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ANNOTATSIOON

Juhendajate toetamine sisseelamisprogrammides on oluline, et tagada uute tOGtajate edukas
kohanemine ja sisseelamine, eriti virtuaalse juhendamise tingimustes (Hofer, 2023). Uuringud
Eesti  organisatsioonides ei  keskendu piisavalt  juhendajate  rolli  toetamisele
sisseelamisprogrammides (Rohtjérv, 2015; Voolaid, 2021). Seminarit6é eesmirk oli selgitada
véilja juhendajate kogemused ja arusaamad headest juhendamise viisidest ning peamised
véljakutsed uute tootajate juhendamisel kaugtoo tingimustes. See aitab mdista, kuidas toetada
juhendajaid, kes osalevad sisseelamisprogrammides organisatsioonides, kelle tootajad asuvad
suures osas kaugtool. Eesmérgi saavutamiseks viisin ldbi kaks fookusgrupi intervjuud iihe suure
organisatsiooni nditel eelnevat virtuaalse juhendamise kogemust omavate spetsialistidega. Uuringu
tulemustest selgus, et juhendajate jaoks on kriitilise tdhtsusega iihtne ldhenemine
juhendamistegevustele ja organisatsioonis juhendamisprotsessi vilja tootamine. Sama oluline on
soodustada juhendajate pidevat arengut selles rollis (Hofer, 2023). Tiahtis on pakkuda
juhendamisoskuste arendamiseks koolitusi ning juhendmaterjali, soodustada omavahelist
kogemuste vahetamise vOimalusi ja heade praktikate jagamist, sest virtuaalne juhendamine on
paljudes organisatsioonides alles viimastel aastatel rohkem praktikasse joudnud ja isiklikud

kogemused on seotud veel traditsiooniliste viisidega.
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SISSEJUHATUS

Muutuv tihiskond, kiire tehnoloogia areng ja uuenev tooturg esitavad todandjatele véljakutseid,
mis nduavad pidevat kohanemist (Alas, 2005) ja seoses sellega ka organisatsioonides kdikidel
tasanditel Oppimist. “Koostdos dppides saab iihiste vdértuste, jagatud motete ja tegevuste kaudu
luua kultuuri, kus voolab dige energia, tekivad poorased ideed ja toimub pidev areng” (TOnismée
& Gern, 2008). Oluline on pakkuda erinevaid dppimis- ja arenguvdimalusi, et muutustega kiiresti
kohaneda. T66andjad rakendavad edukalt erinevaid koost6ds dppimise meetodeid, neist levinumad
on mentorlus (ingli. k. mentoring) v&i juhendamine (inglis. k. coaching), kus to6tajate arendamine
pOhineb vastastikusel koostodsuhtel.

Uute tootajate arengu toetamiseks on vidga levinud sisseelamisprogrammid ja nende
olemasolu omab jarjest suuremat tdhtsust, sest tootajate lilkumine organisatsioonide vahel on
muutunud sagedasemaks. Seda, et personalitdotajate fookuses on virbamine ja todsuhted, nditavad
ka 2024. aasta Eesti personalijuhtimise aastauuringu tulemused (Tuulemée, et al., 2024). llma
organisatsiooni poolse toeta sisseelamine, seejuures ldbimdeldud protsessi puudumine voib
pohjustada rahulolematust uue té6andjaga ning kutsuda esile kiirema lahkumise (Voolaid, 2021).
Samas hetkel to6turul aktiivsed pdlvkonnad ei soovigi liiga kauaks end tihe tddandjaga siduda ning
lisaks eelistavad nad t66 valikul suuremat paindlikkust (Seliste, 2024). See kdik paneb téoandjaid
rohkem motlema sellele, kuidas meelitada ja hoida organisatsioonides haid to6tajaid.

Kaugtdo voimaldamine on iiks olulisemaid paindlikkusega seotud hiivesid, mida aktiivsed
toootsijad jirjest enam hindavad. Seda kinnitavad ka CVKeskus.ee tooportaali poolt lébi viidud
Eesti ihaldusvairseima to6andjad 2024 aasta uuringu tulemused, et lithikese ajaga on veelgi
olulisemaks muutunud kaugtoo pakkumine, sest koguni 40 % toovotjatest peab seda peamiseks
omaduseks, mis iseloomustab atraktiivset tooandjat (Adler, 2024). Seetottu on pidanud t6dandjaid
kohandama sisseelamisprogrammid kaugtod tingimustele vastavaks ja seda toovormi jatkuvalt
pakkuma.

Uute tootajate sisseelamise toetamine toimub kiill juba kaugtdd populaarsuse tottu monda
aega virtuaalsete keskkondade kaudu, kuid selle kohta leidub Eestis veel liiga vdhe uuringuid.
Sageli on sisseelamisprogramme késitletavad teadusallikad uue todtaja kesksed, mis tundub ka
isna loomulik, sest sisseelamisprogrammi eesmérk ongi toetada peamiselt uut todtajat. Ehrbach,

(2021) uuris oma artiklis virtuaalse sisseelamisprogrammi loomise pdhimotteid, kus ldhtus
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peamiselt uue todtaja perspektiivist. Bubukin (2023) on uurinud mentorite toetusvdimalusi
Tallinna Ulikooli niitel, kuid keskendub dppejdudude dppimisele ning dpetamisele. Lisaks rdhutab
autor, et mentorlus ei ole sama, mis sisseelamisprogramm ning tavamentorluses ja kdrgkooli
mentorluses on erisused ja esitavad teadustegevusest tingituna suuremaid ndudmisi mentoritele,
mis ei ole tdielikult vorreldavad teistsuguste organisatsioonidega (Bubukin, 2023). Varasemalt on
uuritud Eesti erinevates organisatsioonides ka sisseclamisprogramme ja mentorlust (Rohtjarv,
2015; Voolaid, 2021), kuid needki uuringud on pigem uue to6taja kesksed.

Personalitd6tajana tekkis mul suurem huvi, kuidas juhendaja rolli organisatsioonides
paremini toetada. Koik juhendamisega seotud funktsioonid on osa tdiskasvanud inimese
dppeprotsessist (Mérja, et al., 2021) ja on vajalik end selles rollis arendada, olla teadlik rollist ja
moista, kuidas tdiskasvanu Opib (Tonisméie & Gern, 2008). Need spetsialistid tdidavad aga
juhendaja tilesandeid sageli oma pohitdd kdrvalt ning ei pruugi teadlikult end arendada, et selle
rolliga paremini suhestuda ja tuge pakkuda. See vOib mojutada juhendamise kvaliteeti ja ka
juhendaja enda motivatsiooni, sest tdiskasvanud inimeste toetamine vdib osutuda keerulisemaks
kui esialgu tundub (Tdnisméae & Gern, 2008).

Oma seminaritod raames pean oluliseks vidlja tuua, et wuuringus késitletavas
organisatsioonis kiisiti 2024. aasta alguses tagasisidet sisseelamisprogrammile, sealhulgas
juhendamisele. Organisatsioonis rakendatakse kaugtodd ja juhendamine toimub suures osas
virtuaalselt. Kiisitlusele vastasid viimase pooleteise aasta jooksul organisatsiooniga liitunud ning
sisseelamisprogrammis osalenud uued t6dtajad. Nende tOGtajate vastustest selgus, et Kuigi
sisseelamisprogrammiga oldi suurel médral rahul, siis juhendamise kvaliteet on organisatsiooni
iileselt ebaiihtlane. Lisaks ei tajuta alati siisteemset lahenemist juhendamisprotsessile. See tekitab
vajadust podrata rohkem tdahelepanu juhendaja rolli moistmisele ning selgitada vélja senised head
praktikad ja juhendamisel esinevad viljakutsed. Juhendajate toetamise kaudu saab iihtlustada
organisatsioonis juhendamise kvaliteeti ning seeldbi tohustada sisseelamisprotsessi, aga ka
vidhendada negatiivsetest kogemustest tingitud lahkumisi.

