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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas  magistritods  uuriti  kaugtoé  mojusid  tddtajate  Opimotivatsioonile  ja
organisatsioonilisele dppimisele. Kuigi kaugtood, tootajate Opimotivatsiooni ja organisatsioonilist
Oppimist on eraldiseisvate ndhtustena uuritud palju, on alles COVID-19 pandeemia jargselt
hakatud rohkem tdhelepanu pdérama nende omavahelistele seostele. Kaugtdo on esile toonud nii
antud toovormi probleemid kui ka tugevused ning ajendanud uurima kaugtéd ning
organisatsioonilise Oppimisega seotud ndhtusi tdpsemalt. Selle tdttu on uurimisiilesanne eristuv ja

selle tulemused olulised.

Magistritdo teooriaosas annab autor iilevaate 10putdo ja uurimisprobleemiga seotud pohimdistetest
ja nendega haakuvatest levinuimatest teooriatest ning empiiriliste uuringute tulemustest.
Empiirilise uuringu viis autor ldbi kasutades anoniiiimset ankeetkiisitlust ja kvantitatiivset
andmeanaliilisi meetodit. Kiisitlus viidi 1dbi kiimnes meedia -ja IT ettevottes. Lisaks kaasati
vastajaid professionaalsetest vorgustikest. Valimi moodustasid 80 tootajat, kes teevad kaugtdod

igapdevaselt voi osaliselt. Tulemuste analiiiis teostati tervikvalimina.

Uuringu tulemuste pohjal jireldati, et kaugtdol ei ole olulist seost todtajate dpimotivatsiooni ega
isolatsioonitunnetusega. Kiill aga leiti tugevad seosed tdodtajate Opimotivatsiooni ja
organisatsioonilise Opivoimekuse vahel. Korrelatsioonianaliiiisi abil leitt mdjud tddtaja
Opimotivatsiooni kahele komponendile. dpiorientatsioonile ja saavutusvajadusele. Lisaks jareldati,
et pohiliselt kaugtddd tegevatel todtajatel voib esineda rohkem professionaalse ja sotsiaalse
isolatsiooni tunnetust kui vihem kaugtood tegevatel todtajatel. To6tamise efektiivsust hindavad
kontoris ja hiibriidtool olevad todtajad madalamaks kui pdhiliselt kaugtodd tegevad uuritavad.
Kaugtod korralduse rakendamine aitab dra hoida pikaajaliselt kaugtood tegevate tootajate

isolatsiooni jddmist ja dpimotivatsiooni langust.

Votmesonad: kaugtod, Opimotivatsioon, organisatsiooniline Oppimine, organisatsiooni

opivoimekus, efektiivsus, isolatsioonitunnetus, kaugtookorraldus, dppimist soodustav kéditumine



SISSEJUHATUS

Kaugtdo, oma erinevates vormides ja variatsioonides, on {iha laialdasemalt kasutuses. TOo0tajatele
antakse vabadus ja vastutus valida t66 tegemise kohta ja aega. Uhiseks nimetajaks tduseb kaugtdd
ndudmiste puhul peamiselt see, et t66 oleks tehtud digeaegselt ja korrektselt. Ettevotete vajadus
kiires tehnoloogia arengus ja tihedas konkurentsis eristuda seab véljakutsed organisatsiooni
Oppeprotsesside voimaldamisele, arendamisele ja tdiustamisele. Kaugtod lisandumine ja sellest
tingitud kolleegide vaheline sotsiaalne distantseerumine voib tekitada olukorra, kus
organisatsiooni Opiprotsessid saavad tootaja tasandil kannatada. Eestis kahekordistus kaugtood
tegevate todtajate arv 2019-2020 ning vahemikus 2020-2021 lisandus veel 40 000 kaugtdo tegijat
(Statistikaamet, 2020; Statistikaamet, 2021). Protsessi kiirendas oluliselt COVID-19 viiruse levik
2020 aasta alguses, kui tekkis vajadus inimeste tervise huvides kontakte piirata ning sellest
tulenevalt suunata voimalikult paljud t66tajad kasutama kaugtodod (Wanberg et al., 2020). Peale
COVID-19 piirangute kaotamist jitkavad paljud tootajad tdielikult voi osaliselt kaugtdo tegemist
(Bartik et al., 2020, 1k14).

Kaugtoo puhul tehakse t60d paigast ja ajast soltumatult mujal kui ettevotte asukohas (Nilles,
1994). Kodige rohkem tehakse kaugtood kodust, rakendades selleks todandja poolt tdotajale antud
toovahendeid nagu arvuti, telefon ja tarkvara. Seoses kaugt6d lisandumisega on poodratud
tdhelepanu sotsiaalsele distantseerumisele ja t60 efektiivsuse vdhenemisele mida kaugtoo

tegemine vOib teatud tingimustes soodustada.

Vihe on uuritud seda, kui pikalt kaugtdod tehes ja millisel viisil tekib sotsiaalne ja professionaalne
isolatsioon. Teiseks pole piisavalt uvuritud, kuidas distantseerumist piirata, et tagada
organisatsiooniline oppimine (Allen et al., 2015). Kollektiivis sotsiaalsete suhete hoidmine ja
kogemuste ning teabe vahetamine parandavad nii t66 tulemuslikust kui td6ga rahulolu. Selle tottu
vOib kaugtod pikaajalisel tegemisel viheneda organisatsiooni edukus, todtajate tulemuslikkus ja
rahulolu t66ga (Chadwick ja Raver, 2012). Kannatada saab suure tdendosusega ka
organisatsiooniga seotus, mille tagajérjel kolleegidega suhtlemine ja todiilesanne tditmine voivad

olla negatiivselt mgjutatud. Tahelepanu voidakse pdorata rohkem kolleegidele, kellega suhtlus on



tihedam ning sotsiaalne lédbikdimine sujuvam. Teiste kolleegide ja nendelt saadud tddiilesannete

osas voidakse jddda iikskdiksemaks.

Et jouda arusaamiseni, kuidas kaugt66 mojutab tdotajate organisatsioonilise Oppimise voimalusi,
nende Opiorientatsiooni seoses organisatsioonilise dppimisega ning isolatsiooni tekkimise riski,
uuris autor kaugtod mdjusid 14bi isikliku Opimotivatsiooni, organisatsiooni Opivoimekuse,
Oppimist soodustavate kditumistegurite ning sotsiaalse ja professionaalse distantseerumise

teemagruppide.

Soovitud eesmérkide saavutamiseks on autor piistitanud jargnevad uurimiskiisimused:

1. Millised on kaugt66 mojud tddtaja sotsiaalsele ja professionaalsele
isolatsioonitunnetusele?

2. Kuidas mojutab kaugtdo tdotaja efektiivsust?

3. Kuidas mdjutab kaugtdo toéotaja dpimotivatsiooni ja organisatsioonilist dppimist
soodustavat kditumist?

4. Kuidas mdjutab kaugtdo todtaja organisatsioonilist dppimist?

5. Kuidas tdotaja dpiorientatsioon on seotud organisatsioonilise dppimisega?

6. Kuidas organisatsioonilist dppimist soodustav kéitumine on seotud organisatsioonilise

Oppimisega?

To606 on iiles ehitatud kahes osa — teooria ja empiiriline uuring. Teoreetilises osas keskendub autor
to0 seisukohast kesksetele pohimoistetele, milleks on tdotaja Opimotivatsioon (employee's
motivation to learn), organisatsiooni Opivalmidus (organization’s ability to learn), dppimist
soodustav kditumine (learning supporting behavior), professionaalne isolatsioonitunnetus
(professional isolation), sotsiaalne isolatsioonitunnetus (social isolation) ja kaugtod (remote
work). Eelmainitud teemad on koik eraldi vaadeldavad, kuid antus t66 eesmérk on nende
omavahelisi seoseid ja mdjusid uurida 1dbi to6tajate individuaalse dpivalmiduse kahe komponendi
- dpiorientatsioon ning saavutusvajadus. Opimotivatsioon antud kontekstis tihendab tootaja soovi
dppida uut ning olla dppiva organisatsiooni aktiivne liige. Opivdimekus tihendab dppimise jaoks
vajalike oskuste ja eelduste olemasolu. Saavutusvajadus tdhendab antud kontekstis vajadust

saavutada tooalaseid eesmirke, tdendada oma tddalaseid oskusi ning véltida mottetuid riske.

To0 teises osas kirjeldab autor uuritavate seas tehtud uuringu analiiiisi tulemusi ja viib need kokku

teoreetilise raamistikuga. Uuringu valimiks on kaugtodd rakendavad tootajad kes vastasid
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anoniiiimsele  ankeetkiisimustikule mida autor analiilisis kasutades kvantitatiivset
andmeanaliiiisimeetodit. Suurem osa vastanutest on meedia, IT ja avalike organisatsioonide

tootajad ning valim koostati kasutades mugavusvalimit autori professionaalse vorgustiku kaudu.

Autoril on ootus, et uuringu tulemustest ldhtuvalt saab teha ettepanekuid, millistel viisidel voib
tooandja vihendada kaugt6d mojul tekkivat todtajate Opimotivatsiooni langust ja selle negatiivseid
mojusid organisatsioonilisele Oppimisele. Teiseks, soovib autor leida lahendusi, kuidas saab
tootaja ise oma Opimotivatsiooni mdjutada ning piirata sotsiaalset ja professionaalset
distantseerumist kaugtods, tagades 14bi parimate praktikate enda professionaalne areng, tugevam
kollektiiviga seotus ning tddandja organisatsiooni dpivdimekus. Kolmandaks soovib autor vélja

selgitada, kas kaugtoo avaldab olulisi negatiivseid mojusid antud teemadele.



1 TEOREETILINE TAUST

1.1 Kaugtdo téévormina

Viimase paari aastakiimne I5ikes on kaugtoole omastatud palju erinevaid definitsioone ja nimetusi.
Inglise keeles on kasutatud muuhulgas termineid nagu ,telework®, ,remote work®,
Htelecommuting® ja ,,e-work® (Allen et al., 2015, 1k 3). Akadeemilises kirjanduses on koigil
terminitel teatud niiansid ja erinevused. Antud magistritods viidatakse eestikeelse terminiga
»kaugtoo“ ingliskeelsele vastele ,,remote work*“,mis viljendab kdige paremini ténapédevase
kaugtoo praktikat, kus to6tajale antakse voimalus ja vabadus valida to6 tegemise koht ja aeg. Nilles
(2007) jargi on kaugtod tootamise vorm, kus todandja voimaldab tootajal teha t66d mujal kui
todandja pohilises asukohas. Tootaja voib elektroonilisi sidevahendeid kasutades teha t66d
ettevotte ruumidest viljaspool, nditeks kodust (Turetken et al, 2011, lk 4). Teine laialdast

113

rakendust pélvinud ingliskeelne termin ,telework® viitab vdimalusele sobitada t66d ja eraelu
paremini kokku 14bi tookoha ja kodu vahelise litkumise vihendamise (Grant 2018, 1k 3). Euroopa
liidus tegi 2019. aastal kaugt6od kodust 16,6%, 2020. aastal 20,9% ja 2021. aastal 2021 24,4%
inimestest. Kaugtdo tegijate arv oli seda suurem, mida korgem oli nende haridusaste (Eurostat

2021).

Kaugtdod seostatakse tavaliselt positiivsete mojudega, nagu paranenud produktiivsus, kdrgenenud
tooga rahulolu ning vdimalused paremaks t60 ja eraelu kokku sobitamiseks (Pkojski ef al., 2022;
Roloff ja Fonner 2010). Lisaks tekib kaugtoos ajaline sdist, kuna té6koha ja kodu vaheline
reisimine jddb dra, voimaldades vabanevat aega kasutada enda vai pere tarbeks (Jones et al., 2012).
Samas toovad mitmed uuringud vilja kaugtod negatiivseid mojusid, nagu kollektiivist ja
organisatsioonist eraldumine, professionaalse isolatsiooni riski, liigse infokiilluse ja sellest
tingitud {letodtamise ning iiletdotamisega paratamatult seotud terviseriskid (Pokojski, 2022).
Toodandja seisukohast on keeruline hinnata kaugtdod tegevate tootajate efektiivsust, heaolu ning
rakendada meetmeid heaolu tagamiseks (Dingel ja Neiman, 2020). T66 efektiivsuse ja tootaja
panuse hindamiseks on soovitatav kasutada motiveerivat kommunikatsiooni ja juhtide tuge.

Elektroonilised t60 jidlgimise lahendused ei anna tavaliselt soovitud tulemusi (Lautsch et al.,
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2009). Nende kasutamist tuleks véltida ja panustada tugevale kollektiivsele kokkukuuluvustundele
ja tootajate organisatsiooniga seotusele (Cooper ja Kurland, 2002). Siinkohal eristuvad juhtimise

stiilid ja meetodid, ning sugugi koik ei sobi kaugtoo juhtimiseks (Eurofond 2020).

Kuigi kdige efektiivsem on tiimidel tootada kohapeal 1ébi vahetu suhtluse, on kaugt66 lisandumine
paratamatus (Klopotek, 2017, lk 6). Kaugtod téhtsus tookorraldusliku meetmena on oluliselt
suurenenud COVID-19 viiruse leviku ajal (Bartic et al., 2020). Kaugt6é on vdoimaldanud hoida
paljude tootajate ja klientide tervist 14bi tootajate hajutamise nende kodudesse. Nii on vilditud
sotsiaalseid kontakte ja tokestatud viiruse levikut (Wanberg et al., 2020). IT ja meedia valdkonnas
on kaugtdo olnud to6tamise vormina laialdaselt kasutusel juba pikalt. Teistes valdkondades leidub
hulgaliselt ettevotteid kellele COVID-19 alguses tuli kaugtod korraldamise vajadus illatusena
(Pokojski et al., 2022). Monedes valdkondades on kaugtodd rakendatud vdhem ja teatud

puhulnagu niiteks meditsiini ja toiduainetodstuse pole see suuremalt jaolt voimalik.

Kuigi antud magistritd6 ei analiilisi otseselt COVID-19 mdju kaugtod trendidele, on ilmne, et
tootamise viis on paljude jaoks jdddavalt muutunud ning pandeemiaaegsed limberkorraldused on
ettevotetele ja tootajatele pikemas perspektiivis piisivad (Bartic et al., 2020). Eurostati (2021)
andmetel rakendavad kaugtéod rohkem korgharitud inimesed kui madalama haridustasemega
tootajad. Korgelt haritud mehed to6tavad kodust rohkem, kui sama haridustasemega naised. Samas
teevad madalama haridustasemega naised rohkem kaugtddd kui sama haridustasemega mehed
(Eurostat 2021). Yang et al. (2022) koigi Microsofti USA tootajate seas labiviidud uuringu pdhjal
vihendab sagedane kaugtoo tegemine tootajate vahelist suhtlust ja tekitab vdiksemaid todtajate
gruppe, kus suhtlus toimub. Kommunatsioon muutub siinkroonsest astinkroonseks (Yang et al.,
2022). Néost ndkku koosolekud ja koned asenduvad tekstipShise suhtlemise, meilide ja
videokdnedega (Roloff ja Fonner, 2015, lk 353). Sellest tulenevalt saab kannatada todtajate
vaheline kommunikatsioon ja kommunikatsiooni sagedus (Vega et al., 2015). Lisaks on
tdendoline, et kaugtod tegemine mojutab pikemas perspektiivis organisatsioonilise Oppimise

véljundeid nii td6taja, tema tiimi kui ka organisatsiooni tasandil (Hislop et al., 2015).

Kaugt6o mdju produktiivsusele sdltub kaugt6o tegemise tihedusest, t00 eripiradest ning sellest,
kui reguleeritud on kaugt66 todandja poolt (Golden ja Veiga, 2005). Kui ettevottes puudub kaugtoo
korraldus, ning seda pole reguleeritud, voib t66 efektiivsus peale 1-2 kuu perioodi langeda
eeldusel, et pohiliselt rakendatakse kaugtood ning kontoris kdiakse vdhem (Allen et al., 2015).

Seda pdhjusel, et kaugtdd tegemise alustamisel teeb suurem osa inimesi t66d pdevas rohkem kui
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kontoris (Vega et al., 2015). Mdne kuu moéddudes viheneb todtamise distsipliin ning lastakse
kodus eksisteerivatel niianssidel ennast rohkem hairida. (Ozimek, 2020, 1k 5-6, Turetken, 2011, 1k
6, 9). Kannatab fookus ja keskendumine kaldub toovéliste teemade peale. Centrulo et al., (2020)
vdidab, et koige keerulisem on selles osas seis inimestel, kes peavad kodukontoris jagama fookust
tooviliste tegevustega, nditeks hoolitsema laste voi lemmikloomade eest (Bergeaud et al., 2023).
Kaugtdo tegemine kodus ei sobi histi neile inimestele, kellel esineb kodukontoris paratamatuid,
segavaid tegureid voi kes ei suuda ennast piisavalt distsiplineerida (Cooper ja Kurland, 2002).
Samas todeb Bartic et al., (2020) Ameerika ariiihingute liidus NABE ja Alignable viikeettevotjate
liidus 14biviidud uuringus, et kaugtod ei pruugi t66 efektiivsust negatiivselt mdjutada. See, mis
kaugtod tootaja efektiivsust mojutab on tingitud ka tootaja isiksuseomadustest, tdodiilesannetest ja

tookorralduslikest detailidest (Tuzovic ja Kabadayi, 2020).

