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SISSEJUHATUS

Oppimine on aluseks uute teadmiste ja oskuste omandamiseks. Kisimus, kuidas
saavutada ja hoida tOotajate professionaalset taset ja kuidas organisatsioon suudaks
edukalt kohaneda muutuvas keskkonnas, keerleb paljude juhtide peades. Oppimisel on
kanda suur roll organisatsioonide arengus. Uks viis to6tajate teadmisi ja oskusi tdsta on
koolitamine, seda nii asutuse siseselt kui valiselt. Statistikaameti kohaselt koolitavad
Eesti ettevotted tootajaid Uha ronkem. Kui 2010. aastal tegeles tootajate koolitamisega
kaks kolmandikku ettevdtetest, siis viis aastat hiljem oli see naitaja juba 86%
(Statistikaamet, 2017). Sama allika kohaselt on tootajate mittekoolitamise peamine
pbhjus tootajate oskustaseme piisav vastavus vajalikule tasemele. Viimane fakt on
murettekitav, sest tehnoloogiliselt kiirelt muutuvas keskkonnas tuleks pidevalt seirata
uusimaid trende ja lahendusi, et nende kasutuselevétuga konkurentidest kiirem olla.
Mida tootaja parasjagu teab, ei pruugi olla nii vaartuslik kui see, mida ta potentsiaalselt
suudaks Oppida ning vastuste teadmisest olulisem on osata esitada Gigeid kusimusi
(Chamorro-Premuzic, Bersin, 2018). To6tajate koolitamisest olulisem on luua
keskkond, milles t6dtaja on ise motiveeritud Gppima nii enda kui ka meeskonna
kogemustest ning ndgema ebabnnestumisi kui arenguv6imalusi. Bersin toob vélja, et
suurima kasuteguriga Gppimismeetodid on t66 kaigus kogemuste omandamine, juhi
kootsiv Opetamismeetod ning Uhtlasi osalemine mentorluses, projektides ning
tooilesannete roteerumises (Bersin, 2010, Ik 12). Oppimiskultuuri evitamine vdiks olla

lahendus organisatsiooni ja selle tootajate pideva ja I6putu arengu tagamiseks.

Pideva arengu vajaduse pohjustab kiire tehnoloogiline areng. “Tulevikus ei kaalu
arvutid rohkem kui 1,5 tonni”. Nii ennustas Ameerika tehnoloogiavaldkonna
teadusajakiri Popular Mechanics 1949. aastal (Meigs, 2012). Kdigest 70 aastat hiljem,
tdnasel péeval ei pea pikalt motlema, et jareldada sellise ennustuse tagasihoidlikkust.
Kui veel 15 aastat tagasi soovis reisija sdita bussiga punktist A punkti B, tuli tal teada,
mis Kkell ja kus kohast buss stardib, selleks ajaks kohale minema ning loota, et bussis



veel vabu kohti on. Téna on igal inimesel vBimalik telefoni abil sGidugraafikuid
nahaning sobiv pilet osta. Lisaks on vdimalik bussisfitu sisustada, pidades naiteks
videovestlust tuttavaga kasvoi teiselt poolkeralt. Oppimiskultuur aitab jduda nende
organisatsioonide hulka, kes taolistest arengutest kasu IGikavad, sest see vOimaldab
adapteeruda ja kaasa minna muutustega keskkonnas (Bates, Khasawneh, 2005, Ik 98).
Tehnoloogia areng on kahtlemata suur tbuge muutustele tle kogu maailma, millega
lilgutakse IOpptarbija jaoks mugavama, kéttesaadavama, lihtsama vOi optimaalsema

lahenduse suunas.

Et Oppimist toetataks koigil tasanditel, et tootajal oleks vdimalused Oppida, et
organisatsioonil oleks vdimalik panustada @ppimisse ning et Gppimine oleks
teadvustatud tegevus ettevotte arengu nimel, on kdesoleva t06 autorite arvates vajalik
panustada Oppimiskultuuri juurutamisse. Tsiteerides Bersinit: “Suurima tugevusega
aritulemuste mdjutaja on Oppimiskultuur” (Chamorro-Premuzic, Bersin, 2018).
Kéesolevas t00s kasitletakse Gppimise ja kultuuri olemust, dppimiskultuuri méaaratlust

ning selle tunnusjooni logistikaga tegeleva ettevotte naitel.