Uuringute véhesus késitletavas teemas loob liinga teadmistes, kuidas pakkuda
juhendajatele vajalikku tuge just virtuaalse juhendamise korral, et nad saaksid edukalt tiita
juhendaja rolli kaugtodd pakkuvates organisatsioonides. Seminaritod eesmirk on selgitada vilja
juhendajate kogemused ja arusaamad headest juhendamise viisidest ning peamised viljakutsed
uute todtajate juhendamisel kaugtdd tingimustes, et mdista, kuidas toetada juhendajaid, kes

rakendavad virtuaalset juhendamist sisseelamisprogrammides.
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Oma t60s pistitan jargmised uurimiskiisimused:

1. Millised on juhendajate arusaamadest ja kogemustest lahtuvalt head juhendamise viisid kaugt6o
olukorras?

2. Millised on juhendajate peamised véljakutsed seoses uute tootajate juhendamisega kaugtood
olukorras?

Uurimiskiisimustest ldhtuvalt viisin 14dbi kvalitatiivse uuringu, mille meetodiks valisin
poolstruktureeritud fookusgrupi intervjuud. Uuring viidi 18bi Eestis tegutseva suure
organisatsiooni niitel. Valimi moodustasid juhendamise kogemust omavad spetsialistid, kes
tegelevad juhendamisega oma pdhitéd korvalt. Uuringu tulemused annavad sisendi kaugtood
rakendavatele organisatsioonidele, kes soovivad pakkuda rohkem tuge juhendajatele

sisseelamisprogrammides.

JUHENDAMISE JA MENTORLUSE TERMINITE SELGUS

Mitmete autorite kdsitlused juhendamise (inglis k coaching) ja mentorluse (mentoring) tdhenduse
ning terminite kasutamise osas on erinevad ning teaduskirjandusest ei pruugi alati selget ja tiheselt
mdistetavat definitsiooni vilja tulla (Klofsten & Oberg, 2008; Clutterbuck, 2023; Hofer, 2023).
Molemad meetodid on organisatsioonides sagedased tOGtajate arengu toetamise vodimalused,
millega saavutatakse eesmérgid 14bi mentori voi juhendaja individuaalse suunamise, tagasiside ja
kogemuste jagamise. Peamiselt loetakse sellise koostdise dppimise edukuse aluseks usalduslikku
partnerlussuhet, mis aitab juhendataval vo1 menteel oma potentsiaali rakendada ning eesmérke
saavutada ( Rohtjarv, 2015; Bubukin 2023; Matrov, 2023). Neid kaht tootajate professionaalse
arengu toetamise voimalust soovitatakse rakendada paralleelselt voi kombineeritult, sest need
taiendavad tiksteist (Rohtjarv, 2015; Bubukin, 2023; Matrov 2023).

Eestis uuritud kirjanduse pohjal selgus, et sisseelamisprogrammides eelistatakse rohkem
kasutada mentorluse ja mentori mdistet (Rohtjérv, 2015; Voolaid, 2021). Tonismée & Gern (2018)
toovad vilja, et kuigi juhendamine on igas organisatsioonis vdga oluline inimeste arendamise viis,
siis moisteliselt soovitakse enam kasutada sona ,,mentor” ning seda seetdttu, et miitoloogiline
legend mentorist kui persoonist on selgepiirilisem ja vdljendab kahe inimese arendavat suhet, kuid

juhendamise puhul puudub selge legendaarne isikuline vordluskuju (Tonismie & Gern, 2008).



Mentorluse osas keskendutakse tavaliselt pikaajalisele jagatud suhtele, mis hdlmab
stigavamat isiklikku ja karjdarialast arengut (Aunin, 2017). Samuti Merlevede (2006) selgitab, et
mentorlus keskendub rohkem tootaja karjddrile ning ei ole nii spetsiifiliselt fookustatud.
Mentorlust on ajas palju muutunud, kus algselt teadmiste ja oskuste ililekandja, nduandja ja
autoriteedi rollid on vahetunud {iksteist vordselt arendavaks kahepoolseks partnerlussuhteks
(Bubukin, 2023; Aunin, 2017). Kuigi ajalooliselt on mentori roll olnudki pigem Opetamine ja
juhendamine, siis tdnapdeval ndhakse mentorlussuhet vastastikuse partnerlusena, mis toetab
mdlema poole arengut koostodsuhtes (Hofer, 2023; Lainola, & Eisenschmidt, 2021; Bubukin,
2023; Aunin, 2017). Seevastu juhendamise osas ollakse seisukohal, et sageli on see tegevusele ja
protsessidele orienteeritud ning suunatud konkreetsete oskuste voi eesmérkide saavutamisele
(Klofsten & Oberg, 2008).

Lahtuvalt andragoogilisest lahenemistest osalevad juhendajad ja mentorid tdiskasvanute
oppeprotsessides, kus ollakse dppimisvdimaluste looja, Oppimise suunaja ja dppijate toetaja ning
kogu Oppeprotsessi aluseks on dialoogiline suhe (Marja, et.al. 2021). Nii mentorluses Kui
juhendamises ndhakse teadlikku kooslust, mille kdigus tootatakse koos kokkulepitud eesmérkide
saavutamise nimel, kus suurema kogemusega t0Otaja (mentor) toetab viiksema kogemusega
tootajat ning see suhe pShineb omavahelisel usaldusel ja koost6ol. (Matrov, 2021; Bubukin, 2023,;
Rohtjirv, 2015). Seega teadlik osalemine tiiskasvanu dppeprotsessides eeldab juhendajalt pidevat
enesearendamist, sisemist motivatsiooni ja huvi dppimise toetamise vastu, et tdita edukalt seda
rolli. See tekitab organisatsioonides kiisimusi, kas seal todtavatelt kogemustega spetsialistidelt, kes
osalevad sisseelamisprogrammides ning seda sageli vajaduspdhiselt, on realistlik eeldada seda
teadlikkust, et juhendaja rolli edukalt téita.

Kokkuvdttes voib delda, et dppimise ja arengu toetamine on molemapoolne protsess, sest
nii tdiskasvanud Oppijad kui Opetajad toovad kaasa oma varasemad kogemused, teadmised ja
motted (Jarvis, 2006). Seetottu on iga juhendamise voi mentorluse kogemus uus voimalus dppida
ja areneda nii Oppijal, kui dpetajal endal, sest just kogemuse tulemusena voib toimuda dppimine

(Karm, 2007; Aunin, 2017).

JUHENDAMISE MOISTE JA OLEMUS

Oma seminaritods kasutan sisseelamisprogrammis osalevate kogenumate spetsialistide

rolli ja tema tegevuste Kkirjeldamisel juhendaja ja juhendamise termineid. Valdkonnaga seotud
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kirjanduses on kirjeldatud juhendamist tookohal kui tootajate arendamise vOimalust ja
koostddsuhtel pohinevat Sppimist (Tonismde & Gern, 2008). Need tookohal sageli todtajate
arendamiseks kasutatavad meetodit on oma olemuselt iisna praktilise eesmargiga, et anda edasi
konkreetse ametikoha ja iilesannetega seotud spetsiifilised todoskused ja t66 tegemiseks vajalik
oskusteave, mille tulemusel paraneb juhendatava tdé0sooritus ning koosdppimise ja suhte kdigus
toimub ka véértuste ja muu organisatsioonilise teadmise laiem edasikandumine. Clutterbuck
(2023) toob vilja, et juhendamine on peamiselt lithiajaline sekkumine, mille eesmérk on parandada
toosooritust voi arendada spetsiifilist kompetentsi. Samas Downey (2003) késitleb juhendamist kui
kunsti, mis keskendub inimese tulemuslikkuse, Gppimise ja arengu aktiveerimisele (viidanud
Tonismée & Gern, 2008). Samuti aitab juhendamise aktiivne olemus esile tuua ja kdivitada muutusi
inimese motlemises, hoiakutes ja kiitumises, keskendudes eelnevalt kokkulepitud eesmaérkidele
(Kirkpatrick, 2006, viidanud Tonisméie & Gern, 2008).