Nagu iga tookorraldusliku meetmega, tasub ka kaugtdo sobilikust konkreetse toopositsiooni ja
toOtaja eripdrade osas analiiiisida, et viltida voimalike negatiivseid mojusid tootaja tervisele,
toosooritusele ja organisatsioonilisele dppimisele (Allen ef al., 2015). Negatiivseteks mdjudeks
loetakse nditeks védhenenud tootamise efektiivsust, vdhenenud kolleegidega suhtlust ning
sotsiaalset distantseerumist todkollektiivist (Guimaraes ja Dallow, 1999). Viimane mojutab lisaks
kollektiivi kuulumise tundele todtaja arenguvdimalusi ja organisatsioni Oppimisvoimekust.
(Deshpande, 2016, 1k 18-19). Kaugtdd sobivust konkreetse positsiooni osas saab hinnata niiteks
kasutades Dingel ja Neiman (2020) t66 klassifitseerimise meetodit. Meetod on saanud nii
teoreetilist kui ka praktilist kasutust erinevates valdkondades ja osutunud efektiivseks vahendiks
toode liigitamisel, kas kaugtooks sobivaks voi mittesobivaks (Bergeaud et al., 2023). USA-:s kuni
37% kaigist tookohtadest saaks rakendada, kas osaliselt voi tdielikult kaugtood (Dingel ja Neiman
2020).

Tootajatevahelisi sotsiaalseid seoseid voib vaadelda kui vorgustiku kus tugevamate seoste vahel
liigub informatsioon kiiremini ja sujuvamalt (Tuzovic et al., 2020). Mida rohkem kolleegid
iksteisega suhtlevad, seda paremaks ja tugevamaks muutub nendevaheline sotsiaalne vorgustik
(McCleskey, 2014). Kui ettevottes on kaugtdo tegijaid palju, vdib selle tagajirjel muutuda iga
individuaalse tootaja sotsiaalne vorgustik norgemaks (Saks, 2019). Tootaja ei saa osa uuest
informatsioonist ja véértuslikest kogemustest sama palju kui kollektiiviga kontoris suheldes. (Yang
et al., 2022, 1k 43) Kaugtdos muutub vorgustik staatilisemaks ja ei pruugi ajas muutuda tootaja

informatsioonivajadusi arvestades (Golden ja Veiga, 2005).
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Noortele, alla 30 aasta vanuses inimestele on kaugtdd voimalus tdokoha valimisel eriti oluline ning
selle voimaluse puudumine voib oluliselt mdjutada inimese todkohale kandideerimise soovi
(Klopotek, 2017, Ik 8). Vanemad t66tajad on rohkem harjunud té6andja asukohas to6tamisega ning
neile pole kaugtdéo olemasolu nii oluline. Kiill aga on kaugtéé voimalus muutumas oluliseks
koigile pdlvkondadele (Klopotek, 2017). Pohjuseks on kaugtoost tingitud vabadus tdotamise kohta
ja aega ise valida (Vega et al., 2015. Paljud to6tajad kasutavad antud vabadust dra tdoajal isiklike
toimetuste tegemiseks, mis voimaldab eraelu ja téoelu paindliku kokku sobitamist. Bartic et al.,
(2020) uuringus osalenud ettevotete esindajatest 36% vastajatest oli kindel, et 40% COVID-19
kriisi ajal kaugtodd rakendanud inimestest jadvad ka peale kriisi kaugtood tegema, kas osaliselt
voi tdielikult. Kaugtoo rakendamine voib tootajal sddsta 28-50 toopdeva jagu aega, mis muidu

kuluksid kodu ja tookohavahelisele liiklemisele (Pokojski et al., 2022, 1k 11).

1.2 Organisatsiooniline dppimine

Organisatsiooniline dppimine tdhendab muutust organisatsioonilises teadmuses (Argote et al.,
2020). Organisatsiooniline dppimine on protsess, mille kaudu todtajad omandavad ja uuendavad
oma teadmisi, ning mille abil suudab organisatsioon v&i ettevote hoida ennast
konkurentsvoimelisena (Lin ja Huang, 2020, lk 11). Sama protsessi kaudu voib osa
informatsioonist, tavadest voi reeglitest organisatsioonist kaduda, kui need ei ole enam ajakohased
voi otstarbekad (Schulz 2002, 1k 12). Oppimise protsessid on mitmekiilgsed ning pdhinevad
hetkeolukordade ja varasemalt kogutud kogemuste analiiiisidele (Argote, 2011).
Organisatsioonilist Oppimist vOib késitleda nii organisatsiooni kui toGtaja vaatevinklist ja

ldhenemise viisist soltub kasutatav teooriapohi (Yang et al., 2004, 1k 3).

Organisatsiooniline Oppimine sisaldab endas erinevaid protsesse teadmuse tekitamiseks,
hoidmiseks ja mugandamiseks, pdhiliselt organisatsiooni konkurentsivdimekuse ja tulemuslikkuse
parandamiseks (Argote et al., 2020). Organisatsiooniline Oppimine tdhendab, et tdotajate
oskusteave viiakse iile indiviidi tasandilt organisatsiooni tasandile ja vastupidi. (Schulz, 2010, 1k
3) Kogemusi jagatakse ja kollektiivis eksisteerivat teavet rakendatakse kogu organisatsioonis luues
uusi ja tdiustades olemasolevaid protsesse, tegevusi ja reegleid. (Cooper ja Kurlan, 2002, lk 9)
Uldjuhul veedetakse tddkohas iile poole pievasest drkveloleku ajast, mille tdttu on todkollektiivi
tahtsus sotsiaalse elu ja todalase suhtlemise osas markimisvddrne (Chadwick ja Raver, 2012).

Kaugtoo puhul kéiakse tookohas harvemini ja puututakse kolleegidega kokku vahem (Bergeaud
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et al., 2023). Otsekontakti vdhenemine kolleegidega vOib negatiivselt mdjutada teemade
arutlemist, info vahetust ning uute teadmiste Oppimist (Turetken et al., 2011). Vidhenevad
voimalused professionaalseks arenguks ja suureneb risk tédalase professionaalse ja sotsiaalse
isolatsiooni tekkeks (Cooper ja Kurland, 2002). Lisaks vodivad kannatada organisatsiooni

arenguprotsessid, mis on organisatsioonilise dppimise alustaladeks (Argote et al., 2011).

Organisatsioonilise Oppimise véljunditeks on rutiinid, mis viljenduvad tehnoloogiaalaste,
struktuursete, suusonaliste ja strateegiliste kokkulepetena (Argote et al., 2020). Teisisdnu lepitakse
kokku, kuidas protsesse ja tegevusi teha paremini, efektiivsemalt ja sihipdrasemalt (Ellinger et al.,
2002). Varasemalt on akadeemikute eeldus olnud, et organisatsioonid on intelligentsed ja neist
kujunevad vilja kogukonnad, kus Oppimise ja arenemise protsessid on alati voimalikud ning
tekivad loomulikul viisil(Song et al., 2009; Turetken et al., 2011). Seda arusaamist on viimaste
aastate 10ikes pigem kritiseeritud, kuna ldhenemine ei arvesta piisavalt organisatsioonide kui

mitmetasandiliste ja keeruliste siisteemide eripdradega (Turetken ef al., 2011).

Kui varasemalt on akadeemikud vaadelnud organisatsioonilist Oppimist pohiliselt kui lineaarset
pOhjus-tagajérg prosessi, siis Freixanet e al. (2019) viitel on tegemist oluliselt mitmetahulisemate
protsessidega. Flores ef al. (2012) toob organisatsioonilise dppimise protsesside uuringus vélja viis
pOhilist tunnust, millega organisatsioonilist Oppimist mdodta: info kogumine, info jagamine, info
tdlgendamine, kollektiivne arutelu ja organisatsiooni info talletamine. Organisatsioonilist Oppimist
mojutavad tootaja seisukohast eelkdige organisatsioonilistes otsustes osalemine, perspektiivne
juhtimisstiil, Opiorientatsioon ja organisatsiooni avatus (Flores et al., 2012). Sarnastele
jéreldustele on varasemalt joudnud ka Calantone et al. (2002). Perspektiivse stiiliga juht on oma
suhtumises ja kéitumises eeskujulik ning tootajaid otsustusprotsessidesse ja aruteludesse kaasav
(McClenskey 2014, 1k 118). Autor on kasutanud antud instrumenti 10putd6 uuringu kiisimustikus

organisatsioonilise dpivalmiduse hinnangute kogumiseks.

Teoreetikud ja praktilise organisatsioonilise Oppimisega kokkupuutuvad akadeemikud ja
personalijuhtimise spetsialistid peaksid paremini arvestama teema keerukust ning votma
adekvaatselt arvesse teoreetiliste mudelite ning praktiliste suuniste ja tooriistade iilesehitust
(Boisot ja McKelvery, 2010, lk 12). Vastasel juhul on loodud teadmust ja todriistu keeruline
praktilises todelus rakendada, kui puuduvad konkreetsed seosed todeluliste véljakutsete, teooriate

ja praktiliste ldhenemiste vahel (Argote, 2011).
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Peter Senge on iiks tuntuimaid organisatsioonilise Oppimise teadureid. Senge 101
organisatsioonilise Oppimise raamistiku ja populiseeris need teadmised oma 1990. aastal raamatus
,,The Fifth Discipline®. Raamistik pohineb viiel distipliinil, milleks on 1. siisteemne mdtlemine, 2.
isiklik meisterlikus, 3. mottemudelid, 4. iihise visiooni ehitamine ja 5. tiimide loomine (Térménen
et al., 2021b). Need viis distipliini vdimaldavad vormivad innovaatilise, dppiva organisatsiooni
vundamendi ja aitavad leida viise selle arendamiseks (Torménen, 2021). Senge raamatut on
maailmas miitidud iile kahe miljoni koopia ja see on tugevalt mojutanud viimase 30 aasta uuringuid
nii organisatsioonilise Oppimise kui ka siisteemse motlemise valdkondades. Naiteks Tormédnen et
al., (2016) Systems intelligence (SI) raamistik tootajate siisteemse motlemise, voimekuse ja

organisatsioonis Oppimise uurimiseks pohineb Senge todle.

Senge raamistik 101 aluse tdnapdevasele organisatsioonilise dppimise valdkonnale (Térméinen et
al., 2021b). Sellest hoolitama puudus standardiseeritud l&henemine organisatsioonide
oppevoimekuse hindamiseks. 1990-ndate alguses soovisid Marsick ja Watkins (2003, 1k 134)
lahendada organisatsioonilise Oppimise praktika ja teooria vahelisi lahkhelisid John Dewey (1938)
ja Kurt Lewin (1946) toode baasil. Nende poolt loodud uurimusmetoodika on vdimaldanud
viimase kahekiimne aasta jooksul viia 14bi arvukalt organisatsioonilise Oppimisega seotuid
akadeemilisi uuringuid ja konkreetsete organisatsioonide dppevdimekuse hindamist (Torménen et
al., 2021b). Enne Marsick ja Watkinsi t60d ei eksisteerinud valideeritud ja laialdast akadeemilist
heakskiitu saanud uurimusinstrumenti, mis oleks vOimaldanud konkreetse organisatsiooni
Oppimisvoimekust tipselt valideerida (Marsick ja Watkins, 2003). Valideerimine on aga vajalik

adekvaatse Opiprotsessi ja véljundite planeerimiseks ning 1dbiviimiseks (Torménen et al., 2016).

Marsick ja Watkins ei olnud esimesed taolise uurimusinstrumendi véljatodtajad, kuid kindlasti
ithed edukaimad. Eelnevad meetodit tuginesid pigem uurija enda tdhelepanekutele kui siisteemsele
akadeemilisele teadustdole ja valideeritud tulemustele (Marisck ja Watkins, 2003, lk 133).
Paljudele organisatsioonidele ja ettevottetele tundus segane, mis dppimist soodustab, mis on
hetkeseis ning mida tuleks teha, et organisatsioonilist dppimist toetada. Marsick ja Watkins
soovisid selle probleemi lahendada luues uuendusliku uurimusmeetodi ja kiisimustiku, DLOQ
(Dimensions of the Learning Organization Questionnaire). Teoreetiline raamistik pohineb seitsmel
Oppiva organisatsiooni pdhikomponendil: .1 pidev dppimine, 2. uurimine ja dialoog, 3. rithmadpe,
4. vdimestamine, 5. silisteemne ldihenemine, 6. 10imunud siisteemid ja strateegiline juhtimine

(Marsick ja Watkins, 2003).
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Meetodi pohimdtteks oli valideerida organisatsiooni Oppimisvdimekuse hetkeseis ning mdista,
millised Oppimist toetavad tegevused ja todriistad vajavad arendamist. Meetodi tulemused
nditavad dra kitsaskohad, aidates suunata jargmiseid samme ja arendussuundasid dpiprotsesside
parendamiseks (Marsick ja Watkins, 2003). Lisaks sobib meetod enne ning pérast vordluseks
muudatuste mdjude hindamisel. Marsick ja Watkins (2003) ei véida, et nende loodud kiisimustiku
ndol oleks tegemist kdige parema instrumendiga, millega organisatsiooni Oppimisvoimekust
hinnata, kuid akadeemilise kirjanduse ja DLOQ:d kasutanud uuringute arvu ning mitmekesisuse
pohjal saab tddeda et tegemist on iithe enim kasutatud taolise tooriistaga (Song et al., 2013, 1k 223;
Ellinger et al., 2002).

Kuigi DLOQ meetodit on kasutatud hulgaliselt personalijuhtimise valdkonnas, on selle
rakendamine muudes akadeemilistes ja érilistes valdkondades olnud vihene (Ellinger ef al., 2002).
Koige rohkem on DLOQ-d kasutatud USA ja Aasia kontekstides. (Song et al., 2013, 1k 223)
Paljude uuringute ndrkuseks on puudulik teoreetiline raamistik ja kasutatavate meetodite, kaasa
arvatud DLOQ), tundmine (Argote, 2011). Nii Senge viie distipliini kui Marsick ja Watkinsi DLOQ
puhul jddb nende kasutajale tdlgendamise ruumi, millised pakutud dimensioonidest on olulisemad
ja milliste arendamine annab parimad tulemused (Argote, 2011). Praktiliste nipunéidete osas oleks

vaja tdiendavaid juhiseid, mis aitaksid organisatsioonilist dppimist juurutada (Song et al., 2013).

Umbes 50% t60 tegemise efektiivsusest tuleneb organisatsioonilisest Oppimisest (Voros, 2021).
Organisatsiooniliseks Oppimiseks vOib ka pidada todtajate autonoomset Oppimise ja info,
kogemuste ning oskuste jagamist. Oppimise moment tekib paljuski sama tegevuse kordamises,
voimaldades 14bi juurutamise parandada tegevuse efektiivsust ja tépsust. (Pisano ja Shih, 2012).
Ettevotetele on Oppeprotsesside vdimaldamine téhtis konkurentsieelis, mis voimaldab kiirelt
arenevatel turgudel konkurentsis piisida (Vords, 2021). Organisatsioonilisel Oppimisel ja
ettevotete finantsniitajatel on positiivne seos (Vorods, 2021; Garcia-Morales et al., 2012)).
Teisisonu, mida paremini suudab ettevote enda kogemustest, turul toimuvast ja konkurentidest
oppida, seda edukam ta on. Kindlasti on siinkohal oluline tddtajate tasandil Opivdljundite ja

protsesside voimaldamine (Ellinger et al., 2002, 1k 15).

Organisatsioonidel on vaja enne Oppeprotsesside loomist, muutmist vdi hindamist moista
olemasolevat olukorda ja peale muudatusi veenduda nende mdistlikuses (Marsick ja Watkins 2003,

132). Kuigi Marsick ja Watkinsi meetod sobib hidsti organisatsiooni kui vaaldeldava siisteemi
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Oppeprotsesside hindamiseks, siis todtajate tasandi Opiprotsesside uurimiseks on loodud selleks
otstarbeks paremini sobivaid meetodeid ja tooriistu (TOrménen, 2021b). Juha térmise, Raimo P.
Héamaldise ja Esa Saarise uurimusrithm on uurinud siisteemiintelligentsi kiisimustiku tdpsust ja
seostatavust siiani kdige populaarsemaks organisatsioonilise dppimise uurimusmeetodiks peetud
DLOQ:ga (Torménen et al., 2021b). Organisatsioonilise Oppimise kontekstis voimaldab Tormése
et al (2021) meetod hinnata individuaalse todtaja Oppimist soodustavat kéitumist, kuigi

siisteemiintelligentsi meetodit saab kasutada ka paljude teiste teemade uurimiseks.

