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ANNOTATSIOON

T60 eesmirk on uurida esmatasandi juhtide andragoogiliste kompetentside mdistmist ja
rakendamist tdnapdeva tookeskkonnas. Uurimistdds toon vilja andragoogika ja juhtimise
ithised jooned ning juhtide rolli to6tajate arengu toetamisel. Teoorias kisitlen andragoogikat
kui tdiskasvanute Oppimise kunsti ja teadust, tuues esile selle erinevused laste dppimisest.
Samuti analiilisitakse esmatasandi juhi rolli kahes organisatsioonis — Telia Eesti AS ja Eesti
Rahvusraamatukogu. Andmed kogusin kombineeritud kiisimustiku abil. Kiisimustikule vastas
13 esmatasandi juhti, vastuste analiilisimiseks kasutasin kvalitatiivset sisuanaliiiisi.
Tulemused niitavad, et juhid on teadlikud andragoogilistest kompetentsidest ja rakendavad
neid oma t66s. Samuti selgub, et todkeskkond ja juhtide toetus on olulised tegurid tootajate

Oppimise ja arengu motiveerimisel.
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SISSEJUHATUS

Tanapdeva kiiresti muutuvas maailmas on kohanemisvoime iilioluline nii indiviidide kui ka
organisatsioonide edu saavutamiseks. Juhtidel on selles protsessis oluline roll, kuna nad
vastutavad nii indiviidide kui ka meeskondade motiveerimise, inspireerimise ja arengu eest.
Koostades iilikooli aine "Andragoogika: haridus, koolitus ja elukestev Oppimine"
teemaportfoolio, siivenesin nii andragoogika kui ka juhtimise teooriatesse. Selle pdhjal
selgus, et mdlemad valdkonnad jagavad mitmeid tihiseid pShimdtteid ja ldhenemisviise.
Janno Mingli (2016) kirjutab enda magistritoos juhtimisest kui iilesannete silistemaatilisest
tditmisest ning margib, et nii andragoogikas kui ka juhtimises kasutatakse samu moisteid
nagu ,inspireerimine®, ,inimeste arengu toetamine“ jne. Juhtimiskontseptsioon on
diinaamiline ning jiatkuvalt muutuv. Tdna on ihiskond joudnud transformatsioonilise
juhtimise teooriani, mille kohaselt juhid julgustavad, inspireerivad ja motiveerivad tootajaid
(Agboola et al., 2021). Seda kinnitavad Charungkaittikul ja Henschke (2018), kirjutades, et
teadmistepohise majanduse ja tehnoloogilise evolutsiooni maailm, kus teadmisi peetakse riigi
koige hinnatumaks varaks ja peamiseks jouallikaks, ei tohi enam olla meie jaoks vodramaine.
Organisatsiooni tdoOtajate areng ja teadmustekapitali vddrtuse kasv on oluline, et pidada
sammu muutuvas maailmas.

Uurimist6o teema valik ja olulisus tugineb artiklile "Creating a Global Sustainable
Lifelong Learning Society: An Andragogical Approach" (Charungkaittikul & Henschke,
2018). Autorid réhutavad, kui oluline on investeerida tdiskasvanute dppesse nii era- kui ka
avalikus sektoris, et tagada organisatsioonide konkurentsivoime ja kasv. Artiklis tostetakse
esile vajadust muuta tdiskasvanuharidus siisteemi, mis toetaks koigi toOtavate inimeste
Oppimisvdimalusi. Selle valguses on oluline, et ka tdodandjad, eelkdige juhid, mdistaksid
tdiskasvanute Oppimise olulisust ja toetaksid oma tooOtajate arengut. Tdnapédeva pidevalt
muutuvas maailmas toimub Oppimine {iha enam véljaspool klassiruumi, kaasa arvatud
tookohal. Tookohal toimuvat arengut saab toetada ja vdimaldada juht, kes omab vastavaid
teadmisi ja kompetentse. "Evolution of leadership theory" (Benmira & Moyosolu, 2021)
artiklist périneb juhtimisteooriate evolutsioon ning pdhjus, miks peab vanadest
juhtimismudelidest lahti laskma. Andragoogika kasutamise ideed drikeskkonnale périnevad
minu seminaritdds valdavalt Ingallsi ja Arceri teosele “A trainers guide to andragogy”

(1972). Raamatus tuvastab autor iiheksa dimensiooni, mida juht peab tditma, et aidata oma



tootajatel Oppida ja erialal kursis piisida. Lisaks analiiiisitakse ka andragoogika teemalist

kirjandust, sealhulgas Malcolm Knowlesi toid.

Seminarit6d eesmirk on selgitada vilja, kuidas esmatasandi juhid mdistavad andragoogilisi

kompetentse ja rakendavad neid igapdevases t60s. Seminaritdod on oluline, kuna see annab

voimaluse juhtidel siivendada arusaama andragoogilistest kompetentsidest ja analiiiisida enda

tugevusi ning arengukoht. Eesméirgi saavutamiseks on pistitatud jargmised

uurimiskiisimused:

1. Kuidas viljenduvad esmatasandi juhtide arusaamad andragoogilistest kompetentsidest
nende kditumises ja hoiakutes?

2. Kuidas esmatasandi juhid kasutavad andragoogilisi kompetentse oma t60s?

Tuginedes Ingalls (1976) kirjeldatud juhtimise dimensioonidele ning ootustele
juhtidele (Benmira el, 2021) ja minu Teemaportfoolio tulemustele liigitasin vdimalikud
kompetentsid vastavalt kiisimusele.

Esimese uurimiskiisimuse lahendamiseks uurin juhtide arusaama andragoogilistest
kompetentsidest, analiiiisides nende kaitumist ja hoiakuid. See tdhendab, et uurin, kuidas
juhid oma igapdevatoos neid kompetentse rakendavad. Otsin vastust jairgmistele kiisimustele:
1. Kuidas véljendub juhtide paindlikkus ja kohanemisvdime? Kas nad suudavad oma

juhtimisstiili kohandada vastavalt iga t66taja individuaalsetele vajadustele ja Opistiilidele?
2. Milline on juhtide suhtumine innovatsiooni? Kas nad on avatud uutele ideedele ja
lahenemisviisidele ning otsivad pidevalt paremaid viise Oppimise ja arengu toetamiseks?
3. Kuidas juhid mdistavad tootajate arengu vajadusi? Kas nad oskavad margata iga indiviidi
potentsiaali ja toetada tema arengut? Kas nad on empaatilised ja arvestavad tootajate
individuaalsete vajadustega?

Lahtun uuringus Charungkaittikuli ja Henschke (2018) téddest, mis rohutavad
tootajate arengu vajaduste moistmise olulisust.

Teise uurimiskiisimuse keskmes on esmatasandi juhtide oskus luua avatud ja
inspireeriv Opikeskkond, kus meeskonna liikkmed saavad oma potentsiaali tdielikult avada.
Lihtun Ingallsi (1976) dimensioonidest, mis rdohutavad inimesekeskset ldhenemist ja
vastastikust lugupidamist. Uurin kuidas esmatasandi juhid integreerivad andragoogilisi
kompetentse oma igapdevatodsse. Kuidas nad véirtustavad iga todtaja individuaalsust,

soodustavad avatud ja ausat kommunikatsiooni ning kaasavad meeskonnaliikmeid otsuste



tegemisse. Lisaks sellele uurin avatud kiisimuste kaudu seda, kuidas selline toetav ja arendav
juhtimisstiil mojutab to6tajate arengut.