Juhendamise tegevuste juures on oluline juhendaja ja juhendatava vaheline koostd6 ning
omavaheline usalduslik suhe, et edukalt toetada dppimist ja arengut (Tonismée & Gern, 2018).
Uute tootajate sisseelamist saavad toetada vajalike oskuste ja teadmistega kogenud spetsialistid,
keda sisseelamisprogrammidesse ka juhendaja rolli sageli kaasatakse. Uue todtaja sisseelamise
toetamisel on juhendaja lilesanne olla selles rollis peamiselt dige infoni suunaja, toetaja, julgustaja,
turvalise Opikeskkonna looja (Tonisméie & Gern, 2008). Lisaks juhendaja toele on tiiskasvanud
Oppijad ise enda arengu ja oppimise subjektid ning on valmis enda dppimist mdjutama (Mérja, et
al., 2021).

Juhendamise mdiste on ajalooliselt olnud seotud rohkem spordimaailmaga, kus see sisaldas
peamiselt juhtnooride jagamist, vigade parandamist ja Kkriitilist tagasisidet (Lainola, &
Eisenschmidt, 2021), mis ei sobi kokku tdnapdeval kasutusel oleva metoodika ja tdiskasvanute
Opetamise pdhimotetega. Samas uuemad ldhenemised ndevad ka juhendamises iiha rohkem
partnerlust, kus keskne roll on juhendaja isik, tema kogemus ning toimub vastastikune areng
(Einzig, 2017; viidanud Lainola, & Eisenschmidt, 2021). Spordifanaatik ja endine
harrastussportlane Jiiri Org (isiklik suhtlus 17. detsember 2024) toob vilja, et sporditreenerid
lahtuvad juhendamisel véga teadlikult sportlaste vajadustest, tegelevad tema igakiilgse arengu
toetamisega, ning oluline seal juures on enda areng treenerina, positiivne suhtlus ja usalduslik suhe.
Ta rohutab, et ,,ilmselt saab tdna spordimaailmas treeneri rolli ikka mentoritega vorrelda” (Org,

2024).



Juhendamist on uuritud rohkem korghariduse kontekstis, kus juhendaja rolliks on suunata
ja toetada {ilidpilasi teadustoode kirjutamisel ning aidata neil saavutada teaduslikke, erialaseid ja
isiklikke eesmérke (Kértner, 2010). Need uuringud haridusasutuste kontekstis aitavad juhendamise
teaduspohist praktikat selgitada ka minu seminaritdo6 kontekstis, nditeks heade juhendamise viiside
ja juhendamisoskuste osas (Kértner, 2010), sest ka tookohapdhise juhendamise eesmérk on toetada
viiksema kogemusega Oppija arengut, et saavutada edukalt algaja too6taja sisseelamine ning tema
iseseisev toimetulek uues rollis.

Hea juhendamise aluseks on juhendaja eneseteadlikkus, tema pidev eneseareng,
juhendamisoskuste arendamine ning isiklik kogemus nii juhendaja kui juhendatava rollis (Kértner,
2010; Tonismde & Gern, 2008). See soodustab edukat toimetulekut tdiskasvanu Oppija
toetamisega. Bubukin (2023) rdhutab, et varasem kogemus mdjutab oluliselt mentor/juhendaja
juhendamisviise ja on téhtis, kuidas sellele kogemusele on tdhendus antud. Lisaks ei dpita ainult
positiivsetest kogemustest, vaid ka negatiivsed kogemused vdivad mdjutada head juhendamist,

nditeks suunates halbu juhendamisvotteid juhendaja rollis vdltima (Bubukin, 2023).

JUHENDAMISE JA MENTORLUSE TASEMED ORGANISATSIOONIDES

Lahtuvalt eesmirkides toimub juhendamine organisatsioonides neljal tasemel (Bowell, 2006;
Hawkins jt, 2007, viidanud Tonismde & Gern, 2008.) Esimesel kahel tasemel toimub peamiselt
juhendamine, kolmandal tasemel lisandub mentorlus ning neljandal tasemel rakendatakse ainult
mentorlust. Mentorluse ja juhendamise praktikate eristamise mdistmine on oluline, et neid saaks
asjakohaselt rakendada erinevates professionaalsetes kontekstides (Abiddin, 2006). Meetodite
valikul tuleb hoolikalt tagada, et nii dppija kui dpetaja mdistaksid koostddsuhte piire ja ulatust ning
oluline on rohutada, et nagu suhte alustamine ning arendamine on ka sellest valjumiseks selged
viisid (Abiddin, 2006). Tasemete selgitamine antud seminarit6 kontekstis on oluline, et mdista,
kuidas toetada organisatsioonides juhendajaid ldhtuvalt juhendamise eesmairgist ning ka seda,
millist ettevalmistust ldhtuvalt tasemest vdib uute totajatega tegelemisel oodata.

Jargneval tabelil on kujutatud juhendamise ja mentorluse tasemed, millest nende kahe
tootajate arengumeetodite kombineerimisel voi valikul organisatsioonides voib ldhtuda (TOnismée
& Gern, 2008).



Tabel 1. Juhendamise ja mentorluse tasemed organisatsioonis

TASE SIHTGRUPP EESMARK
1. juhendamine uued tootajad ametioskused ja meeskonda
sisseelamine
2. juhendamine ettevotte tootajad, ametioskuste tdostmine, iimberdpe
spetsialistid
3. juhendamine + juhid, tippspetsialistid annete ja erivoimete arendamine;
mentorlus isikuomadused ja t60, uuele tasemele
liilkumine arengus
4. mentor ja/voi tippmeeskond, kéneisikud, tippjuhtkonna mentorlus;
vilisementor laiendatud juhatus isikuomadused, anded, rakendused
tool

(Tonismée & Gern, 2008) soovitavad ldhtuda uute tootajate juhendamisel protsessist, mis
on suunatud eesmirgi ja hetkeolukorra analiiiisile, tingimuste loomisele ning tegevuskava
koostamisele Oigete toovotete kujundamiseks. Selle raames keskendutakse peamiselt esmase

kogemuse saamisele, uute voimaluste loomisele ja digete toovotete omandamisele (TOnismée &

Gern, 2008)

HEAD JUHENDAMISE VIISID TOOKOHAL

Kértner (2010) rohutab, et head juhendamise viisid soltuvad juhendaja isikuomadustest ja
ettevalmistusest, sealhulgas oskustest inspireerida, suunata ning anda objektiivset tagasisidet. Veel
peetakse hea juhendamise puhul oluliseks selgete eesmarkide ja ootuste seadmist, produktiivsete
ning regulaarselt toimuvate kohtumiste korraldamist ning juhendamisprotsessi tohusat haldamist,

kus molemad osapooled jagavad vastutust (Kéartner, 2010). Juhendamise edukus soltub suuresti
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mentori/juhendaja teadmiste tasemest, dpetamisoskusest ja huvist asja vastu (Uksvirav, 2008).
Erinevad autorid on seisukohal, et edukaks juhendamiseks on vajalik pidev eneseareng ning eeldab
juhendamisoskuste arendamist (Tanis & Barker, 2017; Franzen-Wachke, 2021; Landsberg, 2003;
Tonismie & Gern, 2008). Ka Kértneri (2010) jargi eeldab hea juhendamine lisaks juhendaja siirale
huvile juhendamise vastu, inspireerimis- ja suunamisvdimet, oskust anda objektiivset tagasisidet
ning seada selgeid eesmirke. Seejuures rohutab ta vajadust mitmekesiste juhendamisvotete
kasutamise ning eneserefleksiooni oskuse jirele (Kirtner, 2010). Tonismide & Gern (2008)
tdiendavad juhendamiseks vajalike kompetentside nimekirja, kus peavad oluliseks eneseteadvuse
ja tasakaalu juhtimise oskust, usaldusliku suhte loomise oskust, tdiskasvanu Oppija eripira
moistmist, analiiiitilisi oskusi ja eesmirgistamist, samuti tagasiside ja konfliktide lahendamise
oskusi ning oskust tShusalt kuulata ja dppija arengut toetavaid kiisimusi esitada.