Teisiti kui Marsick ja Watkinsi meetodis voi Senge ldhenemises organisatsioonilisele dppimisele,
on Tormése, Himiéldise ja Saarise meetodi keskmes inimene, mitte organisatsioon (Torménen,
2021b). Lisaks ei kiisita Térméase kiisimustikus organisatsiooni finantsnéitajate, nagu kdibe voi
kasumlikuse kohta, kuna finantsteemade uurimiseks sobivad paremini konkreetselt selleks
otstarbeks loodud meetodid (Torménen, 2016). Siinkohal eristub Térmése et al meetod Watkins ja
Marsick meetodist, kus kiisimustik sisaldab kiisimusi ettevotte finantsnéitajate kohta. Téorméinen
et al ei pea sellist ldhenemist heaks kuna see ei anna ei finantsniitajate kohta tipset infot
(Torménen et al, 2021b). Antud magistritods kasutatakse (Tormése et al., 2021b) meetodit

tootajate Opivalmiduse ja organisatsioonilises dppimises kaasaloomise hindamiseks.

Stisteemne motlemine pdhineb tervikutest arusaamisele 14bi teaduslike meetodite ning voimaldab
hinnata inimese Oppimist soodustavad kéitumist (Torménen, 2021). Nditeks Senge
organisatsioonide arengule piihendatud The Fifth Discipltine (1990) on siisteemse mdtlemise
juurutamise osas klassikaline ja edukas raamat. Sellegi poolest on Senge esitatud motete ja
meetodite juurutamine keerukas, kuna praktilisel tasandil jddv slisteemne mdtteviis tihtipeale
véljastpoolt vaadeltavaks konstruktsioonis (T6rménen ef al., 2021b, lk 50) PShjus seisneb selles,
et siisteemse motteviisi ja meetodite juurutamisel ei piisa ainult organisatsiooni mddtmisest ja
kogutud informatsiooni lahti motestamisest (Argote et al., 2020). Todtajaid tuleb kaasata ja teha
neile selgeks, miks neid kaasatakse muudatustesse ning miks peaks soovitud muutused nendele
hésti mojuma (Argote et al., 2020). Vastasel juhul vdib personalijuhtimise seisukohast heana
tunduv plaan ldbi kukkuda, kuna to6tajad ei mdista selle mdtet ning ei tule plaanitud tegevustega

kaasa (Argote, 2011).

Stisteemi intelligentsuse mudel pakub uusi l&henemisi personalitod tegemiseks ning personali
arendamiseks (TOrménen ef al., 2021b). Tegemist on kontseptuaalse mudeliga, mille kasutusala

on viga lai ning ei piirdu ainult sotsiaalteadustes rakendamisega (Torménen 2021). Empiiriliselt
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testitud raamistik pakub jaoks konkreetseid todriistu Oppiva organisatsiooni arendamiseks ning
arendustegevuste elluviimiseks (Tormanen et al., 2021b). Tegemist on tervikliku vaatega
organisatsiooni arengupunktidele. Siisteemi intelligentsuse raamistik ldheneb organisatsiooni
arengule organisatsioonilises mottes alt iilesse perspektiivis, hinnates tootajate kogemusi ja
tegevusi. Analiilisi teostatakse tootajatele tuttavate moddikute kaudu, toetudes inimeste

igapédevastele arusaamadele oma organisatsiooni tegevusest (Torméanen ef al., 2021b).

1.3 Tootajate dpimotivatsioon organisatsioonilise dppimise kontekstis

Opimotivatsioon mdistena tihendab, et todtajal on dppima ajendavaid motiive (EKSS, 2009).
Tootaja Opimotivatsioon ja organisatsiooniga seotus on otseselt seotud t66 tulemuslikkuse ja
efektiivsusega (Sardeshmukh et al., 2012, 1k 10; Flores et al., 2012). Mida rohkem tdotaja on
kollektiiviga seotud, peab lugu organisatsiooni véartustest ning tunneb, et tema panus loeb, seda
paremad on ka t66 tulemused (Klopotek, 2017). Tugevam seos organisatsiooniga rikastab todtaja
teadmisi ja vOimaldab tohusamalt Oppida kolleegide ja ettevotte kogemustest, kuna ollakse
organisatsiooni infovoogudes rohkem sees (Flores er al., 2012). Kontaktid kolleegidega on
tugevamad ja spontaanset suhtlemist toimub rohkem, professionaalsed suhtlusvorgustikud on
laiemad (Albrecht et al., 2015) . Kohapeal tootades peetakse rohkem koosolekuid,
haiguspuhkuseid kasutatakse vihem, pause tekib vihem ning tootajate kontoris kdimine tekitab
lisakulusid, mida kaugt6os ei esine (Deloitte 2022). Kokkuvottes on kaugtoo todandjale odavam

lahendus kui inimeste kontoris hoidmine (Deloitte 2022).

Tootaja Opimotivatsiooni ja tulemuslikust saab positiivselt suunata ja mojutada lébi
juhtimismustrite, médrates arengusihtmirke, tagasisidestades ja tunnustades too6tajat ning luues
usaldusliku organisatsioonilise kliima (Albrecht ef al., 2015, 1k 13-14). To6taja ja organisatsiooni
sihtmdrkide tihildamine aitab tOGtajatel votta sihtmérgid paremini omaks, parandades t60
tulemuslikust ja to6ga rahulolu (Barbier ef al., 2013). Psithholoogiline turvatunne defineeritakse,
kui inimese soovi ndidata iiles uudishimu ja teha sotsiaalsel tasandil julgust ndudvaid tegevusi,
nditeks abi kiisimine (Edmondson ja Lei, 2014) Kollektiivi psiihholoogiline turvatunne mgjutab
positiivselt organisatsioonilisi dpiprotsesse (Mulki ja Jaramillo, 2011). Ilma selleta on to6tajatel
vihem enesekindlust esitada kiisimusi ning pdorata tahelepanu teemadele, millest nad ei saa aru
(Sardeshmukh et al., 2012). Nii monigi uudishimulik ja oluline kiisimus voib jddda kiisimata, kui

tootaja ei tunne, et tema kiisimusele vastatakse meelsasti ja ilma negatiivse sildistamiseta. (Weiner
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et al.,2021) Turvalise ja vahetut suhtlemist soosiva tddkeskonna loomine ja séilitamine on tdsised

viljakutsed igale juhile ja organisatsioonile. (Weiner 2016)

Ettevotted, kelle juhtidel napib kogemust, ei julge tdendoliselt votta nii palju riske erinevate
lahenemiste kaudu kui kogenenumad juhid (Garcia-Morales et al., 2012). Organisatsioonilisele
Oppimisele voib aga liialt tagasihoidlik riskide votmine protsesside kujundamises mdjuda halvasti.
Problemaatilisi olukordi, millest oleks vdimalik Oppida tekib vdhem. Kui selliselt juhitud
organisatsioon satub enda jaoks problemaatilisse olukorda, on eelnevat teadmust ja kogemust
sellega toimetulekuks, protsesside iilevaatamiseks ja tegevuste muutmiseks oluliselt vihem (Chiva
etal.,2014). See omakorda vihendab organisatsioonilise dppimise voimalusi ja vidljundeid (Chiva
et al., 2014). Organisatsiooni kliima ja kultuur mdjutavad otseselt mittestruktureeritud dppimist ja

tootajate omavahelist info jagamist (Flores et al., 2012).

Indiviidi tasandil toimuvast dppest ei piisa selleks, et organisatsioon liiguks edasi ja plsiks
konkurentsivoimelisena (Flores et al., 2012). Edu saavutamiseks tuleb organisatsioonilist dppimist
juurutada lisaks indiviidi tasandile ka juhtide ja kogu organisatsiooni tasandil teadlike tegevuste
kaudu (Flores et al., 2012). Muutuste tagajargedeks on arengud organisatsioonilises kultuuris. Kiill
aga tddevad Marsick ja Watkins (1990), et kuigi formaalne dppimine ja dppimise struktureerimine
on oluline, toimub suur osa todkohal dppimisest mitteformaalselt ja nii 6elda méddaminnes
kolleegide vahelises suhtluses. Selles osas on kontoris kdivatel todtajatel tédielikult kaugtdood
rakendavate to6tajate ees eelis, sest saavad kollektiivi kohalolust rohkem kasu. Samas on voimalik
et kollektiivis on konflikte vOi sotsiaalset hddrumist, mis pérsib kommunikatsiooni Elrod ja
Vigola-Gadot, 2017. Osaline kaugt6d rakendamine voib aidata selliseid pingeid vdhendada,

muutes tootajate vahelise kommunikatsiooni hoopis paremaks (Ablrecht et al., 2015).

Jyviskyla korgkooli uurimisprojekti aruandes tuuakse esile, et Oppimine on tsiikliline protsess.
Mida tugevamalt tunnetab tootaja, et on kollektiiviga seotud, seda tugevamalt kanduvad iile
kogemused ja teadmised teistelt kolleegidelt. Kogetu ja kuuldu reflekteerimine vdimaldab
koikehdlmava dppimiskogemuse mis rajab varasemate teadmiste peale lisavéddrtust toova uute
teamiste kihi. (Paivikumpu 2020, 1k 12) Reflektiivsuse all voib mdista enda tegevust, selle aluseid
ja kriitiliseks analiiiisiks ja sanktsioonide kaalumiseks (Saks, 2019). Enda ja teiste kogemuste
hindamine ja kaalumine v3ib aidata leida uusi vaatenurki ning to6praktikaid (Boisot ja McKelvery,
2010). Areng toimub kogemuste kaudu, kuigi mitte kdik kogemused ei pruugi arengut esile

kutsuda (Chiva et al., 2014). Iga tdo6taja toob dppimise situatsiooni oma varasemad kogemused,
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oma teadmised ja tdekspidamised (Chiva et al., 2014). Kui varasemad Opikogemused on
negatiivsed, vOib uue dppimine olla takistatud ja nduab tootaja julgemat enda hirmude iiletamist

(Argote, 2011).

Organisatsiooni OpivOimekus ei ole tagatud ainult 1dbi heade personalijuhtimise praktikate ja
juhtide oskuse tootajaid kaasata (Chiva et al., 2014). Ettevotte kultuur peab olema innovatsiooni,
Oppimist ja ka vigasid salliv (Elrod ja Vogda-Gadot, 2017). Kui kolleegid ei julge iiksteistelt ega
juhtidelt kiisida vajalike kiisimusi, ei saa organisatsioon olla edukalt dppimisvdimeline, sest
puudub selleks sobilik organisatsiooni kultuur (Elrod ja Vogda-Gadot, 2017). Organisatsiooniline
Oppimine on kiiresti muutuvas maailmas ettevotete konkurentsivdime tagamise eelduseks
(Ellinger et al., 2002). Tooga rahulolevad, sotsiaalselt aktiivsed ja organisatsioonile lojaalsed
tootajad aitavad viia organisatsiooni tervikuna edasi (Argote, 2011). Organisatsiooniline dppimine
pole oluline ainult todtajate voimekuse ja heaolu vaatest, vaid kujutab endast organisatsiooni
konkurentsi seisukohast vOtmetdhtsusega teemat. Argote et al., (2020, lk 3-4) jirgi on
organisatsioonilisel Oppimisel otsene seos tegevuste Opikdverate ja konkurentsivdimekuse
alalhoidmisega. Opikdver aeglustub ajas, ehk mida rohkem teatud protsessi korratakse, seda

rohkem aeglustub protsessist dpitu ning tegevuste efektiivsuse tous. (Argote et al., 2020, 1k 4-5).

1.4 Professionaalne ja sotsiaalne isolatsioonitunnetus kaugtoos

Professionaalne ja sotsiaalne isolatsioonitunnetus on isolatsiooni tunnused, mis voivad tekkida
kollektiivist stabiilselt eemal tootades, kaugtdo tingimustes (Hislop et al., 2015). Kuigi kaugtdol
on mitmeid positiivseid mdjusid, niiteks to06 ja eraelu kokku sobitamise vdimalused, on kaugtdds
tdheldatud riski sotsiaalse ja professionaalse isolatsioonitunnetuse tekkele (Charalampous et al.,
2018, 1k 15). Kui kaugtood teha lithiajaliselt, nditeks 1-2 to0pédeva nddalas, siis distantseerumist
kollektiivist ja isolatsioonitunnetuste tekkimist ei pruugi toimuda ka pikema ajaperioodi peale
(Chadwick ja Raver, 2012). Kiill aga on sotsiaalse distantseerumise ja professionaalse isoleerituse
risk oluliselt suurem tehes kaugtood suurema osa nddalast voi1 pikemaid perioode ilma

tookollektiivi, koostdopartnerite voi klientidega vahetult kokku puutudes. (Turetken et al., 2011)

Kuna kaugt66d tehakse kolleegidest fiiiisiliselt eemal, ei paluta abi nii lihtsalt ja teemade arutamine
viheneb (Wang et al., 2019). Kaugtood stabiilselt tegevad tootajad voivad kogeda vajadust

tdestada, et nad on ettevottele vadrtuslikud olles ka véljaspool todaega valves ja kolleegidele
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tooteemadel kittesaadavad (Want et al., 2019). Uldine siinergia kollektiivi liikmete,
koostdopartnerite ja klientide vahel vdheneb, mis omakorda pirsib tdotaja professionaalseid

arenguvoimalusi ja organisatsioonilises dppimises osalemist (Guimares ja Dallow, 1999).

Tooalaselt tihendab distantseerumine kollektiivist vdhenenud Opiviljundite rakendamist ja
voimaliku opivalmiduse viahenemist (Tuzovic, 2020). Kuigi tanapdevased
telekommunikatsioonilahendused aitavad tugevalt kaasa kaugtoé rakendamisele ja voimaldavad
kolleegidel distantsilt suhelda nii videokdnede kui sonumirakenduste kaudu, on sellise todvormi
puhul korgenenud sotsiaalse distantseerumise ja kollektiivist kdrvalejdédmise oht (Hislop et al.,
2015). Tekib professionaalse isolatsiooni risk, mille tagajirjel voib ilma olukorda lahendamata
aeglustuda ametialane areng (Charalampous ef al. 2018, lk 15). To6tajate arengu aeglustumine
mojutab paratamatult ka ettevotte arengut, innovatsiooni ja konkurentsivoimet (McCleskey, 2014).
Lisaks voib kannatata kokkukuuluvustunne ja organisatsioonile pithendumus (Vega et al., 2015).
Koik need aspektid aga mdjutavad organisatsioonilise dppimise tdhusust ja edukust. Selle tottu
lasub juhtidel oluline iilesanne jilgida ja tagada alluvatele nende vdimekust arvestavaid kuid

piisavalt noudlikke ja arendavaid tooiilesandeid (Albrecth ef al., 2015).

Koige tohusamatel juhi ja kaugtodtaja vahelistel suhetel on emotsionaalne komponent, mille
véljundiks on juhi ja alluva mdlemapoolne usaldus, iiksteise mdistmine ja sarnane arusaamine
(Garcia-Morales et al., 2012)). Kaugtooé voib teatud juhtudel ka parandada ettevotte sisest
kommunikatsiooni, kui kaugtéokorralduse sisseseadmisel kujundatakse timber organisatsioonilist
juhtimist ja info litkumise protsesse, mis eelnevalt ei ole olnud efektiivsed (Pare, 2022). Lisaks
vOib to0 eripdradest ja tootaja isiksuseomadustest 1ahtudes mdjuda hiibriidtdo voi tdielik kaugtood
positiivselt ka tootaja professionaalsele arengule, kui tiim on harjunud kagut6dd rakendama ning
suudab suhelda efektiivselt kasutades elektroonilisi sidevahendeid (Lautsch, et al., 2009). IT -ja
meediavaldkondades on tdielik kaugtoo kiirelt lisandumas ning see ei tdhenda alati probleeme
koostdds voi tootajate professionaalses arengus. Suurt rolli loeb ka juhtide voimekus kaugt6od

juhtida ja tekitada too6tajates kollektiivi kuulumise tunde (Carr, 2003)).

Oskusteabe litkumine on esmatihtis todprotsessides, kus protsess ise on innovatiivse motlemise ja
uute avastuste allikaks. (Pisano ja Shih, 2009) Sellisteks protsessideks voivad olla erinevad
tootmisprotsessid tehnoloogia ja elektroonikatddstuses, kuid mitte ainult. Ka tehnoloogiaga seotud
teenustes on sedavord palju detaili ja kogemuspdhist innovatsiooni, mis tekib teenuse

iilesehitamise, selle kditamise ja uuendamise faasides (Argote et al., 2020). Heizer et al., (2020)
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vdidab, et kuni 52% produktiivsuse tdusust tuleneb t60 paremini organiseerimisest ja
efektiivsemaks muutmisest. Need tegevused ja teadmised t06 protsesside muutmiseks tulenevad
paljuski organisatsioonilise dppimise kaudu omandatud tdhelepanekutest, muudatusettepanekutest
ja kogemustest. Kuna nii ettevotted kui organisatsioonid peavad arenema ja oma teadmisi
tdiendama pidevalt. Tehnoloogiaettevotete areng on oma loomuselt kiire ja mitte alati viga
etteaimatav, seetdttu on organisatsioonilise Oppimise juurutamine oluline positiivsete
arengutulemuste tekitamiseks (Calantone et al., 2002). Vastasel juhul tekib toenéoliselt tiimide ja

tootajate silodesse jadmine. See takistab arengut ja konkurentsis piisimist.
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2 EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas t66 osas annab autor iilevaate uuringu ldbiviimise meetodist, valimi moodustamise
protsessist, erinevatest kogutud andmete analiiiisidest ja uuringu tulemustest.

