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ANNOTATSIOON

Enesejuhitud dppimine méngib téhtsat rolli kaugtdodtajate isikliku ja professionaalse arengu
osas. Hiljutised uuringud ei keskendu kaugtootajate koolitusprogrammide ja Oppimise
voimalustele (Dudian ef al., 2022) ning teadaolevalt ei ole Eestis pohjalikumalt uuritud, kuidas
organisatsioonid saavad kaugtootajaid selles osas abistada. Kvalitatiivse uuringu eesmark oli
selgitada vilja kaugtdotajate enesejuhitud Oppimise toetamise ja soodustamise vdimalused.
Poolstruktureeritud intervjuudest nelja organisatsiooni esindajaga selgub, et peamisteks
kaugtootajate enesejuhitud dppimise toetamise ja soodustamise voimalusteks on juhtide moju,
strateegiline ldhenemine ning vorgustike loome. Ilmneb, et need kolm komponenti on

omavahel pdimunud ning soodustav olukord tekib, kui kdik on esindatud.

Votmesodnad: kaugtoo, todkohal dppimine, enesejuhitud dppimine todkeskkonnas

SISSEJUHATUS

Viimastel aastatel on kaugtod voimaluse kasutamine ja vdimaldamine muutunud normiks.
Alates 2020. aasta Covid-19 pandeemia algusest on kaugtdodst saanud oluline todvorm. Eesti
Statistikaameti andmetel oli 2023. aasta alguses oli iile 194 tuhande kaugtdotaja, mis
peegeldab jatkuvat huvi kaugtod vastu (Eesti Statistikaamet, n.d.). Seda kinnitavad ka 2022.
aasta Eesti personalijuhtimise aastauuringu tulemused, kus selgus, et 91% vastajatest usub, et
nende organisatsioonides pakutakse kaugtod vOimalusi ka jdrgmise 2-5 aasta jooksul

(Tuulemie et al., 2022).



Kaugtod ulatusliku levikuga on auditoorsed koolitused oluliselt vdhenenud voi
puuduvad tdielikult. Organisatsioonid piitiavad leida paindlikumaid dppimisviise, integreerides
tehnoloogiat ja vihendades fiiiisilistes ruumides toimuvaid koolitusi, mis kdik nduab Sppijatelt
enesejuhtimise oskust (Ellinger, 2004). Edukas organisatsioon 0pib koos oma todtajatega, kus
molemad pooled panustavad vastastikku iiksteise edusse ja arengusse. Eesti Personalijuhtimise
aastauuringu tulemused kinnitavad, et vastajad nidevad Oppimist ja arendamist esile kerkiva
tookultuuri peamise aspektina (Tuulemie ef al., 2022). Kaugtod ekspert Evelin Andrespok
(isiklik suhtlus, 7. november 2023) toonitab, et juhtide aktiivne osalus mingib téhtsat rolli
enesejuhitud dppimise edendamisel kaugtdotajate hulgas.

Hiljutised uuringud on eelkdige keskendunud mdjule organisatsioonidele ja tdotajatele,
aga mitte nii viga kaugtdotajate koolitusprogrammide ja dppimise voimalustele (Dudian et al.,
2022). Andrespok (isiklik suhtlus, 7. november 2023) rohutab, et “enesejuhitud dppimisel on
suur roll, sest see on koige kittesaadavam Oppimise viis kaugtdotajatele” ning lisab, et
organisatsioonid on aina enam teadlikud vajadusest arendada oma todtajaid, podorates
tdhelepanu kaugtootajate Oppimise ja arengu toetamise olulisusele. Sellest hoolimata ei ole
teadaolevalt Eestis pohjalikumalt uuritud, kuidas organisatsioonid saavad kaugtootajate
enesejuhitud dppimist toetada ja soodustada.

Seminarit6d eesmirgiks on selgitada vilja meetodid ja strateegiad, mis vdimaldavad
nii toetada kui ka soodustada enesejuhitud Oppimist kaugtdotajate seas Eestis tegutsevates

organisatsioonides.
Oma t60s piistitan jargnevad uurimiskiisimused:
1. Kuidas toetavad organisatsioonid enesejuhitud dppimist kaugtdotajate seas?
2. Kuidas saavad organisatsioonid soodustada enesejuhitud dppimist kaugtoodtajate seas?

Uurimiskiisimustest 1dhtuvalt viisin 1&bi kvalitatiivse uuringu, mille uurimismeetodiks
valisin poolstruktureeritud intervjuud Eestis tegutseva nelja organisatsiooni esindajaga.
Seminaritoé tulemused on sisendiks kaugtodd rakendavatele organisatsioonidele ja

varbamisettevotetele.



KAUGTOO VORMID, EELISED JA KITSASKOHAD OPPIMISE TOETAMISEL

Soltuvalt kontekstist on kaugtodd (ingl. k. distance work) defineeritud erinevalt. Eesti
Mairksonastiku (n.d.) jargi kaugtod on “kodus vOi mujal asutusest viljaspool todtamine
andmeside vahendusel”. Allen et al. (2015) méératlevad kaugt6dd kui tooviisi, kus tootajad
tdidavad osaliselt voi tdielikult oma todiilesandeid eemal tavapidrasest tookeskkonnast,
peamiselt kodust, kasutades selleks tehnoloogiat kolleegidega suhtlemiseks. Sisult sama
definitsiooni késitlen oma seminarit6os kaugtoo moistena.