Kolmandal ja neljandal ehk mentorlusega seotud tasemetel on vajalikud lisaks baasoskustele
ka tdiendavad kompetentsid (TOnismée & Gern, 2008), kus fookuses on teise todtaja laiem areng
ja potentsiaali kdivitamine. Kirjanduses rShutatakse, et mentori rollis on vajalikud liidrioskused ja
-kogemused, kontseptuaalne motlemine, suhete arendamise oskus ning oskus juhtida
kaitumuslikke muutusi (Franzen-Waschke, 2021).

Siiski ei saa kvaliteetne juhendamine tugineda ainult juhendaja isiklikele oskustele, sest ka
organisatsiooni tugi on méérava tdhtsusega. Bubukin (2023) toob esile, et mentorite/juhendajate
edukaks toetamiseks on vaja luua turvaline ja usalduslik keskkond, pakkuda selgeid juhiseid,
koolitusi ja tugiraamistikke, seejuures véirtustada juhendajate panust, niiteks tookoormuse
reguleerimise vOi lisatasude kaudu. Seega on juhendamise kvaliteedi tagamiseks vajalik nii

juhendaja enda kompetentside arendamine kui ka siisteemne ja ldbimodeldud organisatsiooni tugi.

JUHENDAMINE KAUGTOO TINGIMUSTES

Paindlikumad t66vormid, nt kaugtoo voimaldamine on toonud kaasa muutused organisatsioonide
sisseelamisprogrammides. Kaugtood (ingl. k. distance work) defineeritakse erinevalt, kuid
peamiselt tdhendab see toGtamist viljaspool traditsioonilist kontorit, kasutades digitaalseid
tehnoloogiaid tooiilesannete tditmiseks ja suhtlemiseks ning seda loetakse laiemas tdhenduses
paindlikuks to6vormiks (Kallaste ja Jaakson, 2009; Eesti Marksonastik, n.d.). Kaugtoo pakkumine
on toonud kasutusele uued terminid, nagu virtuaalne sisseelamine (inglise k virtual onboarding),

virtuaalne juhendamine (inglise k virtual mentoring/coaching). Tapset eestikeelset terminit, mis
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tahistaks to0kohapdhist juhendamist kaugtdd tingimustes, ei ole veel laialdaselt kasutusel. Oma
seminaritods kasutan tehnoloogiliste vahendite vahendusel toimuvate tegevuste ilmestamiseks
eessdnana virtuaalne, niiteks virtuaalne juhendamine. See tugineb Eesti Uhendsonastiku (n.d.)
definitsioonile, kus virtuaalne tdhendab “arvuti abil loodud, veebis olev vO1 toimuv, ekraanil
kuvatav, seal kasutatav”. Virtuaalne juhendamine tdhendab minu seminaritdds juhendamist, mis
toimub peamiselt tehnoloogiliste vahendite kaudu, kasutades veebikohtumisteks erinevaid suhtlus-
ja koostookeskkondi, interaktiivseid platvorme ja muid digitaalseid lahendusi juhendaja ja
juhendatava vahelise koostod ja suhtluse toetamiseks.

Kdige suurem erinevus virtuaalse juhendamise ja kontaktse juhendamise vahel on see, et
virtuaalne juhendamine toimub distantsilt ning dpetamiseks ja suhtlemiseks kasutatakse erinevaid
tehnoloogilisi vahendeid. Juhendaja ja juhendatav suhtlevad arvutipohiste suhtlusvahendite kaudu,
nagu MS Teams, Zoom, Skype jt, lisaks kasutatakse erinevaid e-oppe platvorme, videojuhiseid,
videokoolitusi. Kasutatakse koiki vahendeid, mis vdimaldavad juhendamist kaugt66 korras ning
toetab uue tOOtaja kiiret sisseelamist (Ensher et al,., 2022). See omakorda eeldab mdlemalt
osapoolelt tdiendavaid oskusi digitaalsetes keskkondades Opetamiseks ja Oppimiseks ning seab
piiranguid dppesisu vahendamisele ja dppemeetodite valikule.

Virtuaalsetes keskkondades juhendamisel ndevad eri autorid juhendamise vdimalusena
paindlikkust, tdhusust ja juurdepédésu laiemale teadmiste vorgule. Autorid on ndinud vdimalusena
mitte takistusena tehnoloogiliste oskuste arendamist 14bi praktika (Billet, 2003). Lisaks on toodud
vilja, et kaugtoo olukorras suudavad juhendajad efektiivsemalt hallata protsesse, mistdttu on
véiksem ajakulu ja koormus sisseelamisprogrammis (Franzen-Waschke, 2021). Tanis & Barker
(2017) rohutavad, et virtuaalne juhendamine voimaldab kasutada erinevaid digitaalseid vahendeid,
nagu videokoosolekud ja interaktiivsed platvormid, mis loovad struktuuri ja tagavad
juhendamisprotsessis tegevuste jélgimise.

Samas vaib virtuaalse suhtlemise edukus soltuda juhendaja ja juhendatava tehnoloogilisest
oskusest ning internetiithendusest voi vajalikest tooriistades, mille kasutamine nduab samuti
Oppimist. Kuid virtuaalne juhendamine voimaldab hoida kokku aega sisseelamise protsessis seoses
vajadusega konkreetsemalt kohtumisi kokku leppida, lisaks on juhendajatel voimalik juhendamise
kdigus katsetada erinevaid tehnoloogilise vOimalusi ning arendada enda digipadevusi ja
efektiivsemalt protsesse korraldada, soodustades ka Oppija iseseisvust ning toetades tema

enesejuhtimise oskusi.
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METOODIKA

Seminarit66 eesmérk on selgitada vilja juhendajate kogemused ja arusaamad heade juhendamise
viiside osas ning peamised viljakutsed uute todtajate juhendamisel kaugtdo tingimustes, et moista,
kuidas toetada juhendajaid, kes osalevad uute tootajate sisseelamisprogrammides.

Minu seminaritod ldhtub kvalitatiivsest uurimisviisist, mille eesmirgiks on mdista inimeste
kogemusi, arusaamu ja tdlgendusi (Laherand, 2008). Andmete kogumiseks viisin 2024. aasta
aprillis ja mais lihes suures organisatsioonis 14bi kaks fookusgrupi intervjuud. Kisitlen uuringus
suurt organisatsiooni kui ettevotet, mille suurus iiletab Euroopa Liidu Eurostandardi méiératlused
viikestele ja keskmisega suurusega ettevotetele (EAS, n.d.; Riigiportaal, n.d.). Uuringus osaleb
ettevdote, kus todtab lile 400 tootaja. Konfidentsiaalsuse tagamiseks ei esitata tootajate tdpsemaid
ametikohti ega nende téovaldkondi.

Fookusgrupi intervjuude kaudu uuritakse kollektiivset teadvust ja sotsiaalset suhtlust ning
nende vastasmdjusid (Ounapuu, 2014, Laherand, 2008), kus fookuses on konkreetne situatsioon ja
kindel sihtriihm (Ounapuu, 2014). Intervjuud juhib uurimuse libiviija, kellel peab olema aja- ja
grupijuhtimise oskused, et tdita intervjuu kava eesmérgipéraselt ning oleks ka valmis vajadusel
esitama lisakiisimusi (Hoyle, et al. 2002). Minul personalitédtajana on varasem kogemus
intervjuude ldbiviimise ja to6tubade juhtijana, mis toetas ka antud intervjuude juhtimist.

