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LUHIKOKKUVOTE

Ettevottes, kus strateegiliseks eesmérgiks on ddatsv, on paratamatult vajalik valmisolek
muudatustega toime tulla, neid edukalt ette nahphéida. Organisatsiooni jatkusuutliku
arengu ja kasvu tagamiseks oluline organisatsioeniteadlikkus ning selle juhtimine,
arendamine tagamaks oma positsioon turul ning kamksieelis. Sellest tulenevalt on
organisatsiooniline dppimine kriitilise tahtsusgganing seda eelkdige kdrge kasvuootusega
ettevottes.

Autorit ajendas organisatsioonilist 6ppimist uurijuat asjaolu, et sellele on pddratud Eestis
vahe tahelepanu ning ka mujal maailmas kasitletakganisatsioonilist dppimist just kasvu
kontekstis pigem vahe.

Kéesoleva t00 eesmark on teoreetilist aluspdhjeemrdabi viidud uuringuid ja meetodeid
kasutades leida meetodid ja tegevused, mis aitdagdda toe ettevOtte kasvuks labi
organisatsioonilise dppimise arendamise.

Too eesmarki taidetakse labi uurimisitlesannetde ikdigus valitakse I&bi to6tatud teoreetilise
aluspdhja kasutades organisatsioonilise 6ppimiampe mudel, mille alusel t66 struktuur tles
ehitatakse ning taiendatakse teemadega, mis kasteadttes lisavaarust loovad. Koostatud
uurimiskisimuste po&hjal viiakse |abi organisatsibee Oppimise empiiriline uuring
konkreetses ettevottes, mille strateegiliseks eggksion seatud kasv.

Too struktuur ehitatakse Ules teemagruppidena, kéisittevad Oppiva organisatsiooni
alustalasiceestvedamise, dppimise, strateegia, muudatugtekaasamisevaatest ning nende
olulisi aspekte, mis aitavad tagada toe ettev@tiks. Struktuuri koostamisel ja teoreetilise
aluspdhja kujundamisel ning t66 empiirilise osgatabtamisel kasutakse Johnson et., al. (n.d)
mudelit, mis on autori poolt tdiendatud organisadsilise dppimise oluliste aspektidega kasvu
kontekstis.

Organisatsioonilise dppimise uuring, mis kaesotédaraames labi viidi, oli eesmargiga uurida
organisatsioonilise 6ppimise olukorda kasvule stuthattevottes. Uuringust vottis osa 50
ettevottes erineval ametipositsioonil tb6tajat.

Uuringust selgus, et tootajad on konkreetses dtiev@rganisatsioonilise dppimisega pigem
rahul. Eestvedamise vaatest on uuritud ettevotieahabtalaks to6tajate motivatsioon dppida.
Teemagruppidest said kérgeimad hinnangud eestvedgakaasamise plokid, mis on ettevotte
suurimad edukuse tagajad. Oppimise, strateegiaujsdatuste teemaplokk vajavad suuremat
fookust. Samas selgus, et arengukohti on igaksgl&lorrelatiivseid seoseid uurides selgus,
et suurimad seosed on: eestvedamise seos kaasamig#tuste ja Oppimisega, dppimise seos
kaasamise, muudatuste ja eestvedamisega, strasssganuudatusega ning muudatustel on
omakorda seos kdigi organisatsioonilise dppimisengruppidega.

ToO0 I16pu osas tehakse jareldused ning esitatakeygagiekud edaspidiseks.

VoétmesOnad: organisatsioon, Oppimine, muudatuséyvdgte kasv, mudel, kaasamine,
strateegia, eestvedamine, juhtimine, ...



ABSTRACT

LEARNING ORGANIZATION AND DEVELOPMENT OF ORGANIZATONAL
LEARNING IN GROWTH ORIENTED COMPANY

Ivi Aluoja

In an organization where growth is set as a sti@agaggl, it is crucial to handle the changes,
foresee and lead through them. For ensuring sadtigngrowth and development of the
organization, it is essential to own organizatiokabwledge, including managing skills, to
guarantee its position in the market and have cttiygeadvantage. According to that, it is
vital to acquire organizational knowledge and emdgcin a growing company. The author
was provoked to research organizational learningtipdecause this subject has been paid
mildly attention in Estonia. This applies to otleeuntries as well, especially in the context of
growth of the company.

The aim of this research is to find methods anwiéies that help to ensure the growth of the
company by developing organizational learning, gstheoretical base and previously
conducted surveys.

While managing the structure, formation of the tietioal base and the empirical part and the
Johnson et., al. (n.d) model is taken as an exaemehe model was supplemented with the
important aspects of organizational learning indbetext of growth. The structure is divided
into categories that use different bases for omgdinal learning: Leadership, learning,
strategy, change and engagement, and their imp@saects that support company’s growth.
The goal is achieved by carrying out different eesk tasks during which the main model of
the organizational learning is chosen using thezabase and supplemented with topics which
will provide more value for the company. An empatictudy was conducted in a specific
enterprise, where growth is set as a strategietaftpe research of organizational learning was
conducted had the aim to examine the organizatite@zahing situation in growth-oriented
company. 50 employees from different profession& fmart in the research.

From the research it appeared that employees dhnerraatisfied with the standard of
organizational learning. From the leadership thgnoeip point of view, it has been stated that
the success factor of company’s success is theogmgss motivation to learn. While comparing
different theme groups of organizational learning most common guarantors of company’s
success are leadership and engagement. Leartiaiggy and change categories need more
focus. At the same time, it was clear that theeeranm for development in each category.
While looking into correlative connections, it tedh out that the widest connections are
between: leadership connection between engageniamge and learning; learning connection
between engagement, change and leadership; strataggction between change and change
category relates to each category in organizatile@ahing.

In the end of the thesis the conclusions will belenand suggestions provided.

Keywords: organization, learning, change, growthtled company, model, engagement,
strategy, leading, ...



SISSEJUHATUS

Kaesoleva to60 autor on valinud t60 teemaks: Oppiyamsatsioon ja organisatsiooniline
Oppimine kasvule suunatud ettevottes. TOO0 keskenduganisatsioonilise Oppimise

arendamisele muutuvas keskkonnas just ettevottelkamtekstis.

Ettevotte kasv toob paratamatult kaasa muudatusgatjuse neid edukalt ette naha ja juhtida.
Organisatsioonilise Oppimise ja teadmuse konteksiis kasvu tagamiseks oluline
organisatsiooniline teadlikkus ning selle juhtimiaeendamine tagamaks oma positsiooni turul,
eelised konkurentide ees. Oma artiklis dppiva aggasiooni loomisest ttleb Garvin: ,Nii nagu
me kdike teame, et olla oma konkurentidest eesygukattevotted jarjepidevalt tugevdama
aritegevuse viisi. Kuid suuremas jaos tulemuslileqparandamise programmid pigem kukuvad
l&bi kui dnnestuvad. See tuleneb sellest, et paljbdl ei moista, et jatkusuutlik taiustamine
nduab puhendumist 6ppimisele.” Ta jatkab tddemussgkna dppimiseta ettevotted kordavad
vana praktikat, teevad kosmeetilisi muudatusi jadéwad luhikese elueaga edusamme.
(Garvin, 1993 Ik 1)

Kdrge kasvuootusega organisatsioonis, kus ettevotikus ja ressursid on seatud kasvu
panustama, on valmisolek muutusteks ja kiireks kehaseks kriitilise tdhtsusega. Seejuures
on vOtmetahtsusega just inimesed, kelle teadlikiquhe ning tegutsema suunamine on edu
toomise aluseks. Oma Viie distsipliini kAsiraamaitisb Senge (2003) et strateegiad, eelarved
ega struktuurigraafikud ei ole organisatsioonil@gimise mdjutusvahendid, vaid need on
inimesed. Ta lisab, et ka saavutatud tulemusi,vagtavad soovidele, ei saa pidada méargiks
Oppimisest. Pigem vdrreldakse selliseid tulemisisiumisega loteriivdidus. Senge vaidab, et
»,Oma pohiolemuselt on iga organisatsioon sellenwig, kuidas tema liikmed suhtlevad”
(Fontes, 2003 Ik 59).

Kasvu kontekstis parineb Sengelt ka tddemus, @¢es@esmargiks puhenduda kasvule ilma
selleta, et paremaks saadakse, on enda ressygssidergia panustamine pigem kasvu piirav.
(Fontes, 2003 Ik 140)

Muutustega kohanemise oluliseks eduteguriks on dhilek tagasilookidega ja usu
sdilitamisega seatud eesmarkide realiseerumise. &hska tuleviku suunas liikumiseks
vajaliku usu sailimise Uheks oluliseks alustalaksteadlikkus — teadlikkus hetke olukorrast,

ees ootavast ning sellest, mida me peame tegeman&égraremini kui tdna. Seejuures on



oluline roll tippjuhtidel ja nende valmisolekul, heitdéttu on asjakohane uurida ka juhtide rolli

ning valmisoleku aluseid. Senge Utleb, et ilmajtippde pihendumise ja eestvedamiseta
Oppivat organisatsiooni ei eksisteeri. Kuid peldadtaks eeskujuks olemisest, suureparaste
tulemuste saavutamisest ja juhi voimete arendates@isa — juht peab demonstreerima oma

usku ettevottesse ja tootajatesse. (Fontes, 2003)

Eestis on kasitlenud muudatuste juhtimist ja Oppirganisatsiooni tunnuseid ja kujundamist
Ruth Alas oma raamatus ,Muudatuste juhtimine jaid@pganisatsioon”, kus on koondatud
erinevad juhtimisuuringud aastatel 1996-2002. Eekiohé ja juhtimisstiili muutumine, mis on
muuhulgas seotud vajadusega turuosa suurendad20@h aastal EBS LUlidpilaste poolt
l&biviidud uuringu pdhjal ka Uks suurimatest muudte pohjustajatest. (Alas, 2002).

Samas, 2015 aastal Eestis EASI tellimusel labudigihtimisuuringust selgus, et Eesti firmade
juhid on viimastel aastatel jaanud pigem mugavastsdJuringu tulemusena antakse soovitus,
et lahtudes jarjepidevast arengust La&ne-Euroomas uyte pdlvkondade ootustest
juhtimispraktikatele, on vaja hakata neid imbeukdgma. (Civitta ja EBS, 2015)

EASI tellitud uuringu raames antud intervjuus ITdk@nna esindajatega on organisatsiooniline
Oppimine ja arusaam maailmas toimuvast, dppiminetamstelt kui oma vigadest, seatud

olulisele kohale. Intervjuust selgus, et selleks,oba oma valdkonnas parim, on vaja

muudatusteks valmis olla . (Civitta ja EBS, 2015)

Rahvusvahelises vaates on uuritud juhtimise aretegmat naiteks Training Magazine,
Ameerika Juhtide Assotsiatsiooni (Global Leaderdbgvelopment, AMA) ja Korporatiivse
Produktiivsuse Institudi (Institute for Corporateo@uctivity , i4cp) poolt globaalse juhtimise
arengu (Global Leadership Development , GLD) raarhksing on huvitav, kuna vordleb
edukaid organisatsioone vaheedukatega. Uuringutidena selgus, et globaalses vaates on
juhtide arengus on vajaka eelkdige neljast jargstis®@mpetentsist, mida peeti oluliseks:
virtuaalse tehnoloogiaga mugavuse suurenemindaatss suhtlemise tehnoloogia, loovus ja
innovatiivse kultuuri loomine. Samuti selgus uurisget ettevotte edukus turul on olulisel

maaral seotud globaalse juhtimise arengu efeksega. (Training Magazine, 2013)

.Et keskkonnas toimuvatest muudatustest ees olta,0ppivas organisatsioonis kdigile
tootajatele antud vdimalus toimuvaga kursis okéld probleemidele loovaid lahendusi ning

otsida vBimalusi uute teadmise ja tegevuste omarsgg“ (Alas, 2002 |k 87)



Mis on Gppiv organisatsioon? Garvin soovitab mdgi@misele definitsioonile: ,Oppiv
organisatsioon on organisatsioon, mis on kvalétsaud loomisele, omandamisele ja
teadmiste jagamisele ning oma kaitumise muutmisete peegeldada uusi teadmisi ja

arusaamasid.” (Garvin, 1993 Ik 3)

Bushe on seisukohal, et kui dppimise aluseks aintesied, mis parinevad uurimisest, viivad
need ettevotte muutusteni. Ta nimetab neid teadmisiuuringust ei parine ,ilmutusteks” ja
teadmisi, mis muutusteni ei vii ,kontseptuaalsegpitiseks” ning lisab, et reaalse praktilise

tulemuseta dppimist ei saa nimetada organisatdiseks oppimiseks. (Bushe 2010)

Uurimisprobleem, millele soovitakse k&esolevas tastsust saada on: milline on sobiv
teoreetiline aluspdhi ja mudelid organisatsiooail@pimise kasitlemiseks ning millised on
organisatsioonilise dppimise arendamise meetodid, tagavad toe ettevotte jarjepidevaks

kasvuks?

Autori t60 eesmaérk on teoreetilise aluspdhja, vatdéim viidud uuringuid ja meetodeid
kasutades leida meetodid ja tegevused, mis aitdagdda toe ettevOtte kasvuks labi

organisatsioonilise dppimise arendamise.

Autoripoolne panus antud t66s on koondada kokktetgdine aluspdhi ning meetodid, mis
aitavad tagada tokasvavas organisatsioonisedu saavutamiseks |&bi organisatsioonilise
Oppimise arendamise. Seejuures kasutatakse to@egsaavutamiseks konkreetset ettevotet,
mille strateegiliseks eesmargiks on kasv ning kdatakse sammud edasisteks tegevusteks
antud ettevotte pinnalt. Eesmargi saavutamisekgakge, kuidas ettevotte to6tajad ndevad

Oppimise aspekte ja mida saaks teha organisatismappimise arendamiseks?
TOO eesmarki taidetakse labi jargmiste uurimisiileste:

- Koondatakse kokku teoreetiline aluspdhi ja emjsiedl uuringud ning erinevate
autorite poolt loodud mudelid, mis uurivad orgatsgsonilist dppimist ja selle edukust;

- Valitakse valja peamine mudel, mille alusel kaesabeganisatsioonilise Gppimise
teemat kasitletakse ning tdiendatakse seda teemaneg autori hinnangul mudelile
just kasvava ettevotte kontekstis lisavaarust amthav

- Eelneva podhjal koostatakse uuringu kusimustik, rois aluseks ja peamiseks

organisatsioonilise 6ppimise olukorra analttsi valikes t66 raames uuritud ettevottes;



- Saadud andmete alusel analiliisitakse olukorda duettievottes ning kavandatakse

sammud organisatsioonilise dppimise arendamiseks;

Teoreetilistest kasitlusest tuginetakse uurimisj@@mi lahenduse leidmisel peaasjalikult
jargmisele kirjandusele ja autoritele: Senge (1994 Fifth Discipline Fieldbook: Strategies
and Tools for Building a Learning Organization jeolgst ja Blichel (1997). Organizational
Learning. The competitive Adventage of the futuaenBti Garvini 1993 a artiklit: Building a
learning Organization. Eesti autoritest toetutakéese 2002 aasta raamatule: Muudatuste
juhtimine ja dppiv organisatsioon. Uuringutest Kastakse veel EBSi poolt |&bi viidud 2015
aasta juhtimisvaldkonna uuringut. Valjaspool Edabt viidud uuringutest 2013 aasta Training
magazine, the American Management Association (AMA)the Institute for Corporate
Productivity (i4cp) tlemaailmsele juhtimise arenguingule Global Leadership Development
(GLD). Oluliseks allikaks t60 koostamisel on BudBeRr. raamat Clear Leaderchip (2010).
Teoreetilise aluspdhja kujundamisel ja uurimissiuuki koostamisel suunatakse téhelepanu
eelkdige eelkdige Johnson, Spicer ja Wallace (ndgpiva organisatsiooni empiirilisele
mudelile (An Empirical Model of the Learning Orgaaiion), kus on oluline roll muudatuste
ja dppimise omavahelisel seosel. Samuti Lahteenni@kvoeni ja Mattila 2001 aasta artiklit
kriitilistest aspektidest organisatsioonilise Opj@en uurimisel ja ettepanekutest selle
modtmiseks (Critical Aspects of Organizational lreng and Proposals for Its Measurement)
ning Yuraporn ja Li 2003 aasta uurimust organisatsi valmisolekust muutuda ja selle seosest
Oppiva organisatsiooniga (An Organiszation’s readgno change towards th development of
a lernng organization.) Eelnimetatuid kasutatak®eskleva t60 empiirilises osas labiviidava

uuringu valjatéotamiseks kui ettepanekute tegersigzkegevuste planeerimiseks.



1. ORGANISATSIOONILISE OPPIMISE MUDEL JA SELLE
OLULISED ASPEKTID KASVULE SUUNATUD
ETTEVOTTES

K&esolevas peatikis annab t66 autor llevaate tdstest ja empiirilistest materjalidest ning
mudelitest, millele autor t66 kaigus tugineb uusprbbleemi lahendamiseks. Tuuakse valja
t66 kontekstis olulised seisukohad, infoallikadnjaudelid. Eelneva pinnalt valitakse valja
olulisim mudel, mis sobib organisatsioonilise dpgienkasitiemiseks ning tdiendatakse seda
teistest kasitletud materjalidest kogutud infogais rsobib organisatsioonilise Gppimise
uurimiseks kasvu kontekstis. Eelneva pinnalt kdekse uurimiskiisimused, mille alusel

edaspidises t60 etapis empiiriline uuring labi ksie.

1.1. Oppiva organisatsiooni mudel

Kaesolevas punktis annab t66 autor Ulevaate madeliting teoreetilisest materjalist, millele
tuginedes valitakse vélja Oppiva organisatsiooanpee mudel t66 eesmargi taitmiseks. Valja
valitud ning loetud materjalide alusel taiendanudieli alusel on autori hinnangul otstarbekas

kasitleda organisatsioonilist ppimist kasvule siud ettevottes.

Oma artiklis 6ppiva organisatsiooni empiirilise nalidoomisest tddevad Johnson, Spicer ja
Wallace (n.d.), et siiani pole olemas konsensuslikikiudelit, millest koosneb &ppiv
organisatsioon. Autorid tddevad veel, et on loodkdsvaval hulgal t6lgendusi
organisatsioonilisest dppimise definitsioonist ng@gnas on organisatsioonilise dppimise moju
organisatsiooni tulemuslikkusele keeruline analdidiga modta. Siiski on autorid jdudnud
jareldusele, et Oppiva organisatsiooni kontseptsidoomine on siiski vaga populaarne.

(Johnson et al., n.d)

Johnson, Spicer ja Wallace (n.d.) on kokku panmivé@ organisatsiooni stinkreetilise mudeli
kasutades teemakohast kirjandust ja nende endt Ag@ juhi ja personalidirektori seas

l&biviidud uuringut. Eelneva pdhjal tehti jarelddseet eestvedamine mojutab Oppimist,
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strateegiat ja muutust ning seejuures dppimine tabjatrateegiat ja muutust ning samal ajal
strateegia mojutab omakorda muutust. (Joonis 1.iM@pprganisatsiooni esimese ja teise

tasandi sunkreetiline mudel)

Huvitav on asjaolu, et mudeli autorid koostasid kséatilise mudeli erinevate
organisatsioonilist dppimist kasitlevate koolkodaseskohti, mudeleid ja kirjandust aluseks
vottes. Nimetatud koolkondadeks olid: Kuunilireygical) koolkond, mis on seisukohal, et
sellist nahtust nagu Appiv organisatsioon ei eg&eist Lavivaartusegar fireshold)koolkond
usub, et tavalise organisatsiooni ja dppiva orgdsigoni vahel on erinevus; Unisversaalse
(Universal) koolkonna peamine seisukoht on, et kdik organsatsd Opivad; Kollektiivse
(Collectivis) koolkonna mudel usub, et Gppivas organisatsiogbisnaldatakse tootajatele
sobivat koolitust; Ideaalset tiupdéal typg koolkond on seisukohal, et &ppiv organisatsioon

on kasulik fantaasia; (Johnson et al., n.d)
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Joonis 1. Oppiva organisatsiooni esimese ja teise tasandi siinkreetiline mudel

Allikas: Johnson et al., (n.d. 1k 6)

Kasvule suunatud organisatsioonile voiks antudkiditekstis see lahenemine sobida, kuna
oma uuringus on autorid valinud sihtgrupiks ettea@dt mille puhul voib tuua paralleele
kaesolevas t00s uuritavas ettevottes. Nimetatudupfiks olid muuhulgas, et need olid
ariettevotted, mille puhul organisatsioonina Opgengatmine vOib mdjuda ettevotte
eksisteerimisele Kkaristavalt, tegemist oli suurteéganisatsioonidega, mis nduavad
koordineerimist, omanike poolne ootus oli neilegéja osalejad olid tippjuhtkonna liikmed
ning omasid terviklikku vaadet ettevottest. (Jomebal., n.d.)

