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VAIKEETTEVOTTE JUHI JA TOOTAJATE ARUSAAMAD
ORGANISATSIOONI OPPIMISEST JA OMA ROLLIST
ORGANISATSIOONI OPPIMISE TOETAMISEL

LIIS KAAMER

Organisatsiooni 6ppimine on praeguses Kkonkurentsitihedas véikeettevétluses ning Kiiresti
muutuvas tegevuskeskkonnas kbige efektiivsem ja praktilisem viis, mille abil saab véikeettevétte
edukalt toimida. Organisatsiooni éppimine leiab aset juhul kui 6ppimine organisatsioonis toimub
teadlikult ning téhtis on iga tébtaja ja ka juhi panus organisatsiooni éppimise toetamisel. Artiklis
kajastatud uurimuse probleem on sénastatud kisimusena: millised on véikeettevétte juhi ja
t6otajate arusaamad organisatsiooni 6ppimisest ja oma rollist organisatsiooni 6ppimise toetamisel?
Uurimist66 eesmérk on analllsiv llevaade Véikeettevotte juhi ja to6tajate arusaamadest
organisatsiooni 6ppimisest ja rollist organisatsiooni 6ppimise toetamisel. Andmete kogumiseks viidi
labi neli  poolstruktureeritud intervjuud valimisse kuulnud véikeettevétte juhi ja kolme tbotajaga.
Tulemustest selgus, et véikeettevétte juht ja to6tajad teadvustasid 6ppimist organisatsioonis koéigil
kolmel (indiviidi, meeskonna, organisatsiooni) organisatsiooni Oppimise tasandil ning
organisatsiooni O6ppimine on nende jaoks teadvustatud protsess. Tdd6tajad nédevad ennast
organisatsiooni 6ppimise toetajana ning mdistavad ka oma rolli, seevastu juht ei nde ennast

O6ppimisprotsessis olulise toetajana.

Vétmesénad : organisatsiooni 6ppimine; véikeettevote; juhi roll; téotaja roll; indiviidi tasand;

meeskonna tasand,; organisatsiooni tasand
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4/22/25, 11:40 AM Organisatsiooni &ppimine
Organisatsiooni dppimine on olnud mdénda aega organisatsiooni uuringute valdkonnas populaarne
teema. Kuigi ollakse veendunud, et organisatsiooni dppimine on véti organisatsiooni pusimiseks
muutlikuks ja ettearvamatus keskkonnas, siis tihtipeale ei ole paris selge mida organisatsiooni
oppimine tegelikult tdhendab. (Kibar, 2011.) Kim (1995) on valja toonud, et organisatsiooni
oppimise puhul ei ole kusimus ainult moistes, sest tegelikult dpivad kdik organisatsioonid, erinevus
on selles, kas dppimine on organisatsioonis teadvustatud voi mitte. Organisatsiooni Appimist
iseloomustab O6ppimise teadvustamine koikidel tasanditel, kus O&ppimine toimub- indiviidi,
meeskonna ja organisatsiooni. Organisatsiooni dppimine on eesmargistatud ning suunatud
muutustele ja organisatsiooni eesmarkide taitmisele. (Liis, 2002.) llma dppimise teadvustamiseta
organisatsioonis pole voimalik ka organisatsiooni 6ppimise protsess. Selleks, et saada teada, kas
Oppimine organisatsioonis on teadvustatud voi mitte ja kuidas, seda mdistetakse on oluline uurida

ettevdtte tootaja ning juhi arusaamu organisatsiooni dppimisest.

Vaikeettevotete arvukus Eestis on suur: 93 423 ettevotet 2010.aasta seisuga ja vaikeettevatluses
tootab 79% erasektori tootajatest. (Rell & Kaarna, 2012) Vaikeettevotete tegevuskeskkond on
pidevalt muutuv ning konkurents tihe. Vaikeettevdtte puhul on oluline koostdd ning iga liikme
panus organisatsiooni kaekaiku. Isegi kui ettevétte juhil on véim rakendada teadmisi ja kogemust
ei saa ta seda teha Uksinda. Vaja on ka tdotajate ressursse, et oleks voimalik saavutada soovitud
tulemusi. Oppimine on véimalik labi td6tajate aktiivse osalemise. (Higgins & Mirza, 2012.) Samuti
ootavad ka Oppimise teadliku toetamist tootajad juhilt (Meier, 2009) Lisaks arusaamade
mdistmisele organisatsiooni dppimisest on tahtis mdista ka, millisena naevad nii tootajad kui ka

juht oma rolli organisatsiooni 6ppimise toetamisel vaikeettevottes.

Eelnevast tulenevalt kerkib esile probleem, mis on sdénastatud kiUsimusena: millised on
vaikeettevotte juhi ja toOtajate arusaamad organisatsiooni dppimisest ja oma rollist organisatsiooni
Oppimise toetamisel? Uurimistdd eesmark on anallusiv Ulevaade vaikeettevotte juhi ja tOotajate

arusaamadest organisatsiooni dppimisest ja rollist organisatsiooni dppimise toetamisel.

ULEVAADE TEOORIAST

Organisatsiooni 6ppimine. Indiviidi, meeskonna ja organisatsiooni tasand.

