus ja valmisolek teenistusiilesannete tditmiseks, on moneti
moistetav, et ametnik ei soovi anda enda kohta adekvaatseid (sh kriitilisi)
hinnanguid. Palgaootuse, edutamissoovi ja vallandamishirmu téttu voivad
ametnikud anda uuringutes oma teadmiste taseme kohta pigem korgemaid
ja koolitusvajaduse kohta madalamaid hinnanguid, eeldades, et kui iiksuse
voi asutuse keskmine hinne tuleb korge, premeeritakse kéiki. Samuti voib
ametnik alateadlikult arvata, et silmapaistvate tulemuste saavutamine voib
kindlamalt tagada tema edutamise, seda eriti olukordades, kus on teada,
et valim iihes asutuses on vdga vdike voi ankeete saab andmete jérgi konk-
reetse isikuga seostada. Selline kartus esineb pigem keskmise voi madalama
kvalifikatsiooniga ametnikel. Ebamugavamatele kiisimustele nn ootuspéraste
vastuste andmist (nt baasteadmiste puudujadkide korral) aitab viltida ka
tellija ja uuringu korraldaja eelt66 ametnikega juba uuringule eelnevas faasis
(teadvustamine ja julgustamine).

Tépsemate ja objektiivsemate uurimistulemuste saamisel tuleb kasuks
ka selgete ja moodetavate kriteeriumite seadmine. Oluliseks valikukohaks
on niiteks see, kas skaalad on polariseeruvad ehk kas neutraalne vastus
on lubatud voi mitte. Tartu Ulikooli Euroopa KolledZi 2008. aasta uuring
nditas, et sisukamate vastuste huvides on neutraalsete vastuste kasutamine
kiisitav (sageli ei soovi vastajad konkreetset hinnangut anda ning neut-
raalne vastusevariant annabki voimaluse seda mitte teha). Selle asemel voiks
voimaldada vastajal jitta kiisimusele vastamata. Teine pohimétteline valik
seondub sellega, kas kasutatavad skaalad on diskreetsed, s.t vastusevarianti-
dega stiilis ,,1 — ei ole iildse nous, ... , 5 - tdiesti nous’, voi pidevad (nt graafi-
lised skaalad, kus vastaja saab tommata risti joonele, mille ithes otsas on



Eesti avaliku teenistuse koolitusvajaduse hindamise 6ppetunnid 117

vaide ,,Ei ole iildse nous” ja teises otsas vdide ,Tdiesti nous”). Diskreetsete
skaalade kasutamisega seonduvad mitu probleemi. Néiteks ei tohiks rangelt
vottes selliste hinnete kohta arvutada aritmeetilist keskmist, kuna tegu pole
arvnaitajatega, vaid jarjestusniitajatega, mille puhul ei ole voimalik kindlaks
madrata, kas nditeks védrtused ,,1” ja ,,2” on tiksteisest sama kaugel kui véar-
tused ,4” ja ,,5”. See omakorda komplitseerib usalduspiiride arvutamist, kuid
valimipdhiste uuringute puhul on usalduspiir tulemuste ebakindluse hinda-
misel védga oluline nditaja. Samuti on oht, et osa infost ldheb kaduma kate-
gooriate piiratud arvu téttu ning kategooriate sildistamine méjutab vastajate
valikuid. Eelnevat arvesse vottes tuleks eelistada pigem pidevat graafilist
skaalat, mida saab veebipohiste kiisimustike puhul edukalt kasutada, kuna
vastajale kuvatakse graafiliselt vahemik, mille iilem- ja alampiirid on téhis-
tatud vastavalt positiivsete ja negatiivsete ddrmuslike vastusevariantidega
(vastavalt ,ei ole nous” ja ,tdiesti ndus”), ning vastaja esitab oma vastuse
punktina sellel skaalal. See voimaldab anda vaadeldavale nihtusele tdpsema
hinnangu kui piiratud arvu kategooriaid kasutades ning teeb voimalikuks
suurema arvu statistiliste meetodite rakendamise.

Eeltoodu poéhjal voib vilja tuua, et metodoloogilisest vaatenurgast on
sarnastes koolitusvajaduse hindamise uuringutes olulised kolm aspekti.
Esiteks, koolitusvajadusuuring peab olema fookustatud konkreetselt
koolitusvajaduse, mitte aga koolitussoovide, iildise enesetdiendamise vms
viljaselgitamisele. Teiseks, véltida tuleks uuringu tellija poolset uurimistule-
muste suunamist tellijale voi ka vastajale ebamugavates kiisimustes. Kolman-
daks, kiisitluspohise uuringu voimaliku subjektiivsuse kompenseerimiseks
on otstarbekas kasutada paralleelselt ka mdodetavat teadmiste ja oskuste
kontrolli vormi.

