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LUHIKOKKUVOTE

Magistritdés uurib autor informaalse t6616ppe (ITO) esinemist ettevitetes, kes rakendavad
70/20/10 arenduspOhimdtet. Autor viib Iabi poolstruktureeritud intervjuud koolitusspetsialistidega
ja teostab veebikiisitluse tootajate seas, et selgitada valja, kuidas ettevdtte vaartustab ITO ja

milliseid ITO vorme mérkavad to6tajad.

Uuringu tulemusel selgus, et ITO on kdige rohkem seotud todtaja sisemise motivatsiooniga,
sooviga muutuda paremaks oma valdkonnas ja saada hakkama keeruliste tooulesannetega. Valised
motivaatorid ei suurenda tldjuhul to6taja Opitahet, ta ei arenda end selleks, et jatta hea mulje juhile
vOi kolleegidele. Samas innustab todtajat t60 kéigus iseseisvalt dppima karjaarivéimalus ja/voi

soov laiendada oma valdkondlikku tegevust.

ITO-I1 on ka negatiivseid ilmingud: ajakulu, teiste hairimine ja grupimdtlemine, kuid nendest

suurem probleem on siiski see, kui to6taja ei dpi tehtud vigadest.

Uldjuhul ITO tddtajale otsest rahalist kasu ei too ja todtaja ei eeldagi preemiat, kuid kui ITO aitab
edeneda karjadriredelil, siis suureneb tdnu sellele enamasti ka tootasu. Ettevotted peaksid
tootajatele selgemalt valja tooma organisatsiooni sisemise karjéadritee ja kirjeldama tootajatele
viise, kuidas sellel teel edukalt liikuda. Teisisdnu dpetama informaalset t6618ppimist. Tootajate
arendamisel on oluline rakendada ja siduda omavahel formaal-, mitteformaal ning informaalGpet,
rohutada pideva 6ppimise olulisust, et to6taja oleks valmis kohanema muutustega organisatsioonis

ja téoturul.

Votmesonad: informaalne t66l0ppimine, 70/20/10 arenduspohimdte, Opitahe, refleksioon,

tagasiside.



SISSEJUHATUS

Tarkus on kollektiivne saavutus, tark rahvas vaatleb ja katsetab ega kohku eksimisest, sonas Eesti

Vabariigi president Alar Karis ametisse astumisel (Vabariigi President 2021).

Tdotaja teadmised ja oskused sdltuvad tema enda tegevusest, samuti mdjutab tookoht tdotaja
arenguv@imalusi. 2009. ja 2015. aasta Eesti tooelu-uuringute vordlusest selgub, et on vahenenud
tootajate hulk, kelle hinnangul nende t66 nduab uute lahenduste vélja mdtlemist voi vdimaldab
omandada uusi oskusi voi teadmisi. To6taja arenguvdimalused tédkohal on seotud Eesti t66jou
kvalifikatsiooni tdusu vdi langusega. (Kaldmée 2017, Ik 6-7) Kuigi kOik ettevdtted ei paku
tOotajatele piisavalt voimalusi t60 kdigus uute oskuste ja teadmiste omandamist, on 2021. aasta
rahvaloenduse jargi siiski suurem osa &riettevotete tootajaid pigem rahul (44,2%) voi véga rahul

(14,2%) uute teadmiste ja oskuste omandamise vdimalustega ettevottes (Statistikaamet, 2021).

Eestis on mitme organisatsiooni personali arenduspdhimdtetes toodud vélja 70/20/10 l1ahenemine,
kus 70% tootaja arengust moodustab t6616ppimine ehk mitteformaalne ja informaalne dppimine,
20% 0Opitakse kolleegidelt ning 10% formaalsetel koolitustel. Td0taja arenguprotsessi suurim osa
ehk enamasti informaalne to618ppimine (ITO) jaab sageli ndhtamatuks nii té6tajale endale, tema

juhile kui ka koolitusspetsialistile, sest seda peetakse téoprotsessi loomulikuks osaks (Eraut 2011).

Professor Loogma (2004) t6deb oma doktoritods, et Gppimine on otsustava téhtsusega
toomuutustega kohanemisel ning ta lisab, et tookeskkonnas on kutseharidusest olulisem
mitmekesised kogemusest 8ppimise viisid (Loogma, 2004, Ik 34). ITOst saadud teadmisi ja oskusi
véértustatavad tdoandjad uue tootaja valikul, mida vOib ndha eriti spetsialisti ja juhitaseme
tookuulutusetes, kus lisaks valdkondlikule haridusele nutakse kandidaadilt té6kogemust. T60
ké&igus omandatud teadmisi tunnustatakse paljude riikide haridusstisteemis, Eestis arvestavad
kérgkoolid tookogemust VOTA programmis, mille eesmark on muuta nahtavaks ja vaartustada
koiki inimese teadmisi ja oskusi. Oppimise ,,vairtust“ ei hinnata enam liksnes selle toimumise aja,
koha ja viisi jargi, vaid oluliseks saab dppimise teadvustamine. Huvi- v0i t06alases tegevuses

omandatakse vilumusi, mida ei pruugi saada koolipingis, kuid mis vdivad oluliselt toetada



formaalharidussiisteemis Oppimist (Rutiku et al., 2011, 1k 9-10). Eelnevast lahtudes toob autor
uurimisprobleemina valja, et ettevdtted ei pdora piisavalt tahelepanu ITO rollile to6taja arengus ja

to6tajad ei oska seostada ITO mdju oma todsooritusele.

T66 eesmark on selgitada vélja, kuidas teadvustavad ja véartustavad ITO ettevétted, kes
rakendavad to6tajate 70/20/10 arenduspdhimétet. Suurem teadlikkus 1TO viisidest ja nende
rakendamine vOib parandada eelkBige t6otaja individuaalset todsooritust ja suurendada tema
karjadrivoimalusi. Meeskonna tasemel voib ITO suurendada grupitunnet, ettevétte tasandil ilmneb
see tOotajate rahulolu suurenemises ja ettevotte tooandja maine tdusus, mis vOib omakorda

vahendada toojouvoolavust ja meelitada talente.

Lahtuvalt uurimisprobleemist on magistritd6 uurimiskisimused:
1. Kuidas avaldub ITO ettevdttes?
2. Kuidas ettevote vaartustab ITO-t?

3. Milliseid ITO vorme mérkavad to6tajad?

Autor kombineerib informaalse t6616ppimise uurimiseks kvalitatiivset ja kvantitatiivset meetodit,
viies labi poolstruktureeritud intervjuud koolitusspetsialistidega ja anoniiimse veebikisitluse
tootajatega ettevotetes, kes rakendavad tootajate 70/20/10 arenduspbhimdtet. Poolstruktureeritud
intervjuude kusimuste koostamisel on autor lahtunud Tynjala (2008) ja Deciuse jt (2019) teooriast,
veebikisimustik pdhineb suures osas Deciuse jt (2019) Saksamaal l&biviidud informaalse

tooloppimise uuringul, mille tulemust on autoril kavas vorrelda oma uuringu tulemustega.

Teooria osas kirjeldab autor esimeses peatikis t66l18ppimise olemust, teises selgitab formaal-,
mitteformaal- ja informaaldppe mdisteid, omavahelisi seoseid ning erinevusi. Kolmandas peatukis
on toodud informaalse &ppimise diinaamiline mudel, neljandas keskendub autor ITO
tuvastamisele, tunnustamisele ja tulemusele. Empiirilises osas selgitab autor valja 1TO rolli
suurettevotetes tootajate arendamisel: millised Gppevormid on rohkem teadvustatud ja milliseid
oskusi tootajad t66 kaigus kbige rohkem omandavad. Autor kirjeldab uuringu protsessi, uuringu

mdlema osa (poolstruktureeritud intervjuude ja veebikisitluse) valimit ja meetodit.

Autor tdnab magistritod juhendajat MBA Marianne Kallastet, kes innustas t60 teoreetilise aluse

loomisel ning aitas to0 kirjutamise ajal kui ka andmete analttsil. Autor soovib tdnutundega &ra



markida Tuuli Perolaineni panuse, kes aitas fokuseerida uurimisteemat ning testida intervjuu

struktuuri ja veebikisimustikku.



1. TEOREETILISED ALUSED

Autor tutvustab teoreetiliste aluste osas uurimisprobleemiga seotud pohimdisteid ning seob need
uurimisteemat avavate teooriatega. Alljargnevalt kirjeldab autor t6616ppimist, toob esile formaal-

mitteformaal- ja informaaldppe sarnasused ja erinevused ning informaalse t6610ppimise mudelit.

1.1. To66l6ppimine

Katustermin *t6616ppimine’ hdlmab t606 kéigus, to0l, tookohal ja toopdhist dppimist. TOOIOGppimist
defineerib Segers jt (2018) protsessina, mis hdlmab indiviide, koolitusi, kursusi ja
arendusprogramme ja kogemusOpet. TOOl0ppimise eesmdrk on omandada ja rakendada
organisatsiooni vajadustele vastavaid kompetentse. (Segers et al., 2018, Ik 3) Eestis on terminina
kasutusel *t66l 6ppimine’ ja ’t66l6ppimine’, mis on haridussénastikus (EKSA 2014) kirjeldatud
kui ,,igasugune tookeskkonnas toimuv 6ppimine*, ingliskeelne vaste on sdnastikus on-the-job

learning, workplace learning. (HS, 2023)

Kozlowski jt (2010) kirjeldavad t6618ppimist osana organisatsioonilisest dppimist (organizational
learning), mis toimub erinevates vormides ja mitmel tasandil nii informaalselt kui ka formaaldppe
kaudu. Sealjuures tuleb eraldi vélja tuua nii dppimise protsess kui ka selle tulemus (outcome).
Organisatsioonilise dppimise slsteem, mis h8lmab kontekstitegureid (néiteks strateegia ja

struktuur), ilmneb jargmistel tasanditel:

1) makro- ehk organisatsiooni tasandil, kus informaalset Opet mojutab muuhulgas
organisatsiooni kultuur ehk to6kliima, strateegia ja missioon;

2) meso- ehk meeskonna vdi osakonna tasandil, kus on oluline t66voo (workflow) struktuur,
tehnika kasutamine ja omavaheline teadmiste jagamine;

3) mikro- ehk indiviidi tasandil, kus tulevad méangu t6o6taja teadmised, oskused ja vBimed,

sealhulgas tehnilised teadmised ning teadlikkus to6protsessidest.



Kollektiivsete teadmiste kujunemisel toimub teadmiste vahendamine nii tlalt alla kui alt tles, ehk
organisatsiooni struktuur mojutab nii meeskonna kui ka indiviidi tasandil dppimist, samas Uhe
tootaja Gppimine voib viia kollektiivse teadmise vdi mdttemudelite kujunemiseni. Eraldi ei saa
rohutada informaal- ega formaalGppimise tahtsust, vaid nende kahe koosmdju koéikidel tasanditel.
(Kozlowski, 2010, Ik 368-371)

Tdotaja toodalast arengut majutab nii téokoht kui ka tootaja ise. Billett (2006) selgitab t66 kéigus
Oppimist (learning through work) tédelu véltel (throughout working life) kahepoolse méjuna, kus
uhelt poolt mdjutab Gppimist téokoht, kuidas t66 voimaldab inimesel Gppeprotsessis osaleda,
teisalt aga soltub t66 kaigus Gppimine sellest, kuidas indiviid ise otsustab pakutud vdimalusi
kasutada. Ettevdte nduab tdotajatelt nende vdimekuse kasutamist tootmiseks ja teenusteks, todtaja
nduab vastukaaluks tdokohalt toetust oma kutsealaste eesmérkide téitmisele. Samas ei pruugi
ettevotete ja tootajate eesmargid kattuda. (Billett, 2006, 1k 119-122)

T6O kaigus Oppimist ehk t6ol6ppimist on ingliskeelses teaduskirjanduses kirjeldatud mitme
mdistega, néiteks learning by doing, on-the-job learning, learning for work, learning at work,
learning at work place, workplace learning ja work based learning. Kyndt jt (2018) toovad vélja,
et nii to616ppimine (workplace learning) kui ka too kéigus 6ppimine (on-the-job learning) mdisted
viitavad (osaliselt) samale nahtusele (Kyndt et.al., 2018, Ik 30). Samas saab olla t66I6ppimine osa
formaalsest dppest, mis on toodud Baerti jt (2014) informaalse ja formaalse dppe skaalal (Baert et
al., 2014 Ik 187, viidatud Baert 2018, Ik 162 jargi).

Tegevuse voi t66 kaigus dppimist (learning by doing, action based learning) selgitades toob Freire
(1982) valja, et tootajad dpivad just uue projekti Gnnestumisest, et toédtajad loovad uusi lahendusi
rakendades uusi tdomeetodeid (Freire, 1982, lk 36-37). Bruce ja Bloch (2012) kirjeldavad t60
kaigus Oppimist kui protsessi, kus inimesed motestavad oma kogemusi, milles nad aktiivselt
osalesid ning avastasid uusi teadmisi. T06 kaigus dppimist on samas kasitletud pigem formaaldppe
osana, mis hdlmab muuhulgas véljaspool klassiruumi toimuvat eesmaérgistatud toopraktikat (Bruce
ja Bloch, 2012, Ik 1821).

Billett (2012) jargi on tookohal dppimine (on-the-job learning, on-the-job training, workplace

learning, learning through work, learning at work) osa indiviidi dppeprotsessist, mis toimub

turvaliselt tooulesannete kéigus ja mida mojutab t6okoht voi toopraktika. Tookohal dppimine
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eristub haridusasutuste pakutavast praktikast, sest tookohal toimub Oppimine autentses
keskkonnas nende t60ulesannete kaudu, mille dppimist inimene tdesti vajab. To6kohal dppimine
on seotud esmajoones dppimisprotsessiga, mitte niivord Gpetamise ega koolitusega, mistéttu jaab

see ka valjapoole tavapérast koolituskasitlust (educational provisions). (Billett, 2012, Ik 3477).

2019. aastal l&biviidud Euroopa ettevotete uuring (European Company Survey ECS) néitab, et
Eesti tulemused oli Euroopa Liidu (EL) riikide seas viimaste hulgas jargmistes totkoha kéaitumist
kirjeldavates kusimustes: kui sageli pakuvad juhid to6tajatele koolitus- ja arenguvdimalusi nende
motiveerimiseks ja hoidmiseks? (1); kui oluline on positiivse hinnangu andmisel, et to6taja pakuks
valja lahendusi, mis aitavad parandada seniseid toovotteid ettevottes? (2); kui oluline on positiivse
hinnangu andmisel, et todtaja oleks valmis aitama kolleege, ilma et seda eraldi kisitaks? (3).
Samuti nditab ECS 2019 uuring, et Eesti ettevdttete tdotajate hinnang motivatsioonile ning

koolituste tajutud vééartusele on tiks madalamaid EL-s. (Eurofound, 2021).

1.2. Formaalne, mitteformaalne ja informaalne dppimine

Peatiikis 1.1. kasitletud t6616ppimine vdib olla formaalne, mitteformaalne ja informaalne.
Werquin (2008) maaratleb formaalset, mitteformaalset ja informaalset to618ppimist kolme tunnuse
pdhjal: kas Gpe on eesmargistatud (involves objectives) (1); kas see on teadlik (intentional) (2);
kas selle tulemus on fikseeritud tunnistusega, tdendiga (certification) voi muul viisil (3), millest
viimane, kolmas tunnus on osutunud kdige vahem rakendatavaks. Seega pakub Werquin (2008)
valja, et informaalne Gpe toimub igapédevaste tegevuste kdigus, voib toimuda igal pool ja igal ajal,
sageli nii, et dppija seda ise ei teadvusta (Werquin, 2008, Ik 143). Formaal-, mitteformaal ja
informaal@ppe maistete kasutamise ning ka sisulise erinevuse (le on arutlenud néiteks Lee (2004),
Marsick jt, (2008) Werquin (2012), Eestis Pdlda jt (2021).

Formaaldppet ja -haridust mdistetakse eelkBige dppeasutuses organiseeritud ja eesmargistatud
Oppena, mis toimub Gpetajate juhendamisel ning kus hinnatakse dpiprotsessi ja selle tulemusi
(Marsick ja Watkins, 2001, Ik 25; Werquin, 2012, Ik 267; EEQS:22; Saar jt 2014, Ik 4; Pdlda jt
2021, 1k 240)

Pdlda jt (2021) on uurinud hariduses kesksete mdistete formaal-, informaal- ja mitteformaalGpe
kasutamist, viidates sellele, et *informaaldope’ on *formaaldppest’ palju uuem termin. Formaal- ja

informaaldppe vahele paigutub mitteformaaldpe, mida Eestis on defineeritud kui véljaspool kooli
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toimuv vabatahtlik dpe, millel on teadlik eesmark end arendada. Pdlda jt (2021) l&biviidud
uuringust selgus, et mitteformaaldppe ks p&hitunnus on eesmark, mis seatakse dppe alguses. Just
eesmark eristab mitteformaalGpet informaalsest, sest viimane on eesmargistamata ja seostatud
juhuslikkusega. (P6lda 2021, Ik 240-247)

Haridussdnastik soovitab ’informaaldppe’ asemel kasutada omasdnalisi vasteid *kogemusope’ ja
“juhudpe’ (HS), kuid neid ei ole Pdlda jt (2021) sonul praktikud kasutanud alati informaaldppe
tdhenduses. Kogemusdpet on seostatud ka mitteformaalGppega, seega ei saa kogemust pidada

eristavaks tunnuseks informaalse ja formaal6ppe vordlemisel. (Ibid., Ik 254)

ITO on Baert (2018) iseloomustanud dppimisena tédtamise tarbeks méeldud kohas. Oppimine
toimub t6dkohas, mis ei ole loodud Gppimise jaoks ega selle eeldusega. InformaalGppele ei seata
eelnevalt sihte ega pustitata otseseid eesmarke, kuid sellel v@ivad olla eeldused, naiteks
organisatsioonis valitsev dppimiskultuur, ja Gpitulemused, mis vdivad olla sarnased vOi taiesti

samad, mis formaaldppe korral. (Baert, 2018, 155, 170).

Informaalse ja formaalse t6616ppimise erinevusi on Segers jt (2018) kirjeldanud viie nditajaga.
Esimene néitaja on dppe struktuur, planeerimine ja tugisiisteem, mis formaaldppes véljendub
enamasti planeeritud, kinnitatud sisu, ajakava ja eesmargiga koolitustena, samas ITO puhul &pib
tootaja tookontekstis, kus peab naiteks lahendama mdéne uue probleemi. Teine nditaja on
Oppeprotsessi hindamine ja valideerimine — formaaldppe labimisega kaasneb enamasti tunnistus
voi tdend, mida ITO ei paku. Segers jt (2018) réhutavad sealjuures, et viimastel aastatel on
informaaldppe valideerimine Uiks peamisi probleeme EL elukestva dppe suunistes. Kolmas néitaja
kirjeldab dppe toimumise ruumi/kohta, mis ITOs tahendab tavapérast to6 teostamise kohta, samas
kui formaalGpe sooritatakse enamasti 6ppimiseks sobitatud (klassi)ruumis kas naost-nakku voi
virtuaalselt. Neljas nditaja keskendub sellele, kes juhib ja suunab OGppimist. Vorreldes
formaal®ppega, saab 6ppija ITO puhul palju enam ise otsustada, millal, mida, kuidas ja miks ta
Opib. Samas soltub see suuresti ka Oppija motivatsioonist teistega suhelda, reflekteerida ja infot
otsida (Noe et al., 2013, 327). Viies nditaja on dppe ajend ehk stiimul. Kui t66tajat ajendavad
formaalselt 8ppima enamasti valised tegurid, naiteks dppekava, siis ITO ajend on sisemine surve,
rahulolematus senise t66- vdi motteviisiga (Marsick & Watkins, 2001; Noe et al., 2013).