Samuti on mudeli autorid erinevaid teooriaid jgdadust kasutades valja toonud no teise
tasandi varjatud tegurid, mis mdjutavad dppiva piggtsiooni kujunemist (Joonis Dppiva
organisatsiooni esimese ja teise tasandi siinkreetiline mudel). Antud ettepanekute pdhjal

Oppivad organisatsioonid:
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Organisatsooni juhtimisel:

- keskenduvad pigem abistavate struktuuride loomisgl@eegatiivsele kaitumisele;
- omavad sobivat personali;

Oppimine:

- votavad aega, et mdelda tulevikule;
- vOtavad aega, et mdelda minevikule;
- loovad ruumi dialoogile;

Strateegia protsessis:

- omavad mangulise eksperimenteerimise kultuuri;
- esitavad jarjepidevalt tegevusala reeglitele valisid;
- omavad Uhtset kultuuri;

Muudatuste juhtimisel:

tegeletakse pingetega hierarhia ja dppimise vahel;

- planeerimist peetakse olulisemaks kui plaani;

- organisatsiooni poliitikaid (reegleid) minimeerisak

- omavad olukorda, kus dppimine on organisatsioomaks voetud. (Johnson et al., n.d
lk 11-12)

Samuti kbnetavad Johnson, et., al.(n.d.) pool¥l&hid uuringu tulemusel tehtud ettepanekud
organisatsiooni, mis on kasvule suunatud kuna othakampleksset vaadet Oppiva
organisatsiooni mdojuteguritele ning on nii uuendusnuudatuste kui meetodite keskne.
Soovitud muutus voBib olla eestvedamise, Oppimistrgeegia omavahelise koosmdju tagajarg
kui need komponendid on organisatsioonina Oppinasarengut toetavalt toimivad ning

muudatused hasti juhitud.

Yuraporn ja Li on uurinud ja kirjeldanud organisatsilise dppimise tegureid ja organisatsiooni

valmisolekut muutusteks. Nad on valja toonud, éuta majanduskeskkonnaga toimetulekuks
otsivad organisatsioonid jarjepidevalt vBimalusinkarentsivdime arendamiseks, et jaéda ja
kasvada. Nad lisavad, et alates varajastest 19@@tdaon organisatsioonilise ©ppimise

ulesehitamise teema vélja huttud kui muudatustigsetuleku abivahend. (Yuraporn et al. 2003
k 2)
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Muudatustega toimetuleku aspektist on Yuraporn ja(2003) tulnud véalja ettepanekuga
keskenduda selleks, et muudatusteks valmis olla:liskefkkonnale, juhtimisele,
organisatsioonikultuurile,  juhtimispraktikatele, rkmunikatsioonile, teadmiste ja t60
omavahelisele sobivusele, tunnustamisele ja prémisefe ning organisatsiooni struktuurile.
Nende ettepanek sisaldab suurel madoainson, Spicer ja Wallace (n.d.) mudelis véljdtmb

Oppivat organisatsiooni iseloomustavaid aspektangSaerinvalt nimetatud autoritest on
Yuraporn ja Li (2003) pannusliurema réhuasetuse muudatuste aspektist muudatdstnist

tbotajate poolt ning seda eriti olukorras, kus tonad struktuurimuudatused.

Alas Utleb, et kuigi organisatsiooniline 6ppimiongrub vaid juhul kui selle likmed &pivad, ei
pruugi see tdhendada organisatsioonilise dppingseivust. Alas (2002) lisab, et loodud

teadmine peab organisatsioonis sdilima ka peatajtié lahkumist ettevottest.

Oppiva organisatsiooni siisteemse kujundamise ohtlt®etab ka Bushe, éeldes, et muutuvas
maailmas on ulioluline stisteem, kuidas tootataksg see peab olema nii tdhus kui uuenduslik

vOimaldades nii edukalt 6ppida kui tulemuslikulbtéda. (2010)

Senge tutvustab oma Viie distsipliini kasiraamafiygpiva organisatsiooni viite peamist
~oppimise distsipliini* — elukestva Oppe ja prakdiprogrammi, millel 6ppiva organisatsiooni
tegevus pdhineb: isiklik meisterlikkus, mentaalseddelid, jagatud visioon, meeskondlik

Oppimine, siisteemne mdtlemine (Senge, 2014)

Kasutatud allikate analtitisi tulemusena saab 6etdarganisatsioonis, kus on olemas tahe ja
usk, et organisatsioonilise 6ppimise arendaminb gtievotte eesmarkide saavutamisele kaasa
aida, otstarbekas organisatsiooni eesmarkidesidabtsobiv mudel ise enda jaoks valida ja
sobivaks kohandada. Kasvule suunatud ettevottes kompleksse vaate omamine
organisatsioonilisele dppimisele oluline, kuna dagab tervikvaate teemale, sealhulgas
sellisetele olulistele mojuteguritele nagu uuenduseuudatused ja pidev areng.

TOO autor otsustanud oma t66 eesmargi taitmisekstaida alusmudelina eelkdige Johnson,
Spicer ja Wallace (n.d) mudelit, kuid kombineerinoohg téiendanud seda labi t66tatud
materjalide ning uuritud teiste autorite poolt kakkandud mudelitd_éhteenmaki et.al. (2010),
Yuraporn ja Li (2003), Bushe (2010), Gardiner, Wigt(1997), Shipton et.al. (2013), Solomon,
Sidrevi (2010), Garvin 1993pdhjal aspektidega, mis voiksid sobituda organisaislise

Oppimise arendamisega ning kasvu kontekstis.
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1.2 Oppiva organisatsiooni eestvedamine, juhtimine

Jargnevalt peatutakse t66s lahemalt organisatsemstvedamise rollil dppiva organisatsiooni
kujundamisel. Seejuures anallusitakse teemat riitkgenna poolt loodud Gppimist
soodustavate struktuuride ja keskkonna kui sobiéi@tajate olemasolu tagamise ja

arendamise vaatest.

Senge sonul ei ole tegemist dppiva organisatsi@okug tippjuhtidel puudub eest vedav roll ja
pihendumine. Ta Utleb, et tippjuhtide eriline vastya mojuvéim valjenduvad kdigis nende
tegudes, saavutustes ja juhitavas vestluses. Nartieygonstreerivad ja peegeldavad nad oma
vaartusi, usku ja aspekte, mida nad peavad oldigélontes, 2003 |k 77-78)

Liidri rolli olulist erinevust dppiva organisatsiobja traditsioonilise organisatsiooni vahel
kasitleb ka Alas (2002) ja moé6nab, et dppivas asgdasioonis eeldab juhi roll neilt oma t66
Umbersdnastamist. Seejuures on juhi peamiseksnidleks Gppimistingimuste loomine, mille
saavutamiseks tuleb loobuda keskendumisest plamsete, organiseerimisele ja kontrollile.
Juhi Ulesanne Oppiva organisatsiooni loomisel ramoet tegevuste delegeerimine oma

alluvatele ja keskendudes ise visioonile, vaartegeemdttemudelitele.

Senge Utleb, et tdnapéeval ei saa votta eestvadpeigalt ettevotte tippjuhi vastutusena.
Mitmed eestvedamist uuringud autorid jdudnud sedtpet tdnapdeva muutunud olukorras on
ettevotted muutnud ka oma juhtimisstruktuure. Takisiinkohal, et tegevjuhi rolli erinevad
funktsioonid on liikunud erinevate inimrihma kattes kujundavad ettevotte strateegia koos,
omades igalks oma teema vastutust, aruandluse tkshusng koondades kokku oma
intelligentsuse ja annete realiseerimise jduavats&osuslikult otsustele. (Fontes 2003, Ik 77-
78)

Samas on ettevotte tegevjuhi roll endiselt Uliola)i omades siiski organisatsioonitlest
eestvedamise ja vastutuse funktsiooni ja mojutatev@et soovitud suunas kaituma labi
isikliku eeskuju. Puudutades piiride avamise jedtetekkimise ja vahetamise soodustamist,
on oluline ka usaldava kultuuri aspekt, millel opp@vas organisatsioonis kdrge olulisus.
Seejuures margibki olulist rolli just ettevotte éeguht, kelle abil on véimalus luua usaldav
atmosfaar ja kultuur, olles aus nii enda kui temibtes ja kaasata usk, et kdigil tootajatel on
hea potentsiaal, nende joupingutusi hinnataksegaosganisatsioon on kindel, kus saadakse

olla nemad ise. Lisaks on tegevjuhil vbimalus jagadot oma kaitumisega eeskujuks olles.
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Samuti julgustada pidama dialooge ja anda edasdidet usaldava organisatsiooni liikkmed
Opivad Uksteiselt ja mitte kdik head ideed ei @earveeritud juhtkonnale. (Bruhn, 2001)

Johnson, Spicer ja Wallace on oma uurimuse tulenaupakkunud valja, et votmetegurid
organisatsiooni eestvedamisel on abistavate suitikiiel ja sobiva personali olemasolu.
Seejuures mangivad rolli to6tajate tunnetus, kasarmaotsuste vastuvotmisel iseseisvad, kas
nende tulemused on monitoritud ja kas ettevbte gibdbotajate motivatsioonile Iabi

soodustuste piisavalt tahelepanu (Johnson et.d).,

Bushe (2010) utleb, et juhtimise selgus seisnalti §sjaolus, kuidas dppimist té6protsessis
juhtida. Ta tbdeb, et maailm on teel kaskude jatdodin maailmast koostddle suunatud
maailma, milles juhtimine on organisatsioonis jagatja nii juhtidel, ekspertidel kui
meeskondadele on antud Gigus iseseisvalt otsustadsab, et organisatsioonide struktuuride
vallas on tanu infotehnoloogiale ning uutele orgatsiooni vormidele toimunud innovatsioon,
kus eesmargiks ongi kdigi organisatsiooni t00s ejatd taipu, teadmist ja pluhendumist
rakendades koost6dd suurendada (Bushe, 2010).

Bushe (2010) peab koost66l pdhinevate sisteemaneisel probleemiks mitte motivatsiooni,

vaid aegunud kasitlused juhtimisest, meeskonnatf@suhtlemisest. Bushe vadidab oma
kogemuste pohjal, et erinevate tasandite juhidd{@ajad, kellega ta kokku on puutunud,
soovivad t66tada siisteemides, mis pShinevad koost66

Sobivate tdotajate rollil organisatsioonilise dp@entagamisel on Johnson, Spicer ja Wallace
(n.d.) teinud ettepaneku po6érata tahelepanu etee\ditukusel eelkdige kvaliteetse t66j6u

ligitbmbamisele ja talentide hoidmisele, madaladéjdu voolavusele, juhtidele suunatud

edukuse programmidele ja tulevikujuhtide arendalmigdohnson et al., n.d |k 11)

Tdeliselt toimiva teadmiste jagamise saavutamigekbd Garvin valja ettevotte GTE naitel
valja jargmise motte, et teadmisi kantakse tdeséwoilalt edasi efektiivselt kui paigas on
kaasnevad soodustused. See tahendab, et kui thé¢s@ad, et nende plaane hinnatakse ja

juurutatakse, nende Opitut rakendatakse, on onmaseutdendolisem. (1993 Ik 11)

Siinkohal vdiks olla kokkuvdtvaks marksdnaks orgatsioonilise dppimise tagamine labi
ettevOtte toojoustrateegia. Seejuures on ettesiteeegiline konkurentsieelis tagatud nii
talentide ettevottesse toomise ja hoidmisega kgamisatsioonilise Gppimise arendamisega.

Samas, Becker, Huselid ja Beatty on oma talendijubé raamatus tdédenud olulist aspekti,
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mida uuenduste ettevottesse toomisel arvestadgaiddavad, et loodud algatused juhtimises,
ja keskendumine talentide ettevottesse meelitamisaly seejuures antud tegevustele rahalise
katte vBimaldamine vdivad kull tdsta ettevotte tegee tulemuslikkust, kuid samas ei pruugi
alati tuua edu strateegilisest vaatest. Samas atdaad, et tavaliselt on organisatsioonide

edukus soltub siiski otseselt talentidest — vajaanvat t66joustrateegiat. (Fontes 2010)

Goffee ja Jones, kes on uurinud suurepérase osgainisni edutegureid ja selle loomist labi
tootajate. Autorid tddevad, et tublide t66tajateri@ne, arendamine ning hoidmine on olnud
alati ettevotetele valjakutseks, kuid muutunud ajaduavad meetodite kardinaalset
ulevaatamist. See tdhendab, et organisatsioonithevitlades tdotaja tugevaid kulgi, lisavad
sellega vaartust ja muudavad to6tajate soorituségvparemaks kui nad isegi on lootnud.
(Fontes 2016)

Senge tddeb, et dppimisele suunatud ja kompet@rtitonna loomine on tdusnud oluliseks
valdkonnaks, millele on vaja erilist tdhelepanu nadé. Ta toonitab juhtidele spetsiaalse
mahuka 6ppeprogrammi loomise vajadust, keskendudggyatud visioonile, organisatsiooni
olukorra hindamisele, strateegia kavandamiseleéesiisde muutmisvajadusele ja muudatuste
juhtimisele. (Fontes 2003 |k 408-409)

Kasvavas ettevottes on eriti oluline roll sobivsteiktuuride ja t66jou olemasolul, kuna kasv
toob kaasa pideva vajaduse vaadata Ule t66j0unsgadued varbamised ning ettevotte arengut

tagavate tootajate pideva arengu.

Eelnevast tulenevalt poodrataksegi kaesolevas tabsldpanu juhtimise aspektist eelbige
jargnevatele kiusimustele, mis puudutavad dppinustisstavaid olemasolevaid struktuure ja
sobiva t66jou planeerimise vaadet ning koostood:

- Kas to6tajatel on piisav otsustusdigus teemadespoudutavad nende t66d?

- Kas dppimiseks on loodud piisavad tingimused?

- Kas ettevotte tootajad on koostoole suunatud?

- Kas meil on kindlustunne, et saame alati abi kdaseajame?

- Kas ettevottes kasutatakse piisavalt to0tajatevaigekiilgi?

- Kas too6tajatel on piisavalt motivatsiooni dppida?

- Kas ettevdte podrab piisavalt tahelepanu loodudsstostele, et tootajaid motiveerida?
- Kas ettevote tdmbab ligi kvaliteetset to6j6udu?

- Kas ettevotte hoiab piisavalt hasti oma ala talente
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- Kas ettevote arendab oma juhte piisavalt?
- Kas ettevote eelistab kasvatada uusi juhte eteg@gst?

1.3 Oppimise olulised aspektid Gppivas organisatsioonis

Johnson, Spicer ja Wallace (n.d.) on oma uurimulserusena teinud ettepaneku lahtuda
eduka Oppimise aspektis nii tulevikule motlemiseexiku anallidsi kui dialoogi loomise
vaatest. Seejuures soovitavad nad leida piisaggh,eet kaaluda mida tulevikul on ettevottele
varuks, kas on olemas tuleviku ule kollektiivne #oh ja kas t66tajaid julgustatakse
arutlema tulevikust. (Johnson et al., n.d)

Kasvavas ettevottes on tulevikku vaatamine kindl&sitilise tahtsusega, kuna selged
numbrilised eesmargid nduavad tuleviku véimaluatehtude tle arutlemist, Ghist méistmist

ning usku edukasse tulevikku.

Gardiner ja Whiting on uurinud Oppiva organisatsio@dutegureid ning leidnud oma
empiirilise uuringu tulemusena, et juhid peavadnegsteid, et anda to6tajatele selgemalt edasi
oma tulevikuvisiooni. Nad jatkavad, et paljud tgatest vbivad olla ebakindlad suunas, kuhu
ettevote liigub. (1997 Ik 47)

Ka Senge on puhendanud tuleviku visioonile olufistku ning markinud &ra jagatud visiooni
Uhe Gppiva organisatsiooni Uhena viiest distsigijimida on tapsemalt kasitletud kaesolev t66
peatikis 3.1. (Fontes 2003)

Mineviku analtusil on Johnson, Spicer ja Wallacentad valja kolm aspekti, mida vdiks
oluliseks pidada. Nendeks aspektideks on uute kirdge korral varasemate sarnasete
projektide olukorras kaitumise anallils, vigade korde anallils ning suund pidevale

taiustamisele. (Johnson et al., n.d)

Oppimine eelnevast kogemusest on oluliseks organisailise Gppimise eduteguriks ka
Garvini jaoks ning ta soovitab ettevottel teha @ligi tulu toovaid mdddetavaid parendusi,
milleks antud kontekstis on oma edusammude ja lddkkmiste |abivaatamine, dppetundide
identifitseerimine ja nende Gppetundide salvestam8eejuures soovitab ta kasutusele vétta

kdigile ligipdasetavad vormid. (1993)
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Bushe toob siinkohal omaltpoolt vélja huvitava lejMeie lood on pigem negatiivsed kui
positiivsed®. Ta lisab, et samas on just negatdvwsmotsioonid ja nende reaktsiooni jdud need,

mis kogemusest dppimist enim takistavad. (2009).

Teistelt dppimise juures toonitab Garvin vajadustdata valjapoole oma vahetut keskkonda,
et omandada uued perspektiivid. Seejuures idesgdrides teiste ettevotete parimad praktikad,
kilastada ja intervjueerida neid saamaks teadaenere@todid ning genereerida ideid, kuidas
see oma praktika parendamisega siduda. Samutitabdsarvin kohtuda klientidega, et saada
teadmisi toodetest, konkurentidest, kliendi eefigat ja oma teenuse kvaliteedist, selgitada

probleemid ja genereerida ideid parendamiseks.3)199

Selleks, et tehtud vead ei korduks, toob Garvigavsilisteemse probleemide lahendamise
meetodi Xerox'i probleemide lahendamise Protsessi (XesdX'oblem-Solving Process), mis
on loodud 1983 aastal ja mille kuue astmeline pastson kasutusel kdigi otsuste tegemisel
(Garvin,1993 Ik 5)

Dialoogide toimumisele véimaluse andmisel toovaldhdon, Spicer ja Wallace valja
tegutsemise olulisemaks pidamise, véljakutsete ig@&tinlgustamise ja séna ,0ppimine”

tiheda kasutamise. (Johnson et al., n.d)

Bushe (2010) kutsub radkima oma ausalt oma kogeshos®) omakorda teisi sellest dppima.
Ta toob taas vélja asjaolu just juhtide rolli ctulsest lahtudes ning Gtleb, et just juhid on need
kes tekitavad selguse ja alustavad selle loomgsindast. Luues selliseid sisteeme réaégivad
juhid, mis nende endiga toimub, naitavad eeskugedeultuuri loomisel ning julgustavad end

selgelt valjendama muutes selle kogu organisatd@omaseks ja turvaliseks.

Virta tddeb oma uuringu tulemusena, mis kasitlellteiste jagamist pdlvkondade vahel, uute
tbotajate ja pensionile suunduvate tootajate omelistlteadmiste Uleandmist samuti, et ilma
dialoogi ja koostdota ei saa eksperdid ja uuedhjaédtiuua teadmust ja suhtlemisel on seejuures
oluline roll. (2011 Ik 222-225)

Organisatsioonilise dppimise Uheks oluliseks alakta on pidev tehnoloogiline areng ja
tehnoloogia toetus igapaevatdds. Nii nagu ka By20&0) peatub infotehnoloogia olulisel
rollil koost66 arendamisel mida puudutatakse lahetda peatiikis 3.1, toovad Yuraporn ja Li
(2003) oma organisatsiooniliste muutustega toine&tuliiheks alustalaks ning toonud oma

kokku pandud mudelisse tehnoloogilise arengu aspektmest vaatest, sealhulgas

19



uuendusmeelse tehnoloogia kasutamise teadmistedamasel ja jagamisel (2003 |k 19).
Kaesoleva t66 autori hinnangul on oluline John&picer ja Wallace (n.d) mudelile tuua t66
raames taiendust teemaga, kus uuritakse, kas kasotav tehnoloogia aitab to6tajatel teadmis

omandada ja jagada.

Oppiva organisatsiooni arendamisel dppimise kotieKsisitletakse eelnevast tulenevalt
jargmisi aspekte:

- Kas ettevotte igapaevatoos on piisavalt aega,atita, mida tulevik meie jaoks toob?
- Kas ettevotte to6tajad tunnetavad, et meil on Uameaam tulevikust?

