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SANDRA LINTS
SISSEJUHATUS

Oma seminaritdos analudsin ja uurin Elisa AS ettevdtte naitel tootajate organisatsioonisisese
oppimise kogemust. Organisatsioonis 6ppimist on palju uuritud ning teema on vaga aktuaalne.
Kuna keskkond meie imber muutub pidevalt ja elukestev 6pe on muutunud eluks vajalikuks,
mangib ka organisatsioonis dppimine meie elus suurt rolli, sest t66 moodustab meie elust suure
osa. Uuringud naitavad, et mida suuremat réhku paneb organisatsioon organisatsioonisisesele
oppele, seda suurem on organisatsiooni edu ning seda rahulolevamad on ka td6tajad. Valisin Elisa
AS-i, kuna kuulsin personalijuhi Kaija Teemagi ettekannet 26.10.2017 Taiskasvanuhariduse
Foorumil ettevétte koolituste ning dppetegevuse kohta, mis tundus vaga hasti labi méeldud ning
tohus. Selleparast soovin uurida tdotajatelt, kuidas nemad hindavad organisatsioonisisest dppimist

ettevottes.

Uurimistoo probleemiks on valja selgitada Elisa AS to6tajate kogemus organisatsioonisisesest
Oppimisest ettevattes.

Uurimistoo eesmargiks on teada saada, milline on to6tajate dppimise kogemus Elisa AS
ettevottes.

Uurimistoo kilisimused:

1. Kas tootajad on ettevottes tootamisega rahul?

2. Millega tapsemalt ollakse rahul ning millega mitte?
3. Millised on ettepanekud olukorra parandamiseks?
4. Kui sagedasti saab tdotaja osaleda koolitustel?

5. Kas tootajate arvates on koolitusi vaja voi Opitakse piisavalt tookaigus?
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6. Kuidas hinnatakse organisatsioonisisese dppimise olemust Elisa AS-is?

TEOREETILINE TAUST

Oppimine on inimtegevuse vajalik ja loomulik osa ning kogemus on elus ja tegevuses kogetu
pdhjal omandatud teadmine vai oskus. Iga inimene loob arusaama sellest, mida ta 6pib ise (Saljo,
2003). Oppimist defineeritakse kui kogemuste muutmist teadmisteks, oskusteks, hoiakuteks ja
vaartusteks (Maasing, 2009). Inimesed dpivad, osaledes praktilises ja kommunikatiivses
koostdos teistega (Wertsch, 1985). Kindlasti on dppimine ka oskus selekteerida, missugune info,
millised oskused ja arusaamad on teatud kontekstis olulised. Lisaks on inimestel suureparane
vdime kanda teadmisi Uhest situatsioonist teise, see kinnitab dpitut ja laseb dppijal hiljem
dpikogemust paremini reflekteerida. Oppimine pole enam vdimalus, vaid vajadus. Pidevad
muutused Uhiskonnas on viinud vajaduseni pidevalt 6ppida. Traditsiooniline, dpetajakeskne ja
tekstipdhine koolitusvorm hakkab kaotama oma positsiooni. Oppimine ei tdhenda enam infost
osasaamist, vaid kogemuste omandamist ning nende seostamist teadmistega (Saljo, 2003).
Oppimine algab alati kogemusest, kui kogemust ei ole, ei saa olla ka dppimist (Jarvis, 1998).
Oppimisel saadud kogemused tehakse teadmisteks, hoiakuteks, oskusteks, emotsioonideks,
vaartusteks ja tdekspidamisteks (Jarvis, 2004).