Too koostamisel kaasasin kaks partnerit avalikust ja erasektorist: Eesti
Rahvusraamatukogu (RaRa) ja Telia Eesti AS. Selle asemel, et neid ettevotteid otseselt
vorrelda, on uurimistdd eesmirk analiilisida kahe erineva organisatsiooni kaudu laiemat

tulemuste spektri.

1. ANDRAGOOGIKA JA JUHTIMINE: ANDRAGOOGIKA KOMPETENTSID
ESMATASANDI JUHI TOOS

Esimeses peatiikis annan iilevaade andragoogikast kui tdiskasvanute dppimise teadusest ja
selle rakendamisest juhtimises. Peatlikis késitlen andragoogika olemust, ajaloolist tausta,
olulisi teoreetilisi kontseptsioone ja seoseid juhtimisega. Samuti analiiiisin esmatasandi juhi
rolli kahes organisatsioonis — Telia Eesti AS ja Eesti Rahvusraamatukogu — ning kirjeldatakse

nende juhtimisstruktuure ja -protsesse.

1.1 Andragoogiliste kompetentside rakendamine juhtimises
Andragoogikat kui teadust on defineerinud M. S. Knowles, C. Houle, E. Lindeman, J.A.
Henschke oeldes, et andragoogika on tdiskasvanute Oppimise abistamise kunst ja teadus.
Definitsioonid rohutavad erinevaid andragoogika aspekte, kuid tildiselt osutavad koik sellele,
et tiiskasvanute Oppimine erineb oluliselt laste Oppimisest. Téiskasvanud Oppijad on
motiveeritud erinevalt, neil on rohkem kogemusi ja nad soovivad ise aktiivselt
Oppimisprotsessis osaleda. Seminaritdd koostamisel votan aluseks J.A Henschke (1998)
definitsiooni, mille kohaselt on andragoogika “teadusdistsipliin, mis uurib teooriat, protsesse,
tehnoloogiat ja kdike muud védrtuslikku ja kasulikku, sealhulgas Oppimist, Opetamist,
juhendamist, suunamist, juhtimist ja elustiili eeskujuks seadmist, mis viiks tdiskasvanuid
taieliku inimlikkuseni”.

Oppimine mingib arenguprotsessis keskset rolli. Juba 1950ndatel tehti vahet
taiskasvanud ja lapse Oppijate vahel. Jean Piaget enda t6odes eristas laste ja tdiskasvanute

arenguprotsesse, mida kasutas Malcolm Knowles enda andragoogika teoorias, kus



propageeris selle kasutamist ja viitis, et tdiskasvanudppe protsessid peavad rohutama iseenda

elukogemusi eesmirgiga parandada sotsiaalset korda. (Wlodarsky & Carr-Chellman, 2020)

S. Benmira ja M. Agboola (2021) kirjutavad, et kiire tehnoloogia areng ja
globaliseerumise laine sundivad traditsioonilistest juhtimismudelitest lahti laskma.
Juhtimisajastu muutus toob kaasa organisatsioonides mérkimisvddrseid muutusi. S.
Charungkaittikul ja J. A. Henschke (2018) kirjutavad, et andragoogika on organisatsioonidele
kéttesaadav vahend, mis aitab edendada nii individuaalse Oppimise, kui ka keskkonna
arendamise kiiresti muutuvas maailmas. Paindlikkus, innovatsioon, tddtajate areng ning
varjatud potentsiaalide avastamine on uued mirksonad juhtimises (Agboola et al., 2021).
Paindlik inimene TI Gemini (2024) vastuste pohjal on keegi, kes on voimeline kohanema
erinevate olukordade ja muutustega. See tdhendab mitut asja:

1. modtlemine: paindlik inimene on avatud uutele ideedele, suudab muuta oma arvamust, kui
on esitatud veenvaid argumente, ning on valmis vaatama asju erinevatest vaatenurkadest;

2. kiitumine: paindlikkus viljendub ka kéitumises. Paindlik inimene on valmis kohandama
oma tegevusi vastavalt olukorrale, suudab olla paindlik oma plaanide ja rutiinide osas
ning on valmis kompromissidele;

3. emotsionaalne paindlikkus: see tdhendab vdimet tunda ja viljendada erinevaid
emotsioone, samuti voimet neid emotsioone reguleerida ja kohanduda olukorraga.

John Ingalls (1976) kirjutas enda raamatus “A trainers guide to andragogy”, et kuigi
andragoogika on kujunemas uueks tdiskasvanute haridusprotsessiks, on tehtud ja tehakse
tdiendavaid seotud avastusi juhtimisteaduse ja organisatsiooni arendamise valdkondades ning
samuti noustamise, psiihhoteraapia ja sotsiaalpsiihholoogia valdkondades. Andragoogika on
ithtne haridusprotsess, mis aitab tdiskasvanutel avastada ja kasutada nende seotud
valdkondade leide sotsiaalsetes keskkondades ja hariduslikes olukordades, et stimuleerida
iiksikisikute, organisatsioonide ja kogukondade kasvu ja tervist.

Enda teemaportfoolio (Eistreich, 2023) koostamisel intervjueerisin Telia Eesti AS
juhte. Intervjuu kéigus selgus, et organisatsioonis peetakse juhti kui voimaldajat, ehk
keskkonna loojat ning toetatakse coachivat juhtimisstiili. Teemaportfoolio koostamisel sain
kinnituse, et andragoogilised kompetentsid mangivad suurt rolli juhtide t66s. Kuigi mina ei
tuvastanud tol hetkel Telia Eesti AS niitel millised konkreetsed andragoogilised kompetentsid

toetavad juhte, siis seda tegi John Ingalls juba 1976 aastal. S. Benmira ja M. Agboola (2021)



kirjutavad Fred Fiedler teooriast, mis keskendub konteksti tdhtsusele tdhusas juhtimises ja
toetab veendumust, et pole olemas iiht parimat juhtimisomaduste voi kditumise kogumit.
Fiedler kinnitab, et kuna juhi stiil on fikseeritud, tuleks nad panna olukordadesse, mis nende
stiiliga koige paremini sobivad. Teisisonu, juhi tohususe méédrab see, kui hdsti nende
juhtimisstiil sobib konkreetse kontekstiga. Kontekstina voib vaadelda nii meeskonna suurust
kui ka tegevusvaldkonda. Ingalls (1976) laiendas andragoogika kasutamise ideed
arikeskkonnale, tuvastades iliheksa dimensiooni, mida juht peab tditma, et aidata oma
tootajatel Oppida ja erialal kursis pilisida. Tegemist on baasteooriaga, kuid ka tédnapdeval
aktuaalne. Tuginedes S. Benmira ja M. Agboola (2021) todle juba 1990 aastatel esimest korda
todeti, et juhtimise lihele aspektile voi modtmele keskendumine ei suuda kasitleda nahtuse
kogu keerukust. Populaarseks muutus transformatsioonilise juhtimise teooria, mille kohaselt
juhid julgustavad, inspireerivad ja motiveerivad todtajaid (Agboola et al., 2021). Antud
teooria on eriti oluline tdnapdeva kiire tempoga tehnoloogilise todstuse jaoks, kus
innovatsioon ja paindlikkus vdivad organisatsiooni muuta voi selle purustada. Muutuvate
juhtide ndidete hulka kuuluvad Jeff Bezos, Steve Jobs ja Bill Gates.