- Kas ettevottes Opitakse piisavalt eelnevast kogestusinud projektidest?

- Kas positiivsest kogemusest radgitakse rohkemetiut vigadest?

- Kas vigade kordumise valtimiseks vOetakse ettegli®fektiivseid samme?

- Kas ettevottes vaadatakse regulaarselt Ule parestheaavad teemad?

- Kas ettevottes kisitakse teiste arvamust enneskakse otsused?

- Kas meil innustatakse votma ette véljakutsete richlesandeid?

- Kas tehnoloogia aitab meil omavahel teadmisi omdadgia jagada?
1.4 Organisatsiooniline 6ppimine ja strateegia

Johnson, Spicer ja Wallace koostatud organisatgiser®ppimise mudeli jargi on strateegia
protsessid oluline roll kultuuril, mis soodustabsp&rimenteerimist. Seejuures julgustatakse
sOltumatult eksperimenteerima uute toodete arerminja keskastmejuhte innustatakse

juurutama innovatiivseid juhtimise meetodeid. (Bdmet al., n.d)

Eksperimenteerimisel toob Garvin omaltpoolt vélja stusteemse uute teagmisimise ja
testimise olulisuse ja soovitab kasutadiikeseid eksperimentet toota lisanduvat kasu
teadmistesse ja naidisprojekte, et toota teadmidd saab kasutada muudatuste tegemiseks
susteemis. (1993 Ik 5).

Eksperimenteerimise julgus oli iiheks oluliseks rad@rlaks ka selleaastasel Aripaeva 18.
Gaselli Kongressil, mis toimus 21. veebruar 2018idreas. Oma valdkondade edukad ja
tunnustatud ettevotted raakisid kongressil oma &asiv ja teest tippu. Gaselli TOPis
osalemiseks peavad olema ettevotted kasvatanudkaivet ja kasumit 2014-2016 vahemalt
50% vdrra. Nii konverentsilt kui Gaselli TOP’i kuulud ettevotete Uheks pdhisénumiteks olid
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organisatsoonilise dppimise kontekstis juba mathjtugus eksperimenteerida, innovatiivsus
ja konkurentide suhtes valvelolek. (Rebane 2018)

Kasvueesmarkidega ettevottel on kindlasti otstaabekaadata antud ettevétte parimaid
praktikaid ning sellest Oppida, kohaldada nende ekugs oma ettevdtte tegevusse.
Organisatsioonilise dppimise seisukohast stratisegil vaatest voib leida Gaselli ettevotete
edulugudes paralleele nii kdesolevas t66 raamafietédd Johnsoni (et al., n.d), Spiceri ja
Wallace (n.d) kui Garvini (1993) ja Pedleriga (et al.,1989).

Strateegilisest vaatest raddgivad Johnson, Spidéfajdace ka tegevusala reeglitele valjakutse
esitamist, mis tahendab sektoris véljakujunenudhdemustele vastuastumist, ebamugava
olukorra tekitamist valdkonnas ning toodete ja tetega konkurentidest eesolemist. (Johnson
et al., n.d)

Oppimist konkurentsieelisena kasitlevad oma asildppiva organisatsiooni loomisest ja
uuenduslikkuse vajadusest selles ka Pedler ja Bloyi#des, et Oppimine ja t00 on
sunontuamid, milles osalejad on pigem kolleegidjkhid ja alluvad ning, et ettevottes otsitakse
jatkusuutlikkult uudsust, mis tahendab uusi ideidsi probleeme, uusi Gppimisvdimalusi.
(Pedler, et al., 1989 |k 5-6)

Bushe toob seejuures ihe dppimist soodustava edirtag/élja organisatsioonilise dppimise

vestluse, mille eesmargiks on suhtlemisrampsu aseime selgusega, mis inimeste vahel tekib
ning nimetab seda protsessi ,6ppimisvestluseks$te pohineb saadud kogemusel ja selle
eesmark on arutleda takistavatel asjaoludel, mikss ettevottes energiat ja pihendumist

kaasata edu saavutamisse. (2010)

Johnson, Spicer ja Wallace soovitavad keskendudéestilises vaates organisatsioonilisele
Oppimisele 1abi puhendumise ettevotte jatkusukildele. Seejuures peetakse oluliseks
lojaalsust ettevottele. Samuti peavad Johnson.eBpicWallace oma uurimuse tulemusena
oluliseks ettevottes unikaalse kultuuri omamists rhdlmab nii organisatsiooni kultuuriga

sobivate t6otajate varbamist kui oluliseks pidaraspluliseks pidamist, et ettevotte tootajad
on strateegiaga ndus. (Johnson et al., n.d)

Kliendi poole ndoga olemise olulisus on tulnudad@ Shipton, Zhou & Mooi, kes viisid labi
uuringu ja koostasid selle alusel organisatsioahikese mudeli mis tdestab, et dppivad

organisatsioonid on edukamad kui vahem Gppimiselmatud. Labi viidud uuringus, mille
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eesmargiks oli selgitada valja Oppiva organisatsiopdhifaktorid, mis on aluseks
organisatsiooni edukusele. Uuringu tulemusel selgas arengule orienteerituse ja
tootajafookuse kdrval on kliendi poole ndoga olearesmatasandi faktorid. Seejuures hinnati
kdige suurema edukuse tagajaks asjaolu, et ettee@dmargid ja strateegia peavad olema

suunatud kliendi rahulolu loomisele. (Shipton e8l13).

Strateegilisest kontekstis on otstarbekas l&htudauholgas ka Garvini praktilistest

soovitustest, mis voiksid aidata organisatsioomiboraldkonnas valjakutseid esitada:

- Oppimist soodustava keskkonna loomine;
- Piiride avamine ja ideede vahetamise soodustamine

- Oppimisfoorumite loomine. (Garvin 1993 |k 13)

Johnson et al., (n.d) mudelit tdiendatakes klieidiltolu vaatega. (Shipton et al. 2013).
Kasutatud allikate analtilsi tulemusena vajaksatestgilisest vaatest dppivas organisatsioonis

vastuseid eelnevast tulenevalt jargmised kisimused:

- Kas ettevottes julgustatakse eksperimenteerimatoatiete ja teenuste arendamisega?
- Kas ettevotte eesmargid ja strateegia on suundiertblikahulolu loomisele?

- Kas ettevote astub oma sektoris vastu valjakujutieeeglitele ja arusaamadele?

- Kas ettevotet peetakse oma sektoris ebamugavitstviaks?

- Kas ettevite on tootete ja teenuste turule toorkisakurentidest ees?

- Kas ettevottes tunnustatakse lojaalsuse eest?

- Kas ettevote varbab to6tajaid, kes sobituvad ettedltuuriga?

- Kas peetakse oluliseks, et kdik to0tajad on ettevgitateegilise suunaga uhel meelel?

1.5 Muudatused dppivas organisatsioonis

Oppivaks organisatsiooniks saamisel on oluline roliutustel ja nende juhtimisel ning
muudatustele vastuseisuga toimetulekul. Muudatugtemisel dppivas organisatsioonis on
Johnson, Spicer ja Wallace p66ranud olulist roh&lmiele peamisele aspektile, milleks on
tegelemine pingetega hierarhias ja dppimisel, @anmese olulisusele vdrreldes plaaniga,
organisatsiooni reeglite minimeerimisele. (Johnsnal., n.d) Seejuures keskendutakse

hierarhia ja 6ppimise pingete teema juures muutEtusageerimise kiirust valiskeskkonnast
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tulevate mojuteguritega toimetulemisel, ettevotlakeist muudatuste juurutamisel. (Johnson

et al., n.d)

Senge on seisukohal, et inimesed Oppivates ordaitieaides reageerivad keskkonna
muutustele kiiremini kuna nad teavad kuidas eeavaiad muutusi ette nédha ning kuidas luua
muutusi, mida nad soovivad. Muutus ja dppimineraugi olla Senge sdnul siinontumid, kuid

nad on lahutamatult seotud. (Fontes 2003)

Alas, kes on uurinud l&hemalt muudatustele vastuspdhjuseid, tb6tades labi hulgaliselt
vastavat kirjandust, on samuti jdudnud jareldussimetatud tegurite olulisuses. Ta on
toonud valja vastuseisu allikatena naiteks: puutligh erinevate muutuste osapooltega ja
nendevaheliste seoste arvestamisel, hierarhilisieiktauride jaikuse, struktuuri ja

téokorralduse muutustest tuleneva tootajate voamegsursside vahenemise. (2002)

Johnson, Spicer ja Wallace p&hjal on Oppiva orgdsigoni Uheks alustalaks planeerimise
olulisemaks pidamine plaanist. Seejuures toonitavad esile organisatsiooni korrastatuse,
plaanidekohase kaitumise, edu saavutamise |&bi useuhing ootamatuste ohtude ning

vOimalustega paindlikult toimetuleku olulisuse.l{deon et al., n.d)

Bushe kasitleb samuti planeerimise olulisust, stdudelle omakorda juhtide kogemusel
pdhineva planeerimise ja ettevottesisese dialo@giseeerimisega. Ta Utleb, et kui juhid
raagivad oma kogemusest, suudavad nad plaane #apstauseid teha ning neid ka ellu viia.
Samuti Utleb ta, et organisatsiooni plaane ningseisl peab toetama ettevottes sees toimuv

dialoog, sest vastasel juhul plaane ei rakendatastit. (2010)

Bushe toob vélja ka, et vastuolud on plaanide pa@maalsed ning réhutab samuti protsessi
olulisust. Ta Utleb, et on neid kellele plaan mexjd kellele mitte ja kutsub seejuures selle tle
mitte t66tama koigi toetuse saamise nimel ningeséglé muret tundma, sest vastsel juhul ei

tooda lauale uusi ettepanekuid. (2010)

Eelnevast saab jareldada, et kui planeerimise tapnahtud piisavalt vaeva, voetud selleks
aega, kasutatud eelnevat kogemust ning sisemisodiaon plaanide kohane kaitumine ning

nende elluviimine seda tdenaolisem.

Johnson, Spicer ja Wallace pakuvad valja keskendpgavas organisatsioonis muuhulgas ka
reeglite  minimeerimisele. Seejuures soovitavad raatksete teemadena keskenduda

ettevottesissese konkurentsi positiivsele mojukdtgvotte suhtes lojaalse hoiaku olemasolule.
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Siiski moéonavad nad, et teema ei saanud vastajdtmd konsensuslikku vaadet ning selle
kisimustega hdlmatus ei olnud mudelis piisav. (§ohret al., n.d)

Bushe on pidanud samuti oluliseks uurida lahematbkraatia ja reeglite mdju Gppivale
organisatsioonile. Ta Utleb, et burokraatial on dnealised konfliktide lahendamise, kuna
vOimaldab lahendada probleeme n6 umbisikuliseltegekolmanda abi kasutades - koosto6s
vaadatakse probleemile otsa ja saadakse vastuasSametab autor seda uuendusi parssivaks
ning mitte tbhusaks, kus protsessid on aeglasgthjatsustusdigus vaike. Samas loob reeglite
puudumine loob juhile suurema vastutuse, viimadikka stressi tekitava olukorra, sest on
vajadus kaaluda enne otsuse tegemist oma otsuisgese ettevotte vajaduste, pretsedendi
loomisel sellega kaasneva olukorra ja mitmetestdasuaspektidest lahtuvalt. (2010)

Senge toob valja ka ohu liigselt kvaliteedijuhtimgisteemidest lahtumise vaatest. Ta Utleb, et
kui hakatakse uskuma iseendasse vahem kui kvaptegdammidesse, siis organisatsioon
ebadnnestub ning réhutab seejuures kollektiivsen@igp olulisust dppivas organisatsioonis.
(Fontes 2003 |k 423)

Yuraporn ja Li on oma uurimuses, mis kasitleb orggiisiooni valmisolekut muutusteks toonud
valja olulisust lisaaspekti mis hdlmab t66tajatelpet muutuste pdhjuste mdistmist ja mis on
otstarbekas tahelepanu alla v6tta just struktuurghatuste valguses. (Yurapaghal.,2003) Kuna

ettevOtte kasv toob tihti kaasa vajaduse struktuilee vaadata, on oluline té6tajate poolset

muudatuste moistmise aspekti kindlasti silmas @dad

Muudatuste vaatest vajaksid Oppivas organisatssocastuseid eelnevast tulenevalt jargmised

kiisimused:

- Kas ettevite on piisavalt paindlik, et reageerid@iskeskkonnast tulenevatele
ootamatutele vbimalustele ja ohtudele?

- Kas ettevdte on muudatuste eluviimisel enamaskasi

- Kas ettevottes toimuvad muudatused on koigile adepaad?

- Kas ettevottes peetakse plaanidest kinni?

- Kas ettevote tootajad tunnetavad olulisena piggaalsust ettevottele kui osakonnale?
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1.6 Kaasamise roll ettevotte edukuse tagamisel

Alas on kirjeldanud Uhe enamlevinuma muudatusteugeisuga toimetuleku strateegiana
toOtajate otsustesse kaasamist, mida ta peab omaguutulemusena ka koige
tulemuslikumaks. Ta taiendab oma seisukohta kaasaatulisusest ning utleb, et osalemine

otsustamise protsessis toob kaasa kasu nii toétatevottele kui Ghiskonnale. (2002, 1k 41)

Solomon ja Sridevi on nende poolt labit6otatud adkiduse uurimise tulemusena jdéudnud
seisukohale, et ettevotte tulemuslikkus ja kaasamimotseselt omavahel seotud. Nad leidsid,
et ettevOttes kus to6tajad on kaasatud, on toétdjatdmise tulemusena t66jdu voolavus
vaiksem ja vaiksem kavatsus ettevottest lahkuday mmdju ettevotte produktiivsusele,

kasumlikkusele, kasvule ja kliendirahulolule. (201092)

Kasitledes teadmiste kandumist Ule organisatsioortoob Garvin samuti védlja kaasamise

olulise aspekti. Ta annab teemale praktilise vaatgtoonitab Garvin, et uus teadmine annab
maksimaalse moju kui see on jaotatud laiali, mettele paari inimese kaes. Et teadmisi anda
edasi kiirelt ja efektiivselt kogu organisatsiogrtisieb viia eksperdid erinevatesse ettevotte
divisjonidesse, osakondaedesse ja hoonetessed sanksid oma varandust jagada.(1993, Ik
9).

Kaasamise mdju ettevotte tulemuslikkusele on uariea Attrige, kes on jdudnud jareldusele,
et ettevotted, kes mdbddavad ning kasutavad uuramgimeid oma ettevotte t66s, avalduvad

ettevotte kultuuri, to6tajate ja klientide lojaadsy suurema mudgi ja kasumi naitajad (2009)

Siinkohal peabki kdesoleva t66 autor olulisekstleéda kaasamist kui olulist teemat dppiva
organisatsiooni muudatuste kontekstis. On olulirdgkmla, et kaasamine on labivalt oluline

kdigis Oppimismudeli koostisosades. Kuna antudeésmark on vaadata organisatsioonilise
Oppimise arendamist just kasvule suunatud organgatis, on kaasamise aspekt seda

olulisem.

Uks aspekt, millele vdiks muudatuste keskel oleyaaisatsioon méelda, on uuenduslikkuse
toomine organisatsioonilisse oOppimisse ning kaasamion seejuures oluline roll —
organisatsiooni edulood toetavad positiivsest Opg@naspekti ning voiksid olla eristuva

organisatsioonikultuuri theks alustalaks.
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Solomon ja Sridevi (2010) on koostanud tootajateskanise strateegilise mudeli, mille puhul
saab taas paralleele tdmmata Johnsoni (et.al. rghnisatsioonilise Gppimise mudeliga
erinevate teemadega (vt Joonis 1). Samas toovadiss&l ka huvitavaid lisaaspekte, milleks
on: uute talentide varbamisel ootuste kommunikatsj todle sisseelamise protsess, juhtide
puhendumine ning eeskuju kaasamisel, kahepoolsenkmikatsiooni tagamine ja tottajatelt
saadud sisendiga arvestamine, t60ks vajalike resislerolemasolu, piisava koolitusvéimaluse
tagamine, tugeva tagasiside sisteemi olemasohdustuste sisteemi tugi; eristuval ja
edulugudel pbhineva kulutuuri olemasolu; keskendenparimatele saavutajatele. (Solomon
et al. 2010 Ik 93-94)

Kaasamise seisukohast on t60 Uheks eesmargiks Sp@iea organisatsiooni arendamise

seisukohast lisaks vastused jargmistele kiisimustele

- Kas uute tdotajate tulekul ettevottesse arvestatpksavalt nii uute kui olemasolevate
tootajate huvidega?

- Kas juhtkond puhendub piisavalt ettevotte visioomnissiooni ja vaartuse
juurutamisele?

- Kas tootajatelt saadud ettepankute ja infoga amtedste piisavalt?

- Kas tootajatel on olemas piisavad vahendid, et @wdd hasti teha?

- Kas tootajad tunnetavad, et nende joupingutusidtakse?

- Kas ettevottes radgitakse piisavalt edulugudest?

- Kas ettevottes tunnustatakse piisavalt suurepésastutust?

26



2. EMPIIRILISE UURIMUSE METOODIKA JA SELLE
LABIVIIMINE KASVULE SUUNATUD ETTEVOTTES

Kéesolevas peatikis kasitletakse uurimise metotdikida kasutatakse autori poolt seatud t66
eesmargi taitmiseks. Uuringu l&biviimise eesmargikanda sisend t66 eesmargi saavutamisse
l&bi uuringus osalejate hinnangu organisatsioanilippimise toimimise kohta selle olulistest

aspektidest lahtudes ning parandada tuleviku jubtiteuste kvaliteeti.

TOO0 eesmargi taitmiseks viiakse labi organisatdl@en oppimise uuring konkreetses
ettevottes, mille strateegiliseks eesmargiks otuseamanike poolt kasv. Kaasates uuringusse
kogu ettevotte tootajaskonna, véimaldab see kdsitteemat laiapdhjaliselt ning erinevate

tasandite tootajate seisukohtade labi.

Uuringu tulemustest saadud andmete alusel anahl@sitolukorda uuritud ettevottes ning
kavandatakse sammud organisatsioonilise Oppimisndamiseks. Lisaks vaadeldakse
organisatsioonilise dppimise teemat laiemalt, atakise ning tehakse jareldused, millisel kujul
ja mis méaaral vbiks antud t66 tulemus sobituda teamsiseks teistes kasvule suunatud

ettevotetes.
Uurimiskisimused, millele soovitakse t66 antud osstust leida on:

- Kuidas ettevotte tootajad tajuvad organisatsiosa@ibppimise erinevaid aspekte?

- Milliseid organisatsioonilise  Oppimise aspektide a®s hindavad to6tajad
organisatsioonilise dppimise olukorda kdrgelt?

- Millised on aspektid, millele tuleks organisatsidize dppimise arendamisel tootajate
hinnangul rohkem réhku pddrata?

- Mida peavad ettevotte tootajad oluliseks organisatglise dppimise arendamisel, et

aidata kaasa ettevotte kasvule?
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2.1Uuringu metoodika

Uurimismeetodina kasutatakse to6s kvantitatiivaginismeetodit, mis sisaldab ka avatud
kUsimusi, mis on uuringu kvalitatiivne osa ning Imikohaldatakse kontent analtitisi. Uuringu
kvantitativses osas esitatakse vastajatele vaieid, on t00 teoreetilise osa kasitlemisel
hinnatud autori poolt organisatsioonilise dppimidalisteks aspektideks kasvavas ettevottes.
Anallisitud mudelite ja loetud kirjanduse pdhjal kwostatud struktureeritud kisimustik.

Peamised allikad, millele autor kisimustiku valgggimisel tugineb on Johnson, Spicer ja
Wallace (n.d.) 6ppiva organisatsiooni empiirilineighel ning taiendatud seda teiste autorite
taiendava kasitlusega organisatsioonilisest dpgsbisnuutuste ja kasvu keskkonnas nt
Lahteenmaki et.al. (2010), Yuraporn ja Li (2003ysBe (2010), Gardiner, Whiting (1997),

Shipton et.al. (2013), Solomon, Sidrevi (2010),\W8a(1993). Uuringu l&biviimise eesmargiks

on saada kokku usaldusvaarsed andmed, et tehdinsied jareldused.