Eelmainitud formaalse ja ITO naitajad on toodud tabelis 1.
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Tabel 1. Formaalse ja informaalse t6616ppimise nditajad

Néitaja FormaalGpe InformaalGpe
struktuur, planeerimine, tugisusteem | tugev struktuur véhene struktuur
hindamine, valideerimine véaline hindamine valist hindamist pole
flilsiline ruum klassiruum voi e-Bpe tookohale omane ja veeb
suunamine, kontroll koolitaja, juhendaja, Opetaja Oppija enda kontrolli all
ajend véline ajend sisemine ajend

Allikas: Segers et al. (2018, Ik 7), autori tdlge

Engestrom (2010) vaidab, et kuigi tootajad dpivad kogu aeg tO6protsessides osaledes, siis ei pruugi
uksnes igapéevane to0 keskel dppimine olla piisav, et talletada teadmisi ja hoida t6otajaid.
(Engestrom, 2010, Ik 74) Tynjala (2008) toob valja, et ainult informaalsest t6616ppimisest ei piisa,
kuna see on esiteks teadvustamata ja salvestub enamasti liksnes vaiketeadmuses (tacit knowledge),
mis vOib viia ka soovimatute tulemusteni, nditeks ebadigete t6ovotete omandamiseni. Teiseks
tuleb tdnapéeval uusi teadmisi ja oskusi juurde nii kiiresti, et seda ei ole vdimalik vaid informaalse
Oppimise abil salvestada ja tootajad ei suuda uue infoga sammu pidada. Kolmandaks véimaldaks
formaalne Ope votta kasutusele informaalselt Opitud teadmised ja oskused, muutes need
ekspertteadmisteks. Seega soovitab Tynjala (2008) kombineerida té6kohal erinevaid 6pivorme, et
formaalne Gpe kasutaks informaalselt dpitut. (Tynjala 2008, Ik 140) Samal seisukohal on Hager
(2012) tddedes, et formaalset ja informaalset dpet pole vdimalik taielikult eristada ja nende vahele
jaika piiri tbmmata, sest tegu on néhtuste tleminekuga ja nende Kkirjeldamisel tuleb lahtuda pigem
kontiiniumist, mitte dihhotoomiast. (Hager, 2012, Ik 1558)

Oppimise mdjutajaid ja nende seoseid on kirjeldanud Eraut (2004) topeltkolmnurkade mudeliga,
millest esimene kolmnurk seob 6ppimist méjutavaid tegurid: t66 valjakutsed ja vaartused (1);
enesekindlus ja pihendumine, isiklik seotus (2); tagasiside ja toetamine (3). Teise kolmnurga
keskmes on kontekst, mis seob td6jaotust ja struktuuri (1); individuaalset osalust ja ootusi

toosooritusele ning arengule (2); suhteid tdokaaslastega. (Eraut 2004, 1k 269)

Tootajate arendamisel pakuvad Slotte ja Tynkald (2004) vélja to6l16ppimise mudeli, mis on
toodud joonisel 1. Mudelis on informaalne ja formaalne 6pe vordselt tahtsad, kuid kumbki
Opivorm rakendab erinevaid protsesse ja neil on erinev dpitulem (outcome). Informaalne Gpe
toimub t66 kéigus ja selle tulemusena koondub vaiketeadmus, samas formaalne Gppimine on
organiseeritud ja selle tulemusel fikseeritakse teadmiste ja oskuste omandamine, t66taja thendab

teooria praktikaga ning aitab muuta vaiketeadmust néhtavaks. (Slotte ja Tynjala, 2004, Ik 485)
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Joonis 1. Tooldppimise roll tootajate arendamisel Slotte ja Tynjéla mudeli pdhjal
Allikas: Slotte ja Tynjala. (2004, Ik 484), autori tdlge

Lisaks informaalsele to6l6ppimisele on réagitud informaalsest dpikaitumisest (informal learning
behaviour) organisatsioonis (Cerasoli et al. 2018, 203), mida autor antud t06 kontekstis vaatleb

uldistatult kui uht informaalset t6616ppimise vormi.

Zajac jt (2021) kirjeldavad pandeemiajargset tookorraldust, kus pea koik tootavad osaliselt voi
taielikult kodukontorites. Koolitusvajaduste hindamisel ei tohi kaugtdotajaid unustada, sest
muutunud olukorras on arengut toetavaid véljakutseid pigem lisandunud kui dra jaanud. Zajac jt
(2021) annavad teoreetilise materjalide ja praktiliste kogemuste pohjal viis soovitust, kuidas
pakkuda virtuaalilmas informaalset 6pikogemust. Nad réhutavad muuhulgas sideme loomist uute
tO0tajatega, kes varem oleks dppinud to6l kolleegidelt neid jalgides, saanud kiirelt tle laua kiisides

vastuse, arendanud uuenduslikke ideid kohvinurgas. (Zajac et al., 2021, 286)

Valk ja Silm (2015) késitlevad informaalset haridust rahvusvahelise taiskasvanute oskuste uuringu
PIAAC (Programme for the International Assessment of Adult Competencies) aruandes ,,Haridus
ja oskused* kui igasugust oppimist nii t66 kdigus kui ka vabal ajal, mille ndidetena v6ib tuua
vOOrkeele Gppimise teises keelekeskkonnas ja arvuti kasutamisel kellegi k&est abi kiisimise.
Informaalne dppimine on vaga efektiivne ja tdiskasvanute seas kdige enam levinud dppimise
moodus, kuid piir mitteformaalse ja informaalse dppimise vahel ei ole alati selge. Viidates
Borghans jt (2006) uuringule, on Valk ja Silm (2015) vélja toonud, et kui t66andjad julgustasid

tootajaid osalema mitteformaalses Oppes, kasutasid tdotajad tookohal rohkem aega ka
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informaaldppele (Borghans et al., 2006, viidanud Valk ja Silm 2015, Ik 22). PIAAC uuringu
taustakusimustik sisaldas muuhulgas kusimusi informaalse 6ppimise kohta, naiteks kui palju 6pib
tootaja tookohal oma Kolleegidelt ja t66 kdigus. Analulsides tookeskkonna panust oskuste
kujunemisele selgus, et kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) kasutamine t66l suurendab to6tajal
mitmeid oskusi, et sarnase haridusega arvutit sagedamini kasutavate inimeste infoto6tlusoskused
on paremad kui neil, kes kasutavad t66l arvutit harva voi tldse mitte (Ibid., 69).

1.3. Informaalse dppimise diinaamiline mudel

Tannenbaum jt (2010) kirjeldavad dinaamilise Gppimise mudelit, kuidas on konteksti kaudu
seotud individuaalne ja organisatsiooniline informaalne dppimine. Informaalset 6ppimist toetavad

jargmised omavahel seotud komponendid:

1) soov Oppida, muutuda paremaks ja areneda (individuaalne tasand)
2) kogemus ja praktika (kontekst)
3) tagasiside (organisatsiooniline tasand)

4) refleksioon

Informaalne dppimine vaib alata Ukskdik millisest eelnimetatud punktist, todtaja voib kogeda voi
labi teha mdnda punkti korduvalt, kuid dppimine on kdige t6husam siis, kui kdik komponendid on
olemas. ITO ei asenda siiski formaaldpet, vaid need kaks vormi on {iha enam p&imunud.
(Tannenbaum et al., 2010, Ik 306-307).

Dinaamilist teadmiste saamise ja jagamise protsessi kirjeldavad ka Nonaka ja Takeuchi (1994)
SECI mudelina, mis koosneb: sotsialiseerumisest, eksternaliseerimisest, kombineerimisest ja

internaliseerimisest (Nonaka, 1994, Ik 19).

Decius jt (2019) pakuvad vélja mudeli, millest lahtuda ITO tegevuste kirjeldamisel, kuid leiavad
uhtlasi, et informaalse 6ppimise eelduste ja tulemuste valjaselgitamiseks on vaja veel uuringuid.
Tannenbaum jt (2010) informaalse Gppimise diunaamilises mudelis on neli pdhikomponenti:
kogemus/tegevus, tagasiside, refleksioon ja Opitahe. Decius jt (2019) on mudelist arendanud
kaheksanurga, kus on vélja toodud ITO vadimalikud eeldused ja tulemused. Decius jt (2019) on
esitanud kaheksa tegurit, Tannenbaumi (2010) mudeli igal neljal pdhikomponendil on kaks
tdpsustavat alamkategooriat. Alljargnevalt on kirjeldatud pdhikomponente ja nende

alamkategooriaid, mis on ka visuaalselt kujutatud Joonisel 2.

15



Kogemus/tegevus, mille to6taja saab tookohal ja/voi todiilesandeid tdites, on jagatud ’eeskujudelt
Oppimiseks’ ja ’oma ideede katsetamiseks ja rakendamiseks’. Selline jaotus pohineb Noe jt (2013)
liigitusel, kus olid valja toodud 6ppimine iseendalt (1), mis sisaldab t66kogemuse motestamist,
uut lahenduste otsimist; 6ppimine teistelt, nii oma kolleegidelt kui ka juhendajatelt, kes annavad
ka tagasisidet (2) ja 8ppimist mitteisikulistest allikatest (internet, kirjalikud juhendid jmt) (3). ITO
suunab enamasti Oppija ise ja see sOltub suures osas Oppija individuaalsetest valikutest ja
motivatsioonist teistega suhelda, oma kogemust reflekteerida ja koguda lisateavet. 1TO ei pruugi
alati toimuda seal, kus seda vajatakse, sest tootajal voib olla nditeks suur td6koormus voi fookus
teistel teemadel. (Noe et al.,2013, Ik 328). Decius jt (2019) ei too eraldi valja mitteisikulistest
allikatest dppimist, sest nende uuringu sihtgrupp on tootmistoélised, kuid antud t66s lisas autor ka

teistest allikatest 6ppimise aspekti eeskujudelt dppimise juurde.

Tagasiside on Deciuse jt (2019) jargi to6tajale tema to6soorituse kohta kas t06taja enda voi teiste
antud hinnang voi tunnustus (acknowledgement), mida t66taja ise aktiivselt otsib. Arendades edasi
Tannenbaumi jt (2010) teooriat kirjeldavad Decius jt (2019) kaht alamkategooriat: ’vahetu
tagasiside’ (direct feedback), kui tdotaja saab oma sooritusele otsest tagasisidet t66 kohta; ja
"kaudne tagasiside’ (vicarious feedback), kui naiteks kogenenumad t66tajad meenutavad, kuidas

nende todsooritus on minevikus mojutanud tooprotsesse.

Refleksioon tdhendab Deciuse jt (2019) jargi, et téotaja motleb labi ja motestab toimunud ning
tulevasi tegevusi ja reflekteerib varasemaid to6kogemusi. Refleksioon voib toimuda todulesandele
’eelneva refleksioonina’ (anticipatory reflection), kui tootaja nditeks kohandab varasemat
kogemust enne uue tdoulesande téitma asumist, vai ’jargneva refleksioonina’ (subsequent

reflection), mis leiab aset parast todilesande taitmist. (Decius et al., 2019, Ik 500-502)

Opitahet kirjeldavad Tannenbaum jt (2010) kui tddtaja teadlikku vajadusest nii té6kohal end
arendada ja oma tegevust parandada kui ka teadlikkust vajadusest omandada t6dga seotud
suuremaid teadmisi. Decius jt (2019) kohaselt mdjutab Opitahet ’sisemine Opimotivatsioon’
(intrinsic intent to learn) ehk to6taja enda sisemised pohjused isiklikuks arenguks, ja ’viline
Opimotivatsioon’ (extrinsic intent to learn), mis v6ib olla seotud nditeks sooviga teha karjaari.
Cerasoli jt (2014) tddevad, et kui toosoorituse tulemus sdltub kvaliteedist, siis seda mdjutab
rohkem sisemine motivatsioon, kui aga tulemus on seotud kvantiteedi mdotmisega, siis mangib

suuremat rolli valine motivatsioon (Cerasoli et al., 2014, 17). Decius jt (2019) mObnavad, et
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mdlemad motivatsioonid voivad valjenduda erinevalt dpitulemuse saavutamise kontekstis, tks
t0otaja vOib soovida 6pikogemuse abil ennast arendada ilma soovita edeneda karjaariredelil, samas
kui teisel vGib olla siht saada parem ametikoht (Decius et al., 2019, Ik 500-502).

Eeskujudelt ja teistest
allikatest dppimine

Oma ideede katsetamine
ja rakendamine

Kogemus / tegevus

Valine

dpimotivatsioon Vahetu tagasiside

Tagasi-
side

Opi-
tahe

Informaalne

t6016ppimine

Sisemine
dpimotivatsioon

Kaudne tagasiside

Refleksioon

Eelnev refleksioon Jargnev refleksioon

Joonis 2. Informaalse t6616ppimise kaheksanurk
Allikas: Decius et al. (2019, Ik 502), Tannenbaum et al. (2010, Ik 307), autori taiendus ja tlge

1.4, Informaalse t6616ppimise tuvastamine, tunnustamine ja tulemus

Inglisekeelse mdiste recognition saab eesti keelde tdlkida kui ’tuvastamine’, ’aratundmine’,
’tunnustamine’ (EKI). Informaalse t66l16ppimise uurimise kontekstis kasutatakse ingliskeelset
mdistet recognition eesti keeles peamiselt tuvastamise ja tunnustamise tdhenduses, mida autor
kasutabki edaspidi lahtudes kontekstist. Werquin (2012) selgitab tunnustamist (recognition) nii
Oppimise ehk Oppimisprotsessi teadvustamisena kui ka Opitulemuste kas kujundava vOi
summeeritud hindamisena. Kujundavat hindamist iseloomustab eelkdige td6taja eneseteadlikkuse
tekkimine (self recognition). Summeeritud hindamine hélmab mitmeid hindamisprotsesse- ja
meetodeid, sealhulgas teste, eksameid ja vaatlust. (Werquin, 2012, Ik 274-275). Werquin (2012)
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tddeb, et informaal&pe tuleb ilmsiks tiksnes ITO tulemuste kaudu, mitte Sppimise ajal, ent samas
voib ITO aset leida ka ilma otseselt nahtava tulemuseta. (Ibid.,Ik 267—269).

Eestis arvestatakse informaalset Opet ehk tookogemust ja/voi iseseisvalt Oppimist varasemate
dpingute ja tookogemuse arvestamise (VOTA) programmis, kus pdhirdhk on VOTA taotleja
tegelike ndutavates padevustes veendumisel. Informaalse Oppimise hindamisel kasutatakse
tavaliselt mitut hindamismeetodit, mahukamate taotluste puhul soovitatakse lisaks kirjalikele
tdendusmaterjalidele Gihe meetodina ka vestlust. (Vau, 2013, Ik 4-11)

Opitulemuste (outcomes) tuvastamine nduab kokkulepitud standardeid. Werquin (2008) toob vélja
Opiprotsessi kéigus saadud dokumentide sotsiaalse tunnustamise, mis eeldab Uhiskonnas
kokkulepitud standardeid. Kokkuvottes tddeb Werquin (2008), et informaalse ja mitteformaalse
Oppimise tuvastamine vastandub Uksnes [6ppimise] tehnilise kiilge katvale valideerimisele voi

hindamisele (ja akrediteerimisele).

Indiviidi oskused vOi teadmised tuleb dokumenteerida viisil, mis oleks indiviidile kasulik ja
kasutatav, ning neid dokumente tuleb sotsiaalselt tunnustada. See omakorda nduab Gpitulemuste

formaalset tuvastamist, et seda dokumenteerida.
Informaalse ja mitteformaalse dppimise tunnustamine p&hineb kahel peamisel suunal:

1) elukestva Oppe propageerimine, toetades selle kvaliteeti, kvantiteeti ja levikut

2) muuta tdoturg efektiivsemaks ja 6iglasemaks teel teadmistepdhise majanduse arendamisel.

Inimesele voivad olla vajalikud kvalifikatsiooninditajad v8i dokumendid nii td6turul kui ka
elukestvas Oppes. InformaalGppe tuvastamine ja saadud teadmiste ning oskuste nahtavaks

tegemine vOib suurendada tootaja konkurentsivdimet. Werquin (2008, 1k 144-146)

Eesti to0jouvajaduse prognoosis aastateks 2022—-2031 kirjeldatakse, kuidas ametiriihmades, kus
on terav t60joupuudus, nditeks IT sektoris, tehakse karjaari just tobkogemuste abil. Samuti aitab
informaalne Gppimine saada téddejuhataja voi muu juhi kohale. Praeguses Eesti tihiskonnas on
terava tdhelepanu all eesti keele oskus téokohal, mida saab omandada nii kursustel kui ka t66
kéigus ehk informaalselt, mis parandab paljude varem piiratud riigikeele oskusega tootajate
positsiooni to6turul. (Rosenblad, 2022, 1k 46)

Smet jt (2022) pakuvad vélja informaalse t60l6ppimise uuringute kokkuvdttes kolm suurt
kategooriat koos alamkategooriatega, mille alusel kirjeldada dpitulemusi. Esimene kategooria on

,,Muutus tootaja teadmistes, oskustes vdi hoiakutes™ (Smet et al., 2022, 1k 5-11):
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a) tooalased teadmised

b) tdoalased oskused

c) tooalased hoiakud

d) tooalaste Uldoskuste ja vilumuse paranemine (nditeks sotsiaalse vastutuse suurenemine,
valdkondlik ekspertiis)

e) Uldised teadmised, oskused ja hoiakud (knowledge, skills, attitudes KSA) (néiteks

proaktiivsus, juhtimisoskused)

Teine kategooria on ,,Indiviidide ja organisatsiooni professionaalsed saavutused*
f)  toosoorituse paranemine (nditeks uue tehnoloogia kasutusele vott, konkurentsivdime
kasv, t6618ppimise kui vahendaja rolli vaartus)
g) tookaitumise muutus (sealhulgas innovatsioon)
h)  organisatsiooni tundmine ja selles navigeerimine
i)  sotsiaal-emotsionaalsed tulemused (teiste austamine, teiste paremini madistmine,

emotsionaalne heaolu)

Kolmanda kategooriana tuuakse valja ,,Oma tulevase arengu toetamine*
j)  elukestva Gppe toetamine

k)  karjaari toetamine

ITO voib kirjeldada nii protsessi kui ka &pitulemuse individuaalsest ja sotsiaalsest kiiljest.
Opitulemust on véimalik osaliselt fikseerida organisatsioonis kirjavahetuse, manuaalide, plaanide
ja teiste materjalide kaudu. Samas votmetahtsusega organisatsioonikultuuri teadmist (cultural
knowledge) sailitatakse pigem tegevustes ja toopraktikas. Sageli vBetakse omandatud kultuurilist

teadmist enesestmdistetava oskusena, mida pole vaja kirjalikult tles tdhendada. (Eraut 2010, 263)

Decius jt (2019) toovad vilja, et ITO tulemuste mddtmisele voib laheneda erinevalt, mida
kinnitavad ka Cerasoli jt (2018), Kyndt ja Baert (2013). Decius jt (2019) jadvad mddtmise juures

ITO diinaamilise mudeli juurde ja kasutavad nelja komponendi analiiisi.