Peter Jarvis kirjutas (2008) kolmest inimese dimensioonist, mis on inimlikkuse
stidames ning juhivad meie arengut: t60, loomine ja tegevus. T60 on pohiline inimlik seisund
— see on kehalised protsessid; loomine vastab inimese seisundi ebaloomulikkusele — see on
kunstlik tootmismaailm; tegevus on tegevus, mis toimub inimeste vahel, eriti poliitilised
elemendid, mis vdimaldavad inimestel koos elada — see on suhtlemine (Jarvis, 2008). Jarvis
(2008) kirjutab, et tegevus on inimliku olemuse siida, kuid loomine on protsess, mille kédigus
me chitame oma maailma ja teeme sellest parema koha meie koigi elamiseks: me kdik peame
saama eksperdid tegemises ja loomisel — me ei tohiks leppida pelgalt pidevusega — oma
panuses maailma. Ingalls'i (1976) juhi rolli maidratlevad iiheksa dimensiooni saavad
siigavamat inimliku arengu moistmist silmas pidades, uue tihenduse. Need on: 1) sotsiaalse
keskkonna loomine, kus alluvatel on tunne, et neid austatakse; 2) peab kédsitlemine dppimise
arengu voimalustena; 3) tOdtajate aitamine nende Oppimisvajaduste avastamisel; 4)
personalile praktilistest tooolukordadest ja kogemustest Oppimise toetamine; 5) tootajatele
vastutuse andmine nende enda Oppetegevuse kavandamise ja ldbiviimise eest; 6) tootajate
kaasamine iseendast hinnangute tegemisse ja isiklike arengukavade koostamisse

tulemuslikkuse parandamiseks; 7) innovatsiooni ja katsetuste lubamine voi toetamine, et



muuta tavapérast tooviisi, kui kavandatud plaan tundub teostatavana; 8) teadlikkus to6tajaid
puudutavatest arenguiilesannetest ja Oppimisvalmiduse kiisimustest; 9) iihisstrateegia
kasutusele votmine probleemide leidmiseks ja lahendamiseks, et kaasata tootajaid igapdevaste
ja pikaajaliste probleemide lahendamisse.

Fokuseerin t60s dimensioonide teadlikule tditmisele juhtide poolt, mis viitab nende
andragoogika kompetentside arusaamisele. Nii Ingalls (1976), kui ka Jarvis (2008) rohutavad
sobiva keskkonna tdhtsust inimeste arengus. Sarnaselt 2018 aastal toovad vilja keskkonna
olulisust Charungkaittikul ja Henschke, mirkides Knowles’i tihelepanekuid (1980, 1990), et
organisatsioon peab esiteks pakkuma harivat keskkonda, mis vdimaldab tdiskasvanutel
oppimist ja keskkonda, mis kindlasti hdlbustab dppimist. Selleks on vajalik tagada: isiksuse
austamist; otsuste tegemisel osalemist; sOnavabadus ja teabe kéttesaadavus; vastutuse
vastastikune seos eesmarkide méadratlemisel, planeerimisel ja soodustavatel tegevustel ning
hindamisel. Ingalls (1976) on tdheldanud, et juhi kéitumine on keskkonna kujundamisel
méidrav. Kui juht on entusiastlik ja avatud, inspireerib ta ka teisi samamoodi kéituma, luues
soodsa Opikeskkonna. Arendava tookeskkonna loomine on pidev protsess, mis nduab juhtidelt
plihendumist, pingutusi ja vastavaid kompetentse. (Ingalls, 1976)

Ingalls (1976) on digesti rdhutanud fiiiisilise ja organisatsioonilise keskkonna tdhtsust
tdiskasvanute Oppimisel. Kuigi fiilisiline dpikeskkond on endiselt oluline, on ténapdeva
digitaalse maailma kontekstis saanud laiema tihenduse. Oppimine ei piirdu enam fiiiisiliste
ruumidega, vaid holmab ka virtuaalset keskkonda. Seetdttu on juhil oluline mdista mdlema
keskkonna omavahelisi seoseid ja pakkuda tOotajatele toetust nendes navigeerimisel.
Seevastu organisatsiooniline keskkond soodustab nii konkreetseid dppetiritusi kui ka laiemat
oppimiskultuuri. See tdhendab, et organisatsioon peab looma struktuurid ja véimalused, mis
toetavad nii liihiajalisi Oppeprojekte kui ka pidevat Sppimist. Ingalls (1976) on tdstnud esile,
et organisatsioonilist keskkonda saab vaadelda kahel tasandil: konkreetsete Oppeiirituste
korraldamise tasandil ja laiemas organisatsioonilises kontekstis.

Juht peab kujundama psiihholoogiliselt turvalise ja sotsiaalselt stimuleeriva
keskkonna, kus inimestevahelised suhted arenevad ning iga t06taja tunneb, et tema panus on
oluline. Seega on toimunud muutus todsuhetes juhi ja meeskonna vahel ja enam ei ole
tdnapdevase organisatsioonikultuuriga asutustes suunaks, et todtajad on juhtide kdskude

kuulajad ja tditjad, vaid suhete hoidmiseks ja eesmérkide iihiseks saavutamiseks on



votmetédhtsusega aspektiks kujunenud kommunikatsioon. (Soodla, 2023) On vajalik aidata
inimestel "ennast paika seada" vdi koosoleku meeleollu jouda. Opikeskkonna
psiihholoogiline aspekt tuleb kujundada vastavalt sellele, kuidas inimesed end tunnevad.
Sageli voib valitsevat meeleolu tajuda ja sellele spontaanselt reageerida (Ingalls, 1976).
Bandura (1977) kirjutab: "Oppimine oleks dirmiselt vaevarikas, kui mitte delda ohtlik, kui
inimesed peaksid oma tegevuse tagajargede pohjal Oppimiseks toetuma ainult iseendale".
Sotsiaalse keskkonna loomise juurde on vdimalik tuua paralleeli sotsiaalse Oppimise
teooriaga, mille on sonastanud Albert Bandura. Keskkonna loomisel juhi arusaam sotsiaalsest
Oppimisest on viga oluline. Sotsiaalse dppimise teooria keskendub sellele, kuidas inimesed
opivad teiste inimesi jilgides ja nendega suheldes. Teooria rohutab, et dppimine toimub
sotsiaalses kontekstis ning on mdjutatud kolmest peamisest tegurist: vaatlemine, kogemuslik
Oppimine ja sotsiaalsed mojutused. Bandura rohutab sotsiaaldppimise teoorias teiste inimeste
kditumise, hoiakute ja emotsionaalsete reaktsioonide jélgimise ja modelleerimise olulisust.
Sotsiaaloppimise teooria selgitab inimk&ditumist pideva vastastikuse mojutamise kaudu
kognitiivsete, kditumuslike ja keskkonnamdjutuste vahel. (Wlodarsky & Carr-Chellman,
2020)

Kokkuvottes peab juht voimaldama ja looma parima fiitisilise, psithholoogilise kui ka
organisatsioonilise keskkonna Ingalls (1976) iiheksa dimensioonide tditmiseks. Kui varem
olid juhid need, kes tegid asju Oigesti, siis tdnapdevane ootus juhtidele on teha digeid asju
(Gallup, 2016, viitas Soodla, 2023). Eeltoodule tuginedes saab véita, et juhi ametikohal on

oluline oma tegevuse motestamine viisil, mis toetab oma meeskonna arengut (Soodla, 2023).

1.2 Eesmatasandi juhi roll Telia Eesti AS-s ja Eesti Rahvusraamatukogus
Seminarit6ds késitlen esmatasandi juhi rolli kahe organisatsiooni nditel: Telia Eesti AS ja
Eesti Rahvusraamatukogu (edaspidi RaRa). Esmatasandi juhid on organisatsioonis darmiselt
olulised, olles esimene kontaktpunkt todtajate ja kdrgema juhtkonna vahel. Nad on tihti oma
valdkonna spetsialistid, kellel on siigavad teadmised ja kogemused oma to0s.