Kallaste ja Jaakson (2009) sdonul on kodukontor kodige levinum kaugtod vorm, kus
toolepingulised tootajad teevad t66d kodus; see ei holma fiiiisilisest isikust ettevotjaid ega
kdsunduslepinguga t66tajaid. Mobiilset kaugtodd iseloomustab t60 tegemise koht - néiteks
raamatukogu, kohvik, lennujaam jne (Kallaste & Jaakson, 2009). Digitaalsed nomaadid ehk
digirdndurid on grupp kaugtootajaid, kes kasutavad asukohavabadust tootamise ja reisimise
ithitamiseks (Maripuu, 2022), aga antud seminarit6d késitluse alla ei kuulu. Kaugtood saab
teha veel jagatud kontorites, niditeks kaugtookeskustes (Kallaste & Jaakson, 2009), mis olid
saadaval juba enne koroonaviiruse algust erinevates Eesti piirkondades.

Kaugtootajate Oppimise toetamine toob kaasa mitmeid erinevaid eeliseid, kuid on
oluline markida, et sellega kaasnevad teatud kitsaskohad. Rahvusvaheliste ettevotete jaoks
toob kaugtoo kasutuselevott kaasa paindlikumad  téovoimalused, mitmekesised
oppevoimalused ning parema ja laiaulatuslikuma koolitusprogrammide valiku (Dudian et al.,
2022; Nurmi & Hinds, 2016). Soomes lébi viidud uuringus jouti jareldusele, et tootajad, kes
on globaalsetes virtuaalsetes rollides, kogevad Oppimise voimalusi kahel viisil: 14bi praktiliste
oskuste lihvimise ning tdnu oma professionaalsetelt kolleegidelt dppimise (Nurms & Hinds,
2016).

Zajac et al. (2022) réhutavad, et kaugtdotajate Oppimis- ja arenguvajadusi ei tohi jétta
tdhelepanuta, sest see tooks kahju nii todtajate kui ka organisatsioonide edukusele. Autorid
kirjutavad, et ettevotetel tasuks investeerida aega ja vajadusel raha, loomaks virtuaalsete
sotsiaalsete suhete vOimalusi, mis vdivad kaasa aidata todtajate Oppimisele ning arengule.
Lisaks julgustatakse ettevotteid toetama oma tdotajaid, kelle jaoks virtuaalne dppimine on
vooras. Soovitatakse veel organisatsioonidel luua virtuaalsed formaalsed ja informaalsed
mentorluse programmid. Pannakse rohku elukestva Oppe kultuuri loomisele ettevottes, mis

peegeldub ettevotte siseste tegevuste kaudu, niiteks iganiddalased e-kirjad, taskuhdilingud,
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sotsiaalmeedia kasutamine, mis annab tootajatele motte, et dppimise vdoimalused olenemata
mis kujul on koigi jaoks olemas. (Zajac et al., 2022)

Samas on monede organisatsioonide juhid veendumusel, et erinevad koolitused ja
praktiliste oskuste arendamine, eriti lilekantavate padevuste (ingl. k soft skills) tdiendamine,
peaksid toimuma ainult fiilisiliste Oppekohtumiste raames. Nende seisukoht pohineb
veendumusel, et kditumuslik ja mdtteviisi muutus saavad alguse vaid otsekontaktis suhtlusest.
(Dudian et al., 2022)

Cooper ja Kurland (2002) uuringust selgub, et kaugtoo tegemisel vihenevad todtajate
informaalsed ja spontaansed oppimisvoimalused fiilisilise kontakti puudumise tdttu. Autorid
selgitavad, et kaugtodtajad tunnevad puudust kolmest peamisest arengut soodustavast
tegevusest, milleks on inimeste vahelise vorgustiku loome, informaalne Oppimine, mis
suurendab todga seotud oskusi ja informatsiooni levikut ning mentorluse suhteid kolleegide ja

juhtidega (Cooper & Kurland, 2002).

TOOKOHAL OPPIMINE

Oppimine on protsess, mille kidigus muutuvad inimese senised teadmised ja oskused,
kditumine ning hoiakud ja véirtused (Beljajev & Vanari, 2005). Oppimine ja tootamine
avaldavad iiksteisele vastastikust moju (Billett, 2001). Téokohal dppimist saab mdista kui
tootaja teadlikku voi alateadlikku Gppimisprotsessi, mis toimub vahetult t66 tegemise kdigus ja
on suunatud toomeetodite ja -tulemuste tdiustamiseks (Mirja et al., 2021). Sisult sama
definitsiooni kisitlen oma seminaritéds tookohal dppimise moistena.

Tookohal dppimine toimub nii td6andjate poolt organiseeritud koolituste, seminaride,
juhendamiste, mentorluse jne kaudu kui ka ilma todandja sekkumiseta ehk informaalsel kujul
(Cooper & Kurland, 2002; Ellstrom, 2006; Kock & Ellstrom, 2011). Knud Illerise (2011) jérgi
voib informaalne Oppimine téokohal olla kindla kavatsusega tegevus, nditeks tootaja kiisib abi
oma kolleegilt voi kollektiiv arutleb konkreetse olukorra erinevate lahenduskéikude osas.
Enesejuhitud voi grupijuhitud dppimine rakendub siis, kui dppija voi Oppijad pithenduvad
millegi dppimisele oma vajadustest vai huvidest 1dhtuvalt (Illeris, 2011).