2.1 Uuringu eesmark ja tlesanded

Uuringu eesmérgiks oli vélja selgitada, kuidas mojutavad kaugtoo tegurid, organisatsiooni
Opivalmidus ja Oppimist soodustav kditumine tddtajate Opimotivatsiooni. Lisaks uuris autor
kaugtod seoseid tOOtajate professionaalse ja sotsiaalsele isolatsioonitunnetuse ning
organisatsioonilise dppimisega. Antud teemad on koik eraldiseisvalt vaadeldavad kuid 16putdos

késitletakse neid koos teemadevaheliste seoste moistmiseks.

Soovitud eesmérkide saavutamiseks on autor piistitanud jirgnevad uurimiskiisimused:

1. Millised on kaugt6o mojud toGtaja professionaalsele ja sotsiaalsele
isolatsioonitunnetusele?

2. Kuidas mojutab kaugtdo tootaja efektiivsust?

3. Kuidas mdjutab kaugtdo téotaja dpimotivatsiooni ja organisatsioonilist dppimist
soodustavat kditumist?

4. Kuidas mdjutab kaugtoo tdotaja organisatsioonilist Oppimist?

5. Kuidas todtaja opiorientatsioon on seotud organisatsioonilise dppimisega?

6. Kuidas organisatsioonilist dppimist soodustav kéitumine on seotud organisatsioonilise

Oppimisega?

2.2 Meetodika

Uurimistdos esitatud probleemide ja uurimiskiisimuste lahendamiseks kasutas autor kvantitatiivset
analiilisi ja andmekogumise instrumendina ankeetkiisimustiku Google Forms keskkonnas. Uuring
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viidi 1dbi vahemikus 1.3.2023-28.3.2023. Tulemusi analiilisiti kasutades Microsoft Excel
tabelarvutusprogrammi ja IBM SPSS andmeanaliiiisirakendust. Modtevahendiks oli 77
kohustusliku vastamisega véitest koosnev ankeetkiisimustik mis jagunes kokku kuueks osaks.
Kiisimustikule vastamist ei piiratud demograafiliste muutujate osas. Kiisimustiku aluseks voeti
kolm varasemalt vélja todtatud ning hea usaldusvéirsuse ja kehtivusega ingliskeelset kiisimustiku.

Autor ei tolkinud kiisimusi vaid kasutas neid ilma muudatusteta ldhtekeeles.

Kiisimustiku valiidsuse ja vastamise sujuvuse kontrollimiseks, tehti prooviuuring. Testgrupp
koosnes kuuest inimesest kes kdik andsid kiisimustiku {ilesehituse ja vastamise osas positiivse
tagasiside. Kiisimustiku vastamiseks kulunud ajaks mdddeti 8-9 minutit ning kiisimuste ega
formaadi osas ei esinenud pretensioone. Kaks testgrupi liiget vastasid kiisimustikule kiiremini kui
8 minutiga. Kiisimustik oli avatud 20 pdeva. Algselt oli plaan kiisimustiku avatuna hoida 14 pdeva.
Kuna vastuseid laekus aeglaselt, pikendas autor kiisimustikule vastamise aega ja kontakteerus

taiendavalt erinevate ettevotete ja organisatsioonide esindajatega.

Respondentide leidmiseks kontakteerus autor elektroonilisi sidevahendeid kasutades kokku 10
meedia ja IT ettevotte ning avaliku sektori organisatsiooniga. Lisaks jagas autor kiisimustiku
professionaalsetes vorgustikes, et tagada piisav arv vastuseid. Kontaktisikuteks olid personali ja
meeskondade juhid, kes said peale oma ndusoleku andmist emaili koos uuringut tutvustava teksti
ja kiisimustiku lingiga. Poordumises palus autor kiisimustikule vastata kdigil todtajatel, kes

kaugt6od rakendavad. Kiisimustik on esitatud lisas 1.

Kiisimustiku esimeses plokis wuuriti vastajate kaugtod tegemise harjumusi ja tddandja
organisatsiooni kaugtdo korralduse olemasolu kohta. Lisaks soovis autor teada saada, kas kaugtdos
esineb segavaid tegureid ning kas vastaja tajub et saab viljaspool kontorit tdGtada sama efektiivselt
kui kontoris. Teises teemaplokis kasutas autor Brett ja Vandewalle (1999) mitmemddtmelist
sihtmérkidele orienteerumise ja tulemuslikkuse saavutamise mdddikut ning valis sellest vilja
kiisimused mis sobisid kodige paremini todtajate viljakutsetele ja vOimalustele orienteerituse
hindamiseks. Kolmanda teemaplokiga uuris autor tOGtaja organisatsioonilise Opivoimekuse
tegureid ja eelsoodumusi kasutades Flores et al (2012) organisatsioonilise kultuuri mdjude
moddikut. Nagu teise teemaplokiga, sorteeris autor vilja antud uuringusse sisulises mottes mitte
kdige paremini sobivad kiisimused. Neljandas teemaplokis kasutas autor Térménen ef al. (2021)a
stisteemse intelligentsi moddiku seitset alamgruppi kaheksast. Moddik mdddab inimese kditumist

organisatsioonis ning seda, kas tdéotaja on voimeline kdituma nii et organisatsioon oleks dppiv.
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Tormése et al., meetod pdhineb Peter Senge viiele distsipliinile, kuid selle asemel et vaadelda
organisatsiooni kui Oppimist soodustavat keskkonda, vaatleb Tormidse meetod tootaja

organisatsioonilist Oppimist mojutavaid kditumistegureid.

Viienda ja kuuenda teemaploki kiisimusi oli kokku neli, kaks professionaalse isolatsioonitunnetuse
tuvastamiseks ja kaks sotsiaalse isolatsioonitunnetuse tuvastamiseks. Seitsmes ja viimane
kiisimuste plokk sisaldas seitset kiisimust vastaja toopositsiooni, koolitustaseme, té6andja ning

muude demograafiliste parameetrite osas.

Kiisimustiku vastamisprotsendi suurendamiseks ja vastamise aja liihendamiseks jittis autor vélja
kasutatud mdoddikutest kiisimused, mis ei seostunud uuritava teemaga, voi mille puhul oli
originaalse moddiku autorid vidlja toonud, et kiisimuste sidusus uuritava teemaga on teiste
kiisimustega vorreldes ndrgem. Plokkide 2-6 kiisimused olid vdidete vormis ja nendele sai vastata

7-pallisel Likerti tiilipi skaalal.

Tabel 1: Kiisimustiku teemaplokid ja kasutatud allikad

Kisimustiku osa nimetus Kisimusi  [Klsimuste koostaja
1 |Kaugtoo 5 Autor
2 |lsiklik dpimotivatsioon 12 Brett ja Vandewalle (1999)
3 |Grupitasandi dpivalmidus 16 Flores et al. (2012)
4 |Oppimist soodustav kaitumine 32 ;I'zoorfgimen, Hamalainen ja Saarinen
5 |Professionaalse isolatsiooni tunnetus 2 Autor
6 |Sotsiaalse isolatsiooni tunnetus 2 Autor
7 |Taustainfo kiisimused 8 Autor
Kisimusi kokku 77

Allikas: autori koostatud

Analiitisis kasutati esmalt kirjeldavat statistikat. Nominaaltunnuste puhul esitati sagedusjaotused
nii tdis kui suhtarvudena ning ordinaaltunnuste puhul arvutati aritmeetilised keskmised,
standardhilbed ja mediaanid. Sisemise reliaabluse hindamiseks kasutas autor Cronbachi alfat (o).
Pérast faktorite koontkeskmiste arvutamist viidi 1&bi tunnuste jaotuse kontroll kasutades Shapiro-
Wilks ‘i testi. Testi tulemuste pdhjal valiti faktoritevaheliste seoste uurimiseks mitteparameetriline
Spearman’i korrelatsioon. Faktorite ja demokraafiliste tunnuste vaheliste seoste uurimiseks
moodustati demograafiliste tunnuste pohjal vorreldavad grupid. Kahe grupi (sugu,

isolatsioonitunnetus, kaugtookorralduse olemasolu) vordlemiseks kasutati t-testi. Enam kui kahe
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grupi (vanus, tddstaaz organisatsioonis, kaugtoo osakaal, tootamise efektiivsus, tootamist segavad
tegurid) vordlemiseks kasutati ihefaktorilist dispersioonanaliiiisi ANOVA koos Tamhane post-hoc

testiga.

2.3 Valimi kirjeldus

Uuringu valim on koostatud kasutades mugavusvalimit kuna uuringus osalesid ettevotted ja nende
tootajad kes olid ndus koostodd tegema. Kiisimustikule vastas kokku 80 to6tajat mis voimaldab
teha jdreldusi uuritava teema osas kuid mitte populatsiooni kohta. Naiste ja meeste osakaal
vastanute hulgas oli peaaegu vordne. Uuringus osales kokku 41 naist (51,2%) ja 39 meest (48,8%).
Vanuselises jaotuses oli kdige suurem vastajate osakaal 26-35 aastaste — 30 (37,5%) ja 36-45
aastaste seas — 20 (25,0%). Toostaazi osas oli vastanute jaotus iihtlane, vilja arvatud nende osas
kes praeguse todandja juures on tdotanud iile 10 aasta. Selliseid vastajaid oli kokku 20 (24,9%).

Muudes to0staazi gruppides oli vastajaid vahemikus 9-11 grupi kohta.

Ametikoha positsiooni osas oli vastajatel voimalik valida viiest vastusevariandist. Kdige suurem
osa vastanutest olid spetsialistid — 52 (65,0%) voi meeskondade juhid — 11 (13,8%). Vastanutest
36 (45%), see tihendab enamus vastanutest, olid kas meedia voi IT valdkonna ettevotetest.

Ulejédnud vastajad olid pdhiliselt tootmis, logistika ja avaliku sektori esindajad.

Tabel 2: Vastajate jaotumine soo, to0staazi, vanuse, positsiooni ning kaugtod osakaalu jargi

Sugu N %
naised 41 51,2
mehed 39 48,8
Vanusegrupp

16-25 aastased 10 12,5
26-35 aastased 30 37,5
36-45 aastased 20 25,0
46-55 aastased 13 16,3
56-65 aastased 7 8,8
Too6staaz praeguses organisatsioonis

Vahem kui 1 aasta 10 12,5
1 aastat 10 12,5
2 aastat 10 12,5
3 aastat 10 12,5
4-5 aastat 9 11,3

24



6-10 aastat 11 13,8
Ule 10 aasta 20 24,9
Positsioon

Muu amet 4 5,0
Spetsialist 52 65,0
Meeskonna juht 11 13,8
Keskastme juht 7 8,8
Tippjuht 6 75
Kaugt6o osakaal

Vahem kui 1 pdev nadalas 8 10,0
1 péev nédalas 18 22,5
2 péeva nadalas 13 16,3
3 péeva nadalas 16 20,0
4 pdeva nadalas 11 13,8
5 péeva nédalas 14 17,5

Allikas: autori koostatud

Lisaks kiisiti vastajatelt, kas nende organisatsioonis eksisteerib kaugt66 korraldus, kui kdrgelt nad
hindavad kaugt6ol tootamise efektiivsust, kas kaugtoos esineb t60d segavaid tegureid ning kas on
voimalik valida kaugtoo aega ja kohta. Koigi kaugtdo tegurite vastuste sagedustabelid on esitatud
lisas 5. Vastajatest 73,8% hinnangul eksisteeris nende tddandja organisatsioonis kaugt6d korraldus.
Viie astme skaalal hinnati to6tamise efektiivsust korgeks ja t66d segavaid faktoreid oli 53,8%
vastanutest pigem vidhem. 70,1% vastanutest arvas, et neil on palju valikuvabadust to6koha ja

td0aja valimise osas.

Edasiseks analiilisiks korrigeeriti kolme demograafilise tunnuse, vanusegrupid, toostaaz ja
kaugtdd osakaal grupeeringut (Tabel 3). Vanusegrupp 56-65 aastat, kuhu kuulus vaid 8,8%
vastanutest, liideti eelmise grupiga. Nii tekkis kokku neli vanusegruppi: 16-25 aastased, 26-35
aastased, 36-45 aastased ning iile 45 aastased. Staazigruppide selgemaks jaotuseks kombineeriti
grupid vihem kui 1 aasta, 1 aasta ja 2 aastat ning grupid 3 aastat, 4-5 aastat ja 6-10 aastat. Edasises
analiilisis kasutati staaZigruppe kuni 2 aastat, 3-10 aastat ja iile 10 aasta. Kaugt6d osakaalu
gruppide lihtlustamiseks loodi kolm gruppi vastavalt kontoris ja kaugtods veedetud tdoaja suhtele:

pohiliselt kontoris, hiibriidt6ol ja pohiliselt kaugtool.
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Tabel 3: Edasises analiiiisis kasutatavad vanuse, staazi ja kaugtoo osakaalu grupid.

Vanusegrupp N %
16-25 aastased 10 10,0
26-35 aastased 30 22,5
36-45 aastased 20 16,3
Ule 45 aastased 20 20,0
Toostaaz praeguses organisatsioonis

Kuni 2 aastat 30 37,5
3-10 aastat 30 37,5
Ule 10 aasta 20 25,0
Kaugt6o osakaal

Pohiliselt kontoris 26 32,5
Hubriidtool 29 36,3
Pohiliselt kaugtdol 25 31,3

Allikas: autori koostatud

2.4 Uuringu teemaplokkide Kkirjeldav statistika

Kvantitatiivse uuringu kiisitlusega paluti vastajatel hinnata viiteid oma isikliku dpivalmiduse,
organisatsiooni Opivalmiduse, dppimist soodustava kditumise ning professionaalse ja sotsiaalse
isolatsioonitunnetuse osas. Autor kasutas esmalt kirjeldavat statistikat erinevate uuritavate
faktorite analiiisimiseks. Tabelis 4 on vélja toodud teemaplokkide ja nende alamkategooriate
reliaabluskoefitsiendid, keskvéirtused, mediaanid ning standardhédlbed. Kiisimustik on
usaldusvidirne, kui Cronbach’i alfa koefitsiendi vaartus on suurem kui 0,7 (Ursach et al., 2013, 1k
681). Teemaplokkide Cronbach’i reliaabluskoefitsiendid on jirgmised: isiklik Opivalmidus
(0=0,79), organisatsiooni Opivalmidus (0=0,94), Oppimist soodustav kéitumine (0=0,91),

isolatsioonitunnetus (a=0,80).

Oppimist soodustava kiitumise kahes alamkategoorias (Tabel 4) oli usaldusviirsuse koefitsient
0,657 (Tegutsemisvoimekus) ja 0,682 (Reageerimisvdoimekus). Cronbach’i alfaga kontrollides ei
oleks konkreetsete alamkategooriate vdidete eemaldamine oluliselt mdjutanud kooskdla ning kuna
faktori Oppimist soodustav kditumine iildine reliaabluskoefitsient oli viga korge (0=0,91), ei

eemaldatud véiteid analiiiisist. Kiill aga eemaldati iiks dppimist soodustava kditumise (Térméinen
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et al. 2021) teemaplokk (positiivne motlemine), kuna selle reliaabluse koefitsient oli liialt madal

(0<0,5).

Tabel 4: Alamskaalade reliaabluskoefitsiendid, keskmised, mediaanid ja standardhalbed.