Telia Eesti AS-is pohinevad juhtimisootused organisatsiooni strateegial, véartustel ja
peaeesmérgil. Juhid juhivad omavahelises suhtluses ja todtegevuses jéargides nelja "E"
pohimdtet: Envision (kujuta ette), Enable (vdimalda), Execute (tdida) ja Engage (kaasa).

(Telia siseportaal, 2024) Erinevate tasandite juhtide juhtimisfookused moodustavad iihtse



juhtimisstruktuuri. Esmatasandi juhid on osa meeskonna juhtimistasandist ning neile on
usaldatud jargmised iilesanded: a) meeskonnaliikmete juhendamine ja motiveerimine; b)
tohus suhtlus meeskonnaliitkmetega ja kdrgema juhtkonnaga; c) todiilesannete delegeerimine
ja meeskonnatdod edendamine; d) joudluse hindamine ja tagasiside andmine; e)
professionaalse arengu toetamine. (Telia siseportaal, 2024)

RaRa juhtimissiisteem tugineb teenuspohisele ldhenemisele. Eesmérkide, moddikute
ja nende saavutamiseks vajalike tegevuste planeerimine toimub neljal tasandil: a) strateegiline
planeerimine, b) tegevuskavade koostamine ja elluviimine; ¢) asutuse aastaste tegevuskavade
ja eelarve planeerimine, koostamine ja elluviimine; d) asutuse struktuuriiiksuste ja teenuste
aastaste tegevuskavade planeerimine, koostamine ja elluviimine. (RaRa juhtimissiisteemi

kirjeldus, 2023) RaRa juhtimissiisteemi toimemudeli aluseks on PDCA tsiikli mudel (Joonis

* Parandused ja * Strateegiline
jargmised planeerimine
sammud

* Tegevuste ja » Tegevuskavade
strateegia elluviimine
kontroll

.
Joonis 1

PDCA tsiikli mudel

PDCA/PDSA tsiikkel on pidev planeerimise, tegemise, kontrollimise (vOi uurimise) ja
tegutsemise ring. See pakub lihtsat ja tOhusat ldhenemist probleemide lahendamiseks ja
muutuste juhtimiseks. Mudel on kasulik parandusmeetmete testimiseks vdikeses mahus enne
protseduuride ja toopraktikate ajakohastamist. (Bell, 2024)

RaRa-s esmatasandi juhid on aktiivselt kaasatud igasse PDCA tsiikli etappi.
Planeerimise faasis seavad nad koos meeskonnaga selged eesmairgid, kavandavad nende

saavutamiseks vajalikke meetmeid ning jagavad vastutusalad. Teostusfaasis jilgivad nad



tegevuste elluviimist, koordineerivad meeskonnat6dd ja pakuvad tuge. Kontrolli etapis
moddavad ja analiiiisivad tulemusi, et hinnata edusamme ja tuvastada vdimalikke kitsaskohti.
Ldpuks, parandusfaasis, kasutavad nad saadud teavet protsesside ja oskuste tdiustamiseks, et
tagada pidev areng ja efektiivsus. See tsiikliline ldhenemine vdimaldab esmatasandi juhtidel
olla pidevas Oppimise ja arengu protsessis ning tagada oma meeskonna edu.

Kuigi mdlemad organisatsioonid viddrtustavad esmatasandi juhte, on nende
juhtimisstruktuurid ja -protsessid erinevad. Telia rdhutab strateegilist ja védrtuspohist
juhtimist, samas kui Rahvusraamatukogu keskendub teenuste osutamisele ja pidevale

parendamisele.

2. UURING: ESMATASANDI JUHTIDE ANDRAGOOGILISTE KOMPETENTSIDE
MOISTMINE JA TOOS RAKENDAMINE

Teises peatiikis annan iilevaade uurimismeetoditest, kirjeldan valimit ja uuringu kdiku. Esitan

uuringu olulisemad tulemused.

2.1 Uurimismetoodika ja valimi kirjeldus

Uuringu viisin 1dbi kolmes etapis. Esimeses etapis valisin uurimistdd teema ja otsisin selle
kohta allikaid. Nende allikate pohjal sdnastasin uurimiskiisimused, millele t66s vastuseid
otsisin. Teises etapis koostasin teooriale toetudes kiisimustiku, mida saatsin fookusgrupile
vastamiseks. Kiisimustik sisaldas nii avatud kui ka suletud kiisimusi, et koguda nii
kvalitatiivseid kui ka kvantitatiivseid andmeid. Kolmandas etapis analiiiisisin kogutud
andmeid ning seostasin tulemusi varasemalt tehtud uuringute ja teooriaga.

Uurimismeetodiks oli kombineeritud kiisimustik. Kvantitatiivsed andmed kogusin
suletud kiisimuste abil. Nende andmete analiilisimiseks kasutasin statistilisi meetodeid
(Given, 2008, viidanud Mohajan, 2020), mis vdimaldasid saada tdpseid tulemusi. Selliseid
meetodeid kasutatakse laialdaselt erinevates valdkondades, sealhulgas iris, loodusteadustes ja
sotsiaalteadustes. Kvalitatiivsed andmed kogusin avatud kiisimuste abil, mis vdimaldasid
fookusgrupil oma mdtteid ja kogemusi vabalt véljendada. (Creswell, 2014) Selline
kombineeritud ldhenemine andis vdimaluse uurimiskiisimustele mitmekiilgselt 1&heneda ja
saada podhjalik iilevaade uurimisteemast. Avatud kiisimuste sisuanaliilisimiseks ja
kodeerimiseks koondasin kiisimused grupidesse. Igat grupi analiiiisisin ja kodeerisin eraldi.

Grupp 1. Meeskonna professionaalne areng:
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1. Kirjelda olukorda kus oled meeskonnas kisitlenud probleemi voi ette tulnud raskuste
voimalusena dppida ja areneda.

2. Milliseid konkreetseid samme Sa oled teinud, et toetada oma meeskonna litkmete
professionaalset arengut?

3. Too iiks nédide kus oled taganud, et Opitud teadmisi ja oskusi rakendatakse igapdevases
t00s?

Grupp 2. Motiveerimine:

1. Too moni ndide, kus tundsid, et oled motiveerinud td6taja enesearenguks.

2. Too vilja Sinu arvates kdige olulisemad tegurid, mis mojutavad meeskonna liikmete
motivatsiooni dppida ja areneda?

Grupp 3. Refleksioon:

1. Milliseid tdiendavaid ressursse voi tuge Sa vajaksid, et veelgi tohusamalt toetada oma
meeskonna dppimist?

Ulevaade peamistest koodipuu kategooriatest, millest lihtuvalt on jirgnevalt esitatud

tulemused esitan tabelis 1.
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Tabel 1.

