4. Koolitustegevus

4.1 Rilhmaelu ja koolitusprotsess

4.1.1. Riihmaelu koolituse ajal

Hariduslikust vaatepunktist ldhtuvalt voib elda, et kui inimesi koolitatakse koos ja kui nad
koolitamise ajal ka elavad samas kohas, siis see pakub neile ainulaadseid kogemusi, mis voivad
mitmel viisil dppimisele kaasa aidata.

Sellistes tingimustes koolitamise eelised on jargmised:
+ koos 6ppimine ja kogemuste jagamine;

+ ksteiselt 6ppimine. Kaaslasekoolituse korral vahetavad inimesed kogemusi ja annavad tiks-
teisele positiivset eeskuju, millega on vdimalik méjutada teiste kditumist ja hoiakuid;

+ vdlismaailmast eraldatud ja kunstlikult loodud pikeskkond;
+  organisatsioonisisese suhtluse parendamine (kui ithe organisatsiooni td6tajaid koos koolitada);
+ uute inimestega tutvumine ja uute suhtevorgustike loomine.

Koos elamine vdib koolitusele hdsti mdjuda, kuid sellisel juhul tuleb kinni pidada paarist reeg-
list. Oluline on see, et kdik koolitatavad oleksid 66sel {ihe katuse all, sest see annab kdigile vord-
sed voimalused tegevustes osaleda. Sageli seisavad koolitatavad silmitsi jirgmise probleemiga:
kui rahvusvaheline koolitus toimub nende kodulinnas, siis nad ei saa end oma tavaelust lahti
rebida ning peavad pidevalt tegelema isiklike vdi to6probleemidega. Et koigil koolitatavatel
oleks voimalik tihistegevustes osaleda, tuleks arvestada ka rithma suuruse ja sellega, et eri suu-
rusega rithmade puhul tuleks rakendada erinevaid td6meetodeid. Alljargnevas tabelis kasitle-
takse neid kiisimusi tiksikasjalikumalt. Nagu me edaspidi ka ndeme, ei ole tikski koolitatavate
rithm staatiline. Iga rithm areneb ja muutub pidevalt, alates selle moodustamisest. Ka alljargne-
valt esitatud liigituse puhul peaksite mé&tlema sellele, kas see sobib tegelike tingimustega.

Rithma suurus ja osalemine riihma tegevuses

Suurus Rihmasisene suhtlemine Riihma lilesehitus / meetodid
Suminarthmad, naiteks meetodi
"66" kasutamine (kuus inimest aru-
tavad teemat kuue minuti jooksul),
t66ruhmad.

3-6 inimest lgatiks saab raakida.

Too6ruhmad, vaikesed tootoad,
kus kasitletakse Ghte teemat.

7-10 inimest Peaaegu igatks saab raakida.
Vaiksemad inimesed votavad
vahem sdna. Uks-kaks inimest ei

pruugi midagi 6elda.

Viis-kuus inimest raagivad palju, Tootoad, plenaaristungid.
lisaks neile votavad aeg-ajalt sona
veel kolm-neli inimest.

11-18 inimest

19-30 inimest

Ule 30 inimese

Kolm voi neli inimest on enamasti
domineerivas rollis

Inimestel on véhe vdimalusi
rihma tegevuses osalemiseks.

To6rihmade plenaaristungid (esit-
lemine [tulemused, filmid], lthike
teoreetiline Ulevaade, hindamine).

(Mida suurem rithm, seda lUhem
plenaaristung.)

(Rogers 1989)
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4.1.2. Rihma arenguetapid

Alustame sellest, et iga koolitatavate rithm on isesugune. Rithma kuuluvate inimeste organi-
satsiooniline, kultuuriline, sotsiaalne ja hariduslik taust on erinev. Koolitusele saabumisel on
igatihel ametiga seotud ja isiklikud ootused, neil on oma vddrtushinnangud ja eelarvamused,
varjatud kavatsused ja minevikupagas, milles sisalduv seob neid tavaeluga. Kéik need tegurid
voivad tugevasti mdjutada kogu rithma, koolitustegevust, rithmasisest diinaamikat ja rithma
arengut. Sellest, et iga rithm on isesugune, tuleb jdreldada, et tihe rithma diinaamika erineb
alati teise rithma omast.

Sellest hoolimata on siiski piititud rithmade tegevust uurida ja vaatluste pdhjal vélja tootada
mudeleid, mis kasitleksid tiitipilisi arenguetappe, mille kdik rithmad téendoliselt ldbivad. Kasi-
raamatus ,Organisatsiooni juhtimine” analiiiisitakse kdnealuse teema seost rithma arendami-
sega, samuti on seal {tiksikasjalikult kirjeldatud ka iga koolitusrithma arengus tdheldatavaid
pShietappe.

KA-15

Koolituse kdigus kogetavate tunnete koikumised ja titipilised riihma arenguetapid

@ Enesetunne on hea
Rahulolu

WW\_/\ / /\m Lé Lopp
~___~ >

@ _ Enesetunne on halb
Pettumus

Suuna leidmine

1. etapp 2. etapp 3. etapp 4. etapp
Saabumine Kaarimine ja Motiveeritult Lahkumine ja 6pitu
Tardumusest vabanemine selginemine Ooppimine/té6tamine tlekandmine

Tulemuste saavutamine

(vahel ka leinamine)

Koolitatavad on
narvilised ja uudishi-
mulikud, nad saabuvad
kohale Uksi voi vai-
keste rihmadena, neil
koigil on kaasas isesu-
gune vaimne pagas.

Inimesed voi vaikesed
rihmad tutvuvad
Uksteise, koolitustingi-
muste ja koolitajatega.
Rihmas hakkavad vélja
kujunema esialgsed
joujooned, iga kooli-
tatava roll maaratakse
kindlaks, vahel on sel-
leks vaja konkreetseid
kaitumis- ja suhtlus-
reegleid.

Ruhm hakkab koos
té6tama koolituse
sisulise kulje kallal,
kujuneb valja rihma-
kultuur, koolitatavad
voivad olla vagagi
motiveeritud ning
vahel on neid isegi vaja
pidurdada

Koolitatavad tunnevad
uhkust kogu koolitus-
tegevuse ja selle kaigus
saavutatud tulemuste
tle. Samal ajal nad
teavad, et koolituse
[6pp on lahedal ning
et nad peavad rithmast
lahkuma ja hak-

kama jalle iseseisvalt
tegutsema. Sellega
seoses voivad inimestes
tekkida vastandlikud
tunded.




4.1.3. Teemakeskne interaktsioon

Koolitusstrateegiate kasitlemise kdigus (ptk 3.3.1) tutvustasime ka Sveitsi psiihholoogi Ruth
Cohni (1981) teooriat rithmasiseste protsesside ja dpiprotsesside kohta, mida nimetatakse tee-
makeskse interaktsiooni (TKI, theme-centered interaction) teooriaks.

Kui inimesed opivad koos, siis mojutavad nende tegevust jargmised neli tegurit.

«  MINA (inimene): iga koolitatava motiivid, huvid, minevik, kaasatus riithma tegevusse ja isiklik
vaimne pagas; inimestevahelised suhted ja riihmasisene koostoo.

«  MEIE (riihm): rithmasisesed suhted, diinaamika ja erinevad koostoovormid.

SEE (teema): koolituse kdigus kdsitletavad teemad ja koolituse sisuline kiilg.

* Maailm: koolituse vilised tingimused ja organisatsiooniline keskkond (mida osaliselt esindavad ka koolitatavad).
Koolitajate ja kogu koolitusmeeskonna koige olulisem eesmirk peaks hélmama harmoonia ja
tasakaalu tekitamist koolitatava, rithma, uuritavate valdkondade ja koolituskeskkonna vahel,
seejuures peaksid nad arvestama selle tasakaalu diinaamilisusega. Iga koolitatava vajadused

mojutavad rithma vajadusi, rithma vajadused mojutavad teemat, teema mdjutab koolitatavat
— eri tegurid méjutavad iiksteist pidevalt ning nende mdju on vastastikune.

KA-16 Teemakeskne interaktsioon

Koolitatavate, rithma, teema(de) ja vilise keskkonna vastastikune soltuvus

Opiprotsess

MINA
Maailm . o Kui inimesed hakkavad
. ) . E— (inimene) k . d
Koolituse toimumise kontekst:  \, / ... 00s OppiMma, peava
nad enne teema juurde

asumist looma Uhtse
rihma.
Koolitussessioonide
kaigus tuleb kolme
tegurit (MINA, SEE
ja MEIE) tasakaalus
hoida. See peaks
andma igathele tunde,
et temast peetakse
lugu, et ta on rihma
liige ja et teema on
talle oluline.

e koolituskeskus, t66- ja
vaba aja veetmise
tingimused, toit

® varustus

e organisatsiooniline kul-
tuur, selle moju jne

D, —

(koolitusé"“'u-..,,_ " (rithm)

teema ‘
Voi sisu)

Koolitatavate kontekst:

¢ koolitatavate teadmi-
sed ja kogemused...

(Cohn 1981)

Korvalekaldeid tavaoludest esineb siis, kui tilaltoodud suheteringi ltitiakse mora. Néiteks kui
iks koolitatav ei ole rithma tegevusse kaasatud voi kui ta ei ole teemast huvitatud, siis méjutab
see otseselt kogu rithma. Eespool réhutasime vajadust arvestada taoliste suhete diinaamili-
susega. Selleks tuleb moista, et prioriteedid muutuvad arenguetappide ldbimise kaigus. Seda
kinnitab ka asjaolu, et enne koolitusteemade poéhjalikku kdsitlemist tuleb koolitatavatele anda
aega ja ruumi ithtse rithma moodustamiseks. Tasakaal on mdiste, mille tdhendus on alati seotud
konkreetse rithmaga, st koolitajad peavad looma tasakaalu, keskendudes rithma ja dpiprotsessi
nodrkadele kiilgedele ning arvestades tihtaegu ka sellega, et kdiki koolituskeskkonna kompo-
nente ei ole vdimalik ega ole métet juhtida.

Eeltooduga seoses on Cohn vdlja toonud teatud postulaadid ja reeglid, mille jargimine peaks kaasa
aitama riihmasisesele suhtlusele ja interaktsioonile. Nendes postulaatides ja reeglites rdhutatakse
isiklikku vastutust riihmasiseste suhete ja riihma tegevusse panustamise eest.
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Postulaadid

1.

Seiske enda eest. Te olete rithma kuuludes iseenda ja oma tegude eest vastutav. Tehke endale
selgeks, millised on teie ootused, milliseid ettepanekuid te vdiksite teha ja millega on seotud
teie motivatsioon. Arge arvake, et teised teevad seda teie eest. Suhtuge oma tunnetesse,
motetesse ja tegudesse teadlikult.

Korvalekalletega tuleb tegeleda eelisjdrjekorras. Kui te ei suuda opiprotsessis osaleda, sest
kasitletav kiisimus on liiga keeruline vdi olete osalemiseks liiga vdsinud, tiidinud vai vihane,
siis andke sellest teistele teada. Samas arvestage sellega, et koolitusmeeskond ei saa suvaliste
probleemidega tegeleda suvalisel ajahetkel ning et koolitusmeeskond tegelikult ei peagi seda
tegema. Ka koolitusmeeskond peab kindlaks madrama oma prioriteedid, ajakava ja muud
piirangud. Pange tdhele, et selle postulaadi puhul véivad médngu tulla teatud kultuurilised ja
isiklikud veendumused — kui koolitatavad v6i koolitajad peavad harmooniat oluliseks voi ei
taha oma imagot kahjustada, siis v6ib see arvamuste avaldamise neile raskemaks muuta.

Suhtlusreeglid

3.
4.

Kasutage endast rddkides sona mina, mitte meie voi keegi.

Kui te esitate kiisimusi, siis selgitage, miks te neid kiisite. Sellisel juhul ei muutu rithmasi-
sene dialoog tilekuulamiseks.

Kui keegi segab teise jutule vahele, tuleb selle probleemiga tegeleda eelisjdrjekorras. Kui
tdhelepanu suunatakse teistele kiisimustele ja korvalekalletele, siis tuleb need lahendada,
sest taolised olukorrad ei teki ilma olulise pdhjuseta.

Inimesed ei tohiks rddkida korraga!

Suhtuge oma mdtetesse ja tunnetesse teadlikult ning tehke kindlaks, millised neist on olu-
lised ja pakuvad teile tuge. Kui te analiilisite iseennast, siis suudate leida dige tee méottetu
avameelitsemise ja kartliku kuuletumise vahel.

Poorake tdhelepanu nii enda kui ka teiste rithmaliikmete kehakeelele.