Organisatsiooni defineeritakse kui inimgruppi, kes t66tab Ghiste eesmarkide nimel. Et
organisatsioonid suudaksid muutuda sama kiiresti nagu keskkond seda neilt nduab, peaksid
organisatsioonid dppima pidevalt nagu inimesedki (Alas, 2002). Oppiva organisatsiooni
kontseptsiooni on arendatud juba alates 20. sajandi teisest poolest. Organisatsioonisisene
Oppimine saab olla kas teadlik voi mitteteadlik. Ettevotted, kes suudavad teadlikult edendada
organisatsioonisisest dppimist, saadab edu. Teiste jaoks on eesmargi suunas liikkumine takistatud
(Kim, 1993). Oppivale organisatsioonile on iseloomulik avatus uutele ideedele ning uute teadmiste
levitamine ja genereerimine (Alas, 2002).

Uuringutes on leitud, et organisatsioonisisest 6ppimist mojutavad tootaja rahulolu to0 iseloomu ja
positsiooniga ning koosdppimisest ollakse huvitatud, kui plaan on jaada ka tulevikus
organisatsiooniga seotuks (Alas, 2002). See tundub igati loogiline, sest kui inimesele t66 ei meeldi
ning ta ei nae end tulevikus selles organisatsioonis té6tamas, siis puudub td6tajal motivatsioon

ning motivatsiooni puududes ei suudeta ka dppida.

OPPIMINE ORGANISATSIOONIS

Uks tuntumaid dppimise viise organisatsioonis on koolitustel osalemine. Koolituse eesmargiks on
toetada to6tajate arengut ja toimetulekut ning arendada erialaseid teadmisi ja oskusi. Selleks, et
tootaja saaks koolituselt endale vajalikke teadmisi, on vaja koolituse jargselt luua seoseid,

analuusida koolitusel omandatu rakendamist, naha edasist 6ppimisvajadust ning planeerida
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tulevasi koolitusi vastavalt oma tegelikele vajadustele. Esmaseks tddalase koolituse kvaliteeti
mdjutavaks teguriks on koolitusvajaduse valjaselgitamine (Marja, L6hmus, Jogi, 2004.). Kui
koolitusel puudub vajadus ei leia koolitatavad sellest kasu ning on pettunud, et aega raiskasid.
Koolitajalt ndutakse lisaks kvalifikatsioonile ka mitmeid erinevaid padevusi, millest Uks olulisemaid
on sotsiaalne kompetentsus (Auger, 2013).

Igasuguse d6ppimise aluseks on dpikeskkond, see kas soodustab vdi parsib dppimist. Kui
organisatsioonis vdi koolitusel on ebasoodne keskkond, ei saa suure tdenaosusega ka dpe
toimuda. Tobalase koolituse kvaliteeti mdjutavad fuusilised-, ajakasutusega seonduvad- ning

sotsiaalsed tegurid (Marja, 2011).

Fulsilised tegurid— flUusilised tegurid on temperatuur, ruumi suurus, valgus ning piisav
ventilatsioon. Et hoida t66tajaid dppeprotsessis aktiivse ja reipana, tuleks muuta ruumi korraldust
paeva kaigus.

Ajakasutus— arvestada tuleks sellega, et inimesed ei jaksa pikalt palju kuulata ja tahelepanu
hakkab hajuma. Lisaks tuleks planeerida aega varuga, et jaaks aega ka kusimustele vastamiseks
ja isegi huvitavate kdrvalteemade, virgutusharjutuste voi naljade tarbeks.

Sotsiaalsed tegurid— kaitumiskokkulepped (helisevad mobiiltelefonid, kdrvaliste asjadega
tegelemine, hilinejad ning varem lahkuvad véi sisse-valja saalivad grupilikmed). Kui to6tajad
organisatsioonis ei ole omavahel tutvunud, peaks alustama uksteise tutvumisega. Alles siis saab

grupis olla usaldus, avatus ja ausus, ning alles siis hakkab toimuma &ppimist toetav areng.