Uurimiskiisimuste grupid, teemakategooriad, alamkategooriad ja koodid

Kategooria Alamkategooria Koodid
Uurimuskiisimuse grupp — Meeskonna ametialane areng
psithholoogiline  lugupidav suhtumine; koost66 kolleegidega; kogemuste
Tookeskkond  turvalisus, avatud jagamine; tagasiside meeskonnaliikmele tema tugevuste kohta;
suhtlus, koost6d  avalik tunnustamine
. juhtimine, kaasa- koosolekud; arutelud; uued oskused ja teadmised, sh
Juhtimine . . A D ; >, ..
mine, tagasiside  projektijuhtimine; to6taja suunamine kursustele; dpetasin ise
. aeg; rahastus; todalane kirjaliku eneseviljendusoskuse parandamine; vaba aja
Ressursid . . S :
teadmised voimaldamine; koolituseelarve
- toollesanded; harjutamine; rollimdngud; arutelud; aktiivne arendustegevus;
Praktiline . T AN DTN C e
. praktika; todkohapdhine dpe; projektijuhtimise praktiseerimine;
rakendamine . S .
tagasiside igapdevane programmikasutus
Uurimiskiisimuse grupp — Motiveerimine
Juhtimisstiil ]ulgustgm%ne; teadmine, et eksimine ja ebadnnestumise on lubatud; tootajaga
L. . toetamine; .
ja juhi roll . 1:1 kohtumised
eeskuju
Isikuomaduse isiklik huvi; teema peab Oppijat kdnetama ja isiklikult huvi pakkuma; osad
dmotivatsioon arenegusoov tootajad ei soovi uusi teadmisi omandada
Oppe ja V‘c.n'malused;' tootajate ametialastel koolitustel osalemine; tdiendav todalane
arengu vilja-kutsed, véljakutse, mis nduab iseseisvat Sppimist
toetamine koolitused ) ’ PP
Tookeskkond toetav ja avatud  toetav ja avatud dhkkond; eesmérkide selgus;
ja -kultuur ohkkond karjaarivoimalused
Eesmérgidja  tunnustamine; oo e o
. . eesmirkide selgus; karjaarivadimalused
tunnustamine  eesmirgid
Uurimiskiisimuse grupp — Refleksion
Aeg ressurss; acg aeg on olulisem ressurss, enamik ajast kulub t66 tegemiseks
Koghtus Ja lfOOhtuS; . materjalid; koolitusosakonna tugi; sisekoolituse vorgustik
tugi Oppematerjalid
Raha raha; ressurss rahaline ressurss; tdendoliselt vajaks raha; eelarve piiratus

Kiisitluse viisin l1dbi 13.11.2024-26.11.2024. Kiisimustiku koostamiseks kasutasin MS Formsi
programmi. Kiisimustiku edastasin e-kirja teel ettevitete kontaktisikutele. E-kirja ndidis on
toodud lisas 1. Kiisimustik koosnes kolmest plokist: isiklikud kompetentsid, andragoogiliste

kompetentside moistmine ja andragoogiliste kompetentside kasutamine toos. Kiisimustik

sisaldas 12 kiisimust, millest kuus olid avatud kiisimused (lisa 2).
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Kiisitluse 1dbiviimiseks kasutasin sihipdrast valimit (ingl purposive sampling), kus on
tegemist teadliku osalejate valikuga ldhtuvalt nende omadustest. See on mittejuhuslik tehnika,
mis ei vaja aluseks olevaid teooriaid ega kindlaksméératud osalejate arvu. (Etikan, 2016)
Uuringus osales 13 esmatasandi juhti kahest organisatsioonist: Telia Eesti AS ja Eesti
Rahvusraamatukogu. Valim koosnes 12 juhist, kelle toostaaz oli {ile 5 aasta ja 1 juhist, kelle
toOstaaz oli 1-3 aastat. Anoniiiimsuse tagamiseks kasutan respondentidele koode R1-13.
Meeskondade suurused varieerusid: 2 juhil oli alla 5 to6taja, 4 juhil 5-10 téo6tajat, 5 juhil 10—
15 tootajat ja 2 juhil dle 15 todtaja. Ligikaudu 46% vastanutest arutab meeskonna arengu

teemasid 1 kord kvartalis, 31% 1 kord kuus ja 23% 1 kord aastas.

2.2 Tulemused

Uuringu eesmérk on selgitada vélja esmatasandi juhtide teadmisi ja oskusi andragoogika
valdkonnas kahe organisatsiooni nditel. Kiisimustik ei erista vastajaid organisatsiooni pdhjal
ja et vordle organisatsioone tulemuste pohjal. Kiisimustikule vastas kokku 13 esmatasandi
juhti kahest organisatsioonist. Vastanutest 12 juhi to0staaz iiletab 5 aastat ning tihe juhi

toOstaaz jadb 1 ja 3 aasta vahele.

2.2.1 Kvantitatiivne uuring

Kiisimustikuga kogutud kvantitatiivse uuringu andmete siistematiseerimiseks ja
analiiisimiseks kasutasin andmetdotlustarkvara MS Excel. Tabelis 2 (vt 1k 15) toon vélja
véited, millel on tugev positiivne voi negatiivne korrelatsioon.

Tulemustest ilmneb positiivne seos juhtide avatuse ja paindlikkuse vahel
(korrelatsioon 0.70). Ndeme, et juhid, kes on avatud uutele ideedele ja lihenemistele, on ka
valmis oma arvamust muutma, kui neile esitatakse veenvaid argumente. See paindlikkus kéib
kédsikdes tootajate aktiivse kuulamisega, mis omakorda loob soodsa pinnase kaasavale
juhtimisstiilile. Avatud juhid kohanevad kiiremini muutustega ja kaasavad oma tdotajaid
erinevatesse tegevustesse.

Lisaks ilmneb seos juhtide arengule suunatud hoiaku ja néitavad oma kiitumisega

eeskuju vahel. Juhid, kes oskavad innustada teisi enesearengule ja avastada tootajate varjatud
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voimeid, nditavad ka ise eeskuju erinevate arenguvoimaluste kasutamisel. See viitab

siinergiale, kus tootajate arendamisse panustamine ja nende potentsiaali &ratundmine toetavad

iiksteist (korrelatsioonid vastavalt 0.68 ja 0.72).

Tabel 2.

Argumentide omavahelised seosed

Argument Argument Korroerllatsm
Suudan veenvate argumentide pdhjal Olen avatud uutele ideedele, 0.7
oma arvamust muuta lahenemistele ’
Suudan muuta oma arvamust, kui on Pean oluliseks tootajate aktiivset 0.63
esitatud veenvaid argumente kuulamist ’
Qlen avgtud uutele ideedele, Suudan kiiresti kohaneda muutustega 0,6
lahenemistele
Olen avatud uutele ideedele, Kaasan oma to6tajaid erinevatesse 0.65
lahenemistele tegevustesse ’
Suudan innustada teisi enesearengule Ngutan valja eeskujulllfu suhtumist 0,68
erinevatesse arenguvOimalustesse
Oskan avastada teiste inimeste varjatud  Néitan vilja eeskujuliku suhtumist 0.72
voimeid erinevatesse arenguvdimalustesse ’
Moistan, et juhendamine on oluline osa ~ Usun, et teabe jagamisel on oluline 0.93
tooOtajate arengus kvaliteet mitte kvantiteet ’
Oskan avastada teiste inimeste varjatud Se"(?‘n tootajate teg§vus§d se}gelt
maéératletud organisatsiooni -0,82

vOimeid

eesmérkidega

Tabelist ndhtub tugev seos juhendamise ja kvaliteetse info jagamise vahel
(korrelatsioon 0.93). See niitab, et juhid, kes peavad juhendamist oluliseks osaks tootajate
arengus, vadrtustavad ka kvaliteetset informatsiooni. Antud tulemus rohutab teadliku ja
sihipdrase info jagamise tdhtsust tootajate arengu toetamisel. Tabeli pohjal saab vilja tuua
negatiivse seose inimeste varjatud voimete avastamise oskuse ja tdotajate tegevuste sidumise
organisatsiooni eesmérkide vahel (korrelatsioon -0.82). Seos vajab edasist uurimist.
Voimalik, et selge eesmérkide seadmine ei pruugi alati soodustada tootajate individuaalsete
vOimete avastamist.