Mblema fookusgrupi intervjuu ajaliseks kestvuseks planeerisin poolteist tundi ning selle
labiviimisel toetusin eelnevalt koostatud intervjuu kavale (lisa 1). Intervjuud toimusid kahel
erineval pdeval kontaktselt. Intervjuude ajal rakendasin aktiivset kuulamist ning jalgisin, et koik
osalejad saaksid igas teemas kaasa rddkida ja oma kogemusi jagada. Vajadusel esitasin
lisakiisimusi vOi suunasin fookusteema juurde tagasi, kui teemas kdrvale kalduti.

Valimi moodustas kokku iiheksa inimest erinevatest valdkondlikest iiksustest uuritava
organisatsiooni loikes. Valisin iihte fookusgruppi neli ja teise viis inimest, mis tegi intervjuude
korraldamise ja juhtimise lihtsamaks ning andis voimaluse koiki osalejaid vordselt kaasata.
Osalejate kohta kiisisin soovitusi organisatsiooni erinevate valdkondade liksuste juhtidelt, et tagada
sobiva valimi 14bildige iile liksuste ning kaasates spetsialiste, kellel on juhendamise kogemus.
Soovitatud todtajate poole poordusin individuaalselt, et selgitada intervjuu eesmérki ning kutsuda
vabatahtlikult intervjuus osalema.

Intervjuul osalejad tunnevad iiksteist kui kolleege, kuid valdkondlike iiksuste erinevuse

tottu puutuvad igapdevaselt vihem kokku. Kdik intervjuudel osalejad on staatuse ja hariduse
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poolest vordsel tasemel ja omavad distantsilt juhendamise kogemust. Intervjuul ei osalenud
spetsialistid, kellel on to6tajate juhendamine tema igapdevane pohitdo, sest eesmirk on toetada
juhendajaid, kes juhendavad sisseelamisprogrammis uusi t0otajaid tdiendava tegevusena oma
pohitod korvalt.

Enne fookusgrupi intervjuusid viisin lébi prooviintervjuu iihe to0tajaga samast
organisatsioonist, kelle pohitodks on igapdevaselt teiste spetsialistide juhendamine. Intervjuu
toimus MS Teams-i kaudu ja selle eesmark oli testida aja ja fookuse hoidmist ning saada tagasisidet
kiisimustiku  kohta. Prooviintervjuu jdrel korrigeerisin kiisimuste sOnastust vastavalt
intervjueeritava soovitustele.

Enne intervjuude algust tutvustasin osalejatele veelkord intervjuu eesméirki. Lisaks palusin
luba intervjuude salvestamiseks uuringu eesmadrgil ja leppisime kokku konfidentsiaalsuses.
Uurijana olin teadlik, et grupiintervjuul toimub omavaheline suhtlus ning iiksteise stimuleerimine
ja voimalikud tekkivad grupiprotsessid vdivad vastuseid mojutada (Vihalemm, 2014). Intervjuud
salvestasin diktofoniga ning salvestise hidvitasin kohe peale intervjuude transkribeerimist ja
anoniimeerimist.

Andmete analiilisimiseks ja tdlgendamiseks kasutasin kvalitatiivset induktiivset
sisuanaliilisi meetodit, mis vdimaldab kirjeldavat ndhtust tdlgendada laiemalt. Transkriptsiooni
lugesin 1dbi mitu korda ja tegin uurimiskiisimuste seisukohalt oluliste aspektide kohta markmeid.
Seejdrel alustasin avatud kodeerimisega, tdhistades &ra vastuseid andvad teksti osad.
Andmeanaliitisi  jirgmises etapis koondasin koodid sarnasuse alusel suuremateks

tahendusiiksusteks, kategooriateks ja alamkategooriateks, mis aitavad vastata uurimiskiisimustele.

TULEMUSED

Seminaritd6 eesmérgiks on uurida juhendajate kogemusi virtuaalses juhendamisprotsessis, koguda
teadmisi juhendamise tGhustamiseks ning pakkuda vdimalusi, mis aitavad juhendajatel edukalt
toime tulla kaugt6d viljakutsetega. Seminaritdod tulemused esitan uurimiskiisimustest ldhtuvalt
kolme pohilise teemakategooria kaupa, mis andmete analiiiisimise kéigus eristusid: (1) head
juhendamise viisid tookohal (2) virtuaalse juhendamise véljakutsed (3) organisatsiooni tugi
juhendajatele. Intervjuude sisuanaliiiisi tulemusel leitud koodide ja kategooriate tdielik nimekiri on
esitletud andmete koodipuul (Lisa 2). Tulemusi niitlikustan illustreerivate tsitaatidega

intervjuudest. Tsitaadid on toodud kursiivis ning kui nendest on vilja jdetud lause vdi sdna, olen
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maérkinud selle tdhisega /.../. Iga tsitaadi juurde on lisatud intervjueeritava téhis (J1-J9), et oleks
voimalik eristada vastajaid. Kuna uuritavas organisatsioonis ei ole iihtset kokku lepitud 1dhenemist
voi raamistikku  juhendajatele sisseelamisprogrammis, siis tuginevad intervjuudes osalejad
peamiselt oma isiklikele kogemustele ja arusaamadele. Koik intervjuudes osalejad omavad
rohkem, kui iiht uue too6taja juhendamise kogemust, iihtlasi omavad kogemust virtuaalse

juhendamisega.

Head juhendamise viisid tookohal

Andmetes ilmnesid mitmed tegurid, mis mdjutasid juhendamise edukust. Paljud intervjueeritavad
peavad oluliseks luua esimene kontakt uue to6tajaga kontoris fiitisiliselt kohtudes. Peamiselt on
kohtumise eesmark usaldusliku suhte loomine kohe alguses ning see lihtsustab ja mojutab
edaspidist suhtlust ning koost6dd (néide 1). Lisaks on paaril korral kontaktselt juhendades lihtsam
moista kuidas juhendatav dpib (ndide 2) ja alles siis liigutakse distantsilt juhendamisele.

(1) /.../ kindlasti on inimesele alguses vaja kas véi mingid pdevad, et oleks kontoris
fiitisiline kokkupuude. Nii tekib usaldus ja sujub paremini, et on siis parem seotus ka
organisatsiooniga. Et kohe esimesest pdevast sinna kodukontorisse liikata nagu ei ole
koige parem /.../ (J4)

(2) /.../ hea alguses teha kontoris /.../ kuidas ta téétab, milline on tema téorutiin, millised
on tema arvutikasutusoskused. Moistan, kui kiiresti ta haarab, milles vajab tuge
rohkem, kuidas orienteerub juhendmaterjalides, et ses mottes on kohe arusaadav, mida
tavajabka/.../ (J2)

Virtuaalse juhendamise korral kerkis tugevalt esile uue t66taja ja juhendaja vaheliste
kokkulepete olulisus, mis lihtsustavad oluliselt kogu juhendamisprotsessi virtuaalsetes
keskkondades. Virtuaalse juhendamise puhul ei ole juhendaja ja juhendatav ithes ruumis, mis
muidu lihtsustaks suhtlemist. Andmetes ilmnes, et on oluline kokku leppida suhtluskanalid ning
kohtumiste sagedus, seejuures ka pShimdtted, millal podrdutakse véljaspool kokkulepitud aegasid
(ndide 3). Samuti on véga oluline kokku leppida kohtumiste regulaarsus, mis annab uuele to6tajale
kindluse, et ta ei jda iiksi ja tagada jérjepidevus (ndide 4). Nii on uuel todtajal pidev tugi
sisseelamisperioodiks ja kontaktisik, kelle poole podrduda. Intervjuudest ilmnes, et regulaarsed
kohtumised on ka vdimalus uue to6taja Oppimist tagasisidestada, kuigi tuli vélja, et nad saavad ise

juhendamise kohta liiga vihe tagasisidet, et mdista, kas ollakse juhendades digel teel.
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(3) /.../ virtuaalse juhendamise puhul peavad kokkulepped olema selged, mida oodatakse
ja millised on ajakavad, kuidas me suhtleme, mida ta vajab. Muidu voib juhendatav
segadusse sattuda, tekib lisa stress /.../ (J5)

(4) /... / regulaarne suhtlus, isegi kui see on liihike, aitab juhendataval tunda, et ta ei ole
tiksinda, ma saan anda tagasisidet kuidas liheb ja saab hdsti edasi litkuda /.../ (J2)

Intervjueeritavad toid vélja, et head juhendamist soodustab paindlikkus ja ka teatav
spontaansus, kuid téhtis on ikkagi piirides kokku leppida. Paindlikkuse voimaldamine on oluline,
sest igapdevatoos esinevad erinevad véljakutsed ning t60 korvalt juhendades ei pruugi olla
voimalik liiga jdika plaani tdita. Lisaks Opivad juhendatavad erineva tempoga. Mdned juhendajad
voimaldavad vajadusel t6dajavaliseid kohtumisi, sest on huvitatud, et uus toétaja kiiremini
iseseisvalt iilesannetega toime tuleks (ndide 5).