Kdik organisatsioonid Opivad, kas teadlikult véi mitte, igaljuhul on organisatsiooni &ppimine
pohialus ettevotte pusimajaamiseks. Ettevotted, kes teadlikult edendavad organisatsiooni 6ppimist,
liguvad jarjekindlamalt eesmargi suunas. Ettevdtete jaoks , kes organisatsiooni dppimist ei
teadvusta ega edenda, nende jaoks on eesmargi suunas liikkumine takistatud. (Kim, 1993.) Vajadus

teadvustada organisatsiooni &ppimist tuleneb kasvavast maaramatusest organisatsiooni
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tegevuskeskkonnas, sest mida suurem on maaramatus, seda suurem on vajadus 6ppida ja luua
uut teadmist, et olukorraga kohaneda vb&i seda muuta (Kibar, 2007). Organisatsiooni
defineeritaksegi kui inimgruppi, mis to6tab Uhiste eesmarkide saavutamise nimel (Alas, 2005).
Kuna organisatsiooni tegevuskeskkond on pidevalt muutuyv, siis on pidev dppimine ning éppimise

teadvustamine vajalik, et likuda organisatsiooni eesmarkide saavutamise suunas.

Me véime mdelda organisatsiooni dppimisest kui metafoorist, mis kasitleb indiviidide dppimist, sest
tegelikult organisatsioonid opivadki labi oma liikkmete (Kim, 1993). Organistsiooni 6ppimine on
rohkem kui lihtsalt indiviidide 6ppimise summa, see lahenemine hdlmab kollektiivset dppimist,
teadmiste jagamist, omandamist ja nii individuaalsete kui kollektiivselt jagatud teadmiste
kasutamist (Pham & Swierczek, 2006).

Kui indiviidid organisatsioonis ei dpi pole voimalik ka organisatsiooni 6ppimise protsess. Indiviidide
Oppimine aga ei tdhenda ainult seda, et kdik indiviidid dpivad omaette, tahtis on individuaalse
oppimise sidumine teiste organisatsiooni dppimise tasandite ning organisatsiooni eesmarkidega.
Samuti on oluline indiviidi teadmiste jagamine kogu organisatsiooniga. Kui indiviid on huvitatud
oppimisest ja oma teadmiste jagamisest on tahtis ka see, et organisatsioon oleks sellest huvitatud.
Organisatsioon saab indiviidide teamisest kasu ainult siis kui ka sellega midagi ette vdetakse.
Organisatsioon 6pib vaid siis kui indiviidi teadmised on kattesaadavad kdigile organisatsiooni
likmetele, kui Opitu jaadvustatakse reeglitesse, kasiraamatutesse, organisatsiooni ajalukku ja
saadud kogemust Uhiselt reflekteeritakse ning loodud teadmisi 1abi organisatsiooni ajaloo edasi
antakse (Liis, 2004).

Oppimist organisatsioonis kéasitletakse sotsiaalse protsessina, mis on méjutatud organisatsiooni
kontekstist ja hdlmab nii indiviidi td66ga seotud &ppimist kui ka terviklikku isiklikku arengut.
Peamisteks tunnusteks, mis peegeldavad Oppimist organisatsioonis on individuaalse &ppimise
toimumine ja selle toetamine, mille tulemusena on toimunud olemasolevate teadmiste areng, uue
arusaama loomine ning muutused tddtajate kaitumises, mis mdjutavad organisatsiooni tulemusi.

(Jarvis 2004; Hager 2004; Miller 2003; Sambrook & Stewart 2000, viidanud Meier, 2009)

Joonis 1: Organisatsiooni dppimise tasandid

Solingen ja teised (viidanud Pham & Swierczek, 2006) leiavad, et organisatsiooni dppimine hdlmab
erinevaid tasemeid nagu individuaalne Oppimine, meeskonna Oppimine ning organisatsiooni
oppimine (Joonis 1). Individuaalse dppimise puhul iga indiviid votab vastutuse oma dppimise eest.
Meeskonna dppimise puhul iga liige tegutseb meeskonna hlivanguks. Meeskonnad 6pivad jagama
Uhist lahenemist, Uksteist toetama ja koostodd tegema teiste meeskondadega. (Pham &
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Swierczek, 2006.) Meeskond pakub dppijatele véimalust dppida isiklikest ja meeskonnaliikmete
kogemustest (Jogi, 2004). Meeskonna tasandil tahendab &ppimine eelkdige koos tegutsemist,
Uhiste eesmarkide pusitamist ning eeldab Uksiku teadmisetasandi Uhendamist kogu grupi
teadmisetasandiga. (Saareoja 2002, viidanud Kibar, 2007) Organisatsioonis on meeskonnatdo
vaga oluline, samuti ka meeskonnas dppimine. See aitab Uksikisikul oma teadmisi ja eesmarke
Uhendada teiste organisatsiooni liikmete omadega ning annab vbdimaluse teistelt Sppida.
Meeskonnas O&ppimist vdib kasitleda kui luli indiviidi ja organisatsiooni dppimise vahel - Iabi
meeskonnaliikmete interaktsiooni saab toimuda ka organisatsiooni Gppimise protsess (Kibar,

2007).

Kui indiviidid ja indiviididest koosnevad meeskonnad arendavad aegade jooksul isiksusi,
personaalseid kaitumismalle ja uskumusi, siis organisatsioon arendab maailmavaateid ja
ideoloogiaid. Organisatsiooni tasandil toimub 6ppimine siis, kui teadmine sustematiseeritakse
organisatsiooni protsessidesse ja praktikasse. (Kibar, 2007.) Organisatsiooni dppimine leiab aset,
kui individe ja meeskondade O&pitu jaadvutakse ja tehakse organisatsioonis koigile
kattesaadavaks. (Liis, 2002)

Organisatsiooni dppimist iseloomustab 6ppimise teadvustamine koikidel tasanditel, kus dppimine

toimub- indiviidi, meeskonna ja organisatsiooni tasanditel (J6gi, 2004).

Vaikeettevotlus ja konkurents

Eestis kasutatakse Euroopa Komisjoni poolt valja tootatud vaike- ja keskmise suurusega ettevotete
(VKE, ingl. “SME”) maaratlust (Eesti vaike-ja keskmiste ettevétjate assotsiatsioon, 2008).Sageli
raagitakse samas kontekstis vaikestest ja keskmise suurusega ettevotetest ning neist koosnevast

majandussektorist (tulpliuhendiks on VKE sektor) (Kuura, 2001).