Nr |Skaala (v} N |Keskmine |Mediaan [SD

1 |(16M) Opiorientatsioon 0,870 80 |5,791 5,88 0,898
2 |(10M) Saavutusvajadus 0,851 80 |4,657 4,50 0,828
3 |(0GV) Info kogumine 0,751 80 |5,316 5,67 1,090
4 |(0QV) Info jagamine 0,890 80 |4,775 5,00 1,458
5 |(0OV) Info télgendamine 0,790 80 |5,454 5,67 1,067
6 |(0OV) Kollektiivne arutelu 0,899 80 |5,100 5,33 1,353
7 |(0OV) Organisatsiooni info talletamine 0,797 80 14,931 5,00 1,154
8 |(OSK) Siisteemne lahenemine 0,828 80 |5,312 5,50 0,784
9 |(OSK) Sotsiaalne hoiak 0,739 80 |5,825 6,00 0,747
10 |(BSK) Leidlikus 0,876 80 |5,393 5,50 0,934
11 |(OSK) Reflekteerimise vdimekus 0,796 80 |5,403 5,50 0,839
12 |(OSK) Arukas tegutsemine 0,657* 80 |5,440 5,50 0,733
13 |(OSK) Kaasamine 0,769 80 |5,175 5,25 0,877
14 |(OSK) Reageerimisv8imekus 0,682* 80 5,271 5,25 0,801
15 [(ISO) Professionaalne isolatsioonitunnetus |0,711 80 2,145 2,00 1,061
16 |(ISO) Sotsiaalne isolatsioonitunnetus 0,872 80 (2,625 2,00 1,455
*a<0,7

Allikas: autori koostatud

Kirjeldavast statistikas saab jareldada, et kdige korgemini hindasid alamkategooriatest vastajad
sotsiaalset hoiakut (m=5,825, sd=0,747) ja Opiorientatsiooni (m=5,79, sd=0,898). See viitab
voimalusele, et viértustatakse positiivset sotsiaalset suhtumist teiste inimeste osas ja arvestatakse
nende seisukohtadega. Posititvne suhtumine ja teiste véirtustamine omakorda on toimiva
kommunikatsiooni ja infovahetuse aluseks (Albrecth et al., 2015, 1k 8-9). Opiorientatsiooni osas,
mis on osa isikliku dpimotivatsiooni skaalast, tdhendab korge keskmine hinnang, et ollakse valmis
otsima tddalaseid véljakutseid ning nende osas oma oskusi proovima (Argote, 2011). Néiteks on
hinnatud korgelt isikliku Opiorientatsiooni kiisimusi ,,Olen ndus valima véljakutseid pakkuva
tooiilesande millest on vdimalik palju dppida.” (m=6,01, sd=0,934) ja ,,Ma otsin tihti voimalusi
omandada uusi oskusi ja teadmisi.“ (m=5,88, sd=0,946) See voib tdhendada, et vastajad soovivad

uut dppides ennast arendada ning ei pelga uusi véljakutseid.
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Samas on saavutusvajaduse alamskaala kiisimustele ,,Mulle meeldib néidata, et suudan saavutada
kolleegidest paremaid tulemusi.” (m=4,59, sd=1,589) ja ,,Piilian aru saada, kuidas teistele oma
voimekust tdestada® (m=4,288, sd=1,67), mis viitab sellele, et piiiitakse siiralt oma oskuseid
arendada ilma soovita lihtsalt rohkem silma paista. Kohusetundlik t66sse suhtumine ja positiivne
kaasatus organisatsioonis on omavahel tihedalt seotud, luues eelsoodumuse tootaja erksaks ja
entusiastlikuks aktiveerumiseks erinevates olukodrades (Christian et al., 2011). Ebadnnestumise
valtimist (m=3,209, sd=1323) hindasid vastajad madalalt, mis viitab sellele, et julgetakse votta
riske uute, todalaste véljakutsete vastuvotmisel ja ei muretseta liigselt 1abiporumise pérast.
Vastajatele voib olla pigem olulisem enda arendamine ja uue Sppimine kui vigade igal hinnal

viltimine.

Organisatsiooni Opivalmiduse viiest alamkategooriast said kdrgeimad hinnangud info kogumine
(m=5,316, sd=1,09), info tdlgendamine (m=5,454, sd=1,067) ja kollektiivne arutelu (m=5,1,
sd=1,353), mis viitab sellele, et uuritavad véirtustavad oma oskuste arendamist 14bi uue teabe
omandamise. Madalamate hinnangutega alamkategooriad info jagamine (m=4,775, sd=1,458) ja
organisatsiooni info talletamine (m=4,931, sd=1,154) viitavad sellele, et kuigi informatsiooni
vairtustatakse ja seda ka kollektiivselt , ei pruugi infohalduse protsessid voi vahendid olla piisavalt
organisatsioonilisele Oppimise Onnestumisele suunatud. Organisatsiooni Jpivalmiduse
alamkategooriate viidetest said kdrgeimad hinnangud véited ,,Opime oma klientidelt, tarnijatelt ja
teistelt dripartneritelt.” (m=5,484, sd=1,273) ja ,,Meie tootajad ei hdbene esitada kiilisimusi
teemade kohta millest nad ei saa aru.” (m=5,7, sd=1,1744). Madalamad hinded said viited ,,Meie
ettevottes eksisteerivad protsessid info jagamiseks tootajate vahel.* (m=4,54, sd=1,713) ja ,,Meie
ettevottes eksisteerivad efektiivsed protsessid teadmuse jagamiseks kogu organisatsioonis.*
(m=4,54, sd=1,668). Ebaefektiivsed v0i puudulikud organisatsioonilise teadmuse
juhtimisprotsessid modjuvad halvasti organisatsiooni Opivdimekusele ja tootajate voimalustele

professionaalselt areneda (Simonin ja Ozsomer, 2009, 1k 585).

Oppimist soodustava kiitumise osas hindasid vastajad kdrgemalt mdtlemisvdimekuse (m=5,312,
sd=0,784), sotsiaalse hoiaku (m=5,825, sd=0,747) ja leidlikuse faktoreid. Vihem oluliseks peeti
kaasamise (m=5,175, sd=0,877) ja reageerimisvoimekuse (m=5,271, sd=0,801) faktoreid. Need
moddavad, kuivord inimesed suudavad positiivselt mojutada sotsiaalset dhkonda enda iimber,
kuidas nad erinevates olukordades reagreerivad ning kui leidklikult ja innovaatiliselt suhtutakse

to0alastesse teemadesse.
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Professionaalset isolatsioonitunnetust on vastajad hinnanud viieastmelisel Likerti tiilipi skaalal
pigem madalalt (m=2,14), sotsiaalset isolatsioonitunnetust aga keskmiselt (m=2,63). Sotsiaalse
isolatsionitunnetuse standardhilve on iipris korge (sd=1,45), mis viitab sellele, et vastajate seas
voib olla gruppidevahelisi erinevusi, mida saab hilisemates analiilisi faasides kasutada. Vastajad ei
hinda ei professionaalset ega sotsiaalset isolatsioonitunnetust viga kdrgelt, mis viitab asjaolule, et
kaugtdds isolatsioonitunnetus ei ole viga suur ega problemaatiline néhtus (Vega e al., 2015). Nelja
alamkategooria standardhélve oli teistest korgem, viidates voimalikele gruppidele valimi sees.
Alamkategooriateks olid: kollektiivne arutelu (m=5,1, sd=1,353), info jagamine (m=4,775,
sd=1,458), saavutusvajadus (m=4,525, sd=1,449) ja ebadnnestumiste véltimine (m=3,209,
sd=1,323). Kaugtdos suhtlevad kolleegid omavahel vihem, mis tihendab, et tagasisidet tehtud
toole saadakse viahem ning iileiildist infovahetust toimub vihem, mojutades nii tétdaja kollektiivi

kuulumise tunnet ja kaasatust. (Sardeshmukh et al., 2012, 1k 198)

2.5 Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikuste mdjude
korrelatsioonianaltts

Kaugtoo tegurite, isikliku Opiorientatsiooni, organisatsiooni dpivalmiduse, Oppimist soodustava
kditumise ning isolatsioonitunnetuse alamkategooriate omavaheliste vastastikuste mdjude
leidmiseks kasutas autor korrelatsioonianaliilisi (Lisa 2). Korrelatsioonianaliiiisi kdigus leiti
mitmeid tugevaid, positiivseid seoseid (p>0,5) isikliku Opiorientatsiooni ja organisatsiooni
Opivalmiduse ning Oppimist soodustava kditumise alamkategooriate vahel. Lisaks sellele esines
norgemaid seoseid kaugtod osakaalu, tookorralduse, efektiivsuse ning kollektiivse dpivalmiduse

ja Oppimist soodustava kéitumise alamkategooriate vahel (p<0,5).

Parast faktorite koondkeskmiste arvustamist, tehti tunnuste jaotuse kontroll kasutades Shapiro-
Wilki testi. Testi tulemusest oli ndha, et suurem osa tunnustest erinesid olulisel maééaral
normaaljaotusest (p<0,05). Selle tottu kasutati faktorite vaheliste seoste analiilisiks
mitteparameetrilist Spearman’i korrelatsiooni. Korrelatsioonianaliiiisi kasutatakse kahe tunnuse
vaheliste seoste otsimiseks, voimaldades teha jareldusi, kas seos on statistiliselt oluline voi mitte.
Spearman’i korrelatsioonikordaja (rho — p) véartused jidvad vahemiku -1 (tdielik negatiivne seos)
ja 1 (tdielik positiivne seos) ning vdirtus 0 tdhendab seose puudumist (Tooding, 2015, 1k 221).

Oulisuse tdendosus p nditab tunnuste vaheliste seoste statistilist olulisust. Norgaks seoseks
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loetakse korrelatsiooni 0,0-0,2, ndrgaks seoseks 0,2-0,4, moddukaks seoseks 0,4-0,7 ja tugevaks

seoseks 0,7-0,9 (Rowntree 1981, 1k 170).

Tulemustest on nédha, et kaugt66 osakaalul on vaid moned norgad seosed uuritavate teemadega.
Nork positiivne seos on t60 efektiivsusega (p=0,283), mis tdhendab et kaugtdd rakendamine ei
pruugi olulisel mééral olla seotud to6taja efektiivsusega. Nork seos voimalusega valida kaugt6o
aega ja kohta viitab asjaolule, et kaugtod voimaldab tootajatel rakendada tooalast vabadust
kaugt6os rohkem kui kontoris tootades (p=0,320). Kaugtod osakaal on lisaks ndrgalt positiivselt
seotud sotsiaalse isolatsioonitunnetusega (p=0,28). Praktikas viitab selline seos sellel, et mida
rohkem kaugtddd tehakse, seda rohkem tunnetavad tdotajad ennast kollektiivist eraldatuna.
Valikuvabadus todtamise aja ja koha osas on mdddukalt positiivselt seotud todtamise
efektiivsusega (p=0,447). Kuigi seosed on ndrgad, on nad statistiliselt olulised (p<0,05). viidates
asjaolule, et kontorist eemal tehtav t66 voib vihesel mairal mojutada t66 tulemuslikust ja tootaja
isolatsioonitunnetust. Roloff ja Fonner (2010) tddeb kaugt6d mojudele keskendunud uuringus, et
pidevalt kaugt6od tegevad tootajad voivad olla téoga oluliselt rohkem rahul, ning nende t66
efektiivsus kontoris toGtavatest tootajatest stabiilselt korgem. Sarnaste jareldusteni on hilisemas

uuringus joudnud Vega et al. (2015).

Kaugt6o korraldusel on positiivseid seoseid info tdlgendamise (p=0,34), kollektiivse arutelu
(p=0,344) ja organisatsiooni info talletamisega (p=0,315), viidates kaugt66 korraldusest tingitud
infovahetuse ja koostdOprotsesside positiivsele mdjule organisatsiooni infovahetuse, teabe
kattesaadavuse ning tdlgendamise osas. Lisaks on kaugtoo korraldusel moddukas negatiivne moju
professionaalsele isolatsioonitunnetuse (p=-0,394) ja sotsiaalsele isolatsioonitunnetusele (p=-
0,305) mis tdhendab, et kaugtookorralduslikud meetmed voivad aidata vidhendada

isolatsioonitunnetuse tekkimise riski kaugtoos.

Too efektiivsust mojutab moddukalt positiivselt voimalus valida todtamise kohta ja aega
(p=0,447). Samuti mojutab efektiivsust vihesel mddral info kogumine (p=0,317, p<0,01)) ja
kollektiivne arutelu (p=0,328, p=0,01). Oppimist soodustava kiitumise alamkategooriatest
mojutab  efektiivsust motlemisvoimekus (p=0,409, p<0,01) ja veidi vdhem toGtaja
reageerimisvoimekus (p=0,355, p=0,01). Sellised seosed todtamise efektiivsusega viitavad sellele,
et informatsiooni motestamine, teemadest adekvaatselt arusaamine kui ka médistlikult ning

oigeaegselt t00 viljakutsetele reageerimine parandavad tootamise efektiivsust. Kaugtdo segajad,
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nagu niiteks kodus todtamise puhul lapsed voi lemmikloomad, ei ole statistiliselt olulises

korrelatsioonis iihegi dppimise voi kditumisega seotud faktoriga.

Isikliku  Opimotivatsiooni alamkategooria Opiorientatsioon on maéarkimisvadrselt seotud
organisatsiooni Opivéimekusega tinu tugevale positiivsele seosele info kogumise (p=0,504,
p<0,01) ning mdddukalt info tdlgendamise (p=0,32, p<0,01) ja kollektiivse aruteluga (p=0,388,
p<0,01). Lisaks on tdOtaja Opiorientatsioon tugevalt seotud pea kdigi Oppimist soodustava
kditumise teguritega, vilja arvatud sotsiaalse hoiakuga (p=0,151). Kdige tugevamalt on
Opimotivatsioon seotud Oppimist soodustava kéitumise alamkategooriatega motlemisvoimekus
(p=0,56, p<0,01), leidlikus (p=0,543, p<0,01) ja rekflekteerimise voimekus (p=0,542, p<0,01).
Antud tulemuste pohjal vaib jéreldada, et organisatsiooni aktiivne info kogumise, jagamise ja 14bi
arutelude lahtimotestamise moju indiviidi dpiorientatsioonile on positiivne. Kolleegide dppimist
ja uue omandamist motiveeriv kditumine edendab individuaalse tOGtaja organisatsioonilise
Oppimise voOimekust. Organisatsioonis valitsev juhtimiskultuur ja organisatsiooni kliima
mojutavad oluliselt organisatsioonilise Oppimise protsesse ning seda kaudu iga tootaja

Opiorientatsiooni (Garcia-Morales et al., 2012).

Lisaks eelnevatele alamkategooriatele leidus mdodukaid seoseid siisteemse ldhenemise (p=0,560,
p<0,01), leidklikuse (p=0,543, p<0,01) reflekteerimise voimekuse (p=0,542, p<0,01), kaasamise
(p=0,418, p<0,01) ja reageerimisvoimekusega (p=0,379, p<0,01), mis viitab sellele, et antud
tunnused on oluliselt seotud todtaja Opimotivatsioonig. Kui isikliku Opimotivatsioon
alamkategoorial Opiorientatsioon oli mitmeid moddukaid ja tugevaid seoseid, siis sama faktori
alamkategoorial saavutusvajadus olid vaid moned {iksikud modddukad seosed siisteemse
lahenemise (p=0,36, p<0,01), leidlikusega (p=0,343, p<0,01). Mitmed tugevad ja mdodukad
seosed isikliku Opiorientatsiooni, organisatsiooni dpivalmiduse ja dppimist soodustava kditumise
vahel viitab sellele, et organisatsioonilisel dppimisel ja to6taja Opimotivatsioonil on olulised

seosed.

Organisatsiooni Opivoimekusel on palju positiivseid seoseid td0taja Oppimist soodustava
kditumisega. Info kogumise alamkategooria, mis sisaldab endas uue info ammendamise, vajalike
protsesside ja uue teadmuse loomise protsesse, on tugevalt seotud to6taja siisteemse ldhenemise
(p=0,570, p<0,01) ning mdddukalt kdigi muude dppimist soodustavate kditumisteguritega vélja
arvatud aruka tegutsemie alamkategooriaga. Lisaks on info kogumisel mdddukas negatiivne seos

professionaalse isolatsioonitunnetusega (p=-0,361). Seega saab jireldada, et Oppiva
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organisatsiooni aktiivse litkmena on todtajal vdiksem risk jiida oma kollektiivi professionaalsetest
vorgustikest eemale, mida ka mdddukad negatiivsed seosed info tdlgendamise (p=-0,535) ja
kollektiivse aruteluga (p=-0,531) vdoimaldavad moista. Mida aktiivsem suhtleja toGtaja on oma
organisatsioonis ja mida enam ta on kaasatud kollektiivse arutelu ja koost60 protsessidesse, seda

vidiksem risk on tal kogeda professionaalset isolatsiooni (Wang et al., 2019).

Ka iilejadnud organisatsiooni Opivalmiduse alamkategooriatel oli negatiivne statistiline seos
professionaalse isolatsioonitunnetuse esinemisega, tdhendades seda, et organisatsioonilise
Oppimise ja arutelu tegevused vodivad vdhendada professionaalse isolatsiooni riski. Samuti on
oluline roll juhtidel informatsiooni ning Opiprotsesside suunamisel ja selgete info talletamise
protsesside loomisel (Yang et al., 2022). Professionaalse ja sotsiaalse isolatsiooni tunnetuse vahel
oli mérgata tugevat, positiivset seost (p=0,562, p<0,01), viidates asjaolule, et iihe esinemisel esineb

tOendoliselt ka teine isolatsioonitunnetuse tunnus.

2.6 Gruppide keskvaartuste vordlemine

Uuringu vastajatest moodustati demograafiliste tunnuste alusel vorreldavad grupid kelle
keskvéirtuste vordlemiseks kasutati mitteparameetrilisi teste. Soo ja isolatsioonitunnetuse
gruppide hinnangute keskvairtuste vordlemiseks valis autor T-testi. Kaugt66 osakaalu, vanuse ja
toOstaazi demograafiliste gruppide uurimiseks kasutas autor iihefaktorilist dispersioonanaliiiisi
ANOVA koos Tamhane post-hoc testiga. Eesmérgiks oli vidlja selgitada, mil miéiral esineb
erinevusi kaugtod tegurite, isikliku Opivalmiduse, organisatsiooni Opivalmiduse, Oppimist
soodutava kditumise ning professionaalse ja sotsiaalse isolatsioonitunnetuse hinnangutes antud

gruppide loikes.