Kirjeldage teistele oma reaktsioone ja drge piitidke neid tdlgendada.

(Cohn 1981))

Milleks on vaja reegleid?

Eelmises |16igus kasitlesime suhtlusreegleid. Mone koolitaja meelest on need aarmiselt kasulikud, teised
aga suhtuvad pdlgusega reeglite kehtestamisse vabatahtlikule osalusele rajatud haridussektoris. Tao-
liste reeglite koostamine aga ei kujuta endast uute seaduste joustamist, tegu on pigem selgete juhiste
kogumiga, millest saab lahtuda Uhise opiprotsessi kaigus koos elades ja tootades. Nagu eetika ja rihma-
sisese dinaamikaga seotud probleemide puhul tavaline, ei ole ka sellele kiisimusele ainudiget vastust.
Jargmine harjutus voib kaasa aidata sellele, et koolitatavate rihm maarab ise kindlaks rithmale sobi-
vad suhtlusreeglid. Kui samalaadseid harjutusi koolituse alguses rakendada, on voimalik vélja selgitada
koolitatavad ootused rithma tegevuse ja igatihe panuse suhtes. Kui koolitatavad t66tavad reeglid koos
valja, siis tunnevad nad, et nad on end ise reeglitega sidunud. Selle tunde pohjuseks on Uhisvastutusega
seotud Giguste andmine.



Harjutus: suhtlemise komistuskivid

1. Jagage koolitatavad vaikestesse toorihmadesse. Iga t66rihm métleb valja kimme tegevust/kaitu-
misviisi, mis rthma liilkmete meelest pidurdavad tksteisega suhtlemist kdige rohkem, ning nad kuju-
tavad neid tegevusi/kaitumisviise piltidel.

2. lga t66rihm valib oma kimnest tegevusest vélja kolm koige kahjulikumat tegevust. Kahjulikkuse
edetabeli tippu kuuluvat tegevust tuleb kujutada plenaaristungil nn elava pildina (inimskulptuurina),
kuid selle skulptuuri nime ei tohi valja 6elda (20-30 minutit).

3. lga t66rihm annab llevaate oma tulemustest ja esitab oma elava pildi. Teised koolitatavad peavad
seda télgendama.

4. Koikvoimalike kahjulike tegevuste loetelu alusel saavad koolitatavad ja koolitajad valja to6tada rih-
masisesed suhtlusreeglid ning arutada seda, millisel maaral tuleb reeglitest kinni pidada.

5. Sarnast meetodit voib kasutada ka jargmiste teemade analtUsimiseks.
o Uksteisest lugupidamine.
e Suitsetamine ja selle keelamine.
e Alkohol ja ajapiirangud selle tarbimisele.
¢ Ohtune miira.

e Sessioonidelt puudumine.

4.1.4. Koolitustegevuse juhtimine

Koolitaja peaks poorama erilist tdhelepanu sellele, et ta oleks rithmaga tihedas kontaktis, jdl-
giks opiprotsessi hoolikalt ja ldhtuks isiklikest kogemustest, kuigi teatud olukordade erapooletu
analiitisimine on sageli raske. Alljargnevalt on esitatud méned soovitused isiklikuks métisklu-
seks, mis voivad teid aidata koolituse kdigus aset leidvate protsesside juhtimises.

Uldised tihelepanckud

Milline on rithmasisene olukord? Millistesse protsessidesse ma ei peaks sekkuma? Milliseid
protsesse ma peaksin toetama voi pidurdama?

Millele voi kellele peaksin ma jargmise sessiooni kadigus rohkem tdhelepanu podrama?

Millised muudatused tuleks teha koolituse teemasse ja kasutatavasse metodoloogiasse kur-
suse eesmarkidest ja koostatud kavadest ldhtuvalt?

Tihelepanekud sessiooni kohta

Milline tunne valdas mind pdrast sessiooni 16ppu? Kuidas see tunne tekkis? Millele voib see
tunne osutada?

Millele mu métted keskendusid pérast sessiooni I0ppu? Kuidas on see seotud kursuse teema
ja Opiprotsessiga? Kas mulle tuli pahe méni uus teema?

Téhelepanekud arutelu kohta

Millised arutelud olid erilised? Millised mdtted ja probleemid kerkisid esile, ilma et neid
oleks pohjalikult kasitletud? Kuidas saaks selle teema siduda jargmisega voi kuidas jargmist
teemat sisse juhatada?
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Tihelepanekud osalejate kohta

Milline osaleja dratas minus kdige rohkem huvi? Kuidas ma peaksin sellesse osalejasse suh-
tuma? Kas mul on osalejatega erinevad suhted ja millest ma seda jdreldan? Milliseid avalikke
ja varjatud sdnumeid olen vastu votnud ning kuidas peaksin neid tolgendama?

Tihelepanekud koolituskava kohta

Vahel v&ib juhtuda, et ettevalmistatud koolituskava seesmine loogika ja komponentide jdrjestus
ei vasta konkreetses kontekstis koolitatavate tegelikele vajadustele. Kui jargmise ette ndhtud
teema muutmine vajadustele vastavaks ei ole lihtne, siis milline alljargnevatest komponentidest
sobib rithma vajadustega?

Rahustav tegevus voi vahetegevus.

Edasiliikumine / aktiivne tegevus.

Kogemusdppe meetoditele keskendumine.

Suhtlus médngu voi harjutuse abil.

Senini tehtud t66 tilevaatamine, mitte uue teema kasitlemine.
Teooriat ja praktikat (thendavad tegevused.

Teema jargmise sisukomponendi v6i uue teema kasitlemine.

Stivatdhelepanekud riihma kohta (mida kdsitletakse koolitusmeeskonna koosolekutel)

Millist arenguetappi rithm praegu labib?

Millised koolitatavad saavad ise hdsti hakkama?

Kellest jadb mulje, et ta on praegu hadas?

Kellega oli lihtne kontakti saada ja kellega keeruline?

Millised koolitatavad on olnud tdhelepandamatud?

Kuidas on rithma sees rollid jagunenud? Kas igale koolitatavale meeldib tema roll?
Millised eelarvamused ja hoiakud koolitatavate suhtes on mul juba tekkinud?

Millisel médral vastavad tegelikkusele minu/meie hiipoteesid rithmasiseste probleemide kohta?

Harjutus teie ja riihmaliikmete vahel vilja kujunenud suhete analiiiisi-
miseks (sotsiogrammi koostamine)

Kirjutage oma nimi paberilehe keskele ja imber selle koolitatavate nimed. Tommake oma nime juurest
jooned nende koolitatavate nimedeni, kellega te olete kontakti saavutanud. Jooned peaksid olema eri
pikkusega, et tahistada eri inimestega saavutatud kontakti tugevust. Maarake suhete liigid kindlaks

u,n

simbolite “+" ja “=" abil.
Analtusiva kokkuvotte koostamine
1. Kelle nimed te alguses unustasite paberile kirjutada? Miks?

2. Kas te kirjutasite paberile kdigepealt need nimed, mis jaid teie omast kaugele, vdi need, mis olid teie
oma lahedal?

3. Mida te kavatsete selle sotsiogrammiga teha? Kas te tutvustate oma jareldusi/arvamusi koolitatava-
tele ja teistele koolitajatele? Kuidas te seda teete?

4. Kui te olete selliseid sotsiogramme eri kontekstides koostanud, kas siis on hakanud selguma teatud
suhtemustrid?

5. Mida see sotsiogramm teile Gpetab teie kaitumise ja suhtlusviiside kohta? Kuidas te saaksite seda
sotsiogrammi muuta?



4.1.5 Rihmasisene diinaamika ja suhtluskeel

Kultuuridevahelistes koolituskeskkonnas peavad koolitatavad sageli suhtlema vdorkeeles.
Tdnapdeval on lingua franca rollis kdige sagedamini inglise keel, hoolimata selle tildnimetuse
iroonilisusest. Seega ei ole see ka eriti iillatav, et inimesed, kellele inglise keel on emakeel voi
kes seda esimese voorkeelena vabalt valdavad, saavad koolitatavate rithmas endale tihti parema
positsiooni.

Nad jdavad riihmas paremini silma ja osalevad tegevustes intensiivsemalt, sest oskavad end
véljendada teistest mitmekesisemalt. Nende verbaalsed oskused méngivad neile kitte sellised
positsioonid, mis ei ole teistele rithma litkmetele kittesaadavad. Kui koolitatav ei valda rithma
tookeelt (seda juhtub siiski aeg-ajalt, kuigi kutsetel noutakse koolituse tookeele valdamist),
siis voib tema jutu télkimine voi tema eest konelemine anda tookeele oskajale teatud voimu
voi staatuse. Midagi ei ole parata, selline ongi rahvusvaheline maailm, ning koolitajad voiksid
siinkohal ptitida metodoloogilise kavandamise kaigus arvestada ka lingvistiliste kaalutlustega.
Selleks tavaliselt rakendatavad strateegiad on esitatud jdrgmises tabelis, vdlja on toodud ka
nende strateegiate norgad kiiljed.
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Suhtlusstrateegia

Tugevad kiiljed

Norgad kiiljed

Uks iihine keel

¢ Koolitamisele kulub vdhem
aega (reaalajas).

e Spontaanseks konelemiseks
avaneb rohkem vdimalusi.

¢ Koolitatavad (ja koolitajad)
kogevad koike koos.

¢ Kui tegu ei ole koolitatava
emakeelega, siis on tal sageli
vaiksemad véimalused t66s
osaleda.

¢ Sama keele valdamine ei
tahenda seda, et koik seda Uhte
moodi moistavad — samadel
sonadel voivad eri kultuurides
ja keelekeskkondades olla
erinevad tdhendused voi lisata-
hendused.

Siinkroontolge

e To06s saavad osaleda ka need
inimesed, kes ei raagi tookeelt,
ning loodetavasti ei hirmuta
neid see, et enne raakimist
peavad nad nupule vajutama.

¢ Tehniliste voi intellektuaalselt
keerukamate teemade kasitle-
mine muutub lihtsamaks.

¢ Tegevustes osaletakse enam-
vahem Uheskoos.

e Tegu on sageli vaga kalli teenu-
sega.

o Koolituse atmosfaar voib muu-
tuda liiga ametlikuks.

¢ Koolitustegevuste korralda-
misel tuleb arvestada sellega,
et inimesed peavad kasutama
korvaklappe ja mikrofone (ka
mobiilsete seadmete korral).

e Tolkimine ei ole tappisteadus
- tolkeerinevus voib tekitada
arusaamatusi ja isegi konflikte.

¢ Tehnika ja tolkimine piiravad
spontaansust.

o Suhtlemine muutub petlikult lintsaks.

Jareltolge (lihes voi kahes keeles)

e Rohkem inimesi saab voimaluse
koolitustegevuses osaleda.

¢ Inimesed saavad end oma
emakeele ja kehakeele abil
véljendada (kuigi ka seda on
voib-olla vaja tolkida).

¢ Koolitamine votab kaks voi
kolm korda rohkem aega

¢ Erinevad tolked, keeled ja kultuu-
rid voivad tekitada arusaamatusi.

¢ Tegu on pika ja aegandudva
protsessiga, mis voib kogu
rihma kurnata.

¢ Metodoloogilised valikuvéima-
lused on piiratud.

e Spontaanseks konelemiseks
avaneb vahem voimalusi.

e Koik abimaterjalid tuleb tolkida
kahte voi kolme keelde.

Jareltolge, siinkroontdlge ja eri
keelte kasutamine vaikestes
rihmades

¢ Kolme eeltoodud lahenemise posi-
tiivsete aspektide kombinatsioon.

¢ Metodoloogilised valikuvdima-
lused laienevad.

¢ Koolitatavad saavad to6tada
vaikestes rihmades, mida ei
ole alati voimalik korraldada
stinkroon- v&i jareltdlke puhul.

¢ Tegevusi tuleb hoolikalt kavan-
dada, sest tolgid tegelevad sageli
ainult stinkroontdlkimisega.

o Kui moned koolitatavad peavad
tegelema t6lkimisega, siis voib
see olla nende suhtes ebadiglane
ning see vaib kiiresti vdhendada
nende vdimalusi &pitegevuses
osaleda. Ka selliseid tegevusi
tuleb hoolikalt juhtida.