MEETOD JA VALIM

Uurimus I&htub kvalitatiivsest uurimisviisist. Kvalitatiivsete uuringute all peetakse silmas tervet
erilaadsete uuringutttpide kogumit, tapne defineerimine on keerukas ning kirjanduses voib kohata
mitmesuguseid maaratlusi. Uuringus kasutatavad meetodid on interaktiivsed ja humanistlikud,
andmekogumismeetodites taotletakse uuritavate aktiivset osalust ning nende tundlikku méistmist,
kus uurijad putavad luua tiheda ja usaldusliku kontakti. Kvalitatiivses uuringus puutakse mdista
pigem vaikese arvu osalejate maailmavaadet ning ollakse huvitatud detailidest (Laherand, 2008).
Uurimuse tuubiks on fenomenoloogiline uurimus, sest ma soovin uurida to0tajate kogemusi.
Empiiriliste andmete kogumiseks on kasutatud poolstruktureeritud intervjuud, mida nimetatakse ka
teemaintervjuuks. Teemaintervjuu on ankeet- ja avatud intervjuu vahevorm, kus alateemad on
teada, kuid kisimused pole eelnevalt tapselt sdnastatud (Laherand, 2008). Poolstruktueeritud
intervjuu andis uurijale vabaduse kisimuste jarjekorda ning sénastust muuta, lahtuvalt uuritavast.
Intervjuu eesmark oli saada intervjueeritavad vdimalikult palju réadkima ja analliUsima koolituste
opikogemustest.

Valimisse kuulus neli Elisa AS tdotajat, kes on osalenud ettevodtte koolitustel. Valimisse kuuluvad
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erinevates osakondadest isikud, kelle valis valja madgitreener Kristjan Pilli. Uurimistulemuste
esitamisel kasutati pseudontime, et sailita uuritavate konfidentsiaalsus, mis on valja toodud
allpool olevas tabelis. Intervjuud viidi 1abi 19.02-27.02.2018.

Tabel 1. Intervjueeritavate profiilid

Nimi Toostaaz Osakond

Ulla (A) 3,5 aastat Kirjutamisosakond
Mari (B) 1 aasta Telemuuk

Kersti (C) 7 kuud Telemik

Tiina (D) 6 aastat Kdnekeskus

Intervjuu tulemuste to6tlemiseks kasutati kvalitatiivset andmete analtusi. Andmete anallus
sisaldab teksti korduvalt labi lugemist; teksti sdnahaaval lugemist, et tuletada koode; markmete
tegemist, kus valjendatakse esimesi muljed, métteid ja arusaamu analuusist; koodide Uhendamist
kategooriateks; koodide korrastamist ja rihmitamist; alakategooriate ja koodi definitsioonide

loomist (Laherand, 2008).

TULEMUSED JA ARUTELU

Sisu anallilsimiseks kasutati suunatud sisuanallsi, mida peetakse deduktiivseks lahtumiseks
teooriast. Eesmargiks on kinnitada vdi edasi arendada teoreetilist raamistikku vai teooriat,
suunatud sisuanalliis véimaldab toetada ja laiendada olemasolevat teooriat (Laherand, 2008).

Uurimistulemused on jagatud kahte kategooriasse:

1. Tootajate rahulolu ettevottes tootamisel,
2. Kui sagedasti osaletakse koolitustel, mida koolitustel hinnatakse ning kas neid peetakse

vajalikeks.

Eelpool nimetatud kategooriad seotakse teoreetiliste lahtekohtadega ning viiakse kokku

intervjueeritavate tekstiga, mis on kursiivkirjas. Arutelu on lisatud peale teooriat allajoonituna.

1. Tootajate rahulolu ettevottes tootamisel
Uuringutes on leitud, et organisatsioonisisest 6ppimist mojutavad tootaja rahulolu t66 iseloomu ja

positsiooniga ning koosdppimisest ollakse huvitatud, kui plaan on jaada ka tulevikus
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organisatsiooniga seotuks (Alas, 2002).

Intervjuudest selgus, et kbik intervjueeritavad on ettevéttes t66tamisega rahul. Lahtuvalt teooriast

selgus siin, et t66tajad on huvitatud dppimisest tdokohal ning_ettevétte rahuldab seda vajadust

koolitustega. Lisaks peetakse oluliseks ka koosdppimist ja mitte Ukski intervjueeritav ei maininud

tookohalt lahkumist. Ettevotte motiveerib neid ja nad tootavad seal rddmuga.