Nii T-test kui ANOVA test nditavad, kas gruppide vastused on statistiliselt oluliselt erinevad voi
mitte. Statistilisuse tdendosuse piiriks maarati 0,05, mis tdhendab 95% tdendosust, et gruppide
vahel on statistiliselt oluline erinevus (Cohen 2013, lk 21). Gruppidevaheliste hinnangute
erinevuste moju hindamiseks kasutas autor T-testide puhul Cohen’s d véértust: vihene moju
d=<0,5, mdddukas mdju d=0,5-0,8, tugev mdju d=>0,8 (Cohen 2013, 1k 24-26). ANOVA puhul
kasutas autor mdju hindamiseks eta-square parameetrit, ehk n2 (Richardson 2011, lk 5-6). n2
vadrtus 0,01 tdhendab viikest mdju, 0,06 keskmise suurusega mdju ning 0,14 voi suurem arv suurt

moju (Richardson 2011, lk 5-6).

32



Sooliste erinevuste leidmiseks kasutas autor T-testi. Naiste ja meeste hinnangutes esinesid
statistiliselt olulised erinevused iihe dppimist soodustava kditumise ja iihe isolatsioonitunnetuse
tunnuse osas. Teiste tunnuste osas andsid naised ja mehe sarnaseid hinnanguid. Tulemused on
toodud vélja tabelis 5. Erinevused hinnangutes esinesid tunnustes reflekteerimise voimekus
(p=0,016) ja sotsiaalne isolatsioonitunnetus (p=0,032). Naised hindasid reflekteerimise voimekust
Oppimist soodustava kditumise tegurina oluliselt kdrgemalt (m=5,62, sd=0,675) kui mehed
(m=5,17, sd=0,937). See viitab naiste vajadusele oma mdtteid ja ideesid rohkem kaaluda enne
jagamist kollektiiviga, ning tdpsemalt tunnetada organisatsiooni kliimat. Sotsiaalse
isolatsioonitunnetuse osas hindasid naised isolatsioonitunnetus oluliselt korgemalt (m=2,96,
sd=1,450) kui mehed (m=2,26, sd=1,39), viidates voimalusele, et naistel on suurem risk sotsiaalse
isolatsioonitunnetuse tekkimiseks ning et nad tunnetavad isolatiooni meestest tugevamalt.
Professionaalse isolatsioonitunnetuse hinnangute osas ei olnud meeste ja naiste vahel olulist

erinevust.

Tabel 5: Keskmised hinnangud naiste ja meeste vahel

Gwas OSK Reflekteerimise vdimekus Sotsiaalne isolatsioonitunnetus
Naised Mehed Naised Mehed

N 41 39 41 39

Keskmine 5,62 517 2,96 2,26

SD 0,675 0,937 1,45 1,39

p 0,016 0,032

Cohen's d 0,552 0,488

Allikas: autori koostatud

Vanusegruppide vordluses oli mairgata gruppide hinnangute erisusi nelja tunnuse osas: t60
efektiivus (p=0,043, n2 0,101), t66 segajad kaugtods (p= 0,027, n2=0,114), dpiorientatsioon (p=
0,045 ,m2=0,100) ja siisteemne mdtlemine (p= 0,049 ,12=0,097) (Tabel 6). Hinnangute mdju oli
suur, sest koigi tunnuste puhul oli n2>0,1 (Richardson 2011, 1k 6). Kdige madalamalt hindasid t66
efektiivsust 16-25 aastased (m=3,50, sd=1,080) ja kdige korgemalt iile 36 aastased, mis voib
viidata niiansile, et nooremad inimesed ei ole veel toopraktikatesse ja oma todsse tdielikult sisse
elanud, mdjutades nende tootamise efektiivsust. Vanematel inimestel on rohkem kogemust
erinevate tooalaste iilesannetest tiitmisest. T00 segajaid hindasid kdige suuremaks 36-45 aastased

inimesed, mis v3ib viidata pere ja todelu balanseerimise viljakutsetele.
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Isikliku dpimotivatsioon tunnuse dpiorientatsioon hinnangutes esinesi kdrgemad hinnangud tile 25
aastaste vanusegruppides ning kdige korgema hinde andsid 36-45 aastaste grupp (m=6,18,
sd=0,866). Alla 26 aastaste vastanute Opiorientatsiooni tunnetus oli teistest vanusegruppidest
selgelt madalam, mis vO0ib viidata noorest east tingitud kogemuse puudumisele todalastes
Opiprotsessides ja enda todalases arendamises (m=5,32, sd=1,236). Siisteemse ldhenemise
hinnangutes oli samuti niha statistiliselt olulisi gruppidevahelisi erinevusi, ning kodige korgemad
hinnangud selles osas olid 36-45 aastaste (m=3,1, sd=1,334) ja lile 65 aastaste (m=2,85, sd=0,933)
vanusegruppides. Antud tulemsuest vOib jireldada, et tdendoliselt modjutavad nende
vanusegruppide hinnanguid elu ja tookogemusega seotud tunnetus, et suudetakse mdista erinevaid

olukordi ja nendes toimida adekvaatselt.

Tabel 6: Keskmised hinnangud erinevatele teguritele vanusegruppide 18ikes

To0 efektiivsus kaugtoos T60 segajad kaugtoos
Vanusegrupid |16-25 26-35 36-45 Ule 65 |16-25 26-35 36-45 Ule 65

aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased
N 10 30 20 20 10 30 20 20
Keskmine 3,5 4,1 4,35 4,35 21 2,17 3.1 2,85
SD 1,08 0,759 0,875 0,745 1,37 1,234 1,334 0,933
p 0,043 0,027
n2 0,101 0,114

IOM Opiorientatsioon OSK Siisteemne lahenemine

Vanusegrupid |16-25 [26-35 [36-45 |[Ule65 [16-25 |[26-35 |36-45 |Ule65
aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased |aastased

N 10 30 20 20 10 30 20 20
Keskmine 532| 58| 618 556 47 53| 546| 547
sD 1,236| 0614 0866| 0985 1,046 0,73 0,619] 0,769
P 0,045 0,049
n2 0,1 0,097

Allikas: autori koostatud

Kaugtoo osakaalu gruppide vordluses (Tabel 7) hindasid pdhiliselt kontoris té6tavad, hiibriidtood
ning kaugt6od rakendavad tootajad statistiliselt erinevalt kahte tunnust, t66 efektiivsust (p=0,011,
n2=0,11) ja voimalust valida kaugtoo aega ja kohta (p=0,005, n2=0,127). T66 efektiivsust hindasid
koige korgemaks kaugtood tegavad todtajad (m=4,56, sd=0,651). Samuti hindasid kaugtood
tegevad tootajad koige korgemalt voimalust valida kaugt6o aeg ja koht (m=4,48, sd=0,653) ning
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vastustes oldi vdikese standardhdlbe tottu liksmeelsed. Selles vdib teha jdrelduse, et kaugtdol
olevad todtajad hindavad valikuvabadust oma t66 organiseerimisel, ning tajuvad, et nad tootavad

efektiivsemalt kontorist eemal (Golden ja Veiga 2005).

Tabel 7: Keskmised kaugtoo osakaalu gruppide vahel

T66 efektiivsus Voimalus valida kaugtoo aega ja
. kohta

Kaugtdo osakaal

Pohiliselt Pohiliselt

kontoris Hibriidtoo | Kaugtdo kontoris Hibriidto6 | Kaugtdo
N 26 29 25 26 29 25
Keskmine 4,04 3,9 4,56 3,73 3,66 4,48
SD 0,958 0,817 0,651 1,079 1,111 0,653
p 0,011 0,005
n2 0,11 0,127

Allikas: autori koostatud

Lisaks eelnevale, liitis autor kokku professionaalse ja sotsiaalse isolatsioonitunnetuse iiheks
muutujaks, ning jagas muutuja vastavalt kaheks grupiks skaala keskelt (m=3,5), isolatsiooni mitte
tunnetavateks ja isolatsiooni tunnetavateks gruppideks. Selle tulemusel 85% vastanutest kuulub
isolatsiooni mittetunnetavate ja 25% isolatsiooni tunnetavate vastajate gruppi. Tulemused on
toodud vilja tabelis 8. Hinnangute erinevuste suurust vOoib pidada info jagamise (Cohen’s
d=0,884), info tdlgendamise (Cohen’s d=0,826) ja organisatsiooni info talletamise osas (Cohen’s
d=0,929) tugevaks ning kollektiivse arutelu (Cohen’s d=0,719) osas mdddukaks.
Isolatsioonitunnetusega vastajad hindasid eelmainitud organisatsioonilise dpivalmiduse tunnuseid
oluliselt madalamalt, kui need to6tajad, kes isolatsioonitunnetust ei tunnetanud. Lisaks selgus, et
isolatsionitunnetusega  tootajate  puhul ei  eksisteerinud enamiku  organisatsioonis
kaugtodkorraldust. Selle puudumine vdib aga seletada organisatsiooni dpivalmiduse protsesside

osas antud madalamad hinnangud vdrreldes isolatsioonitunnetuseta vastajatega.
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Tabel 8: Keskmised hinnangud kaugtdods isolatsiooni mittetunnetavate ja isolatsiooni tunnetavate
gruppide vahel

| Kaugtdé korraldus | OOV Info jagamine N ooV Inf(? OOV Kollektiivne
Isolatsiooni télgendamine arutelu
tunnetus Ei Ei Ei Ei
tunneta |Tunnetab |tunneta |Tunnetab |tunneta |Tunnetab|tunneta |Tunnetab
N 67 31 67 31 67 31 67 31
Keskmine 0,81 0,38 4,97 3,74 5,59 4,74 5,25 4,3
SD 0,398 0,506 1,418 1,248 1,06 0,818 1,376 0,907
p 0,001 0,005 0,008 0,02
Cohen'sd 1,011 0,884 0,826 0,719
0BV Info BSK Prf)fessu?naal.se .Sot5|a.alse.
L . e isolatsiooni isolatsiooni
Isolatsiooni talletamine Reageerimisvoimekus
tunnetus tunnetus
tunnetus - - - -
Ei Ei Ei Ei
tunneta |Tunnetab |tunneta |Tunnetab |tunneta |Tunnetab|tunneta |Tunnetab
N 67 31 67 31 67 31 67 31
Keskmine 5,09 4,07 5,36 4,83 1,88 3,88 2,2 4,8
SD 1,08 1,191 0,815 0,562 0,685 0,82 1,118 0,947
p 0,003 0,028 <0,001 <0,001
Cohen'sd 0,929 0,679 -2,83 -2,38

Allikas: autori koostatud

Isoleeritust mitte tunnetavad todtajad hindasid reageerimisvoimekust madalamalt (m=4,82,
sd=0,562) kui isolatsiooni mittetunnetavad (m=5,35, sd=0,815), hinnangute erinevuse olles
moddukas (Cohen’s d=0,679). Nii professionaalse kui sotsiaalse isolatsiooni osas olid samuti
isolatsiooni tunnetavate hinnangud oluliselt kdrgemad isolatsiooni mitte tunnetavate vastajatega
vorreldes. Antud tulmeus viitab sellele, et kaugtdos isolatsioonitunnetusega tdotajatel esineb
molemat isolatsiooni tegurit rohkem ning nad on vidhem kolleegidega kontaktis kui isolatsiooni
mitte tunnetavad vastajad. Kuigi statistiliselt mitte oluliste, kuid sisuliselt huvitavate leidudena oli
ndha, et isolatsioonitunnetusega vastajate todtamise efektiivsus veidi madalam (m=3,85,
sd=1,068) kui nendel, kes isolatsiooni ei tunneta (m=4,21, sd=0,808). Lisaks madalamale
efektiivsuse hinnangule esineb isolatsioonitunnetusega tootajatel (m=2,77, sd=1,481) monevorra
rohkem t60d segavaid tegureid kui isolatsiooni mittetunnetavatel tootajatel (m=2,52, sd=1,223).
Organisatsiooni suuruse gruppide vahel ei leitud ANOVA testiga sisulisi erinevusi gruppide

vastustes.
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2.7 Regressioonianallus

Kuna t66 eesmérgiks oli vilja selgitada ka kaugtdo ja isolatsioonitegurite ning organisatsioonilise
Oppimise mdju nii tdootajate dpiorientatsioonile kui saavutusvajadusele, viis autor 1dbi mitmese
lincaarse regressioonianaliiisi modlema isikliku  Opimotivatsiooni sdltuvmuutujaga —
Opiorientatsiooni ja saavutusvajadusega. Kogu valimi osas statistiliselt olulist moju todtaja
Opiorientatsioonile (Lisa 3) omas kokku neli tunnust: organisatsiooni dpivalmiduse kaks tunnust
info kogumine (B=0,653, t=4,545 ja p=<0,001), info jagamine (f=-0,332, t=-2,263, p=0,027),
lisaks kaugtdo osakaal (B=-0,223, t=-1,981, p=0,05) ning t66 segajad kaugtdos (f=0,232, t=2,284,
p=0,026). Opiorientatsiooni ja nelja muutuja vahel on tugevad pdhjuslikud seosed, sest kdigi puhul
on p<0,05. Tulemustest voib jéareldada, et uue info ammendamine, selleks moeldud
organisatsioonisisesed protsessid ning teabe lahtimdtestamine, mdjutab positiivselt tootaja
Opiorientatsiooni ning tugevdab uute teadmiste omandamise soovi. Taustal on oluliseks aspektiks
info ja organisatsiooniliste Opitprotsesside juhtimine, mis avaldab olulist mdju organisatsiooni

Opiprotsessidele. Kaugtoo osakaalul on negatiivne mdju dpiorientatsioonile.

Lisaks kogu valimit puudutavale regressioonianaliiiisile uuris autor ka sooliseid erinevusi.
Tulemused néitavad selgeid erinevusi meeste ja naiste Opiorientatsiooni mdjutavate tunnuste osas.
Naiste puhul avaldavad mdju organisatsiooni dpivalmiduse kaks tunnust, info kogumine (f=0,675,
t=2,708 ja p=0,011) ja kollektiivne arutelu (p=0,593, t=2,194 ja p=0,037). Meeste
Opiorientatsiooni mojutab suurem arv sdltumatuid tunnuseid: organisatsiooni Opivalmiduse
tunnused info kogumine ($=0,505, t=2,705 ja p=0,012) ja info tdlgendamine (=0,454, t=2,057 ja
p=0,05), professionaalne isolatsioonitunnetus (B=-0,364, t=-2,190 ja p=0,038) ning kaugtood
teguritest todefektiivsus (f=0,308, t=2,055 ja p=0,05) ja t66 segajad kaugtool (f=0,268, t=2,041
ja p=0,05).

Saavutusvajadusele (Lisa 4) avaldas kogu valimi osas statistiliselt olulist moju vaid kaks tunnust:
organisatsiooni Opivalmiduse tunnused info kogumine (f=0,497, t=3,086 ja p=0,003) ja to66
segajad kaugtdos (=0,236, t=2,073 ja p=0,042). Tulemus tdhendab, et saavutusvajadust mdjutab
positiivselt organisatsioonis eksisteerivad informatsiooni kogumise, tdlgendamise ning
olemasoleva informatsiooni pealt uue teadmuse loomise protsessid ning neid funktsioone toetav
juhtimine. Soolises vordluses avaldas moju naiste Opiorientatsioonile kaks organisatsiooni
opivalmiduse tunnust, info kogumine ($=0,620 , t=2,076 ja p=0,047) ja organisatsiooni info

talletamine (B=-0,629, t=-2,096 ja p=0,045). Antud analiiiisis oli meeste puhul ainukeseks moju
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avaldavaks tunnuseks professionaalne isolatsioonitunnetus (=-0,471, t=-2,406 ja p=0,024), mis
viitab sellele, et meeste saavutusvajadust mojutab selline isolatsioonitunnetus negatiivselt. Tugev
professionaalne kokkukuuluvustunne ja juhi suunamine voi tugi voib olla meestele olulisem kui

naistele.

Saadud tulemused kirjeldavad seda, et meeste ja naiste vahel on nii Opiorientatsiooni kui
saavutusvajaduse osas erinevusi, kuid kaugeleulatuvaid jareldusi ei saa uuringu vidikese valimi
tottu teha. Valimi véiksuse ja mitmete tunnuste moddukalt korge standardhélbe tottu ei pruugi koik

sOltuvat tunnust mdjutavad soltumatud tunnused regressioonianaliiiisis avalduda (Knofczynski ja

Mundform, 2007, 1k 10-11; Cohen et al. 2023, 1k 51, 297).
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3 JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritod eesmargiks oli vélja selgitada seosed tootajate dpimotivatsiooni, kaugtoo
tegurite ja organisatsioonilise Oppimise vahel. Lisaks uuris autor kaugtdo seoseid organisatsiooni
Opivalmiduse, Oppimist soodustava kiitumise, toOtajate professionaalse ja sotsiaalsele
isolatsioonitunnetuse ning kaugtodd mojutavate tegurite osas. Pohirdhk uuringus oli todtajal kui
Oppiva organisatsiooni litkmel. Kaugtdd iiha laialdasem kasutamine téovormina on tekitanud
kiisimusi nii todtajate Opimotivatsiooni, organisatsiooniliste informatsiooni ja Oppeprotsesside
toimivuse kui ka t00 efektiivsuse ja isolatsioonitunnetuse teemade osas kaugtdo tingimustes

(Wanberg et al., 2020).