Tookohal dppimine voib olla kas adaptiivne, kus lahendatakse tavalisi probleeme, voi

innovaatiline, kus proovitakse uusi viise probleemide lahendamiseks. Lidhenemise valik oleneb



olukorrast ja inimese valikust, mistdttu molemad viisid pigem tdiendavad iiksteist kui

eristuvad. (Ellstrom, 2001)

ENESEJUHITUD OPPIMINE

Hoolimata sellest, et enesejuhitud Oppimist on laialdaselt uuritud, puudub teoreetikutel ja
praktikutel iihine arusaam ning seetdttu ei ole olemas ka iihtset definitsiooni (van der Walt,
2019). Malcolm Knowles kirjeldab enesejuhitud dppimist kui “protsessi, milles inimene votab
vastutuse, kas siis iiksi vOi teiste abiga, oma Opivajaduste diagnoosimisel, dOpieesméirkide
seadmisel, inim- ja materiaalsete ressursside véljaselgitamisel, sobivate Opistrateegiate
valimisel ja rakendamisel ning Opitulemuste hindamisel” (Knowles, 1975, 18). Mary Ann
Corley (2008) kirjeldab enesejuhitud oppimist informaalse protsessina, mis toimub viljaspool
klassiruumi ning Oppija teeb ise otsused sisu, meetodite, ressursside ja hindamise osas.
Enesejuhitud oppimise kirjeldused viitavad tdiskasvanule, kes teadlikult ja eesmérgipdhiselt
vOtab vastutuse enesearengu ees ning oskuslikult juhib oma dppeprotsessi.

Raemdonck et al. (2014) rdhutavad, et korgema enesejuhitud Oppimise
orientatsiooniga tootajad on valmis vOtma initsiatiivi Oppimiseks ning leiavad motiveeritult
voimalusi edasiseks Oppimiseks ja enesearenguks. Tobin (2000) jéargi voib todkeskkonnas
Ooppimine jaguneda kaheks peamiseks tiilibiks. Esimene neist on tddandja poolt juhitud
oppimine, kus tddandja médrab kindlaks teema ja dppemeetodid. Teine tiilip on enesejuhitud
Oppimine, kus tootaja valib kiill teema ise, kuid soltub siiski todandjast voi muust allikast, mis
pakub meetodid, materjalid ja ajagraafiku. Kdige produktiivsem on enesejuhitud iseseisev
Oppimine, kus Oppimise teemad, meetodid, ajagraafik ja materjalid on tddtaja poolt valitud,
ainult to6taja on vastutav dppimise eest. (Tobin, 2000)

Lejeune et al. (2021) uuringust selgub, et konkreetse strateegia rakendamine (nditeks
tootaja isiklik arenguplaan) enesejuhitud oppeks voib kaasa tuua parema toosoorituse. Lisaks
tuuakse vilja, et selgelt madratletud Opieesmirgid ja informaalne dpe mojutavad positiivselt
enesejuhitud Oppe tulemusi (Lejeune et al., 2021). Tobin (2000) rohutab, et juhtidel on
votmeroll enesejuhitud Oppimise edendamisel, hdlmates tOGtajate toetamist nende rolli
moistmisel, iihiste Opieesmérkide seadmist ja Opitu praktiliselt rakendamise voimaldamist. On
oluline, et organisatsioonikultuur soodustaks enesejuhitud Oppimist, kommunikeerides ja

voimaldades erinevaid dppimisvdimalusi (Tobin, 2000). Seminaritods mdistan enesejuhitud
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oppimist tookeskkonnas kui toStajapoolset eesmirgistatud iseseisvat voi kollektiivset Oppimist
todalase ja/vdi enesearengu suunas, kus tootaja valib ise sobiliku teema, Opieesmairgid,

meetodid ja ajaraamistiku (Knowles, 1975; Tobin, 2000).

METOODIKA

Seminaritd6 eesmérgiks on selgitada vélja meetodid ja strateegiad, mis voimaldavad nii
toetada kui ka soodustada enesejuhitud Oppimist kaugtootajate seas Eestis tegutsevates
organisatsioonides. Uurimus ldhtub kvalitatiivsest uurimisviisist, mille eesmérgiks on mdista
inimeste kogemusi, arusaamu ja tolgendusi ning voimaldab anda stindmustest voi ilmingutest
tervikliku ja detailirohke pildi (Laherand, 2008).

Andmeid kogusin avatud kiisimustega poolstruktureeritud intervjuude abil, mis
voimaldasid l&htuda intervjuukavast, aga vajaduse korral tdiendada lisakiisimuste ndol
(Lagerspetz, 2021). Otsustasin individuaalsete poolstruktureeritud intervjuude kasuks, sest see
viis aitas intervjueeritavatel uurimisteemat siigavamalt lahti mdtestada. Kiisimustik ei oleks
soosinud pohjalikke vastuseid ning oleks vélistanud vajalike tépsustavate ja edasiviivate

lisakiisimuste kisimise.

Tabel 1. Valimi kirjeldus

Organisat- | Tegevusvaldkond Esindaja ametiosakond Sektor
siooni tahis

01 Tootlev toostus Personaliosakond Erasektor
02 Kindlustus Personaliosakond Erasektor
03 Telekommunikatsioon Personaliosakond Erasektor
04 Sotsiaaltoo Personaliosakond Avalik sektor

Valimi moodustas neli Eestis tegutseva organisatsiooni esindajat, kes tddalaselt
keskenduvad ja tegutsevad oma asutuse tootajate arengu ja dppimise edendamisele (tabel 1).
Léhtudes seminaritod teemast ja eesmairgist otsustasin sihipdrase ehk eesmérgistatud valimi
kasuks. Kuigi saadud tulemusi ei ole véimalik iildistada kdikidele kaugtood rakendavatele

organisatsioonidele, on intervjueeritavate poolt jagatud teave uurimistddga teemaga seotud,
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pohjalik ja oluline (Cohen et al., 2007). Valimi leidmiseks tegin otsepakkumisi
organisatsioonidele tuginedes Targa To66 Uhingu ja Eesti Personalijuhtimise Uhingu
soovitustele. Uuringu piiranguks v3ib lugeda valimi fookust, mis ei hdlma kolmandat sektorit
ning valim ei ole esinduslik erinevate ettevotte suuruste osas.