Ké&esoleva magistritd6 eesméark on valja selgitada OGppimiskultuuri iseloomustavad
tunnused DHL Logistics Estonia OU naitel. Organisatsioon peaks piiiidma kujundada
Oppimiskultuuri, kuna see on jatkusuutlik viis hoida kogu organisatsiooni véimet tulla
edukalt toime muutuvas ja arenevas keskkonnas. Tulenevalt eesmargist on autorid
pustitanud jargmised uurimistlesanded:
1) Selgitada dppimise ja kultuuri mdisteid;
2) Analidsida 6ppimiskultuuri olemust ja tunnuseid eelnevate uurimuste ja teooria
pdhjal;
3) Tootada vélja metoodika ja teostada ettevottes dppimiskultuuri tunnuste
avaldumise uuring, s.h. intervjuud ja vaatlused;
4) Uuringust saadud andmete sustematiseerimine, analttsimine ja dppimiskultuuri

iseloomustavate tunnuste véljatoomine.

TGO esimeses peatlikis anallitsitakse nii dppimise kui kultuuri definitsioone ja kasitlusi
erinevate autorite loomingule toetudes. Seejarel, tuginedes samuti varemkoostatud
teostele, méaratletakse Gppimiskultuuri olemus ja tunnused ning analliisitakse neid.

Teine peatlikk Kkirjeldab Ilabiviidud kvalitatiivset uuringut, mille kaigus teostati
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vaatlused ja intervjuud ettevdttes DHL Logistics Estonia OU. Uhtlasi sisaldab teine

peatiikk uuringu tulemusi ning selgunud dppimiskultuuri tunnuste analtusi.

Magistritdd autorid tdnavad uurimuses osalenud ettevotet ja selle tootajaid uurimuses

osalemise eest ning oma juhendajaid igakulgse abi ja toetuse eest.

Méarksdnad: dppimiskultuur, kultuur, ppimine.



1. OPPIMISKULTUURI TEOREETILISED ALUSED

1.1 Oppimise kasitluse sisend Gppimiskultuuri maaratlemiseks

Oppimise maaratlemisel on oluline aru saada Gppimise tahendusest ja selle liikidest.
Erinevate definitsioonide thisosana vdib dppimist aga mdista kui kogemuste kaigus
informatsiooni tootlemist susteemi omaduste varskendamise eesmargil. Tabelis 1 on
toodud t66 autorite valiku alusel mdned naited dppimise definitsioonidest erinevatelt

autoritelt.

Oppimist on tihti ka defineeritud kui kditumise muutumist. Selline, n.6. funktsionaalne
sOnastus on erinevate autorite poolt leidnud koélapinda, kuna on arusaadavam ning
paremini Gldistatav kui muud méaératlused. Oppimise kui Kkaitumise muutumise
definitsiooni negatiivseks pooleks on toodud asjaolu, et raske on méératleda, kui suur
osa kaitumise muutusest oli pGhjustatud dppimisest ning kui suur osa muudest teguritest
nagu motivatsiooni ja meeleolu muutused, vananemine vdi ka vigastustused (Schunk,
2016, Ik 23). Paavola, Lipponen ja Hakkarainen on Oppimist nimetanud teadmuse
loomiseks. Samuti ndgid nad Gppimist kui Ghiskondlikku protsessi, mille kaigus
sotsialiseerimise tagamotteks pole mitte olemasolevate tavade edasiandmine, vaid uute
valjatootamine (Paavola, et al, 2004, 1k 557). See Ghiskondlik protsess v6ib toimuda nii

ametlikus keskkonnas nagu nditeks kool kui ka t66l kolleegidevahelises arutelus.



Tabel 1. Oppimise definitsioonid.

Selgitus

Autor

“Oppimine on protsess, millest mdjutatuna organism saab kasu
kogemusest nii, et tema kaitumine tulevikus on paremini
kohanenud teda iimbritseva keskkonnaga.”

Rescorla, 1988, viidatud
Barron, et al., 2015, |k 408
vahendusel

“Oppimine on protsess, mille kiigus me omandame maailma
kohta teavet. Malu on protsess, mille kaigus teavet
kodeeritakse, hoiustatakse ja hiljem taastatakse.”

Kandel, 2000, viidatud
Barron, et al., 2015, 1k 409
vahendusel

“Oppimine viitab protsessile, mille kiigus (inim)loom suhtleb
ennast Umbritseva keskkonnaga ja saab kogemuse poolt
muudetud ndnda, et tema jargnev tegevus on modifitseeritud.”