Kuna organisatisooniline Oppimine vdimaldab organisatsioonidel ja ettevotetel olla
konkurentsivoimelisemad, ning oma ettevotmistes edukam, on uuritud temaatika oluline ja
aktuaalne (Barbier ef al., 2013). Autor leidis koigile magistritdos esitatud uurimiskiisimustele
sisukad vastused ning on nende pdhjalt loonud soovitused organisatsioonidele ja ettevdtetele oma
tootajate Opimotivatsiooni kdrgel hoidmise ja kaugtdds esinevate voimalike negatiivsete mojude

arahoidmiseks.

3.1 Vastused t60s pustitatud uurimiskisimustele

Toos oli piistitatud kokku kuus uvurimiskiisimust ja eesmaérgiks oli selgitada vélja, millised on
kaugtdd mdjud tddtajate dpiorientatsioonile ja organisatsioonilisele dppimisele 14bi isikliku

Opimotivatsiooni, organisatsiooni Opivalmiduse ja Oppimist soodustava kditumise tunnuste. Lisaks
uuris autor teemaplokkide seoseid erinevate demograafiliste nditajate ning professionaalse ja

sotsiaalse isolatsioonitunnetuse osas.

Millised on kaugtoo mojud tootaja professionaalsele ja sotsiaalsele isolatsioonitunnetusele?
Tootajate professionaalse ja sotsiaalse isolatsioonitunnetuse osas selgus, et suurem kaugtoo
osakaal vOib esile tuua suuremat isolatsioonitunnetust nii meeste kui naiste osas. Kiill aga

tunnetavad naised (m=2,96) kaugtdos sagedamini sotsiaalset isolatsiooni kui mehed (m=2,26).
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Professionaalse isolatsiooni osas ei olnud soolises vordluses olulisi erinevusi. Uuringus pandi
téhele, et kaugtdookorralduse olemasolu moju eelkdige professionaalse isolatsiooni kuid lisaks ka
sotsiaalse isolatsiooni tunnetamisele kaugtoos on negatiivse mojuga. Seda tonedoliselt pohjusel,
et kaugtookorralduse olemasolul on organisatsioonis ldbi moeldud informatsiooni jagamise,
talletamise ning tootajatevahelise kommunikatsiooni protsessid ning tooristad, millega soovitud
tulemusi saavutada. Organisatsioonides, kus kaugtdokorraldust ei ole, ei ole ka tdenéoliselt antud
protsesse 1dbi modeldud. Kaugtdookorralduse positiivset moju on ndha ka organisatsiooni
opivoimekuse tunnuse info tolgendamise, kollektiivse arutelu ja organisatsiooni info talletamise

osas.

Suuremalt jaolt kaugt6dd tegevad tootajad ei ole nii tihedas kontaktis kolleegidega kui kontoris
tootavad vo1 hiibriidtodd rakendavad tootajad (Hislop ef al., 2015). Samas ei taga kontoris
tootamine aktiivset professionaalset ega sotsiaalset suhtlust, kuna neid suhtluse litke mdjutavad
lisaks t66 vormile ka muud tegurid, nditeks kollegidega 1dbi saamine ja t60 iseloom (Want ef al.,

2019).

Kuidas méjutab kaugtoo tootaja efektiivsust?

Kaugtoo osakaalul on vaid nork seos t60 efektiivsusega (p=0,283). Too efektiivsust hindasid kdige
korgemaks kaugtood tegavad todtajad (m=4,56, sd=0,651). Samuti hindasid kaugtood tegevad
tootajad koige korgemalt voimalust valida kaugtdo aeg ja kohta (m=4,48, sd=0,653) ning vastustes
oldi viikese standardhélbe tottu liksmeelsed. Sellest voib teha jarelduse, et kaugtool olevad
tootajad hindavad valikuvabadust oma t60 organiseerimisel, ning tajuvad, et nad tootavad

efektiivsemalt kontorist eemal (Golden ja Veiga, 2005).

Lisaks ei tunnetanud uuringus osalenud to6tajad, et kaugtdos esinevad segavad tegurid nagu lapsed
voi lemmikloomad, mdjutaksid oluliselt tootamise efektiivsust. Mehed ja naised hindasid t66
efektiivsust kaugtods sarnaselt, kuigi t60 segajate osas olid naiste hinnangud meeste omadest veidi
korgemad. Selline erinevus voib viidata naiste rollidele koduses pereelus. Lisaks vdib see viidata
naiste paremale vdimekusele tulla segavate tegurite ja mitme samaaegse tegevusega paremini
toime. Tulemustest vOib jdreldada, et kuigi kaugtods esineb korgenenud professionaalse ja
sotsiaalse isolatsiooni risk, mis regressioonianaliiiisi pohjal meeste ja naiste vahel voib mdneti
erineda, siis on kaugtdo tegijate tunnetus t66 efektiivsuse ning tdotamise viisi valikuvabaduse osas

suurem kui kontoris tootavatel voi hiibriidtood rakendavatel tootajatel.
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Vanusegruppide vordluses hindasid t66 efektiivsust kaugtdos korgemalt tile 36 aastased inimesed.

Tulemus radgib sellest, et vanemate inimeste suurem kogemus ja teadmise

Kuidas mojutab kaugtoo tootaja oOpimotivatsiooni ja organisatsioonilist Oppimist
soodustavat kaitumist?

Kaugtoo osakaalul, ehk sellel, kui mitu pdeva tootaja nidalast kaugtood teeb, ei leitud olevat olulist
seost isikliku Opiorientatsiooni, organisatsioonilise Oppimise ega Oppimist soodustava
kaitumisega. Kuigi nditeks Opiorientatsiooni ning kollektiivse arutelu ning tegustemisvoimekuse
osas vois tihele panna ndrkasid, negatiivseid seoseid (p<0,5), ei olnud seosed statistiliselt olulised.
Uuritavad hindasid dpiorientatsiooni muudest tunnustest korgemalt (m=5,79), mis tdhendab, et
nende nad viirtustavad uusi vdljakutseid ja tegevusi, mis aitavad professionaalselt areneda. Kuna
tegemist ei olnud longdituutuuringuga, ei olnud voimalik pikemaajalised negatiivsed seosed antud

teemade suhtes vaadelda.

Kuidas méjutab kaugtoo tootaja organisatsioonilist Oppimist?

Regressioonianaliilisi tulemustest voib jireldada, et kaugtdo osakaalul on negatiivne mdju tddtaja
Opiorientatsioonile ja 14bi selle voimele koguda, protsessida ja kasutada uut ja olemasolevat
informatsiooni. Lisaks mingib to6taja dppivas organisatsioonis osalemises olulist rolli kaugt6o
korraldus ning see, kuidas dppimist, informatsiooni omandamist, selle liitkumist organisatsioonis

ning rakendamist suunatakse, toetatakse ning juhitakse (Elrod ja Vigoda-Gadot, 2017).

Kaugtood korraldusel on positiivseid seoseid info tdlgendamise (p=0,34), kollektiivse arutelu
(p=0,344) ja organisatsiooni info talletamisega (p=0,315), viidates kaugt66 korraldusest tingitud
infovahetuse ja koostdOprotsesside positiivsele mdjule organisatsiooni infovahetuse, teabe
kéttesaadavuse ning tolgendamise osas. Autor soovitab ettevitetel rakendada 14bi mdeldud
kaugt6o korraldust, mis toetaks tOOtajate organisatsioonilist Oppimist. Kaugtod korralduse

positiivsetele mojudele organisatsioonilisele dppimisele viitab ka Pokojski ef al., (2022).

Kuidas tootaja opiorientatsioon on seotud organisatsioonilise 0ppimisega?

Korrelatsioonianaliiiisi kdigus leiti mitmeid tugevaid, positiivseid seoseid (p<0,05) isikliku
Opiorientatsiooni ja organisatsiooni dpivalmiduse vahel. Oluliseks niitajaks on see, et todtaja
Opiorientatsioonil on tugevaid, positiivse mdjuga seoseid kdigi kolme teemagruppiga, mis viitab

sellele, et tootaja Opiorientatsioon on tugevalt seotud organisatsioonilise Oppimise ja
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kollektiivsetes aruteludes ning dpirotsessides osalemisega. Ule 45 aastastel inimestel paistab

Opiorientatsioon ehk soov ja vdoimekus oppida olevat ndrgem kui noorematel.

Teine voimalik seletus antud tdhelepanekule on see, et vanemate inimeste motivatsioon uut dppida
on madalam. Antud uuringus aga sellist konkreetset pdhjus-tagajirg seost ei uuritud.
Regressioonianaliiiis néitas, et Opiorientatsiooni mdjutavad kogu valimi 16ikes organisatsioonilise
Opivoimekuse osas info kogumine, info jagamine ning lisaks kaugtod osakaal ja t60 segajad
kaugt6ol. Tulemustest vOib jadreldada, et uue info ammendamine, selleks mdeldud
organisatsioonisisesed protsessid ning teabe lahtimdtestamine, mdjutab positiivselt tootaja

Opiorientatsiooni ning tugevdab uute teadmiste omandamise soovi.

Taustal on oluliseks aspektiks info ja organisatsiooniliste Opitprotsesside juhtimine, mis avaldab
olulist moju organisatsiooni Opiprotsessidele (Garcia-Morales et al., 2012). Todtajate
saavutusvajadust mojutab regressioonianaliiiisi pdhjal vaid organisatsiooni dpivoimekuse tunnus
info kogumine ning t66 segajad. Lisaks kogu valimi regressioonianaliiiisile tegi autor eraldi
analiilisid meeste ja naiste vaheliste erinevuste leidmiseks Opiorientatsiooni ja saavutusvajaduse
osas. Viikese valimi tottu on aga tulemused pigem suunda andvad ja nende pohjal ei saa teha

kaugeleulatuvaid jareldusi (Knofczynski ja Mundfrom, 2007).

Autor on seisukohal, et dppimist vdértustav ning aktiivselt informatsiooni ammendav, analiiiisiv
ja diskuteeriv kollektiiv mdjutab positiivselt individuaalse to6taja voimekust dppida ning olla
Oppiva organisatsiooni aktiivne liige. Samas viitab antud korrelatsioon ka sellele, et kui kollektiiv
ei ole dppimist soodustav, kannatab ka individuaalse td6taja ning kogu organisatsiooni voimekus
oppida uut. Kollektiivi ja organisatsiooni mdju tdotajale on oirganisatsioonilise Oppimise
vOimaldamisel suurem kui tootaja moju kollektiivsetele harjumustele ja organisatsioonis

valitsevatele, informatsiooniga ringikdimise ning opperotsesside tavadele.

Kuidas organisatsioonilist oppimist soodustav kiaitumine on seotud organisatsioonilise
Oppimisega?

Uuringu tulemustest selgus, et tdodtaja Oppimist soodustav kéditumine on tugevalt seotud
kollektiivse Opivalmiduse ning todtaja Opiorientatsiooniga, mis edendavad oluliselt
organisatsiooni Oppeprotsessides osalemist ning uue teadmise loomist. Korrelatsioonianaliiiisi
pohjal saab jdreldada, et organisatsiooni Opivalmiduse infokogumise, kollektiivse arutelu ja

organisatsiooni info talletamise tunnustel on pea koigi Oppimist soodustava kditumise
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alamkategooriatega mdddukaid ja tugevaid seoseid. Oppimist soodustava kiitumise tunnusel
siisteemne ldhenemine on tugev seos kahe organisatsiooni Opivalmiduse tunnusega — info
kogumine (p=0,57) ja kollektiivne arutelu (p=0,511), mis tdhendab, et organisatsioonilisel
Ooppimisel on tugev mdju individuaalse tootaja voimekusele olla dppiva organisatsiooni liige.
Kodige korgemalt hindasid oma siisteemse ldhenemise oskuseid, ehk oskust adekvaatselt

omandatud informatsioonist aru saada, iile 25 aastased uuritavad.

3.2 Uurimist66 piirangud, tulemuste rakendamisv6imalused ja ettepanekud

Magistritod raames labi viidud uuringu tulemused annavad esialgse mdistmise, kuidas kaugtto
mdjutab tdotajate OGpimotivatsiooni, mis koosneb antud uuringus kahest komponendist —
Opiorientatsioonist ja saavutusvajadusest. Lisaks annab uuring Ulevaate kaugtod mdojudest,
tOGtajate hinnangutest kaugtoo teguritele nagu t60 efektiivsus ja segavad tegurid, ning kaugtddga
seotud isolatsioonitunnetuse teguritele. Kuna uuringu valim oli ainult 80 to6tajat, ei saa uuringu
tulemustest teha uldistusi populatsiooni osas. Véiksest valimist hoolimata v6ib uuring tugevuseks
pidada oluliste seoste leidusid nii teemaplokkide kui demograafiliste gruppide vahel. Kasutatud
kisimustikud pohinesid enesearuande meetodil, tdhendades seda, et kisimustele vastamise ja
vaidetele hinnangute andmises v@isid vastajad olla kallutatud. Uuringu tulemused v6imaldavad
saada personalivaldkonna esindajatel ning juhtidel llevaate késitletud teemadest, seoste ja mdjude

olulisusest ning nendega seonduvast teoreetilisest raamistikust.

Kuigi uuringu valimi moodustasid po&hiliselt meedia ja IT valdkonna tdétajad, on saadud
tulemused Uldistatavad ka teistele kaugtood rakendavatele ettevitetele ja nende tootajatele. Autor
soovitab ettevotetel ja organisatsioonidel rakendada labimdeldud kaugtéd korraldust, mis toetaks
organisatsioonilist 6ppimist ja to6tajate Gpimotivatsiooni. Uuringu tulemustest ilmneb, et toimiv
kaugtdo korraldus aitab parandada tootajate vahelist kommunikatsiooni, informatsiooni haldamist
ning selle rakendamist tdotajate poolt. Teiseks soovitab autor hinnata nii todpositsioone kui ka
tootajaid kaugtoéd sobivuse osas et vahendada kaugtod vOimalike negatiivseid mdojusid t6o
efektiivsusele. Uuringus on organisatsioonilise dpivalmiduse ja Gppimist soodustava kaitumise
uurimiseks kasutatud hiljuti valja to6tatud kisimustike, mida oleks voimalik rakendada ka méne

muu taolise teema uurimiseks.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos selgitati vilja tootaja Opimotivatsiooni ja organisatsioonilise dppimise
seosed kaugtdd tingimustes. Lisaks uuriti seoseid kaugtdo osakaalu, t66 efektiivsuse, kaugtdo
korralduse ning muude kaugtod tegurite seoseid isikliku Opimotivatsiooni, organisatsiooni
Opivoimekuse, Oppimist soodustava kditumise ning isolatsioonitunnetuse tegurite osas.

Pohiteemaks olid seosed ja mdjud isiklikule dpimotivatsioonile.

Kaugtdo osakaal on kasvanud oluliselt COVID-19 pandeemia tagajérjel ning selle mdjusid
toOtajate Opimotivatsioonile, organisatsioonilisele Oppimisele ning professionaalsele ning
sotsiaalsele isolatsioonile on hakatud uurima itha enam. Kaugtdds esinevad nii positiivsed kui ka
negatiivsed nihtused, mis mojutavad lisaks tootajale ka organisatsioonilist ppimist ning 1dbi selle
organisatsiooni konkurentsivdimekust. Ameerika &ritihingute assotsiatsiooni raames labi viidud
uuringu kiisitletutest enamus arvas, et seose COVID-19 ajal rakendatud kaugtéd meetmetest

jaavad kéiku ka peale pandeemiaaja 10ppu (Bartik ef al., 2020, 1k14).

Too eesmirgiks saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks viidi 14bi empiiriline,
kvantitatiivse andmekogumise meetodiga uuring kaugtodd tegavate toGtajate seas. Uuringule
vastas kokku 80 inimest erinevates ettevotetest ja organisatsioonidest. Pohiliselt olid valimis
esindatud meedia, IT ja avaliku sektori tootajad. Vaatamata eeldusele, et kaugtoo mdjutab tootajate

Opiorientatsiooni negatiivselt, ei leitud selle kohta mdjuvaid seoseid.

Uuringu tulemuste pohjal jireldati, et kaugtdol ei ole olulist seost tootajate dpimotivatsiooni ega
isolatsioonitunnetusega. Kiill aga leiti tugevad seosed tddtajate Opimotivatsiooni ja
organisatsioonilise Opivoimekuse vahel. Korrelatsioonianaliilisi abil leitt modjud todtaja
Opimotivatsiooni kahele komponendile. dpiorientatsioonile ja saavutusvajadusele. Lisaks jéreldati,
et pohiliselt kaugtddd tegevatel tootajatel voib esineda rohkem professionaalse ja sotsiaalse
isolatsiooni tunnetust, kui vidhem kaugtoodd tegevatel tootajatel. Tootamise efektiivsust hindavad

kontoris ja hiibriidt66l olevad to6tajad madalamaks, kui pohiliselt kaugtodd tegevad uuritavad.
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Kaugtdd korralduse rakendamine aitab &ra hoida pikaajaliselt kaugtood tegevate tdotajate

isolatsiooni jaémist ja dpimotivatsiooni langust.