VKE pdhitunnused on: 1)mikro-, vaikeste ja keskmise suurusega ettevotete (VKEd) kategooriasse
kuuluvad ettevotted, millel on vahem kui 250 tootajat ja mille aastakaive ei uleta 50 miljonit eurot
jalvoi aastabilansi kogumaht ei Gleta 43 miljonit eurot. 2) VKEde kategoorias loetakse vaikesteks
need ettevotted, mis annavad t66d vahem kui 50 inimesele 3)VKEde kategoorias loetakse
mikroettevoteteks need ettevotted, mis annavad t66d vahem kui 10 inimesele (Eesti vaike-ja

keskmiste ettevdtjate assotsiatsioon, 2008).

Aastal 2010 oli Eestis 93 423 vaikeettevotet, mille tootajate arv jai alla 10. See tahendab, et
93,2% kogu Eesti ettevdtetest olid mikroettevotted. Majanduslikult aktiivseid vaikese ja kesmise

suurusega ettevotteid on keskmiselt 70%. Nende lisandvaartus moodustas 2010. aastal koigi
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ettevotete lisandvaartustest 76% protsenti ja t66hdive 79% kogu erasektor toohdivest. (Rell &
Kaarna, 2012.) Need numbrid naitavad ilmekalt kui palju Eesti inimesi on vaikeettevotetega seotud

ja kui oluline roll on vaikeettevotetel Eesti tooturul.

Vaike- ja keskmise suurusega ettevotted mangivad ka ladane majanduses suurt rolli. Naiteks
Euroopa Liidus on vaike ja keskmise suurusega ettevdtetes hdivatud 50 % kogu t66jéust.

(Rrustemi, 2011.)

Vaikeettevotted on vorreldes suurte ettevotetega ndrgal ja haavataval positsioonil, eriti
vaikeettevotte arengu algusel, kuna administrativne keskkond on aina keerukam seaduslike ja
rahanduslike aspektide téttu. Peale selle on vaikeettevotetel veel probleeme nagu naiteks vahesed
juhtimisalased koolitusprogrammid, rahanduslikud raskused, turule sisenemise raskused jne.
(Rrustemi, 2011.) See on Uks pdhjus, miks vaikeettevotted peaksid panustama tdotajate dppimisse

ja arengusse, kollektiivsele todle, uute teadmiste jagamisse ja loomisesse.

Osades riikides on voetud kasutusele ka vaikeettevotteid toetav organisatsiooni dppimise poliitika.
Inglismaa valitsus on kasutusele votnud filosoofia organisatsiooni dppimisest, et vaikeettevotted
vaartustaksid t00taja ja organisatsiooni arengut (Fryer 1997, viidanud Chaston jt, 2001). Filosoofia
hélmab ideed elukestvast Oppest, mis on platvormiks nii indiviididele kui ettevotetele, et
tahtsustada uute teadmiste jagamist, omandamist ning kasutamist. Péhjendus sellisele poliitikale
on see, et organisatsiooni dppimine on kdige efektiivsem ja praktilisem viis, mille abi saab
vaikeettevdtlus sektor ellu jaada. (Chaston jt, 2001) Vaikeettevotete tegevuskeskond on pidevalt
muutuv, konkurents tihe ning on palju teisi probleeme, millega vaikeettevote peab toime tulema.
Seetdttu on vaikeettevdtte puhul vaga oluline, et poorataks tahelepanu 6ppimise olulisusele ning
teadmiste jagamisele. Teadmiste jagamine ning nende edasine kasutamine organisatsiooni
praktikas ja protsessides on organisatsiooni dppimise puhul vaga oluline ning see on suur eelis

vaikeettevotetele, et kasutada ara niigi vaikese tootaja arvu puhul ara kdikide likmete ressursse.

Juhi ja todtaja roll organisatsiooni 6ppimise toetamisel

Juhi roll on luua terviklik susteem erinevatest tegevustest ja kaitumismallidest, mis peegeldab
organisatsiooni pdhifunktsioone ja vdimaldab mobista juhi tegevust organisatsioonis. Juhi rolli
moodustab tema enda arusaam oma rollist, ootused tema rollile ja juhile seatud formaalsed
nduded. Individuaalsel tasandil on juhi rolliks dppimise soodustamine ja toetamine, dppimisest
barjaaride eemaldamine, pakkudes ndu ja juhendamist indiviidide arenguprotsessis. Meeskonna
tasandil on juhi rolliks teadmiste konversiooni soodustamine labi erinevate vdrgustike loomise.
Organisatsiooni tasandil on juhi rolliks organisatsiooni dppimist soodustava keskkonna loomine,
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mis sisaldab endas &ppimist soodustava kultuuri, struktuuri ja mehhanismide loomist. Lisaks on
juhi rolliks organisatsiooni Oppimist toetava strateegia ja poliitika loomine ning valdkondlike

arenguvajaduste kaardistamine. (Kibar, 2007.)

Eestis labi viidud uuringute analtdsi tulemusena saab vastuoluna valja tuua, et juhid on
teadvustanud inimeste arengu toetamise vajalikkuse, kuid kasutavad arengukeskkonna loomiseks
piiratud véimalusi ja ei nde ennast dppimisprotsessis olulise mdjutaja ja suunajana (Kibar, 2007).
Samas on dppimise teadlik toetamine organisatsioonis oodatud ja vajalik tegevus nii indiviidi kui
organisatsiooni huvidest lahtuvalt (Meier, 2009). Juhil on organisatsiooni dppimise teadvustamisel

ja edendamisel tahtis roll ning on oluline, et juht ka seda endale teadvustaks.