Kvalitatiivses osas pannakse rohk vastajate sOead#@inaldades vastajatel anda laiem ja
soovitud vaade teema kasitlusele. Vastajate arni@masettepanekute pdhjal tehakse hiljem
jareldused organisatsioonilise 8ppimise olukorrargnguvajaduse kohta, tdiendades nendega

uuringu kvantitatiivses osas toodud vastuste asall

Uurimustdds kui tervikus on kombineeritud lineaarmneirimisprotsess ja spiraalne
uurimisprotsess. (Ounapuu, 2014, Ik 75, 78). Wuritébiviimise skaalat saab Ounapuu jargi
nimetada reitingu skaalaks. ,Reitinguskaala® (mgtstale). (Ounapuu, 2014, Ik 165) Osade
allikate andmetel nimetada kdesolevas t60s kasattatkaalat ka Likert tatpi (Likert Type
Scale), (Wikipedia, 2018).

Uuringu tulemuste esitamine toimub peamiselt tédedi ja loeteluna, millele lisatakse autori
poolt analtutiline kokkuvotte. Anallusil vdetakseesmargiks keskenduda tdotajate
seisukohtadele organisatsioonilisedppise toimiraigglseejuures nii teemaplokki sisemisele

vaateele kui teemaplokkide omavahelisele analtsile
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2.2Uuritav ettevote

Uurimiseesmarki taidetakse kdesolevas t66s eteyottditel. X on Eestis, Soomes ja Rootsis
tegutsev energiaettevote, mis pakub Kklientide eaeagpdusele vastavat terviklahendust.
Ettevotte kéaive oli 2017. aastal 21 miljonit euittevottes tootab kokku 74 tootajat. Ettevottes
on uuritud teema aktuaalne, kuna ettevottele otudeamanike poolt kérge kasvuootus.

Ettevotte peamine strateegiline eesmark ongi ettekasv. Kasvuootus on nii olemasoleva ari
kui ka uute klientide pinnalt. Ettevotte kasvu tatakse EBITDA ehk aritulemi kasvu jargi.

Ettevotte kasvueesmark on seejuures ambitsioorikizg kahe kordne kasv aastaks 2020.
Lisaks on energia kui teenus pidevas arengus redg peab olema ka ettevote. Kuni 2017
aastani on ettevote oma kasvueesmargid taitnud, swiremate véljakutsete periood seisab

alles ees.

Ettevbttes on 14 tipp- ja keskastme juhti. Kuigeebdtte kasvu eest lasub otsene vastutus

tippjuhtidel, on struktuuritiksuse juhtide roll vaglaline.

Ettevotte tegevuse ja kultuuri lahutamatuks osaksttevotte vaartused, visioon ja missioon,

mis on ka kaesoleva t66 seisukohast olulise vaggaus

e Vaartusedpuhendumine, kliendile keskendumine, tulemuslildastys;
¢ Visioon: oleme eelistatuim energiapartner;
e Missioon: Lahendame oma klientide energiavajadused efekiijvesaldusvaarselt ja

jatkusuutlikult.

Kaesolevas t66s on teadmiste jagamine ja sailimwliise tAhtsusega ka seetdttu, et ettevottes
on juurutatud I1SO 9001 kvaliteedijuhtimise sisteemjlle standardi punkt 7.1.6
Organisatsiooniline teadmus, Utleb: ,Organisatsipeab kindlaks mé&&rama oma protsesside
toimimise ning toodete ja teenuste vastavuse saawséks vajaliku teadmuse. Seda teadmust
tuleb vajalikul maaral toimivana hoida ja kattesasks teha. Muutuvaid vajadusi ja
suundumusi késitledes peab organisatsioon kaalatlema olemasolevat teadmust ning
otsustama, kuidas omandada mis tahes vajalikktedidanust ja ndutavaid uuendusi voi

ligipddsu neile.” (Eesti Standardikeskus 2015)
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Ettevottes viiakse juba mitmeid aastaid labi igatast personaliuuringut igas tegevusriigi
ettevottes, mille eesméargiks on uurida tootajabelliclu, motivatsiooni ja pihendumust.
Organisatsioonilise dppimise vaade on kull osad@auate teemade juures olemas, kuid
laiemat vaadet organisatsioonilisele dppimiselkegalei saavutata. Samuti pole labi viidud

ka eraldi teemakohast uuringut.

2.3Uuringu l&biviimine

Uuringu labiviimiseks kasutatakse kaesolevas tadeetmeetodit, mis on ulles ehitatud nii
vaidetena kui avatud kisimustena. Uuring viiakge kiisimustiku Google Forms keskkonnas
veebikusitlusena, samuti kogutakse ja salvestataksed keskkonda uuringu tulemused ja
saadud andmed.

Uuringu viib l&bi t66 autor, saates kisimused vattie. Kisimustik saadetakse kdigile
tbotajatele e-posti teel, personaalsele e-postiegaie, mis on t66tajatele antud téodle tulles
ettevotte poolt. Tootajatel, kellel puudub persémaae-posti aadress, aadetakse uuring
osakonna aadressile, kus parooli omaval t6otajalvomalus kisitlus taita. Vastajate
anonlumsus tagatakse meetodil, et nende kohtadsguizaid ametipositsiooni ja tbostaaZi
andmeid. Samuti tehakse jareldused ja analiis aahdinete pdhjal, mis kuuluvad

avalikustamisele Uldistatuna. To6tajatel puuduipégs teiste tootajate vastustele.

Uuring viiakse labi perioodil: 27.04.2018 — 07.0BL8. Uuringuga saadetakse kaasa uuringu
eesmargi ja vastamise selgitus ning eraldi tocakts selle olulisust ettevottele ning iga toota
panuse ootust. Kuna ettevotte t6otajaskond jagueesti ja vene keelseks, on uuringule

vOimalus vastata eesti vOi vene keeles.

Uuringu kasimustiku sissejuhatus on leitav kdesol@d lisast 1 (Lisa 1. Organisatsioonilise
Oppimise uuringu kiasimustiku sissejuhatus) ja tigaglisa 3. Organisatsioonilise ppimise

uuringu kisimustiku sissejuhatus vene keeles).

Uuringu kusimused on jagatud organisatsioonilistpifiiist mojutavatesse teemade
plokkidesse, mille t66 autor vastavalt teoreetdissas kasitletud materjalide, uuringute ning
mudelite analluUsile kokku pani. Teoreetilises osasiga teemaploki |6pus valja toodud

organisatsioonilist dppimist mgjutavad tegurid kiisstena, mis uuringu raames vaidetena
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esitatakse ning millele soovitakse vastused saaalstavateks kasitletud plokkideks on t60s:
eestvedamine (vt punkt 1.Hppimine (vt punkt 1.2)strateegia (vt punkt 1.),muudatused
(vt punkt 1.4) jakaasamine(vt punkt 1.5).

Uuringu kisimustik on leitav kdesoleva t66 lisas{Lisa 2. Organisatsioonilise Gppimise
uuringu kisimustik) ja lisast 4. (Lisa 2. Organssabnilise 6ppimise uuringu kisimustik vene

keeles)

Kisimustikus esitatakse uuringus osalejatele osgdsiponilist Oppimist mdjutavate
positiivsete vaidetena, kus saab vastused andanialne 1 — ei ndustu uldse, 2 — pigem ei
ndustu 3 — nii ja naa ; 4 — pigem noustun, 5 — nduiielikult. Ankeet sisaldab ka avatud
kiusimus, millega suunatakse vastajat kirjeldamaatbmnangut organisatsioonilise dppimise
olukorrale Uldisena, esitama oma arendusettepamhekariganisatsioonilise Oppimise
arendamiseks toetamaks ettevotte kasvu ning aratkmovitud muudel organisatsioonilist
Oppimist puudutavatel teemadel. Andetes kisitaksestajatelt infot toOstaazi ja

ametipositsiooni kohta.

Esimene, eestvedamise teemaplokk koosneb 11 vallstimise seisukohast mdddetakse
tbotajate hinnangut &ppimist soodustavaid olemastdde struktuuridele ja tingimustele,
t6otajate enda Opimotivatsioonile, juhtide arendsmhe, t06j0u planeerimisele, talentide

hoidmisele ning ettevottesisesele koostddle. (dAk

Teine, Gppimise teemaplokk koosneb 9 vaitest. Ojg@imeisukohast méddetakse tulevikule
motlemist ning arutelu, mineviku analtisi ning dadi toimimist, positiivsest kogemusest
Oppimist, vigade valtimiseks efektiivsete sammuttevétmist ja véljakutsetele innustamist.
(vt Ik 20)

Kolmas, strateegia teemaplokk koosneb 8 vaitesatesgilisest seisukohast mdddetakse
tootaja hinnanguid toodete ja teenustega ekspetéeemisele, strateegia suunatust
kliendirahulolu loomisele ettevbtte positsioonikek®ris ja konkurentide ees ning ettevotte
puhendumist, et tootajad oleksid strateegilise agariithel meelel. Samuti tootajate seisukohta,
kas ettevbte varbab kultuuriga sobituvaid to6tajaidunnetust lojaalsuse eest tunnustuse
saamise osas. (vt Ik 22)

Neljas, muudatuste teemaplokk koosneb 6 vaitestuddiuste seisukohast mdddetakse

tbotajate hinnangut ettevotte paindlikkusele reedaeraliskeskkonnale, edukusele muudatusi
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ellu viia ja to6tajatele arusaadavaks teha, saptaginidest kinnipidamist ja lojaalsuse vordlust

ettevotte ja osakonna vahel. (vt Ik 24)

Viies, kaasamise teemaplokk koosneb 7 vaitest. #ame seisukohast méodetakse tootajate
hinnangut kdigi téotajate huvidega arvestamissatkpnna pihendumust visiooni, missiooni
ja vaartuste juurutamisel, tootajate ettepanekummgastamisel ning nende joupingutuste,

saavutuste, tunnustamisse ning edulugude raakphssa/usse. ( 1k 26)

Avatud kisimuste teemaplokk uurib tdotajate Uldistnangut organisatsioonilise dppimise
Uldisele tasemele, ettepanekuid ja arvamust orgem®nilise dppimise arendustegevuste
osas, mis aitaksid ettevottel kasvada. Lisaks k&et&otajatele vdimalus lisada soovi korral
omaltpoolt taiendavat infot. Avatud kiisimused teathideede ja ettepanekute tekkimist ning
on autori koostatud.

2.3.1 Valimi moodustamise p&himdotted

Planeeritavaks valimiks on 62 ettevotte erinevartds tootajat. Kasutatakse tdendosusliku
valimi meetodit. Valimist on jaetud valja t6otajakies on uuringu labiviimise perioodil
puhkusel voi asja st vimase kuu jooksul ettev@eesdle tulnud, ettevottest [&hiajal lahkumas
vOi haiguselehel. Selliseid tb6tajaid on uuringbivdmise ajal 12. Uuringu eesmark eeldab
moningase aja ettevdttes téotamist, et tootajdsokeljunenud seisukoht esitatud vaidetele ja
kisimustele. Eeldatakse, et koik tootajad omavadukehta vaidete osas ning oskavad
kisimustele vastata. Valimisse kuuluvatelt to0&djateldatakse kdigilt uuringust osavotmist
ja tagastatud vastuste osakaaluks eeldatakse 80%:-Mastamise osakaalu vBivad vahendada
tootajate vOi nende hooldatavate haigus, kuid ka gibtempo, mis on kaasnenud ettevotte
arengu ja kasvuga ning muudatustega ettevottesutbaneb tdhelepanu poorata asjaolule, et
iga-aastane kontsernillene personaliuuringu peridpdes vahetult enne kéesoleva uuringu

algust, mis vbib mdjutada tootajate motivatsioamingule vastata.

Uuringus kisitakse nii valimisse kuuluvate toowjaametipositsiooni kui tédstaazi.
Positsioonipdhine lahenemine on oluline, kuna se@maldab kasitleda ja anallilisida erinevatel
positsioonidel to6tajate seisukohti ja ndgemusanigatsioonilise dppimise seisukohast. Kuna
t60 raames labi tootatud kirjanduse, uuringute mmuglelite analtitsi tulemusena on selgunud
eestvedamise rolli olulisus, on ametipositsiooradeoluline. Autorit huvitab, kas erinevatel

positsioonidel to6tajad tajuvad organisatsiooniippimise olukorda erinevalt.
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Tabelis 1 on toodud valim ja uuringust osavotnutetgent ametikoha jargi ja tabelis 2 on

toodud valim ja uuringus osalemine tb6staazi jargi.

Tabel 1.Valim ja uuringus osalejate arv valimis ametik¢duai.

Valimi taustandme Valim Osalenu Osalus 9
TOOtajate ar 62 50 81%
Juh 14 14 100%
Tippspetsialis 32 24 75%
Spetsialis 16 9 56%

Ei soovi 6eld 3

Allikas: Autori koostatud

Tabel 2.Valim ja uuringus osalejate arv valimis to0stgaai.

Valimi taustandmed
Valim Osalenu Osalus 9

TOOtajate ar 62 50 81%
alla 1 aasi 8 7 88%
1-6 aast 19 18 95%
7-15 aast 13 10 7%
16- 25 aast: 14 7 50%
26 jaenam aast 6 5 83%
Ei soovi 6eld 7 3 43%

Allikas: Autori koostatud
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2.4 Uuringu tulemused, analtius ja jareldused

Uuringu tulemuse kirjeldamisel on kasutatud pealheeandmeid ja tabeleid ning tsitaate
andmestikust. Analltsi kaigus késitletakse uuriagidete omavahelisi seoseid ning nende
seoste poOhjuseid. Samuti tehakse jareldused ningtatakse need t06 teoreetilises osas
kasitletuga. Analllsitakse ka, kas uuring taitisaoeesmarki. Tehakse jareldused, kas ja
milliseid ettepanekuid saab tulemuste p&hjal tahg millele peaks uuritavad organisatsioonis
Oppimise kontekstis fookuse seadma. Arutletaksdeleanal, kas ja millisel kujul uuring
laiendatav Uldisemalt ja valjaspool ettevotet. Sarhindab t66 autor labi viidud uuringu
usaldusvaarsust, esitab ettepanekud probleemise#asuurimiseks ning teeb jareldused
uuringu puuduste osas, mida tuleks edaspidi siprdesia.

Uuringu analtisi viiakse labi jargmiste analUusitoditega PSPPIRE andmettotlemise
programmi abil, andmed kodeeritakse. Esmalt kolitetkbe peale uuringu Il&biviimist

tulemuste usaldusvaarsust reliaabluse koefitsi@ainbach alfa) abil. Tulemust, mille puhul
a > 7 peetakse aktsepteeritavaks ning heaks tuldmsuse8.

Uuringu tulemuse anallisiks viiakse teemaplokkidaupa labi keskvaartuste ja

strandardhéalvete anallils kirjeldava statistika &bijeldavas statistikas Standardhalve naitab
vastuste erinevust Uldisest keskmisest ja midaesuwn standardhalve, seda kaugemal on
vastused Uldisest keskmisest. Anallisist selgugate@ate hinnangud vastava ploki véaidete

kaupa.

Dispersioonanaliiiisi meetodil ANOVAAnalysis of Variance) anallilsitakse vastajate
gruppide vahelisi vastuste erinevusi teemaploklddess. Analtilsi pdhjal tehakse jareldused,
kas positsioonid ja td6staazid on organisatsicamibppimise seisukohast olulised, et nende
alusel pohjalikke anallitise labi viia voi on otsekids analliisida teemaplokke tervik valimi

alusel. Dispersioonanaltitsi puhul peetakse oluiseinevuseks olulisuse nivaol < 0,05.

Erinevate teemaplokkide omavahelise seose leidmitekstatakse korrelatsioonanalids.
KorrelatsioonanalliUsis kasutakse lineaarset e &aaksrrelatsioonikordajat. Nahtuse puhul
on ndrk seos kui korrelatsioonikordaja (r) < 0.8skmine seoste 0.3< r < 0.7 vaartuste vahel

ja tugev seos ja tugev seos kui (r) > 0.7.
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2.4.1 Uuringu tulemused ja analtits

Organisatsioonilise 6ppimise uuring, mis kaesotédaaames labi viidi, oli eesmérgiga uurida
organisatsioonilise dppimise olukorda kasvule stuthattevottes. Uuring viidi [&bi ettevotte
X téotajaskonna hulgas ning valimisse kuulus 62aj@d. Uuringust vottis osa 50 Ettevotte

tootajat, mis moodustab 81 % valimist.

Uuringus osalemine ja osalejate positsiooni jatd#s jargi osalemise Ulevaade on toodud
tabelis 1 ja tabelis 2. (Ik 33). Eesti ja vene kedtisimustiku taitjate vastused analttsitakse

koos.

Positsioonide pdhjal kujunes protsentuaalselt suaks, 100% osakaal juhtide hulgas.
Tippspetsialistide osakaal tldvalimiga vorreldes78% ning spetsialistide osakaal 53%. 3
tootajat ei soovinud vastata, millisel positsioomdd tootavad. (Tabel 1) Kdige aktiivsema
osalemise saavutasid t60l oldud aja jargi t66tdiad, on olnud t6ol alla 1 aasta (88%) ning
téotajad kes on 1 kuni 6 aastase staaziga (95%gkriist aktiivsust osalemaks uuringus
naitasid tootajad, kelle to0staaz jai vahemikkuS7ahstat. Alates 16 aastasest tbOstaazist
tootajad olid palju passiivsemad ning nende osalerasakaal jai vastavalt 50% 16 kuni 25
aastat t6dl olnud ning 56% Ule 26 aasta t6dl olfiags, 3 tootajat ei soovinud avaldada, mitu

aastat nad on ettevottes toé6tanud. (Tabel 2)

Uuringu vastuste statistiliseks anallitisiks kasuateli analttsi ja graafikute koostamise
vOimalusi ning PPSP statistise analtusi prograrABPIRE). Enne vastuste anallitsi tegemist
kontrolliti vGimalike vigade tuvastamiseks vastusténimum ja maksimum vaartusi ning

vastajate osakaale vorreldes valimiga.

Uuringu usaldusvaarsuse e reilaabluse koefitsteranbach Alfa) naitab, et uuringu tulemusi
vOib pidada usaldusvaarseteks, kuna usaldusva&rdeksuseks peetakse kupk 0,8.
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Tabel 3. Realiaabluse koefitsiendid teemaplokkide kaupgpmde vahel (Cronbach Alfa)

a Vaidete arv
Eestvedamine ,87 11
Oppimine 87 9
Strateegia ,80 8
Muudatused ,81 6
Kaasamine ,83 7

Allikas: Autori koostatud

2.4.2 Organisatsioonilise dppimise olukorra analtts

Autori poolt seatud t66 eesmaérgi taitmiseks soawitiimiskiisimustega teada saada, kuidas
tajuvad ettevotte tootajad Oppiva organisatsioaisukohast olulisi aspekte, milleks on
eestvedamine, Oppimine, strateegia, muudatusealsaknine. Sooviti vélja selgitada teemad,
mis toimivad td6tajate hinnangul hasti ning teenmad, vajavad arendamist ning mida to6tajad
peavad oluliseks, et aidata kaasa ettevOtte kaslile organisatsioonilise Oppimise

arendamise.

Dispersioonanallitis (ANOVA) nditab, et ametiposdsigargi teemapdhiselt grupi erinevusi
analtitisides puuduvad vastajate hinnangus stadtiblulised erinevused nii eestvedamise,
Oppimise, muudatuste kui kaasamise vaatest, se6tQb, va strateegia teemapunkt (p=0,015).
(Tabel 4)
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Tabel 4. Dispersioonanallilis teemagruppide ja ametiposigieddikes

Sum of Mean .
Teema Squares df Square F 31g.
Eest- Gruppide 1,36 3 0,45 2,04 0,121
vedamine vahel
Grupi sees 10,21 46 0,22
Oppimine Gruppide 1,38 3 0,46 1,6 0,202
vahel
Grupi sees 13,21 46 0,29
) Gruppide
Strateegia vahel 2,73 3 0,91 3,88 0,015
Grupi sees 10,8 46 0,23
Gruppide
Muudatused vahel 1,27 3 0,42 1,58 0,207
Grupi sees 12,36 46 0,27
) Gruppide
Kaasamine vahel 0,65 3 0,22 0,75 0,528
Grupi sees 13,2 46 0,29

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: Autori koostatud

Kirjeldav statistika naitab, et ametikohapdhisatidsid strateegia teemapunktile kdrgeima
keskmise hinnangu teiste gruppidega vorreldes j@id4,23; s=0,48) ning spetsialistide,
tippspetsialistide ja mitte vastata soovijate keslarhinnang jai margatavalt madalamaks,
standardhéalbes olulisi erinevusi pole (m= 3,5 KB8; s= 0,33 kuni 0,5). Lisa 6 (Tabel 15)

ToOstaazi jargi analliusides naitab dispersioondisalét siin on vastajate hinnangus olulised
erinevused, sest nii eestvedamise, Oppimise, migutuskaasamise vaatest on p <0,05, jaddes
vahemikku 0,013 kuni 0,038, vaid strateegia teeoma®otajad pigem thel ndul (p=0,193).
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Tabel 5.Dispersioonanaliitis teemagruppide ja toostaazidbike

Sum of Mean .
Teema Squares df Square F 31g.
Eestvedamine Gruppide 2,96 5 0,59 3,03 0,019
vahel
Grupi sees 8,6 44 0,2
Oppimine Gruppide 3,33 5 0,67 2,6 |0,038
vahel
Grupi sees 11,26 44 0,26
Strateegia Gruppide 203 5 0,41 155 0,193
vahel
Grupi sees 11,5 44 0,26
Muudatused Gruppide 3,72 5 0,74 33 0,013
vahel
Grupi sees 9,92 44 0,23
Kaasamine Gruppide 353 5 0,71 301 0,02
vahel
Grupi sees 10,31 44 0,23

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: Autori koostatud

Tootajate hinnang organisatsioonilisele Gppimisemi@plokkidele todstaazi jargi (Lisa 6
Tabelis 16) naitab:

Eestvedamisetoimimise seisukohast olid kdige kriitilisemad té@d, kes ei soovinud oma
téostaazi avaldada (m=3,15), samuti olid kriititseed 16-25 aastase tO0staaziga tOotajad
(m=3,86), kuid ka tootajad, kes jadvad 7-15 aas&ts@zi valimisse (nB899). Kdige

positiivsemalt olid meelestatud tb6tajad, kes amase aasta (m=4,34) vdi vimase kuue aasta
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jooksul ettevéttesse tulnud (m=4,39), kuid samatjuba Ule 26 aasta ettevottes olnud tootajad
(m=4,2).