Uuringu tulemuste analiiiisi pohjal soovitab autor analiilisida kaugt66 rakendamisel toopositsiooni
jatootaja eripdrasid arvestades, et véltida kaugtdo voimalike negatiivseid mojusid. Negatiivseteks
mojudeks vodivad olla dpimotivatsiooni langus, t66 efektiivsuse langus ning professionaalsed ja
sotsiaalsed isolatsioonitunnetused eriti pikemaajaliste kaugtod perioodide tagajérjel. Teiseks
soovitab autor rakendada hésti 1dbi moeldud ja tootajatele selget kaugtdo korraldust, kuna see voib
oluliselt vihendada kaugt6d negatiivseid mdjusid tdotajate isoleeritusele ja Opimotivatsiooni

langusele.
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SUMMARY

EMPLOYEE LEARNING MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL LEARNING IN
REMOTE WORK CONDITIONS

Hannes Nachtigall

In this master's thesis, the relationship between the employee's learning motivation and
organizational learning in the conditions of remote work was determined. In addition, the
relationship between the proportion of remote work, work efficiency, organization of remote work
and other remote work factors was investigated in terms of personal learning motivation,
organizational learning ability, learning-promoting behavior and feelings of isolation. The main

topic was connections and effects on personal learning motivation.

The share of remote work has increased significantly as a result of the COVID-19 pandemic, and
its effects on employees' learning motivation, organizational learning, and professional and social
isolation have begun to be studied more and more. There are both positive and negative phenomena
in remote work, which affect not only the employee but also organizational learning and, through
this, the competitiveness of the organization. The majority of those surveyed in a study conducted
within the framework of the American Business Association believed that the remote work
measures implemented during the COVID-19 period will remain in place even after the end of the
pandemic (Bartik et al., 2020, p. 14).

In order to achieve the goal of the work and to answer the research questions, an empirical,
quantitative data collection method study was conducted among teleworking employees. A total
of 80 people from various companies and organizations responded to the survey. Media, IT and
public sector employees were mainly represented in the sample. Despite the assumption that
remote work negatively affects the learning orientation of employees, no significant correlations

were found.
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Based on the results of the study, it was concluded that remote work does not have a significant
relationship with employees' learning motivation or feeling of isolation. However, strong
relationships were found between employees' learning motivation and organizational learning
ability. Correlation analysis was used to find the effects on the two components of the employee's
learning motivation, learning orientation and need for achievement. In addition, it was concluded
that employees who mainly work remotely may experience more professional and social isolation
than employees who work less remotely. The efficiency of work is rated lower by the employees
working in the office and in hybrid work than the subjects who mainly work remotely. The
implementation of remote work arrangements helps to prevent long-term telecommuting

employees from becoming isolated and learning motivation falling.

Based on the analysis of the results of the study, the author recommends analyzing the
implementation of remote work taking into account the job position and the specific characteristics
of the employee in order to avoid the possible negative effects of remote work. Negative effects
can be a decrease in learning motivation, a decrease in work efficiency, and feelings of professional
and social isolation, especially as a result of longer periods of remote work. Secondly, the author
recommends implementing a well-thought-out remote work arrangement that is clear to the
employees, as this can significantly reduce the negative effects of remote work on employee

isolation and a decrease in learning motivation.
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LISAD

LISA 1: Kiasimustiku vorm koos sissejuhatusega

Hello,

Ever wondered how working remotely changes your ability to learn new things and grow as a

professional? If yes, you can help the research by answering the questionnaire below.

Your input would be greatly appreciated, as every question you answer makes my work more
complete and helps to come to more meaningful conclusions. It will take you 8-10 minutes to
complete the questionnaire. The results are analyzed as a complete sample, which guarantees the
confidentiality of the respondent.

The deadline for answering is 28th of March.

In case of questions, do not hesitate to contact me at hannes.nachtigall@gmail.com.

Best regards,

Hannes Nachtigall

# | Kusimus SPl(();)argud
1 | Kaugtdo tegurid

1 | How many days per week do you work remotely?

2 | Does your company have a policy for working remotely?

3 | Are you able to work efficiently outside the office?

4 Do you have to focus on non work aspects like pets, kids or elderly people when working

remotely?
5 | Can you choose freely when and how you work remotely?
2 | Isiklik dpimotivatsioon
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I am willing to select a challenging work assignment that | can learn a lot from.

| often look for opportunities to develop new skills and knowledge.

I enjoy challenging and difficult tasks at work where I'll learn new skills.

I prefer to work in situations that require a high level of ability and talent.

I like to show that | can perform better than my coworkers.

I try to figure out what it takes to prove my ability to others at work.

I enjoy it when others at work are aware of how well I am doing.

| prefer to work on projects where | can prove my ability to others.

I would avoid taking on a new task if there was a chance that | would appear rather
incompentent to others.

Avoiding a show of low ability is more important to me than learning a new skil.

I'm concerned about taking on a task at work if my performance would reveal that | had
low ability.

| prefer to avoid situations at work where | might perform poorly.

Organisatsiooni dpivalmidus

18

We learn from our customers, suppliers, and/or other business associates.

19

We have processes to acquire relevant information from outside our company.

20

We develop new knowledge from existing knowledge.

21

Our employees from different areas share experiences and knowledge.

22

Our company has processes for exchanging knowledge between individuals.

23

Our company has effective processes to distribute knowledge throughout the
organization.

24

Our employees, as individuals, are prepared to rethink decisions when presented with
new and relevant information.

25

Our employees do not hesitate to question things they do not understand.

26

Our employees, as individuals, are interested in knowing not only what to do but also
why we do those things.

27

We discuss issues until we arrive at a shared understanding.

28

Our employees meet regularly to resolve issues and concerns.

29

We seek to achieve consensus by dialogue and reasoning.

30

We make strong efforts to preserve information.

31

There is a formal data management function in the company.

32

When employees need specific information, they know who will have it.

33

Company files and databases are available to provide needed information to do our work.

Oppimist soodustav kaitumine

34

I form a rich overall picture of situations.

35

| easily grasp what is going on.

36

I get a sense of what is essential to a given situation.

37

I keep both the details and the big picture in mind.

38

I approach people with warmth and acceptance.

39

| take into account what others think of the situation.
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40

I am fair and generous with people from all walks of life.

41

I let other people have a voice.

42 | | explain away my mistakes.

43 | | have a positive outlook on the future.

44 | 1 easily complain about things.

45 | | let problems in my surroundings get me down.
46 | | like to play with new ideas.

47 | 1 look for new approaches.

48| I like to try out new things.

49| | act creatively.

50

I view things from many different perspectives.

51

| pay attention to what drives my behavior.

52

I think about the consequences of my actions.

53

I make strong efforts to grow as a person.

54

I am willing to take advice.

55

| take into account that achieving good results can take time.

56

I am wise in my judgments.

57

I keep my cool even when situations are not under control.

58

I contribute to the shared atmosphere in group situations.

59

| praise people for their achievements.

60

I'm good at alleviating tension in difficult situations.

61

I bring out the best in others.

62

| prepare myself for situations to make things work.

63

| easily give up when facing difficult problems.

64

I'm able to put the first things first.

65

When things don't work, | take action to fix them.

Professionaalne isolatsioon

66

I am satisfied with the frequency of my professional relationships.

67

It is easy to reach my leader and coworkers when | need them.

Sotsiaalne isolatsioon

68

| often feel left out.

69

| feel separated from my colleagues.

Taustainfo

70

Your role in the company

71

Education

72

Number of employees in the company

73

Work experience with your current employer

74

Gender
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75

Age

76

Industry

77

Country
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LISA 2: Korrelatsioonianaliits

Spearman'’s rho — 7 = 2
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KT Kaugtdo osakaal -

KT Kaugtéo korraldus 0018 -

KT T60 efektiivsus 283" 0189 -

KT T66 segajad kaugtéol 0202 0088 -0053 --

KT Kaugtdo aeg ja koht 320" 238" 447" 0084 -

IOM Opiorientatsioon 0157 0158 0214 0065 0141

IOM Saavutusvajadus 0057 0082 0093 0174 0137 | 431" -

OOV Info kogumine 0031 203" 317" 0133 358" | 504" 256" |--

OOV lInfo jagamine 0016 274 214 0121 277°| 0197  0033| 6407 -

OOV lInfo tdlgendamine 0066 340" 224" 0212 0212| 302°  0041| 539" 624" -

OOV Kollektiivne arutelu 0112 344" 328" 0,167 286" | 388" 0050 | 6327 704" 727" -

OOV Org. info talletamine 0085 3157 0192 0019 0159 265 -0025| 545" 637" 623" 709" -

OSK Siisteemne |ahenemine 0134 0137 409" 0057 364 | 560" 389" | 570" 343" 301" 1T 477

OSK Sotsiaalne hoiak 0,092 0108 015 -0,50  0,00| 051 0,093 | ,394™ 279" 289" 349 3667 | 374

OSK Leidlikus 20056 002 0179 0078 0076 | 543" 373" | 375" 0097 0132 0143  0172| 5107 240"

OSK Reflekteerimise vimekus | 175 0163 0143 0011  0111| ,542° 0183 | 446" 282" 333" 3857 478" | 568" 4757 622" -

OSK Arukas tegutsemine 0137 0048 0140 -0201 0124 | 441" 0033 | 297" 0197 439" 417" 304" | 411" 5107 370" 563" -

OSK Kaasamine 0005 0050 267" -0013  0210| 418" 222" | 384 345 372" 3217 3417 | 5507 414 5807 697" 06T -

OSK Reageerimisvdimekus 0042 0175  355%  -0122  0204| 379"  0197| ,305™ 0211  365%  4138% 281" | 520™ 379" 372" 496" 600" 517

ISO Prof. isolatsioonitunnetus 0,141 -394 -0,163 0122 -201"| -320™  -260"| -361™ -446™ -535™ -531" -442"| -335" 0178 0,009 -0,190  -270"  -221" -372"|--

IS0 Sots isolatsioonitunnetus 280" 305"  -0,015 0161 -0154| -231° -0020| -0,055 -0,185 -304" -335" -0211| -0175 -0,138 -0156 0209  -262° 0200  -226" | 494"

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
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LISA 3: Opiorientatsiooni regressioonimudelid

Regressioonimudel - s6ltuv muutuja dpiorientatsioon - kogu valim N=80
Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead B t p
(Constant) 3,705 0,520 7,129 0,000
1 0,3| 0OV Info kogumine 0,493 0,116 0,598 4,261 0,000
0QV Info jagamine -0,201 0,092 -0,326 -2,193 0,031
(Constant) 4,392 0,715 6,144 0,000
2 0,33 | OOV Info kogumine 0,521 0,119 0,633 4,400 0,000
0QV Info jagamine -0,212 0,092 -0,345 -2,308 0,024
(Constant) 3,663 0,846 4,328 0,000
0QV Info kogumine 0,538 0,118 0,653 4,545 0,000
3 0,408 | OOV Info jagamine -0,205 0,091 -0,332 -2,263 0,027
KT Kaugtoo osakaal -0,123 0,062 -0,223 -1,981 0,052
KT T60 segajad kaugtool 0,165 0,072 0,232 2,284 0,026

Regressioonimudel - sdltuv muutuja: dpiorientatsioo - valim: naised N=41
Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead B t p
(Constant) 3,768 0,610 6,181 0,000
1 0,476 | OOV Info kogumine 0,475 0,175 0,588 2,718 0,010
0OV Kollektiivne arutelu 0,390 0,154 0,596 2,543 0,016
(Constant) 3,677 0,926 3,970 0,000
) 0.497 O(E)V Info kogumine 0,497 0,181 0,615 2,751 0,010
OOV Info tdlgendamine -0,297 0,148 -0,369 -2,009 0,053
0QV Kollektiivne arutelu 0,367 0,157 0,561 2,345 0,025
(Constant) 3,374 1,217 2,774 0,010
3 0,535 | OOV Info kogumine 0,545 0,201 0,675 2,708 0,011
0OV Kollektiivne arutelu 0,388 0,177 0,593 2,194 0,037

Regressioonimudel - sdltuv muutuja: dpiorientatsioo - valim: mehed N=39
Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead B t p
1 0277 (C?nstant) 3,793 0,912 4,157 0,000
OQV Info kogumine 0,413 0,151 0,492 2,732 0,010
(Constant) 5,511 1,079 5,107 0,000
’ 0.441 0QV Info kogumine 0,573 0,158 0,683 3,638 0,001
: Sso?afszg‘;fjftf:ﬁg:: 0335 0160 -0370| -2,098| 0,044
(Constant) 4,173 1,126 3,705 0,001
0QV Info kogumine 0,424 0,157 0,505 2,701 0,012
0QV Info télgendamine 0,419 0,204 0,454 2,057 0,050
3 0606 IS0 Professionaaine 0329 0150 -0364| -2190 0038
KT To6 efektiivsus 0,301 0,146 0,308 2,055 0,050
KT T66 segajad kaugtool 0,186 0,091 0,268 2,041 0,052
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LISA 4: Saavutusvajaduse regressioonimudelid

Regressioonimudel - séltuv muutuja: saavutusvajadus - kogu valim  N=80

Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead § t p
1 0.157 (C?nstant) 3,647 0,525 6,945 0,000
OOV Info kogumine 0,393 0,117 0,517 3,360 0,001
5 0.193 (C?nstant) 4,517 0,723 6,248 0,000
’ OOV Info kogumine 0,373 0,120 0,491 3,112 0,003
(Constant) 3,765 0,874 4,310 0,000
3 0,251 | OOV Info kogumine 0,377 0,122 0,497 3,086 0,003
KT T66 segajad kaugtool 0,155 0,075 0,236 2,073 0,042
Regressioonimudel - sdltuv muutuja: saavutusvajadus - valim:
naised N=41
Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead B t p
1 0.221 (C~onstant) 3,823 0,698 5,474 0,000
OOV Info kogumine 0,452 0,200 0,596 2,257 0,030
5 0.223 (C~onstant) 4,053 1,081 3,750 0,001
’ OOV Info kogumine 0,437 0,211 0,576 2,072 0,046
(Constant) 3,172 1,370 2,315 0,028
3 0.322 O(E)V Info kogumine 0,470 0,227 0,620 2,076 0,047
ObY Organisatsioontinfo. | 429|005 -0629| -200| 0045
Regressioonimudel - sdltuv muutuja: saavutusvajadus - valim:
mehed N=39
Mudel | Mudeli R2 | Tunnus B| St vead B t p
L 0.184 (C~onstant) 3,161 0,853 3,706 0,001
' OOV Info kogumine 0,351 0,141 0,476 2,486 0,018
(Constant) 4,915 1,036 4,742 0,000
) 0.334 0QV Info kogumine 0,385 0,151 0,520 2,540 0,016
IS0 Professionaaine 0396 0153 -0496| -2579| 0015
(Constant) 3,932 1,169 3,364 0,002
3 0,422 i
: Sso?afszg‘:frfft'&’r:‘rﬂgf 0375 0156| -0471| -2,406| 0,024
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LISA 5: Kaugtto tegurite hinnangute sagedustabelid

Kaugtdo osakaal

Vastusevariandid Sagedus % Kumulatiivne %

vahem kui 1 paev nadalas 8 10,0 10,0

1 péev nédalas 18 22,5 32,5

2 péeva nadalas kaugtool 13 16,3 48,8

3 péeva nadalas kaugtool 16 20,0 68,8

4 péeva nédalas kaugtool 11 13,8 82,5

Kaugtool 14 17,5 100,0

Total 80 100,0

Kas kaugt6o on korraldatud?

Vastusevariandid Sagedus % Kumulatiivne %

Kaugtdo korraldus puudub 21 26,3 26,3

Kaugtdd on korraldatud 59 73,8 100,0

Total 80 100,0

To0 efektiivsuse hinnangud kaugttos

Vastusevariandid: 1 (mitte

kunagi) - 5 (alati) Sagedus % Kumulatiivne %
2 3 3.8 3.8
3 15 18,8 22,5
4 29 36,3 58,8
5 33 41,3 100,0

Total 80 100,0

T60 segajate hinnangud kaugtos

Vastusevariandid: 1 (mitte

kunagi) - 5 (alati) Sagedus % Kumulatiivne %
1 19 23,8 23,8
2 24 30,0 53,8
3 17 21,3 75,0
4 13 16,3 91,3
5 7 8,8 100,0

Total 80 100,0

Hinnangud vdimalusele valida kaugt6 aega ja kohta

Vastusevariandid: 1 (mitte

kunagi) - 5 (alati) Sagedus % Kumulatiivne %
1 1 1,3 1,3
2 8 10,0 11,3
3 15 18,8 30,0
4 27 33,8 63,8
5 29 36,3 100,0

Total 80 100,0
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LISA 6. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja I6putdo Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks

Mina, Hannes Nachtigall

1. annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose To6d6taja
Opimotivatsioon ja organisatsiooniline 6ppimine kaugtod tingimustes, mille juhendaja on Phd
Liina Randmann;

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja I6ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kaesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

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

ILihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud ulikooli digus 18puto6d
reprodutseerida uksnes sailitamise eesmargil.
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