Intervjuukiisimused hdlmasid {ildiselt enesejuhitud Oppimise teemat, toetamise ja
soodustamise vaadet ning tulevikuplaane ja soovitusi. Enne intervjuude libiviimist jagasin
valimiga pohiteemasid, mida kavatsesin intervjuudes késitleda. Selle eesmérk oli aidata neil
teemasse siiveneda ja modtteid koguda. Intervjuude kéigus toetusin eelnevalt koostatud
intervjuukavale (lisa 1). Intervjuud kestsid 20 - 60 minutit. K3ik intervjuud viisin 14dbi 2023.
aasta oktoobris ning need toimusid Microsoft Teams keskkonnas, sest veebivahendusel
intervjuus osalemine oli osalistele mugav ning seetottu oli ka kdigiga lihtsam sobivat intervjuu
labiviimise aega leida. Katseuuringu viisin 1dbi O1-ga. Intervjuukava ei vajanud hiljem olulisi
muudatusi, mis vOimaldas kasutada O1 intervjuud l0plikus analiiiisis. Enne intervjuude
labiviimist kiisisin intervjueeritavatelt informeeritud ndusoleku. Intervjuud transkribeerisin
kasutades veebipohist konetuvastust (Olev & Alumide, 2022) ning koik intervjuu kaigus
ilmnenud isiklikud ja organisatsioonide andmed anoniimiseerisin analiiiisi kdigus.

Empiiriliste andmete analiiiisiks kasutasin tavapérast kvalitatiivset sisuanaliilisi, mis
keskendub teksti sisule voi kontekstilisele tdhendusele. Seda viisi kasutatakse kirjeldamise
eesmdrgil ning voimaldab piitida andmetest kategooriad ise leida, sest pole piisavalt teooriad
vOi uurimisandmeid. (Laherand, 2008) Andmeid analiiiisisin induktiivselt. Analiilis koosnes
kolmest sammust: transkriptsioonide pdhjalik lugemine, kodeerimine ja rithmitamine
kategooriateks. Esimeses etapis lugesin pohjalikult ja korduvalt 14bi kdik transkriptsioonid
eraldi, et luua kogutud andmetest iilevaade. Teises etapis kodeerisin vastavalt
uurimiskiisimustele transkriptsioonides olevad andmed. Nimelt markisin andmetest esile
kerkivaid tdhenduslikke sonu, fraase ja lauseid, millest moodustusid koodid. Viimases etapis
riihmitasin omavahel koode, mille tulemusena selgusid teemakategooriad ja alakategooriad.
Tagamaks andmete usaldusviérsuse korraldasin arutelu oma kursusekaaslasega, kus iihiselt
arutasime ldbi kodeerimisprotsessi tulemusena tekkinud teemakategooriad ja kategooriad.
Esitan uurimistulemused nelja teemakategooria kaupa, milleks on enesejuhitud dppimise
olulisus, toetamise vodimalused, juhtimiskultuur ning enesejuhitud Sppimist soodustavad

tegurid.



TULEMUSED

Uurimistod tulemused esitan teemakategooriate ja alakategooriate kaupa (joonis 1). Toon vilja

katkeid ldbiviidud intervjuudest (kursiivis), kus intervjueeritavad on mérgistatud vastavalt

(01, 02, O3 ja O4). Illustreerimise eesmirgil on tsitaatidest parasiitsonad vélja jaetud ning

mdttepunktid viitavad eemaldatud sdnadele. Liihend EJO tihendab enesejuhitud dppimist.

Oppesisu ja
meetodid

Strateegia
loome

Tuleviku-
plaanid

Joonis 1. Uurimistulemuste teema- ja alakategooriad

Enesejuhitud doppimise olulisus

Todandjale

Soodustavad
tegurid

Olulisus

Juhtimis-
kultuur

Toetamise
véimalused

tootajatele

Professionaalne
areng

Isiklik areng

Ressursside
pakkumine

Tootaja
initsiatiivi
soodustamine

Teadlikkuse
téstmine ja
motiveerimine

Andmetest ilmnes enesejuhitud dppimise tdhtsust nii tddandja kui ka td6taja vaatenurgast, mis

omakorda jaotus eraldi professionaalse ja isikliku arengu eesmérkide suunas. T66andjatele on

tootajate EJO olulisus seotud otseselt organisatsiooni edukuse ja jitkusuutlikusega (ndide 1)

ning ténaste ja tuleviku ametialaste rollide katmise néol (néide 2).

(1) Meie ettevotte edu on viga tugevalt seotud sellega. (O1)



(2) /.../ toetavad téoandja poolt tootaja nii oma tinast rolli teha kui ka tulevikurolli. (O3)

EJO toetab tddtajate professionaalset arengut nii praeguses ametipositsioonis kui ka
aitab suurendada nende ildist véértust tooturul, avardades seeldbi nende karjadrivoimalusi

(néide 3).