ITO tulemuste kirjeldamisel tuleb mangu tootaja kogemus ja kui suur ekspert ta on oma
valdkonnas. Salas ja Rosen (2010) tuginevad 2006. a USA raportitele, milles viidatakse
voimalikule ekspertiisteadmiste allakdigule matemaatika, loodusteaduste ja inseneeria

valdkondades seoses kogenud ja teadmistega tootajate pensionile jadmisega. Nende asemele pole
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tulemas samavaarset jarelkasvu, sest nende koolitamisele ja arendamisele pole piisavalt rohku
pandud. (Salas ja Rosen 2010, 99-101). Sarnane olukord pole iseloomulik tiksnes USAle, vaid
Eestiski kurdetakse tehnikaalade talentide puudust, nditeks inseneride, programmeerijate ja

tarkvaraarendajate nappust (T66jouvajaduse baromeeter 2022 oktoober).

Nii nagu informaaldpe vOib toimuda erinevatel tasanditel, v6ib ka selle tulemus ilmneda indiviidi,
meeskonna ja organisatsiooni tasandil. ITO on teadvustamata ja enamasti ilma eelneva eesmargita,
seega pole tulemust lihtne tuvastada. Tannenbaum jt (2010) on toonud valja, et individuaalse
tulemusena voib ITO puhul tuua teadmiste ja oskuste omandamise, tédsoorituse paranemise ja
suurenenud pihendumuse (commitment), lisaks suurendab informaalne 6ppimine to6taja Opitahet,

enesetdhusust ja ka kohanemisv@imet. (Tannenbaum et al. 2010, 303)

Salas ja Rosen (2010) kirjeldavad eksperdina tootajat, kes on valdkonna eksperdi taseme
arendamiseks kasutanud mélutehnikaid, pdhjus-tagajarg seoseid ja teisi meetodeid, mis kdik on
aidanud kaasa suurepdrase toosoorituse tagamisel. Eksperdiks kujunemise teekonnal toovad Salas
ja Rosen (2010) esile, et eriti hilisemas arengufaasis on eksperdid pigem isedppijad (self-guided,
self-monitored learning), kus dppimine ei ole enamasti eristatav todsooritusest, seega saab seda
nimetada informaalseks 6ppimiseks. Selleks, et kogemusest Gppimisest oleks rohkem kasu, vajab
ekspert tagasisidet, mille abil selgitab vélja efektiivsed ja ebaefektiivsed tegevused. Just tédnu
tagasisidele saab t6taja oma sooritust kohandada ja jouda seeldbi kdrgemale sooritustasemele.

Salas ja Rosen tddevad, et uued t66tajad vajavad ronkem formaalset struktuuri teadmiste ja oskuste
saamiseks, kogenenumad kesktasemega dppijad vajavad abi ja juhendamist isedppijaks saamisel,
edasijoudnud dppijatele tuleks aga pakkuda mentorite, coachide tuge, tagasisidet praktiliste
tegevuste sooritamisel. (Salas ja Rosen 2010, Ik 102-120). Organisatsioonilist dpitulemuse naditena
saab tuua, kui tanu uute tootajate ITO-le (naiteks kogenenud kolleegide jalgimine) tunneb nende
toosoorituse mdju paranemist kogu organisatsioon. (Tannenbaum et al., 2010, Ik 374).

ITO kaudse kasuna organisatsioonile on toodud valja koolituskulude kokkuhoid ja tédtajate
plihendumuse suurenemine. Ettevotted ei tohiks siiski asuda oma koolituskulusid ké&rpima, sest
tootaja omandab teadmisi kdige paremini informaal- ja formaaldpet kombineerides. Formaaldppe
pakkumisel ei ole enamasti vdimalik arvesta indiviidi vajadustega, sest praeguses kiirelt muutuvate
kompetentsinbuetega tobmaailmas vdib moéni tddandja pakutav koolitus olla juba eos vananenud.
(Decius et al. 2019, 1k 496). Mdnes valdkonnas tuleb tingimata labida formaalsed koolitused, nt
tuleohutuse koolitus, kuid talentide hoidmisel ja muudatustega kaasaminekuks tuleb informaalGpet

paremini integreerida organisatsiooni tegevustesse, moista selle strateegilist tdhtsust (Tannenbaum
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et al. 2010, 318). Selleks peavad vaeva nagema organisatsiooni personalijuht, koolitusspetsialist
vOi muu ametikoha esindaja, kes vastutab tootajate arendamise eest. Just nemad peaksid toetama
tootajate ITO ehk looma todkohal Bppimist toetava keskkonna, kuid selleks peaksid nad teadma,

millised t66tajad kuidas informaalselt Gpivad (Decius et al., 2019, Cerasoli et al. 2018).
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2.  EMPIIRILINE UURING

2.1. Informaalse t6016ppimise uurimise metoodika

Magistritod eesmark on tuua esile, kuidas ettevotted markavad ja véartustavad informaalset
tooloppimist.  Empiirilise  uuringu labiviimiseks kombineerib autor kvalitatiivseid ja
kvantitatiivseid uurimismeetodeid: poolstruktureeritud intervjuusid ja veebikisimustikku.
Poolstruktureeritud intervjuud viidi labi koolitusspetsialistidega ettevotetes, kes rakendavad
tootajate arendamisel 70/20/10 pohimdtet.

2.2. Uuringu valim

Autor valis uuritavad ettevotted mugavusvalimi pdhjal, podrdudes (le tuhande tdotajaga
suurettevotete poole, kus teadis rakendatavat 70/20/10 p6himdtet ja kus on olemas
koolitusosakond vdi koolitusspetsialist. Ettevottes tootajate veebiklsimustiku levitamine sdltus
ettevotte klberturvalisuse nduetest, samal ajal toimuvatest teistest kisitlustest ja uuringutest,

samuti koolitusspetsialisti huvist ja valmisolekust kusimustiku linki jagada.

Poolstruktureeritud intervjuudes osalejate valimi moodustasid eelmainitud suurettevitete
koolitusspetsialistid. Kuuest ettevottest oli ks koolitusspetsialist, (hest ettevottest osales
intervjuul kaks koolitusspetsialisti, keda autor ké&sitles erinevate osalejatena. Tabelis 2 on toodud

vastajate ja ettevtete anontimistatud loetelu koos intervjuude salvestuste kestusega.

Tabel 2. Poolstruktureeritud intervjuude osalejad, ettevotted ja intervjuude kestus (min:sek)

Vastaja V1 V2 V3 V4 V5 V 6 V7
~ tele-
valdkond Katsi logistika logistika
atsioon
Intervjuu 4045 35:08 38:43 34:22 28:57
kestus

Allikas: Autori koostatud

22



Veebikusitluse valimi moodustasid tootajad ettevotetest, kelle koolitusspetsialistiga oli autor
eelnevalt viinud 1abi poolstruktureeritud intervjuu. Ametikohtade 18ikes oli tegu kdikse valimiga,
ehk veebikusitlus oli mdeldud esmatasandi to6tajast kuni tippjuhini. Valimis oli multikultuurse
kollektiiviga ettevotteid, kus osade tdotajate todkeel on inglise keel, mistdttu koostas autor nii
eesti- kui ka ingliskeelse kisimustiku. To6tajatel oli aega vastata veebikisimustikule 7-10 péeva

sOltuvalt sellest, millal ettevotte personalijuht neile kiisimustiku lingi edastas.

Veebikusimustikule vastas kokku 56 tootajat, neist eestikeelse kiisimustiku téitis 51 ja ingliskeelse
5 inimest. Veebiklsimustiku vastajate seas oli 42 naist ja 14 meest, ehk protsentuaalselt vastavalt
75% ja 25%. Sellist osakaalu vdib pdhjendada soolise vahekorraga kisitletud ettevotetes ja ka

sellega, et levis kiisimustik rohkem kontorites, kus on valdav naiste Ulekaal.

Oma ametit sai kirjeldada jargmiste valikute alusel (vastajate arv): ’tippjuht/direktor/juhataja’ (1);
’keskastme juht/valdkonnajuht/osakonnajuhataja’ (16); ’spetsialist’ (30); ’projektijuht’ (2);
’tootaja’ (5); muu’ (2). ’Muu’ juurde oli kirjutatud konkreetsed ametinimetused, mis autor liigitas
spetsialistide alla, et anallilisida vastuseid ametigruppidena. KBige arvukamalt oli spetsialiste (32),
nende gruppi lisas autor ka projektijuhid. Juhtide puhul liitis autor tippjuhi ja keskastmejuhid.
Analidsis kasutas autor seega kolme ametigruppi: juhid (17), spetsialistid (34) ja té6tajad (5).

Tabel 3. Tootajate ITO veebikiisimustiku vastanute andmed

Vastaja sugu Vastajaid
mehi 14
naisi 42
Ametikohtade grupid
juhid 17
spetsialistid 34
tootajad 5
Praeguses ettevdttes tdotatud aastad
0-2 17
3-10 20
11-40 19
Vastajate vanusegrupid (eluaastat)
24-34 13
35-43 21
44-65 22

Allikas: Autori koostatud
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2.3. Andmete kogumise ja analtlsi etapid

Autor tugines empiirilise uuringu l&biviimisel Deciuse jt (2019) Saksamaal l&biviidud uuringule
informaalsest t60l6ppimisest ja selleks kasutatud kusimustikule, mille autor kohandas Eesti
oludele vastavaks. Aluseks vdetud uuringus oli originaalis kokku 24 saksakeelset kiisimust ja
uuringu sihtrihm oli Saksamaa tootmistddlised (sinikraed). Vastajad pidid andma hinnangu
vaidetele neljaastmelisel Likert skaalal. 4-astmelise skaala valisid Decius jt (2019) arvestades
sihtgrupi spetsiifikat, et liigne valikuvdimalus hinnanguskaalal vdiks takistada vastajate
keskendumist kiisimuse sisule. Deciuse jt (2019) uuringu tulemusi késitelevas artiklis on toodud
saksakeelsete kisimuste ingliskeelsed tdlked, mis said aluseks antud magistritdo
veebikisimustikule. Kusimused jagunevad nelja pohi- ja kaheksasse alamkategooriasse vastavalt
diinaamilise 6ppimise mudelile (Decius et al., 2019, 1k 502).

Esimeses etapis tolkis autor Deciuse jt (2019) uuringu ingliskeelsed kisimused eesti keelde,
toimetas eestikeelsed kusimused keeleliselt ja sisuliselt selliseks, et vastajatel ei tekiks
arusaamatust. Arvestades valimi moodustanud Eesti ettevotete valdkonda, kus tdendoliselt on
suurem osa vastajaid kontoritd6tajad, kes kasutavad igapéevatooks arvuteid, pidas autor vajalikuks
taiendada oma kisimustikku sellele sihtgrupile sobivate kiisimustega (Lisas 2 vaited/kiisimused
7.-9.), mille koostamisel kasutas autor Deciuse jt (2019) koostatud kiisimusi, mis olid jaanud vélja
nende uuringu 18ppversioonis,. Kuna too (iks eesmark oli tuvastada ITO dpitulemuste markamist
ja tunnustamist, siis lisas autor kiisimustikku *Opitulemuse’ kategooria (Lisas 2 vaited/kiisimused
32.-40.), mis lahtusid kisimused Smeti jt (2022) teooriast. Samuti lisas autor iga peakategooria
juurde avatud kusimuse, kus vastaja sai tuua vabatahtliku ndite oma td6elust. 35 kiisimust olid
kohustuslikud ja nendele hinnangute kogumiseks kasutas autor sarnaselt Decius jt (2019)
neljaastmelist Likert skaalat, lisades hinnangute valikusse ’ei kehti minu t66 kohta’. Autor testis
enne kisimustiku levitamist seda nelja erinevast vanusest ja erinevas valdkonnas td6tava

vastajaga, kelle ettepanekud voeti arvesse kiisimustiku toimetamisel.

Poolstruktureeritud intervjuude kiisimused l&htusid Deciuse jt (2019) mudelist ja Smeti (2022)
teooriast. Enne intervjuude labiviimist tegi autor testintervjuu, misjarel tdiustas selle pdhjal
intervjuu kiisimusi, tihendas varem eraldi olnud kiisimused ITO tulemuste kohta, muutis kiisimuste

jarjekorda, et intervjuu kulgeks loogilises teemajérjestuses.

Teises etapis otsis autor suurettevotteid, kes rakendavad to6tajate arendamisel 70/20/10 pShimotet.

EttevOtete arenduspdhimdtete teavet kogus autor dpingute ja téokogemuse kaudu, samuti tanu
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ettevOtete kulastamisele ja kodulehel olevale infole, mille p&hjal leidis autor ettevotetest
intervjuule kutsutavad koolitusspetsialistid.

Kolmandas etapis vottis autor e-kirjaga uhendust seitsme suurettevotte koolitusspetsialistidega ja
leppis kokku intervjuu kuue ettevotte koolitusjuhiga. Uhe ettevotte koolitusjuht oli toélt lankunud

ja ettevottes polnud sel ajal spetsialisti, kes oleks olnud valmis vastama.

Neljandas etapis viis autor labi poolstruktureeritud intervjuud koolitusspetsialistidega. Pérast
intervjuul osalemist levitas koolitusspetsialist to0tajate veebiklsimustikku oma ettevottes uuringu
viienda etapina. Kisimustiku koostas autor Google” Formsis. Uuringuetappide sellise jérjestuse
tingis see, et enne kisimustiku levitamist soovis autor selgitada koolitusspetsialistidele 1TO
uuringu tagamaid ning kisida ndusolekut kaasata vastava ettevotte tdotajaid magistritoo
uuringusse. Tagasilook tuli kahelt ettevéttelt, kes ei ndustunud kiisimustikku oma organisatsioonis
levitama, Uks t6i pdhjuseks kiberturvalisuse tagamise keerukuse ja teine samal ajal toimuvad

muud kusitlused.

Empiirilised andmed koguti ja analtidsiti perioodil 2.—30. mérts. Intervjuud toimusid perioodil 2.—

15. mérts ja veebikusimustikku levitati perioodil 6.—30. mérts 2023.

Intervjuude kestus on toodud Tabelis 2, kestuse hulka ei loeta sissejuhatust ja 10ppsonu.
Intervjueeritavaid teavitati eelnevalt saadetud e-kirjas vestluse toimumise ajast, kestusest ja

pdhikusimustest.

Kuuendas etapis teisaldas autor Teamsis toimunud ja MP4 formaadis salvestatud intervjuud
pilvepdhise veebiprogrammi CloudConvert abil MP3 formaati. Helifaili transkribeerimiseks
kasutas autor Tallinna Tehnikatlikooli kdnetehnoloogia labori avalikku kdnetuvastuse teenust
tekstiks.ee. Autor toimetas toortranskriptsiooniga intervjuutekstid, parandas automaatsel
kdnetuvastusel tekkinud vead, néiteks kui programm oli asendanud ingliskeelse termini eestikeelse
sBnaga. Autor kontrollis, et intervjuude transkriptsioonis ei esineks sisulisi ltnki, eemaldas taite-
ja parasiitsdnad, kohendas vajadusel lauseehitust seda sisuliselt muutmata. Lopuks kodeeris autor

vastajad ja ettevotted ning muutis anonlumistas otsesed viited isikutele ning organisatsioonidele.

Seitsmendas etapis koondas autor k&ik intervjuud teemagruppide ehk peakategooriate kaupa

Exceli tabelisse, grupeeris vastused marksdnade kaupa
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I Poolstruktureeritud intervjuude ettevalmistamine, veebikiisimustiku koostamine;
intervjuu ja kiisimustiku testimine

NS

II Valimi moodustamine

NS

IIT Kontakt ja kokkulepe intervjueeritavatega

NS

IV Intervjuude ldbiviimine Teamsis

NS

V Veebikiisimustiku levitamine

NS

VI Intervjuude teiseldamine tekstifailiks. transkribeerimine ja toimetamine

NS

VII Intervjuude ja veebikiisimustiku andmete analiiiis ja tildistamine

NS

VIII Jéareldused ja ettepanekud

Joonis 3: Empiiriliste andmete kogumise ja analiitisi etapid
Allikas: Autori koostatud
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3.  UURINGU TULEMUSED JA ANALUUS

3.1. Poolstruktureeritud intervjuud koolitusspetsialistidega

Autor intervjueeris seitset koolitusspetsialisti, kolm intervjuud olid iiks-lihele ja kaks intervjuud
kahe vastajaga, neist iiks sama ettevotte koolitusspetsialistidega. Kahe osalejaga intervjuude puhul
tekkis aeg-ajalt koolitusspetsialiste dialoog, kus ndustuti teise delduga ega hakatud samu motteid
kordama, ndustumine véljendus sageli noogutuste ja teiste zestidega, mida transkriptsioonis pole
vilja toodud. Kahe osalejaga intervjuude alguses kiisis autor, kas mdlemad on nous avaldama teise
kuuldes oma motteid ja oma organisatsiooni teavet, autor andis voimaluse réédkida anoniitimselt,
kuid seda ei kasutatud. Intervjuude sissejuhatuses tutvustas autor end, uuringu eesmérki ja
meetodit, selgitas pohimdisteid ’informaalne/formaalne dppimine’ ja *t6610ppimine’. Lisaks kiisis
autor luba salvestamiseks ja kirjeldas, kui kaua ja kuidas piiratakse ligipdds andmefailidele.
Intervjuude labiviimisel 1&htus autor piisavuse, kiillasuse ehk saturatsiooni pohimottest, kogudes

andmeid senikaua, kuni intervjuudes hakkas korduma juba deldu. (Hirsjirvi et al., 2005, 1k 169).

3.2. Poolstruktureeritud intervjuude teemakategooriad

Sisulises osas uuris autor koolitusspetsialistidelt 70/20/10 arenduspohimotte selgitust (1); kuidas
voimaldab ettevdte ITO (2); ITO tulemusi (3); tagasisidet ITOle (4); ITO véirtustamisest (5); ITO
negatiivseid ilminguid (6) ja karjdirivoimalusi tinu ITOle (7). Kiisimuste koostamisel l4htus autor
Decius jt (2019) labiviidud uuringu pea- ja alamkategooriatest (Decius et al., 2019, lk 512-515).
Intervjuude analiilisil koostas autor koodipuu, milleks sonastas koigepealt kiisimuste pohjal
peakategooriad ja alamkategooriatena vastustes sisaldunud mérksonad. Méératluse alla sOnastas
autor alamakategooria sisulise kirjelduse, mis ldhtub intervjuudes rdégitust. Autor vordles
alamkategooriad Deciuse jt (2019) kategooriatega ja leidis kdikidele sobiva vaste. Intervjuude

marksonade ja kategooriate koodipuu on toodud Lisas 2.
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Alljirgnevalt kirjeldab autor intervjuudest selgunud ITO ilminguid ja seob seda t&ds eelnevalt
kisitletud teooriatega. Koolitusspetsialistide arvamused on esitatud nii iildistatud kirjeldustena kui
ka kursiivis toodud otseste tsitaatidena, mille jarel on sulgudes vastav allikas, kes on tédpsemalt

kirjeldatud peatiikis 2.2. Tabelis 2.