Isegi kui juhil on véim rakendada teadmisi ja kogemusi saa ta seda teha Uksinda. Vaja on ka
todtajate ressursse, et oleks vdimalik saavutada soovitud tulemusi. Oppimine on vdimalik |&bi
tootajate aktiivse osalemise. (Higgins & Mirza, 2012.) Organisatsiooni dppimise puhul on tahtis, et
indiviidid organisatsioonis 6piks ning oma teadmisi organisatsiooniga jagaks, seet6ttu on oluline

iga tddtaja panus organisatsiooni dppimise protsessi.

Tootaja jaoks on oluline ametirolli selgus. Kindel reeglistik ja roll aitab tddtajal paremini
orienteeruda toovaldkonnas, naha paremini organisatsiooni eesmarke ning kergemini Uhildada
enda huvid organisatsiooni omadega. Rahulolevamad, aktiivsemad ja arenemisvalmimad on need
tootajad, kes tunnetavad oma to6 ule suuremat kontrolli ja kelle t60 esitab kérgemaid ndudmisi,
véljakutseid ning kellel on rohkem vdimalusi oma ettepanekuid ja ideid rakendada. (Liik, 2003.)
Oma ametirolli ning sellega kaasnevate uUlesannete ning kohustuste teadmine organisatsioonis on
tahtis, sellest soltub ka see, kuidas nahakse oma vdimalusi dppimise toetamisel. Kui tootaja ei
tunneta kontrolli oma t66 Ule ega saa valjakutseid, siis pole to6taja avatud ka dppimisele ning oma

ideede ega ettepanekute rakendamisele.

Voéimalus kolleegide toetusega arvestada, kokkukuuluvustunne ja uldine positivne meeleolu ning
sotsiaalne klima on seotud emotsionaalse heaoluga ning seelabi todga rahulolu ja
organisatsioonile pihendumisega (Liik, 2003). Toetavad, positiivsed ja koost6dd tegevad kolleegid
on t00taja jaoks samuti tdhtsad, et to6taja oleks avatud uutele teadmistele ning seelabi dppimisele.
See on tahtis, et tootaja tunneks, et ta kuulub ettevbttese ning oleks avatud kolleegidega

suhtlemisele, seelabi saab toimuda ka meeskonna 6ppimise protsess.

Kindlus-ja kontrollitunnet suurendab tagasiside juhilt. To6tajad eelistavad koostdodd osaleva,

kompetentse juhiga, kes neid inspireerib, intellektuaalselt stimuleerib ning individuaalselt 1aheneb.

https://andragoogika.tlu.ee/seminaritood/organisatsiooni-oppimine/ 6/17



4/22/25, 11:40 AM Organisatsiooni 6ppimine
(Liik, 2003.) Tdotajad ootavad juhilt initsiatiivi ja teadmisi ning seetdttu on tootajate jaoks oluline, et

juht oleks teadlik organisatsiooni dppimisest ning ka seda toetaks.

Organisatsiooni dppimises vaikeettevdotluse kontekstis on suur réhk individuaalsel ja
psuhholoogilisel l1ahenemisel ning vahe réhku kollektiivsetele tegevustel, kus arutelu ja valjakutse
edendavad 6ppimist (Jones jt, 2010). Meier (2009) leiab, et juhid on enam seotud vahetult
indiviidide ©Oppimisega, mistdttu kasitlevad 0&ppimist organisatsioonis peamiselt indiviidide
Oppimisena ja po6o6ravad vahem tahelepanu erinevatele vdimalustele meeskonna voi
organisatsiooni tasandi dppimisele ja selle toetamisele. Juhi Uheks tegevuseks peaks olema ka
organisatsioonis selliste protsesside suunamine, mis toetaks organisatsiooni O6ppimist just

meeskonna ja organisatsiooni tasandil.

MEETODID JA VALIM

Uurimus lahtub kvalitatiivsest uurimisviisist, mis on loomult tervikut haarav teadmiste hankimine,

kus andmed kogutakse loomulikus, tegelikus olukorras (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2005).

Empiiriliste andmete kogumiseks on kasutatud poolstruktureeritud intervjuud. Intervjuu eeldab
informatsiooni kogumist otsese verbaalse interaktsiooni teel. Poolstruktureeritud intervjuu sisaldab
endas nii avatud kui ka suletud kusimusi ning selle vorm annab uurijale vdimaluse lisaks esitada
vestluse kaigus tekkivaid kusimusi. (Hirsjarvi jt 2005.) Poolstruktureeritud intervjuu andis
intervjueeritavale kui uurijale vabaduse kusida lisakisimusi ning vabalt arutleda, mis andmete
anallusimisel kasulikuks osutuks. Intervjuu eesmark oli panna ettevotte tdotajaid ning juhti
mdtlema ja arutlema oma arusaamade Ule organisatsiooni &ppimisest ning oma rollile

organisatsiooni dppimise toetamisel.

Valimisse kuulus koolitusvaldkonnas tegutsev vaikeettevdte ning intervjueeriti vaikeettevotte juhti
ning kolme toodtajat. Valimisse kuulnud ettevétte leiti tanu isikikele tutvustele. Uurimistulemuste
esitamisel kasutati konfidentsiaalsuse sailitamiseks pseudonudume. Alljargnevas tabelis (Tabel 1)

on toodud valimi kirjeldusena intervjueeritavate profiilid.