Hinnang koolitusvajaduse hindamise vahendite valikule,
arvestades Eesti avaliku teenistuse eripara

Eesti ametnikkonna Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse hindamisel ja
koolitusvajaduse analiiiisivahendite valikul on otstarbekas arvesse votta ka
Eesti avaliku teenistuse eripéra. Eesti avalikule sektorile on iseloomulikud
moneti killustunud ldhenemine avaliku teenistuse kui terviku kiisimustega
tegelemisele ning suhteliselt noor ametnikkond, kellel on vihene kogemus
rahvusvahelises koost60s osalemisel ja kellest suur osa on oma praegusel
tookohal tootanud suhteliselt lithikest aega.

Eesti avaliku teenistuse siisteemile pandi alus 1995. aastal joustunud
ning 2013. aastal oluliselt muudetud avaliku teenistuse seadusega (Riigi-
kogu, 2012). Avaliku teenistuse siisteemi iilesehitamine algas aga juba varem.



118 V.VEEBEL, L. KULU, U. HURT

See toimus kolmes etapis (Sarapuu, 2012; Tonnisson & Randma-Liiv, 2008,

viidatud Savi & Metsma, 2013 jdrgi):

1) varajane tileminekufaas aastatel 1991-1996, mil loodi juriidiline ja insti-
tutsionaalne raamistik avaliku teenistuse siisteemi tilesehitamiseks (nt
piirivalve, keskpank) ning alustati administratiivsete ja struktuursete
reformidega;

2) Euroopa Liiduga liitumise periood aastatel 1996-2004, mil administ-
ratiivsete reformide kdigus keskenduti avaliku teenistuse pakutavate
teenuste kdttesaadavusele ning teenuste kvaliteedile, kuid samas ei osu-
tunud see Drechsleri arvamuse kohaselt (Drechsler, 2004, viidatud Savi &
Metsma, 2013 jargi) keskse haldusmehhanismi puudumise tottu edukaks
ning Tonnissoni ja Randma-Liivi (2008) arvates toi see kaasa individuaal-
sete lahenduste heterogeensuse eri organisatsioonides;

3) Euroopa Liiduga liitumise jargne periood alates 2004. aastast, mil avaliku
teenistuse reformide labiviimine delegeeriti eri ministeeriumitele. Sellega
kaasnesid pidevad muutused avaliku halduse siisteemis ning jérje-
pidevuse puudumine.

Randma-Liiv (2009) toob vilja jargmise: ,, Avaliku teenistuse kui terviku
kiisimustega tegelemine on olnud ebasiisteemne ning killustunud erine-
vate asutuste vahel. Avaliku teenistuse personalijuhtimises puuduvad selged
strateegilised eesmérgid ning erinevate valdkondade (vdarbamine, hinda-
mine, tasustamine, arendamine, teenistusest vabastamine) omavaheline
loogika ja sidusus on puudulikud. Erinevate AT [avaliku teenistuse — auto-
rite médrkus] komponentide osas on kohati puuduseks ebaselge vastutuse
jaotus erinevate institutsioonide vahel ning isegi koordineerimistegevuse
ebaselged eesmirgid” (Randma-Liiv, 2009, lk 4-5). Killustatuse tottu on
Eesti avaliku sektori koolitusvajaduse hindamisel ilmnenud mitmeid prob-
leeme, nditeks kuni uue avaliku teenistuse seaduse versiooni joustumiseni
(01.04.2013) kehtinud ametnike atesteerimise nouete® taitmisel voi avalikus
sektoris keskselt korraldatavate taiendkoolituste (sh Euroopa Liidu alaste
koolituste) piiratud rahastamisel”.

6 Atesteerimine on isiku to6tulemuste ja ametikohal esitatavatele nouetele vastavuse regu-
laarne hindamine. EhkKki atesteerimisndue peaks pohimotteliselt olema meede, mis voiks
olla ametnike koolitusvajaduse hindamise aluseks, kujunes praktikas sellest pigem formaalne
kontrollimehhanism (vt Randma-Liiv, 2009). Just atesteerimisest korvalehiilimise toobki
Randma-Liiv (2009) vilja kui néite selle kohta, kuidas avaliku teenistuse seaduse sitetest
korvalehiilimist peeti normaalseks ja kohati isegi tavaks.