Hall, 2003, Ik 837

“[...] Oppimine kitkeb endast informatsiooni omandamist,
hoiustamist ja taastamist viisil, mis voib mojutada kditumist.”

Bekoff, 2004, viidatud
Barron, et al., 2015, |k 409
vahendusel

“[...]0ppimine on indiviidi kogemusest tulenev muutumise
protsess.”

Mazur, 2013, viidatud
Barron, et al., 2015, |k 408
vahendusel

“[...]Jvordlemisi piisiv  kditumise muutus mis tuleneb

kogemusest.”

Kolb & Whishaw, 2014,
viidatud Barron, et al.,
2015, Ik 410 vahendusel

“Oppimine on kestev muutus kiitumises vdi vdimes kiituda
vastaval moel, mis tuleneb praktikast vdi muudest kogemuste
vormidest.”

Schunk, 2016, Ik 445

Allikad: (Mazur, 2013; Hall, 2013; Rescorla, 1998; Kandel, 2000; Bekoff, 2004; Kolb

& Whishaw, 2014; Schunk, 2016), autorite koostatud.

Tabelis 1 valjatoodud definitsioonide Uhisosana ndevad kaesoleva t6o autorid jargmisi

vditeid:

1) Oppimise eelduseks on kogemused:;

2) Oppimise tulemusena on vdimalik muuta kaitumist;

3) Oppimine on protsess.

Oppimise eelduseks on kogemused (Rescorla, 1988, viidatud Barron, et al., 2015, Ik 408

vahendusel). Kogemus on oluline eeldus Gppiva inimese peas seose tekkimiseks. Seose

tekkimisel suudetakse mdista olukorra loogikat ning vastata kiisimusele “miks?”.

Kogemus vaib olla omandatud nii dppimisele eelnevalt kui ka dppimise kéigus. Néitena
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vOib tuua vérskelt meeskonnaga liitunud laott6taja, kes on juba méned péevad osalenud
kauba laadimisel riiulitele. Kui talle raakida riiulite asetusest ja tutvustada, miks
ladustatakse kaubagrupid just sinna, kuhu seda tehakse, tekib t66taja peas seos ning ta
moistab, et talle raagitu on loogiline ja dige. Sel momendil tootaja dpib. Kui sama infot
radkida tootajale, kes pole laos enne kéinud, ei pruugi seost tekkida enne, kui to6taja

naeb kdnealuseid riiuleid ja kaubagruppe.

Oppimise tulemusena on vdimalik muuta kditumist. Indiviidi peas seose tekkimise
momendil toimub Gppimine, mille tulemusena vGib indiviid muuta vOi korrigeerida
kaitumist jargmisel korral, kui sarnane olukord tekib (Kolb & Whishaw, 2014, viidatud
Barron, et al., 2015, Ik 410 vahendusel). Indiviidi hoiakud v@i varasemalt 6pitu vBivad
olla argumentideks kaitumise pusimisele endisel moel, kuid 6ppimine on eelduseks

kaitumise muutmisele.

Oppimine on protsess. Oppimine pole pelgalt iiks tegevus, vaid nende kogum (Hall,
2003, 1k 841). Eraut jagab 6ppimise neljaks tegevuseks:
1) Situatsiooni mdistmine;
2) Opitava mdiste voi idee asjakohasuse maistmine;
3) Maiste vdi idee muutmine olukorrale sobivaks;
4) Saadud teadmuse liitmine muu/olemasoleva teadmusega ning selle
rakendamine tegevustes (Eraut, 2000, Ik 133).

Lahtuvalt eelnevast defineerivad ké&esoleva t66 autorid Oppimist kui kogemuse
tulemusel tekkinud uue seose loomise protsessi, mille tagajérjel vdib muutuda edasine

kaitumine. Oppimise protsess on kujutatud joonisel 1.

kas kogemus
andis teadmisi,
mis mdjutavad

O ge it se kaitumist?
situatsiooni LI L kaitumise
_ kogemine 0{221::1?;?:29 jah muutmine .
dpiobjekt e ._ dpiobjekt
omandamata SHariteds omandatud

kaitumise mitte
muutmine

Joonis 1. Oppimise protsess.
Allikas: Autorite koostatud.