4.2 Konfliktide lahendamine

Itaalia kirjanik Umberto Eco titles kunagi, et kriisid ei kujuta endast probleemi, oluline on hoopis
see, kuidas me neile reageerime. Teatud mottes kehtib see vaide ka konfliktide puhul ning
eriti hdsti iseloomustab see koolituse kdigus aset leidvaid stindmusi. Eri tausta ja kogemustega
inimesed tulevad kokku, et piihenduda tiheskoos 6ppimisele. Oleks tisna tdhelepanuvddrne,
kui sellistes tingimustes ei tekiks mitte mingisuguseid konflikte. Nditeks kaaslasekoolitus pohi-
neb sageli just loovusel ja leidlikkusel, mis kerkivad esile pdrast lahkarvamuste valjendamist,
vaidlemist ja kokkupdrkeid. Aga kuidas meie kui koolitajad saame eristada tavalisi tegevusi
kahjulikest? Millal ja kuidas me peaksime vahele segama? Milliseid rolle me voime mangida?
Kéesolevas peatiikis analtitisime lithidalt erinevaid konfliktseid olukordi ja pakume vélja voi-
malusi nende lahendamiseks.

Me voiksime alustada pohikiisimusest: millal muutub konflikt konfliktiks? Inimkditumise maa-
ratlemine on alati keeruline, kuid eeltoodud kiisimusele vastamine on eriti raske. Konflikt
hoélmab kahte osalist, kes on vastandlikel arvamustel ning kelle vajadused, eesmdrgid, stratee-
giad, motiivid ja huvid voivad erineda. Sellisest jdigast definitsioonist olulisem on koolitajatele
moista seda, millal muutub tavaline ja vahest isegi lisaenergiat andev konflikt kahjulikuks prot-
sessiks. Konflikti madratlemise ja sellele lahenduste leidmisega peaksid tegelema konflikti osali-
sed. Samas vdib koolitaja otsustada, kas olukorda saab tildse konfliktiks nimetada ning kas see
néuab koolitusmeeskonnalt ja konfliktiosalistelt ka konfliktidele vastavat kditumist. Selliseid
olukordi tuleb hoolikalt analiiiisida, alustada tuleks tekkiva konflikti liigi ja osaliste motiivide
vdljaselgitamisest.

4.2.1 Konfliktide liigid

Kuigi konfliktis v6ib olla kaks v6i enam osalist, vdib neist ithe osaluse mddr teiste omast olu-
liselt erineda, osaluse mddr on véga tihedalt seotud konflikti pohjustega. Mari Fitzduff on oma
teoses ,Community Conflict Skills” védlja toonud voimalikud konfliktide liigid (vt alljdrgnevat
loetelu). Mitmesuguseid poliitilisi ja sotsiaalseid kiisimusi kasitlevate rahvusvaheliste koolitus-
kursuste kaigus voivad erinevad konfliktid korraga esile kerkida, see v6ib olla seotud olukorra
pingestumise v6i muul viisil muutumisega.

«  Isiku sisekonflikt: pingelise protsessi kdigus voib inimesel tekkida enda kditumisest, vddrtus-
hinnangutest voi métetest tingitud sisekonflikt. See vdib omakorda suurendada tema osalust
vilistes lahkhelides.

o Isikutevaheline konflikt:isiksustevaheline konflikt. Kuigi ithtse rithma loomisega vdib kovasti
vaeva niha, ei tarvitse see kaasa tuua olukorda, kus koolitatavad iiksteisele meeldivad. On
tdiesti normaalne, et koolitatavad ei pruugi alati iiksteisele meeldida. Vahel vdib aga konk-
reetsete koolitatavate vaheline vaenulikkus moéjutada negatiivselt kogu rithma.

*  Rollidevaheline konflikt: koolituse kdigus tdidavad inimesed tiksteise suhtes erinevaid amet-
likke ja ebaametlikke rolle. Selliste rollide jagamine voi madngimine voib tekitada inimeste
vahel hodrumisi.

Riihmade/organisatsioonide vaheline konflikt. konflikt leiab aset rihmade vdi neid esinda-
vate inimeste vahel, nt teineteisele vastanduvate poliitiliste noorteorganisatsioonide liik-
mete vaheline konflikt.

Kogukondade vaheline konflikt: konflikt selliste rihmade (v0i nende esindajate) vahel, mida
voib pidada kogukondadeks (etnilised, usulised, poliitilised jne).

*  Riikidevaheline konflikt: nagu eelmise liigi puhulgi — koolituse kaigus eri riikide kodanike
vahel tekkivad konfliktid, mis on seotud nende riikide vaheliste konfliktidega.
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4.2.2 Miks konfliktid tekivad?

Loomulikult ei ole tikski konflikt teisega sarnane, kuid me voime siiski piitida leida konfliktide
tekke pohjuseid. Voib viita, et kdikide konfliktide aluseks on lahknevused inimeste vajadustes
ja soovides, mis ei tarvitse tiksteisega sobida, mistdttu tekibki konflikt. Vajadused on seotud viga
erinevate valdkondadega, alates ellujadmisest ja materiaalsest toimetulekust kuni turva- ja muga-
vustundeni ning 16petades identiteedi ja enesehinnanguga. Kui just toit ei ole ddrmiselt halb,
siis voib {isna kindlalt vdita, et inimeste esmavajadused ei pohjusta koolitusseminaride kdigus
konflikte. Kultuuridevaheliste koolituste puhul v6ib umbes sama kindlalt vdita, et koik tilejaanud
sotsiaalpsithholoogilised vajadused voivad olla konfliktide ajendiks. Selliste vajadustega on tihe-
dalt seotud ka inimeste vddrtushinnangud, mis kujutavad endast juhiseid elamiseks ja sotsiaalseks
suhtlemiseks. Koolitamine pakub hulganisti voimalusi konfliktide tekkimiseks vdértushinnan-
gute aluselt. See viitab sellele, et koolitaja {iks olulisemaid {ilesandeid on aidata luua sellised tin-
gimused, mille raames koolitatavad saavad rahulikult vahetada oma potentsiaalselt vadrtuslikke
arvamusi. Mis aga juhtub siis, kui vddrtushinnangud on nii stigavalt juurdunud, et arvamuste
vahetamine ja kompromisside tegemine on voimatu? Mis saab siis, kui iga konfliktiosaline néuab,
et tema arvamus peab peale jadma?

Olukorra muudab veelgi keerulisemaks see, et inimeste vajadused ja vaddrtushinnangud ei ole
alati margatavad ja neid ei 6elda otse vilja. Meenutades noorsootdo jadamaemudelit, voiksime
viita, et vajadused ja vdartushinnangud jddvad veepiirist allapoole, st konflikti jooksul on néhta-
val ainult inimeste seisukohad. Seisukoht kajastab abindusid, mida inimene rakendab oma vaja-
duste kaitsmiseks voi nende saavutamiseks. Seisukoha madratlemise motiivid véivad olla seotud
vajadustega, mida kiill ei ole otse vilja 6eldud, kuid mille védljendamine on lubatav ainult konf-
likti kdigus voi asjaomase teema kdsitlemise ajal. (Vajadusi on pikemalt analiitisitud kasiraama-
tus ,Organisatsiooni juhtimine”) Konflikti osalised ei title peaaegu kunagi otse vélja, millised on
nende vajadused vo6i huvid. Konflikti tekkimine eeldab seda, et inimestel on teatud seisukohad,
mida tuleb kaitsta. Vajadusi — eelkdige emotsionaalseid voi isiklikke vajadusi — voib pingelises
olukorras télgendada nérkusena. Samuti voib vajaduste varjamine kujutada endast strateegilist
kavalust. Vajadusi arusaadavalt véljendada ei ole alati kerge — inimestel ei pruugi oma vajadustest
olla selget arusaama voi on nad nii pingsalt asunud oma seisukohti kaitsma, et nende vajadused
on muutunud tisna ebamdédraseks.

Eeltoodu nditlikustamiseks voiksime analiitisida alljargnevat diagrammi. Selle joonistamisel on
ldhtutud konfliktide transformeerimise teooriatest (conflict transformation theories), mille koha-
selt tuleks konfliktide kdigus rithmi ja inimesi veenda, et nad liiguksid arvamuste vahetamise
ja voimalike lahenduste leidmise etapist edasi omaenda vajaduste analiitisimise etappi. Lahen-
duste sonastused sarnanevad sageli vajaduste mddratlustega: ,Ma tahan, et ta 16petaks totoas
minu jutule vahele segamise” Inimene vajab seda, et temast peetaks lugu. Selle vajaduse tditmine
kujutab endast probleemi, mida saab mitmel moel lahendada. Kui hakatakse tegelema konflikti
algpdhjustega, siis algabki konflikti transformeerimise protsess.
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Konflikti skemaatiline kujutamine
Kirjutage ringi keskele teema, valdkonna véi konflikti [Ghimaaratlus, mis on neutraalne, millega kdik ndustu-
vad ja mis ei ole esitatud kisimuse kujul. Nt ,Dokumenteerimine”, mitte , Kas Sal peaks tegelema dokumen-
teerimisega?” .Keskmisest ringist valjapoole kirjutage asjaomaste inimeste voi rithmade nimed.Kirjutage Ules
iga inimese vdi rthma vajadused. Millised on igaiihe motiivid?Kirjutage Ules iga inimese voi rithma vaated,
mured v&i hirmud.Olge valmis selleks, et teema maaratlust tuleb muuta, sest arutelu kaigus véite hakata seda
teisiti moistma. Vajaduse korral joonistage teiste, sellega seotud teemade kohta samasugused kaardid.

Kes:

Vajadused: Vaated:

Vajadused: Vajadused:

Vaated:

Vaated:

Vaated:

“Conflict Mapping, The Conflict Resolution Network, Australia.
Sellel joonisel vastab termini “vaade” tihendus eelnevas arutelus kasutatud termini “seisukoht” tihendusele.

Soovitused koolitustegevuse analiiisimiseks

Analtusige eeltoodud konflikti skemaatilise kujutamise meetodi abil ménda koolitamise kaigus tek-
kinud konflikti, mille lahendamine ei 6nnestunud kuigi hasti. Motelge stigavalt jarele, millisel maaral
on tegelikult véimalik teiste inimeste vajadusi teada. Kas lahendaksite kdnealuse konflikti teisiti parast
selle analttsimist eeltoodud meetodi abil? Miks?
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4.2.3 Konffliktide jarkjarguline siivenemine

Igal konfliktil on tagapdhi, iga konflikt on millestki vélja kasvanud. Alljargneval joonisel (“Levels
of Conflict”, The Conflict Resolution Network) on kujutatud konflikti eri tasandeid. Jooniselt
selgub, et konflikt ei tarvitse otsekohe kriisiks muutuda. Seminari jooksul tekkivaid vdga plah-
vatusohtlikke vahejuhtumeid vbib sageli pidada selliste pingete maandamise véimaluseks, mis
on juba pikema aja jooksul ja mitmel viisil kumuleerunud. Mida kauem sellistele pingetele
tdhelepanu ei pdodrata, seda raskemaks muutub nende lahendamine. Sama mehhanism kehtib
ka konflikti puhul: kui konflikti ei ptitita lahendada, siis voib tekkida oht, et vastaspooled
asuvad oma seisukohti kindlustama, et vastanduvad stereotiiiibid muutuvad jdrjest jaigemaks
ja et sisuline suhtlemine osutub tisna raskeks. Taoliste olukordade keerulisust stivendab veelgi
suhtlusaktide mitmetimoistetavus mitmekultuurilises kontekstis, kuna ei koolitatavad eraldi
ega ka kogu riihm ei ole veel 16plikult otsustanud, milliseid meetodeid tuleks suhtlemiseks
kasutada ja millistest vddrtushinnangutest tuleks suhtlemise kdigus kinni pidada.

KA-18

Konfliktide tasemed

Midagi konkreetset ei ole
veel vélja 6eldud, kuid koik ei
ole korras. Probleemi tapne

maaratlemine voib osutuda Usna Ebamuyavus'tunne
keeruliseks. Kas olukord on teile
ebamugav, aga te ei tea, miks see nii on?

Sellel tasemel vahetatakse arvamusi

lthidalt ja 4gedalt, kuid ilma pikema = =
jarelmodjuta. Kas teie ja kellegi teise vahel Vahejuhtumld
juhtus midagi, mis muudab teid vihaseks,

arritab teid v&i mille lahendus teile ei sobinud?

Sellel tasemel mdistetakse inimeste
motiive sageli valesti voi tehakse
faktidest valesid jareldusi. Kas teie
motted péoérduvad tihti tagasi
esilekerkinud probleemi juurde?

Arusaamatused

Sellel tasemel hakkavad suhetele oma
moju avaldama nii negatiivsed hoiakud kui
ka kinnistunud arvamused. Kas teie tunded
kellegi suhtes ja teie arvamus temast on
muutunud olulisel maaral halvemaks? Kas
teie suhted tekitavad pidevalt muret ja
probleeme?