Uuringu tulemused nditavad, et esmatasandi juhid véértustavad avatud ja paindlikku

juhtimisstiili, kus nad on valmis kuulama to6tajaid ja vajadusel oma arvamust muutma.
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Samuti panustavad nad to6tajate arendamisse, mdistes juhendamise olulisusesse ja ndidates
eeskuju arenguvoimaluste kasutamisel. Seejuures oskavad nad paremini avastada tootajate
potentsiaali ja innustada neid enesearengule. Nii juhendamisel kui ka info jagamisel peetakse
olulisemaks kvaliteeti, mitte kvantiteeti. Samas selgus, et liiga selgelt méératletud eesmérgid
voivad takistada tootajate individuaalsete voimete avastamist, mis vajab edaspidi tdiendavat
uurimist. Uldiselt annab uuring hea iilevaate esmatasandi juhtide hoiakutest ja praktikatest,
mis on seotud andragoogiliste kompetentsidega, rohutades avatuse, paindlikkuse ja tootajate

arendamise olulisust.

2.2.2 Kvalitatiivne uuring

Avatud kisimuste analiitisimiseks teostasin kvalitatiivse sisuanaltitisi, mis holmab andmete
kodeerimist, kategooriate loomist ja mustrite tuvastamist. Analiiisil ilmnes 12
tulemuskategooriat, millest selgus, et esmatasandi juhid peavad meeskonna arendamisel
oluliseks nii soodsa tookeskkonna loomist kui ka tdotajate individuaalsete vajaduste
arvestamist. Samuti on oluline juhi toetav roll ja praktiliste dppemeetodite kasutamine.
Avatud suhtlus, koostd0 ja tagasiside andmine aitavad kaasa meeskonna arengule.

Kategooria “tookeskkond” avaldus psiihholoogilise turvalisuse kaudu (lugupidav
suhtumine (R2-5, R7, 9)), samuti avatud suhtlust ja koostodd rohutades. Juhid kirjeldasid
seda soosivate tehnikatena kogemuste jagamisel (jagab oma kogemusi tiimiga (R1, R7)),
tagasisidet (olen andnud oma meeskonna liikmetele tagasisidet tema tugevuste kohta)
tunnustamist tunnustanud avalikult.

“Juhtimise” kategooria avaldus toetava juhtimise kaudu “Opetasin ise juurde” (R4).
See holmas lisaks tootajate kaasamist, tagasiside andmist ja saamist regulaarsete koosolekute
ja arutelude néol. (Lasin igal toétajal selgitada teema enda sonadega mulle tagasi, et
veenduda arusaamises (R6)).

Kategoorias “ressursid” on aeg, rahastus ja teadmised meeskonna arengu jaoks
kriitilise tdhtsusega. Juhid tunnistavad aja olulisust, voimaldades todtajatele piisavalt acga
uute oskuste omandamiseks ja pakkudes vajadusel vaba aega. Samas tddevad nad, et
rahalistest ressurssidest jddb sageli vajaka, eriti koolituste osas (Koolituseelarves alati raha

vahe (R7)).
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“Praktiline rakendamine” kategooria avaldis tooiilesannete, praktika ning tagasiside
kaudu. Juhid kirjeldasid mitmeid meetodeid kuidas omandatud teadmisi rakendada, praktiliste
harjutuste, rollimdngude voi tdoiilesannete kaudu. Tagasiside on ka antud kategoorias
mainitud (Arutelud; Aktiivne arendusprotsess suure projekti raames, kus opime iga pdev
midagi uut (R10)).

“Juhtimisstiil ja juhi roll” kategoorias rohutati julgustamist, toetamist ja eeskuju
nditamist. (Teadmine, et eksimine ja ebaonnestumise on lubatud (R9)) julgustab to6tajaid
katsetama ning rakendama uusi teadmisi.

“Isikuomadused ja motivatsioon” kategooria keskmes on tootaja isiklik huvi ja soov
areneda. Juhid toovad vélja, et to6taja vahelisi erisusi (Olen kohanud inimesi, kes mitte mingi
valemiga ei taha uusi asju proovida (R11)). Lisaks mainitakse omandatava teema olulisust
(Teema peab olema oppija jaoks oluline ja isiklikult huvipakkuv (R11)).

“Oppimise ja arengu toetamise” kategooria avaldub libi vdimaluste, viljakutsete ja
koolituste. Juhid rdhutavad tdotajate enesetdiendamiseks vdoimaluste loomist (Luban
tootajatel kdia tooajast tooga seotud koolitustel (RS)), (Pakkusin tdiendavat viljakutset t60l,
mis noudis eelnevalt iseseisvat oppimist (RS)).

Kategooria “tookeskkond ja -kultuur” avaldus toetava ja avatud ohkkonna kaudu.
Avatud ja toetav ohkkond, kus eesmargid on selged ja karjdérivoimalused olemas.

Kategooria “aeg” avaldus ressursside ja aja kaudu. Juhid toovad vélja, et aeg on kdige
olulisem ressurss, mida on védhe (deg on hetkel koige olulisem ressurss, millest tunnen
puudust (R2)).

“Koolitus ja tugi” kategoorias toodi esile koolituste ja materjalide olulisust. Lisaks
kerkis esile sisekoolitajatega omavaheline koostdd (Sisekoolituse vorgustik voiks
organisatsioonis olla R12)).

Kategoorias “raha” toid juhid vilja, et eelarve on alati piiratud (7oendoliselt vajaks
raha (R10)).

Kokkuvdttes néitasid uuringu tulemused, et esmatasandi juhid vdirtustavad avatud ja
paindlikku juhtimisstiili, kus nad on valmis kuulama todtajaid ja vajadusel oma arvamust
muutma. Samuti panustavad nad tootajate arendamisse, moistes juhendamise olulisust ja
ndidates eeskuju arenguvoimaluste kasutamisel. Seejuures oskavad nad paremini avastada

tootajate potentsiaali ja innustada neid enesearengule. Nii juhendamisel kui ka info jagamisel
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peetakse olulisemaks kvaliteeti, mitte kvantiteeti. Samas selgus, et liiga selgelt méaaratletud
eesmdrgid voivad takistada tootajate individuaalsete vOimete avastamist, mis vajab edaspidi
tdiendavat uurimist.

Esmatasandi juhid kasutavad tdotajate enesearengu motiveerimiseks erinevaid
strateegiaid, mis hdlmavad nii tookeskkonna kujundamist, individuaalsete vajaduste
arvestamist kui ka konkreetsete arenguvdimaluste pakkumist. Juhi roll on toetada ja
julgustada too6tajaid, luues turvalise keskkonna dppimiseks ja arenemiseks.

Esmatasandi juhid kasutavad tO0tajate enesearengu motiveerimiseks erinevaid
strateegiaid, mis hdlmavad nii tookeskkonna kujundamist, individuaalsete vajaduste
arvestamist kui ka konkreetsete arenguvdimaluste pakkumist. Juhi roll on toetada ja
julgustada todtajaid, luues turvalise keskkonna dppimiseks ja arenemiseks.