(5) /.../ nditeks ma iitlen, et ta voib péorduda ka ohtul, kui Teams roheline, ma olen hdsti

paindlik, peaasi, et ta ruttu opib, kohaneb ja ise téole hakkab, voimalikult kiiresti, vahel
on mul endal pdeval kiire, siis ka on see moistlik /.../ (34).

Intervjuudest ilmnes, et head virtuaalset juhendamist mojutas koostéd kogu tiimiga
juhendatava toetamiseks. Kui tiimi liitub uus tootaja, siis luuakse tema jaoks eraldi MS Teams
vestlusgrupp. Veel on uuel to6tajal voimalus kogu tiimiga kiisimusi arutada iganddalastel talituse
kohtumistel. Tiimi kaasamine juhendaja toetamiseks annab juhendatavale voimaluse kiireks
infovahetuseks ja toetab samal ajal meeskonda sulandumist (néide 6 ja 7).

(6) /.../ vestluse loomine vdiksele grupile Teamsis on olnud suureks abiks, koik saavad

vastata ja juhendatav ei pea alati ainult juhendajalt kiisima /.../ (J3)

(7) /.../ kui tiim on kaasatud, siis tunneb juhendatav end kohe rohkem kaasatuna ja see
vihendab stressi, me arutame iganddalastel talituse koosolekutel ka kiisimusi ja
uurime kuidas uuel téotajal ldheb /.../ (I7)

Intervjuudest kerkisid heade juhendamise viisidena mitmel korral {iles nutikad 1dhenemised

vdi meetodid. Uheks nutikaks meetodiks on MS Teams-i keskkonnas ekraani jagamise vdimalus,
mis vdimaldab reaalajas jélgida juhendatava tegevust ja teda vajadusel suunata (ndide §). Samuti
tousis esile virtuaalsete kohtumiste salvestamise kasulikkus, kuna see vdimaldab juhendataval
hiljem olulisi teemasid uuesti 1dbi vaadata ja kinnistada Opitut. Salvestamise ja ekraani jagamise
meetodid olid eriti populaarsed t66ks vajalike tarkvarade opetamisel, aidates juhendataval kiiresti

ja efektiivselt vajalikke oskusi omandada. (nédide 9)
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(8) /.../ kui juhendan arvutiprogrammi, siis ta votab ja jagab oma ekraani, see on parim
viis mones mottes, kui sa tead, et saad arvuti taga, eks kahekesi ekraani jagamisega
oppida /.../(J2)

(9) /.../ see salvestamine /.../ kusjuures minul viimane juhendatav kasutas ka seda ja see
on tegelikult ka minu poolt vaadates hdsti mugav, sellepdrast, et see vihendab oluliselt
seda, et sa iihte asja, mitu korda iile rddgid. Et ta vaatab siis seda oma salvestust iile
Jja, nitkuinii tekib kiisimusi, paljud vastused ta sai sealt ka kdtte /.../ (J4)

Intervjueeritavate kogemustest selgus, et proaktiivsus on véga oluline, et edukalt
distantsilt juhendada ning seda kéisitleti, kui head juhendamise viisi mitmel korral
intervjuude jooksul (ndide 10). K&ik intervjuul osalejad rohutasid, et juhendaja roll ei tohi
piirduda passiivse ootusega, kus juhendatav esitab kiisimusi, vaid juhendaja peab ise

aktiivselt protsessi jalgima, julgustama kiisima ja périselt olemas olema (ndide 11).

(10) /.../ ma ei saa olla nii mugav, kui mul lastakse olla, sest mul on ju vastutus. Ma pean
kdima ja kas voi koputama piltlikult ise talle uksele. Et see ei ole niimoodi, et
juhendamine tihendab seda, ma juhendan siis, kui kiisitakse. Vot seda ei tohiks
tekkida, see pole mingi juhendamine /.../ (J1)

(11) /.../ “see pole, kui tekivad kiisimused, siis kiisi“, vaid juhendaja peab jdlgima asjade

kdiku ja veenduma, et to6 on kvaliteetselt tehtud samal ajal tal, lopuni /.../ (J7)

Voib Oelda, et alguses on kontoris parem mdista, kuidas uus inimene Opib ja nii luuakse

usalduslik suhe, mis on koostdise dppimise juures vajalik. Regulaarsed kohtumised virtuaalses

juhendamises on samuti olulised, et tagada pidev tugi ja anda uue to6taja Oppimisele tagasisidet.

Head juhendamist toetasid veel koostdod tiimiga ning nutikad meetodid. Intervjueeritavate

kogemustest tuleb esile, et head juhendamist toetab proaktiivsus, kus tuleb ise olla rohkem algataja

ja suunaja selles rollis.

Peamised viiljakutsed virtuaalsel juhendamisel

Andmetest ilmnesid mitmed viljakutsed, mis olid seotud virtuaalse juhendamisega ja vdivad

juhendamise kvaliteeti oluliselt mdjutada. Intervjuudel selgus, et kdige keerulisem on toetada

juhendajaid oma pdhitéd korvalt, sest koigil on tdisajaga t60 ning suureks probleemiks on

ajapuudus (ndide 12). Kogemustest selgus, et sageli on keeruline aru saada, kuidas prioriteete

seadma peaks. Sellistes olukordades on palunud juhendajad vahetu juhi voi tiimikaaslase tuge.
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Sageli tuleb juhendamise korvalt teha enda pohitood Shtuti voi nddalavahetustel, mis on vésitav,
voib juhendaja rollis motivatsiooni vihendada ja pohjustada ldbipdlemist. (nédide 13) .

(12) /.../ see on pdris probleem, sest meil koikidel on ju pohjusega tdistéo, et, mis on siis
olulisem, et kui sul on, no ma ei tea, meie t60 puhul, on sul nii, et juba eile oli vaja
lepingusse, on ju, mis iganes nagu hullult kiire on kliendil. Aga samal ajal selle inimese
Jjuhendamine on ka nagu viga-viga oluline /.../ (J5)

(13) /.../ eks ma ikka tegin jah oma téoga koos, jah /.../ ei vihenenud, ehk siis jarelikult
ma tegin oma té6od sealt vaikselt ikkagi korvalt niimoodi jdrele ohtuti voi
nddalavahetustel, olin tditsa libi omadega /.../ (J6)

Intervjuudel ilmnes, et t66aja sees ei ole alati paralleelselt voimalik kvaliteetselt spetsialisti
ja juhendaja rolli tdita. Samas avaldusid mdnede intervjueeritavate arusaamades, et juhendamine
on ikkagi pohitdo osa ja juhil tuleks seda tookoormust sel ajal reguleerida (ndide 14). See tdhendab,
et peaks juhendamise ajaks vihendama té6koormust voi tuleks juhendamist tasustada (nédide 15).