Pinged

Inimeste kaitumine hakkab muutuma,
tavalised tegevused muutuvad keeruliseks,

inimesed kaaluvad aarmuslike vahendite Kriis
kasutuselevdttu ja véivad neid vahendeid
isegi rakendada. Kas tegu voib olla selliste

suurt moju avaldavate sindmustega nagu
suhete katkestamine, tookohalt lahkumine voi
vagivallatsemine?

“Levels of Conflict” by The Conflict Resolution Network, Australia.
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4.2.4 Konfliktide lahendamise viisid

Konfliktide uurimise valdkonnas on kaibel eriterminoloogia. Kas konflikt laheneb véi trans-
formeerub? Mida see tdhendab, et konflikti juhitakse voi konflikti sekkutakse? Konfliktidega
tegelemiseks on vdlja to6tatud hulganisti teoreetilisi mudeleid, millest meid huvitavad vaid
sellised, mis seonduvad iilaltoodud analiiiisiga. Jirgnevalt tutvustame teile lithidalt véimalusi,
kuidas koolitajad saavad konflikte lahendada, ning esitame méned soovitused selle valdkonna
edasiseks uurimiseks.

Ldbirddlkimine

Alati tuleks meeles pidada, et konflikti saavad lahendada ainult selle osalised. Vahekohtuni-
kuna tegutsemine (osaliste vahel kokku lepitud kolmanda isiku kehtestatud lahendus) toob
harva kaasa tdiesti rahuldavaid tulemusi ning see sobib halvasti noorte haridusele omase
tilosoofiaga, mis rohutab kaaslasekoolituse olulisust. Labirddkimiste teel saavad aga koik osa-
leda probleemse olukorra mddratlemise protsessis ja selliste lahenduste viljatootamises, mis
pohinevad osaliste vajaduste analiitisil. Siiski saab ka ldbirddkimiste kdigus inimesi mojutada,
arvestades osaliste rakendatavaid strateegiaid. Nditeks jdreleandmiste tegemine voib olla kiill
vajalik, kuid sellega saavutatud kokkulepped ei tarvitse tdita osaliste vajadusi jatkusuutlikul
moel. Kuna ldbirddkimistel kasitletakse vastandlikke arvamusi, siis voib tagajdrjeks olla algsete
seisukohtade jdigastumine, juhul kui tiksteise seisukohtade vaidlustamist ei piirata. Viimasel
ajal on hakatud ulatuslikult propageerima ,kdik voidavad -lihenemist (win/win approach). Tegu
on filosoofiaga, mille rakendamine hélmab probleemide lahendamist osaliste {ihispingutuse
abil ja mille tulemusel saavutatakse kummagi osalise eesmargid. Selle ldhenemise tuumaks on
jdrgmine strateegia: seisukohtadelt tuleb liikuda edasi vajadusteni (aktiivne kuulamine), mil-
lele jargneb voéimalike lahenduste loov viljatootamine. Seisukohtadelt vajadusteni jdudmine
tdhendab ka seda, et konflikti keskpunktiks ei peeta konflikti osalisi, vaid probleemi ennast.
Seda on lihtne delda, kuid tegelikesse konfliktidesse on kaasatud ka tiks oluline ja ennustamatu
tegur, nimelt tunded. Kui koolitaja satub konflikti teise koolitaja vi koolitatavaga, siis vdib
ta avastada, et ettevaatliku labirddkimisstrateegia rakendamine on tisna keeruline, kuna tema
enda tunnete juhtimine ning viha ja ebakindlustunde taltsutamine nduavad oma. Just seetdttu
rakendatakse ldbirddkimistega samal ajal voi nende asemel allkirjeldatud meetodit.

Vahendamine

Vahendamise korral aitab kokkuleppeid saavutada ja konflikte lahendada kolmas isik. Tema
tilesanne on kergendada konflikti lahendamist, ilma et ta oleks nende tekkimises osalenud.
Konflikti vahendaja ei kihuta kohale probleemi lahendamiseks, vaid tutvustab oskusi, mille abil
konflikti osalised suudavad ise lahenduse leida. Vahendamine on vdga peen protsess, milleks on
vaja suuri kogemusi ja head analtitisivdimet. ,Mediation Network for Northern Ireland” on vélja
toonud jargmised vahendamistegevuse pdhikomponendid:

+ suhtlemise lihtsustamine,

+ uksteise moistmise suurendamine,
+ loova motlemise soodustamine,

+ leppimisvdimaluste uurimine.

Kuna koolitus leiab sageli aset tisna intiimses 6hkkonnas, vdib vahendamise kaigus raskusi val-
mistada just neutraalsel ja erapooletul viisil suhtlemine. Koolitajad peavad ménikord tegelema
sellega, mida Pruitt ja Carnevale (1997: 167) nimetavad jooksvaks vahendamiseks, st vahenda-
misega, mille kdigus vahendaja on kaasatud vaidluse konteksti ja tal on vilja kujunenud oma
suhted konflikti osalistega. Sellisel juhul on ka vahendaja teatud mdaral konfliktiga seotud ega
saa tegutseda formaalse vahendamisstrateegia alusel. Koolitaja peab vahendaja rolli sattununa
kindlaks mddrama, millistest juhistest ja pohimdtetest ta lahtub, ning neid jarjekindlalt raken-
dama. Kuna vahendaja on kénealustes tingimustes juba konfliktiosalistega kokku puutunud,
voib ta vaadetelt {iht vdi teist osalist toetada. On ilmselge, et erapoolikust vahendamisest on
sama palju (voi veelgi vahem) kasu kui kellegi seisukoha avalikust toetamisest vaidluse kaigus.
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Samas ei ole olemas ka objektiivset reaalsust, mis tdhendab seda, et koolitajal voib vaidlusaluse
teema kohta olla oma arvamus. Tdpsete juhiste valjatootamine voib kaasa aidata kogu protsessi
erapooletumaks muutmisele, kuid samal ajal voiks vahendaja siiski selgelt véljendada seda,
milline on tema arusaam kogu probleemist. See annab konfliktiosalistele véimaluse olukorda
laiemalt kasitleda ning see vdhendab nende umbusku vahendaja suhtes.

4.2.5 Konfliktide analiiiisimine TKI mudeli abil

Alapeattikis 4.1.3 kirjeldasime TKI mudelit, mida saab rakendada ka koolituse kdigus tekkivate
konfliktide pohjuste vdljaselgitamiseks. TKI mudeli kohaselt peaks mudeli komponentide — ini-
meste, rithma ja teema vajaduste vahel valitsema tasakaal. Seega voib tasakaalu puudumine
mingis kohas viidata teatud probleemi pdhjustele. Naiteks nn keerulise iseloomuga koolitatav,
kes segab koolitustegevust, voib tegelikult tunda, et teda ei voeta rithmas omaks voi et tema
tthiskondlik (v6i kultuuriline) kuuluvus ei sobi teiste rithmaliikmete omaga. Talle voib tunduda,
et talle ei ole antud piisavalt aega enda tutvustamiseks voi usalduslike suhete loomiseks riih-
maga. Kui ta segab pidevalt koolitustegevustele vahele, siis vib see osutada ka sellele, et talle
ei meeldi teema voi kasutatavad meetodid voi et kiisimusi kasitletakse liiga kiiresti. Igal juhul
tuleks sellise koolitatava puhul rakendada ménda transformeerimisstrateegiat, mille abil oleks
voimalik tasakaal taastada. Kuna TKI mudel on ka protsessikeskne, siis saab selle abil lahen-
dada ka rtihmasiseste suhete ja joujoonte kujundamisega seotud probleeme. Sellisel juhul ei
keskendu me ainult konfliktide kataliisaatoritele, st vaidlusalustele teemadele. Jirgmises tabelis
on kirjeldatud voimalikke konflikte ja TKI mudeli komponente, mis voivad neid konflikte méju-
tada. Tabelis esitatud teave pohineb meie isiklikel tihelepanekutel ning selle eesmérk on ainult
eeltoodu nditlikustamine.

KA-19
Koolituse kdigus tekkinud suhete tasakaalustamatusest tulenevad konfliktid
Inimene Rihm Teema
Inimene . Inlmese_(_Jhlskondllk voi
kultuuriline kuuluvus
ei sobi rthmaga.
. . " ) * Teema voi kasutatavad
Rihm * FUhTaI':{:(.ElEte vahe meetodid ei meeldi rtih-
ine kontlikt. male/riihm ei vaartusta
neid.
Teema « Teemat ei ole [5puni e Rihmat66 ei ole sujuv.
késitletud. ¢ Sessioonid on liiga
o Teema ei meeldi kooli- pikad.
tatavale. ¢ Ebasobivad meetodid.
Maailm

o Isiklik vaimne pagas.

¢ Negatiivsed isiklikud
kogemused.

¢ Juurdunud organisat-
sioonilised vaartushin-
nangud voi tabud.

¢ Erinevad organisatsioo-
nilised voi kultuurilised
veendumused.

¢ Saatva(te)
organisatsiooni(de)
teemaalane ettevalmis-
tus on nigel.

¢ Erinevad ootused.

¢ Koolituspaiga tingimu-
sed ei sobi toGtamiseks.

4.2.6 Praktikast lahtumine

Nagu mujalgi kdesolevas kasiraamatus, rohutame ka siin, et konfliktide transformeerimismee-
todite rakendamise kdigus tuleb alati arvestada konkreetse olukorraga. Isegi pohjalikult uuri-
tud ja viimistletud sekkumisstrateegiaid tuleb enne rakendamist alati analiitisida ja kohandada



need olukorrale vastavaks. Suurest stidamest ja heasoovlikkusest ei piisa. Konfliktid voivad
kogu rithma tegevuse destabiliseerida ning konfliktide lahendamiseks tuleb end ette valmis-
tada sama pohjalikult kui muudeks koolituskomponentideks. Ettevalmistuste kdigus peaks
koolitaja analiitisima erinevaid sekkumisstrateegiaid ja kaaluma, kas ta tunneb end neid stra-
teegiaid rakendades enesekindlalt. Kui koolitaja votab endale vahendaja rolli, siis peab ta mét-
lema sellele, milline on sisenemisstrateegia, mida temalt oodatakse ja mida ta suudab &ra teha
ning milline on tema véljumisstrateegia. Kujunevatesse konfliktidesse tuleb alati suhtuda viga
tosiselt, isegi siis, kui véljastpoolt vaadates ei tundu olukord sugugi hirmus. Samuti tuleks
meeles pidada, et koiki konflikte ei ole voimalik lahendada ja et vahel saab vaid piirata konflikti
kahjulikku méju kogu koolitustegevusele. Lisas 5 kirjeldatud teostes on konfliktide toimumist
pohjalikult analtitisitud ning selle pohjal saate hakata vdlja to6tama konfliktide lahendamise
strateegiaid, mis sobivad just teie oskuste ja kompetentsuse tasemega.

4.3 Koolitatavad ja koolitajad, nende rollid
ja kohustused

4.3.1 Voimalikud rollid

Sageli holmavad meeskonna loomise ja riihmasisese diinaamikaga seonduvad klassikalised
teooriad ka rithmasiseste rollide liike: kloun, agressor, jutupaunik, tarkpea jne. Sellistest liigi-
tustest voib vahel kiill kasu olla, kuid nendega on alati seotud oht, et te ldhenete inimestele
stereotiitipselt ja annate nende keerulisele kditumisele liiga lihtsa selgituse (sildistate neid). Eel-
tooduga tuleks eriti olulisel méaral arvestada just kultuuridevahelises kontekstis, kus to6tades
peaksime olema teadlikud kriteeriumidest, mille alusel me ptitiame vahetuntud kaitumismust-
reid tdlgendada.

Suuremat tulu voib loota sellistest lihenemistest, mille abil keskendutakse rithma eesmérkide
saavutamiseks vajalike rollide kindlakstegemisele. Selliste rollide hulka kuuluvad nii tditevrollid
(mis aitavad kaasa riithma eesmarkide saavutamisele) kui ka tugirollid (mis aitavad kaasa tilesan-
nete tditmiseks vajalike tegevuste sooritamisele) (koolitusmeeskonnale kasulike inimeste kohta
vt ka kdsiraamatut ,Organisatsiooni juhtimine”). Alljargnevas tabelis esitatud rolliliigitus aitab teil
stigavamalt mdista rithma olemust ning teha vahet tditev-, tugi- ja blokeerivate rollide vahel.

Ulesannete e Algataja: rakendab uusi ideid voi ldhenemisi.
taitmine ¢ Arvamuste avaldaja: esitab asjakohaseid tahelepanekuid.

¢ Edasiarendaja: toetub teiste soovitustele.