Tabel 1. Valimit kirjeldavad profiilid

Nimi Ametikoht

Kati Tegevjuht
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Malle Turundusjuht
Kersti Kliendihaldur
Mari Koolituste ja- konverentside juht

Intervjuude kaigus saadud tulemuste to6tlemiseks kasutati kvalitativset andmeanaluusi. (Hirsjarvi
jt 2005.) Kvalitativne andmeanallis koosneb viiest osast: kogutud andmete lugemine ja
tundmabppimine; kusimuste pustitamine ja fokusseerimine lahtuvalt uurimuse eesmargist;
andmete ettevalmistamine anallUsiks ning kategooriate loomine ja sustematiseerimineg;
kategooriate vahel mustrite ja seoste leidmine; andmete tdlgendamine ja neile tahenduse
andmine. Tulemuste analluUsis kasutati deduktiivset kodeerimist, mis vdimaldas tulemusi avada

teoreetilises osas loodud teemade kaupa.

TULEMUSED

Arusaam organisatsiooni 6ppimisest ning selle teadvustamine erinevatel tasanditel

Jones, Macpherson ja Thorpe (2010) toid valja, et vaikeettevdtluse kontekstis on vahe tahelepanu
pooratud meeskondlikule ning kollektiivsele O&ppimisele, enam on tahelepanu pooratud
individuaalsele &ppimisele. Seetdttu on oluline moista kui palju vaartustavad tootajad ja juht

kollektiivselt dppimist ning kuidas nad seda mdoistavad.

Organisatsiooni 6ppimine toimub siis, kui see on teadvustatud kdigil kolmel organisatsiooni
oppimise tasandil ( indiviidi, meeskonna ja organisatsiooni). Seetdttu on oluline analldsida

intervjueeritavate vastuseid Iabi organisatsiooni 6ppimise tasandite.
A)  Arusaam Oppimisest indiviidi tasandil

Kadik intervjuueritavad moistavad indiviidi tasandil 6ppimist kui enesetaiendamist ja seda enamjaolt
koolitustel kaimise kaudu. Kuna tegemist on koolitusettevbttega, siis tootajad saavad palju
erinevatel koolitustel osaleda, mis on nende endi jaoks hea vdimalus, et ennast nii todalaselt kui ka

muudes valdkondades taiendada.

/..../ samal ajal peaks nagu ennast tdendama ehk siis 6ppima, et noh minu jaoks on see hé&sti

oluline. Kui mina té6tan kuskil ja esiteks tuleks nagu ikkagi ajaga kaasas kéia, teiseks ltleme nii, et
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kui mina olen juba selline 40 pluss siis tuleb palju uusi noori,et konkurentsi méttes on hésti oluline

enese tdiendamine pidevalt.(Mari)

Muidugi nagu see ka,et ma saan ise koolitustel kéia. Vdga super, et nii kui ma midagi leian ,et
mind véiks huvitada ja mulle oleks see kasulik, siis ma saan alati minna,et pole (ldse probleemi. Et

olen juba kéinud ka siin kolmel koolitusel/.../ need on vaga kasulikud olnud. (Kersti)

Ma pbéhimétteliselt ise saadan vbi nagu suunan siis oma téétajaid kuskile koolitustele.. /.../ noh eks

muidugi see séltubka sellest, et kui ma néen, et inimesel on midagi éppida juurde.. (Kati)

Intervjueeritavate jaoks on pidev enesetaiendamine oluline ning nad mdistavad, et tahtis on
muutustega kaasas kaia. See naitab, et organisatsioonis moistetakse indiviidi tasandil dppimist ja

ka selle olulisust, organisatsiooni dppimine poleks vdimalik ilma indiviidide dppimiseta.

Organisatsioonis on intervjueeritavatel enestaiendamiseks erinevaid véimalusi, kuna t66tajad ise
korraldavad erinevaid koolitusi ning saavad koigist ka huvi korral osa voétta. Enesetaiendamise all
peavad intervjueeritavad silmas eelkdige koolitustel kaimist. Ka ettevétte juht suunab oma t6otajaid
koolitusele kui ta selleks vajadust naeb, kui ta naeb, et inimesel oleks vaja midagi oma tooalaselt
juurde Oppida, mis naitab, et ka juhi jaoks on oluline, et to6tajad ennast ka individuaalselt

taiendaksid.

B) Arusaam dppimisest meeskonna tasandil

Meeskonnas ©Oppimist modistetakse kui pidevat suhtlust Uksteisega, arvamuste ja ideede
avaldamist ning keegi ei pelga seda teha. Kdik tunnevad ja toetavad Uksteist ning naevad

vBimalusi Uksteiselt dppimiseks.

Terve kollektiiviga oleme ka koolitusel kdinud/.../ see oli selline, kus me pigem 6ppimise Uksteist

paremini tundma. See on véga oluline tegelikult jah, tunda oma t66kaaslasi. (Kersti)

Kindlasti olen teistelt ka midagi 6ppinud. Ma arvan,et meil on nagu sellesméttes tore seltskond, et
me pidevalt tdiendame Uksteist, et (ihel tuleb (ks asi hasti vélja, teisel tuleb teine asi, ideid
vahetame, koguaeg réégime kui konverentse planeerime, rddgime, arutame, siis kellelgi tuleb

mingi hea idee. Et niimoodi (iksteist tdiendame ja 6pime Uksteiselt.(Mari)

/../ pigem need mélemad ongi ettevétte sees Oppimine kui ma 6pin kolleegilt ja kui annan ka

omapoolset sellist toetust kolleegidele... Teeme t66d (hise eesmérgi nimel ning likskbik kellel on
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mis iganes hetkel midagi lisada/tdiendada, siis seda kohe ka tehakse. ( Kati)

Intervjuueeritavad hindavad kdrgelt Uksteisega suhtlemist ja Uksteiselt dppimist, koos tegutsemist
ning teadmiste ja ideede jagamist. Vastustest tuleneb, et ettevottes teadvustatakse meeskonna

tasandil 6ppimist.Omavahel jagatakse teadmisi ning tehakse Uksteisega koostodd.