Oppimisetoimimise vaatest olid organisatsioonilise dppintisas positiivselt meelestatud taas
tbotajad, kes ei soovinud oma to0staazi avaldadd B2) ja 16-25 aastase toOstaaziga tootajad
(m=3,63), kuid taas ka tdotajad, kes jaavad 7-1diase staazi valimisse (8)z7). Kdige
positiivsemalt olid meelestatud t66tajad, kes amase aasta (m=4,29) vdi vimase kuue aasta
jooksul ettevéttesse tulnud (m=4,18), kuid samatjuba Ule 26 aasta ettevottes olnud tootajad
(m=4,07).

Strateegilisestvaatest andsid organisatsioonilise dppimise taisae kdrgema hinnangu 16
aastat ettevottes t66tanud (m=4,12). Erinevaltdsideemagruppidest sai strateegiline vaade
alla 1 aasta olnutelt madalama hinnangu (m=3,8%) samuti jaid teised vanusegrupid pigem
kahtlevale seisukohale, hinnates organisatsioeniippimise strateegilise vaate toimivust
aritmeetilise keskmisega vahemikus 3,63-3,76.

Muudatuste vaatest hakkab taas silma taas to6tajate grugpideng organisatsioonilisele
Oppimisele, kes ei soovinud oma tb6staazi avaldateB,56) ja 16-25 aastase todstaaziga
todtajad (m=3,59), ning todtajad, kes on 7-15 @aststaaziga valimis (m= 3,8). Kdige
positivsemad olid taas tb6tajad, kes on vimastaagn=4,02) vdi vimase kuue aasta jooksul
ettevottesse tulnud (m=4,31) ning lUle 26 aasta@tis olnud tootajad (m=4,1).

Kaasamisevaatest kordub taas sama tendents, kus hinnaagiseagsioonilisele dppimisele on
kdige kriitilisem oma to0staazi avaldada mittesoote (m=3,86) ja 16-25 aastase tbOstaaziga
tootajate grupp (m=3,82) ning 7-15 aastase stadaidgfajate arvamus (m= 3,86). Positiivne
meelsus kaasamisele olid viimase aasta (m=4,39%iwvdase kuue aasta jooksul ettevottesse
tulnud (m=4,41) ning Ule 26 aastase staaziga @dtgn=4,17).

Uuringu teemagruppide tulemuste analils

Teemagruppide kaupa oli tulemuste aritmeetilinkkese ja standardhalve, mida anallusiti
kirjelava statistika meetodil, kbérgeima koondhindaanu organisatsioonilise Oppimise
olulistest aspektidest lahtudes eestvedamine (ni¥fakaasamise (m=4,16) aspekt ning veidi
madalama 6ppimine (m=3,98) ja strateegia (3,88)nbing muudatuste toimivusele jai keskele,

kuid olles siiski Usna kdrgelt hinnatud (m=4,01).
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Tabel 6. T66tajate koondhinnang Gppiva organisatsiooni iaiisele.

Teemagrupp Keskmine (m) Standrd (s)

Eestvedamine 4,17 0,49
Oppimine 3,98 0,55
Strateegia 3,88 0,53

Muudatused 4,01 0,53
Kaasamine 4,16 0,53

Allikas: Autori koostatud

Eestvedamine

Eestvedamise seisukohast keskenduti empiirilisesngus organisatsioonilise dppimisele
juhtkonna poolt loodud dppimist soodustavate strukitie, dpimotivatsiooni, dpikeskkonna
kui sobivate t66tajate olemasolu tagamise ja amagkavaatele. Tapsemalt on toodud uuringu

kisimused ning vastajate poolt anud hinnangud odud t606 lisa%. (Tabel 7)

Teemaplokki keskmised vaartused on esitatud vakbaipa, ploki aritmeetiline keskmine on
kdrge (m=4,17) ja standardhalve (s=0,49).

Uuringu tulemustest selgus, et uuringus Kkasitleteidlevottes on kasvu toetamisel
organisatsioonilise 6ppimise kontekstis suurimaitppese vaartusega, millele organisatsioon
toetub jargmised aspektid:

- Tootajate motivatsioon dppida (m=4,68;s=0,51);
- Ettevédtte poolsed 6ppimiseks loodud tingimused (j884=0,64);
- Tootajate voimalus kasutada t66s oma tugevaid Kiilgd,40,s=0,64);
- Tootajate voimalus saada vajadusel abi ja ndu (B#:¢+0,75);
Omakorda on suurimad aspektid, mille osas on téftidjinnang madalam ning millele tuleb

eestvedamise vaatest seega rohku podrata:
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- Tootajate vdimalus kasvada juhiks ettevotte sersB(66;5=0,87);
- Ettevdtte pdodrab tdhelepanu oma ala professiorehbdimisele (m=3,86;s=0,88);
- Ettevotte tahelepanu motiveerivatele soodustugtete3,94;5=0,84).

Oppimine

Oppimise vaatest keskenduti kiisimustele, mis keskead tulevikule métlemisele ja mineviku
analtusile kui ka dialoogi olemasolule ning teadmjagamiseks vajaliku tehnoloogia
olemasolule. TApsemalt on toodud teemakohasedguukiisimused ning vastajate poolt anud

hinnangud lisas 5. (Tabel 8)

Teemaplokki keskmised vaartused on esitatud vakbaipa, ploki aritmeetiline keskmine on
kdrge (m=3,89 ja standardhélve 0,53. Aritmeetiline keskmine ggstvedamise teema

keskmisest madalamaks.

Oppimisel on ettevdtte suurimad tugevused, misaitattevottel organisatsioonilise dppimise

vaatest kasvada jargmised:

- Oppimine eelnevast kogemusest, olnud projektidast(12:s=0,66);

- Regulaarne parendamist vajavate teemade Ulevaadmi,12;s=0,75);

- Tootajate innustamine votma vastu valjakutsete emhillesanded (m=4,14;s=).
Oppimise olulistest aspektidest v6ib tuua véljagised, millele ettevdte peaks téhelepanu
poorama kui soovitakse aidata kaasa ettevotte leadéi organisatsioonilise Gppimise
arendamise. Nimetatud teemadeks on:

- Efektiivsete sammuude ettevdtmine vigade kordumwdgigmiseks (m=3,74;s=0,78);
- Aja votmine tuleviku Ule kaalumiseks (m=3,88,s=0;77

- Enne otsuste tegemist tootajatelt arvamuse kusimad,92;s=0,92);

- Arusaama kujundamine uhisest tulevikust (m=3,94;870

- Tehnoloogiline areng, et aidata tbotajatel teadonsandada ja jagada (m=3,94;s=).

Strateegia
Strateegia vaatest keskenduti kisimustele, midlé&éad ettevotte kultuuril, mis soodustab
eksperimenteerimist uute toodete arendamisel j&ajeié innustamist eksperimenteerima,

ettevotte silmapaistmist oma sektoris uute toogeteenuste turule toomisel, konkurentidest

eesolemist ja neile ebamugavuse tekitamist, sarurthustamist lojaalsuse eest ning
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tulevikusuunaga Uhel meelel olemist. Oluline oli k#&evotte suunatus kliendirahulolu
loomisele. Tapsemalt on toodud teemakohased uukiigimused ning vastajate poolt anud

hinnangud lisas 5. (Tabel 9)

Teemaplokki keskmised vaartused on esitatud vakbaipa, ploki aritmeetiline keskmine on
kdrge (m=3,88) ja standardhalve (s=0,53). Teema@dkmeetiline keskmine on vorreldav

Oppimise teemaplokiga.

Strateegilisest vaatest on ettevotte tugevusednma@aioonilise Oppimise seisukohast, mis

aitavad toetada ettevotte kasvu eelkdige:

- Ettevdtte eesmargistatus kliendirahulolu loomig¢eie40;s=0,67);
- Oluliseks pidamine, et to0tajad on tulevikusuundlgel meelel (m= 4,22;5=0,82);
- Ettevdtte kultuuriga sobituvate tootajate varbanfme4,12;s=0,75).
Parendamiskohti on strateegilisest vaatest mitmeig nendest eristuvad eelkdige jargmised

organisatsioonilist dppimist toetavad aspektid)etelettevote peaks tahelepanu péérama:

- Ettevdtte konkurentidest eesolek toodete ja teertustile toomisel (m=3,38,s=0,81);
- Ettevdttepoolne valjaastumine sektori arusaamgde3,70;s=0,79);

- Konkurentidele ebamugavuse tekitamine (m=3,54;49)1,0

- Eksperimenteerima julgustamine (m=3,80;s=0,73);

- Lojaalsuse eest tunnustamine (m=3,84;s=0,84).

Muudatused

Muudatuste vaatest keskenduti ettevotte edukuseledatuste elluviimisel ning nende
madistmisele tdotajate poolt, samuti paindlikkustegide muutmise osas, plaanidest
kinnipidamist, ettevotte reageerimist valiskeskkammnuudatustele ning lojaalsust ettevottele.
Tapsemalt on toodud teemakohased uuringu kisimusgdvastajate poolt anud hinnangud
lisas 5 (Tabel 10)

Teemaplokki keskmised vaartused on esitatud vakbaipa, ploki aritmeetiline keskmine on
kdrge (m=4,01) ja standardhalve (s=0,53).

Muudatused. Muudatuste kontekstis saab tana ettevdetuda kasvu tagamisel eelkdige

jargmistele organisatsioonilise 6ppimise aspektidel
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- Tootajatele on ettevottes toimuvad muudatused adasad (m=4,22;5=0,79);
- Plaanidest kinnipidamine (m=4,18;s=0,6);
- Edu muudatuste elluviimisel (m=4,08;=4,08);
- Ettevdtte reageerimine valistele ohutele ja voirstie (m=4,06;5=0,65);
- Reeglite muutmine kui olukord nduab (m=4,12;s=0,66)
Rohku tuleks podrata asjaolule, mis ei saavutaddi@dfate hinnangul nii suurt nbusolekut ning

tdi kaasa ka suurima hélbe vastustesse:
- Tootajate lojaalsus pigem ettevottele kui osakbem=3,40;5=0,97);
Kaasamine

Kaasamise vaatest keskenduti teemadele, mis ot ghinnangul olulised lisada uuringu
kisimustikule, taiendades kusimustikku kaasamisdisté aspektidega, milleks oli koigi
tbotajate huvidega arvestamine, juhtkonna puhendutidtajate ettepanekutega arvestamine,
nende saavutuse ja joupingutuste hindamine ja gddkest raakimine. Samuti keskenduti
vajalike t6dvahendite olemasolule. Tédpsemalt ordwooteemakohased uuringu kisimused
ning vastajate poolt anud hinnangud lisas 5. (Tabgl

Teemaplokki keskmised vaartused on esitatud vakiaipa. Ploki aritmeetiline keskmine on
kdrge (m=4,16) ja standardhalve (s=0,53).

Kaasamise seisukohast saab vdlja tuua ettevottauselyargmised positiivsed aspektid, mis
vOiksid toetada ettevotte kasvu labi organisatslm@ndppimise arendamise:

- Juhtkonna plUhendumus ettevotte visiooni, missio@i vaartuse juurutamisel
(m=4,28;s=0,67);

- Suurepérase saavutuse eest tunnustamine; (=403~

- Tootajatel olemasolevad té6vahendid, et oma to&tl teéha (m=4,42;5=0,76);

- TOOtajate tunnetus, et nende joupingutusi hinnatéike=4,12;s=0,77);

- Uute tootajate tulekul nii uute kui olemasolevatéotajatega arvestamine
(m=4,04;s=0,9).

Omakorda rohku tuleks podrata kaasamise arendaraggeektist kasvu toetamiseks

organisatsioonilise dppimise arendamise labi jastghe teemadele:
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- Tootajate arvamuse ja ettepanekutega arvestammn@, 981s=0,71);

- Hasti dnnestunud tegemistest radkimine (m=4,007630,

Kokkuvétvalt saab 6elda, et siiski on ka paljudesitivse keskmise hinnangu saanud teemade
osas on siiski standardhélve kohati suur, mis t@dleret tootajad pole siiski organisatsioonilise
Oppimise toimivusega Uhel meelel. Suurimate statiddbega on strateegilises vaates teema,

puudutab konkurentidele ebamugavuse tekitamist, 0§51

Avatud kisimustegakusiti uuringu raames t66tajatelt hinnangut orgatsioonilise dppimise
Uldise taseme kohta, selle kohta, millised tegedustaksid kaasa arenduse vaatest ettevotte

kasvule ja anti véimalus lisada omaltpoolt oluligtéot. Kiisimustele vastamine ei olnud

kohustuslik. Vastajad t6id valja seisukohad, migandud tabelis 12.

Tabel 12.0rganisatsioonilise 6ppimise uuringu avatud kusitawastuste kokkuvote

Kuidas hindad
organisatsioonilise
Oppimise uldist taset

ettevottes?

Hea; kesine; Hindan heaks; hea; Ule keskmise heaks;
keskmiseks; Hea; Ettevote on paindlik ning voimeliausi
toomeetodeid omandama. Kompetentside jagamindtéldée
tervikuna vdiks parem olla- osakonna sees suudetaks

kompetentse marksa paremini edasi anda Kkui eriaevat
osakondade vahel; Ule keskmise; Hea; Keskmineska 6elda;
Uldine tase on hea, aga mitte veel suureparane;Hitea Korge
(Beicokmit); Hea; normaalne mppmansuo); Hea. (Allikas:

tootajate vastused)

Millised
organisatsioonilise

Oppimise
arendustegevused
toetaksid sinu
hinnangul ettevotte
kasvu?

Hindan suunda, mis annaks meeskondadele Uhtsemgainhist;
Kasvuks on minu silmis vaja parendada muuki ja/voj
tootearendust; Meeskonnatt6; Igal organisatsioonil alati
midagi 6ppida ka oma tootajatelt; Parimate prakéikeuurem
esiletdstmine ja nendest dppimine. Ka konkurentgatenatest
praktikatest Gppimine; Uhtekuluvustunne ja teadrainesaam
teiste tb66de tahtsusest; Sisekoolitajate slsteemnihe ja

rakendamine; Teeme digeid asju juba tana, kuicesgarss on
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tihti liiga kriitiline, et neid asju pohjalikultg hasti teha; Ei oska
Oelda; Regulaarne situatsiooni kaardistamine. Kadli tootajate
vastused)

Kas soovid veel midagi | Ei soovi; Ettevbtte arenguks on oluline uute toedet
lisada? rakendamine, sh. jahutus, kitte ja ventilatsio@adsnetega
soojuse tootmine jms; Organisatsioonilise &ppinmseiste
oleks voinud kuskil lahti kirjutada; Ei oska oeld@llikas:

tootajate vastused)

Avatud vastustes toodud hinnangute ja ettepanglutes vdib taheldad, et nende hulgas oli
mitmeid praktilisi ettepanekuid ning hinnanguid sioonistusid parendusvajadusena vélja ka
uuringu kvantitatiivses osas. Paralleele saabnéitaks uute toodete ja teenuste turule toomise,

rakendamise, parendamise ning konkurentide vaatega.
Organisatsioonilise dppimise teemagruppide omavahak seos

Erinevate organisatsioonilist dppimist mojutavatenade omavahelise seose leidmise
eesmargil teostatud Pearson’i korrelatsioonanatiiteib, et enamus teemadel on ettevottes

tugev seos, organisatsioonilise dppimisega, kuna Qc7. (Tabel 13)

Johnson, Spicer ja Wallace (n.d.) on leidnud omdetsi jargmised seosed organisatsioonilist
Oppimist mdjutavate erinevate aspektide vabestvedaminemdjutab dppimist, strateegiat ja
muutust,dppimine modjutab strateegiat ja muutustyateegia mojutab muutust (Joonis 1).
Anallilsitud ettevotte pinnalt voib 6elda, et niniedateemad on enamjaolt omavahel tugevas
korrelatiivses seoses, millest omakorda tugevamraiavahelisi seoseid naitaveestvedamise
seos kaasamise (r=0,83), muudatuste (r=0,78) jafiggga (r=0,78))ppimiseseos kaasamise
(r=0,83), muudatuste (r=0,8) ja eestvedamisega ,{B}0 strateegia suurim seos on
muudatusega (r=0,75) ninguudatustel omakorda seos kdigi organisatsioonilise dppimise
teemaplokkidega. Vaiksemat seost saab tdheldadikdigee strateegia moju osas
eestvedamisele (r=0,69), 6ppimisele (r=0,69) jas&aasele (r=0,65), mis on ka skaala

madalaim seos. Ametikoha ja t66aja vahel on kesi&rsgos (0.3<r < 0.7)
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Tabel 130rganisatsioonilise dppimise teemagruppide omdirehseos

Ameti
koht

Téoae

Eestve
damin
e

Oppim
ine

Strateeg
ia

Muud
atused

Kaasa
mine

Ametikoh
t

Pearso
n
Correla
tion

Té6aeg

Pearso
n
Correla
tion

0,41**

Eestveda
mine

Pearso
n
Correla
tion

-0,32

-0,39

Oppimin
e

Pearso
n
Correla
tion

-0,15

-0,36

0,78**

Strateegi
a

Pearso
n
Correla
tion

-0,35

-0,28

0,69**

0,69**

Muudatu
sed

Pearso
n
Correla
tion

-0,29

-0,31

0,78**

0,8**

0,75**

Kaasami
ne

Pearso
n
Correla
tion

-0,21

-0,34

0,83**

0,8**

0,65**

0,77**

**p<0,001

Allikas: Autori koostatud
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2.4.3 Jareldused ja arutelu

Autori on t66 eesmargiks seadnud leida organisatdise dppimise arendamise meetodid ja
tegevused, mis aitavad toetada ettevotte kasvu.td@@etilises osas kasitletud kirjanduse,
empiiriliste uurimuste ning organisatsioonilise fpige mudelite sh eelkdige Johnson, Spicer
ja Wallace (n.d.) mudeli alusel koostas autor uiskisimused, mille pdhjal soovis teada
saada, kuidas tajuvad ettevotte tootajad Oppivarosgtsiooni seisukohast olulisi aspekte,
milleks oneestvedamine, dppimine, strateegia, muudatusgd kaasamine TO6 eesmargi

taitmiseks kasutati tb6tajate seisukohti organisatslise dppimisele kasvavas ettevottes.
Uuringus sooviti vdalja selgitada teemad, mis toiwivtdotajate hinnangul ettevottes
organisatsioonilise 6ppimise seisukohast hasti teegnad, mis vajavad arendamist. Samuti
sooviti teada saada, mida tootajad peavad oluliseksidata kaasa ettevotte kasvule labi

organisatsioonilise dppimise arendamise.