Mulle meeldib Elisas t66tada, seda néitab ka minu té66staazi pikkus- 3,5 aastat...Minu jaoks on
oluline, et saaks ennast pidevalt t66] arendada ja seda Elisa pakub...Lisaks toimuvad meil iga

poole aasta tagant arenguvestlused, kus sa saad teha ettepanekuid vms. (A)

Elisas t66tamine on pénev ja motiveeriv...Olen siiani rahul siin t66tamisega ja ei ole méelnud &ra
minna. Olen enne ka mujal té6tanud, kuid Elisa pakub palju rohkem vbimalusi arenemiseks... meil
on koolitusi piisavalt palju ja need on pénevad ja kogemuslikud... Tiimis t66tamine on ka midagi
teistsugust, mida ma pole varem kogenud... meil on oma tiimijuht, kes meid siis motiveerib,
Jjuhendab ja abistab. Tiimijuhiga koos arutatakse kénede Ule- mis oli hasti ja mis halvasti ning see

on suurepérane oppimise koht. (B)

Mulle meeldib see, et kui vdhegi on endal tunne, et oleks vaja midagi teada, siis kohe see
rakendatakse sulle mingil viisil. Mis mulle meeldib on motivatsiooni Uritused korra kvartalis, mida
me saame teha koos oma tiimiga ja alati kui sa tahad, saad sa minna ettevétte siseselt
té6varjuks... Seega saad vaadata, kuidas on mujal ja kui on soov minna teise osakonda siis saad

selle alati vélja pakkuda. (C)

Kui mulle Elisas ei meeldiks ei oleks ma siiani siin... olen té6tanud siin 6 aastat. Siin t66tades
meeldib mulle t66keskkond, mis on; sbbralik, mugav, paindlik ja vastutulelik. Sa ei tunne kunagi, et
sa oled Uksinda... alati aidatakse ja pakutakse véimalusi. Ma arvan, et palk ei hoia kedagi pikalt

t66kohas, kus ei ole hea olla... Elisas on hea olla ja mulle meeldib siin t66tada. (D)

2. Kui sagedasti osaletakse koolitustel, mida koolitustel hinnatakse ning kas neid peetakse
vajalikeks.

Esmaseks tdoalase koolituse kvaliteeti mojutavaks teguriks on koolitusvajaduse valjaselgitamine
(Marja, L6hmus, Jdgi, 2004.). Kui koolitusel puudub vajadus ei leia koolitatavad sellest kasu ning
on pettunud, et aega raiskasid.

KGik intervjueeritavad t6id valja, et koolitused on vajalikud ning t66s praktiseeritavad. Koolitused

tehakse vastavalt vajadusele ning_ei ole olnud Uhtegi koolitust, mida ei oleks olnud vaja. Lisana

toodi valja, et vahest vdiks olla ka toéovaliseid koolitusi enda isiklikuks arendamiseks.

Koolitajalt nbutakse lisaks kvalifikatsioonile ka mitmeid erinevaid padevusi, millest Uks olulisemaid
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on sotsiaalne kompetentsus (Auger, 2013).

Intervjueeritavad t6id valja, et koolitused peaksid olema ka huvitavad ning_seotud vestluste ning

kogemuste jagamisega. Koolitused, mille viivad Iabi erialaspetsialistid, on tihti pigem teoreetilised

ja raskesti jalgitavad. Koolitajad peaksid hoolitsema selle eest, et inimesed suhtleksid koolituse

kaigus ja jagaksid kogemusi, sest vahel dpib Uksteise kogemustest palju ronkem, kui pelgalt

teooriast.