3.2.1. 70/20/10 arenduspohimote

Koolitusspetsialistid kirjeldasid 70/20/10 osadest kdige pdhjalikumalt 70% ehk ITO esinemist

ettevottes. Koolitusspetsialistid rdhutasid, et 70/20/10 on nende ettevotetes toimiv ja pohiline

arendusmudel, kuid enamasti jadb just 70% ndhtamatuks ja selle sisu tuleb tootajatele selgitada.
Organisatsioon rakendabki viga teadlikult 70/20/10 mudelit, meie personalipoliitikas

oppimise juhistes on see selgelt vilja kirjutatud ja ka praktilises elus toimiv. (VT)

3.2.2. Informaalse t6016ppimise voimaldamine organisatsioonis

Intervjuudest selgus, et ettevotetes pannakse erinevalt rohku ja eraldatakse ajaressurssi toGtajate
enesearengule. Ridkides t66l dppimisest, oli ka intervjuudes palju juttu formaalsetest koolitusest,
mis kinnitab Slotte ja Tynjdla (2004), Tynjild (2008) ja Hageri (2012) 1dhenemist, et alati pole
voimalik eraldada informaalset ja formaalset Opet. Alamkategooriatena ehk alateemadena tulid
vilja: ’ajaressurss’, ’eesmirkide seadmine’, ’juhilt ja kolleegidelt dppimine’, ’paindlikkus’,
‘motteviis’ ja ‘muudatustega kohanemine, uute oskuste omandamine’. Lisaks kirjeldati e-Oppe
keskkondi ja materjalikogusid, kuid et see on seotud pigem formaal- ja mitteformaaldppega, siis
autor Opikeskkondade teemat magistritdos ei kisitle. Intervjuude alateemad haakuvad peatiikkis
1.3. kirjeldatud Tannenbaumi jt (2010) ja Deciuse 1t (2019) diinaamilises mudelis véljatoodud pea-
vOi alamkategooriatele vastavalt: ajaressurss (1) — Opitahe; eesmérkide seadmine (2) — tagasiside
ja refleksioon; juhilt ja kolleegidelt oppimine (3) — eeskujudelt Oppimine; paindlikkus (4) —
refleksioon, Opitahe; motteviis (5) — sisemine motivatsioon, kogemus/tegevus, refleksioon;
muudatustega kohanemine (6) — dpitahe, refleksioon, kogemus/tegevus. Osadele autori nimetatud
alateemadele vastab diinaamilisest mudelist mitu vastet, sest koolitusspetsialistid sidusid vastavaid
teemasid. Nagu on mainitud ka diinaamilise mudeli juures Tannenbaum jt (2010) teoorias, vOib

tootaja labida monda mudeli punkti korduvalt.

Koikidest intervjuudest selgus, et todtajatele voimaldatakse ajaressursi Oppimiseks, dpiaeg kuulub
tooaja hulka. Uhes ettevdttes (O4) on selleks eraldatud kindel aeg: reedehommikused tunnid on

tootajatele enesearendamiseks. Pigem on tavapérane see, et tootajaid tuleb innustada votma aega
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oppimiseks (V7). Eesliini tdotajal on keerulisem leida aega Oppimiseks kui paindlikuma
tookorraldusega spetsialistil. Kuigi eesliini juhendamine ja koolitamine on juhtide poolt todaja
sisse planeeritud, siis spetsialistil on rohkem vdimalusi pidevaks enesearenguks ja ta saab iildjuhul

ise planeerida ajakasutust (V2).

Eesmirkide seadmisega seostub koikidele intervjueeritud koolitusspetsialistidele esimesena
arenguvestlus, mis on osa organisatsiooni tulemusjuhtimisest. Arengu- voi aastavestluse raames
seatakse tOOsoorituse mdodikud ning kinnitatakse tootaja arenguplaan. Eesmérkide tditmist
vaadatakse iile erineva sagedusega, kaks kuni neli korda aastas. Koolitusspetsialistid rdhutavad
juhi tegevuse olulisust, juht aitab tootajal seada eesmirgid ja jélgib nende tditmist, pidades
tootajaga regulaarseid iiks-iihele vestlusi. Just juhilt oodatakse, et ta Opetaks vilja uue tootaja,
oleks tookohal eeskuju ja innustaks Oppima, palju sdltub juhist, kuidas to6taja areneb ja kas ja/voi
kuidas tootajal tekib dpiharjumus. Kolme ettevote koolitusspetsialistid (V1, V2, V3) toid vélja
juhtide arenguprogrammi v6i muus vormis juhi teadlikkuse tdstmise, isegi kui koolitusspetsialist

eraldi programmi ei maininud, siis viljendasid koik vajadust juhtide arendamiseks.

Sage mirksdna ITO kontekstis *paindlikkus’ on kdige enam seotud spetsialistide ametikohtadega,
kus tootajal on voimalik osaliselt ise otsustada todaja kasutamise osas. Samuti viidati
paindlikkusele, kui todandja suhtub soosivalt tootaja enesearendamisse. Paindlik td6suhe annab
tootajale nii vabaduse kui ka vastutuse oma tdoaega ise kujundada, valida erinevaid dpivorme.
Inimene saab valida, millist koolitust on vaja, voi raskemat projekti voi laiendada skoopi?

Alati ei pea mujale minema voi juhiks saama, voib ju spetsialistina edasi arendada (V4)

Motteviis on otseselt seotud inimese sisemise motivatsiooniga, mis positiivses tdhenduses
véljendub Opitahtes ja arengusoovis (V1). Samas peab td6taja tooma oma Opikirge néhtavale ja
andma sellest teada oma juhile voi tooandjale, kui ta tahab kas parandada té6sooritust voi pakkuda
uusi lahendusi (V3, V5, V7). Kdikide koolitusspetsialistide sdnul voimaldavad ettevotted
initsiatiivikaile, edumeelse motteviisiga todtajatele rohkem koolitusi kui ka tdodalast
arenguvoimalusi ettevottes. Teisalt ei suuda ei juht ega koolitusspetsialist motiveerida
tidiskasvanud inimest dppima, sest soov ja vajadus uute oskuste omandamiseks peab tulema tootaja
enda seest (V4, V5, V6). Paraku ei pakuta karjdériredelil edenemist tootajale, kellel on motteviis:

el taha, ei viitsi, ei oska, on kiire’ (V3). Kuid t66taja opi- ja todmotivatsioon voib viheneda voi
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kaduda, kui juht ei mirka edenemist; kui juhilt tuleb negatiivne tagasiside; kui to6taja ei saa oma

ideid voi uusi teadmisi /oskusi rakendada, tulemus puudub, kuigi to6taja Spib ja areneb (V1).
Paljud on voib-olla kinni selles, mida nad on oppinud. Nad motlevad, et see ongi minu
raam, kuidas pean tegutsema. Voib-olla kogemus annabki selle voimaluse vdiljapoole

moelda, mida teised teevad, ja proovida. (V6)

Muudatustega kohanemise ja uute oskuste omandamise on tulevikukompetents, tootaja peab
olema valmis ettevotte struktuurimuudatusteks ning vajadusel t66 kéigus timberdoppima (V5).
Maailm areneb nii kiiresti, et kogu aeg peab olema valmis tegema uusi asju, mdtestada iimber oma
teadmisi/oskusi (V4).

Opioskus on ka tulevikuoskus (V4.) Teadlikkuse téstmine: kui sa teed rumalasti t66d, et

siis sa tegelikult kulutad rohkem aega kui teed targemini téod (V7).

3.2.3. Informaalse t66l0ppimise tulemused

ITO tulemusi selgitas autor vilja intervjuukiisimusega, mis on ldinud ettevdttes paremaks tinu
ITO-le. Koolitusjuhid nentisid, et seda on raske mirgata, kuid pdrast autori suunavaid vihjeid, tdid
nditeid tooprotsesside lihtsustamise, tdiustamise ja parandusettepanekute tegemise kohta. Lisaks
toodi vilja, et tinu ITO-le on mirgata tootajate pithendumuse suurenemist, neist on saanud
koneisikud, kes aitavad kaasa todandjabrindile (V1, V2). Selleks, et ITO tulemused oleksid
ndhtavad, eeldavad vastajad tootajalt initsiatiivi nditamist, omandatud teadmiste teistega jagamist,
mis viib 16puks ka tddprotsesside ja protseduuride tdiustamiseni (V3, V5, V7).

ITO tulemuste alamkategooria seos Deciuse jt (2019) diinaamilise mudeli vastavate
kategooriatega: oma valdkonnas arenemine (1) — dpitahe, kogemus/tegevus; meeskonnatunne(2)
— tagasiside, refleksioon, kogemus/tegevus; ITO tulemuste nihtavaks tegemine (3) —

kogemus/tegevus, refleksioon, tagasiside.

Oma valdkonnas arenemine tihendab, et tootaja arendab nii end kui ka aitab edendada oma
toovaldkonda kas teisi koolitades, algatades projekte voi tdiustades protsesse (V2, V3, V4, V5, V6,
V7), kuid selline areng on pisut peidus. Muutus toimub nii, et keegi ei pruugi tipselt arugi saada,
miks ja kuidas see toimus, kuna kdik toimub t66 kédigus. (V1) Protsesside tdiustamine on enamasti

seotud tootaja oma ideede pakkumise ja rakendamisega (V3).
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Protsesside selgemaks tegemine toimub to06 kdigus, algatusi ja nditeid on iile
organisatsiooni, kus on tehtud ettepanekuid t66 parendamiseks (V3). Kes teeb todd,

konkreetset tilesannet, teab koige paremini, mida saaks paremaks teha (V4).

Paar intervjueeritavat tdstsid esile edukaid meeskondi, mille liikmed on avatud, jagavad omavahel
kogemusi ja teadmisi ning kellel on juht, kes [koostd0st Oppimise] aega viirtustab (V1, V2).
Motiveeritud meeskond teeb paremat koostodd ka teiste meeskondadega (V5).

Koolitusjuhid tid nii konkreetseid kui ka iildistavad niiteid ITO tulemustest, millest on kasu kogu
organisatsioonil: juhendid, aga ka mdne valdkonna pohimdtete korrastamine, mida on teinud kas
meeskond voi tootaja iiksi (V3, V4, V5, V7). V7 tddes, et teadmine kumuleerub kirjalikeks
materjaliks. Informaalse t6610ppimise tulemused ilmnevad nii indiviidi, meeskonna ja ettevdtte

tasandil, mis kinnitab peatiikis 1.1. kirjeldatud Kozlowski jt (2010) teooriat.

3.2.4. Tagasiside informaalse to6loppimise osana

Tagasiside peakategoorias alamkategooriad vordluses Deciuse jt (2019) diinaamilise mudeliga:
arenguvestlused (1) — vahetu tagasiside; tagasiside vormid (2) — tagasiside; tagasiside andmise
oppimine (3) — kogemus/tegevus, tagasiside, refleksioon, dpitahe.
Arenguvestlused toimuvad ettevotetes tulemusjuhtimise raames, kus lisaks to60- ja
arengueesmarkide seadmisel todtajale otsese tagasiside andmine (V1, V2, V5, V7). Koik
koolitusjuhid réhutasid tagasiside teema all juhi rolli olulisust, sest just juhiga toimuvad to6tajal
regulaarsed tliks-iihele vestlused.

Uks-iihele vestlused on kéige kiirem ja tohusam viis: viikeste voitude mérkamine, inimeste

voimustamine. (V3)

Tagasisidevormide juures uuris autor koolitusspetsialistidelt, kuivord nad on kogenud ettevdttes
lisaks juhi tagasisidele ka kolleegide voi klientide tagasisidet. Siin ldksid vastused lahku, osades
ettevottes tegeletakse teadlikult kolleegidelt ja koostdoparteritelt tagasiside kiisimise
innustamisega néiteks kas vastava mobiilirakenduse abil voi meeskonna-aruteludes (V1, V2, V4,
V7). Kahes ettevottes toimub kolleegilt-kolleegile tagasiside pigem projekti kéigus ja see ei ole
veel viga juurdunud (V3, V5, V6). Tagaside vormidena nimetati veel rahulolu-uuringut, sise- ja
valisauditit, rahvusvahelist tunnustust ja kliendi tagasisidet, mida saab nimetada kaudseks

tagasisideks, sest tOOtaja ei saa tagasisidet vahetult oma todsooritusele voi arengule, vaid ndeb
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suuremat pilti, mille loomisel on temal oma osa. Kolm koolitusspetsialisti sidusid tagasiside
andmise organisatsioonikultuuriga (V1, V2, V3).
Tagasiside andmist Opetatakse mitmes ettevottes, sest organisatsioon tajub selle olulisust (V1, V2,

V3), samas on siisteemse ja usaldusliku tagasisidekultuuri loomiseni veel pikk tee (V3, V4).

3.2.5. Informaalse t60l6ppimise vairtustamine ettevottes

Ettevotetes ITO viirtustamise alla kujunesid alamkategooriad, mis on seotud Deciuse jt (2019)
diinaamilise mudeliga vastavalt: boonussiisteem (1) — véline motivatsioon, vahetu tagasiside;
tunnustussiindmused (2) — Opitahe, vastutuse andmine (3) — kogemus/tegevus, Opitahe,

refleksioon, tagasiside; hindamine, mddtmine (4) — véline motivatsioon, tagasiside.

Koolitusspetsialistid tddesid, et ITO iildjuhul otsest boonust ehk rahalist kasu tddtajale ei too, kuid
kuna see on seotud tulemushindamisega (V2), siis vdib erakordse tédsoorituse taga olla ITO. V7
mainis ITO seost edenemisega karjidriredelil, mis toob enamasti ka suurema todtasu.

Kolm koolitusspetsialisti kirjeldasid tunnustussiindmusena aasta tegijate valimist (V3, V5, V6),
keda premeeritakse ja tostetakse esile ettevotte gaaladhtul (V3). Vastajad tdid esile ka todtajate
tooviliste oskuste mirkamist ja rakendamist, mis aitab muuhulgas tddtajatel muutuda

enesekindlamateks (V1, V2, V7).

Pea koikides intervjuudes kolas olulise mérksonana ’vastutus’. Iga té6taja vastutab oma to6 eest,
seetOttu oodatakse just temalt ettepanekuid valdkonna t66 parandamise kohta (V2, V4, V5, V7).
[soovin], et algataja viiks ka selle protsessi lopuni voi kontrolliks sealtpoolt, hoiaks kiitt

pulsil, annaks info edasi oigete kontaktideni (V5).

V6 soovib mdddikute siisteemi, mis aitaks médrgata, premeerida ja toetada inimesi, kes kogu aeg
dpivad uusi oskusi. ITO tulemuste hindamise teooriat ksitles autor peatiikis 1.4., tuues vilja Smeti

jt (2022) kolm kategooriat, mille alusel vdiks kirjeldada dpitulemusi.

3.2.6. Informaalse t66l0ppimise negatiivsed ilmingud

ITO negatiivse kiilje kiisimise peale arutlesid koolitusspetsialistid, kuidas dppimine, kui iildjuhul
positiivne néhtus, saab {ildse olla negatiivse mojuga. Pdrast autori suunavaid tépsustusi, kas on
tdheldatud ajakulu, valesid toovotteid, grupimdtlemist vai kolleegide héirimist, tddeti et neid

nihtusi on kohatud voi neist kuuldud. Vastajad V2 ja V4 t3id ITO vilja kahe otsaga tagajirje, et
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kui t66taja on tubli ja arendab ennast, siis vOib ettevotte temast ilma jddda, sest tootaja lahkub
organisatsioonist. Kokkuvottes tddeti, et kdike halvem on hoopis see, kui jatad uued oskused

Oppimata voi ei Opi oma vigadest (V5, V6).

Tagasiside peakategoorias alamkategooriad vordluses Deciuse jt (2019) diinaamilise mudeliga:
ajakulu (1) — kogemus/tegevus; dpitahte puudumine (2) — dpitahe, tagasiside; kolleegide hairimine
(3) — kogemus/tegevus, allikatest info otsimine; valed toovotted (4) — kogemus/tegevus;

grupimotlemine (5) — kogemus/tegevus, tagasiside.

ITO-st pdhjustatud ajakulu vdib ilmneda, kui tootaja keskendub pdhitdd asemel enesearengule voi
ponevale projektile (V1). ITO ei vii alati nii kiirete tulemusteni kui té&tamine koos kogenud
juhendajaga (V5, V7). V6 nendib kahetisi tundeid, et kui ise 0pid, siis ldhevadki asjad aeglasemalt
voi konarlikumalt ja teised peavad sinu vigu parandama, teisalt aga see ongi Oppimise olemus.
On projekte voi téoloike, kus rahaliselt tekitab suuremat kulu ettevottele kui sa ise opid,

selle asemel et seda aega efektiivsemalt kulutada (V5).

Opitahte puudumine avaldub, kui td6taja ei niita piisavalt iseseisvat dppimisvdimet ja/vdi ei tee
jareldusi vigadest (V5).

Kolleegide hdirimine v3ib olla negatiivne, kuid koolitusspetsialistid tdid esile hoopis hirmu teiste
segamise ees, hirmu jadda rumalaks teiste silmis, mistottu to6tajad hoiavad end tagasi kolleegide
poole poordumisel. Hirmubarjdéri aitab vihendada juhendaja, mentor voi buddy [buddy - *toetav
kolleeg’, autori tolge]. (V7)

Kui iiks kogu aeg opib, suureneb teiste koormus (V1).

Valede toovotete rakendamise ohu pdhustena toovad koolitusspetsialistid vélja: kui uus todtaja
omandab teadmatusest valed to6votted; kui to6taja pole avatud uuele infole ja mingi aja pérast ei
nie teiste ega enda vigu (V4); kui juhendaja pole kogenud vai piisava viljadppega; kui rakendab
olulist infot kas liiga kitsalt voi valesti (V7); kui td6taja pole tutvunud eelnevalt juhenditega (V3).
Grupimotlemist seostatakse eelkdige juhi automaatse jargimisega, kui ei juleta oma arvamust vilja
oelda (V3, V5), aga ka sellega, et sa ei viitsi ise kaasa moelda voi usaldad pimesi neid, keda pead
teadlikumaks-targemaks (V4, V6). Mdnikord peitutakse regulatsioonide taha, mida sligavamalt

uurides annab siiski ka muuta (V4).

3.2.7. Karjiidrivoimalused tinu informaalsele t6610ppimisele
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Karjddrivoimaluste alamkategooriad ja seos Deciuse jt (2019) diinaamilise mudeliga:
karjdédrijuhtimine (1) — véline motivatsioon, vahetu tagasiside; teiste Opetamine (2) —
kogemus/tegevus, Opitahe, oma ideede katsetamine ja rakendamine; Opihuvi ja initsiatiivi
markamine (3) — Opitahe, oma ideede katsetamine ja rakendamine: dige inimene digele kohale (4)
— tagasiside; pidev Oppimine ja areng (5) — Opitahe, kogemus/tegevus; Oppimisvdimaluste
teadvustamine (6) — refleksioon, tagasiside; vigade lubamine (7) — kogemus/tegevus, tagasiside,
refleksioon. Karjaarivoimaluste puhul toodi esile, et ka teiste koolitamine ja juhendamine on iiks
viis edenemiseks, tootajast vdib saada sisekoolitaja, mentor, buddy. Nagu oli toodud ITO
negatiivsete néhtuste teema all, tuli ka siin esile mote, et téhtis on leida dige inimesed digetele
kohtadele ja uus, aga sobimatu roll voib viia hoopis to6taja lahkumiseni. Mitu koolitusspetsialisti
kirjeldasid olukorda, et edutatakse neid, kelle juures méargatakse initsiatiivi ja huvi.