Esmatasandi juhid toovad vilja, et meeskonna Oppimise toetamiseks vajavad nad eelkodige
rohkem aega. See on suurim puudujiik, kuna suurem osa ajast kulub otseselt todiilesannete
tditmisele. Lisaks ajale on oluline ka koolituste ja tugimaterjalide kittesaadavus, mis aitaks
neil oma meeskonda efektiivsemalt arendada. Rahalised vahendid on samuti olulised, et
tagada juurdepdis koolitustele ja muudele arendusvoimalustele. Kuigi vihem esile toodud, on
siiski oluline ka suhtlemisoskuste arendamine, et juhid oskaksid paremini suhelda ja leida

ithist keelt just neist erinevate inimestega.

ARUTELU JA KOKKUVOTE

Uuringu tulemused ja Ingalls'i (1976) poolt vélja pakutud 9 juhtimise dimensiooni on
omavahel seotud, peegeldades andragoogiliste pdhimdtete rakendamist juhtimises. Uuringus
rOhutatud toetav ja avatud tookeskkond sobib Ingalls'i esimese dimensiooniga, mis késitleb
sotsiaalse keskkonna loomist, kus todtajaid austatakse ja kaasatakse. See hdlmab
psiithholoogilise turvalisuse ja koostdd tagamist, mis on kooskdlas kaasaegsete
juhtimisteooriatega, mis rohutavad koostdd ja avatud suhtluse olulisust. Eeskuju andmine,
tootajate kaasamine ja toetamine, mida uuringus oluliseks peeti, on kooskdlas Ingalls'i teise,
kolmanda ja neljanda dimensiooniga. Need rdohutavad Oppimisvoimaluste pakkumist,
tootajate Opivajaduste avastamist ja praktilistest kogemustest dppimise toetamist, mis on
sarnased transformatsioonilise juhtimise pohimotetega, kus juhid inspireerivad ja

motiveerivad tootajaid. Uuring néitas ka, et juhid pakuvad tootajatele arenguvoimalusi ja
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toetavad enesearengut, mis haakub Ingalls'i viienda ja kuuenda dimensiooniga, mis rohutavad
tootajatele vastutuse andmist Oppimise eest ja nende kaasamist enesehindamisse. See on
kooskdlas coachiva kootsiva juhtimisstiiliga, kus tootajaid toetatakse ja julgustatakse oma
arengus. See, et juhid seavad todtajatele joukohaseid eesmirke ja tunnustavad nende
saavutusi, toetab Ingalls'i seitsmendat dimensiooni, mis julgustab innovatsiooni ja
katsetamist. See on oluline kaasaegsete organisatsioonide jaoks, kus innovatsioon ja
paindlikkus on edu votmetegurid. Lisaks toetavad uuringu tulemused Ingalls'i kaheksandat ja
iiheksandat dimensiooni, kuna uuringus osalenud juhid on teadlikud tdotajate
arenguiilesannetest ja dOppimisvalmidusest ning kaasavad t6dtajaid probleemide lahendamisse
ja tihiste strateegiate véljatootamisse. Kokkuvottes nditavad tulemused, et esmatasandi juhid
rakendavad oma t60s andragoogilisi pohimdtteid ja Ingalls't 9 juhtimise dimensiooni, mis
aitab luua soodsa Opikeskkonna ja toetada tootajate arengut. See on kooskolas kaasaegsete
juhtimisteooriatega, mis rohutavad tdotajate arendamise ja kaasamise olulisust.

Uuringu tulemused vastavad uurimiskiisimustele, andes hea {lilevaate esmatasandi
juhtide teadmistest, oskustest ja vajadustest andragoogika valdkonnas. Uuring annab
véartuslikku teavet organisatsioonidele, et toetada esmatasandi juhtide arengut andragoogika
valdkonnas ja seeldbi tohustada tdotajate Oppimist ja arengut. Lisaks toon vilja, et uuringus
osales viéike arv vastajaid, mis vOib piirata tulemuste {iildistatavust. Uuring ei eristanud
vastajaid organisatsiooni pdhjal, mistottu ei ole voimalik vorrelda tulemusi organisatsioonide
16ikes.

Juhtide ajakasutuse lihemalt uurimine voiks olla tuleviku plaan. Kuna selgus, et
tootajate arengu toetamisel on iiheks suurimaks takistuseks aja nappus, oleks
organisatsioonidel kasulik teada, kuidas esmatasandi juhid oma aega planeerivad ja
kasutavad. Detailsem analiiiis aitaks vélja selgitada, kuidas optimeerida ajakasutust nii, et
juhtidel jadks rohkem aega oma meeskondadega tegelemiseks, nende arengu toetamiseks ja
individuaalseks juhendamiseks. See omakorda looks soodsama pinnase tdotajate

professionaalseks kasvuks.
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Tanusonad

Kéesoleva uurimistod valmimine poleks olnud voimalik ilma paljude inimeste abita. Seetottu
soovin avaldada stidamest tdnu kdigile, kes on mind selle teekonna jooksul toetanud ja
inspireerinud.

Esmajoones tdnan oma juhendajat Halliki Polda. Tema professionaalsus ja pohjalikkus olid
hindamatuks abiks uurimist66 koostamisel.

Samuti soovin tdnada Margus Veimannit, kes aitas viia 1abi RaRa juhtide kiisitluse.

19



KASUTATUD ALLIKAD:

Benmira, S., & Agboola, M. (2021). Evolution of leadership theory. BMJ Leader, 5(1), 3._https://doi.org/10.1136/
1 1-2020-0002

Creswell, J. W. (2014). Research design: Qualitative, quantitative, and mixed methods approaches. Sage publications.

https://spada.uns.ac.id/pluginfile.php/510378/mod_resource/content/1/creswell.pdf

Henschke, J. A. (2011). Considerations Regarding the Future of Andragogy. Adult Learning, 22(1), 34-37._https://
doi.org/10.1177/104515951102200109

Henschke, J. A. (2021). Facilitating Adult and Organizational Learning Through Andragogy: A History, Philosophy, and
Major Themes. 1GI Global. https://doi.org/10.401 -1-

Gemini 2.0 Flash

Ingalls. J. (1972). A trainers guide to andragogy.

https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED066626.pdf

Mindtools. (2024, 15. mai). PDCA (Plan Do Check Act) - Continually Improving, in a Methodical Way. https://
www.mindtools.com/as215i1/pdca-plan-do-check-act

J. Mingli, 2016. Andragoogiliste véirtuste, pdhimdtete ja seisukohtade avaldamine juhtimises, Tallinna Ulikool,
magistritdo.

httpws: W w w . et er a . e e z o o m / 2 7 8 5 9 v i e w ?
page=1&p=separate&search=Jann0%20M%C3%A4ngli&tool=search&view=0,575,2481,2933

Mohajan, H. K. (2020). Quantitative research: A successful investigation in natural and social sciences. Journal of
Economic Development, Environment and People, 9(4), 50-79.

https://mpra.ub.uni-muenchen.de/105149/1/MPRA_paper 105149.pdf

Soodla, A. (2023). Tagasiside olulisus pohja prefektuuri esmatasandi juhi to0s._https://andragoogika.tlu.ee/wp-content/
uploads/2024/02/Tagasiside-olulisus-Pohja-prefektuuri-esmatasandi-juhi-toos.pdf

Taimalu, M. (2024, 15. mai). Refleksioon dpetaja professionaalses arengus. Tuleviku Opetaja koolitusprogramm.
leviki taj

Wilodarsky, R., & Carr-Chellman, D. (2020). Cultivating Leadership in Adult and Continuing Education: Developing
Adults Using Reflection Within Mentoring Experiences. New Directions for Adult and Continuing Education,
2020(167-168), 21-31. https://doi.org/10.1002/ace.2039

Mohajan, H. K. (2020). Quantitative research: A successful investigation in natural and social sciences. Journal of
Economic Development, Environment and People, 9(4), 50-79.