Uuringus osales kokku 81 % valimist (50 tootaj@&tutorit huvitas uuringu vaatest lisaks
Uldisele tulemusele ka to6taja positsioon, kesngus osales ning to0staaz ettevottes. Eelkdige
oli autori jaoks oluline teada juhtide seisukohlgia juht roll organisatsioonilise dppimise
kujundamisel on markimisvaarne (Alas, 2002; Busk@l0; Bruhn, 2001; Fontes 2003).
Positiivne on tédeda, et uuringus osalesid kdikwiake kuulunud juhid. See v6imaldab arvata,
et juhtide motivatsioon ja puihendumine organisatsicse 6ppimise arendamisele on olemas.
Valimis voibki taheldada tendents, et mida madalgmoaitsioonil on tb6tajad, seda vahem
motiveeritud on nad vastama. Seega, juhtide kd&sph ise motiveeritud, on véimalus eest
vedada ka oma meeskondade t66tajad osalema. Sésgkelk juhtide vastutust labi oma

puhendumise, vaartuste, usu, tegude, ja saavu(bstetes 2003).

Samuti oli oluline teada saada to6tajate vastusdkanl toostaazi jargi. Eelkdige oli see oluline
aspektist, et ettevottele on seatud kasvuootugsal2a®1?2 aastast. Positivne on tddeda, et
valimisse kuulus suurem osa alla 1 ning 1-6 aastavdttes olnud tootajatest. See annab aluse
eeldada, et ettevOte varbab tootajaid, mis sobitukasvu olukorda, sest on huvitatud
panustama organisatsioonilise dppimise arendank@seu toetamiseks (Johnson et al.n.d).
Samas oluliselt vaiksema osakaaluga olid 15 ja exastat ettevottes tootanud, mis annab aluse
arvata, et organisatsioonilise 6ppimise aspektistaja antud valimile tulevkus rohkem réhku
poorata. Arvestada tuleb arvestada nii uute kunakolevate tdotajate huviga (Solomon et.al

2010). Uuringus osalemisel ja kaasamisel on omdvehgeos (vt punkt 1.2.)
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Dispersioonanaliiiis néitab ametipositsiooni ja &#&tandmete jargi vastuseid anallusides,
on otstarbekas anallilisida ametipositsiooni vaadgetgiupina, kuna vastustes olid t66tajad
enamikul juhtudel pigem Uhel ndul. Erinevus oli dratrateegia teemaploki 16ikes, millest
selgus, et juhid olid vorreldes spetsialistidepsipetsialistide ja mitte andmeid avaldanutega
andnud teemale oluliselt positivesma hinnangu, &anbostaaz jargi tootajate gruppide
seisukohad eristusid rohkem. Seetdttu viidi lal@magruppide aritmeetilise keskmise ja
standardhalbe analliis, millest selgus, et orgamsatlist dppimise toimivusega on pigem
rahul alla 1 aastase staaZiga ja 1-6 aastasegda@fitajad, veidi Ullatuslikult aga ka Ule 26
aasta ettevottes olnud tootajad. Koige kriitilissnwdid vastanud, kes ei soovinud to0staazi

andmeid avaldada ning to6tajad toostaazide vahenikib ja 16-25.

Autor seisukohal, et uuringu tulemusest saab témeldusi organisatsioonilise dppimise
olukorrale ettevdttes, et planeerida tegevuse@ se#ndamiseks ning seelabi ettevotte kasvu

toetamiseks.

Eestvedamisevaatest on uuritud ettevotte edu alustalaks tatganotivatsioon 6ppida ning
ettevottepoolne vastavate tingimuste loomine. Sesaatvad t06tajad oma hinnangul kasutada
t66s oma tugevaid kilgi ning on koosttéle suunddadinson, Spicer ja Wallace n.d.; Alas,
2002; Bushe, 2010). Samas on mitte vahema oluljsusebiva t66j6u aspektid, mis vajavad
ettevottes kindlasti tdhelepanu ja arendamist.eglbn vaja parendada vbimalusi kasvada
juhuks ettevotte seest ja ettevotte keskendumine am professionaalide hoidmisele, samulti
téahelepanu p6éramine tootajasoodustustele (GaBd8)1 On selge vajadus vajadust ettevotte
edukuse tagamisel keskenduda talentide hoidmiaeigiiombamisele, samuti tulevikujuhtide
arendamisele. (Johnson, et., al n.d.) Ka Beckeal eh leidnud, et ettevotte edukus sdltub
otseselt talentidest (Fontes 2010). Senge kasifliigp vajavad juhid ettevotte edukuse

tagamisel spetsiaalseid 6ppeprogramme (Fontes 2003)

Autori hinnangul on fookuse seadmine talentide msgle ja ligitbmbamisele ning juhtide
arendamisele oluline ning sammud teemade arendksnige otstarbekas planeerida sh
koostada juhtidele dppeprogrammid, milles kasikie¢aolulisi juhtimiseaspekt ja valjakutseid

kasvavas organisatsioonis.

Oppimise seisukohast on ettevétte edukuse tagajateks eelk@gulaarne parendamist
vajavate teemade labivaatamine ning ettevottepoahmeistamine valjakutsete rohkeid

tlesandeid vb6tma, samuti ka eelnevast kogemusegimiope. Teemad, millele tuleks
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keskenduda kasvu toetamiseks organisatsioonilispinige vaatest on nii tugevuste

arakasutamisele kui parendamist vajavaga tegeleami&uche, 2010; Garvin, 1993). Seega,
kasitlus positiivsest kogemusest dppimisele voiksviki konteksti hésti sobida ning Johnson,
Spicer ja Wallace (n.d.) mudelisse antud posititsemade kasitluse toomine vdiks olla
Oigustatud. Positiivsetest kogemusest dppimisttliedrsid kéesoleva t66 empiirilises uuringus
mitmed teemad sh t66tajate vbimalus kasutada tiies tagevaid kilgi, 6ppimine eelnevast
kogemusest ja olnud projektidest, hasti nnestiegemisest radkimine.

Siinkohal ongi v6imalus vélja tuua huvitav seosk@ttootajad hindavad véimalust kasutada
oma tugevaid kilgi korgelt, kuid veidi madalamalhdavad positiivsetest kogemustest
radkimist ja edulugudest rddkimist. Huvitav on lgaalu, et todtajad hindavad korgelt
parendamist vajavate teemade Ulevaatamist, kuit mit kbrgelt samme vigade kordumise

valtimiseks.

Parendustegevuste labiviimiseks vdiks olla autmmangul ettevattes otstarbekas kasutusele
votta Garvini poolt valja toodud Xerox'i probleemsiththendamise protsess (Garvini, 1995 |k
5)

Arengukohtadeks vdib ettevottes nimetada veel Ojgginaatest tulevikule keskendumise Uhist
vaadet, mis on pdimunud labi mitmest teemast (Johnst.al, n.d.; Gardiner, Whiting, 1997;
Fontes, 2003; Garvin 1993). Seejuures voiks olla Bbshe (2010) Oppimisvestluste
rakendamisest arenguvestluste raames, kus puh&sdutprobleemide lahendamisele

positiivsel kogemusel pdhineva pdhjal, aidatekegalkaasa edu saavutamisse.

Samuti vajab tegelemist tehnoloogiliste vahenditendamine, et t6ttajatel oleks parem
vOimalus teadmisi omandada ja jagada. (Johnsoal, etd.; Yuraporn ja Li 2003) ning samuti

tddeb Bushe (2010), et maailmas on tanu tehnologemunud innovatsioon eesmaéargiga
teadmiste, pihendumuse ja taibu abil koost6dd sdada. Tulevikule keskendumine vajab
selleks aja votmist. Uuringu kvalitatiivses osadsad tootajad tagasisidet kiire to6tempo osas

(Allikas: uuringu tulemused), siis vOib eeldadanenhdel teemadel on omavaheline seos.

Ettevotte tugevused organisatsioonilise dppinsisateegilisestaspektist on eesmargiparane
tegevus kliendirahulolu loomisel, varvatavate t{#ita kulutuuriga sobitumine ning

tulevikusuunaga tUksmeel. (Johnson, Spicer ja Wallad.).
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Teemad, mis puudutasid aga konkurentidest eesdlerimg neile ebamugavuse tekitamist,
sektoris valja kujunenud reeglite ja arusaamadettvastumist vajavad ettevotte poolt fookuse
seadmist. Konkurentsi teemat peavad aga nii Johretoa, (n.d.) kui Garvin (1993) kui
Yuraporn ja Li (2003) vaga oluliseks, kellest vised toonitavad olulisust just kasvu
kontekstis. Samuti on vaja leida lahendused, kuidasistada todtjaid eksperimenteerima
(Garvin 1993; Johnson, et.al, (n.d.) julgustantitevottes on autori hinnangul vaja tegeleda
kindlasti eksperimenteerima julgustamisega.

Autori seisukoht on, et tuleviku vaates oleks antudngus konkurentide vaadet puudutavaid

kUsimusi, samuti sektori kasitluse ja eksperimeanteejulgustamise vaadet tdpsustada, kuna
koigil tootajatel ei pruugi olla infot teemade kahtdi head arusaama, mida teema tapsemalt
katab. Otstarbekas oleks viia kiisimused rohkemauaiettevotte igapaeva konteksti ja teemat

tapsustada.

Muudatuste vaatest on positiivsed asjaolud, milles kasvu amétel organisatsioonilise

Oppimise seisukohast vdiks kasu olla asjaolu, étajdd saavad ettevOttes toimuvatest
muudatustest aru, peavad ettevotet muudatusteiigllsel edukaks ja vélistele ohtudele ja
vOimalustele reageerivaks. Teemat kasitlenud alitafohnson, et.al. n.d.; Fontes 2003;
Yuraporn ja Li, 2003.

Autor on seiskohal, et Johnson, et.al. n.d mudeliléigustatud lisada Yuraporn ja Li (2003)
pdhjal tdiendav kiisimus muudatuste moistmise kdit@a muudatused on kasvavas ettevottes
kasvuga kaasas kéiv protsess (Garvin, 1993) nitg) péthendumata jatmine kindlasti kasvu
piirav (Fontes, 2003; Civitta, EBS 2015; Yurapaeh, al, 2003).

Samuti on tootajad pigem ndus, et ettevottes malkdetreegleid kui olukord seda nduab, kuid
samas peetakse tehtud plaanidest kinni. Erineveamtidseisukohtadel, et reeglite ja plaanide
olemasolu ning nendest kinnipidamise vaade ei béséit oluline kdigi jaoks ja sellele ei ole
konsensuslikku vaadet (Johnson, et. al, n.d.)ubor 8ushe (2010) ning Senge (Fontes 2003)
kasitlustest lahtudes leidnud, et kui planeerineisgis on piisavalt t66d tehtud ning eelnevat
kogemust ja sisemist dialoogi kasutatud, voib pl#est kinnipidamist nimetada positiivseks
aspektiks.

Organisatsioonilise dppimise muudatuste vaatesd tdemale, mis puudutas lojaalsuse

oluliseks pidamist pigem ettevéttele kui osakonnaies tuleneb Johnson, et.al, n.d. mudeli
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kasitlusest, kus organisatsioonilise 6ppimise kKkstig oluline pigem lojaalsus ettevdttele kui
osakonnale. T66 autori hinnangul jai to0tajate dtgast puudutav jargmine kisimus veidi
selgusetuks, mistottu sai vaide ka mitmeid keskmégtusega (nii ja naa) hinnanguid ning

tulevikus tasuks neid teemasid kraadida eraldedwailja kaks erinevat lojaalsuse vaidet.

Kaasamisevaatest on ettevotte tugevuseks organisatsioendppimise seisukohast oluline
roll juhtkonna puhendumusel visiooni, missiooni yaartuste juurutamisel, suureparase
saavutuse tunnustamisel, tO6tajate tunnetus, etlengdupingutusi hinnatakse ning uute
tootajate tulekul kdigi tootajatega arvestamisam8ti hindavad t66tajad, et neil on olemas
vahendid, et oma t66d hésti teha. Teemat kasitlemtorid: Johnson, et., al, (n.d.); Garvin
(1993); Solomon, Sidrevi (2010);

Autor on seisukohal, et Johnson, et., al, (n.d.jleliudiendamine kaasamise teema ja selle
oluliste aspektidega oli Gigustatud, mida naitakackasitletud materjalid (Solomon, Sidrevi,
2010; Alas, 2002; Garvin 1993) ning seotud otsestivotte edukusega (Attridge, 2009).
Kaasamise tugevat seost naitavad ka Pearsoniglasroonanaliiisi pdhjal tehtud analliisid,
kus néhtub tugev seos nii eestvedamise, dppimisekudatustega. (Tabel 13)

Kaasamise seisukohast on arendustegevustena \sifedd eelkdige to6tajate arvamuste ja
ettepanekutega arvestamist ning rohkemat haststunmed tegemistest raékimist, sest téotajate
hinnangul ei ole seda piisavalt. Teemat kasitleautbrid: Johnson, et., al, (n.d.); Garvin

(1993); Solomon, Sidrevi (2010); Autor on seisukpbtaantud tegevused voiksid aidata kaasa

organisatsioonilise dppimise seisukohast ettev&tisVada.

Olulist sisendit andsid ka avatud kisimused, kuadisattepanekud organisatsioonilise
Oppimise arendamiseks. (Tabel 12) Need olid eetkOiggjadus et arendada tuleks
kompetentside omavahelist Ule ettevattelist edasmst, kasvu toetavate ettepanekutena toodi
valla  meeskonnatdd ja meeskonna vaatest Uhtsemgarhise andmise vajaduse,
Uhtekuuluvustunde ja arusaama tekitamise teistiettihtsusest, parimate praktikate suurema
valjatoomise ning nendest &ppimise vajaduse, sarkomikurentide parimast praktikast
Oppimise, milgi ja tootearenduse parendamise vsgacung sisekoolitajate ststeemi
juurutamise, uute toodete rakendamise vajaduséik@adl uuringu vastused). Ettepanekute
juures voib taheldada seost uuringu kvantitatiivssss toodud organisatsioonilise dppimise

oluliste alustaladega, mis olid toodud vaidetena.
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TOO autor on seisukohal, et uuring taitis oma eekindest voimaldas saada vastused t60
empiirilises osas pustitatud kisimustele (vt Ik.2X0itor sai teada, kuidas tajuvad tdotajad
organisatsioonilist dppimist, millistes aspektid@sdavad seda kdrgelt ja milles madalamalt.
Samuti sai autor olulisi métteid ja ettepanekuigamisatsioonilise 8ppimis arendamiseks, mis

vOiks aidata vastajate hinnangul ettevotte kasetatta.

Uuringu andmeid voib pidada usaldusvaarseks, mdakstab ka reilaabluse koefitsient
(Cronbach Alfa). > 8.

Tulevikus on autori hinnangul otstarbekas viia oigatsioonilise Gppimise uuring labi
ettevottellese personaliuuringu raames, taiendadesgut kisimustega, mis ei kajastu iga-
aastases uuringus, luues uuringusse eraldi ordgsiosailise Oppimise aspekt. Uuringu
kisimuste tdpsustamise ning muutmise vajadus odutb@ra kaesoleva peatiki teemade
juures, mis kasitlevad eestvedamise, Oppimiseiestyéa, muudatuste ja kaasamise tulemuste

jarelduste ja arutelu juures.

Kaesoleva t60 edasisel kasutamisel tuleb arvegtadanisega, et wringu vastustest saadud
tulemused on indikatiivsed ning nende pdhjal eiddenalik teha paika panevaid jareldusi

teiste ettevotete kohta, kuna peegeldavad olukaudéud ettevottes.

Samas on autor seisukohal, et kasvule suunatudbdtde on otstarbekas organisatsioonilist
Oppimist t66s kasitletud ja autori poolt tdiendalotinson, Spicer ja Wallace (n.d.) mudeli abil
analliusida ning tulemuste p&hjal arendustegevuseainkiada.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva t60 teemaks on Oppiv organisatsioon garosatsioonilise Oppimise arendamine
kasvule suunatud ettevottes. T60 eesmargiks orrigubolt seatud teoreetilist aluspdhja,
varasemalt 1abi viidud uuringuid ning uurimismeetiod kasutades, leida meetodid ja
tegevused, mis aitavad tagada toe ettevotte kaswilkis organisatsioonilise dppimise

arendamise.

Autoripoolne panus t60 eesmargi taitmiseks on arsadida ja koondada kokku asjakohane
teoreetilise aluspdhi ning meetodid, mis organisatslise Oppimise seisukohast vdiksid
tagada toe ettevotte kasvuks. TO6 eesmargi taiksigali muuhulgas labi organisatsioonilise
Oppimise uuring ettevottes, mille strateegiliseksneérgiks on omanike poolt seatud kasv.
Sammud organisatsioonilise Oppimise arendamiseksarkiatakse uuringus anallusitud
ettevbtte pinnalt. Uuringu eesmargiks seati anadi#is millisena naevad tootajad
organisatsioonilise dppimise olulisi aspekte nirigarsaaks teha organisatsioonilise dppimise

arendamiseks ning kasvu toetamiseks sellega.

TO0 keskendub olulisel mééral organisatsiooniligglpimisele muutuvas keskkonnas, mille

ettevotte kasv paratamatult kaasa toob. Autor Jesaibrganisatsiooniline 6ppimine ning selle

arendamine on kasvule suunatud ettevottes krdtilishtsusega, seda siis nii kasvu kui
turupositsiooni sailitamise eesmargil. Vaja onitgdl eelised konkurentide ees ning selleks on
vajalik muudatusi ette ndha, neid edukalt juhti®&inkohal toetutakse t66s muudatuste
kontekstis mitmete autorite teoreetilistele kastible. Nendeks on eelkdige Garvin (1993), kes
Utleb, et konkurentidest eesolemiseks peavad dteslyOma &aritegevust pidevalt tugevdama.
Ta lisab, et sellised programmid kukuvad eelkOe@ Just seetbttu, et taiustamise kaigus ei
piuhenduta piisavalt dppimisele. Bushe (2010)Jikab, et uurimisest parinevad teadmised on
need, mis viivad muutusteni ning vaidab, et uurasisnitte parinevaid teadmisi saab nimetada
Jmutusteks” ja ,kontseptuaalseks Oppimiseks® tedgls, mis ei vii muutusteni. Sengelt

(2003) parineb tddemus, et kasvule pihendumineplanamaks saamiseta pigem piirab kasvu.

Teadlikkus hetke olukorrast, ees ootavast, tagaddi@éga toimetulekul ja usu sailimisel
edukasse tulevikku on oluline roll ettevotte tiggjdel. Seetbttu keskendutakse t60s olulisel
maaral juhi rollile organisatsioonilise 6ppimise@aamisel. Senge (2003) Utleb siinkohal vélja,

et Oppivat organisatsiooni ei ekstseeri kui jultipieudub pihendumine ja eestvedamine. Ta
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lisab, et juht peab demonstreerima usku ettev@tgsdootajatesse. Senge toobki olulisel
maaral fookusesse just inimesed ning utleb, etnsgesioonilise dppimise mojutusvahendid
ei ole strateegiad, eelarved ega struktuurigradfikaid inimesed. (Fontes 2003)

Autorit ajendas t60 kirjutama asjaolu, et orgamsiganilist dppimist kasitletakse tle maailma
paljude autorite poolt, samuti muudatuste juhtimsgtmas leiab vahe uuringuid ja pdhjalikke
k&sitlusi ning meetodeid organisatsioonilisest Gppest muutuste ning seejuures just kasvu
kontekstis. Kull aga saab Oelda, et tihti on nimetateemad omavahel teataval maaral

pdimitud.

Eesti vaatest on muudatuste ja dppivat organigatsikéasitienud Alas (2002), milles ta on

kokku kogunud juhtimisuuringud aastatest 1996.200&] kdesolev teema vajaks juurde ka
uuemat kasitlust. 2015 aastal EASI tellimusel Kixlud juhtimsuuringu tulemusena tehti

samuti ettepanek, et pideva areng Laane-Euroopasit@ pdlvkondade lisandumisega, on
juhtimispraktikate Umberkujundamine vajalik, kuigygm on juhid Eestis jaanud selles osas
mugavustsooni. IT juhtide intervjuudest selgusksiiésiasi, et organisatsiooniline éppimine

ning muudatusteks valmisolek on oma valdkonnasrpaleémise oluline tagaja (Civitta ja EBS,

2015).

Rahvusvaheliselt on uuritud ettevotte edukuse alasti  Training Magazine, Ameerika
Juhtide Assotsiatsiooni ja Korporatiivse Produldiise Instituudi poolt |&abiviidud
juhtimisuuringus (Training Magazine, 2013). Uuringlemusest selgus samuti, et ettevotte
edukus on suuresti seotud juhtimise arengu efekifigga ja seda just sotsiaalse suhtlemise,

innovatiivse kultuuri loomise, loovuse ja tehnol@mugavuse abil.