¢ Tapsustaja: toob asjakohaseid néiteid, sonastab ja kujundab probleemi Gmber, uurib
tdhendus- ja tolgendusklsimusi.

Protsessi ¢ Pingete maandaja: laheneb klsimustele huumoriga voi soovitab digel ajal puhata.
toetamine * Kompromisside tegija: on valmis oma seisukohast loobuma.
¢ Harmoonia looja: vahendab ja Gthendab.
¢ Julgustaja: kiidab ja toetab teisi.
¢ Uksehoidja: hoolitseb suhtluskanalite toimimise eest, julgustab teisi ja vdib etendada
filtri rolli (nii positiivses kui ka negatiivses méttes).

Blokeerimine * Agressor: 00nestab teiste positsioone voi valjendab oma eriarvamusi agressiivselt.

o Eitaja: kritiseerib voi rindab teisi.

¢ Blokeerija: ei muuda oma seisukohti, radgib kogemustest, mis kuidagi asjasse ei
puutu, voi hakkab uuesti kasitlema neid kisimusi, mis on juba lahendatud.

¢ Korvalehoidja: ei vota tegevustest osa (voib teistega eraviisiliselt kdnelda voi teha markmeid).

¢ Tunnustuse vajaja: uhkeldab vo6i raagib liiga palju.

¢ Teemavahetaja: hippab Uhelt teemalt teisele.

¢ Naljataja: hajutab teiste tahelepanu pidevalt anekdoote radkides.

o Vastuvaidete esitaja: : kaitseb vastaspoole seisukohti (voib esineda ka positiivses rollis).

Eeltoodud joonise autorile ei ole voimalik viidata, sest keegi ei ole selle autoridigusi taotlenud. Autoridiguste omanikku
ei ole kindlaks tehtud. Me oleksime tdnulikud igasuguse teabe eest, mis juhataks meid autoridiguste omanikuni.
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Kui koolitatav on endale votnud blokeeriva rolli, siis vdib see sageli osutada pdhiliste koolitus-
elementide tasakaalustamatusele. Kui ldheneda koolitamisele stisteemikeskselt (eelkirjeldatud
TKI teooria on siisteemikeskne), siis tuleb blokeerivat kditumist pidada signaaliks rithma tege-
vuses esinevate probleemide kohta, mitte aga {ihe inimese omapdraseks kditumiseks, mis ei
ole teiste kditumisega mingil moel seotud. Uhe huvitava artikli blokeerivate rollide ja nendega
seotud probleemide lahendamise kohta leiate ajakirjast Coyote (nr 3).

4.3.2 Riihmasisene diinaamika ja koolituskava koostamine

Koolitaja voib end kindlalt tunda, kui ta teab, et koolituskava on hoolikalt koostatud, et teemad
on huvitavad ja et kasutatavad meetodid on vélja valitud, st koolituse raamid on kindlaks mad-
ratud. Koolituse sisulise kiilje kavandamise kdigus peaksite aga kindlasti arvestama ka moéne
tildise, rithmasisese diinaamikaga seonduva reegliga ning metodoloogilise strateegia madrat-
lemise kaigus ei tohiks te unustada selle seost rithma arenguetappidega. Joonisel KA-20 on
kujutatud tervikut, mis moodustub monest metodoloogilisest pohielemendist ning neile vasta-
vatest rithma arenguetappidest ja dpiprotsessist. Kuigi meetodeid ja metodoloogiat kasitletakse
pohjalikumalt ptk-s 3, tasub ka siinkohal korrata tuntud tdsiasja, et meetod on vaid vahend,
mille abil luuakse véimalused dppimiseks ja mis aitab kaasa teatud koolituseesmarkide saavu-
tamisele. Meetodi eesmirk on sellise keskkonna loomine, kus koolitatavad saavad vabalt uusi
asju kogeda, analiitisida, 6ppida ja muutuda.
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Hiivastijaturituaalid

Metodoloogilise kavandamise kaigus tuleb arvestada lisaks riithma véljakujundamisele ka selle /agun-
damisega. Eriti oluline on see juhul, kui koolitus on vaga pingeline voi kui see puudutab kogu riihma
vaga isiklikult. Meie arvame, et allkirjeldatud huvastijaturituaalid aitavad olulisel maaral kaasa sellele,
et rthma liilkmed muutuksid taas iseseisvateks inimesteks, kes peavad Uksteisest lahkuma ja kes vdivad
koolituse |6ppedes olla isegi veidi hardameelsed.

Sa saad sellega hakkama!

Ruhma liilkmed seisavad ringis ja panevad oma kaed naabrite 6lgadele. Iga osaleja, kes tahab valjen-
dada monda oma tulevikku puudutavat soovi voi eesmarki (mis ei tarvitse koolitusega seotud olla),
Utleb selle valja ja kogu kollektiiv toetab teda, httdes: “Sa saad sellega hakkama!”. Antud tegevuse
kestus soltub sellest, kui kaua osalejad soovivad jatkata.

Sa oled selle &ra teeninud, sest...

Kui koolitatavad saavad parast koolitusel osalemist tunnistuse, siis voiksid koik tunnistuste kattejaga-
mise ajal seista Gihes suures ringis. Uks koolitajatest valib vélja (ihe tunnistuse ja seda iile andes raagib
ta lGhidalt, miks tunnistuse saaja on tunnistuse ara teeninud, milline oli tema panus jne. Seejarel korra-
takse kogu protseduuri jargmise tunnistuse tleandmise kaigus.

Soovitused isiklikuks métiskluseks

Anallusige joonist KA-20.

1. Millisel maaral te arvestasite rihma tegevusega viimati koolituskava ette valmistades?

2. Kas teie meelest on kasu sellest, kui keset koolitust minnakse ekskursioonile voi kilastatakse monda paika?
3. Kas te jatsite koolitatavatele piisavalt aega tegelemiseks sellega, mis neid isiklikult huvitas?

4. Millisel maaral te poorasite tahelepanu rihma lagundamisele?

4.3.3 Kohustuste jagunemine koolituse ajal

Koolitusmeeskonna kohustused

Koolituse ettevalmistamise kdigus ja koolituse kestel vastutavad koolitajad mitmesuguste prot-
sesside eest ja osaliste ees.

Koolitajad

+ peavad aru andma ettevalmistamisega tegelevatele organisatsioonidele ja saatvatele organi-
satsioonidele;

+ peavad aru andma rahastajatele;

+ peavad tagama sobivate koolitustingimuste olemasolu (majutamine, koolitusruumide kor-
rasolek, kasutatavad materjalid);

+ vastutavad alaealiste koolitatavate eest (oleks kasulik sdlmida asjaomased kindlustuslepin-
gud ja teada, millised alaealisi kasitlevad seadused kehtivad vastuvétvas riigis noortele kor-
raldatud trituste puhul);.

+ vastutatavad (teataval mddral) koolitatavate vaimse ja fiitisilise tervise eest;



+ vastutavad koolitamise eest, st kdesolevas kdsiraamatus kirjeldatud tegevuste sooritamise
eest (sisukomponendid, protsess ja korralduskiisimuste lahendamine);

+ vastutavad iseenda ja oma kolleegide eest.

Kohustused koolitatavate ees

¢ Te peate koolitatavatele kindlasti selgitama, et koolitaja roll ei ole lisuur. Kui koolitatavad ei saa
teie Ulesannetest aru, siis voivad nad hakata arvama, et teie vastutate nende Gpitegevuse eest, mitte
nemad. Korrake koolitatavatele, et just nemad vastutavad selle eest, mida ja kuidas nad 6pivad.

¢ Pidage meeles, et koolituse ajal ei saa te oma isiklikke emotsionaalseid vajadusi rahuldada. Valtige osa-
lejate antud véimu kasutamist oma isiklike vajaduste rahuldamiseks, naiteks tahelepanu voi tunnustuse
saamiseks, uute soprade leidmiseks jne.

¢ Koolituste labiviimine ei tdhenda seda, et te olete mdne osaleja voi kogu rihma psthhoterapeut. Kui
moni osaleja poordub otsesel voi kaudsel viisil teie poole oma emotsionaalsete probleemide lahenda-
miseks, siis asuge asjaga tegelema.

o Aarmiselt oluline on see, et koolitatavad maistaksid, mis nendega toimub: millised on teie eesmérgid,
kuidas te plaanite nende vajadusi taita, mida te saate ja mida te ei saa nende heaks teha ning kuidas
te kavatsete seda koike korraldada. Ruhmal on 6igus pidada teid vastutatavaks selle eest, mida te
nendega teete.

(Auvine jt 1979)

Koolitatavate kohustused ja tegevustes osalemine

Nagu me juba teame, on iiks noorte koolitamise oluline eesmérk selliste oskuste ja teadmiste
edastamine, mis avardaks nende véimeid ja voimalusi. Lisaks koolitajate antavatele ressurssi-
dele aitab sellele kaasa ka noorte kaasamine koolitustegevusse.

See tdhendab, et koolituse algusest peale kuulub sisu tile otsustamise voim nii koolitatavatele
kui ka koolitajatele, kuigi voimusuhted véivad koolituse kdigus muutuda. Kui koolitusmees-
kond kavatseb taolisel viisil to6tada, siis tuleks voimukiisimusi arutada avalikult ja voimalikult
varakult. Samuti tuleb arutada seda, kuidas hakatakse otsuseid langetama. Voim ei ole soi-
musdna, see on koolituse kdigus voetavate kultuuriliste, struktuuriliste ja organisatsiooniliste
positsioonide summa. Véim on neutraalne, seda saab kasutada méistlikult voi kuritarvitada.
Mida rohkem ja mida avameelsemalt koolitajad ja koolitatavad voimuga seonduvaid kiisimusi
analtitisivad, seda paremini saab voimu rakendada koolitatavate vdimete ja voimaluste avarda-
miseks. Loomulikult ei tohi unustada ka seda, et voimu jagamine tdhendab vastutuse jagamist.
Koolitatavate vastutusvaldkondade piirid tuleb tdpselt kindlaks madrata.

Koolitatavaid saab koolitustegevusse kaasata mitmel viisil.

« Koolitatavad saavad koolituskava suundade kindlaksmdadramises osaleda teatud maaral, kir-
jeldades oma ootusi ja rithma ressursse.

+ Igapdevaste hindamiskoosolekute korraldamine v6i muul moel tagasiside kogumine annab
koolitatavatele voimaluse véljendada oma arvamusi ja tundeid koolituse kohta. Koolitus-
meeskond peaks tdpselt teadma, kuidas ta kavatseb tagasisidet kasutada.

O
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+ Kasu voib olla selliste komisjonide loomisest, mis peavad hoolitsema koolitusega seotud

kiisimuste lahendamise eest:

— sotsiaalkomisjon, mis vastutab kultuuriliste ja seltskondlike tegevuste korraldamise eest;

— aruandluskomisjon, mis vastutab igapdevaste koolitusaruannete koostamise eest (see ei
tdhenda, et komisjon peaks tegelema ainult aruannete kirjutamisega, komisjon vaib vas-
tutada hoopis aruannete koostamise koordineerimise ja asjaomaste {ilesannete delegee-

rimise eest);

— iga pdev kokku tulevad hindamis- v&i analiitisimisrithmad (koos koolitajatega voi ilma
nendeta), kes analiitisivad méodunud pédeva stindmusi voi koolitussessioone ning kes
voivad anda soovitusi koolituskava muutmiseks;

— muud koolituskava rakendamiseks kasutatavad meetodid voi otsuste langetamise prot-
sessid, mille abil koolitatavaid saab kaasata koolituskava juhtimisse.