20


https://doi.org/10.1136/leader-2020-000296
https://doi.org/10.1136/leader-2020-000296
https://doi.org/10.1136/leader-2020-000296
https://spada.uns.ac.id/pluginfile.php/510378/mod_resource/content/1/creswell.pdf
https://doi.org/10.1177/104515951102200109
https://doi.org/10.1177/104515951102200109
https://doi.org/10.1177/104515951102200109
https://doi.org/10.4018/978-1-7998-3937-8
https://doi.org/10.4018/978-1-7998-3937-8
https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED066626.pdf
https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED066626.pdf
https://www.mindtools.com/as2l5i1/pdca-plan-do-check-act
https://www.mindtools.com/as2l5i1/pdca-plan-do-check-act
https://www.mindtools.com/as2l5i1/pdca-plan-do-check-act
https://www.etera.ee/zoom/27859/view?page=1&p=separate&search=Janno%252520M%2525C3%2525A4ngli&tool=search&view=0,575,2481,2933
https://www.etera.ee/zoom/27859/view?page=1&p=separate&search=Janno%252520M%2525C3%2525A4ngli&tool=search&view=0,575,2481,2933
https://mpra.ub.uni-muenchen.de/105149/1/MPRA_paper_105149.pdf
https://andragoogika.tlu.ee/wp-content/uploads/2024/02/Tagasiside-olulisus-Pohja-prefektuuri-esmatasandi-juhi-toos.pdf
https://andragoogika.tlu.ee/wp-content/uploads/2024/02/Tagasiside-olulisus-Pohja-prefektuuri-esmatasandi-juhi-toos.pdf
https://andragoogika.tlu.ee/wp-content/uploads/2024/02/Tagasiside-olulisus-Pohja-prefektuuri-esmatasandi-juhi-toos.pdf
https://andragoogika.tlu.ee/wp-content/uploads/2024/02/Tagasiside-olulisus-Pohja-prefektuuri-esmatasandi-juhi-toos.pdf
http://www.tulevikuopetaja.edu.ee/
https://doi.org/10.1002/ace.2039
https://doi.org/10.1002/ace.2039

LISAD

Lisa 1. KaasKkiri

Tere!

Olen Julia Estreich, Tallinna Ulikooli 3. kursuse andragoogika eriala iilidpilane.

Kutsun Sind osalema uuringus, mille eesmirk on selgitada vidlja kuidas esmatasandi juhid
moistavad andragoogilisi kompetentse ja kasutavad neid igapédevases to0s.... Sinu vastused
aitavad seda paremini moista.

Kiisimustik koosneb 3 osast ja vastamine votab aega umbes 15 kuni 20 minutit. Sinu vastused ja
neis sisalduv teave anontiiimiseeritakse ning andmeid kasutatakse vaid konkreetses uurimistoos.
Kiisitlusele saab vastata lisatud lingi kaudu. Linki avades ja vastamist alustades annad iihtlasi ka
ndusoleku uuringus osalemiseks.

Link on avatud kuni 26.11.2024.
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=cOp2BW-
MOEWDzUE_ HhtWZeRcQWCRENpJtDEYwSEuDEtURFpPQOYWTUZRQJEwNUFHVIdBRzZ
FDWFJZSC4u

Kiisimuste korral palun vota julgelt ithendust e-posti aadressil julia.estreich@tlu.ee

Ténan Sinu panuse eest!

Julia Estreich
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Lisa 2. Kiisimustiku kava

1. Kui pikk on Sinu tddstaaz juhina? Margi liks vididetest:
e alla 1 aasta;
e ]-3 aastat;
® 3-5 aastat;
e {ile 5 aasta.

2. Mitu tootajat on Sinu meeskonnas? Mirgi iiks véidetest:
e alla 5 tootaja;
e 5-10 todtajat;
e dile 10 tootaja.

Isiklikud kompetentsid:

3. Hinda jargmisi véiteid S-punktilisel skaalal: 1=iildse ei ndustu — 5 = ndustun tdielikult.
Vastates jargmistele viidetele:

e suudan muuta oma arvamust, kui on esitatud veenvaid argumente;

olen avatud uutele ideedele ja ldhenemistele;
e suudan innustada teisi enesearengule;
e oskan avastada teiste inimeste varjatud vdimeid;
® suudan kiiresti kohaneda muutustega;
® niitan vilja eeskujuliku suhtumist erinevatesse arenguvoimalustesse;
® usun, et eksimine on dppimisvdimalus;
e oskan kohandada oma tegevusi vastavalt olukorrale;
e suudan enda emotsioone reguleerida ja kohandada olukorraga;
® too moni ndide, kus tundsid, et oled motiveerinud td6taja enesearenguks.
Andragoogiliste kompetentside mdistmine
4. Hinda jargmisi véiteid 5-punktilisel skaalal: 1=iildse ei ndustu — 5 = ndustun tdielikult.
Vastates jargmistele viidetele;

® usun, et todtajate arendamine on minu kui juhi {iks olulisemaid iilesandeid

® usun, et l4dbi eksimise inimene Opib;

® olen voimeline looma oma meeskonnas dppimiseks soodsa keskkonna;
® modistan, et juhendamine on oluline osa todtajate arengus;

® pean oluliseks todtajate aktiivset kuulamist;
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Lisa 2 jarg

6.

® usun, et teabe jagamisel on oluline kvaliteet mitte kvantiteet;

e mdistan, et juhtimine on ka to6tajate juhendamine.

Too vilja Sinu arvates kodige olulisemad tegurid, mis mdjutavad meeskonna liitkmete
motivatsiooni oppida ja areneda?

Too iiks néide kus oled taganud, et dpitud teadmisi ja oskusi rakendatakse igapdevases t60s?

Andragoogiliste kompetentside kasutamine t63s

7.

10.

Hinda jargmisi véiteid 5-punktilisel skaalal: 1=iildse ei ndustu — 5 = ndustun tdielikult.

Vastates jargmistele viidetele:

e kaasan oma tootajaid otsuste tegemisse;

® soodustan oma meeskonnas avatud suhtlemist ja infovahetust;

® scon tootajate tegevused selgelt madratletud organisatsiooni eesmérkidega;

e tagan oma meeskonnas kvaliteetset kommunikatsiooni: selge, iiheselt mdistetav,
eesmirgipérane, joustav;

® Joon oma meeskonnas usaldusliku 6hkkonna;

® kaasan oma tdo0tajaid erinevatesse tegevustesse (arengut toetavad tegevused, eesmérkide
seadmine jne);

e delegeerin iilesandeid ja jagan vastutust oma tootajategaDelegeerin iilesandeid ja jagan
vastutust oma tootajatega;

® julgustan td6tajaid jagama enda tdhelepanekuid ja ideid to6tajate arengu kohta.

Kui sageli arutad meeskonna liikmetega arengu teemade iile? Mairgi iiks jdrgmistest

véidetest:

® | kord nédalas;

e | kord kuus;

e | kord kvartalis;

® | kord aastas;

® ciarutle.

Kirjelda olukorda kus oled meeskonnas késitlenud probleemi voi ettetulnud raskuste

voimalusena Oppida ja areneda.

Milliseid konkreetseid samme Sa oled teinud, et toetada oma meeskonna liikmete

professionaalset arengut?
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11.Milliseid tdiendavaid ressursse voi tuge Sa vajaksid, et veelgi tdhusamalt toetada oma

meeskonna dppimist.
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