Kui sa oled initsiatiivikas, votad vastutust, siis on sul voimalus [karjdcdriks]. (V6)

Karjdarijuhtimise juures uuris autor koolitusspetsialistidelt esmalt ettevotte karjaarivoimaluste,
seejarel nende endi karjdari kohta. Kdik vastajad kirjeldasid ettevotte sisemisi karjddrivoimalusi,
iihes ettevottes on fikseeritud pohimdttena, et 60% todkohtadest tdidetakse sisemiselt (V4), samas
nentis V3, et ettevottes on karjdérijuhtimine kaootiline ja soltub palju juhist.

Kolleegide Opetamine ja uute tootajate juhendamine voib olla iiheaegselt karjddrivoimalus,
tunnustus, lisatulu, aga ka ,karistus“. Sisekoolitajad wvalitakse enamasti initsiatiivikate,
uudishimulike ja {ildistusvoimeliste todtajate seast, keda iseloomustab ka dppimisvdime, tahe
proovida uut rolli ja/ vai keerukamat todiilesannet. (V7)

Tubli tootaja edutamisel voib selguda, et ta sai endale vale rolli. (V3)

Oma isikliku karjaériga jaid koik vastajad rahule ja tddesid, et nad on sellele ametikohale joudnud
just 1dbi kogemuse ja t661dppimise.
Pikalt hoiab organisatsioonis see, kui saad voimaluse proovida ja katsetada uusi asju. T60

vdrvikiillus ja ponevus, et tahad avastada ja leiad uusi, ponevaid asju to6 kaudu. (V1)

Karjdarijuhtimisega tegelevas ettevottes on kergem teha karjdéri just initsiatiivikatel, avatud,
teotahtelistel ja arvamust avaldavatel tootajatel, kes jddvad silma ja kellele voidakse tdnu sellele
tulla pakkuma uut ametikohta (V1, V2, V3, V6, V7). Taas on oluline vastutuse votmise valmidus
(V2, V6). Koolitusjuhtide isiklikest karjéiriteede kirjeldustest tuli esile, et just ITO on viinud

jargmiste sammudeni, sest keegi on nende arengut méirganud voi nad on ise aru saanud, et tahaks
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teha midagi enamat. Edasi viib see, kui astuda teadlikult mugavustsoonist vélja ja tdiendada oma

kompetentse (V7).

Karjddrijuhtimisel tuleb jilgida sedagi, kas inimene sobib uuele kohale oma kultuuri ja
vaartustega, ehk leida dige inimene digele kohale (V3, V4).
Oluline, et inimene sobiks téokohta oma kultuuri ja vidrtuste baasil. Oskusi saab mingil

mddral ise oppida, aga mentaliteeti on viga keeruline muuta. (V4)

Samas organisatsioonis vOi valdkonnas aitab tootajal piisida pidev Oppine ja areng, just see 70%
ehk ITO. Areng on seotud sellega, et kogu aeg dpid ja tahad seda teha, kogud tagasisidet. (V1)
Organisatsioonides vdiks laiemalt teadvustada dppevorme, sealhulgas ITOd. Oppimise teemal
tuleb radkida, kogemusi reflekteerida, aga ka aru saada, miks peame Oppimise teemal arutama.
Mis kasu saab todtaja ja ettevote, kuidas tootaja muutub seeldbi paremaks. Teadlikkus erinevatest
Oppevormidest pole ainult juhi ja personalitdotaja peas, vaid on kodigi tootajate peades. (V7)

oma peas, inimeste ja juhtidena me tegelikult ei tee viga vahet, et kas informaalne voi

formaalne voi koolist tulnud [oppimine], meie peas on see tiks tervik (V6).

Tooalases arengus on olulisel kohal vigadest, ebadnnestumistest ja ldbikukkumistest dppimine,
mis on tihtilugu héddavajalik juhiks kasvamisel (V5). Labikukkumine v3ib mdjuda todtajale
halvavalt, kui ta hakkab arvama, et ei saagi millegagi hakkama ega peagi rohkem proovima, sest
ta ei oska (V6). Organisatsioonis peab olema usaldusvéérne ja toetav keskkond, kus lubatakse
eksida ja oma vigadest Oppida, on tdiesti inimlik, et kui sul 1dheb t661 midagi valesti, sa mdistad
seda ja parandad (V6, V7). Sealjuures tuleb teha vahet oskamatusest, kogenematusest voi vihesest
teadlikkusest tulnud eksimustel ja laiskusest voi hoolimatusest tehtud vigadel. Ent sealgi tuleb
vaadata, kas organisatsioon ja todtaja vahetu juht pole midagi kahe silma vahele jitnud. Kodige
hullem, mis vdib juhtuda pérast eksimist on see, kui Oppimisvdoimalus tambitakse maha, ei
analiiiisita vigu ega pakuta parandusteid (V5, V6).

Tookohal oppimise olulisus on see, kui tahad, et tekiks voimalus oppida (V6).

Tootajate Opitahe, motteviis mdjutab organisatsioonikultuuri ja vastupidi, néiteks on tagasiside

kultuuri osa (V5, V6).
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Ulim eesmdirk on oppiva kultuuri tekitamine. Kui me selle suudame, siis on areng pidev
(V4). 70/20/10 pohimaotted haakuvad ettevotte strateegiliste eesmdrkidega, kui me tahame

organisatsioonikultuuri muuta. (V3).

3.3. Informaalse t6016ppimise veebikusitlus suurettevottes

Uuringu eesmark on tuua esile, kuidas ettevdtted markavad ja vaartustavad informaalset to616ppimist,
mida autor selgitab valja kombineerides kvalitatiivset ja kvantitatiivset meetodit. Kvantitatiivse uuringu
teostas autor veebikdisitlusega suurettevotetes, kes rakendavad 70/20/10 arendusp6him6tet. Kisimustikku
levitati suurettevdtetes, mille koolitusspetsialistiga oli autor viinud eelnevalt l1&bi poolstuktureeritud
intervjuu. Tootajate veebiklisimustikule vastas kokku 56 inimest. Alljargnevalt annab autor levaate

kvantitatiivse uuringu statistikast ja tulemustest.

Autor hindas ITO kiisimustiku alateemade hinnangute usaldusvéirust ehk reliaablust ja leidis
SPSS programmi abil Gronbachi alfa (o), mis jdéb iildjuhul 0 ja 1 vahele. Alfa suurem véértus
nditab uuritavate tunnuste suuremat reliaablust. Kui alfa vaartus on viahem kui 0,6, siis viidete
vaheline seos on ndrk vo1 puudub. Tavakol ja Dennick (2011) soovitab leida Cronbachi alfa mitte
summeeritult kiisimustiku koikide tliksuste iileselt, vaid arvutada alfa {iksuste kaupa (Tavakol,

2011, 1k 54).

ITO kiisimustiku alamkategooriate sisereliaablus on viga erinev. Alamkategooriate o oli seitsmel
juhul vahemikus 0,6-0,7 ehk aktsepteeritav ja kolmel juhul sellest madalam. Viga madal alfa oli
jargmistes kategooriates: ’allikatest info otsimine’ a = 0,04; ’eelnev refleksioon’ a = 0,26; ndrk
seos on ’‘kaudse tagasiside kiisimise’ alamkategoorial, kus a=0,52. Tabelist 3 on leitav
veebikiisimustiku hinnangute reliaablus alamkategooriate 10ikes. Madal reliaablus voib olla
tingitud nii valimi véiksusest kui ka sellest, et mitu vastaja valisid hinnangu asemel variandi ’ei

kehti minu t60 kohta’.

3.3.1. Informaalse t60loppimise kategooriad

Kiisimustiku 40 kiisimusest/viitest 35 ndudsid vastaja hinnangut 4-astme siisteemis, 5 kiisimuse
juures voisid vastajad tuua soovi korral nditeid. Kiisimustikus oli iga teemagrupi ehk
peakategooria alguses vastav pealkiri, alateemasid ehk alamkategooriaid ei olnud kiisimustikus

vastajatele esitatud. Tabelis 3 on toodud pea- ja alateemade jaotus, hinnangute keskmine
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(madalaim hinnang ’1’ ja korgeim ’4’), standardhilve ja alamkategooriate Cronbachi alfa, mille

arvutamiseks kasutas autor SPSS programmi.

Autor jargis kiisimustiku koostamisel Deiciuse jt (2019) kiisimustiku teemakategooriaid ja nende
juurde kuuluvaid viiteid, vélja arvatud kahe kategooria juures. Samuti ei olnud Deciusel jt (2019)
avatud kiisimusi, mis autor lisas ndidete kogumiseks. Deciusel jt (2019) oli iga peakategooria all
kaks alakategooriat, igas kolm kiisimust, autori kiisimustikus ei olnud koikide kategooriate all
vordne arv kiisimusi. Kiisimustiku koostamist on autor tépsemalt selgitanud peatiikis 2.3.

»Andmete kogumise ja analiiiisi etapid® I etapi kirjelduses.

Vastajad andsid veebikiisitluses 35 viitele hinnangud neljaastmelisel Likerti skaalal, kus 1 = {ildse
ei ndustu; 2 = pigem ei ndustu; 3 = osaliselt ndustun; 4 = ndustun tdielikult. Vastajatel oli voimalik

valida ka 5 = ei kehti minu t66 kohta. Autor asendas SPSS programmis ’ei kehti minu t66 kohta

vaartusega ’-1°. Kiisimustiku tdisversioon on toodud Lisas 2.

Statistilisest analiiiisist selgub, et kdige korgemalt on hinnatud ehk vastajad ndustuvad koige
rohkem viéidetega ‘soovin saada t66] uusi teadmisi/oskusi, et lahendada to6probleeme kiiremini’,
ja ’soovin saada t60l uusi teadmisi/oskusi, sest siis tulen hésti toime ka raskete tooiilesandega voi
keeruliste todjuhiste korral’, mdlema véite keskmine hinnang on 3,93. Kdige vdhem ndustuvad
vastajad véitega ’tahan Oppida t66l uusi teadmisi/oskusi, et avaldada muljet oma juhile’, mille
keskmine hinnang on 2,41. Viidetele vastajate koguarv, statistilised keskmised ja standardhilve

on toodud Lisas 4.

Alamkategooriate 1dikes on kdige kdrgema keskmise néitajaga (3,83) ’sisemine motivatsioon’, mis
nditab véidete jérgi, et vastajad soovivad saada t60l uusi teadmisi, et olla valmis keeruliste
tilesannete lahendamiseks, soovivad lahendada to0probleeme kiiremini ja tulla toime raskete

tootilesannetega voi keeruliste toojuhiste korral.

Tabel 3. Informaalse veebikiisimustiku vastuste teemajaotise statistilise analiiiis.

Peakategooria Alamkategooria (vdidete jrk nr) Keskmine* | Standardhélve Cronl‘tf)‘achi
alfa

Kogemus ja oma ifieedé ralfenda.mi‘ne (1.-3) 3,68 0,39 0,65

togevus eeskujude jirgi Oppimine (4.-6.) 3,64 041 0,63

allikatest info otsimine (7.-9.) 3,24 0,54 0,04

Tagasiside vahetu tagasiside kiisimine (11.-13.) 3,20 0,63 0,69

kaudse tagasiside kiisimine (14.—16.) 3,77 0,35 0,52
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Refleksioon eelnev refleksioon (18.-20.) 3,51 0,41 0,26
jérgnev refleksioon (21.-23.) 3,63 0,47 0,73

C)pi tahe viline motivatsioon (25.-27.) 2,82 0,70 0,65
sisemine motivatsioon (28.—30.) 3,83 0,59 0,71

Opitulemus | &pitulemus (32.-39.)** 3,13 0,07 0,77

Allikas: Autori koostatud, kategooriad osaliselt Deciuse jt (2019) pdhjal
* K~eskmine arvutatud 4-astmelisel skaalal
** Opitulemusel ei olnud alamkategooriad

Autor teostas SPSS programmiga ka dispersioonanaliiiisi (ANOVA, Analyses of Variance), et
vaadata todtajate ametigruppide, vanusegruppide, tootatud aastate ning soo gruppide 1dikes
alamkategooriate statistilist olulisust (vastajate grupid on toodud Tabelis 3). Vastuste erinevuste
olulisuse niitajad (Sig. significance) olid iildjuhul viga viiksed, seega jareldusi nende pdhjal teha
ei ole vdimalik. Ainuke kategooria, kus autor tiheldas mitmes grupis véikest, kuid sarnast
hinnangute tousu oli ’jargnev refleksioon’, mis ilmnes vanusegrupiti (Sig.=0,22), todaastate
(Sig.=0,62) ja positsiooni (Sig.=0,83) loikes, mis niitab tendentsi, et mida vanem, mida kauem
tootanud ja mida korgemal positsioonil oli vastaja, seda enam ta oma to6-jargselt motleb tehtud
to0 kvaliteedile, reflekteerib, kuidas sellega toime tuli, mida oleks vdinud ja voiks jairgmine kord

paremini teha.

3.3.2. Informaalse t66loppimise kiisitluste tulemuste vordlus

Autor vordles Eesti ettevotetes ldbiviidud kiisitluse tulemusi Deciuse jt (2019) uuringu
tulemustega, vottes aluseks kiisimustiku alamkategooriad ja reastades need keskmise hinnangu
pohjal pingerivisse tabelis 4. Tabelist puuduvad autori lisatud kategooriad “allikatest info otsimine’
ja ‘Opitulemus’, et vorrelda iiksnes mdlemas uuringus késitletud teemasid. Mdlemas uuringus
andsid vastajad hinnanguid 4-astme siisteemis, kuid autori ldbiviidud uuringus oli lisatud ka
vastusevariant ’ei kehti minu t66 kohta’. Uuringutulemusi vorreldes tuleb arvestada asjaoludega,
et kiisitluste ettevalmistamise ja ldbiviimise protsess oli erinev, samuti valimi suurus ja sihtrithm.
Saksamaal toimus kiisitlus 21 tdostusettevattes, vastajate koguarv N = 546 (kellest naisi 22,7%) ja
valimi moodustasid todlised (Decius et al. 2019, 1k 507), Eestis vastavalt 4 suurettevotet, N=56

(naisi 75%) ja vastajatest 51 kas juhid voi spetsialistid (vt Tabel 3).

Hoolimata erinevatest ldhtealustest, selgub uuringute vordlusest, et mdlemas uuringus on
alamkategooriade hinnangute keskmiste pohjal korgeimal kohal tddtaja sisemine motivatsioon
uute teadmiste saamisel, ehk vastajad soovivad saada t66l uusi teadmisi/oskusi selleks, et

lahendada toOprobleeme kiiremini, tulla toime ka raskete tdoiilesannetega ning olla valmis
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keeruliste iilesannete lahendamiseks. Autori uuringus sai sisemine motivatsioon keskmiseks
hindeks 3,83, Deciusel jt (2019) vastavalt 3,83. Vastukaaluks anti autori 1dbiviidud uuringus koige
madalam keskmine hinnang vélisele motivatsioonile (2,82), see tdhendab, tootajad ei piitia uute
teadmiste/oskustega avaldada oma juhile muljet, nad ei taha olla paremad oma kolleegidest. Vilise
motivatsiooni keskmist hinnangut tdstab samas osade vastajate soov saada uusi teadmisi/oskusi,
et teha karjddri samas ettevottes. Saksa ettevotete uuringus on véline motivatsioon samuti viga
madala keskmise hinnanguga (2,5), kuid sellest veelgi madalama hinnangu (1,86) on saanud

‘otsese tagasiside kiisimine’, mis on ka autori uuringus pingerivis eelviimane (keskmine 3,2).

Tabel 4. Autori ja Deciuse jt (2019 Informaalse t6610ppimise) kiisitluste tulemuste vordlus

Autori l&biviidud kisitlus Eesti ettevotetes Decius jt (2019) Saksamaa ettevotete kisitlus
Alamkategooria Keskmine* S‘?.” dard- Alamkategooria Keskmine* Staqdard-
hélve hélve
Sisemine motivatsioon 3,83 0,59 | Sisemine motivatsioon 3,46 0,56
Kaudne tagasiside 3,77 0,35 | Eelnev refleksioon 3,42 0,59
Oma ideede rakendamine
. 3,68 0,39 | Jargnev refleksioon 3,05 0,74
/ katsetamine
Eeskujude jargi oppimine 3,64 0,41 | Kaudne tagasiside 2,99 0,75
Jargnev refleksioon 3,63 0,47 | Eeskujude jargi dppimine 2,87 0,77
’ ’ katsetamine ' '
Otsene tagasiside 3,2 0,63 | Valine motivatsioon 2,5 0,81
Vline motivatsioon 2,82 | 0,70 | Otsene tagasiside 1,86 0,78

Allikas: Autori koostatud, Decius jt (Decius ef al., 2019, 1k 516), autori tdlge

* Keskmine on arvutatud 4-astmelisel skaalal

3.4. Vastajate naited informaalse t06l16ppimise kohta

Vastajad toid kiisimustikus viie peakategooria (vt Tabel 3) juures vabatahtlikult nditeid, kuidas
ITO on avaldunud nende t66s, kiisimustiku 15pus pakuti vdimalus *kui soovid veel midagi lisada’,
aga sinna sisulist teavet ei tulnud. Uhe vdi mitme teema kohta tdid niiteid 28 vastajat, ingliskeelse
kiisimustiku ndited tolkis autor eesti keelde. Néiteid toodi Tabelis 3 kirjeldatud peakategooriate
kaupa, millest autor analiiiisib eraldi refleksiooni (eelneva ja jirgneva) nditeid. Néidete analiiiisil

lahtub autor sellest, et vastajad kirjeldasid iga kategooria juures t66 kdigus Opitut, mistottu autor
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koondas kdik néited ja grupeeris mirksonade pdhjal (nditeks *andmetdotlus’, ’kommunikatsioon’).
Kui iihes néites vois leida mitu mérksdna, siis arvestas autor sama néidet iga erineva mirksona
juures. Naiteks 24. kiisimuse, ’too ndide, mida oled mdelnud oma t6dst enne uue todiilesande
alustamist ja/v0i parast selle 10petamist’, juures toodud niites, millist infot vajan alustamiseks,
kellel on sarnase iilesandega varasem kogemus, kui palju aega pean sellega seoses varuma, keda
peaksin kaasama ja mis faasis, t01 autor esile marksdnad: ’ajajuhtimine’, ’eelnev refleksioon’,
’eesmérk’, “info kogumine’ ja ’kaasamine’. Mitme sarnase ndite puhul (néiteks Exceli oppimine),
viitab kordustele mérksona jarel sulgudes olev arv. Analiilisimisel ei arvestanud autor ’ei ole iihtegi
ndidet’ tiilipi vastuseid, suurema selguse huvides toimetas autor vajadusel ndidete keelelist poolt,

neid sisuliselt muutmata.