KA-21

Voimusuhete muntumine koolituse kdigus

Koolituse algus ’

Ridhma sidusus
ja enesekindlus
kasvab

Voim laheb dle rah-
male, koolitaja voim
kahaneb ja ta muutub
koolituse labiviijaks,
ruhm &pib iseseisvalt

Koolituse 16pp >

Voim on koolitaja kaes, kes
mojutab ja juhib koolitatavaid

Ruhma v6im kahaneb,
rihma Uhiste huvide
asemele astuvad igatihe
isiklikud huvid

< Koolituse algus

Vo6im kuulub riihmale

[]
[ ]

V6im kuulub koolitajale

Koolitaja positsioonid
hakkavad uuesti tugevnema,
ta mojutab koolitatavaid ja
muudab dppimise lihtsa-
maks, ta juhib koolitatavate
tahelepanu tegevustelt
analtusile

‘ Koolituse I16pp

(Pretty jt 1995)

4.3.4. Koolitatavate ja koolitajate vastastikune moju ja otsuste langetamine

Koolitamise abil saab noorte vdimeid ja voimalusi avardada. Selleks tuleb koolituste kdigus toe-
tada kaaslasekoolitust. Sellised tegevused kujutavad endast vastutuse jagamist koolituse korral-
damise ja sisulise kiilje eest ning vdimaldavad koolitatavatel kasutada oma teadmisi, kogemusi
ja huvisid tihiste ressurssidena. Sel eesmdrgil jdetakse koolituskavas tditmata moni ajavahemik,



mille jooksul on véimalik tegeleda koolitatavate vajaduste ja soovitustega. Kuidas aga tép-
selt neid ajavahemikke tdidetakse? Voimete ja voimaluste avardamine ei tdhenda ainult seda,
et koolitatavad omandavad uusi kogemusi ja teadmisi, vaid ka seda, et koolitatavad opivad
aktiivselt osalema otsuste langetamises. Kui rithm peab iihiselt mingi otsuse langetama, siis
voib see osutada vdga keeruliseks ja vihatekitavaks protsessiks. Koolitajad peavad analtitisima
erinevaid otsuste langetamise viise ning métlema ka sellele, mida otsus endast kujutab. All-
jargnevalt on kirjeldatud otsuste langetamise meetodeid, mida saab koolituse kaigus raken-
dada ning mille kasulikkus séltub rithmast ja selle vajadustest.

Otsused, otsused...

Enamus langetab otsuse

Korraldatakse haaletus ning enamuse arvamus ongi otsus. Tegu on vaga téhusa meetodiga, millega
meid koiki on elu jooksul harjutatud. Sellest hoolimata voivad teatud thiskondliku kuuluvusega seotud
arvamused (mis soltuvad koolitatavate soost ning kultuurilisest, sotsiaalsest ja hariduslikust staatusest)
jaada enamuse arvamusele alla, mistéttu haaletusmeetodi rakendamine voib osutuda liiga karmiks, kui
te soovite, et koolitatavad moodustaksid Ghtse meeskonna ja osaleksid koéikides tegevustes. Enamus
peaks méotlema sellele, kuidas arvestada vahemuse vajadustega. Vastasel korral voib moni inimene loo-
buda tegevustes osalemisest voi pettuda.

Uksmeelne (v4i iihine) otsustamine

See meetod pdhineb rihmasisesel kokkuleppel, et otsuse langetamiseks peab kogu riihm seda toetama.
Selle kasutamine soodustab aktiivset osalust, selle puhul arvestatakse kogu kollektiivi teadmistega ning
see muudab iga rihmaliikme vastutavaks koikide otsuste eest. Otsuseni jdudmine voib votta piinarik-
kalt kaua aega, kuid pidev praktika aitab rihmadel leida neile sobiva tempo. Kuna kéik on teadlikud
vajadusest jouda tiksmeeleni, siis voib see sundida mdnda koolitatavaist kompromissile, et valtida kogu
protsessi liiga pikaks venitamist. Samuti annab selle meetodi kasutamine koolitatavatele rohkesti voi-
malusi etendada blokeerivaid rolle.

Uks inimene langetab otsuse

Uks inimene langetab otsuse kogu rithma nimel. Seda meetodit v&ib kasutada ainult hddaolukordades v&i
teatud rutiinsete otsuste langetamise korral. Tavatingimustes kahjustab see nii aktiivset osalust kui ka vas-
tutuse jagamist koolitatavatega. Selle meetodi kasutamine véib koolitusmeeskonnale anda vaartuslikke
teadmisi selle kohta, kuidas kujuneb valja juhiroll.

Otsused langetatakse vaikestes riihmades

Otsused langetatakse vaikestes rihmades, kus on kindlaks maaratud (haaletamise voi Uksmeele saavu-
tamise teel) otsuseid langetav isik. Sellest meetodist vdib kasu olla konkreetsete Ulesannete taitmise voi
koolitusega seonduvate vastutusalade kindlaksmaaramise puhul.

Tavaliselt kombineeritakse koolituste kaigus eri meetodeid, lahtudes meetodi valikul rihmast, otsuse sisust
ja kontekstist. Kogu rihmale vaga oluliste otsuste langetamiseks (naiteks Ghiste reeglite kokkuleppimine
voi koolituskava koostamine) sobib kdige paremini Uhise otsustamise meetod, mis vastab noorte koolita-
mise kdigus propageeritavatele vaartushinnangutele ja tekitab koolitatavates Uihise vastutuse tunde.

Suhted koolitatavatega: armastab, ei armasta, armastab, ei armasta...

Hea koolitus erineb heast filmist selle poolest, et koolituse kdigus ei kdsitleta armastust. Kutse-
eetika seisukohast on koolitajate ja koolitatavate vaheliste suhete kiisimus véga tdhtis. Samas ei
suhtu koik koolitajad sellesse {ihtmoodi. Mone koolitajatele suunatud koolituskursuse kdigus seda
teemat isegi ei mainita. Mones noorteorganisatsioonis on selle teema kasitlemine tdiesti keelatud.
Kuidas me siiski peaksime koolituse ajal tekkivaid armastuskiisimusi lahendama?

O
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Kaimas on rahvusvaheline noortekoolitus ning selle kolmandal 66l alustab Jana (23), kes on koolitaja, suhet
Peteriga (21), kes on koolitatav.

Koolitatavatele jaab uus paar jargmisel paeval markamatuks, v.a see, et nad radgivad teineteisega sageli ja
istuvad I6una ajal korvuti. Jana tundub olevat natuke vasinud ja motlik, kuid ta meeleolu on suurepérane
ja ta on vaga 6nnelik.

Samal paeval toimub koolitusmeeskonna koosolek ning Gihele Jana kolleegidest tundub, et “6hus on armas-
tust”. Kolleeg kusib Janalt, kas tal on digus, ning Jana selgitab teistele meelsasti, miks ta nii 6nnelik on.

¢ Kuidas meeskond peaks selle olukorra lahendama? Kaaluge erinevaid lahendusi.

¢ Milliseid probleeme voiks koolitatavate rihmas tekitada see, kui Jana ja Peteri suhe saaks avalikuks?
¢ Milline oleks teie reaktsioon, kui Jana asemel oleks Jan?

¢ Milline oleks teie reaktsioon, kui Jana oleks Peterist kimme aastat vanem?

Véljamoeldud juhtumianaliitisile on loomulikult raske kohasel viisil reageerida. Paljud inimesed
vastavad eeltoodud kiisimustele tunnetest voi pdhimétetest ldhtudes. Nende vastuste hulka
voivad kuuluda nii kire “Ei” kui ka kolav “Jah”. Kui eeldada, et koolitatav on vihemalt 18-aas-
tane, siis voime vdita, et armastuse eest ei saa pdgeneda ja et mitte keegi ei peaks oma tundeid
maha suruma. Analiitisides kdesolevat dilemmat, voime kahtlemata ldhtuda vagagi erinevatest
vaddrtushinnangutest, kogemustest ja normikohastest ootustest.

Selle dilemma saab muuta veelgi abstraktsemaks: me voiksime esitada kiisimuse selle kohta,
mis on iseloomulik kdigile sellistele ametirollidele nagu dpetaja, psithholoog, pstihhoterapeut ja
koolitaja. Oluline tihisjoon on see, et koik need rollid nduavad struktureeritud suhteid. Taoliste
suhete kdigus on inimesed neist teatud madadral s6ltuvad, kusjuures sdltuvuse ulatus oleneb ini-
meste teadmiste tasemest ja staatusest. Kdige tdhtsam on aga see, et taolistes suhetes olemine
annab iihele osalisele alati teatud voimu. See hdlmab nii institutsionaalset voimu, mis on dpeta-
jal opilaste suhtes, kui ka pstihholoogi voimu kliendi tile, sest klient vajab seda, et pstihholoog
tolgendaks ja lahendaks tema probleeme. Seetottu on paljude selliste ametitega (eriti psithhote-
rapeudi puhul) seotud rohkemal v6i vdhemal mddral ametlikud eetikakoodeksid, mille kohaselt
taolised armusuhted on keelatud.

© JoWag 2001

ARMASTUS ON VOIMAS VOL... ...VOIM ON ARMAS?!

Hoolimata sellest (vdi hoopiski just selle tottu), et koolitamine nduab kdigi osaliste aktiivset osa-
lust, on ka koolitajad oma koolitatavatega keerulistes voimu- ja séltuvussuhetes. Lisaks sellele
voib tiles lugeda moned ilmselged koolitamise kvaliteediga seonduvad kaalutlused, mis osuta-
vad koolitajate ja koolitatavate vaheliste suhete ametlike piiride kasulikkusele.



Kui eeldada, et koolitaja vastutab kogu koolitustegevuse, kdikide koolitatavate ja ka iseenda
eest, siis voib sellest jdreldada, et koigile osalistele tuleks piihendada vérdselt tdhelepanu ja
hoolivust. Kui kedagi peetakse teistest tdhtsamaks, siis v6ib see olulisel madral kahjustada
rithmasisest diinaamikat. Tavaliselt on koolitamine rohkesti energiat ndudev tegevus ning kui
sellele lisandub veel vdga intensiivne armusuhe, siis vib see koolitaja vaimseid ja fiitisilisi voi-
meid oluliselt vidhendada. Siinkohal tuleks tdhelepanu podrata just armusuhete intensiivsusele.
Asjaolu, et koolitus toimub kunstlikult loodud tingimustes, mistottu inimesed muutuvad lithi-
kese aja jooksul tiksteisele vdga ldhedaseks ja tiksteisest sdltuvaks, muudab vdhem usutavaks
vdite, et tdeline armastus vdib meid tabada ka seminari ajal.

Pstihholoogiauuringud kinnitavad asjaolu, et “vdim on seksikas”. See kehtib ka noorte, mitte
ainult karjddriredelit mooda tiles ronivate tdaiskasvanute puhul. Kui koolitatav hakkab koolitaja
armukeseks, voib see psiihholoogilisest seisukohast vaadatuna olla védgagi kasulik: koolitatava
enesehinnang paraneb ning tema staatus touseb teiste omasuguste koolitatavate seas. Loomu-
likult on olemas ka selliseid koolitajaid, kes kasutavad voimu halbadel eesmarkidel, elades koo-
lituste ajal vdlja oma seksuaalseid ja suhtevajadusi. Me vdime piitida neid mdista, sest neil on
selleks kindlasti teatud isiklikud ja t66ga seonduvad pdhjused, kuid nendega ei tohiks kunagi
noustuda. Kasu voiks olla sellest, kui tulevikus Euroopa koolitusvaldkonda kasitlevates kvali-
teedistandardites mdarataks kindlaks asjaomased piirid ning antaks soovitus kdesolevat teemat
koolitajatele suunatud koolituskursuste kdigus kasitleda.

Muuseas, kui te armute oma koolitatavasse, ei takista miski teid uuesti kokku saamast ja oma
armastust vdljendamast — seda aga alles parast koolitust!

4.4 Koolituskava kohandamine ja rakendamine

Kui koolitusmeeskond kavatseb koolitatavaid aktiivselt koolituskursusse kaasata, siis tuleb sel-
leks kasutatavad meetodid enne kindlaks mddrata ning teie koolituskava peab kindlasti olema
ddrmiselt paindlik. Koolituskava kohandamine ei ole lihtsalt tarbijate soovidele vastu tulemine,
kohandamine tdhendab kindlaks madratud viisidel koolitatavate antava panuse kaasamist koo-
litustegevusse. Kuigi sellele kiisimusele on véimalik ldheneda erinevalt, alustame ootuste ja
tagasiside vddrtuslikkuse ja kasutusvdimaluste kdsitlemisest, kuna need elemendid kuuluvad
tavaliselt rahvusvaheliste koolituste juurde.

4.4.1 Ootused

Sageli palutakse koolitatavatel kursuse alguses kirjeldada seda, mida nad loodavad koolituse
kaigus saavutada. Monikord esitatakse kiisimusi ootuste kohta juba taotlusvormidel. Klassikali-
sed kiisimused ootuste kohta on jargmised.

+ Miks te siin olete?

«  Mida te kdesolevalt koolituselt ootate?

+ Mida te tahaksite parast koolitust osata voi teada?

+ Mida te olete valmis teistega jagama ja teistele andma?

Ootuste kirjeldamine on levinud rituaal, millega koolitusi alustatakse. K6ik kohad on tdis ilu-
said varvilisi markmepabereid, millele keegi on kirjutanud jdrjekordse ootuse. Samas on paljud
koolitusmeeskonnad avastanud, et mone aja pdrast ei oska nad nende paberitega midagi peale
hakata. Ettevalmistusmeeskonnal peaks kirja pandud ootuste {ile hea meel olema, nad peaksid
neid arutama nii koolitatavatega kui ka omavahel ning pérast seda tuleks need muuta kooli-
tuskava sisendiks. Siinkohal on aga oluline see, et te oskaksite koolituskava koostamise kdigus
ootustega sisuliselt arvestada, sest ootuste kokkukogumine ilma nende kaasamiseta ei jata
sugugi head muljet.
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Suured ootused?
Alljargnevalt on kirjeldatud kahte meetodit, mida saab rakendada kursuse alguses ootuste kokkukogumiseks.