7 Hoolimata sellest, et viimastel aastatel on toiminud ithtsetel alustel mitu avalike teenistujate
arendamise programmi (keskse koolituse programm ja tippjuhtide arendamise programm),
ei ole need uurimiskeskuse PRAXIS hinnangul (2013) hélmanud ei kogu koolitustemaatikat
ega sihtrithma. Keskse koolituse programmi viikse mahu tottu sai aastatel 2008-2011 osa-
leda kesksetel koolitustel iiksnes 5-6% ametnikest (vt PRAXIS, 2013).
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Eesti avaliku sektori koolitusvajaduste hindamisel on esmatéihtis saada
voimalikult lai tervikpilt avaliku sektori institutsioonide koolitusvajadustest.
Lisaks on oluline, et iihtsetel pohimétetel ja kriteeriumitel korraldatav
uuring holmaks voimalikult otstarbekat vastajate ringi. Vaadates Eestis
aastatel 2002-2013 tehtud Euroopa Liidu alase koolitusvajaduse uurin-
guid, ilmneb, et valim on kiill iga jargneva uuringuga suurenenud, kuid
valimi osalusméér on vorreldes esimese uuringuga langenud (vt ka tabel 2).
Olukorras, kus kiisitluse mingile osale (nt testile) vastamine on vabatahtlik
ja anoniiiimne, voib juhtuda, et kas teadmatuse, huvipuuduse voi vihese
motivatsiooni tdttu ei pruugita saada korget vastamismaiira (nt Tartu Uli-
kooli Euroopa kolledzi 2008. aasta uuringu raames tehtud Euroopa Liidu
pohiteadmiste testi vastamismaar oli 22,6% koguvalimist) ja sageli ei joua
just votmeisikud voi tiheda graafikuga eksperdid kiisimustikule vastata. Uhe
rithma, kes jatab vastamata, moodustavad ka need, kes on oma teadmistest
vdga heal arvamusel voi ei soovi enda kohta andmeid esitada, kartes oma
teadmatuse ilmsikstulekut ja to6andja reaktsiooni. Kiisimus, kuidas kaotada
valimis osalejate hirme ausate vastuste andmisel, on ka siinkohal votmetéht-
susega ning seega tuleks juba enne uuringu algust jagada taustinfot uuringu
olulisuse, eesmarkide ja tulemuste rakendamise kohta. Samuti tuleks valtida
liiga pikki ja keerulisi ankeete, millele tuleb nditeks veebiankeedi puhul
vastata ebamugavas vastamiskeskkonnas.

Seega kerkib koolitusvajaduse hindamisel Eesti ametnikkonna eripéra
arvestades pdevakorda, kas too6taja suudab enda teadmisi, oskusi voi kompe-
tentse objektiivselt hinnata. Omaette kiisimus on ka see, kui objektiivselt
hindab tulevikus oma to6kohal vajaminevaid teadmisi, oskusi ja kompe-
tentse ametnik, kes on oma tookohal tootanud suhteliselt lithikest aega.
Seetottu muutub eriti tahtsaks sellise koolitusvajaduse hindamise meetodi
valik, mis lubab testida Dunningi-Krugeri efekti ilmnemist ning selle ulatust.

Kokkuvote

Avalikus sektoris toimunud paradigmamuutus valitsemiselt haldamisele on
muutnud ametnike stisteemse koolitamise tadhtsamaks kui kunagi varem.
Valdkonna, organisatsiooni ja indiviidi hetkeolukorra ning tulevikus soovi-
tava olukorra viljaselgitamine, arvestades eesmirke, sisemisi ja viliseid
piiranguid, teadmisi, oskusi, vdimeid, voimalusi jms, on hea avaliku haldaja
ja teenistuja — ning seega ka hea riigi — kujundamisel itheks pohiteguriks.
Euroopa Liidu alane taiendkoolitus on riigiametnike koolituses olu-
lisel kohal kdikides Euroopa Liidu liikkmesriikides, kuivord just ametnikud
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on liidu tasandil need, kes tagavad rahvusriikide esindatuse ja poliitikute
tahte elluviimise. Liidu viimased laienemisvoorud ning Lissaboni lepingu
joustumisega 2009. aastal rakendunud muudatused on vajadust koolituse
slisteemse analiiiisimise ja planeerimise jirele veelgi siivendanud.