Oppimist on vdimalik analiiiisida nii indiviidi kui grupi tasandil. Indiviidipdhine
Oppimine on kdige traditsioonilisem ja tulpilisem viis, mis seostub OGppimisega.
Tookohal Oppimise kontekstis tuleb aga radkida Oppimisest gruppides voi isegi
kogukondades ja ka organisatsioonide vaheliselt. Kui rddkida tookohal Oppimisest,
tuleb meeles pidada, et tdokoht ei ole thesugune keskkond kdikide Oppijate jaoks.
Olukorrad ja ametipositsioonid erinevad ning samuti varieerub ka suhtumine t66sse
ning tookohal dppimisse. Erinevad on ka t0okultuurid ettevotetes, Oppijate vanused ja
hariduslik taust. (Tynjala, 2008, Ik 132). Ehk siis kui panna Uhesuguse
OppevOimekusega erinevad inimesed samasse olukorda, siis nende tulemused on
eeldatavasti erinevad kuna nende dpihuvi ja valmidus 6ppida on erinevad (Ellstrom,
2001, |k 432). Seega Oppimise tulemus soltub paljuski to6taja individuaalsetest

omadustest.

Ettevotte tdhususe tdstmiseks on ajalooliselt kasutatud ametlikke koolitusi. Seda
seetdttu, et ettevotte juhtide ndgemus vajalikest teadmistest t66 tegemiseks tuli I&bi
klassiruumis dppimise, tookohal juhendamise ja pikaajalise kogemuse (Marsick, Volpe,
1999, Ik 1). Kuid 6ppimine on fenomen mis asetseb kindlas kultuurilises kontekstis,

seetdttu on dppimine tookohal erinev dppimisest koolis ja akadeemilises keskkonnas.

Suurimaks erinevuseks ametliku ja tookohal Gppimise vahel on see, et akadeemiline
Oppimine pdhineb ametlikul ja tahtlikult planeeritud harivatel tegevustel samal ajal kui
tookohal dGppimine on enamjaolt mitteametlik (Tynjala, 2008, Ik 132). Edukate
ettevotete ajaloos on enamus téokohal Gppimist jaetud tootajate hooleks ning see on
toimunud 1abi mitteametlike meetodite ja l&bi vigadest Oppimise. T&napédeval on
globaalne turg keerukas ja konkurentsivdimeline ning sellises keskkonnas ei ole ametlik
koolitamine enam piisav kuna vanad meetodid probleemidega lahendamiseks ei toota
kaasaegses ebastabiilses ja ettearvamatus organisatsioonilises keskkonnas. Samuti on
inimeste ootused muutunud ning tdhtsamaks peetakse elukestvat Gpet (Bélanger, 2005,
Ik 815). Enamik ettevodtte juhtidest on joudnud arusaamisele oma rollist kui eelkdige
strateegilisest ehk neil ei ole enam vastuseid kéikidele kiisimustele. Seepérast tuleb neil
leida uusi viise ergutamaks loomingulisust ja innovatsiooni organisatsioonis (Marsick,
Volpe, 1999, Ik 1-2). Ettevotted vajavad lahendusi, mis aitaksid olla sisemiselt
paindlikud ehk laiendada olemasolevaid Oppeprogramme ning julgustada to6tajaid
Oppima ja olema spetsialistid oma alal (Bélanger, 2005, Ik 817).
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Et mdista dppimiskultuuri olemust ja selle tunnuseid on oluline vaadelda 6ppimise
formaate ametlikkuse alusel. Erinevad autorid jagavad Oppimise ametlikkuse alusel
kolmeks formaadiks:

1) Ametlik (formal) 6ppimine;

2) Mitteametlik (informal) Gppimine;

3) Poolametlik (non-formal) dppimine.

Sisu eelneva kolme 6ppimise formaadi kohta avatakse allpool.

Ametlikku Opet iseloomustavad struktureeritud tegevused. Samuti on tegevusel alati
selge eesmark ja valjund, mille taitumist sageli ka kontrollitakse v&i hinnatakse. Oppija
teadlik eesmdrk on saada uusi teadmisi ja/voi oskusi. Eraut’i késitluses on ametlikul
Oppimisel ettendhtud raamistik, dpet korraldab reeglina dpetaja v6i koolitaja ning dppe
tulemusena vdib Gppija omandada vastava ametliku kvalifikatsiooni (Eraut, 2000, Ik
114).