Vaike rithm. Vaike riihm. Parast kursuse eesmarkide tutvustamist paluge koolitatavatel kirjeldada oma
ootusi koolituse suhtes. Poorake tahelepanu sellele, et ootused oleksid seondatavad kursuse eesmar-
kidega, sest paari jargmise paeva jooksul on kogu koolitatavate elu, nende méngud ja Ghistegevused
suunatud nende sihtide ja eesmarkide saavutamisele. Selgitage koolitatavatele, et te ei palu neil mark-
mepaberitele kirjutada ootusi kogu oma edasise elu suhtes.

Otsustage, milliseid kusimusi te soovite koolitatavatele esitada, ja koguge tulemused kokku. Tavaliselt
kasutatakse erinevate kisimuste jaoks eri varvi markmepabereid, kuid te voite kasutada ka monda
uuenduslikku meetodit. Piisava aja jarel tutvustatakse kdigi ootusi plenaaristungil (sh koolitajate mees-
konna ootusi). Seejarel peaks rthm ootusi analtusima, et teha kindlaks, millised ootused on kursuse
sisuga kooskdlas, millised ootused ei ole kil otseselt kooskdlas, kuid mida saab koolituse sisulise kuljega
siiski sobitada, ning milliseid ootusi, hoolimata kursuse paindlikkusest, ei ole voimalik taita. Selle arutelu
tulemusi voib kasitleda kui kokkulepet, mida vahel nimetatakse ka koolituslepinguks. See tihendab koo-
lituse kesksed eesmargid koolitatavate ootustega. Kui koolituse kaigus tekivad lahkhelid, saate viidata
sellele kokkuleppele. Samuti saab votta selle tagasiside aluseks.

Suur rithm. Kui koolitatavaid on palju, voite rakendada kaheastmelist Iahenemist. Parast seda, kui koo-
litatavatel on palutud oma ootusi valjendada, tuleb ménest koolitajast ja osalejatest moodustada vaike
rihm. See rihm kogub ootused kokku, jagab ootused sarnastesse rihmadesse ja esitab oma t66 tule-
mused plenaaristungil. Enne plenaaristungit peaksid to6rihma lilkmed saama koolitatavatele esitada
lisakUsimusi nende ootuste tapsustamiseks. Seejarel tuleb ootusi analtusida, et oleks véimalik jouda
Uhise tulemuseni (nagu eelmises naites kirjeldatud tegevuste puhul).

Hoolimata sellest, milliseid meetodeid te kasutate, pidage meeles, et koolitatavate ootused on
védga tundlik teema. Kuna ootused kogutakse kokku téendoliselt kursuse alguses, mil koolita-
jate ja koolitatavate vahelised suhted on alles vilja kujunemas, siis peaksid koolitusmeeskonna
liikmed hoolikalt jdlgima oma kéitumist. Koolitajad ei tohiks jdtta endast muljet, et kogu kursus
on nende ainuomand ja et nad kdsitlevad koolitatavate ootusi vaid vastutuleku korras.

Kui koolitatavad véljendavad ootusi, mida ilmselgelt ei ole voimalik kursuse kdigus tdita, tuleks
seda koolitatavatele vdga peenetundeliselt selgitada. Sellised ootused on harva tdiesti pddrased,
mistottu nende rolli on voimalik teatud mddral vahendada, ilma et see kahjustaks oodatavaid
opitulemusi voi et see jataks koolitatavale mulje, et tema vajadused on ebaolulised.

Kaésitledes ootusi eelkirjeldatud viisidel, saate koolituskava rakendamise kdigus ootuste alusel
korraldada hindamisi. Kui ootuste suhtes on saavutatud kokkulepe, siis peaksid need meeles
olema nii koolitajatel kui ka koolitatavatel kdikide kursuse etappide voi faaside jooksul. Ses-
sioonide kdigus vdite koolitatavate tdhelepanu juhtida sellele, kuidas sooritatavad tegevused
on seotud teatud ootustega, kuid véltige tehislike ja otsitud seoste loomist.

4.4.2 Tagasiside

Koolitatavad annavad pidevalt tagasisidet, seda voib vélja lugeda nende kditumisest ja reaktsiooni-
dest. Tdhelepanelik koolitaja v6ib analiitisida erinevaid nditajaid: milline on koolitatavate reaktsioon
teatud ettepanekule, kui tdhelepanelikud nad on, milliseid kiisimusi nad esitavad, kas nad tulevad
kohale téapselt voi jadvad alati hiljaks jne. Lisaks voib erinevate koolituskava etappide kédigus neilt ka
otsest tagasisidet paluda. Iga koolitaja peab jdtkuvalt tegelema tagasiside andmise, saamise ja hin-
damisega. Lisaks sellele, et tagasiside on tdhtis kindlate suhete loomisel koolitajate ja koolitatavate
vahel, toetab see ka protsessi, mille kédigus koolitatavad opivad {iksteise tegevusest. Iga kord, kui te
saate tagasisidet, ei pea te kohe tagasiside pdhjalikuks analiitisimiseks korraldama koolitusmees-
konna koosolekuid. Piisab sellest, kui te hoiate oma silmad ja kdrvad (voib-olla ka stidame?) lahti
ning tegutsete ldhtuvalt sellest, mida te naete, kuulete véi tunnete. Tagasisidet on mitmel pdhjusel
végagi lihtne valesti kasutada voi vddral viisil tdlgendada. Tagasiside andmine ja saamine on kahe
inimese vaheline eriline suhtlusviis. See hélmab nii kriitikat, inimeste tihtekuuluvustunnet kui ka



tegelemist koikvoimalike keerukates olukordades tekkinud suhtlusprobleemidega. Seetottu tuleks
kindlaks maddrata selged suhtlusjuhised, et viltida segaduste tekkimist voi seda, et tagasiside and-
mise ja saamise asemel vahetatakse pelgalt arvamusi. Alljargnevalt on esitatud tiksikasjalik tilevaade
tagasiside andmise protseduurist ning juhtnoorid selle kohta, kuidas anda kasulikku tagasisidet.

1. samm: X annab Y-le teada, milline mulje talle jai Y tegevusest (kaitumisest).

2. samm: X kirjeldab neid reaktsioone, mida Y tegevus temas esile kutsus.

3. samm: X selgitab, kas tema tahelepanekud olid asjakohased v&i mitte.

4. samm: Y reageerib saadud tagasisidele (soovi korral).

Maérkus tagasiside saajale. Arge kommenteerige tagasisidet! Kuulake &ra, mida partner soovib Selda,
ning vajaduse korral esitage kisimusi, kui te millestki aru ei saanud. Tagasisidest ei ole mingit kasu, kui
te hakkate vaidlema véi kui te reageerite sellele otsekohe.

MILLINE PEAKS TAGASISIDE OLEMA

MIDA EI TOHIKS OELDA

MIDA TULEKS OELDA

Sellistest lausetest ei ole kasu ja
nad on vaenulikud.

Kirjeldav “See on vale!” vdi “See on dige!”. | “See, et sa rollimangu ajal nii
" . e .. kovasti raakisid, arritas mind!”
Arge 6elge, et miski on dige voi
vale. Hinnangud on alati sub- Kirjeldage seda, mis toimus ja
jektiivsed ning inimesed vdivad mida te sel ajal tundsite. Las part-
asjadesse erinevalt suhtuda. ner ise otsustab, mida tagasisidega

peale hakata.
Konkreetne “Sa oled liilga domineeriv!” "“Otsuse langetamise ajal jai mulle

mulje, et...”

Kohasel viisil esitatav

Tagasiside ei ole selline:
“Ma tahan, et sa teeksid jargmisi
asju:...” (minu vajadused).

“Minu meelest on sinu vajadused
jargmised: ..."

Kasulik

Kui partner ei saa teatud asju muuta, siis ei ole neid motet ka mainida.

Tagasiside saaja poolt soovitav

Tagasiside on kdige tdhusam siis, kui tagasiside saaja soovib seda kuu-
lata. Mone inimese puhul on tagasisidest kasu ainult siis, kui ta tahab

seda kuulata.

Oigel ajal esitatud

Kui see on voimalik, tuleks tagasisidet anda kohe parast asjaomaste tahe-

lepanekute tegemist

Arusaadav

Kusige partnerilt (tagasiside saajalt), kas ta sai aru sellest, mida te tahtsite

Gelda.

Soovitused isiklikuks motiskluseks

Meenutage olukorda, mil te viimati kellelegi tagasisidet andsite.

(,Participants’ report of TC3" 1997)

1. Kuidas teie antav tagasiside sobib Ulaltoodud reeglite raamistikku?

Meenutage olukorda, mil te viimati kelleltki tagasisidet saite.

2. Kas te palusite partneril tagasisidet anda?

3. Ulaltoodud reeglid on péris ranged. Kas te ndustute sellega, et tagasiside ei tohiks olla hinnanguline?
Kas on véimalik anda mittehinnangulist tagasisidet?

O
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Tagasisideharjutus

Harjutus viiakse labi 10-15 koolitatavaga. Kui teie rihmas on rohkem inimesi, jagage nad vaiksematesse
gruppidesse. Harjutusest on kdige rohkem kasu siis, kui koolitatavad on Uksteisega juba tuttavad.

1. Jagage koigile valja lehed, millel on esitatud tagasiside andmise reeglid (eeltoodud tabeli kujul).
2. Paluge koolitatavaid, et nad moodustaksid ringi. Ka koolitaja peaks ringi kuuluma.

3. Selgitage koolitatavatele, et igatks (Uksteise jarel) saab positiivset tagasisidet sellelt koolitatavalt, kes
seisab temast vasakul. Tagasiside andja voib kasitleda Ukskdik mida, mis talle tagasiside saaja kohta
on koolituse ajal silma jaanud.

4. Koolitaja annab positiivset tagasisidet endast vasakule jaavale koolitatavale, kes parast seda annab
tagasisidet jargmisele koolitatavale.

5. Koolitaja segab vahele ainult siis, kui keegi annab hinnangulist tagasisidet. Koolitaja aitab hinnangud
kohaseks tagasideks sdnastada.

6. Kui ring on tais, siis palub koolitaja kdigil harjutust korrata, kuid seekord tuleks anda negatiivset
tagasisidet.

7. Kui te soovite, voite labi teha veel Ghe ringi, kusjuures sel juhul peaksid koolitatavad valjendama oma
hinnangut, olgu see siis positiivne voi negatiivne.

8. Analuusiva kokkuvotte tegemise kaigus kusivad koolitajad koolitatavatelt, kuidas nad tundsid end
ajal, kui nad andsid tagasisidet (positiivset ja negatiivset) ning kui nad kuulasid teiste hinnanguid
oma kaitumisele. Arutage seda, kas neile meeldis tagasisidet anda tapsetest juhistest lahtudes.

4.4.3 Koolituse labiviimiseks vajalikud oskused

(Uute) teemade sissejuhatamine

Kui te sessiooni alguses tutvustate uut teemat sobival ja huvitaval moel, siis saate ka ilma jou- ja
ilunumbriteta tommata endale koolitatavate tdhelepanu ja tekitada neis huvi uue teema vastu.
Teema sissejuhatamise kdigus soltute ainutiksi enda fantaasiast ja paarist metodoloogilisest pii-
rangust. Sissejuhatus peaks

valmistama koolitatavad ette uue teemaga tutvumiseks, voimaluse korral nii emotsionaal-
sest kui ka intellektuaalsest vaatepunktist;

andma tldise pildi sellest, mida hakatakse kdsitlema, kuid ei tohiks olla liiga tiksikasjalik ega
tulemusi ennustada;

olema sobiva pikkusega (olenevalt sessiooni voi teema tdhtsusest ja keerukusest ei tohiks
sissejuhatus kesta kauem kui 30 minutit);

innustama ja motiveerima koolitatavaid.

Plenaaristungite juhatamine

Plenaaristungid on olulised, kuid vésitavad.

Plenaaristungid on olulised, sest nende kdigus

+ tehakse analiitisivaid kokkuvotteid,

+ jagatakse koolituskavaga seonduvat organisatsioonilist teavet,
« tutvustakse rithma liikmetele saavutatud tulemusi,

- tunnevad koolitatavad end tihtse rithmana.