Kokku tdi autor esile vastajate niidetest 41 mérksdna, mis on seotud ITO-ga kas dppe sisu, vormi
voi tulemusega. Ulekaalukalt kdige enam esines arvutikasutamise ja IKT-ga seotud oskuste
kasvuga néiteid, mida toodi vélja 19 korral. To6 sissejuhatuses kirjeldatud PIAAC uuring niitab
sama, et IKT kasutamine t66] suurendab todtajal mitmeid oskusi (Valk ja Silm 2015). Teisel kohal
on Tlheksa andmetdotlusega seotud ndidet. Kolmandal kohal on kommunikatsiooni ja
informatsiooni edastamisega seotud kaheksa ndidet. Marksonadena tulid esile veel (sulgudes
ndidete arv): *protsess’ (7), ’aja-juhtimine’ (5), ’erialased teadmised/oskused’ (5), ’juhtimine’ (5),
seadmed’ (5), ’esinemine/esitlus’ (4), ’klienditeenindus’ (4), ’korraldamine’ (4), iilejddnud
mérksonu esines harvem, vaid iihel kuni kolmel vastajal. Harvem esinenud mérksdnadest toob
autor esile nditeks: ’eduelamus’, ’juhilt Oppimine’, ’koostdd’, "tulemus’ ja ’vigadest hoidumine’.

Marksonade téielik loend koos vastavate ndidetega on toodud Lisas 5.

ITOs on refleksioonil oluline osa, peatiikis 1.2. toodud Noe jt (2013) teooria pdhjal sdltub ITO
suuresti Oppija motivatsioonist teistega suhelda, reflekteerida ja infot otsida. Refleksiooni jagab

Decius jt (2019) eelnevaks ja jargnevaks, mida autor kirjeldab peatiikis 1.3.

Kiisimustikus oli voimalik tuua 24. vastusena ndide, mida on t66tja mdelnud enne uue todiilesande
kallale asumist ja/vdi pdrast selle tegemist. Eelneva refleksiooni moned néited:
et lahendusi voib olla erinevaid, tuleb enne selgeks moelda, kuidas asju teha nii, et oleks
koige oigem vaade ja kanded; enne alustamist motlen libi, millistest erinevatest kohtadest
pean hankima andmeid iilesande tditmiseks; enne alustamist proovin uue téoprotsessi ldibi

moelda, et hiljem ei peaks topelttéod tegema.
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Jargneva refleksiooni néiteid:
hindan peale keerulisi lahendusi, kas oli toesti parim lahendus voi oleks voinud midagi
teisiti teha, tagasiside/retro kuulub minu rolli juurde — see on osa igast sammust;

[...Jmillised olid eesmdrgid ja kas ma saavutasin need
Kui vastajate hinnangud eelneva (keskmine 3,51) ja jdrgneva refleksiooni (keskmine 3,63)

ilmnemisele olid véga sarnased, siis kiisimustiku analiilisimisel selgus, et eelneva refleksiooni

kohta on poole rohkem néiteid (13) kui jargneva refleksiooni (6) kohta.
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4,  ARUTELU JA JARELDUSED

Magistritéd eesmirk on tuua esile, kuidas viirtustatakse ITO ettevotetes, kes rakendavad todtajate
70/20/10 arenduspdhimdtet. Kuigi umbes 70% todtaja arengust moodustab informaalne
t6010oppimine, siis selle tulemusi ja moju ei oska koolitusspetsialistid tdpselt vilja tuua ega moodta
ning tootajadki ei pruugi mdista, et informaalne dppimine on osa todalasest arengust. ToGtajate
arendamise teemal on palju uuritud formaaldppe mdju, samuti tdstetakse esile tookohal
mitteformaaldppe olulisust. Samas on informaalse t0616ppimist ja selle tulemusi on eelnimetatud
oppevormidest kdige raskem tuvastada, mida niitab ka peatiikkis 1.2. esitatud Segers jt (2018)
teooria. Autor valis kombineeritud uurimismeetodi, et koguda esmalt kvalitatiivse uuringuga
ekspertidelt ehk koolitusspetsialistidelt infot ITO kohta ja seejdrel kvantitatiivselt tootajatelt

veebikiisimustiku abil hinnanguid ITO esinemisele nende t5os.

Uurimuse kvalitatiivse uuringu valim hdlmas kuue suurettevotte koolitusspetsialiste ja andis
piisavalt informatsiooni, kuidas nievad arendustegevuste korraldajad ITO esinemist.
Kvantitatiivse uuringu valim ehk todtajate kiisimustikule vastajate hulk jii vdikseks ja esindatus
ametikohtade ldikes oli ebaiihtlane, mistottu ei saa selle pdhjal teha iildistusi ametigruppide 16ikes.
Magistritoo viirtus seisneb ITO ilmnemise nihtavaks tegemisest ja konkreetsetes ettepanekutes,

kuidas ettevotted saaksid innustada ja seeldbi védértustada tootajate informaalset t6010ppimist.

Poolstruktureeritud intervjuud seitsme koolitusspetsialistiga tdid vélja, et ettevotetes ilmnevad
70/20/10 arenduspdhimdtetele vastavad formaal-, mitteformaal ja informaaldppe vormid. Autor
keskendus informaaldppe ilmingute tuvastamisele ja sellele, kuidas neid viirtustatakse
ettevotetes, kuid intervjuudest tuli vilja ka ITO kattuvuskohti teiste dppevormidega, mida
kirjeldab ka Slotte ja Tynjdld (2004) tootajate arendamise mudel Joonisel 1. Koolitusspetsialistid
toid néiteid, kuidas todtajale voimaldatakse aega koolituseks, tdid vilja e-Oppe keskkondi jmt, mis
kédivad pigem formaaldppe méaidratluse alla. Mainiti nditeks mentorlust ja coachingut, mis voib olla
nii formaalne, mitteformaalne kui ka informaalne, olenevalt dppe teadvustamisest, korraldusest ja

eesmadrgist (Baert 2018).
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Koolitusspetsialistid nigid ITO esinemist kolmel tasandil: indiviidi ehk tddtaja, sh isikliku
kogemuse silme ldbi, meeskondlikul ja organisatsiooni tasandi (Kozlowski et al., 2010).
Intervjuudest tuli vélja, et to6taja informaalne t6616pe sdltub suuresti individuaalse tasandil tootaja
sisemisest ja vdhem vilisest motivatsioonist, mida saab koondada OJpitahte alla. Sisemise
motivatsiooni vélja nditamine ja t66s rakendamine avardab mitmes ettevottes karjadrivoimalusi,
mis samas on ka osadele tootajatele véliseks motivaatoriks. Karjédrivoimaluse pakkumine
tdhendab enamasti tootajale ka vastutuse suurenemist, seega eeldatakse algatusvoimeliselt ja uute

ideedega vilja tulevalt tootajalt ka seda, et ta viib alustatu I6puni ja vastutab selle eest.

Meeskonnatasandil tuleb vélja tuua nii juhi rolli tdhtsus kui ka kolleegidelt Oppimise ja tagasiside
saamise vOimalus. Juhi ja kolleegide mdju tddtajale vOib avalduda positiivse eeskujuna nii
tooiilesannetes kui ka dppimises, kuid samas toodi vilja vdimalikud negatiivsed mojud. Negatiivse
poole pealt nenditi, et kui juht ei mirka to6taja arengut ega lase tal oma ideid rakendada, ei soosi
Oppimist vOi annab selle kohta negatiivset tagasisidet, siis see vOib hivitada té6taja motivatsiooni.
Juht vastutab usaldusliku tookeskkonna loomise eest, samuti on tema {ilesanne méargata voi dratada

tootajas motivatsiooni.

Meeskonna tasemel rohutasid intervjueeritavad soovitust viia 1dbi rohkem arutelusid ja
refleksioone, liks intervjueeritav toi ndite edukast meeskonnast, mille juures on mirgatud just seda,

et nad jagavad ja arutlevad palju omavahel.

Organisatsioonitasandil tuleb eelkdige esile vajadus tagasisidestamist ja Oppimiskultuuri arendada,
mis mojutavad toGtajate osalust nii formaalses kui ka informaalses dppes (Baert, 2018). Osades
valimisse kuulunud ettevdtetes on arenguruumi nii tagasiside andmisel kui ka dppimisvdimaluste
loomisel, teistes aga rakendatakse uuenduslikke ldhenemisi tagasisidestamisele, nditeks

mobiilirakendusi. Edumeelsetes ettevotetes on ka tippjuhtkond eeskujuks pideva dppimisega.

Autor vordleb intervjuude vastustest koostatud kategooriate ja médrksdnade koodipuud Deciuse jt
(2019) kategooriatega (vaata Lisa 2). Koodipuus on peakategooriad kiisimusete iildistatud teemad
ja alamkategooriad vastustes sisaldunud mirksdnad, méératluse all kirjeldab autor alamkategooria
sisu, ldhtudes intervjuudes radgitust. Autor leidis kdikidele intervjuude mérksonadest kujunenud
alamkategooriatele vasted Deciuse jt (2019) kategooriatest, seega voib jareldada, et Deciuse jt

(2019) mudelit arvestades on vdimalik tuua nihtavale ITO esinemine ettevdtetes.
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Autor uuris intervjuudes ka ITO negatiivsete ilmingute kohta, kuigi koolitusspetsialistid kinnitasid
nditeks ajakulu, grupimotlemist voi teiste segamist, jouti jareldusele, et vigadest tuleb Oppida,
pigem on oluline dppimine kui hirm teiste segamise ees. Siit tuleneb ka autori ettepanek, et
organisatsioon peab tootajatele seletama Oppeprotsessi olemust, mille iiheks osaks on ka vigadest
Oppimine, samas ei tohiks sellest kujuneda aga kdikide vigade aktsepteerimine, vaid tuleb vaadata

ka seda, mis on pdhjustanud vea, kas teadmatus ja oskamatus voi laiskus ja/ voi hooletus.

Karjddrijuhtimine oli iiheks keskseks teemaks koolitusjuhtide intervjuudes. Tuli vélja, et
ettevottesisest karjadri on kergem teha neil, kes pidevalt Opivad ja arenevad, on algatusvdimelised
jajulgevad oma arvamuse vilja 6elda. Samas voib véga tubli tootja, talent, ettevottest lahkuda, kui
talle ei ole pakutud digel ajal uut kohta, kus ta saaks oma potentsiaali rakendada. Talentide
hoidmise vajadusele on viidatud ka T66jouvajaduse baromeetris (2022 oktoober), mis toob vélja
eriti tehnikaalade talentide puuduse. Seda kinnitab ka see, et ITO veebikiisitlustele vastajad tdid

koige rohkem esile seda, et nad on t66 kdigus oppinud ITK-ga seotud oskusi.

Autor teeb seega ettepaneku, et eriti neis organisatsioonides, kus ei ole veel sisemisi karjdériteid,
need vilja tootada ja siduda ITO tulemusel ilmnenud initsiatiivikusega, organisatsioonides, kus on
ette nihtud tdokohtade sisemine tditmine, viirtustada just ITO vorme rakendavaid tootjaid. ITO
ilmnemist saab tuvastada enamasti nii arengu- kui ka muudes juhiga 1:1 vestlustes tagasisidena,
samuti saab jdlgida, kas ja kuipalju on t66taja pakkunud oma ideid protsesside parandamiseks ja
neid rakendanud. Oma ideid saab rakendada ka teisi juhendades, kus jérelikult toimub topelt-ITO,

kus juhendaja katsetab oma ideid ja juhendatav jirgib eeskuju ning kiisib ndu kolleegilt.

Tootajate kiisitlust levitati suurettevottes, kokku oli vastajaid 56. Vastajate vihene arv oli seotud
sellega, et kiisitluses osalemine oli vabatahtlik, see oli avatud vaid piiratud aja jooksul ning eeldas
seda, et ettevottes oleks kasutusel 70/20/10 arenduspdhimdte. Vdarreldes hinnangute keskmisi
vadrtusi Deciuse jt (2019) uuringu andmetega (vaata Tabel 4), ndeb autor tulemustes sarnasusi.
See annab aluse arvata, et ka sellise valimi puhul saab kirjeldada ITO esinemist organisatsioonides.
Molema uuringu iiks olulisim jireldus on see, et kdige enam on ITO seotud tddtaja sisemise
motivatsiooniga. Todtajad Opivad t60 kdigus, et lahendada probleeme kiiremini, tulla toime ka
raskete tOGiilesannetega ning olla valmis keeruliste {ilesannete lahendamiseks. Kodige vihem

mdjutab ITO dpitahet viline motivatsioon, ehk tdotajad ei omanda uusi oskusi, et avaldada muljet
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juhile ega kolleegidele, ainuke véline motivaator, kus ilmneb td6tajate dpitahe, on ettevottesisene

karjadrivoimalus (vaata Lisa 4).

Vastajate ameti- ja vanusegruppide, tootatud aastate ning soo pdhjal polnud véimalik ITO
esinemise olulisi erinevusi vilja tuua ega teha nende pdhjal jireldusi. Uksnes jirgneva refleksiooni
alamkategoorias tdheldas autor hinnangutes vdikest tdusvat arengut. Sellest voib jareldada, et mida
vanem, mida kauem to6tanud ja mida kdrgemal positsioonil on vastaja, seda enam mdtleb ta oma
tehtud to6 kvaliteedile, reflekteerib, kuidas ta tooga toime tuli, mida oleks voinud ja voiks jargmine
kord paremini teha. Tulevikus oleks oluline suurema valimiga tdpsemalt uurida, kas eelmainitud
gruppides esineb ITO esinemisel olulisi erinevusi, samuti vdiks uuringusse lisada iihe niitajana
vastajate haridustaseme, mida autor magistritod uuringu veebikiisimustikus ei kiisinud. Indiviidi
tasandil dppimisel on vdib olla kasulik arvestada ka seda, kuidas mdjutab tootaja ITO rakendamist

vanus, to0aastad, positsioon, haridus ja mdnes valdkonnas ka sugu.

Tulevikus oleks huvitav libi viia pikemaajaline empiiriline uuring, kus testgrupp saab ITO
koolituse ja rakendab teadlikult ITO paari aasta jookusul, samas kontrollgrupp jétkab t66d vanas
vaimus. Eksperimendi eel, ajal ja jirel voiks mdodta ja jdlgida nii todtajate rahulolu,
soovitusindeksit, toojouvoolavust kui ka ettevotte reaalseid tulemusi — teenuste, toodete
pakkumise edukust, kasumit jm. Oluline on seejuures, et seda saaks teha pikema perioodi viltel,
sest ITO on pikaajaline protsess, mille tulemused paistavad vilja pigem aastate pirast, mida

tddesid ka koolitusspetsialistid oma karjdirile tagasi vaadates.

Nii eelneva kui ka jirgneva refleksiooni osa on ITOs viga oluline, nii selgus nii veebikiisitluse
vastustes ja koolitusspetsialistide intervjuudest. Autor toob esile asjaolu, et kuigi vastajate
hinnangud eelneva ja jirgneva refleksioonile olid védga sarnased, siis eelneva refleksiooni kohta
oli poole rohkem néiteid kui jargneva refleksiooni kohta. Seega kuigi vastajad hindavad jargnevat
refleksiooni pisut kdrgema keskmise hindega, oskavad nad paremini tuua nditeid eelneva
refleksiooni kohta, mis voib viidata sellele, et tegelikult on eelnev refleksioon levinum kui todle
jargnev refleksioon. Tootajaid saaks formaalkoolituste abil Opetada ja suunata rohkem ja
teadlikumalt reflekteerima oma t66 eel ja jérel. See oleks iiks konkreetne moodus, kuidas
teadvustada ITO. Jirgnev refleksioon vdib toimuda nii tootaja peas, kuid seda teadmust saaks
muuta ka nihtavaks kas teistega jagades meeskonna tasandil voi vormida selle pohjal kas juhendi

kokkuvdtte voi muu kirjaliku materjalina, ehk jagada vaiketeadmust (Nonaka, 1994).
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KOKKUVOTE

Magistritdd eesmirk oli selgitada vilja, kuidas viirtustavad informaalset t6610ppimist (ITO)
70/20/10 arenduspdhimdtet rakendavad ettevdtted. Autor uuris ITO ilmnemise vorme, kuidas seda
vadrtustavad ettevotted ja kuidas kirjeldavad koolitusspetsialistid ning tootajad. Magistritods
tuuakse vilja, mis vdimaldab ja/vdi innustab todtajat t66 kiigus arenema, ITO tulemused ja
negatiivsed kiiljed, ITO mdju eelkdige tddtaja, aga ka meeskonna ja organisatsiooni tasandil. ITO

vadrtustamist uuris autor intervjueerides koolitusspetsialiste ja kiisides tootajatelt ITO kohta.

Igasuguses vormis Oppimine on oluline, kuid et td6taja ametialane areng toimub 70% ulatuses
ITOna, tuleb selgemalt teadvustada ja ka dpetada ITO vorme — refleksiooni, tagasiside andmist ja
kiisimist, eeskujude jérgi Oppimist. ToGtaja peab omandama pidevalt t66 kdigus uusi oskusi ja

teadmisi, et suuta kohaneda muudatustega organisatsioonis ja toSturul.

Poolstruktureeritud intervjuude ja veebikiisitluste vastuste pdhjal on ITO seotud tootaja sisemise
motivatsiooniga, sooviga tinu todl pitud teadmistele muutuda paremaks oma valdkonnas ja saada
hakkama keeruliste tooiilesannetega. Vilised motivaatorid Opitahet eriti ei mdjuta, tdotaja ei opi
selleks, et avaldada muljet juhile voi kolleegidele. Osadel tootajatel on kiill véline motivaator

karjdarivoimalus samas ettevottes vOi soov laiendada oma valdkondlikku tegevust.

Organisatsiooni dppimiskultuur, sealhulgas oskus tagasisidestada, on aluseks ITOle. Juhtidelt
oodatakse usaldusviirse, Oppimist soosiva tookeskkonna loomist, et algatusvdimelised ja
kaasamdtlevad tootajad tuleksid vélja ideede ja ettepanekutega. See viib tdOprotsesside
tdiustamiste, lihtsustamiste ja uute ideede rakendamiseni, mida saab kisitleda ITO tulemusena.
Lisaks saab tuua ITO viirtusena, kui tootajast saab teiste juhendaja, mentor, missioonisaadik vi

mainekujundaja, kes on valmis jagama t60 kéigus omandatud teadmisi teistega.
ITOd aitab viirtustada eelkdige tunnustamine, kui mirgatakse todtaja iseseisva t60 kiigus

omandatud teadmisi ja oskusi, mille kohta todtajale annab tagasisidet kas juht voi kolleeg.

Uuringust selgus, et iildjuhul ITO to6tajale otsest rahalist kasu ei too ja tddtaja ei eeldagi eraldi
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preemiat, kuid kui ITO aitab edeneda karjiiriredelil, siis suureneb téinu sellele enamasti ka totasu.
Ettevotted peaksid seega tootajatele vilja tooma karjddrivoimalused ja neist teavitama. Uue rolli
voi toodiilesandega kaasneb vastutus, millega peab arvestama tddtaja ise ja tema juht. Uksnes
Opitahte pohjal ei anta ametikohta, oluline on ka td6taja sobivus organisatsiooni vaddrtustega, talle
tuleb leida organisatsioonis dige roll, mis vastab nii td6taja vajadustele kui ka ettevotte ootustele.
Tootaja suhtes positiivne, kuid ettevottele pigem keeruline olukord on siis, kui to6taja on arenenud
ITO abil ja lahkub organisatsioonist, sest ta kas ei tea ettevottesisestest karjaarivdimalustest voi
talle pole seal uut, sobivat kohta. Sel juhul tuleks iile vaadata ettevottes talentide hoidmise
meetodid, sest uue to6taja leidmine ja seeniorspetsialisti tasemel véljadpetamine ei ole enamasti

lihtsam tee.