Igasuguse dppimise aluseks on dpikeskkond, see kas soodustab vdi parsib dppimist. Kui
organisatsioonis voi koolitusel on ebasoodne keskkond, ei saa suure tdendaosusega ka dpe
toimuda. Tobalase koolituse kvaliteeti mojutavad fuusilised-, ajakasutusega seonduvad- ning

sotsiaalsed tegurid (Marja, 2011).

Intervjueeritavad tdid valja, et dpikeskkond koolitusel on vaga oluline. Kui ruumis ei ole piisavalt

ruumi ja 6hku on vaga raske dppida. Lisaks toodi valja ka, et ruumi paigutus on oluline.

Eelistatakse vabalt paigutatud ruumi, kus ei istuta nagu koolis Uksteise taga. Oluliseks peetakse

seda, et saaks vabalt ringi liikuda ja ndha ka teisi koolitusel osalejaid.

Olen osalenud mitmetel koolitustel, vimane koolitus oli neli kuud tagasi... minu arvates vbiks
koolitusi isegi rohkem olla. Enamasti on koolitused otseselt seotud t66ga nagu néiteks programmi
koolitused, mis on Ulipriski tehnilised. Viimane selline koolitus kestis 2 pdeva igal paeval 7-8 tundi
ning kuna programm oli keeruline, oli seal péris rénk 8 h istuda... Koolituse algus liikkus ka
tehniliste viperuste pérast edasi ning toimus ruumis, kus oli vdga véhe ruumi (kitsas ja 6hku oli
véhe)... algselt pidi vist koolitus kuskil mujal ruumis toimuma ja see oli selline viimase minuti otsus.
Koolituse I6pus oli ka Kahuti test kiiruse peale, kes mida méletas. Tavaliselt kui koolitusi teevad
eriala spetsialistid, kes ei ole koolitajad, siis koolitajad jéédvad natuke igavaks ja neid on raske
meenutada ja lainel piisida (lihel korral oli liks koolitaja kes tegi mingeid nalju ja rddkis oma
apsakatest tehniliste viperustega, siis oli palju lihtsam jélgida teemat ja &rkvel piisida). Uldiselt
mudgikoolitused on védga pdnevad, programmi omad natukene igavamad ja raskesti jalgitavad
(vbiks seal oma kogemustest rédékida vms). Mliligikoolitustel saab palju rédékida ja kogemusi
Jjagada (see vahest toimib palju paremini, kui kuiv teooria). Koolitused inspireerivad ja annavad
uusi moétteid. Mulle meeldiks kui kbik koolitused oleksid ringis istudes, et saaks kbiki néha ja

vajadusel ka tutvuda ning oleksid maksimaalselt 5 h pikad. (A)

Véiksemaid koolitusi (nt tootekoolitusi) on korra kuus, suuremaid ma arvan mingi 5 tlkki aastas.
Kui sul on koolitust vaja millegi kohta, siis alati saab klisida ja tavaliselt saab. Koolitused on alati
huvitavad ja ei ole kunagi igavad, tavaliselt sellised aktiivsed, kus saab ise osa votta.

Tootekoolitused/infotunnid voéiksid olla pikemad, tihti saavad liiga kiiresti 1abi ja lisa klisimusteks ei
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Jjaégi aega. Koolituse kéigus liikatakse need I6ppu, aga I6pus saab hoopis aeg otsa. Lisaks vOiks
Jjééda ka aega kogemuste jagamiseks. Voiks olla ka Uldisemaid muigikoolitusi, kus saaks rohkem
oma mliligialaseid oskusi arendada. Koolitustele lisaks teeme me ka koos tiimijuhiga test-kénesid,
mida siis hiljlem arutame, et jd&rgmine kord aina paremini teha. See arendab ja viib edasi, igati

positiivne. (B)