Kuna ettevdtes on vahe liikkmeid, siis toovad intervjuueritavad ka seda valja, et Uksteisega on hea

suhelda ja seda julgetakse teha. Uksteist aidatakse ja vaartustatakse (iksteiselt 6ppimist.

C) Arusaam dppimisest organisatsiooni tasandil

Organisatsiooni tasandil dppimise puhul on tahtis, et indiviiduaalselt ja meeskondades 6pitu
jaadvustatakse ning tehakse kattesaadavaks kogu organisatsioonile. Koosolekute ning pideva
omavahelise suhtlusega on see ka toiminud. Uritatakse oma vigadest ja dnnestumistest dppida

ning vastavalt sellele, kas midagi muuta voi toimida samamoodi.

Ikkagi, et jélle saada uusi kogemusi, et omastada neid téekspidamisi, mis siis ettevottel on,et ma

ka omandaks need, mida mul eelnevalt ei ole, et ma saaks siis nagu ettevottest aimu. (Kersti)

/../néiteks iga esmaspdev me teeme koosoleku, kus me arutame kbik Iabi, siis toimunud
konverentsid ja koolitused, mis eelmisel nddalal toimusid ja sealt me juba épime ,et kui néiteks on
kellegi teise projekt, siis tema réaéagib, tédpustab taielikult selle konverentsi tagasiside péhjal, et mis
seal siis olid énnestumised, mis ebabnnestumised juba see on (ks koht, kus me 6pime. Ja Siis

vOtame arvesse, et jargmistel kordadel, kas siis teeme teisiti voi jatkame nagu samuti. (Kati)

Tootajad ning juht jagavad oma kogemusi ning teadmisi iganadalastel koosolekutel 1abi arutelu,
ideede jagamise ning Uksteise taiustamise. Jagatakse oma tbdodalaseid &nnestumisi ning
ebadnnestumisi, Uritatakse nendest Gppida, midagi muuta voi siis dnnestumise korral toimida

samamoodi ja paremini.

Tootajad ning juht suhtlevad Uksteisega pidevalt ning voib Gelda, et on tekkinud Uhine teadmiste
baas ning Uhised toimiseviisid. Toodi valja ka ettevotte tdekspidamiste omandamist. Labi
organisatsiooni Oppimise teadvustamise ja edendamise, mis toimubki naiteks I|abi Uhiste
tdekspidamiste ja toimisviiside omandamise, Uhise meeskonnana toimimise ja pidevate muutuste,

on voimalik liikuda ettevotte eesmarkide saavutamise suunas.

Organisatsiooni 6ppimise olulisus
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Uhist arusaama jagavad nii juht kui todtajad organisatsiooni dppimise olulisusest. Kéik kolm
tootajat mainisid kui tahtis on pidevalt areneda ja muutuda, teadmisi jagada ning ajaga kaasas

kaia,et konkurentsis pusida.

Jaa see on kindlasti vdga oluline,et pidevalt olla turul konkurentsis véimeline, siis peab ka nagu

silma peal hoidma ka konkurentidel... (Kersti)

No kindlasti vdga oluline,véikeses ettevéttes on see kindlasti vdga, védga oluline. Ma arvan,et ka
suurtes on see oluline, aga suurtes véibolla seal on nii palju muid selliseid ametkohti véib olla kus
nagu Ultleme see pidev enesearendamine ei ole nii.../.../ Véikefirmade puhul on ma arvan see

hésti oluline. Konkurents on tihe ja ellujGdmine sélutb ma ei tea millest, pisidetailidest. (Mari)

/.../ kuna me ise noh korraldame koolitusi siis me pidevalt peame olema kursis kbige uuega ja noh
leidma justnagu kbéige need olulisemad teemad, mis lldse (ihiskonnas hetkel vajalikud on ,et keegi
meile ei tule ltlema ,et nii tehke sellel voi sellel teemal../../ Et see noh, me ikkagi ise koguaeg

areneme ja uurime.. (Juht Kati)

Pidevat enesetaiendamist ja arenemist peetakse konkurentsieeliseks. Mainiti et tanapaeval on ilma
pideva dppimiseta ja muutusteta voimatu kuhugi jduda. Koolitusvaldkonnas on inimeste jaoks eriti
oluline, et koolitused oleks vastavad ajale, ndudlusele ning muutuvale keskkonnale, mist6ttu tuleb

ka ettevoéttel pidevalt uurida ja 6ppida.

Tootaja arusaam oma rollist organisatsiooni 6ppimise toetamisel

Tootajad naevad, et ka nemad saavad Gppimist toetada. Initsiatiivi ei oodata vaid juhilt. Tootajad

mdistavad, et igalks neist annab oma panuse ettevotte kaekaiku ning mojutab dppimist ettevéttes.

Toodi valja, et peab olema ise aktiivne, oma ideid, ettepanekuid ja lahendusi valja pakkuma.

No kindlasti olla ise aktiivne, pakkuda vélja uusi lahendusi, oma motteid/.../ et vbiks siis ikka see

teabejagamine olla nagu./.../ oma ideid vélja pakkuda(Kersti)

Ka ise ettepanekuid teha ,et mida vbiks paremini véi teistmoodi teha...(Malle)

Mainiti ka, et 6ppimise toetamisel organisatsioonis on oluline teiste 6petamine. Uue todtaja puhul

on tahtis, et ka talle seletatakse ja Opetatakse ettevotte toimimise pdhimébtteid, et todtajal oleks
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parem arusaam nii oma toost ja rollist ning, et oleks lihtsam ettevotte pdhimdtteid ja toimisviise

omaks votta.

Sellessuhtes, et teisi ma olen péris palju épetanud, et kes uued tdétajad, et siis pidand nii 6elda

minu Ulesannetest lle vétma,siis olen épetanud neid, et nagu sellessuhtes kaasa aidanud. (Malle)

Kuna koolitusvaldkonna ettevotte eeliseks on ise koolituste korradamine, siis koolituste projektijuht
toi valja, et dppimisele ta saab ka kaasa aidata vajalikke koolituste korraldamisega, mida ta

naeb, et kollektiivil on vaja véi mida nad koos tahaks teada saada.