(3) /.../ mida téotajad ise tahavad, kuhu nad ise tahavad areneda, mis suunas nad tahavad

kasvada ja liikuda. (02)

Teisest kiiljest méingib EJO olulist roll téotaja enesearengu edendamisel. EJO aitab neil
Opitule luua laiemat tdhendust ja seda mdtestada ning tdsta enesejuhitavust (ndide 4). Samas
tootajale voib jadda arusaamatuks EJO tihtsus, kui organisatsioonis ei toimu efektiivset
kommunikatsiooni ega poorata sellele tihelepanu. Eelkdige soltub see juhtide voimest seda

mdistetavalt ja motiveerivalt tootajatele edastada (néide 5).

(4) /.../ kui nad on kodukontoris, nad peavad ise ennast juhtima. Selle alla kdib iseenda

arendamine ja uute oskuste juurde oppimine, teadmiste avardamine. (O1)

(5) /.../ peaksime seda kommunikeerima neile sellisel viisil, et nad ndeksid kasu iseendale.

(O1)

EJO omab olulist tihendust todandja jaoks, sidudes selle organisatsiooni edukusega ja
tiites tuleviku todvajadusi. Seevastu todtaja perspektiivist edendab EJO nende isiklikku ja
professionaalset arengut ning toetab védrtuse loomist todturul. Organisatsioonis on vajalik

tagada selge kommunikatsioon EJO tihtsusest, et see ei jidks todtajatele mirkamatuks.
Enesejuhitud oppimise toetamise voimalused

Andmete analiiiisimisel selgus, et tdodandjapoolsed enesejuhitud Oppimise toetamise
voimalused jagunevad kolme kategooriasse: ressursside pakkumine, teadlikkuse tdstmine ja
motiveerimine ning tdo6taja initsiatiivi soodustamine.

Intervjuudest ilmnes palju mitmekesiseid ressursse, mida organisatsioonid juba téna
pakuvad oma tootajatele. VoOimaldatakse finantsilist tuge nagu konverentsidel ja
(veebi)koolitustel osalemist, raamatute ostmist ja erinevatesse e-keskkondadesse ligipddsude
hankimist. Samas voib tekkida olukord, kus td6taja poolt soovitud dpiressurss on kulukas ja ei

mahu organisatsiooni eelarvesse (ndide 6).



(6) /.../ toéandjana me saame rahaliselt toetada neid asju /.../ me ei saa seda lihtsalt
voimaldada, kuna see lihtsalt ei ole moistlik sellist summat vilja kdia selle konkreetse

asja eest. (02)

Kaks organisatsiooni kasutavad sisest e-Opikeskkonda, samas kui teised kaks
eelistavad vilist e-Opikeskkonda (ndide 7). Kerkis esile karjddrindustamise pakkumine
koikidele tootajatele. Koik organisatsioonid pakuvad aega dppimiseks todajast, mida tdotaja
saab kasutada vabatahtlikult (ndide 8). [Imnes, et vairtuslikuks informaalseks dppimise viisiks
on dpitu jagamine tiimikaaslastega ja teistelt dppimine (ndide 9). Uhes organisatsioonis tdsteti
esile, et pakutavad Opiressursid ei ole koondatud iihele veebilehele, mis voib tdhendada, et
tootaja ei pruugi vajaliku ja sobiva vahendi juurde jouda ning seelébi voib kaotada edasise
huvi. Lisaks ilmnes, et hoolimata mitmekiilgsetest ressurssidest kaugtootajatele, viheneb

loomulik informaalne dppimine ning andmesidevahendid ei soodusta seda.

(7) Selle jaoks on meil iiks viga hea platvorm, mis voimaldab ka drivajaduse katet, aga ka

individuaalset. See on Degreed opiplatvorm /.../ (O3)

(8) /.../ saab tegeleda selle teema oppimisega ja pole kohustust tegeleda oma igapdeva
tooga. (O1)
(9) Ma jagan oma osakonnaga selliseid nagu vddrtmaotteid voi teadmisi /.../. (O4)
Tooandjad tegelevad aktiivselt teadlikkuse suurendamisega Oppimise vOimalustest ja
motiveerimisega. Selle alla kuuluvad téo6tajate huvide kuulamine (nédide 10), voimalustest
meeldetuletamine ning usaldusvéirse keskkonna loomine (ndide 11). Enamik organisatsioone
innustavad ja julgustavad oma toGtajaid. Vastupidiselt voib tekkida viljakutse, kuna tédandja
ei pruugi olla teadlik kaugtdotaja Oppimise motivatsioonist ning ainus vOimalus selguse

saamiseks vOib olla otse tootajalt tema progressi kohta kiisimine (ndide 12).
(10)  /.../ kuulata rohkem oma téotajaid ja vaadata, et mida siis nemad tahavad /.../ (02)

(11)  /.../ sa pead talle looma seda turvalist keskkonda, et ta iildse laseks ennast vabaks

Jja suudaks kuulata voi oppida, omandada seda uut. (O3)
(12)  Opimotivatsiooni ei ole niha sageli kaugtootajal, kui sa seda otseselt ei kiisi. (O3)
Pakutakse tuge tootaja initsiatiivi soodustamise kaudu. Nimelt arenguvestluste kaudu

uuritakse vélja todtaja sihid ja soovid (ndide 13) ning soodustatakse todtaja vabatahtlikku
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tahet. Samas ei ndita kdik tootajad iiles sarnast algatusvoimet ja iildist suhtumist dppimisse

ning osad neist voivad jadda passiivsemasse rolli (ndide 14).
(13)  /.../koolitusest ja arendusest saab tegelikult igakord rddkida. (O3)
(14)  Mulle tundub, et see voib olla nagu pigem selline nagu peas veidikene kinni. (O4)