Tulpiline naide ametliku dppe kohta on koolides ja muudes haridusasutustes labiviidav
klassiruumi tlupi dpe, kus dpetajal on kindel etteantud struktuur ning dpilased tulevad
kohale kindla eesmérgiga omandada vastavad teadmised ja saada l0puks selle eest
hinne, mille eest omakorda tunnistus Oppe labimise eest. Ettevotlusmaailmas on
harjutud réhku panema just ametlikule Gppele, saates todtajaid kas koolitustele voi
korraldades neid ise (Statistikaamet, 2017). Kuna ametliku dppena toimuvaid koolitusi
ja sellega seonduvaid kulusid on lihtne arvestada, kajastuvad ettevotete koolituskuludes
ja koolitusega soenduvas aruandluses sageli peamiselt just ametliku 6ppe andmed
(OECD, 2019). Seega ametlik 6ppimine toimub reeglina dppimiseks ettendhtud ruumis
vOi keskkonnas kindla struktuuri kaudu Opetaja vOi tarkvara abil, ning 18peb

hindamisega ja selle tulemusena véljastatakse tunnistus vdi ametlik kvalifikatsioon.

Mitteametlik Gpe on kontrast ametlikule Gppele. Kui uurida tookohal dppimist, siis on
suurem osa fookusest mitteametliku dppimise tahtsustamisel, kuid sellest, kuidas seda
Oppimist toetada, julgustada ja arendada raagitakse tunduvalt vdhem. Et aga seda teha,
tuleb kdigepealt aru saada, kuidas mitteametlik 6ppimine toimib (Marsick, VVolpe, 1999,
Ik 3) Mitteametlikku Opet iseloomustab igasuguse struktuuri puudumine (Marsick,
Watkins, 2001, Ik 25). Oppetegevusel reeglina pole eesmérke ega kindlaksmaaratud
véljundeid, mida Oppeprotsessi 16pus hinnata. Mitteametliku Gppija eesmérk ei pruugi
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olla teadmiste v6i oskuste omandamine omaette. Viimased tulevad juhuslikult tegevuste
kaigus. See vOib toimuda t66l, kodus, poes, autot juhtides vOi mistahes situatsioonis.
Mitteametlik Ope toimub peaasjalikult kogemuste omandamise k&igus, mil indiviid
sooritab tegevuse, mis ei Uhti tema olemasoleva teadmistepagasi voi hoiakutega, mille
tulemusena aju tootleb kogetut. Seejarel kujundatakse mber olemasolevad teadmised
ja/vdi hoiakud ning seega indiviid Oppis mitteametlikult. Mitteametliku Gppimine
organisatsiooni kontekstis on naiteks dppimine igapéevase to66 kaigus ja suhtlemine
kolleegidega. (OECD, 2019). Mitteametlik 6ppimine vdib toimuda I&bi organisatsiooni
toetuse kui ka organisatsioonides, mis dppimist ei vaartusta (Marsick, Watkins, 2001, Ik
25). Viimases organisatsioonis ei pruugi tootajad endale teadvustada, et nad suhtluse

kaigus kolleegidega dpivad.

Mitteametlik Gppimine on dppimine ilma etteantud struktuurita ning vOib toimuda
ukskdik kus ja millal, kas koos Opetajaga voi iseeneslikult, 6ppe labimise eelduseks ei
ole hindamine ja tunnistuse véljastamine. Mitteametlik dpe on ettevotetele tahtis kuna
lisab enim vaartust (Bersin, 2010, Ik 12) ning vdib aidata vahendada koolitamise
kulusid (Sibarani et al., 2015, Ik 381). Koolitusfirmade poolt pakutavad koolitused on
kulukad ning kui tootaja saab selle asemel vélja Opetada tookohal kohapeal siis see
kindlasti vahendab kulusid ja arendab todtaja v6imet kogu organisatsiooni arenguks

olulist teavet avastada t66 kéigus.