Kaesoleva t00 raames sooviti teada saada vastumisprobleemile: milline on sobiv

teoreetiline aluspdhi ja mudelid organisatsiooail@pimise kasitlemiseks ning millised on
organisatsioonilise Oppimise arendamise meetodid, tagavad toe ettevotte jarjepidevaks
kasvuks? Uurimiseesmargi taitmiseks ja uurimispgreli lahendamiseks planeeriti jargmised

sammud:

- Koondada teoreetiline aluspdhi ja empiirilised ogud ning erinevate autorite poolt

loodud mudelid, mis uurivad organisatsioonilist Oppimise edukust;
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- Valida vélja peamine mudel, mille alusel k&esoleyaaisatsioonilise dppimise teemat
kasitletakse ning tadiendatakse seda teemadegaauisi hinnangul mudelile just

kasvava ettevotte kontekstis lisavddrust annavad;

- koostatakse empiirilise uuringu kisimustik, mis amuseks ja peamiseks

organisatsioonilise dppimise olukorra analtusi valies t66 raames uuritud ettetst

- Saadud andmete alusel analiiisitakse olukorda duettievottes ning kavandatakse

sammud organisatsioonilise dppimise arendamiseks;

- Tehakse jareldused uuringuga jatkamise vajadusell@ edaspidise muutmisvajaduse

ning selle laiema kasutatavuse osas kasvule suliettevotetes.

Johnson, Spicer ja Wallace (n.d.) mudeli aluselogganisatsioonilise dppimise peamisteks
alustaladeksestvedaminedppimine, strateegiaja muudatused Alusmudelina t6o struktuuri

ja uurimiskisimuste valjatootamisel kasutati Jolns8picer ja Wallace (n.d.) Oppiva
organisatsiooni empiirilist mudelit ning taiends#ida teiste t66 raames kasitletud teoreetiliste
allikate, mudelite ning uuringute pdhjal. (Lahteeikinet.al. 2010, Yuraporn ja Li 2003, Bushe
2010, Gardiner, Whiting 1997). Kasitletud kirjandysdhjal tdiendas autor mudelit kaasamise
aspektiga, mis on kasvu ja sellega kaasnevate steukontekstis oluline. (Solomon et.al,
201Q Attridge, 2009 Garvin, 1993 )

Johnsoni (et.al., nd) mudelit ning kaasamise tedvk&pkasutati ka t60 teoreetilise osa osa
struktuuri koostamisel ning jaotati need vastavatdipunktideks organisatsioonilise dppimise
kasitlemiseks. Alapunktide alla koondati organigemtsilist dppimist enim mdjutavate tegurite
ning loetud kirjanduse pdhjal teemakohased aspekiiglvoiksid mdjutada organisatsioonilist
Oppimist kasvu kontekstis. T60 struktuur ehitagsiteemaplokkidena, mis kasitlesid dppiva
organisatsoni alustalasidestvedamise, Oppimise, strateegia, muudatusje kaasamise
aspektidest. Nimetatud teemaplokkide alusel koodtat uurimisstruktuur, mis kéasitleb
kisimusi, mis toodi valja kui olulised aspektid angsatsioonilise 6ppimise arendamisel ning
seda just kasvu kontekstis ja olla organisatsicamdppimise vaatest kasvu toetavad. (1997),
Shipton et.al. (2013), Solomon, Sidrevi (2010), Bar(1993) kasitlusi organisatsioonilise

Oppimise arendamisest muudatuste ning kasvu ola&orr

Uuring viidi labi ettevottes X, mille peamiseksatregiliseks eesmargiks on kasv. Ettevotte

kasvu mdddetakse aritulemi e. EBITDA po&hjal. Ettevéobib organisatsioonilise dppimise
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anallitsiks ja jarelduste tegemiseks, kuna ettdediteseatud omanike poolt kdrge kasvuootus.

Viimastel aastatel on kasvuootus taidetud ningosemonud kaasa muutuste olukorra.

Uuringu valimisse kuulus 62 ettevotte erineval fmigonil tddtajat ning nendest osales
uuringus 50 té6tajat, mis on 81% uuringu valimiisring viidi 1abi Google Forms keskkonnas
veebikisitlusena, kuhu koguti uuringu tulemusesh@adud andmed. Uuringu viis labi t6o autor,
saates kisimused vastajatele. Kusimustik saadi@tileae-posti teel. Vastajate anoniimsus
tagatakse, kuna kogutakse vaid ametipositsioonidfstaazi andmeid, andmed kuuluvad
avalikustamisele Uldistatuna. Kisimustiku koostamisasutati Likerti tllpi skaalat, kus
vastajatelt oodati nende hinnangut organisatsisendppimist kirjeldavatele véaidetele skaalal:
1 — eindustu Uldse, 2 — pigem ei ndustund ta naa ; 4 — pigem ndustun, 5 — ndustun taielikult.
Ankeet sisaldas ka avatud kisimus, millega suuwnastajat kirjeldama tema hinnangut
organisatsioonilise  dppimise olukorrale Uldisena jegema arendusettepanekuid

organisatsioonilise 6ppimise arendamiseks.

Teemagruppe anallisides selgus, et kdige rohketddtajad rahul eestvedamise ja kaasmise
olukorraga, mida vdib nimetada ettevotte edukugajéeks hetkeolukoras. Ka muudatuste
teema toimimisega to6tajd pigem ndustuvad, uureanadgukohad on dppimise ja strateegia

teemaplokis.

Positsioonide po6hjal kujunes protsentuaalselt suaks, 100% osakaal juhtide hulgas.
Tippspetsialistide osakaal oli 73% ning spetsi@éestosakaal valimist 53%. 3 tOo0tajat ei
soovinud oma positsiooni avaldada. Kdige aktiivsesalemise saavutasid tb6tajad,, kellel on
1 kuni 6 aastat staazi (95%). Kbige passiivsemajati grupp oli 16 kuni 25 aastase staaziga

(50%) ja taas 3 tootajat ei soovinud andmeid avida

Dispersioonanallisi tulemusena tegi autor jareldetsametipositsiooni vaadet on otstarbekas
anallisida Uhe grupina va strateegia teemagrumy&stajate arvamused erinesid oluliselt.
Teemagrupisisese analliusi tulemusel selgus, et @rtstusid Ulejaénud grupist oma positiivse
seisukohaga. Kuna toostaazi I6ikes olid tootajaisukohad organisatsioonilise Gppimse
tomimisele erinevad, analliisida antud vaadet p&bpaklt. Analldsist selgus, et
organisatsioonilist dppimise toimivust hindavadgmgrahulolevalt alla 1 aastase ja 1-6 aastase
ja Ule 26 aastase staaziga tootajad ning vaheofunrraga rahul to6tajad to0staazidega 7-15
ja 16-25 aastat.
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Eestvedamisevaatest on uuritud ettevotte edu alustalaks tatganotivatsioon 6ppida ning
ettevottepoolne vastavate tingimuste loomine, samdiimalus t66s oma tugevaid kilgi
kasutada ning koostddle suunatust. Tahelepanue@adamist vajavad vOimaluse loomine,
kasvada juhuks ettevotte seest ja ettevotte fookues ala professionaalide hoidmisele, samuti

téahelepanu p6éramine td6tajasoodustustele ja tiddenoidmisele ja ligitbmbamisele.

Oppimise seisukohast on tulid vélja ettevdtte tugevused eseiktagamisel esmajoones
regulaarne parendamist vajavate teemade l|abivaagaming ettevottepoolne innustamine
valjakutsete rohkeid Ulesandeid votma ja eelnekagemusest dppimine. Teemad, millele
tuleks tdhelepanu p6orata on tdotajate tugevustieasutamisele kui parendamist vajavaga
tegelemisele kui tuleviku Uhise vaate parendanaselnoloogiliste vahendite llevaatamise.
Erinevate autorite k&sitluse tulemusena on tooasemsukohal, et areng saab toimuda kui

tehnoloogia seda toetab.

Strateegilisest vaatest on vaitega nousolek kdrgeim eesmargip@&adebgevusele

kliendirahulolu loomisele, varvatavate to6tajatéukuuriga sobitumisele ning tulevikusuunaga
uksmeelel olemisele. Arengukohad on teemadespmigdutavad konkurentidest eesolemist
ning neile oma tegevusega ebamugavuse tekitangktprss valja kujunenud reeglite ja

arusaamadele vastu astumist, eksperimenteerimatamist.

Muudatuste teemas puudutavad positiivseimad hinnangud, millégks kasvu toetamisel
organisatsioonilise Oppimise seisukohast kasu adlmolud, et tb6tajad saavad ettevottes
toimuvatest muudatustest aru, peavad ettevOtet atusig elluviimisel edukaks ja
reageerivaks vélistele ohtudele ja vBimalusteleni@gaollakse pigem ndus pigem ndus, et
ettevOttes muudetakse reegleid kui olukord sedaambja peetakse plaanidest kinni.
Muudatustele reageerimise teemaploki vaited sasthyatelt pigem positiivset vastukaja ja see

on kasvu ja muutuste olukorras vaga positiivne.

Kaasamise vaatest on ettevdtte tugevuseks organisatsioendigpimise seisukohast, mis
aitavad ettevottel kasvada: juhtkonna pUhendumussiooni, missiooni ja vaartuste

juurutamisel, suureparase saavutuse tunnustaniioijdte tunnetus, et nende jéupingutusi
hinnatakse ning uute tdotajate tulekul koigi tGéitaga arvestamine, vajalike tddvahendite

olemasolu.
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Kaasamise seisukohast on arendustegevused vteatkOike teemades, mis puudutavad

tootajate arvamuste ja ettepanekutega arvestaargshjlugudest radkimist

Olulist sisendit saadi ka avatud vastustest sipatiekutest, mis on pdimunud uuringus uuritud
vaidetega ning aitavad kindlasti organisatsiooailippimise arengule ning labi selle kasvu

toetamisele kaasa.

Toos kasitletud organisatsioonilise dppimise alastamilleks on eestvedamine, dppimine,
strateegia, muudatused ja kaasamine, on ka omakahalatiivses seoses. Seda nii t66s
kasitletud peamise organisatsioonilise dppimiseieifige mudeli (Johnson et., al. nd), kui
autori poolt teoreetilises osa kasitlemisel taiegndaning ettevotte pinnalt analtusitu péhjal.
TO0 autori poolt teostatud analtilsi pohjal on tagead seose@estvedamisseos kaasamise,
muudatuste ja Oppimisegappimise seos kaasamise, muudatuste ja eestvedamisega,
strateegia seos muudatusega ninmguudatustel omakorda seos kdigi organisatsioonilise

Oppimise teemaplokkidega.

Teema edasiarendamisel oleks otstarbekas viia kidsidqh mis puudutavad konkurentidele
ebamugavuse tekitamist, toodete ja teenustega rakgmdeerima julgustamist, sektoris
ebamugavuse tekitamise véide viia rohkem etteWiitgeksti ning lojaalsust ettevottele ja

osakonnale kraadida eraldi teemadena.
Tegevuseks organisatsioonilise dppimise arendamwisles olla kasvule suunatud ettevottes:

Olemasolevasse uuringusse on otstarbekas orgaosalise Oppimise teemaploki lisamine,

et teemat silisteemselt monitoorida ja arendada.

Oluline on arendada juhte ja vBimaluseks seejuaresiia juhtidele labi dppeprogrammid,
milles kasitletakse olulisi juhtimisaspekte ja waidljtseid kasvavas organisatsioonis, mis
uuringu tulemustest selgusid. See viiks aidatashettevottes ka oma ala professionaale ja
anda voimaluse kasvada juhiks ettevotte seest.

Toimuvate arenguvestluste raames voiks votta kaslélka dppimisvestlused (Bushe 2010),

mis pdhinevad positiivsetest kogemustest radkinsaitavad pihenduda edu saavutamisse.

Selleks, et parendustegevusi edukamalt labi vieksootstarbekas testida ka Xerox'i (Garvin,
1995) probleemide lahendamise protsessi.
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Autor seisukohal, et kasvule suunatud ettevottesdiguistatud uurida organisatsioonilise

Oppimise Johnson et., al. (n.d) mudeli alusel,ekdlon eestvedamise, dppimise, strateegia ja
muudatuste teemagrupp ja taiendada seda autotiki@soleva t60 raames tdiendatud véidete
ning kaasamise teemagrupiga. Samas on alati atkslyaadata iga ettevotte konteksti ja teha

sellesse vajadusel vastavad muudatused.

Jargmistes uurimustes voiks autori hinnangul k&ddtlorganisatsioonilise 6ppimise arendamist
kasvavas ettevottes kdesolevas t60s toodud teeppadeuldikes eraldi, pihendades pohjalik

uuring Uhele teemadest.
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RESUME

Ivi Aluoja

.Learning organization and development of organizaibnal learning in growth oriented

company*

The purpose of the current Master thesis is to dindthe development methods and activities
of organizational learning that help the organmadigrow. The Master’s contribution to fulfil
the aim of the work is to put together and analyse appropriate theoretical basis, earlier
researches, methods and models of organizaticaalitey that could support the organizations
to achieve their goals. To investigate the orgdiumal learning, the Master of the thesis pay’s
an attention on organizational learning in changingironment. Organizational learning and
its development are critical for a growth-orientetnpany in many reasons, including the terms
of growth, market position and maintaining competiadvantages.

To build the structure of the thesis, theoretiadib and empirical research the main model of
organizational learning developed by Johnson, $picd Wallace (n.d.) was picked out. These
authors found out that the main topics that infaestihe organizational learning are: leadership,
learning, strategy and change. The Master’'s cartdh was to find out and add the

organisational development subjects to the molet,drovide organizations added value in the
context of growth. Based on the used literature ethgagement topic was added to the model,

and the chosen base model was supplemented witlethéhat fit into the growth context.

In the theoretical part of the thesis, the Mastardies the leadership, learning, strategy, change
and engagement subjects more closely and findhewub themes that will be most important
to handle to understand the organisational devetopreituation and needs in the growth-

oriented company.

To fulfil the aim of the thesis, the research ajamizational learning was carried out by Master
of the thesis. For this purpose, a company wittnedeggic goal of growth has been chosen. The
aim of the research was to analyse, how the emetogethe company see the important factors
of organizational learning. Also, what could be ddor developing the organizational learning
to support the growth of the company. The surveg s@nducted in the Google Forms Web
Survey and it consisted of three parts: the data aiaout the work position and length of
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service, questionnaire with the statements thatcafbrganizational learning, divided in
thematic groups and the open questions about aa@omal learning situation and
development suggestions to support company’s growth

The quantitative research was attended by 50 eraptogt various positions of the company.
By positions the leaders had the biggest attenpimgentage and the specialists the lowest. By
positions the most active group has until 6-yearkwexperience and the least active the
employees with the 16 to 25 years of work expeeandhe company.

By analysing the survey results Master of the curtkesis found out that the employees are
rather satisfied with the organizational learniopit. If to look at the organisational learning
situation by thematic groups separately, the higlaeshmetical mean has leadership and
engagement that can be named the main successsfactthe company from the point of

organisational learning. The learning, strategy@mhge thematic groups need a bigger focus.

Additionally, the Master of the thesis found out tifiollowing correlative connections:
leadership connection with engagement, change aathihg; learning connection with
engagement, change and leading; strategy connestilborcthange and change connection with
all the thematic groups. It was found out that thaders gave the highest rating for
organisational learning. Their opinion differs fr@pecialists and senior specialist who gave
the lower rates. By employment time employees Gntgars employment time gave the highest
ratings to the organizational learning situationl #ime less satisfied employees have 7 to 25

years working time.

The important input came also from open answerserg&shthe good suggestions for

organisational learning were made to support tba/tr of the company.

Based on the survey results the suggestion forloewent actions were made by the Master
of the thesis. The suggestions include for devebkagnof leaders, make learning discussions,
tools for solving the problems, adding an orgamsa learning thematic block to a general

company survey but also detailed suggestions ftindéu surveys.

The Master of the thesis has a position thatusiful to use the tailored Johnson et., al. model
for growth-oriented company and handle it from kxatlip, learning, strategy, change and
engagement point of view to understand the orgtarsa learning situation in the company.

But it is also important to look the context of tt@mpany and decide accordingly.
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For further researches it was suggested to studynalyse the leadership, learning, strategy,
change and engagement thematic groups separatefgctis more on their impact on

organizational learning.
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LISAD
Lisa 1. Organisatsioonilise 6ppimise uuringu kisimustilessjuhatus
Hea organisatsioonilise 6ppimise uuringus osaleja!

Palun Sinu abi oma magistrit6d edukaks dnnestumiddinu magistritdd eesmark on leida
meetodid ja tegevused, mis aitavad tagada toe otftekasvuks labi organisatsioonilise

Oppimise arendamise.

TOO6 raames uuritakse organisatsioonilise Oppinlideonda ja sellega rahulolu meie ettevottes.
Kisimustiku taitmine vétab aega ligikaudu 10 mihiisimused on ulesehitatud véaidetena,
mis mdjutavad organisatsioonilise dppimise edud@imist. Seejuures keskendutakse viiele
olulisele aspektile: 1. Eestvedamine; 2. OppimtheStrateegia; 4. Muudatused; 5. Kaasamine;
6. Avatud kusimused.

Vaidetega ndustumist vOi mitte ndustumist saatgmédhda 5 punkti skaalal:

1 — ei ndustu Uldse ja 5 — ndustun taielikult. \fadadsed hinded iseloomustavad jargmiseid

hinnanguid: 2 — pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa-;gigem ndustun.

Kogutud andmeid vdetakse arvesse edasiste sammlageepmisel organisatsioonilise

Oppimise arendamiseks ettevottes X.

Uuring on anonuidmne, mis tdhendab, et vastuseséastata vastajatega. Uuringu tulemusel
kogutud andmeid kasutatakse anallilisi tegemisekg aiengusammude planeerimiseks.
Ligipaas kaesoleva uuringu vastustele on ainudtvétte personalijuhil. Uuringu kokkuvdtted

ja tulemuste koondilevaade tehakse ettevotte aiétajhiljemalt 30.06.2018.
Palun vastake kisimustele hiljemalt 07.05.2018

Tanan koost6o ja panuse eest!
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Lisa 2. Organisatsioonilise 6ppimise uuringu kiisimustik

https://docs.google.com/forms/d/1BPqglaVV2X53w7dBidYn2ELm7LUwJcOMWRXinro
Aledit

Sinu ametikoht

e Juht (valdkonnajuht, keskastmejuht)

e Tippspetsialist (projektijuht, insener, meistenghbihaldur, tugiteenuste t66taja,
)

e Tehniline spetsialist (hooldusspetsialist, tehhikksepp, ...)

e FEisoovi0elda
Sinu tbdstaaz ettevottes

e allal aasta

e 1-6 aastat

e 7-15aastat
e 16 - 25 aastat
e 26-.. aastat

e FEisoovi 0elda

1. Eestvedamine
1.1. Mul on motivatsiooni 6ppida;
1.2. Mulle on 6ppimiseks on loodud piisavad tingimused;
1.3.Mul on kindlustunne, et saan abi ja néu kui sedanja
1.4. Mul on otsustusdigus teemades, mis puudutavad tdiuy
1.5. Saan t60s kasutada oma tugevaid kilgi;
1.6. Meie ettevotte todtajad on koostoble suunatud,
1.7. Meie ettevite pddrab tahelepanu motiveerivatelelgsinistele;
1.8. Meie ettevote tdmbab ligi kvaliteetset t66joudu;
1.9. Meie ettevotte hoiab oma ala professionaale;
1.10. Meie ettevOte arendab oma juhte;

1.11. Meie ettevottes on vdoimalus kasvada juhiks ettevégest;
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2. Oppimine
2.1. Meil on igapéevatdos aega, et kaaluda, mida tulegle jaoks toob;
2.2. Tunnetan, et meil on Uhine arusaam tulevikust;
2.3. Me dpime eelnevast kogemusest, olnud projektidest;
2.4. Me raagime positiivsest kogemusest rohkem kui téhigadest;
2.5.Vigade kordumise véaltimiseks votame ette efektidsamme,;
2.6.Vaatame regulaarselt tle parendamist vajavad teemad
2.7.Meil kisitakse teiste arvamust enne kui tehaksesets;
2.8. Meil innustatakse votma ette véljakutsete rohkééddndeid;

2.9. Kasutusel olev tehnoloogia aitab meil teadmisi odaaa ja omavahel jagada.

3. Strateegia
3.1. Meid julgustatakse eksperimenteerima uute toodetegnuste arendamisega,
3.2. Meie ettevdte astub oma sektoris vastu véljakujudereglitele ja arusaamadele;
3.3. Meie ettevotet peetakse oma sektoris ebamugavisivaks;
3.4. Meie ettevdte on uute toodete ja teenuste turamisel konkurentidest ees;
3.5. Meie ettevottes tunnustatakse lojaalsuse eest;
3.6. Meie ettevdte varbab tootajaid, kes sobituvad étte\kultuuriga;
3.7.Meil peetakse oluliseks, et tdotajad on ettevatkevikusuunaga tihel meelel;

3.8. Meie ettevotte eesmargid ja tegevus on suunateddiliahulolu loomisele;

4. Muudatused
4.1.Meie ettevote reageerib valiskeskkonnast tulenévaietamatutele véimalustele ja
ohtudele;
4.2. Meie ettevOte on muudatuste eluviimisel enamasikas!;
4.3. Meie ettevottes peetakse plaanidest kinni;
4.4. Meie ettevottes muudetakse reegleid kui olukoréseilab;
4.5. Meie ettevottes toimuvad muudatused on mulle adesss;

4.6. Meie ettevottes on oluline pigem lojaalsus etteatétkui osakonnale;

5. Kaasamine
5.1.Uute too6tajate tulekul ettevottesse arvestatakseute kui olemasolevate tbotajate

huvidega,;
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5.2.Meie ettevdtte juhtkond puhendub ettevdtte visipomissiooni ja vaartuse
juurutamisele;

5.3. Meie ettevdttes arvestatakse tootajatelt saadedaikute ja infoga;

5.4.Mul on olemas vahendid, et oma t60d hasti teha;

5.5. Ma tunnen, et minu jéupingutusi hinnatakse;

5.6. Meie ettevottes radgitakse piisavalt edulugudest;

5.7.Meie ettevottes tunnustatakse suurepdarast saayutust

6. Avatud kusimused
6.1. Kuidas hindad organisatsioonilise 6ppimise Uldiset ettevottes?
6.2. Milliseid organisatsioonilise dppimise arendustaged aitavad Sinu hinnangul kaasa
ettevotte kasvule?