ITOI on ka negatiivne pool, kuid isegi kui mdni t66 saab ITO tdttu aeglasemalt tehtud, uus tddtaja
kasutab valet to6votet voi mones meeskonnas jirgitakse pimesilmi juhi ekslikke suuniseid, on
veelgi halvem, kui to6taja ei Opi tehtud vigadest. Probleem on hoopis td6taja mure teiste segamise
parast ja hirm jddda teiste silmis rumalaks, mis voib takistada nii t6Gtaja arengut kui ka
toosoorituse edenemist. Taas tuleb vaadata td6taja juhi poole, kes aitaks vihendada hirmubarjiére.
Autor soovitab eeskuju votta ettevotetest, kus on tagasiside kiisimiseks kasutusel uudsed
lahendused, néditeks mobiilirakendused, kus toimuvad regulaarsed arutelud ja muud

refleksioonivormid, mida kdike saab nimetada ITO vormideks.

Oluline on siduda organisatsioonis formaal-, mitteformaal ja informaaldpet, sest kuigi 70% on suur
osa, ei tohi #ra jitta ka formaalkoolitusi. Autor pakub vilja ka ITO koolituse loomise idee,
esmajoones koolitusspetsialistidele ja personalitdotajatele, aga sealt edasi ka juhtidele ja teistele
tootajatele, dpetades seal ITO vorme ja piiiida neid siis ka tddelus rakendada. ITO koolituse ja ka
organisatsioonis vidrtustamise abimaterjalina saab kasutada Deciuse jt (2019) kategooriaid ja
autori koostatud ITO koodipuud, kus on toodud vilja, nii ITO vdimalikud positiivsed ja

negatiivsed vormid.
Autor toob vilja ka vajaduse vaadata iile moisteid ‘mitteformaaldpe’ ja ‘informaaldpe’ ning leida

neile sobivad eestikeelsed vasted, mis oleksid {ihtmoodi arusaadavad nii koolitusspetsialistidele,

keeleinimestele, personalitootajatele ja moistagi todtajatele.
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SUMMARY

THE VALUING OF INFORMAL WORKPLACE LEARNING IN THE
ORGANIZATION

Katrin Maiste

The aim of the Master’s thesis is to assess the extent to which informal workplace learning (IWL)
is valued by organizations that use the 70/20/10 model in their learning and development (L&D)
strategy. In Estonia, some organizations highlight the 70/20/10 approach in their L&D strategy.
According to this approach, 70% of the worker’s development is comprised of informal workplace
learning, including formal and non-formal learning, 20% is learned from colleagues, and 10%
from formal trainings. The biggest part of the worker’s development, informal learning, is often
left invisible to the worker themselves as well as to their manager and L&D specialist, as it is

considered to be a normal part of the work process (Eraut 2011).

As the research problem, the author notes that organizations underestimate the significance of IWL
in the worker’s development, and that workers are unable to estimate the effect of IWL to their
work performance. A higher awareness of how IWL works and how it can be applied has the
potential to improve the worker’s individual job performance. On the group level, it can help
facilitate teamwork; on the organizational level, it can increase job satisfaction and boost employer
branding which can, in turn, reduce labor turnover and attract new talent. Understanding the impact
of IWL in both the organization and by the worker can improve the worker’s development and

increase career opportunities.

From the research problem, arise the research questions of the thesis:
1. How does IWL manifest in the organization?
2. In what ways does the organization value IWL?
3. Which aspects of IWL are noticed by the workers?
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To study IWL, the author combined the qualitative and the quantitative method by carrying out
semi-structured interviews with training specialists, and sharing an anonymous survey with
workers in organizations that use the 70/20/10 development principle.

Werquin (2008) defines formal, non-formal and informal workplace learning according to three
features: whether the learning involves objectives (1); whether it is intentional (2); whether its
result is fixed with acknowledged with a certification or in another way (3) — the last of the three
has appeared to be the hardest to put into practice. Hence, Werquin (2008) suggests that WL
occurs during everyday tasks: it can occur anywhere and anytime, often without the learner
realizing it. (Werquin, 2008, 143)

Decius et al. (2019) propose a model for describing the elements of IWL. This model is inspired
from the dynamic model of informal learning by Tannenbaum et al. (2010) which includes four
main components: experience/action, feedback, reflection, and intent to learn. Decius et al. (2019)
have included two additional subcategories for each four of the model’s main components, which
Decius et al. (2019) used to carry out a IWL study in Germany. Inspired mainly by the study by
Decius and others, the author created a survey in Estonian and English (Appendix 3), and questions
for semi structured interviews. The interviews were conducted with seven training specialists and

the workers’ web survey got 56 responses.

According to the interviews and the responses to the survey, IWL is most closely linked to the
worker’s intrinsic intent to learn, a desire to use their acquired knowledge to manage difficult work
tasks. Willingness to study is not closely affected by extrinsic intent to learn, the worker does not
learn something new to leave a better impression to the foreman or to colleagues. The only
important external motivator for some workers is an opportunity to pursue a career in their

organization, or a wish to widen their developmental activities.

The study conducted by the author showed that although IWL does not directly reward the worker
monetarily, IWL does help advance on the career ladder, and usually leads to a bigger salary. From
this, it can be concluded that organizations should more clearly and directly outline their inner

career path.

IWL also has negative effects — it has a time cost, and it can disturb others and teamwork, but a

bigger problem is the worker not learning from their mistakes.
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It is important to link informal, non-formal and informal teaching: although 70% is a big
percentage, formal training should not be neglected. It is likely also a possible solution to carry

out IWL training directing L&D specialists and HR workers, but also managers and other workers,

teaching forms of IWL and trying to apply them to work life.
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LISAD

Lisa 1. Poolstruktureeritud intervjuude ktisimused

Intervjuu Kisimused ja selgitused
o0sa
e autori ja uuringu tutvustus intervjueeritavale
" e sinavoi Teie?
2 ¢ intervjuu salvestamiseks loa kiisimine
5 ¢ selgitused andmete késitlemisest ning anoniiimsuse tagamisest
Gg e pbhimdistete tapsustamine: informaalne to618ppimine / todkaitumine — iseseisev t66
5 kéigus teadmiste omandamine, kasutusel ka iseseisev t60 kdigus dppimine, vastandiks
formaalne 6pe, kursustel, koolitustel, organiseeritud ja eesmargistatud
o tOotajate veebikisimustik on eesti ja inglise keeles, 40 kiisimust, téhtaeg.
Kuidas Teie mdistate tdotajate 70/20/10 arenduspdhimatet?
Millised vBimalused on loodud td6tajale iseseivalt t66 kédigus dppimiseks?
a) kust saab tootaja leida abi, materjale?
b) aja vBimaldamine péevas / nadalas / kuus?
Mis on muutunud paremaks tanu informaalsele t6616ppimisele?
a) tookorralduses, llesannete lahendamisel
b) kas midagi on lainud kiiremaks, t6husamaks?
Kuidas saab td6taja tagasisidet oma to6alasest arengust, mis on toimunud informaalse
§ t6618ppimise kaudu? Vajadusel tapsustavad néited: arenguvestlused, memaod, retrod,
= kolleegide tagasiside, kliendi tagasiside
n
2 Kas ja kuidas vdartustab Teie ettevdte seda, kui toOtaja tuleb oma ettepanekuga mdne
3 tooprotsessi voi tlesande taiustamiseks / muutmiseks?
g Tépsustada: tagasiside juhilt, kolleegidel; preemia vm lisatasu enesearengu eest
E Millist negatiivset mdju olete pannud ise tahele v8i kuulnud juhtidelt to6tajate iseseisva
t0010ppimise tagajéarjena?
a) valed toovotted,
b) liigne ajakulu,
c) teiste tootajate hdirimine,
d) oma vigadest valesti 6ppimine
e) grupimdtlemine
Millist karjadrivBimalusi pakutakse neile, kes nditavad vélja t66 kéigus iseseisvat uute
teadmiste / oskuste kogumist?
(juhiks, mentoriks, vorgustiku loojaks)
Kas oled ise teinud karjééri tdnu t60 kéigus Opitud teadmistele?
Mida sooviksite omalt poolt lisada, mida mina ei kisinud, kuid on oluline seoses
Intervjuu | informaalse t66l8ppimisega Teie organisatsioonis?
I6peta-
mine Tanu intervjueeritavale osalemise ja vastamiseks vBetud aja eest.

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuude koodipuu

Pea- Intervjuude Deciuse jt (2019) .
. . . Madratlus
kategooria alamkategooriad kategooriad
N Organiseeritud eesmérgistatud
0,
S 2 10% formazlne Gpe koolitused, kursused jmt.
g E 20% mitteformaaldpe Kolleegidelt dppimine, lugemine.
[=Te) o | n: "
™~ 2 | 70% informaaldpe T60 kdigus teafqmlsf[e/oslfust_e .
omandamine, Uksteiselt dppimine.
Aiaressurss Spitahe Tootajal on véimalik kasutada to6aega
J P koolitusteks ja enda harimiseks.
Tootaja todalaseid ja enesearengu
eesmarkide seadmine | refleksioon eesmque gltav_ad seada
organisatsioonis
o tulemusjuhtimissusteem ja juhid.
= J~uh|_lt ja kolleegidelt eeskujudelt Sppimine Toota!aj_argll_ajuhl_Ja kolleegide
8 dppimine eeskuju ja dpib neilt.
I Organisatsioon vaartustab dppimist ja
£ - . véimaldab toctajal osaliselt ise valida
Q paindlikkus refleksioon, @pitahe e . .
> téoalaste uute oskuste ja teadmiste
’,9 omandamise aja, sisu ja vormi.
- T sisemine motivatsioon, | Td0taja enda soov ja tahe pidevalt
motteviis ;
kogemus / tegevus, areneda ja muutuda oma valdkonnas
refleksioon paremaks
muudatustega sisemine motivatsioon, | Td06taja omandab uued oskused ja
kohanemine, uute kogemus / tegevus, teadmised seoses muutustega
oskuste omandamine | refleksioon organisatsioonis voi laiemalt t66turul.
Tootajal on véimalik aidata oma
oma valdkonnas Opitahe, toovaldkonda parandada — teisi
= arenemine kogemus/tegevus koolitades, algatades projekte,
3 tiiustades protsesse jmt.
S tagasiside, refleksioon, | Meeskond jagab omavahel kogemusi,
o meeskonnatunne . )
S kogemus/tegevus teadmisi ja oskusi.
= ~ IT® tulemusel tehtud
ITO tulemuste kogemus/tegevus, . .
) . . - parandusettepanekud ja juhendid
néhtavaks muutmine | refleksioon, tagasiside L .
pannakse Kirja ja rakendatakse t60s.
aastavestlus, vahetu tagasiside Slisteemne tagasiside juhilt labi
arenguvestlus g tulemusjuhtimise ja 1:1 kohtumistelt.
o Organisatsioon kogub ja annab
= . . . stisteemset laiemalt tagasisidet
2 tagasiside vormid tagasiside ; . - .
@ erinevates vormides, mis enamasti
|cc_§’ peegeldavad ettevotte todsooritust.
. . kogemus/tegevus, Organisatsioon on teadvustanud
tagasiside andmise / . . - X . )
Kilsimise Sppimi tagasiside, refleksioon, | tagasidestamise olulisust ja tegeleb
isimise dppimine o -
Opitahe selle arendamisega.
" Tdotaja saab regulaarse vdi Uhekordse
boonusstisteem / - . . . p
© . . valine motivatsioon rahalise tasu tdnu ITO teel omandatud
= rahaline tasuslisteem i
= uutele oskustele / teadmistele
s Tootajat tunnustatakse ja tdstetakse
2 . . - o esile kolleegide ees tdnu oma ideede
= mitterahaline valine motivatsioon, - . . .
‘s S valjapakkumisele ja rakendamisele,
S tunnustus vahetu tagasiside

millega v6ib mdnikord kaasneda
Uhekordne lisatasu vOi meene.
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vastutuse andmine,
suurendamine /

kogemus/tegevus,
Opitahe, refleksioon,
tagasiside

Tootajale karjaarivoimaluse voi
lisaulesande pakkumine
organisatsioonis, mis toob kaasa
suurema vastutuse.

hindamine / véaline motivatsioon, ITO markamiseks moddikute vai

modtmine tagasiside hindamissusteemide rakendamine.
ITOga seotud ajakulu voi

ajakulu kogemus/tegevus ebaefektiivne ajakasutus

organisatsioonist.

grupimdtlemine /

To6tajad usaldavad ja jargivad
eksitavat eeskuju, ei reflekteeri

= J . I skuju, ei ref
S iseseisvuse eeskujudelt dppimine tegevust, mis voib pohjustada
g puudumine o :
£ ebarahuldavat t6dsooritust.
= Kodemus/tedevus To6taja pidev Gppimine ja
D kolleegide hadirimine g tegevus, enesearendamine suurendab kolleegide
@ allikatest info otsimine | .. A
2 t60koormust v6i hairib neid.
=4 Tootaja omandab 1TO-ga valed
s A . L toovotted voi pole suhtunud Kriitiliselt
z valed t6ovGtted eeskujudelt dppimine . . .
eeskujudelt dppimisse, mistdttu on
t00ulesannet valesti mdistnud.
. L To6taja ei ndita piisavalt vélja
<. . sisemine motivatsioon, | . A
Opitahte puudumine - iseseisvat Gppimisvdimet ja / vi ei tee
tagasiside S
jareldusi vigadest.
e véline motivatsioon, Ofganlsats!gpn_vmmaldab fei
karjaarijuhtimine vahetu tagasiside vBimalda to6tajal oma valdkonnas
g areneda ja teha karjééri.
Tootaja rakendab oma tegevuses
teiste Gpetamine, organisatsioonis ITO kaigus saadud
aitamine, kogemus/tegevus teadmisi ja oskusi kolleegide vdi uute
juhendamine tOOtajate juhendamisel voi
arendamisel.
e . Tootaja tahab katsetab ja rakendab
Opihuvi ja initsiatiivi | oma ideede LA . A
- " . uusi ideid, esitab kisimusi et oma t60d
mérkamine katsetamine
parandada.
= Organisatsioon saab aru, milliste
b dige inimene digele . oskuste/teadmiste ja vaartustega
= tagasiside . . A
< kohale inimene millisesse rolli voi
£ ametikohale sobib.
2 Tootajal soovib pidevalt arendada
g pidev Gppimine ja Opitahe, oma tooalaseid teadmisi ja oskusi, mis
E areng kogemus/tegevus véljendub uute ideede katsetamises ja
rakendamises.
Tootajat tuleb innustada reflekteerima,
OppimisvBimaluste . milliseid oskusi, teadmisi ta on
. refleksioon i e han
teadvustamine tookohal t60 kéigus informaalselt
omandanud.
vigade, Tootajat peab saama katsetada oma
ebadnnestumise K ideid ka siis, kui need ebadnnestuvad,
. ogemus / tegevus s DA
lubamine et tootajal oleks voimalik dppida oma

vigadest ja neid parandada.

organisatsiooni-
kultuur

kaudne tagasiside

Tootajal peab olema véimalik pidevalt
areneda ja mérgata, et seda
véértustatakse.

Allikas: Autori koostatud, Decius jt (2019)
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Lisa 3. Informaalse t66l6ppimise veebiklsimustik

Peakategooria

inglise ja Kisimused inglise keeles Kisimused eesti keeles
eesti keeles

1. 1try adifferent method to solve new Uute té6ulesannete lahendamisel katsetan
tasks at work. erinevaid vBéimalusi

2. | try out my own ideas for new tasks. Katsetan oma enda ideid uute

toollesannete juures.
Experience/ 3. luse my own ideas to improve tasks at | Rakendan oma enda ideid, et oma t66d
action work. parandada.

4. 1 look at how others work in the Vaatan, kuidas kolleegid tédtavad, et oma

Kogemus ja company to improve my work. t60d parandada.

tegevus 5. I look at how my colleagues work so | Vaatan, kuidas kolleegid t66tavad, et
do not make the same mistakes as they | véltida vigu, mida nemad teevad.
do.

6. |try things out at my work, which | Katsetan to0 juures toovdtteid, mida olen
have copied from my colleagues. kolleegidelt ule v6tnud.

7. 1 look online for tips on how to solve Otsin internetist nduandeid tdulesannete
tasks at work. lahendamiseks

8. I read company guides, regulations, job | Loen ettevdtte juhendeid, eeskirju,
process descriptions, etc. to solve new tooprotsesside Kirjeldusi vmt uute
tasks at work. toollesannete taitmiseks.

9. 1 am seeking help from industry Keerulise tooilesande lahendamiseks otsin
specialists from other organizations abi valdkonna spetsialistidelt, sealhulgas
(such as a professional association, teistest organisatsioonidest, erialaliidust,
agency, or other network) to solve a seltsist, grupist vdi vorgustikust.
complex task at work.

10. Give an example that you have Too naide, millist uut lahendust oled
tested as a new solution and/or that | katsetanud ja/vdi mida oled 6ppinud
you have learned from colleagues or | kolleegidelt v6i valdkonna spetsialistidelt:
industry professionals.

11. I ask my foreman or head how well | Kisin oma juhilt, kuidas olen oma tédga
have worked. hakkama saanud.

12. | ask my foreman or head when | am Kui ma pole kindel, kas olen saanud té6ga
not sure how well | worked. hakkama, péérdun oma juhi poole.

13. I ask my colleagues when | am not sure | Kisin oma kolleegidelt, kui ma pole
how well | worked. kindel, kas olen tddga hakkama saanud.

Feedback 14. 1 ask my colleagues about their Kisin kolleegidelt nende tddkogemuse
experience at work kohta.

Tagasiside 15. I ask my colleagues about the methods Kisin kolleegidelt, milliseid meetodeid ja
and tricks they use at work. nippe nad t661 kasutavad.

16. | obtain tips and hints about work from | Arvestan kolleegide ndpundidete ja
my colleagues nduannetega t60 tegemisel.

17. Give an example of tips and/or hints Too ndide nduannetest ja/ vBi nippidest,
you have obtained from your manager mida oled saanud juhilt vdi kolleegidelt
or colleagues to solve tasks at work: oma tboulesannete taitmiseks

18. Before starting a new task, I think about | Enne uue todiilesandega alustamist
how I can do my work best. métlen, kuidas saaksin seda kdige

paremini teha.
Reflection 19. Before work, | think about how | Enne t66ga alustamist métlen, kuidas oma
prepare my workplace. tookoht tooks ette valmistada.
Refleksioon 20. Before starting a new task, | think about | Enne uue to6ulesande alustamist métlen,
the things | need to pay attention to. millele pean tdhelepanu pddrama.
21. When | have finished a new task, I think | Péarast uue tédilesande Idpetamist motlen,

about how well | have worked.

kuidas ma sellega toime tulin.
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22. When | have finished a new task, I think
about what I still could do better next
time.

Parast uue tédllesande 16petamist métlen,
mida vdiks jargmine kord (veel) paremini
teha.

23. When | have finished a new task, | think
about the guality of my work

Pérast uue tooulesande I18petamist mdtlen
oma td6 kvaliteedile.