Poolametlik dppimine on pigem organiseeritud ja sel vBivad olla dppimiseesmargid.
Eraut peab mitteametlikku ja poolametlikku Gppimist killaltki sarnasteks, kuid eelistab
kasutada poolametlikku valjendit (non-formal), kuna inglise keeles valjend mitteametlik
(informal) vOib seonduda paljude muude situatsiooni omadustega nagu néiteks riietus ja
kaitumine (Eraut, 2000, Ik 114). Council of Europe véidab, et poolametliku dppe puhul
on Oppijal teadlik eesmérk Gppida, samas 6ppimine ei toimu kindla struktuuri alusel.
Samuti ei pruugi protsessil olla kindlat valjundit (Council of Europe, 2019). Poolametlik
Oppimine vOib toimuda naiteks konverentsidel, seminaridel ja grupitreeningutes, kus
suures plaanis on tegevused ette teada, kuid indiviididel on nimetatud plaani sees

vOimalus oma tegevusi kujundada.

Nagu eespool juba kirjeldatud, siis téokohal dppimine toimub erinevatel tasanditel:
Oppijad on kas indiviidid, grupid, kogukonnad, organisatsioonid, vdrgustikud voi

12



regioonid (Tynjala, 2008, Ik 134). Jargnevalt antakse Ulevaade Gppimise tasanditest

(individuaalne ja organisatsiooniline).

Individuaalne Gppimine on protsess, mille kaigus Uksikindiviid omandab uusi teadmisi
ja kogemusi ning sellest tulenevalt voib muutuda tema edasine kaitumine (Hall, 2003, Ik
837-838). Inimene koérvutab uue info juba olemasolevaga ning kujundab seel&bi uusi
hoiakuid. Organisatsiooni vaatevinklist on individuaalne dpe olulise téhtsusega, kuna
see on eelduseks organisatsioonilise 6ppimise néhtusele. Organisatsioon suudab Gppida
ka juhul, kui mdni selle to6taja ei Opi individuaalselt, kuid kindlasti ei suuda seda juhul,
kui Ukski tootaja seda ei tee (Kim, 1993, Ik 10). Individuaalne dppimine téokohal ei
pruugi olla motestatud tegevus kindla eesmargiga. Tootaja vOib Oppida omaenese
vigasid analliisides t66 kdaigus, kogenuma tootajaga koos tootades, teostades
igapéevaseid toiminguid, suheldes Klientide ja koost6Opartneritega ning isegi
kohvipausil kolleegidega muljetamise kaigus. Indiviidide @Gppimine on paljuski
eksperimentaalne ning ei pruugi alati anda tulemust, millest on kasu organisatsiooni
eesmarkide saavutamisel. Oppimise aktiivsus séltub paljuski Gppija olemasolevatest
teadmistest, kogemustest, hoiakutest ja vajadustest. Uhtlasi s6ltub see &ppija

vlimekusest isiklikuks kasvuks ja arenguks.

Konstruktivistlik lahenemine individuaalsele Gppimisele selgitab, et inimesed on
aktiivsed ning tulemustele orienteeritud ning samas soovivad saada ka tagasisidet.
Seega on individuaalne dppimisprotsess madratletud isiku vajaduste, kavatsuste, ootuste
ja omandatud tagasiside kaudu. See aga ei tdhenda seda, et kogu 6ppimine on tahtlik voi
isegi teadvustatud. Samuti vBib Oelda, et 6ppimine ei pruugi alati dppija efektiivsust
tdsta ega esile tuua muutusi kaitumises. Seega, et mdista individuaalset dppimise
protsessi organisatsiooni kontekstis tuleb palju vaeva néha kuna eelk@ige paistab silma

ainult tulemustele orienteeritud 6ppimine (Lehesvirta, 2004, Ik 94).

T6otajate uued teadmised ja kogemused voivad olla kaaluga, mis aitavad dra hoida suuri
kulutusi hdlmavaid muudatusi ja parendusi, mis tulenevad kliendi kaebusest voi
organisatsiooni eesmarkide mittetditumisest. Olukorras, kus miski on ldinud halvasti,
on sageli neid kes vdidavad, et nad nédgid seda ammu ette voi neid kes iitlevad “oleks
nad mind kuulanud, siis poleks seda juhtunud” (Lehesvirta, 2004, 1k 95-96). Rahvakeeli

on tegu tagantjarele tarkusega, kuid kindlasti on ka olukordi, kus tootaja poolt
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individuaalselt dpitud vaartuslik informatsioon ei joua dOigel ajal dige inimese juurde.
Taolisi situatsioone tdheldab Lehesvirta neli aastat kestnud uurimuses metalliga

tegelevas tootmisettevottes (Lehesvirta, 2004, 1k 95-96).