Artiklis analiitisiti ja vorreldi mudeleid, mida kasutati Eesti ametnike
Euroopa Liidu alaste koolitusvajaduste hindamiseks aastatel 2002-2013
korraldatud kolmes uuringus, ning analiiiisi tulemusena anti metodoloogi-
lisi soovitusi sarnaste uuringute tegemiseks tulevikus. Uurimuses keskenduti
kahele ldhtekohale: 1) hinnang koolitusvajaduste uuringutele koolitusvaja-
duste teoreetilise raamistiku pohjal, 2) hinnang koolitusvajaduste uuringutes
kasutatavate vahendite valikule, ldhtudes Eesti avaliku teenistuse eriparast.

Eestis ldbiviidud uuringute niitel voib riigiametnike Euroopa Liidu
otsustusprotsessis osalemisega seonduva koolitusvajaduse kindlaksmaéra-
misel vilja tuua kolm olulist metodoloogilist aspekti. Esiteks, uuring peab
keskenduma konkreetselt koolitusvajaduse, mitte igapdevatods oluliste tee-
made, koolitussoovide vms viljaselgitamisele. Teiseks tuleb véltida suunatud
vastuste andmist vastajale voi tellijale ebamugavates kiisimustes. Kolman-
daks, uuringusse on soovitatav lisada test, vaatlus vdi muu teadmiste kont-
rolli vorm, mis voimaldab objektiivselt tuvastada vastaja teadmiste/oskuste
tile- voi alahindamist ehk Dunningi-Krugeri efekti. Koolitusvajaduse hinda-
misel ei ole seega moistlik ega objektiivne tugineda iiksnes todtaja enda voi
tema kolleegide hinnangutest péarinevale infole, kuivord seeldbi ei pruugita
saada objektiivset pilti: igal koolitusvajaduse hindamise meetodil ja vahendil
on oma eelised ja puudused ning neid tuleks valiku tegemisel arvesse votta
ja kompenseerida. Kui peale teadmiste kuuluvad hinnatavate kriteeriumite
hulka ka to6taja voimed, sobivus ja valmisolek teenistusiilesannete taitmi-
seks, ei pruugi ametnik soovida enda kohta adekvaatseid hinnanguid anda.
Ausalt vastamine on parsitud eeskitt siis, kui pole selge, kuidas uurimistule-
musi rakendatakse, ning palgaootuse, edutamissoovi véi vallandamishirmu
tottu voivad ametnikud anda uuringutes oma teadmiste taseme kohta pigem
korgeid ja koolitusvajaduse kohta madalaid hinnanguid.
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Summary

Increasing the knowledge and skills of the civil servants working with the
European Union institutions and policies is of high importance, as their
competence is a main source of country’s successful representation at the EU
level. The reforms of the EU determined in the Lisbon Treaty in 2009 and
the EU enlargement rounds in 2007 and 2013 have increased the need for
a systematic approach to the EU related competence and training in public
sector even further. The need for well-targeted EU related training has even
wider resonance in countries with less experience in administrative capacity
building (e.g. the Central and Eastern European Countries) as well as in
small EU member states. For example, in Estonia the public administration
system was built in the beginning of the 1990s and central co-ordination
of the system was lacking basically until mid-2000s. Accordingly, the local
officialdom is characterised by the inconsistency of the public administra-
tion reform strategies and centrally co-ordinated activities, relatively limited
experience of international co-operation and state officials working in their
current institutions over a relatively short period of time.

Similarly, the Estonian Presidency of the European Council in 2018
is posing a significant upcoming challenge, as instead of the 500 persons
currently directly related to the EU decision-making process, 1,300 civil
servants will be preparing the positions, making statements, co-ordinating
activities, and negotiating inside the EU as well as representing the EU in
the international arena.

The current study focuses on the possible amendments into the methods
used in the analysis of the EU related training needs in Estonia during the
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period 2002-2013, based on methodological shortcoming highlighted by
theoretical models of the training needs assessment.

In Estonia, in total three surveys were conducted to identify the training
needs in the public sector. First of them was conducted in 2002 by ESKO
Training and Consultancy, the second in 2008 by the European Collage
of the University of Tartu and the third in 2013 by PRAXIS. Based on the
surveys conducted in 2002 and 2008, the EU related officials’ training strate-
gies respectively for the periods 2003-2005 and 2008-2012 were formulated.
The survey conducted in 2014 creates the framework of the training strategy
for the new period of five years, i.e. from 2013 to 2017.