24. Give an example of what you've
thought before you have started or after
you have finished a new task.

Too ndide, mida oled m&elnud enne uue
tooulesande kallale asumist ja /vGi pérast
selle tegemist.

Intent to learn

25. | want to learn something new at work
for myself because then I can pursue my
career at the company.

Tahan saada t66l uusi teadmisi, et mul
oleks vbimalik teha karjaéri selles
ettevottes.

26. | want to learn something new at work
for myself because then | am better at
work than my colleagues.

Tahan saada t66l uusi teadmisi, et olla
kolleegidest parem.

27. 1 want to learn something new at work
for myself because then my foreman or
head is impressed by me.

Tahan 6ppida t6ol midagi uut, et avaldada
muljet oma juhile.

28. | want to learn something new at work
for myself because then | feel more
capable to deal with difficulties at work.

Soovin saada t66l uusi teadmisi, et olla
valmis keeruliste tilesannete
lahendamiseks.

innovative solutions | have
proposed.

Opitahe / 29. | want to learn something new at work | Soovin saada t66l uusi teadmisi / oskusi, et
~soov for myself because then I can solve lahendada t6oprobleeme kiiremini.
problems at work faster.

30. I want to learn something new at work Soovin saada t66l uusi teadmisi, et tulla
for myself because then | can do a good | toime ka raskete todiilesandega voi
job even though the tasks or instructions | keeruliste todjuhiste korral.
are difficult

. . Too ndide, milliseid uusi teadmisi ja/voi
31.Give an example of somethmg_ NEW 1 oskusi oled to6l Oppinud t66 kaigus
you have learned at work during - - .
the 2021 - 2023. viimsel paaril aastal (perioodil 2021.—
2023.).

32. | have received feedback from the Ma olen saanud juhilt tagasisidet, et
manager that | am working better todtan paremini tdnu tool Gpitud
thanks to the knowledge and/or teadmistele ja/vdi oskustele.
skills I have learned at work.

33. My colleagues have given me feedback | Kolleegid on andnud mulle tagasisidet, et
that I am working better thanks to the saan todga paremini hakkama ténu tool
knowledge and/or skills I have learned Opitud teadmistele ja/vdi oskustele.
at work.

34. | notice myself that | have improved my | Ma mérkan ise, et ma saan té6ga paremini
work because of the knowledge and/or hakkama tanu t66l dpitud teadmistele
skills I have learned at work. ja/vdi oskustele.

35. | have changed my practices according | Olen muutnud oma todvotteid vastavalt

Outcome to the advice of my co-workers. tookaaslaste nbuannetele.
Opitulemus 36. The company has implemented the Ettevdte on rakendanud minu pakutud

innovaatilisi lahendusi.

37. Colleagues are asking me for work
advice.

Kolleegid kisivad minult tédalaseid
nduandeid.

38. | have made a career in the same
company thanks to the knowledge and
skills I have gained in my work

Olen teinud karjéari samas ettevdttes tanu
t66 kaigus saadud teadmistele ja oskustele

39. The company has commended me for
applying independently acquired new
knowledge/skills.

Ettevdte on tunnustanud mind iseseisvalt
omandatud uute teadmiste/oskuste
rakendamise eest.

40. Give an example of how
knowledge/skills acquired during your
work have been recognized

Too néaide, kuidas on tunnustatud Sinu t66
kaigus saadud teadmisi/oskusi.

Allikas: Autori koostatud, aluseks vdetud Decius jt (2019) uuring
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Lisa 4. Tootajate veebikUsimustiku vaidete statistiline analtiUs

Peakate- ... Vastajad* Keskmine | g\ qard-
gooria Viide 4-astme N
N) . . hilve
susteemis
1. Uute toollesannete lahendamiseks katsetan erinevaid 54 3,61 0,53
voimalusi.
2. Katsetan oma enda ideid uute todiilesannete juures. 53 3,64 0,56
3. Rakendan oma enda ideid, et oma t66d parandada. 54 3,8 0,45
4. Vaatan, kuidas teised tootavad, et oma tood 55 3,65 0,48
” parandada.
g 5. Vaatan, kuidas kolleegid to6tavad, et viltida vigu, 56 3,61 0,59
o0 mida nemad teevad.
é 6. Katsetan t60 juures toovotteid, mida olen kolleegidelt 56 3,64 0,55
3 tile votnud.
geao 7. Otsin internetist nduandeid toodililesannete 52 3,25 0,88
N, lahendamiseks.
8. Loen ettevotte juhendeid, eeskirju, tooprotsesside 54 3,5 0,64
kirjeldusi vt uute todiilesannete tditmiseks.
9. Keerulise to0iilesande lahendamiseks otsin abi 51 2,94 1,09
valdkonna spetsialistidelt, niiteks teistest
organisatsioonidest, erialaliidust, seltsist, grupist voi
vorgustikust.
11. Kiisin oma juhilt, kuidas olen oma t66ga hakkama 56 3,11 0,85
saanud.
12. Kui ma pole kindel, kas olen saanud t66ga hakkama, 56 3,25 0,77
p6drdun oma juhi poole.
8 13. Kiisin oma kolleegidelt, kui ma pole kindel, kas olen 56 3,23 0,79
2 t00ga hakkama saanud.
gn 14. Kiisin kolleegidelt nende tookogemuse kohta, 51 3,82 0,52
&= kuidas nemad on t66iilesandeid lahendanud.
15. Kiisin kolleegidelt, milliseid meetodeid ja nippe nad 56 3,77 0,43
t60l kasutavad.
16. Arvestan kolleegide ndpundidete ja nduannetega too 56 3,75 0,44
tegemisel.
18. Enne uue tooiilesandega alustamist motlen, kuidas 56 3,7 0,50
saaksin seda kdige paremini teha.
19. Enne t66ga alustamist motlen, kuidas oma to6koht 54 3,07 0,91
to0ks ette valmistada.
§ 20. Enne uue tooiilesande alustamist motlen, millele 55 3,76 0,43
Z pean téhelepanu pddrama.
= 21. Parast uue tooiilesande 16petamist mdtlen, kuidas 56 3,57 0,57
& ma sellega toime tulin.
22. Pirast uue todlilesande lopetamist motlen, mida 55 3,6 0,6
vOiks jérgmine kord (veel) paremini teha.
23. Parast uue todllesande 1opetamist motlen oma t66 54 3,74 0,48
kvaliteedile.
25. Tahan saada to0l uusi teadmisi/oskusi, et teha 55 3,36 0,83
° karjadri selles ettevottes.
s § 26. Tahan saada t66l uusi teadmisi/oskusi, et olla 55 2,71 0,98
l'g- % | kolleegidest parem.
27. Tahan dppida t66] uusi teadmisi/oskusi, et avaldada 56 2,41 0,91

muljet oma juhile.
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28. Soovin saada to6l uusi teadmisi/oskusi, et olla 55 3,84 0,42
valmis keeruliste iilesannete lahendamiseks.
29. Soovin saada to0l uusi teadmisi/oskusi, et lahendada 55 393 0,33
tooprobleeme kiiremini.
30. Soovin saada t60l uusi teadmisi/oskusi, sest siis 55 3,93 0,26
tulen histi toime ka raskete tdoiilesandega voi keeruliste
toojuhiste korral.
32. Ma olen saanud juhilt tagasisidet, et tdotan paremini 55 2,96 1,0
ténu t60l Opitud teadmistele/oskustele.
33. Kolleegid on andnud mulle tagasisidet, et saan to6ga 56 2,8 1,0
paremini hakkama tdnu t601 opitud
teadmistele/oskustele.
34. Ma mérkan ise, et saan to0ga paremini hakkama 56 3,79 0,41
4 tinu t60] Opitud teadmistele/oskustele.
fg 35. Olen muutnud oma t66votteid vastavalt tookaaslaste 56 3,25 0,64
.i nduannetele.
O 36. Ettevote on rakendanud minu pakutud innovaatilisi 46 3,07 0,77
lahendusi.
37. Kolleegid kiisivad minult to6alaseid nduandeid. 56 3,38 0,65
38. Olen teinud karjéddri samas ettevottes tdnu too kaigus 53 3,08 1,12
saadud teadmistele ja oskustele.
39. Ettevote on tunnustanud mind iseseisvalt omandatud 54 2,81 1,01
uute teadmiste/oskuste rakendamise eest.

Allikas: Autori koostatud, Deciuse jt (2019) alusel.

* Vastuste hulka ei arvestatud hinnangut "Ei kehti minu t66 kohta’.
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Lisa 5. Tootajate kisimustiku marksdnad ja naited

Mairksona

Naéidete
arv

Naited*

IKT- teadmised
oskused

19

aruandluskeskkond; e-mail; kalender; tehisintellekt (Al) (2 niidet);
tootabelid; uute todvahendite/programmide kasutamine; programmid:
chatbot; Excel (5 niidet); JIRA; OneNote; PowerBI; Power Point (2
niidet); Tableau (2 néidet); Sway; VBA (Visual Basic for
Application); Workday;

andmed

10

andmete parandus enne 10plikku sisestamist, et hoida dra valed
kanded; enne alustamist motlen 14bi, millistest erinevatest kohtadest
pean hankima andmeid iilesande tditmiseks; kui on tegemist andmete
eksportimisega siisteemist ja hiljem nende pohjal uue info kokku
panemisega, proovin juba alguses 14bi mdelda, milliseid andmeid mul
on vaja ja milliseid mitte.

kommuni-
katsioon

kuidas mingit teemat kommunikeerida, kellele ja mis jarjekorras;
olen saanud ndu, kuidas vastata keerulistele kirjadele, mis kindlasti
nduavad vastust, aga kus tuleb jalgida millist informatsiooni ja kuidas
esitada; millist tdovahendit kasutada kommunikatsiooniks, kas vajan
koosolekut voi piisab kirjast/slackist; oleme [...] arutanud, kas ja
mida saaks teistmoodi teha kas sisu, korralduse voi
kommunikatsiooni osas, [...]; [...] esimese projekti 1opusirgele
joudes tegime analiiiisi, et kuidas infovahetust jirgmistes projektides
markimisvéarselt parandada; kommunikatsioon, sotsiaalmeedia
haldus, artiklite kirjutamine.

protsess

enne alustamist proovin uue téoprotsessi 1abi mdelda, et hiljem ei
peaks topelt-todd tegema |...];kogu protsessi ldbimotlemine algusest
16puni, et viltida tekkivaid vdimalikke iillatusi; kuidas uuendada iiht
kindlat protseduuri, millega saaks tagada palju parema koost66
osakondade vahel; kuidas juhtida protsessi analiiiisi; protsesside
lihtsustamine, optimeerimine.

ajajuhtimine

kuidas t66d teha nii, et hoida aega kokku; kalendri broneerimine
erinevateks tegevusteks; [...] kui palju aega pean sellega seoses
varuma.

juhtimine

inimeste juhtimine; keerulise juhtimisolukorra lahendamine;
kommunikatsioon ja juhtimine; hiibriidt66 juhtimine; sidusrithmade
juhtimine; projektijuhtimine.

seadmed

uute seadmete kasutamine; seadme kasutamise mugavaid vdimalusi,
uue aparatuuri kasutamist oskuslikumalt

erialased
teadmised/
oskused

[...] kogu personalitodsse puutuva olen dppinud selle t66 kdigus;
kuidas tootearendus toimib, saanud teada, milliseid aspekte vaja
arvesse votta; olen saanud teadmisi tuumkompetentsi mudeli kokku
panemiseks; NPV (Net Present Value, rahavoogude niitidisvaartuse)
arvutamine.

esinemine/
esitlus

[...] avaliku esinemise nipid, nditeks kuidas mingit teemat
kommunikeerida, kellele ja mis jarjekorras, kuidas viia
presentatsiooni mdjusamalt kohale; alati enne uue idee
presenteerimist motlen 1ébi pohilised jutupunktid ja presentatsiooni
loogika;

kliendi-
teenindus

kliendi vajaduste selgitamine; kliendisuhtluse stiilid.
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korraldamine

kuidas korraldada mond arenguprogrammi; [...]kas ja mida saaks
teistmoodi teha kas sisu, korralduse voi kommunikatsiooni osas;

eesmark

Kuidas piistitada SMART eesmérke-Millised olid eesmirgid ja kas
ma saavutasin need -Kuidas planeerin, mis on eesmérk, millega loon
vadrtust, mis tulemust tahan-

kaasamine

Millist infot vajan alustamiseks, kellel on sarnase iilesandega
varasem kogemus, kui palju aega pean sellega seoses varuma, keda
peaksin kaasama ja mis faasis - Keda kaasata, mis on votmenéitajad,
mis on kdrgtaseme plaan, mis on tdhtaeg - Erinevad programmid:
Sway, Excel jne. Kommunikatsioon, sotsiaalmeedia haldus, artiklite
kirjutamine, stakeholder management, storytelling, konfliktide
lahendamine, kolleegide kaasamine, projektijuhtimine

meetod

BIAN kui iiks Pomodoro protsessijuhtimismeetodeid; kuidas
rakendada LEAN metoodikat effektiivsuse tdstmisel

vorgustik

juhilt - vorgustiku kohta, kolleegidelt praktiliste lahenduste,
toimeviiside, materjalide leidmine vms-Kuna ma vahetasin td6kohta
2021, siis viimased 1,5 aastat on olnud nii ettevotte, tiim,
vastutusvaldkond uus ja senisest suurem ja vastutusrikkam. Olen
pidanud koiges kohanema ja dppima ja eelkdige uue
suhtevorgustikku looma; uue organisatsiooni siisteemid,
suhtevorgustikud, toimeviis

coaching

coachingu kasutamine vestlustel

eelmistest
toodest
Oppimine

Konkreetsed niited eelnevate todde ndol. Uue todandja juures dpin,
kuidas nemad asju teevad ja saan vorrelda varasemate kogemustega.
Samas saan oma kogemuste najalt juurutada siin uusi asju.

koostoo

Kuidas korraldada mdnd arenguprogrammi, kuulan erialaliidu
iiritustel milliseid projekte ja kuidas on teised teinud, kohtun viliste
konsultantide ja partneritega et olla kursis nende poolt pakutavate
lahenduste ja teenustega, mille osas koostodd teha ja seda sisse osta
voi siis teha omal kel sarnane lahendus org. siseselt.-kuidas
uuendada iiht kindlat protseduuri, millega saaks tagada palju parema
koost6d minu osakonna ja iihe teise osakonna vahel

lahenduse
leidmine

kuidas korraldada mond arenguprogrammi, kuulan erialaliidu
iiritustel milliseid projekte ja kuidas on teised teinud, kohtun viliste
konsultantide ja partneritega et olla kursis nende poolt pakutavate
lahenduste ja teenustega, mille osas koost6dd teha ja seda sisse osta
vOi siis teha omal kéel sarnane lahendus org. Siseselt; et lahendusi
voib olla erinevaid, tuleb enne selgeks mdelda, kuidas asju teha nii, et
oleks koige 6igem vaade ja kanded. Hindan peale keerulisi lahendusi,
kas oli tdesti parim lahendus voi oleks voinud midagi teisiti teha.

meeskond

Tagasiside kiisimine, meeskonna rollide kaardistamine; Mulle
meeldib tiimit6o ja iga kord kui ma olen sellesse kaasatud, mérkan
ma, kui teistsugused voivad olla ldhenemised v6i lahendused
(monikord pole ma nendega varem iildse kursis. Ma huvitun samuti
sellest, mida teised asutused teevad, ma kohtun
koolitusspetsialistidega, et investeerida, mida nad minu valdkonnas
teevad (nditeks osalen ma koosolekutes, et arutada dppekultuuri
arendamist jm)

tagasiside

tagasiside kiisimine, meeskonna rollide kaardistamine;
tagasiside/retro kuulub minu rolli juurde; see on osa igast sammust

toovorm

kuidas erinevad ettevotted on rakendanud hiibriidset
toOovormi-hiibriidtdo juhtimine, avalik esinemine/esitlus, artiklite
kirjutamine, moned uued tehnilised platvormid ja toévahendid
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. kuidas korraldada mond arenguprogrammi, kuulan erialaliidu
Oppimine iritustel milliseid projekte ja kuidas on teised teinud, kohtun viéliste
valdkonna 2 konsultantide ja partneritega et olla kursis nende poolt pakutavate
spetsialistidelt lahenduste ja teenustega, mille osas koostdo teha ja seda sisse osta
voi siis teha omal kel sarnane lahendus org. siseselt.
delegeerimine 1 Strateegiline mdtlemine ja parem iilesannete delegeerimine.
eduelamus 1 Saingi hakkama!
juhilt 5ppimine 1 Juhllt [me] Vorgl_lst}ku kphtg, kolleegidelt praktliste lahenduste,
toimeviiside, materjalide leidmine vis
Erinevad programmid: Sway, Excel jne. Kommunikatsioon,
konfliktide | sotsiaalmeedia haldus, artiklite kirjutamine, stakeholder management,
lahendamine storytelling, konfliktide lahendamine, kolleegide kaasamine,
projektijuhtimine
kvaliteet 1 kuidas jagada t66d jérjekorda nii, et ei kannataks t66 kvaliteet
kditumine 1 kuidas lahendada teatud olukordi
lihtsustamine 1 kuidas esmalt keerulisena néivaid iilesandeid loogika abil lihtsamalt
lahendada
viimasel paaril aastal oli esimene kogemus projekti lébiviimisel koos
multi-kultuursus 1 partneriga indiast. see oli huvitav kogemus kuidas erinevad kultuurid
liita {ihtseks meeskonnaks.
organisatsiooni C . N . . .
oL 1 uue organisatsiooni siisteemid, suhtevorgustikud, toimeviis
toimimine
plihendumine 1 kas pilihendusin moistlikul mééral
strateegiline . N L . L
~ . 1 Strateegiline mdtlemine ja parem iilesannete delegeerimine.
motlemine
teenused 1 erinevate teenuste tutvustamine, kliendi vajaduste selgitamine
kuidas planeerin, mis on eesmérk, millega loon vairtust, mis tulemust
tulemus 1
tahan
. Keda kaasata, mis on votmenditajad, mis on kdrgtaseme plaan, mis on
tahtaeg 1 ..
téhtaeg
e millist todvahendit kasutada kommunikatsiooniks --> kas vajan
toovahend 1 .. . .
koosolekut voi piisab kirjast / slackist.
. kuidas uuendada {iiht kindlat protseduuri, millega saaks tagada palju
uuendamine 1 . L .
parema koostdd minu osakonna ja iihe teise osakonna vahel
vigadest | andmete parandust enne 10plikku sisestamist, et hoida &ra valed
hoidumine kanded.
. kuidas planeerin, mis on eesmirk, millega loon véértust, mis tulemust
vaartus 1 tah
ahan

Allikas: Autori koostatud

* Kordused ja sisulised kattuvused on eemaldatud
** ingliskeelsed vastused on autor tdlkinud eesti keelde
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Lisa 6. Lihtlitsents I6put60 Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja
reprodutseerimiseks

Mina, Katrin Maiste (sunnikuupéev: 29.06.1971)

1. Annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Informaalse t6618ppimise vaartustamine organisatsioonis,
(I6put6o pealkiri)

mille juhendaja on Marianne Kallaste, MBA
(juhendaja nimi)

1.1.  reprodutseerimiseks sailitamise ja elektroonilise avaldamise eesmargil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni;
1.2.  Uldsusele k&ttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaulikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja I6ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

(allkiri)

09.05.2023 (kuupéaev)
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