Eelnevast lahtub selgelt kaks aspekti, millele organisatsioonil tuleks rdhku pdorata, et

kasutada &ra individuaalsest Gppimisest tekkivat teadmust:

1) Voimekus margata todtajate arvamusi ja intuitsiooni;
2) Selgelt kommunikeerida to6tajatele, miks on vaja taolist infot jagada, kellega ja

millist kanalit mooda.

Tdotaja individuaalse arengu eest vastutuse votmise jagamise osas on peamiselt kaks
vaatenurka. Esiteks t60taja on ise vastutav oma t66l6igu arengusuundade valjatoomise
initsiatiivi Ules nditamise eest. Sage praktika on taoline ndue lisada ka t6dlepingu Uhe
punktina (Ettevotluse Arendamise Sihtasutus). Teiseks tddandja vOtab vastutuse
Oppimist soodustava keskkonna loomise eest, mis vdimaldab todtajatel oma ametialast
padevust pidevalt tdiendada. Ellstromi uurimusest lahtuvalt méangivad Oppimist
soodustava keskkonna loomisel rolli paljud aspektid, nagu nditeks t60 sisu, juhtide
toetus, tootajate valmisolek Oppimiseks, hariduslik taust ja vajadused. Ko&ik need
aspektid teevad omavahel koost6dd ja avaldavad Uksteisele positiivset mdju. Ehk siis
olulised on siin mdlemad osapooled - nii ettevottepoolne ettevalmistus OGppimise
soodustamiseks kui ka tootajate valmisolek dppida ja oma kéaitumist muuta (Ellstrom, et
al. 2008, Ik 91).

Kaks peamist faktorit, kuidas organisatsioon saab toetada to6tajate individuaalset dpet,
on juhi kditumine liidrina ning hea suhtlemine. Amy toob valja, et peamine takistus
Oppimisele on suhtlemise puudus (Amy, 2007, Ik 227). Seega juht peaks nditama
eeskuju tootajatega suhtlemisel eeskétt mitteametlikul viisil, kuna sel puhul tunneb
tootaja ennast vaba ning vordsena. Juht peaks tdotajatesse suhtuma kui partneritesse,
neid julgustama iseseisvalt mdtlema ja selle kdigus uusi lahendusi proovima ning mitte
tekitama hirmu l&bikukkumise ees. Juht peaks looma tdotaja silmis olukorra, Kkus
Oppimise eesmargil voib ka labikukkumine olla positiivne. Juhil on vdimalik t606tajat
Oppima motiveerida ka 1abi kootsimistehnikate, kisides suunavaid kusimusi,
delegeerides neile huvitavaid Ulesandeid ja puldes neid Opetada, pidades silmas
konkreetse indiviidi juba olemasolevaid oskusi ja teadmisi (Amy, 2007, Ik 227). Tiimil
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peab olema tugev liider, kes v6tab enda kanda to6tajate Gpetamise eestvedamise. Samuti
on vajalik teatud kliima meeskonnas, mis soodustab suhtlemist ja 6ppimist. Meeskonnal
peab olema harjumus ja tahe olla pidevalt kursis kdigega, mis puudutab tema t66d ning
valmisolek enese taiendamiseks (Sibarani et al., 2015, Ik 382-383). Sellise keskkonna
loomiseks on vajalikud erinevad detailid ja tegevused nagu nditeks sotsiaalne toetus,
Oiged tehnoloogiad, vajalikud struktuurid, protsessid ja ka preemiad (Lancaster, Di
Milia, 2015, Ik 443). Organisatsiooni poolt peaks olema tagatud koik vajalikud
tingimused (nii sotsiaalsed kui ka dige “kliima”), et tootajad sooviksid dppida ning et
neid vaartustataks ja premeeritaks vastavalt. Juht peab siin olema eeskujuks ja jagama

vastutust tootajatele.