Saangi, et teen mingeid huvitavaid koolitused ja siis kutsun oma kolleegid osalema.(Mari)

Juhi arusaam oma rollist organisatsiooni 6ppimise toetamisel

Teooriast tulenes, et juhid on teadvustanud inimeste arengu toetamise vajalikkuse, kuid kasutavad
arengukeskkonna loomiseks piiratud vdéimalusi ega nae ennast olulise dppimisprotsessi mdjuta
ega suunaja, ka juhi vastusest tulenes, et juht naeb, et organisatsiooni dppimist saab ta toetada
vaid tootajate koolitustele suunamisega. No kuna mina olen ettevétte juht, siis mina saan nii

aidata, et ma péhimétteliselt ise saadan vbi nagu suunan oma téétajaid kuskile koolitustele. (Juht)

Teisalt toid ettevotte tootajad valja tegevusi, mida nende juht teeb organisatsiooni dppimise
toetamiseks. Uks pohjustest véib olla ,see et juhi jaoks on need tegevused nii igapéevased ja

harjumusparased, et ta ei marka neid ega pddra nendele enam nii suurt tahelepanu.

Tootajad juhi rollist organisatsiooni 6ppimise toetamisel

Ettevotte tootajad toid valja, mida nad ettevdtte juhilt organisatsiooni dppimise puhul ootavad ning

todesid, et sedakdike teeb ka nende ettevatte juht.

a)Koolitusvajaduse markamine

No kindlasti sellised informeeritused, et ta voiks ise vélja pakkuda,et kui ta ndeb mingit huvitavat
koolitust, et kas sa néiteks sinna ei taha minna vai nii, et tegelt ta teeb praegu ka seda. Ja lihtsalt
eks no ise uurida ja kisida kollektiivi kdest ,et mida me ootame vbéi mida me sooviksime, et just jah

kollektiiviga arutades(Kersti)

b) Julgustamine, toetamine
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Kindlasti soosiv, toetav, et kui sa tunned et sa vajad mingit koolitust, et siis sul on véimalust minna.
Et inimesel oleks julgus kisida juba, see on vaga suur kasutegur, sa tead,et julged juhi jutule

minna, et mul oleks vaja sellist koolitust.(Malle)
c)Oppimise olulisuse teadvustamine

No ta peaks olema nagu , ta peaks ise sellest aru saama ,see on hésti oluline. Kindlasti

on selliseid juhte, kes véib olla ei pea seda véga téhtsaks.(Mari)

Tootajate jaoks on juhi puhul oluline see, et juht toetaks ning soodustaks 6ppimist, pakkudes ndu.
Samuti on oluline dppimist soodustava keskkonna loomine, mida saab teha td6tajaid toetades ja
julgustades. Kindlasti peaks ka juht moistma &ppimise olulisust ning markama ja raakima

tootajatega, milliseid koolitusi kellelgi vaja on vdi mida tdotajad ootavad ja sooviksid.

ARUTELU

Teoreetilises osas valja toodud Solingeni jt (2001) teooria kohaselt hdlmab organisatsiooni
Ooppimine kolme tasandit: indiviidi, meeskonna ja organsiatsiooni. J6gi(2004) t6i valja et
organisatsiooni Oppimist iseloomustab 6ppimise teadvustamine koikidel tasanditel. Uurimuse
tulemusest selgub, et ettevotte tdotajad ja juht teadvustavad ning saavad aru éppimise olulisusest
koigil kolmel tasandil (Joonis 2). Indiviidi tasandil O6ppimist mdistatakse kui pidevat
enesearendamist ja koolitustel kaimist, milleks neil koolitusettevottena on head voéimalused.
Meeskonna tasandil dppimist mdistetakse kui kollektiivset arutelu, ideede jagamist ja Uksteiselt
oppimist. Organisatsiooni tasandil dppimist moistetakse kui Uksteiselt dppimist ning kollektiivsete
koosolekute korraldamist, kus jagatakse ideid, métteid, ebadnnestumisi ja dnnestumisi, millest
jargmine kord uritatakse &ppida ning midagi muuta ja teistmoodi teha. Teoorias kirjeldatu erinevatel
tasanditel dppimse kohta (Kibar, 2007; Jogi, 2004; Pham & Swierczek, 2006 jt.) leiab ka uurimuse

tulemustes kinnitust.
Joonis 2: Oppimine erinevatel tasanditel

Pidevat enesearendamist ja meeskonnana arenemist peetakse vaga oluliseks eeliseks
vaikeettevdtluse tihedas konkurentsis. Samuti on konkurents tihe koolitus -ja konverentsi
valdkonnas, kus ettevote tegutseb ning 6ppimist nii individuaalselt kui ka meeskonnana ja
organisatsioonina peetakse vaga tahtsaks. Individuaalne &ppimine véimaldab isiklikku arengut,
seda nii toodalaselt kui ka mitteformaalselt, mis juhul kui, uus teadmine on jagatud

organisatsiooniga, suurendab organisatsiooni teadmistepagasit ning vdimaldab paremaid ning
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laiemaid vdimalusi. Meeskonna 6ppimine vdimaldab teha koostddd, Uksteiselt dppida ja Uksteist

toetada, mis on samuti organisatsiooni jaoks tahtis.