Organisatsioonide ldhenemine kaugtdotajate toetamisele on mitmekiilgne, holmates
finantsilist tuge, ressursse, Opiplatvorme ning motiveerivaid meetmeid, et soodustada
enesejuhitud Oppimist ja toetada tootajate professionaalset arengut. Samal ajal téoandjad
ndevad viljakutsetena mitmeid aspekte, alustades kulukate Opiressursside haldamisest ja
tookeskkonna mojust tootajate arengule kuni kaugtootajate individuaalse Opimotivatsiooni

moistmise ja erinevate tO6tajate algatusvdime ja suhtumise iihtlustamiseni.

Juhtimiskultuur

Andmeanaliitisi kdigus kerkisid esile juhtide toetamise vdimalused ning nende moju
tootajatele ja enesejuhitud Oppimisele. Organisatsioonipohiselt pakutakse juhtidele
arenguprogramme, mentorlusprogramme, kvartaalseid kovisioone ning kaasavaid
(veebi)kohtumisi, kus juhid saavad iiksteisele toetuda (ndide 15). Tooandjad suunavad ja
kaasavad aktiivselt juhte, innustades neid julgustama tootajaid EJO suunas ning tagades
juhtidele vajaliku paindlikkuse ja vastutuse selle toetamiseks (ndide 16). Toimub pidev
juhtidele informatsiooni jagamine juhtidele, kes omakorda kommunikeerivad seda edasi oma

tootajatele.

(15)  Eesmdrk on, et nad tunneksid iiksteist, aga ka vorgustikku, moistmist ja tuge ning et

nad saaksid aru, et nad ei ole tiksi. (O3)

(16) /.../ juhil peab olema paindlikkus, koostoos tootajaga, kohendada ja muuta

vastavalt drivajadusele. (O3)

K&ik organisatsioonid rdhutavad juhtide olulist mdju tddtajatele ja nende EJO
toetamisele ja soodustamisele. Juhti ndhakse kui totaja esmast Opiteekonna toetajat, kes loob
usaldusvéairse keskkonna ja avatud dialoogi to6tajaga (ndide 17). Teisest kiiljest tuuakse vélja,
et juhtide mdtteviis avaldab tugevat moju todtajate suhtumisele dppimisse ning voib mojutada

tootajat negatiivses suunas (ndide 18). Samuti vdivad to6tajad ja juhid (enesejuhitud) dppimise
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mdistmisel erinevaid seisukohti omada ning viljakutse seisneb lahenduse leidmises, mis oleks

ithtviisi sobiv mdlemale osapoolele.

(17)  Juht on loomulikult iiks koige esimene tootaja opiteekonna toetaja /.../ loob

keskkonna /.../ loob dialoogi toétajaga ja tema dialoogis téotaja oma tiimiliikmetega.

(03)

(18)  /.../ juhi suhtumine oppimisse, eriti enesejuhitud oppimisse, mojutab viga palju,

kuidas tema tiimilitkmed ndevad, kas see on kasulik asi, mida teha. (O1)

Juhte toetatakse erinevate programmide ja meetodite abil, eesmirgiga tagada
piihendumus ettevotte juhtimiskultuuri védrtustele ning kindlustada nende valmisolek ja
teadmised, mida edastada oma todtajatele, sOltumata téovormist. Juhtide mdtteviis voib
kanduda {ile nii positiivselt kui ka negatiivselt, mojutades toGtajate suhtumist enesejuhitud

Oppimisse.

Enesejuhitud 6ppimist soodustavad tegurid

EJO soodustavad tegurid jagunevad kolme kategooriasse: strateegia loome, dppesisu ja
meetodid ning organisatsioonide tulevikuplaanid. Kuigi ma uurisin, millised praktikad oleksid
vajalikud EJO soodustamiseks, ilmnes, et palju neist on juba kasutusel.

Selgelt joonistus vilja strateegiline lihenemine, mis aitaks EJO soodustada
kaugtootajate seas. See algab pohjalikult vélja tootatud koolitus- ja arendussiisteemist (ndide
19), millele jargneb ettevotte tasandil koolitusprioriteetide ja -plaanide médratlemine,
tagamaks OppimisvOoimaluste {iihtlast jaotumist todtajate seas. Peetakse vajalikuks
eesmargistamist, mis aitab leida tasakaalu Oppimise toetamises ja Oppimisega kaasnevate
selgete piiride loomist kaugtdotajate jaoks. Selle koige juures on tdhtis ldbipaistev
kommunikatsioon tootajatele. Teisest kiiljest tdi iiks organisatsioon vélja juba olemasolevate
ressursside ja ldhenemise jdtkamise vajadust. Organisatsioonides peetakse Oppimist
soodustava ja toetava ettevotte vaadrtuse kandmist oluliseks tunnuseks (ndide 20). See voib olla
vahendiks, et Oppimist moistetaks ja vidrtustataks iihtselt, hoolimata generatsioonide ja
tihiskondlikest  erinevustest. ~Kahes organisatsioonis peeti vajalikuks optimeerida
olemasolevaid Opiressursse, et tdidaks iildist eesmirki tootajate ja ettevotte jaoks (nédide 21).