(14) /.../ meil peab lihtsalt jidma ka seda juhendamise aega, et, et jirelikult sellega peaks
tockoormuse juures arvestama /.../ (39)

(15) /.../ kui juhendamine oleks arvestatud téoaja sisse voi oleks lisatoé tasustatud, oleks
juhendajatel rohkem motivatsiooni sellega tegeleda /../ aega on vaja jah, et oleks
voimalus keskenduda juhendamisele /.../ (J8)

Andmeanaliitisi kédigus kerkis korduvalt esile, et vdga paljud véljakutsed on seotud
juhendamisel pigem uue too6taja isikuga, mitte niivord distantsilt juhendamisega. Intervjuudest
ilmnes, et juhendaja roll voib olla vaimselt kurnav, eriti kui juhendatav vajab rohkem tihelepanu
jatuge (ndide 16). Lisaks mdjutavad juhendamise sujuvust ja edukust juhendatava kiditumismustrid
ning tema vOime votta vastutust oma Oppeprotsessi eest (ndide 17). Juhendajate arusaamades
avaldus, et inimeste erinevus seab juhendajale viljakutseks olla valmis ja arvestama iga kord
juhendatava isikuomadustega, tema eelteadmistega, individuaalsete vajadustega ja
motivatsiooniga, mis eeldab teatavaid oskusi, paindlikkust ja kogemust, et juhendamisega toime
tulla (naide 18). Intervjuudel selgus, et on vajadus rohkem arendada juhendajate oskusi, et ta tuleks
tdiskasvanute juhendamisega toime.

(16) /.../ kui juhendatav on vdga emotsionaalne ja iga oma asja tagasi peegeldab, siis

Jjuhendamine voib olla juhendaja jaoks emotsionaalselt nii raske ja vdsitav. Mone
puhul sa tunned, et pead nende emotsioonid vastu votma ja samas ise positiivsust

tagasi stistima./.../ (J1)
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(17) /.../ kui ta lihtsalt ei opi, ei huvitu, /.../ ja asi ei edene, siis hakkab tunduma, et
juhendatava enda soov ei ole piisav. Mina tunnen, et olen omalt poolt panustanud,
aga kui tema ei taha, siis seda téotahet ma talle peale ei pane /../ (I8)

(18) /.../ soltub inimese ndrvististeemist ka, et kellele ja mismoodi mingi asi to6tab, et kas
ta on selline iitleme vilja ujuja. Voi siis vajab pigem seda kdehoidmist. Moni opib
palju kiiremini ja siis, kui ta tegelikult visatakse niimoodi pea ees vette, just téotab
/..., (I7)

Virtuaalse juhendamise peamisteks véljakutseteks on ajapuudus ja suur tdokoormus, mis
voib vihendada motivatsiooni ja tekitada vasimust, mis omakorda voib viia labipdlemiseni. Samuti
sOltub juhendamise sujuvus juhendatava individuaalsetest omadustest, nagu motivatsioon,
iseseisvus ja kditumismustrid, mis vdivad juhendaja jaoks osutuda vaimselt kurnavaks.
Taiskasvanute inimestega tegelemiseks on vaja tdiendavaid oskusi, et neid toetada. Lisaks

puuduvad teadmised ja oskused, kuidas koige selle juures ka iseennast sddsta.

Organisatsiooni tugi

Andmetest selgus, et suurt vajadust ndhakse silisteemse ja organisatsiooni poolt toetatud
juhendamise raamistiku  jdrele. Intervjueeritavad ndevad olulise toetusmeetmena
juhendamisprotsessi, millega reguleeritakse etappide kaupa kditumisviisid, tegevused ja protsessis
osalevad rollid uue tooétaja sisseelamisperioodiks. Lisaks voiks juhendamisprotsess kajastada
iildiseid juhendamise pohimdtteid ja soovitusi, ka juhendajate motiveerimist. Selline lahendus
pakuks juhendajate arvates suurt tuge juhendajale, kuid lisaks koikidele asjaosalistele, kes uue
tootaja sisseelamisega tegelevad (ndide 19).

(19) /.../ ma motlen selgust, millal see algab ja lopeb, iga kord juhendamise kokkulepe, et
meil on justkui nagu partnerlussuhe. Et mina tean, mis ma sulle opetama pean /.../,
kas selliseid kokkulepped iildse on voimalik saada koikidel tihte moodi, et kaugelt
saaks ka toimima paremini /.../ (J5)

Andmetest selgus, et iihtse siisteemi puudumise tottu tuleb sageli ise moelda vilja

lahendused ja tugineda oma sisemisele arusaamisele ja kogemustele, mis on pohjustanud monel
intervjueeritaval stressi (ndide 20). Siisteemsem ldhenemine aitab muuhulgas juhendaja rolli

paremini teadvustada ja mdista vastutust Selles. Intervjueeritavate arusaamades avaldus, et
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juhendaja rolli teadvustamata jétmine voib pohjustada vastumeelsust juhendajana iilesannete
tditmisel ning mojutada juhendamise kvaliteeti (ndide 21).

(20) /.../ asjad logisevad seal juhendamise tasemel, et siis vihemalt selline mulje mul on.
Juhendatakse oma tunde jirgi ja pole aega siiveneda, kuidas hea selles olla ja see
tekitab monikord ka pinget /.../ (J1)

(21)/.../ et nad teevad juhendamist trotsist. Moned isegi on kurtnud, et temaga ei tegeletud.

See pole oige. See on koht, kus siisteem peaks aitama neil moista oma rolli ja kasu
selles/.../ (J6)

Juhendajad peavad oluliseks enda arendamist juhendaja rollis ja intervjuudes selgus, et
ootus on juhendite ja dppematerjali jarel, mis oleks kattesaadavad koigile tootajatele, kes tegelevad
juhendamisega néiteks siseveebist (ndide 22).

(22) /.../ tegelikult voiks ju olla kuskil selline juhend, et kuidas juhendada, kasvéi mingid

etapid, mida me siin arutasime. Siis on endal ka kindlam tunne, et ma teen oiget asja
Jja ma ei pea seda koike ise vilja motlema /.../voib ju teha siseveebi, see, et koondada
Selle kohta oppematerjal ka /.../ (I3)

Andmetest selgub, et on vajadus end juhendajana arendada ja oodatakse selles
organisatsiooni poolt suuremat tuge ja ressursse. See on vajalik, et end juhendaja rollis
enesekindlamana tunda. Lisaks on oluline soodustada organisatsioonis rohkem kogemuste
vahetamist, sest see aitaks tunda, et rasketel hetkedel ei ole juhendajad oma rollis iiksi ja mdistavad,
et ka teistel on samasugused mured. Suurem osa intervjuudel osalejatest toovad vilja, et neile
meeldib juhendamisega tegeleda, kuna saavad nendest kogemustest ise Oppida ja end seeldbi
arendada. Moned juhendajad peavad oluliseks, et juhendamise eest peaks olema méératud lisatasu,
kuid seda peamiselt siis, kui see pohjustab liiga suurt koormust. Oluline on, et juhendamisel
arvestatakse tookoormusega ning juhendajate panust véértustatakse organisatsioonis laiemalt.
Intervjuudel osalejad toid vélja veel voimalusi, kuidas juhendamist rohkem esile tdsta ja toetada,
milleks on lugude jagamine siseveebi kaudu, juhendajate tunnustamine aastaseminaril,
suhtlusvorgustike ja juhendamisoskuste arendamise soodustamine, kovisioonid, to6dtoad,

juhendajatele moeldud tanuiirituste korraldamine.
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ARUTELU JA KOKKUVOTE

Seminarit66 eesmérk oli selgitada vilja juhendajate kogemused ja arusaamad headest juhendamise
viisidest ning peamised véljakutsed uute tootajate juhendamisel kaugtod tingimustes. See aitas
moista, kuidas toetada  juhendajaid, kes rakendavad virtuaalset juhendamist
sisseelamisprogrammides. Eesmérgi saavutamiseks viisin 14bi kaks fookusgrupi intervjuud iihe
suure organisatsiooni nditel eelnevat virtuaalse juhendamise kogemust omavate spetsialistidega.