Teoorias on valja toodud Rrustemi (2011) pohjused, milliste raskustega peab vaikeettevote silmitsi
seisma. Nendeks on naiteks vahesed juhtimisalased koolitusprogrammid, rahalised raskused,
turule sisenemise raskused jne. Vaikeettevotte puhul on igal tootajal ettevottes suur roll ning kdigi
panus loeb, kuna teadmistebaas vaikeettevotte puhul on vaiksem kui seda naiteks suurettevotete
puhul. Oluline on iga to6taja ja ka juhi panus organisatsiooni arengusse ja dppimisse. Seetdttu on

oluline,et kdik mdistaksid oma rolli organisatsiooni dppimise toetajatena.

Uurimuse tulemustest selgub, et ettevotte tddtajad naevad ennast organisatsiooni &ppimise
mdjutajatena ning réhutavad, et vaikse kollektiivi puhul on eriti oluline koos Uhise eesmargi suunas
likuda ning, et ka kdik annaksid sellesse oma panuse. Higgins ja Mirza (2012) réhutavad, et
oppimine on voimalik 1abi tootajate aktiivse osalemise, selle t6id valja ka kdik intervjueeritavad.
Kuna 6hkkond ettevdttes ja sotsiaalne kliima on avatud ja vaba on koik julged oma ideid ja métteid

avaldama, teisi dpetama ning pidevalt suhtlema.

Kibar (2007) on oma magistritoos uhe olulise tulemusena valja toonud ,et juhid on teadvustanud
inimeste arengu toetamise vajalikkuse, kuid kasutavad arengukeskkonna loomiseks piiratud
vBimalusi ja ei nde ennast dppimisprotsessis olulise mdjutaja ja suunajana. Uurimuse tulemusetest
selgus, et ettevdtte juht naeb, et tema saab organisatsiooni dppimist toetada vaid tootajate
koolitustele suunamisega. Teisalt olid jallegi tootajad need, kes tdid valja oma ettevétte juhi
tugevused ning tegevused, mida ettevotte juht teeb, et organisatsiooni dppimist toetada. Juht ei
nainud ennast olulise dppimisprotsessi mojutajana. Meier (2009) on oma magistritéos valja toonud
et juhid on enam seotud vahetult indiviidide O&ppimisega, mistottu kasitlevad Oppimist
organisatsioonis peamiselt indiviidide dppimisena. See selgus ka ettevétte juhi vastusest. Ettevotte
juht pole marganud voéi teadvustanud tegelikkuses, mis tegevusi ta laiemas plaanis nii
organisatsiooni kui meeskonna tasandil teeb dppimist toetamisel ettevottes. Tootajate vastustest
selgus aga, et ettevétte juht toetab dppimist kdigil kolmel organisatsiooni dppimise tasandil. Uks
pohjustest, miks ettevdtte juht ei nde ennast olulise organisatsiooni dppimise toetajana voib olla ka
see, et tema jaoks on need tegevused nii igapaevased ja harjumusparased, sest ometigi ju naevad

ja tunnetavad seda teised ettevotte tootajad.

Suur osa inimestest Eestis tootab vaikeettevotluses. Seetdttu on nii andragoogile, kes vdib
tulevikus ise vaikeettevottes tootada vOi vaikeettevottes tootavaid inimesi koolitada, kui ka

vaikeettevotte tdodtajale ja juhile tahtis mdista arusaamu organisatsiooni Oppimisest just
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vaikeettevotte konktekstis. Vaikeettevotte puhul on ka oluline, et iga tdoétaja annaks oma panuse
ettevotte kaekaiku ning seetdttu on tahtis, et kdik ettevotte likmed naeksid ennast ettevottes
organisatsiooni Oppimise toetajana ning mdistaksid seeldabi oma rolli organisatsiooni Gppimise

toetamisel.

Kuna juhil on organisatsiooni dppimise toetamisel oluline roll ja ka antud uurimusest selgus, et
juhid tihtipeale ei teadvusta oma rolli ega marka tegevusi, mida ettevottes dppimise toetamiseks
tehakse, teen edasiseks uurimiseks ettepaneku pdhjalikult analtdsida, kuidas vaikeettevotete

juhtid teadvustavad oma rolli organisatsiooni dppimise toetamisel.

KOKKUVOTE

Organisatsiooni 6ppimine on sotsiaalne protsess, mis toimub |&bi indiviidi, meeskonna ning
organisatsiooni tasandi (Kibar, 2007). Organisatsiooni 6ppimine toimub siis kui indiiviid jagab &pitut
meeskonna ja organisatsiooniga. Organisatsiooni dppimise Uks alustalasid on ettevétte likmete
omavaheline teadmiste jagamine. Vaikeettevdtete puhul aga on see eriti oluline, sest
konkurentsitihedas vaikeettevotluses on vaikeettevdtte edukaks toimiseks tahtis, et kollektiivset

teadmistejagamist vaartustataks.

Uurimuse tulemustest selgus, et organisatsiooni Oppimist vaikeettevottes peetakse aarmiselt

oluliseks ja teadvustatakse ning toetatakse 6ppimist kdikidel organisatsiooni dppimise tasanditel

Nii juhil kui tootajatel on oluline roll organisatsiooni Opikeskkonna kujundamisel ja &ppimise
toetamisel. Tulemused naitasid, et tootajad mdistavad oma rolli dppimise toetamisel ettevottes ning
teavad, et peavad aktiivsed olema ja oma ideid ja lahendsusi valja pakkuma, oma teadmisi

teistega jagama,et ettevotte edukalt toimiks.

Olulise tulemusena selgus ,et ettevdtte juht ei nde ennast olulise organisatsiooni OGppimise
protsessi toetajana ega marka neid tegevusi, mida ta dppimise toetamiseks teeb, kuid mida jallegi
markavad tootajad. Vaikeettevotete jaoks on tahtis, et nii tootajad kui ka juht dppimist markaksid
ning teadvustaksid ning teaksid ka, mida nad saavad teha ja mida teevad organisatsiooni éppimise

toetamiseks.
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