Koolitusi on palju ja nad on kdik vajalikud, enamasti vabas vormis ja alati t66! rakendatavad.
Koolitused on vastavalt vajadusele, selliseid koolitusi mida vaja ei l&dhe pole olnud. Infotunnid on
piisavalt pikad ja saab piisavalt kiisida ja vastata. Koolitustega on nii, et midagi vaja siis ainult kisi
Jja kohe saab. Koolitused on enamasti suhtlus baasil, koolitaja on pigem nagu suunaja ja kuiva
teooriat koolitustel véaga ei ole. Kindlasti on oluline ka koolitusruum, et saaks vabalt liikuda ja oleks
moénus olla, kindlasti vbiks olla see mitte nagu koolipingis. Koolitused on suunatud tépselt
vajadusele ja teeb koolitaja, kes teab kuidas suunata. Mida vbiks véibolla rohkem olla on sellised
toovélised koolitused, néiteks mingid elustiili koolitused, mis arendaksid meid ennast ja laseksid

natukene té6st puhata ja méelda ka millegile muule. (C)

Koolitusi on minu arvates piisavalt, sest palju 6pid sa juba ka t66kohal. Ma olen siin ettevéttes nii
pikalt olnud ja olen palju juba ka ise 6ppinud. Koolitused on kbik vajalikud ja praktilised, saab kohe
t66s rakendada. Mida véibolla vbiks olla on; suhtlemis koolitus- kuidas tegeleda raskete klientidega
Ja jadda positiivseks, kuidas istuda t66l paremini (mis harjutusi peaks tegema jne et selg ei
valutaks peale pikka t66péaeva néiteks). T66alaseid koolitusi ongi piisavalt ma leian, véhemalt minu
Jjaoks, mind pigem huvitaksid natuke teistsugused koolitused, kus ma saaksin ka eraeluliselt

midagi. (D)

KOKKUVOTE

Minu uurimist66 eesmargiks oli saada teada milline on to6tajate 6ppimise kogemus Elisa AS
ettevottes. Intervjueeritavad jagasid oma kogemusi avameelselt ning kdigile uurimiskisimustele
saadi vastused.

Kui lahtuda sellest, et organisatsioonisisest dppimist mdjutavad tootaja rahulolu t66 iseloomu ja
positsiooniga ning koosdppimisest ollakse huvitatud, kui plaan on jaada ka tulevikus
organisatsiooniga seotuks (Alas, 2002). Intervjuudest selgus, et kdik intervjueeritavad on t66
iseloomu ja positsiooniga rahul ning koosdppimisest ollakse huvitatud ja ole plaanis téokohalt
lahkuda.

Inimesed 6pivad, osaledes praktilises ja kommunikatiivses koostdds teistega (Wertsch, 1985).
Intervjueeritavad tdid valja, et eelistavad koolitusi, mis on aktiivsed ja praktiliselt kasutavad.

Eelistatakse ka grupis 6ppimist, sest see motiveerib rohkem ja tihti saab ka teistelt palju uusi
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mdtteid.
Traditsiooniline, dpetajakeskne ja tekstipdhine koolitusvorm hakkab kaotama oma positsiooni.
Oppimine ei tdhenda enam infost osasaamist, vaid kogemuste omandamist ning nende
seostamist teadmistega (Saljo, 2003). Ka intervjueeritavad leidsid, et tekstipdhine koolitusvorm on
igav. Rohkem hinnatakse kogemusi, mida saab seostada teooriaga ning jagada siis teistega ja
hiljem praktiseerida.
Ettevotteid, kes suudavad teadlikult edendada organisatsioonisisest 6ppimist saadab edu. Teiste
jaoks on eesmargi suunas liikumine takistatud (Kim, 1993). Oppivale organisatsioonile on
iseloomulik avatus uutele ideedele ning uute teadmiste levitamine ja genereerimine (Alas, 2002).
Intervjuudest selgus, et Elisa AS ettevote edendab teadlikult organisatsioonisisest dppimist.
Oppimisele Iahenemine labi koolituste, infotundide, tiimijuhiga individuaalsele &ppele ja
arenguvestlustele organisatsioonis on innovaatiline ja to6tajad on sellega rahul.
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