Uuringu tulemustest selgus, et juhendajate jaoks on kriitilise tdhtsusega {ihtse
juhendamisraamistiku loomine. Bubukin (2023) rShutas samuti, et siisteemse juhendamisprotsessi
puudumine v3ib pdhjustada ebakindlust ja mdjutada juhendamise kvaliteeti. Raamistik peaks
holmama juhendamise olemust, rolle, soovitusi, meetodite valikut ning konkreetset perioodi ja
juhendamise pdhimdtteid. Sama oluline on soodustada juhendajate pidevat arengut selles rollis,
pakkudes vastavat Oppematerjali, juhendamisoskuste koolitusi, omavahelist kogemuste
vahetamise vOimalusi ja heade praktikate jagamist, sest virtuaalne juhendamine on alles viimastel
aastatel rohkem praktikasse joudnud ja isiklikud kogemused on seotud veel traditsiooniliste
viisidega.

Kodige teravama probleemina tdstatus uurimistulemustest esile todkoormusest tingitud
ajaressursside nappus juhendamisel, mis vdib pohjustada viljakutseid nii juhendaja kui spetsialisti
rollis. Selgus, et juhid peaksid rohkem arvestama juhendamist to6aja osana vdhendades
juhendajate teisi tooiilesandeid sisseelamisperioodil voi pakkudes tasu lisakoormuse eest. Franzen-
Waschke (2021) kinnitab, et juhendajate vidrtustamine ja koormuse reguleerimine
juhendamisperioodil suurendab motivatsiooni ning vdhendab vaimset kurnatust, mis on
hidavajalik juhendamise kvaliteedi tagamiseks.

Uldiselt ei olnud juhendajate motivatsioon seotud mitte tasuga, vaid suurimat saadavat kasu
nigid spetsialistid enesearengus, mis kinnitab, et tdiskasvanute Oppijatena vairtustatakse Oppimist
ja arengut ning teise inimese Oppeprotsessides osalemine pakub seda vOimalust, et areneb ka
Opetaja ise (Marja, et al., 2021. Knowles (1998) rohutab, et sisemine motivatsioon on enesearengu
votmetegur, mis on seotud vajadusega rahulolu ja eneseteostuse jdrgi ning laiemalt sooviga
parandada oma elukvaliteeti, mida vdivad takistada ajapuudus, vOimaluste ja ressursside
kittesaamatus (Knowles 1998, viidanud Karm, 2007). Seega juhendajate toetamisele moeldes

tuleks organisatsioonides arvestada, et vajalik on luua eelkdige nende arenguks sobivaid tingimusi
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ja olla seejuurse teadlikud, mis tegurid voivad vahendada nende sisemist soovi nendes protsessides
osaleda.

Virtuaalse juhendamise puhul tdusid uurimistulemustest esile heade juhendamise viisidena
regulaarsed kohtumised ja kindlad kokkulepped ning paindlikkus, mis toetavad juhendaja ja
juhendatava koostodd. Marja et al., (2021) rohutavad, et tidiskasvanud Oppijad vajavad
struktureeritud ja toetavat keskkonda, et saavutada vastutus oma Oppimise eest. Hea tava on enne
virtuaalse juhendamise alustamist kohtuda juhendatava todtajaga fiiiisiliselt, et luua usalduslik
suhe ja mdista uue tootaja oppimise vajadusi. Seda kinnitab ka Ensher et al., (2022), kelle sonul
loob varasem fiiiisiline kontakt tugeva aluse edasiseks virtuaalseks koostdoks.

Tulemustest ilmnes, et head juhendamist toetab juhendamise kultuur. Selleks, et hoida
juhendamise energiat organisatsioonis, tuleks rohkem sellest réddkida, jagada edulugusid,
soodustada omavahelist vorgustamist, vddrtustada ja tunnustada juhendajaid organisatsioonis
(Tonismée & Gern, 2008). Heade praktikate jagamise kaudu on voimalik tosta teadlikkust ja
ithtlustada juhendamise kvaliteeti iile asutuse. Need on praktikad ja kogemused, mida kogenumad
juhendajad saavad algajatele juhendajatele edasi anda, kui soodustada organisatsioonides
juhendajate omavahelist kogemuste vahetamist.

Kokkuvottes vaib delda, et juhendajate rolli toetamine sisseelamisprogrammides on oluline
ning vajab laiemat uurimist ja teaduslikku kéasitlemist. Minu seminarit66 piiranguks voib pidada
selle keskendumist iihe organisatsiooni nditele, mistottu tulemuste iildistamine laiemalt voib olla
piiratud. Edasistes uuringutes oleks soovitatav analiiiisida juhendajate toetamise praktikaid
erinevates sektorites ja organisatsioonides, et paremini mdista, millist tuge erinevates

organisatsioonides juhendaja rolli tditvad tootajad vajavad.
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LISAD

LISA 1 Intervjuukava

Sissejuhatus ja hidlestumine fookusteemadele
intervjuu eesmaérgi selgitamine, kokkulepete tegemine (iildine korraldus, salvestamine ja
konfidentsiaalsus)
e Tutvumisring
e Juhendamine voi mentorlus, mida need mdisted Teie jaoks tihendavad? (terminite selgus)
e Kui suur on Teie senine juhendamiskogemus? (juhendamiskogemuse selgitamine)
e virtuaalne juhendamine, kontaktselt kontoris, vdi kombineeritud
SENISED JUHENDAMISE VIISID (tavaline praktikad)

o Palun jagage oma juhendamiskogemusi ja kirjeldage, mis oli teie iilesanded
juhendaja rollis, mida tegite juhendajana! (iilesanded, vastutus, ressurss, protsessi
korraldus, meetodid)

o Kuidas te hindate mahtu ja ajakulu, mis on vajalik uue to6taja efektiivseks
juhendamiseks sisseelamisperioodi jooksul?

o Milliste votete, meetoditega oled t60 spetsiifilisi teadmisi/oskusi edasi andnud, et
toetada juhendatava professionaalset arengut ja kiiret sisseelamist!

VOIMALIKUD JUHENDAMIST SOODUSTAVAD JA TAKISTAVAD TEGURID

o Mis muudab iihe juhendamise edukaks? Palun kirjelda iiht head juhendamist?

o Milliseid takistusi va1 probleeme oled kogenud juhendamisel, kuidas see mojutas
Sind juhendajana ja juhendamise kulgu?

o Mida sooviksid enda juhendamisoskuste puhul tdiendada, arendada?

MOTIVATSIOON JA KASU
o Mis vOib modjutada juhendajate motivatsiooni?
o Kuidas on juhendaja roll mdéjutanud Sinu enda professionaalset arengut?
ORGANISATSIOONI TUGI
o Kirjelda palun millised on ideaalsed tingimused to6alaseks juhendamiseks?
o Palun soovitage, millist tuge ja tdiendavaid ressursse ootad!

o Kas oled valmis vajadusel uuesti juhendama ja millistel tingimustel?
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LISA 2. Andmete koodipuu

KATEGOORIA

KOOD

Head juhendamise viisid todkohal

usalduslik suhe

selged kokkulepped

paindlikkus

regulaarsed kohtumised

tiimi kaasamine

nutikad meetodid

proaktiivsus

Virtuaalse juhendamise peamised viljakutsed

ajapuudus

lisakoormus

tookorralduse muutmine
juhendamisperioodiks

juhendatava isikust tulenevad véljakutsed

juhendamisoskused toimetulekuks

vasimus

Organisatsioonipoolne tugi

juhendamisprotsessi vajadus

juhendmaterjali véljatdotamine

juhendmaterjali kédttesaadavus siseveebist

taiendkoolitused
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juhendajate vairtustamine, motiveerimine

lisatasu (tasustamine)

juhendamisest radkimine (edulood)

kogemuste jagamine

tunnustamine (tdnuiiritused)
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