Selgus, et kaugtootaja vajab inimese tuge, kes innustaks ja aitaks opiteekonnal edasi minema,
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nditeks tugiisikute, arengutreenerite vOi vorgustike ndol (ndide 22). Kodik organisatsioonid
pooldavad iihtset ldhenemist dppimisele, olenemata todtaja toovormist. Tajutakse, et on tdhtis

anda kaugtootajatele autonoomia, mis toetaks enesejuhitud oppimist.

(19)  Iga arengu toetamine iihe ettevotte vaates peab olema iiles ehitatud kindlatele nagu

legoklotsidele voi siisteemi sammastele. (03)
(20)  Me oleme hdisti selline oppiv organisatsioon. (04)

(21)  /../ oppimisvoimaluse voi -ressursi timberhindamine /.../ noppima vilja sealt need

asjad, mis ei toota. Voi siis hoopiski lisama juurde midagi /.../ (O1)

(22)  /../ tuleb tagada, et oppijal oleks tugi /.../ vajadusel ehitada iiles selline buddyde

voi tugiisikute stisteem. (03)

Intervjueeritud organisatsioonid t5id vilja, et EJO vdiks soodustada dppesisu kaudu,
mis ei oleks ainult todalase sisuga ning sisaldaks individuaalse kasutamise eesmaérki (nédide
23). Uks organisatsioon rohutas, et e-keskkondade Oppesisu peaks olema loodud
professionaalide poolt, et tagada kvaliteet. Kaks organisatsiooni leidsid, et enesejuhitud
opperessursid peaksid olema personaalseks kasutamiseks voi individualiseeritud Idhenemisega

(nédide 24).
(23)  /.../ mis ei ole ilmtingimata niiiid seotud kuidagi t60 tegemisega /.../ (O1)

(24)  See t60, ma arvan, ei lope kunagi dra, et mitte kunagi paljudele pakkudes tabaksid
koigi vajadust tdpselt nii nagu vaja. Sellepdrast ma arvan kogu oppemaailm liigubki

individuaaliseeritud, custom made lahendustele. (03)

Organisatsioonid jagasid mitmekiilgseid ideid, mille kaudu tulevikus EJO soodustada
kaugtdotajate seas, ldhtudes ettevdtte eripdrast. Nditeks on plaanis ldbi viia tdiustatud juhtide
arenguprogramm, milles keskendutakse kaasavale juhtimisele ja dppimise toetamisele. Peale
selle soovitakse kdivitada katseprojekt - vaimse tervise mobiilirakendus, mis aitaks tootaja
elukvaliteeti tosta ja selle ldbi soodustada iseseisvat Oppimist. Toodi veel vilja, et praegu
puudub {leriiklik vorgustik, mis holmaks koolitus- ja arendusspetsialiste, kellel oleks

voimalus jagada kogemusi ja arutada viljakutseid (ndide 25).

(25)  Kui oleks voimalik luua selline vorgustik, kus oleks inimestel turvaline rddkida ja

see oleks isegi konfidentsiaalne /.../ (O1)
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Uks organisatsioon leidis, et nemad kaaluvad koostddvdimaluste leidmist ja
rakendamist just véliste partnerite ndol, et pakkuda tootajatele mitmekesisemaid vdimalusi

(nédide 26).
(26)  Votame toesti mingisuguse vilise partneri/.../ (0O2)

Selgusid veel kaks tulevikuideed, milleks on tihise koolitusplatvormi loome, kus koik
koolituspakkujad on todtajale mugavalt kéttesaadavad (ndide 27) ning 1dbi projekti suunata
tootajaid oma digitaalseid oskusi hindama, mis on vajalikud nende ténases ja tuleviku rollis.
Teisest kiiljest keskendub iiks organisatsioon juba olemasolevate ressursside tdiendamisele,

pakkudes mitmekesiseid teemasid ja jétkates veebiseminaride korraldamist.

(27) /../ kéik vilised koolituspakkujad on koondatud iihte platvormi. /../ Ukskéik

milline kompetents, tikskoik mis iiksus tahab tikskoik millisest riigist teha. (O3)

Intervjueeritud organisatsioonid jagavad sarnaseid lihenemisi EJO soodustamiseks,
kuid nende rakendused varieeruvad vastavalt ettevotte eripdrale ja voOimalustele. Need
organisatsioonid keskenduvad Oppiva organisatsiooni tookultuuri edendamisele, mille

tulevikuplaanid on sellega kooskolas.
ARUTELU JA KOKKUVOTE

Seminaritod eesmargiks oli selgitada vélja meetodid ja strateegiad, mis vdimaldavad nii
toetada kui ka soodustada enesejuhitud Oppimist kaugtodtajate seas Eestis tegutsevates
organisatsioonides. Eesmérgi saavutamiseks intervjueerisin nelja organisatsiooni esindajat,
moistmaks enesejuhitud dppimise toetamise ja soodustamise voimalusi. Uuringu tulemustest
selgus, et peamisteks kaugtootajate enesejuhitud Oppimise toetamise ja soodustamise
voimalusteks on juhtide mdju, strateegiline ldhenemine ning vorgustike loome. Need kolm
komponenti on omavahel pdimunud ning soodustav olukord tekib, kui kdik on esindatud.
Uuringu tulemusel selgus, et juhtidel on oluline roll to6tajate enesejuhitud dppimise
edendamisel mitmekiilgsete l&henemiste kaudu ning nende motteviis on méérava tdahtsusega,
mojutamaks todtajate suhtumist ja valmisolekut, mis voib véljenduda nii positiivses kui ka
negatiivses votmes. Teoreetiline késitlus kinnitab juhtide rolli tdhtsust ning nende suhtumist ja

kaasatust enesejuhitud Oppimise soodustamiseks tookeskkonnas mitmekesiste meetodite
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kaudu (Tobin, 2000). See rohutab vajadust keskenduda juhtide arendamisele, et nende kaudu
kujundada tootajate seas enesejuhitud dppimise véirtustamine.