6.3.Kas soovid veel midagi lisada?
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Lisa 3. Organisatsioonilise 6ppimise uuringu kisimustilasajuhatus vene keeles
YBakaeMblif y4aCTHUK UCCIIEIOBAaHHS OPTaHU3aUOHHOT0 00y4ueHwMs!

[Ipomry Bameit momomy 11t y1aqyHOTO 3aBEpLICHHUSI MO MarucTepckoil pabotsl. Llens mMoeit
MarucTepcKoi paboThl —HAWTH METObI U BUJIbI AE€ATEIIBHOCTH, KOTOPBIE IOMOTYT O0ECIIEYUTh

OTIOpY AJISL POCTA MPEANPUATHS TyTEM Pa3BUTHUSL OPraHU3AIIOHHOTO 00yUYEeHHUS.

B pamkax naHHO# paboTBl s HCCIENYIO TOJIOKEHHE C OpraHM3allMOHHBIM OOY4YEeHUEM H
YJIOBJIETBOPEHHOCTh UM Ha HAIlIeM MPEeANpHUITUU. 3aroJIHeHHe aHKeThl 3aiiMeT okoio 10
MHHYT. Bompocsl cocToAT W3 yTBep)KICHMH, KOTOpBHIE BIHMAIOT HA  YCHENIHOE
(GYHKIIMOHMPOBAaHHUE OPTraHU3AMOHHOT0 00y4eHus. [Ipu 3TOM B IIeHTpe BHUMAHHS HAXOSTCS
n9Th BaXHBIX acnekToB. 1. MuunmatuBa; 2. O6yuenue; 3. Crpaterus; 4. M3menenus; 5.

[Tpusnedenue; 6. OTKPHITHIEC BOIIPOCHI.
Cornacue WM HeCoryiacue ¢ YTBEPKICHUSIMU MOYKHO BBIPA3UTh 110 S-0aJlJIbHON HIKaJe:

1 — coBcem He corjlaceéH M S — MOJHOCThIO corjaceH. [IpomMexyTouHble OIIEHKH HMEIOT
ClIeAyIoIIee 3HaUeHUe. 2 —CKopee He COriaceH; 3 —4acTHYHO COTJIaceH; 4 —cKopee COrJIaceH.
CoOpannble JaHHbIe OyIqyT OpaTbcs B pacdeT NpU IUIAHUPOBAHMU AATBHEWUIIMX IAroB IO

Pa3BUTHIO OPTaHU3ALUOHHOTO 00Yy4YeHHUs Ha TMPEIIPUITHH.

HccnenoBanue sBIsSETCS aHOHUMHBIM, IIOATOMY OTBETHI HE OYAYT CBSI3aHbI C OTBEYAIOIINMH.
CoOpaHHble B pe3ylbTaTe HCCIEAOBaHUS HaHHBIE OYyAYT HCIOIH30BAHBI JUIS MPOBEICHUS
aHaJIM3a MW IUIAHUPOBAHUS TMOCHEAYIOMIero pa3BuTusa. JlocTym K oOTBeTaM Ha JaHHOE
UCCJIEIOBAHUE MMEETCS TOJBKO Y PYKOBOJIUTEINS [0 YIPABIECHUIO MEPCOHANIOM. 3aKIIOUEHUS
MCCJIEIOBAHMSI ¥ CBOJHBIN 0030p pe3yabTaToB OyAYT CAeTIaHbl sl paOOTHUKOB MPEATNPUATHUS

He no3aHee 30.06.2018.
[Moxxanyiicra, oTBeThTE Ha Bompockl He o3aHee 07.05.2018

Bbnaronapro 3a coBmectHyto padory u Bam Bkiaz!
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Lisa 4. Organisatsioonilise 6ppimise uuringu kiisimustiker&eeles

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScZOSzkWviF10MQEKK5cgL36 MRJuFb
aMcJ002wK9d4KNO/viewform?c=0&w=1

Bama nmpodeccuonanpHas mo3uIus

e  PykoBoauress (TOm-MeHEIKEP, MCHEDKEP CPEIHETO 3BEHA)

e TnmaBHpli  crmenuanuct  (PYKOBOAWTENb  MpPOEKTa,  WHKCHEP,  MacTep,
aIMHHUCTPATHBHBIA TIEPCOHAI, 00CTY)KUBAHUE KJIMEHTOB, ...)

e  TexHHUYECKHUI CrIeUANUCT (CIEHATNCT 0 0OCITYKHBaHUIO, TEXHUK, CIIECApb, ...)

e He xouy cka3atb

Kak monro Bel paboTaere B KOMIaHUU?

e Menee 1roma

e 1-6ner
e 7/ -15xer
e 16 - 25xer

e 26-..1er

e He xouy ckazatb

1. HNuuuumatusa
1.1. VY MeHs ecTb MOTUBAILIUS YUUTHCH;
1.2. JInst moero oOy4eHHs CO37]aHO JOCTATOYHO MOAXOISAIINX YCIOBUH;
1.3. 4 yBepeH, 94TO MOT'Y MTOJTYYUTh COBET WJIH IIOMOIIb, €CIIA Oy1y HY>KJIAThCS B 3TOM,
1.4. Y MeHs ecTh MpaBO MPUHUMATh PEIICHHS B BOIIPOCAX, CBI3aHHBIX C MOEH paboTOMH;
1.5. B palote s MOTY HCIIOJIB30BaTh CBOM CHUJIbHBIE CTOPOHBI;
1.6. PaGoTHUKH HAIIETO MPEANPUSATHS HAICJIEHBI HA COTPYIHUYECTBO;
1.7. Hame npeanpusrtue oOpamaeT BHUMaHHE HA MOTUBUPYIOIINE JIbTOTHI,
1.8. Hame npeanpustre npuBieKaeT KAYECTBEHHYIO pabOUyIO CHITY;
1.9. Hame npeanpusiTie Iep>KUTCS 3a TPO(HECCHOHATIOB CBOETO JIeNa,

1.10. Hamre npeanpusiTie pa3BUBacT CBOUX PYKOBOJIUTEINEH;
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1.11.Ha mHameM TpeanpuUsITHH €CTh BO3MOXHOCTh KaphepHOTO pOCTa BHYTPH

MPEAIPUATHS 10 TOKHOCTH PYKOBOJAUTENS;

OO0y4enue

2.1. B moBcemnHeBHOW paboTe y HAcC €CcTh BpeMs, 4TOOBI B3BECHTh, UYTO NMPUHECET HAM
Oynyuee;

2.2. S omymiaro, 4TO y HaC €AMHOE MPECTABICHUE O Oy IyIIeM,;

2.3. MBpI yunMcs Ha IPOILJIOM OIIBITE, MPEABIIYIIUX MPOSKTAX;

2.4. MpI TOBOPUM O TIO3UTUBHOM OTIBITE OOJIBIIIE, YEM O JAOIMYIICHHBIX OIIMOKAaX;

2.5. Bo uzbexxaHue MoBTOPEHUS OMIMOOK MBI NpenpruHuMaeM 3GEKTUBHBIE MEPHI,

2.6. MpsI perynspHO MPOCMATPUBAEM TEMBbI, HYKIAIOIHECS B YIyUIICHUH;

2.7. Tlepen Tem, Kak MPUHAMATH PEIICHHS, Mbl y3HAEM MHEHUE JIPYTHX;

2.8. VY Hac BOOIYMIEBISIOT OpaThCs 3a BHITIOJHEHUE CJIOKHBIX 3a7a4;

2.9. Ilpumensiemasi TEXHOJIOTHUS TIOMOTAET HAM IOJIy4aTh 3HAHUS U JIEIUTHCS UMU JIPYT C
JPYTOM.

Crparerus

3.1. Hac moompstoT SKCIIepUMEHTUPOBATH C PA3BUTHUEM HOBBIX MPOTYKTOB U YCIIYT;

3.2. Hame mnpeanpusTHe BHICTYIIAa€T B CBOEM CEKTOpE MPOTHB CHOPMHPOBABIINXCS
NIPaBUJI U B3TJISJIOB;

3.3. CuwmTaercs, 4TO HaIIE MPEANPHUATHE CO3/IAET HEYI0OCTBA B CBOEM CEKTOPE;

3.4. Hame mnpennpusiTie BBOAUT HOBbIE TPOAYKTHI W YCIYT'H Ha PHIHOK paHbIIE
KOHKYPEHTOB,

3.5. Ha nameMm npeanpusaTHH LEHAT JOSIBHOCTS;

3.6. Hame npenmpusitue HaHUMaeT PaOOTHUKOB, KOTOPHIE COOTBETCTBYIOT KYJIBTYPE
NPEINPUSITHS;

3.7. Y Hac cuuTaercs BaXXHBIM, YTOObI PAaOOTHUKM OBLIM €IWHOIYUIHBI B OTHOLICHUU
TUTAHOB TIPEIPHUSITHSI HAa OyayIIee;

3.8. llenm u nesATenpHOCTh HANIETO MPEINPUATHS HANPaBICHBI HA YIAOBICTBOPEHHOCTh

KIUEHTA,
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4. HN3meneHus

4.1.

4.2.

4.3.
4.4.
4.5.
4.6.

Hame npenmpusitue pearupyer Ha HEOXUIAHHBIE BO3MOXKHOCTH M OIIACHOCTH,
UCXOJAIINE U3 BHEIIHEN Cpelbl;

Hame npennpustie B OCHOBHOM YCIEIIHO IO 4aCTH BOIUIOIIECHHS W3MEHEHUU B
JKU3HB;

Ha HameM npeanpusaTiu NpuaepKUBatOTCs IUIAHOB;

Ha namem npennpusaTuu M3MEHSIOT MTPaBUiIa, €CIIU ATOr0 TPeOyIOT 0OCTOSTEILCTBA;
MHe NOHATHBI H3MEHEHHUS, IPOUCXOASIINE Ha HAIEM NPEATPUATHH,

Ha Hamem npeanpusTuu CKOpee BaXKHa JIOSJIBHOCTBh K IPEIIPHUATHIO, YEM K €ro

oTeNy;

5. IlpuBjieyeHue

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.
5.7.

[Ipu mnpuxome Ha MNpEANpPUATHE HOBBIX pPAOOTHUKOB CYUTAIOTCS Kak C HX
WHTEpeCcaMu, TaK U C HUHTEPECaMHU UMEIOIINXCS PAOOTHHUKOB;

PykoBoacTBO Haiiero mpeAnpusiTUs MOJTHOCTbIO OTAAETCS BHEAPEHUIO KOHLICTILINH,
MUCCHH U LIEHHOCTEH MIPEANPHUATHS;

Ha namem npeanpuaTuyd CUYUTAIOTCS C MpeIIoKEHUsIMU U HH(pOopManue,
MOJTy4EHHBIMU OT PAaOOTHUKOB,

Y Hac UMEIOTCS CPEeICTBA IS TOTO, YTOOBI XOPOIIIO BBITIONHATH CBOIO padoTy;

51 4yBCTBYIO, UTO MOM YCUJIUS LICHAT;

Ha namem npeanpusiTuu J0CTaTOYHO MHOTO TOBOPAT 00 UCTOPUSX yCIIexa,

Ha namem npeanpusaTiu HEHAT OPEBOCXOIHBIE JOCTUKEHHS,

6. OTKpbITHIE BONPOCHI

6.1.

6.2.

6.3.

Kak Bwr omnenmBaeTe oOmuid ypOBEHb OpPraHUW3alMOHHOTO OOYyYEeHHS Ha
MPEANPUSITHH ?

Kakue Bumsl nestenbHOCTH Bbl cumTaere HaumOoliee BaKHBIMU JUISS Pa3BUTHSA
OpraHu3aIMOHHOT0 00YUYEHHSI YTOOBI TOMOYh KOMIIAHUU PACTH?

Kenaere mu B eme uro-HuOynp 100aBUTH?
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Lisa 5

Tabel 7 To6tajate hinnang organisatsioonilisele dppimiselstvedamise vaatest

Teem Tunnus m S
Mul on motivatsiooni dppida 4,68 ,51
Mulle on 6ppimiseks loodud piisavad tingimused 4,38 ,64
Mul on kindlustunne, et saan, abi ja ndu, kui sedan 4,34 .75
Mul on otsustusdigus teemades mis puudutavad ridtl t 4,16 74

_g Saan t66s kasutada oma tugevaid kulgi 4,40 ,64
% Meie ettevotte totajad on koostdole suunatud 4,22 74
§ Meie ettevote podrab tahelapanu motiveerivatele 3,94 ,84
Meie ettevote tdmbab ligi kvaliteetset to6joudu 4,04 73
Meie ettevdte hoiab oma ala professionaale 3,86 ,88
Meie ettevGte arendab oma juhte 4,14 ,61
Meie ettevbttes on vBimalus kasvada juhiks ettes@tbst 3,66 ,87

Allikas: Autori koostatud

Tabel 8 To6tajate hinnang organisatsioonilisele 6ppimigglgimise vaatest

Tunnus m S
Me vBtame selleks aega, et kaaluda mida tulevik jaeks 3,88 A7
_E Tunnen, et meil on Uhine arusaam tulevikust 3,94 A7
S
'5_ . . . -
18- Me Opime eelnevast kogemusest ja olnud projektidest 4,12 ,66
Me raagime rohkem positiivsest kogemusest kuidehgadest 4,06 A7
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Vigade kordumise valtimiseks votame ette efekiidivesaanme 3,74 78
VVaatame regulaarselt Ule parendamist vajavad teemad 4,12 75
Meil kiisitakse teiste arvamust enne kui tehaksesets 3,92 ,92
Meil innustatakse votma vastu valjakutse rohkeas$ahdeid 4,14 ,81
Kasutusel olev tehnoloogia aitab meil teadmisi odaata ja 3,94 74

Allikas: Autori koostatud

Tabel 9 T66tajate hinnang organisatsioonilisele Gppimisaiateegia vaatest

Teem Tunnus m S

Meid julgustatakse eksperimenteerima uute toodete j 3,80 73
Meie ettevite astub sektoris vastu véljakujunenud 3,70 79
Meie ettevitet peetakse konkurentide poolt ebanusgjav 3,54 1,05

8

2  |Meie ettevote on toodete teenuste turule toomisel 3,38 ,81

]

8

b Meie ettevdttes tunnustatakse lojaalsuse eest 3,84 ,84
Meie ettevite varbab t66tajaid kes sobituvad ettevd 4,12 , 75
looalbs i avimn e~
Meil on oluline, et tédtajad on tulevikusuunaga lirneelel 4,22 ,82
Ettevotte eesmargid on suunatud kliendirahuloluncsele 4,40 ,67

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 10 To6tajate hinnang organisatsioonilisele dppimiseleidatuste vaatest

Teem Tunnus m S
Ettevote reageerib véliskeskkonnast tulenevatei@noatutele 4,06 65
ohtudele ja vBimalustele

T |Meie ettevote on muudatuste elluviimisel enamalstkas 4,08 ,70
(%2]
E Meie ettevoittes peetakse plaanidest kinni 4,18 ,60
>
§ Meie ettevottes muudetakse reegleid kui olukord sédab 4,12 ,66
Ettevdttes toimuvad muudatused on mulle arusaadavad 4,22 79
Meile on oluline pigem lojaalsus ettevéttele kudlamnale 3,40 ,97
Allikas: Autori koostatud
Tabel 11 T60tajate hinnang organisatsioonilisele dppimigel@samise vaatest

Teem Tunnus m S
Uute tootajate tulekul arvestatakse nii uute keinohsolevate 4,04 90
tOOtajate huviga
Juhtkond puhendub visiooni, missiooni ja vaartuste 4,28 ,67

_8 Meil arvestatakse tddtajatelt saadud ettepanelaiiafpga 3,98 71
2 Mul on olemas vahendid, et oma t66d hasti teha 4,42 , 76
Ma tunnen, et minu jéupingutusi hinnatakse 4,12 A7
Meil radgitakse hasti 6nnestunud tegemistest péikav 4,00 76
Meie ettevottes tunnustatakse suureparast saavutust 4,26 ,69

Allikas: Autori koostatud
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LISA 6

Tabel 15.Erinevused teemagruppidele antud hinnangutes lkohégide 16ikes

Ametikoht m N s
Juht|[4,38 140,58
Tippspetsialist | 4,13 24 10,43

Eestvedamine
Spetsialist| 4,1 910,26
Ei soovi 6elda || 3,7 310,76
Juht || 4,01 140,62
Tippspetsialist || 4,02 24 10,52

Oppimine
Spetsialist || 4,07 910,47
Ei soovi 6elda || 3,33 310,29
Strateegia Juht|[4,23 14 10,48
Tippspetsialist [ 3,73 24| 0,5
Spetsialist || 3,83 9| 0,5
Ei soovi 6elda || 3,5 310,33
Juht|[4,18 14| 0,5
Tippspetsialist | 4,01 24 10,54

Muudatused
Spetsialist | 3,91 910,45
Ei soovi 6elda || 3,5 3| 0,6
Juht|[4,27 140,69
Tippspetsialist || 4,18 240,46

Kaasamine
Spetsialist || 4,05 9| 0,4
Ei soovi 6elda || 3,81 3| 0,7

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 16.Tootajate hinnang organisatsioonilisele dppimesartaplokkidele todstaazi jargi

Keskmine Standardhalve

Tooaeg Grupi suurus
(m) (s)
alla 1 aast: 4,32 7 0,2¢
1-6 aasta 4,3¢ 18 0,3¢
7-15 aasta 3,9¢ 10 0,5t

Eestvedamine
16-25 aasta 3,8¢ 7 0,51
Ule 26 aast 4,2 5 0,32
ei soovi Oeld 3,64 3 0,6¢€
alla 1 aaste 4,2¢ 7 0,31
1-6 aasta 4,1¢ 18 0,4¢
7-15 aasta 3,71 10 0,7
Oppimine
16-25 aasta 3,6¢ 7 0,3t
Ule 26 aast 4,07 5 0,57
ei soovi Oeld 3,52 3 0,61
alla 1 aast: 3,8¢ 7 0,6¢€
1-6 aasta 4,12 18 0,5¢
7-15 aasta 3,7¢ 10 0,37
Strateegia
16-25 aastit 3,5¢ 7 0,34
Ule 26 aast 3,7¢ 5 0,3¢
ei soovi Oeld 3,6% 3 0,4k
alla 1 aast: 4,0z 7 0,41
1-6 aasta 4,31 18 0,4¢
7-15 aasta 3,8 10 0,
Muudatused

16-25 aasta 3,64 7 0,5z
Ule 26 aast 4,1 5 0,32
ei soovi Oeld 3,5¢ 3 0,6¢
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Kaasamine

alla 1 aast:

1-6 aasta

7-15 aasta

16-25 aasta

Ule 26 aast

ei soovi Oeld

4,41

3,8¢

3,82

4,17

3,8¢

18

10

0,37

0,3¢

0,6t

0,54

0,3t

0,7¢

Allikas: Autori koostatud
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