All three surveys conducted in Estonia to determine the EU related
training needs of local EU-officialdom were focused on the respondents’
self-assessments of their current knowledge and training needs and the
knowledge and training needs of their colleagues. Based on theoretical
models one could assume that, as the respondents might not know what
their level of knowledge is, it is very likely that they do not assess their
training needs adequately either, and thus, intentionally or unintentionally,
tend to over or underestimate their knowledge. At the same time, two of the
surveys have not assessed the occurrence of the over and underestimation
of their knowledge, skills and competencies.

The foundations as well as the results of the surveys conducted in Estonia
will be analysed from the methodological point of view, and the possible
amendments into the current methods used in the analysis of the EU related
training needs will be suggested to improve the quality of the information
received from the surveys. With regard to similar research conducted
earlier (Kumpikaité & Siugzdiniené, 2008; Meyer-Sahling, 2011; Talts &
Tuisk, 2000), the current article highlights the methodological aspects in
relation to the identification of the training needs rather than describes
the surveys in detail. The identification and measurement of the training
needs is of key importance among other stages of training, i.e. formula-
tion of the instructional objectives, design and implementation of training
programmes, and assessment of the results. Representing the initial phase
of the training cycle, the training needs assessment creates a foundation
for improving the existing expertise as well as expanding the range of skills
available in the workforce.

According to current research, when selecting the methods for the
analysis of the EU related training needs as well as conducting the sur-
veys, one should pay attention on the scope of the training needs’ identifi-
cation process (including everybody having similar understanding of the
terminology), the avoidance of the expected answers on the ‘dangerous’
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questions as well as ambiguous or misleading scales; and the avoidance of
the Dunning-Kruger effect.

Firstly, the training needs’ identification should be focused on assessing
the current knowledge/skills/ training needs in particular areas. The ques-
tions in style of ,how important is the topic on a broad basis”, etc. should
be avoided. Also, unless a longstanding, stable and widespread meaning
pertains to non-numeric grades in a specific culture, numeric values of the
assessment should be preferred instead of the criteria such as ‘good;, ‘very
good. It would likewise be crucial to include an EU related knowledge quiz
or test to the official part of the survey questionnaire. Secondly, to pre-
vent the misidentification of the training needs, the situations were train-
ing is a priority and the situations where training is not a priority, should
be identified, as well as the ,,expected answers” should be avoided. Should
the respondents as well as the persons responsible for drawing up a survey
assume that the sponsor of the survey would expect that the knowledge
as well as the competencies of the respondent are at the highest possible
level, the respondents could be afraid to admit that they need training. For
example, in the survey conducted in 2008, the respondents clearly admit-
ted that they have given expected answers (e.g. as extracted from the inter-
views ,,I can’t discredit our ministry”, ,,should I as well as the majority of
my colleagues admit that we need training, it might negatively impact our
salaries as well as the perspectives to be promoted in the future”). Thirdly,
the inadequate self-assessment of the respondents is also related to the
hypothesis expressed and confirmed in the academic literature that, unless
special attention is dedicated to avoid the problem, it is likely that some of
the respondents do not assess their training needs adequately (called as ,,the
Dunning-Kruger effect”). Also the results of the survey conducted in Estonia
in 2008 proved that those who had less experience and were on lower posi-
tions, tended to assess themselves as knowing more than their colleagues;
whereas those who had been attending more than five EU related trainings
in the past twelve months claimed they needed training in most of the topics.
At the same time, they succeeded in the test.

This leads us to a situation where the well-targeted strategy to overcome
the lack of knowledge/skills/competencies will not be produced. Thus, self-
assessment should be combined with a variety of other instruments and
techniques. Therefore, as perhaps the most easily applicable option, the
authors of the present article suggest to include an EU related knowledge
quiz to the official part of the survey questionnaire in order to minimise the
risks of over and underestimation of the knowledge and skills.
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To conclude, relying only on a single method may provide an inaccurate
picture of the actual training needs in the public sector. Various levels,
methods and approaches definitely contribute to the availability of
comprehensive information on the actual and necessary levels of knowledge,
skills and competencies among individuals. Although it would likewise be
crucial to include an EU related knowledge examination to the official part
of the survey questionnaire, it should consist of two parts: a) the subjective
self-assessment of the respondents’ level of knowledge and, b) multiple-
choice questions designed to match the topics under observation in the first
part of the survey. Interviews with key officials would be indicative as well,
as they would allow to study the challenges and to contextualise the current
situation in a country’s representation and standing in the affairs of the EU.
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