Plenaaristungid on vdsitavad, sest nende kaigus

+ on inimestel viahe voimalusi tegevustes osaleda;
+ on vaja korralikult keskenduda, et vastu pidada koikides istungi etappides (tol-
gendamine, arutelud, vaidlused jm).

See tdhendab, et plenaaristungi juhataja peab saavutama tasakaalu individuaalsete vajaduste,
rithma vajaduste ja koolitamisega seonduvate vajaduste vahel. Ta peab olema teadlik sellest,
millised kohustused on seotud tema keskse positsiooniga, milleks rithm on véimeline ja kui
pikk on plenaaristung. Koolitusmeeskonna elu muutub palju lihtsamaks, kui koolitajad tdi-
davad plenaaristungite juhataja kohustusi kordamoéoda. Kui see sobib konteksti, vdiksid ka
koolitatavad vahel neid kohustusi tdita. Plenaaristungite juhatamiseks v6ib moodustada ka
meeskonna: iiks inimene vastutab sisulise kiilje ja teine arutelude juhtimise eest. Mitmekesi
juhatamisest voib kasu olla siis, kui sisulise kiilje juhataja satub méne koolitatavaga konflikti.
Sel juhul saab arutelude juhataja tegeleda asjaomase probleemi lahendamisega, kuna ta on
olnud sellega seotud algusest peale.

Plenaaristungite juhatamise kaigus tuleks véltida jargmiste olukordade tekkimist.

+ Te ei ole istungiks korralikult valmistunud ja esitate analiitisivate kokkuvotete tegemise ajal
valesid kiisimusi.

+ Te poorate liiga palju tdhelepanu koolitatavate isiklikele tunnetele.
« Te suhtute teistesse patroneerivalt (kui te teate, mida see tdhendab).
+ Te kasutate slangi.

+ Te kasutate olukorda oma isiklike eesmdrkide tditmiseks, te mddrate istungi pdevakorra
ainuisikuliselt kindlaks.

+ Te konelete ainult teatud inimestega, te eelistate iiht vestluspartnerit teisele.
+ Te peate sageli miniloenguid vdi rdagite tildse liiga palju.

+ Te ei kuula teiste juttu, vaid radgite ise.

+ Te ei podra tdhelepanu ajale ega sellele, kas inimesed on vasinud.

+ Te teete istungi 16pus puuduliku kokkuvoétte voi te ei tee tildse mingit kokkuvatet.
(TTC 2000: 39)

Kuidas juhtida elavat arutelu

Plenaaristungit on meeldiv juhatada, kui osalejad tunnevad end sundimatult, kuid vahel véib arutelu
muutuda nii tuliseks ja kiireks, et kdik tahavad korraga raakida ja télgendamiseks ei jaa tldse aega.

Sellistes olukordades voib kasu olla jargmistest kdnejarje juhtimise meetoditest voi rituaalidest.

Réakiv pulk. Seda meetodit kasutasid algselt Ameerika indiaanlased. Ainult see inimene, kelle kdes on
pulk, voib raakida. Pulk antakse Uhelt sdnavotjalt teisele.

Lendav mikrofon. Pulga asemel v&ite kasutada vaikest palli, millel on varviline saba kuiljes. Selle mee-
todi pohieelis on see, et Uks sonavotja saab palli teisele visata, ning kehva viske tagajarjed on pulga
viskamisega vorreldes kergemad.

Sénavétjate nimekiri. Sellest meetodist on kasu, kui sonavétjad kogu aeg vahetuvad. Voimaluse korral
arge laske jarjest konelda rohkem kui viiel inimesel, vastasel korral voib arutelu muutuda liiga kat-
kendlikuks.

Soovi korral vdite koikide nende meetodite puhul rakendada ka ajalisi piiranguid.
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Aktiivse osaluse soodustamine

Vabadus ei tahenda pun otsas istumist, vabadus ei peitu porikdrbse lennus, vabadus on osalemine.
G. Gaber, itaalia laulja ja laulude autor

Eri koolitusmeetodite ja -viiside kdsitlemise puhul tuleks endiselt meeles pidada seda, et pdrast
nende osas valikute tegemist peame ise neile koolituse kdigus elu sisse puhuma. Koolitamise
seisukohast on koige tdhtsam just osaluse soodustamine. Selleks ei ole olemas mingeid vale-
meid. Osaluse soodustamiseks peate andma koolitatavatele edasi digeid veendumusi ning
kinnitama neid oma kehakeele ja loomuliku hoiakuga. See, kui koolitatavad tunnevad end
koolituse kdigus mugavalt, toetabki aktiivset osalust

4.4.4 Analiiusivate kokkuvotete tegemine

Iga tegevuse 16pus peab koolitaja tditma veel iihe tdhtsa tilesande, nimelt peab ta tegema ana-
litsiva kokkuvotte tegevuse kohta. Ilma kokkuvdtteta ei ole sessioon tdielik, selle tulemused
voivad segi minna ja neid voidakse isegi valesti tdlgendada. Kokkuvotte tegemine annab kooli-
tajale voimaluse kogetut koos koolitatavatega analiilisida, et koolitatavad saaksid keskenduda
sellele, mida nad dsja dppisid, ja et opitu muutuks iihtseks tervikuks. Koolitaja votab aja maha,
vaatab tile tegevusega seotud eesmdrgid ning toob esile need ideed, jareldused ja kiisimused,
mida on voimalik saadud kogemustega siduda. PGhimdtteliselt sarnaneb see olukorraga, kus
te votate kellegi kdekorvale, seletate talle temaga juhtunu lahti ja nditate talle, mida ta sellest
oppis.

Analtiisiva kokkuvétte koostamiseks kasutatakse tavaliselt {iksteisega seotud kiisimuste esita-
mist. Need kiisimused vdivad toetuda ptk-s 3 kasitletud kogemusoppetstiklile. Tstikkel algab
kogemuste kdsitlemisega, nendelt liigutakse edasi abstraktsemate kaalutlusteni ning seejdrel
tagasi kogemuste juurde.

+ Kuidas te end praegu tunnete?

+ Kas midagi on tegevuse algusega vorreldes muutunud? Miks? Miks mitte?
+  Mida te olete &ppinud?

+ Millest te ei saanud aru voi mis tundus teile ebaoluline?

+ Kas see on seotud tolle olukorraga, kus...?

- Kui teeksite seda uuesti, siis mida teeksite teisiti?

Analtitisivate kokkuvotete kuldreegel voiks olla jargmine: millegi rohutamiseks viidake alati
konkreetsetele stindmustele (eriti siis, kui teete kokkuvdtet voi plitiate siduda abstraktseid voi
teoreetilisi kiisimusi). Analiitisiv kokkuvote on mottetu, kui see on liialdatud — kaheminutilist
energiaharjutust ei ole kindlasti vaja kiimne minuti jooksul kokku vétta. Analiitisivaid kokku-
votteid tuleks teha oluliste sessioonide ja pohitegevuste 16pus, et koolitatavad saaksid kesken-
duda sellele, mida nad &sja kogesid, ning siduda kogetu erinevate koolituskava komponentide
ja koolitusstrateegiaga.

Soovitused isiklikuks motiskluseks

¢ Milliste tegevuste I6pus te tavaliselt teete anallitsiva kokkuvotte?
o Milliseid kusimusi te esitate? Miks just neid kisimusi?
¢ Kuidas saaksite oma analtusivad kokkuv&tted paremaks muuta?



®
4.4.5 Ajakava kohandamine

Meie hdda ei seisne selles, et meil on liiga vihe aega, vaid selles, et me kasutame seda valesti.
Seneca

Kui aega ei oleks olemas, siis jdtkuks seda koigeks. Keegi ei peaks kunagi kiirustama. See oleks
toeline vabadus.

Indiaani vanasona

Need opetussonad ei parine iihest ja samast kultuurist ega ajajargust, kuid nad meenutavad
meile, et selline pealtndha lihtne méiste nagu aeg vdib koolituse kdigus vo6i meeskonnas pdh-
justada dgedaid kultuuride kokkupdrkeid. (Vt ka kdsiraamatuid ,Kultuuridevaheline 6ppimine”,
kus on kasitletud enkulturatsiooni tulemusel omandatud arusaama ajast, ning ,Organisatsiooni
arendamine”, kus arutatakse sarnaseid kiisimusi ja analtitisitakse “aja varastamist”) Indiaanlaste
vaated seonduvad pigem vaimse kiiljega, st aja kui protsessiga, Seneca aga réhutab neid aja
tahke, mis on seotud tilesannete tditmise ja eesmadrkide saavutamisega. Selline ldhenemine on
levinud ka toostusriikides, kus kohustus tulemusi ja eesmdrke saavutada kuulub kultuuriliste
pohivddrtuste hulka. Mone tdnapdevase teooria kohaselt on tileilmastumine (aja ja ruumi kok-
kusurumine) taas kord muutmas meie arusaama ajast. Hoolimata neist huvitavatest vaidlustest
aja olemuse {ile, jargitakse noorte koolitamise kdigus siiski tdendoliselt Senecat, st piititakse
saavutada koolituseesmargid, mis parandaksid koolitatavate tulemusi neile omases keskkon-
nas. Seetdttu peame oma aega kasutama vagagi hoolikalt ning kéik asjaosalised peaksid teatud
mddral kinni pidama ajalisest tdpsusest. See podhimédte peaks algusest peale kdigile arusaadav
olema ning koolitusmeeskond vdib lisaks sellele to6tada vdlja strateegia, mida rakendatakse
siis, kui aeg hakkab tekitama probleeme.

Alljargnevalt on esitatud moned koolituste ettevalmistamist ja juurutamist kdsitlevad soovitu-
sed, mis voivad kaasa aidata ajalise surve vdhendamisele koolituse kdigus.

Ettevalmistuste ajal

+  Arge koostage sellist koolituskava, kus igaks hetkeks on kavandatud mingi tegevus. Moni-
kord on vdhesest kavandamisest rohkem kasu! Samas ei saa eitada ka seda, et teatud Sppi-
misviiside puhul tuleb rakendada struktureeritud koolituskava, nii et ptitidke need kaks
lahenemist tasakaalus hoida.

+ Putidke tasakaalustada ametlikus (kavandatud voi iilesannete tditmisele pithendatav aeg) ja
vabas vormis (seltskondlikud tegevused voi meelelahutus, mis on siiski koolitusega seotud)
veedetavat aega. Vabas vormis koos veedetud aja jooksul saavad inimesed tiksteisega jagada
kogemusi ja tunda end pingevabalt, see aitab kaasa ka rithma loomisele ja informaalsele
dppimisele.

« Jatke koolituskavva aega ootamatuteks tegevusteks voi koolitatavate soovitatud teemade
kdsitlemiseks.

+ Koolituskava koostamise kdigus paigutage igapdevased meeskonna koosolekud nendele
pdevadele, mil koolitatavad teid tdendoliselt vihem vajavad.

+ Kui te kasutate selliseid meetodeid, millega te olete varem kokku puutunud, siis te teate
umbkaudu, kui palju aega neile kulub. Meetodite valimise kaigus ei tohiks aga seda koige
olulisemaks pidada.

+ Hoolitsege selle eest, et eelmise dhtu kava ei mojuks halvasti jargmise hommiku tegevus-
tele.

« Jatke endale ka tdiesti vaba aega, mil te saate koolitatavatest eemal olla ja lihtsalt 166gastuda
voi magada (vt ka ptk 1.2.5).

Koolitamise ajal

+ Kui te muudate koolituskava voi piitiate leida aega konfliktide lahendamiseks, votke arvesse
tilaltoodud soovitusi.
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+ Koolituse ajal drge laske tegutseda jargmistel ajaroovlitel:

- harjutuste ajal: kokkuvotete tegemine voi tilevaate andmine, ruumide vahetamine, ette-
valmistused ja esitlused,

- kiilastuste ja vdljasditude korral: transport;
- 1ounad (eelkdige restoranides).

+ Kui aega on piiratult, siis drge Oelge kunagi: “Teil on rithmat66ks aega 20 minutit’, vaid
siduge see alati kellaajaga: “Me saame uuesti kokku kell kolm, mil algab plenaaristung”

Soovitused isiklikuks motiskluseks

e Kuidas teie kultuuris’/kogukonnas suhtutakse aega?
o Te peaksite sdbraga kokku saama kell viis. Kui palju voiksite hilineda, et see oleks veel vastuvoetav?

o Teil algab kell viis tookohtumine. Kui palju voiksite hilineda, nii et see oleks veel vastuvoetav?

o Kas teile meeldib pigem minutilise tapsusega planeeritud véi véga tldsdnaline koolituskava? Miks?