Eelnevast uuringust selgub, et organisatsioonidel oleks mdistlik kaaluda elukestva
oppe kultuuri kujundamist (Zajac et al., 2022) ning konkreetse strateegia rakendamine (nditeks
tootaja isiklik arenguplaan) enesejuhitud dppeks voib kaasa tuua parema todsoorituse (Lejeune
et al., 2021). Ka kéesolevas uuringus tousis esile strateegiline l&henemine kui oluline tegur
enesejuhitud Oppimise soodustamisel. Selle raames holmavad erinevad tegevused
viljatootatud koolitus- ja arendussiisteemist kuni Opiressursside optimeerimiseni, sh Oppiva
organisatsiooni vadrtustamiseni. Sellest hoolimata mérkasin intervjuude kdigus aspekte, mis
viitasid, et organisatsioonidel on mitmesuguseid strateegilisi ldhenemisi kaugtodtajate
enesejuhitud Oppimise toetamiseks, kuigi nad ei pruukinud seda esialgu teadvustada. V3ime
jareldada, et organisatsioonid, kes soovivad toetada kaugtdotajate Oppimist, sh enesejuhitud
Oppimist, peaksid 1dbi viima pdhjaliku analiiiisi pakutavatest ressurssidest ning hindama, kas
ja kuidas véartustatakse ettevottes elukestvat dpet.

Uuringu tulemustest kerkis esile vorgustike vajaduse erinevatest vaatenurkadest. Leiti,
et nii inimese kui ka vorgustiku toetus on oluline kaugtdotajale, innustades neid jiatkama oma
opiteekonda. Seda kinnitavad eelnevad uuringud, kus tuuakse vilja vajadus mentorlussuhete,
sotsiaalsete suhete ja inimeste vaheliste vorgustike jarele (Cooper & Kurland, 2002; Zajac et
al., 2022). Vorgustike loomine voiks kuuluda {ihe osana organisatsiooni strateegia juurde.
Tulemustest kerkis esile tleriiklik vorgustike puudus, mille eesmérk oleks toetada koolitus- ja
arendusspetsialiste, pakkudes arutelusid vabas formaadis. See on oluline tdiendus senisele
teadmisele valdkonnast.

Kuigi intervjuudes kiisisin kaugtootajate enesejuhitud Oppimise toetamise kohta, ei
olnud alati selge, kas vastustes keskenduti konkreetselt kaugtdotajatele, kuna intervjueeritud
organisatsioonid  pakuvad  hiibriidvormi  todkorraldust.  Uurimisvdimalusena nien
keskendumist organisatsioonidele, mille tootajad teevad tdies mahus kaugtodd. Edasise
uuringu eesmérk oleks modista, kas ja kuidas erinevad enesejuhitud Oppimise toetamise ja
soodustamise vOimalused tootajate seas, kellel puudub fiiiisiline kontakt oma otsese juhi ja

kolleegidega.
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LISAD
LISA 1. Intervjuukava

I osa - Sissejuhatus: Uldiselt enesejuhitud éppimisest
1. Kuidas mdistad Sina enesejuhitud dppimist ja selle tddandjapoolset toetamist?
2. Kuidas mdistad Sina enesejuhitud dppimise toetamist tddandja poolt?
3. Kui oluliseks peate enesejuhitud dppimise voimaldamist teie organisatsioonis?
4. Milliseid enesejuhitud Oppimise vOimalusi organisatsioon pakub kdikidele oma

tootajatele?

II - Tanane seis: Enesejuhitud oppimine kaugtootajate seas

5. Kuidas erineb kaugtddtajate Oppimise ja enesearengu toetamine vorreldes tootajatega,
kes peamiselt tootavad kontoris voi tookohas kohapeal?

6. Milliseid ressursse (vahendeid) ja/vdi meetodeid organisatsioon pakub téna
kaugtootajatele enesejuhitud dppimise toetamiseks?

7. Kuidas sooviksite strateegiliselt toetada kaugtdotajate enesejuhitud dppimist?

8. Kas ja millist tuge organisatsioon pakub juhtidele, et aidata neil toetada enesejuhitud
Oppimist oma tiimilitkmete seas, kes teevad kaugtood?

9. Millised iildiseid viljakutseid voi takistusi nded enesejuhitud Oppimise toetamisel
kaugtootajate seas? Kuidas voiks neid tiletada?

10. Palun jaga néiteid voi edulugusid, kus kaugtdotajate enesejuhitud dppimine on aidanud

kaasa neid todalaselt vai isikliku arengu suunas.

III - Tuleviku plaanid ja visioon enesejuhitud 6ppimisest organisatsioonis
11. Millised on tulevikuplaanid vdi -algatused, et veelgi toetada ja soodustada enesejuhitud
Oppimist kaugtodtajate seas teie organisatsioonis?
12. Millised on esmased soovitused teistele organisatsioonidele, kes soovivad

kaugtdotajate enesejuhitud dppimist toetada?

Kas on midagi veel, mida sooviksid eelnevale lisada?
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