Organisatsioonilise Gppimise kasitluse puhul on oluline seda mitte segi ajada Gppiva
organisatsiooniga. Keeleliselt on mdisted kill sarnased, kuid kétkevad endis
pohimdttelist vahet. Organisatsiooniline Oppimine on tegusfna. See on slisteemne
muudatuste tegemine organisatsiooni toimimises, mis hélmab protseduuride, struktuuri,
tehnoloogia vdi susteemide kohandamist (Ellstrom, 2001, Ik 422) Muudatuste vajadus
vOib tuleneda nii individuaalsest Gppimisest kui ka néiteks probleemilahenduse
protsessidest. Oppiv organisatsioon on nimisdna. See on organisatsioon, mis vdimeline
pidevalt dppima ja muutma oma toimivisviisi vastavalt keskkonna muutustele (Roots,
2004, 1k 158). Need sarnaselt kdlavad mdisted on ka seotud - dppivas organisatsioonis
tegeletakse organisatsioonilise dppimisega. (Denton, 1998, Ik 13). TO60 eesmargist

lahtuvalt keskendutakse jrgnevalt organisatsioonilisele 6ppimisele.

Vajadus organisatsiooniliseks Gppimiseks tekib reeglina seoses mdne probleemiga,
kliendi kaebusega, eesmargi mittetditumisega voi ettevotte puhul érilise vajadusega.
Tajutakse, et eesmargini jdudmiseks on vaja kohanduda ning selleks ei piisa muutusest
uhe inimese tegevustes. Van der Heijden, Bradfield, Burt, Cairns ja Wright kirjutavad
oma raamatus, et organisatsioonilist dppimist on kirjeldatud kui vdimsa tooriistana
parandamaks organisatsiooni sooritust ning seda eriti just muutlikus keskkonnas (Van
der Heijden et al., 2002, Ik 172). Marsick ja Watkins tdiendavad eeltoodut sellega, et
organisatsiooniline dppimine vdib alguse saada ka tugevast konkurentsist, turu
allakéikudest vdi uuest tehnoloogiast, millega sammu pidada (Marsick, Watkins, 2003,
Ik 135). Bates’i ja Khasawneh’i uurimusest selgub muuhulgas, et organisatsioonilise

Oppimise tase on seotud ja ka ennustab organisatsioonilist innovatsiooni (Bates,
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Khasawneh, 2005, Ik 96). Seega organisatsiooniline Gppimine on vdimas tegevuste
kogum, mis vdimaldab tdsta meeskonna sooritusvdimet ning naha muutlikus

keskkonnas uudseid vdimalusi.

Organisatsioonilise Gppimise ks varajasemaid késitlejaid on Argyris ja Schon, kes
1978. aastal avaldatud publikatsioonis vaitsid, et organisatsiooniline Gppimine on
toimunud, kui vastatud on kahele tingimusele: (1) kui seatud eesmérk on saavutatud voi
(2) kui eesmdrgid pole taidetud, samas juurpGhjused on selgeks tehtud ning
parendustegevused sisse viidud (Argyris, Schon, 1978, Ik 348). Roots kirjeldab asja
teise nurga alt ning votab kokku, et organisatsioonilise Oppimise eesmark on
kollektiivselt uute teadmiste ja tdéhenduste loomine (Roots, 2013, Ik 64). Vdiks arvata, et
kui (Uksikud @ppivad indiviidid tootavad Uhes asutuses vdi ettevottes, on tegu
organisatsioonilise dppimisega. Pelgalt nii lihtne see pole, kuigi Uksikute indiviidide
teadmistest ja oskustest sOltub kogu organisatsiooni kéekdik. Chermack ja Song
vaidavad, et individuaalne dppimine on kull organisatsioonilise 6ppimise aluseks, kuid
organisatsioonilisest Gppimisest omakorda saab alguse teadmuse jagamise protsess
(Chermack., Song, 2008, Ik 428). Organisatsiooniline Gppimine eeldab juhtimisviise,
mis julgustavad tootajaid siisteemselt mdtlema, tegema jareldusi, eksperimenteerima ja
saadud infot jagama. Selleks tuleb juhtidel, sarnaselt individuaalse Gppimisega, luua
tootaja jaoks meeldiv, avatud ja usaldav tookeskkond. Amy soovitab tddriistadena taas
mentorlust vOi kootsingut (Amy, 2008, Ik 227). Seega peavad olema pustitatud teatud
eesmargid ning nende taitmine peab olema kontrollitav. Tahtis on siin kindlasti see, et
tootajad oleksid eesmarkidest teadlikud ning vahendid, mille abil eesmérke tdita, oleks

neile kattesaadavad.

Organisatsioonilise Oppimise puhul on arendatud viisid, kuidas teadmus pusib
organisatsioonis ka tdotajate lahkumisel. Organisatsioonilise Gppimise puhul peab
ettevottes olema protsess, kuidas ka peale t06tajate lahkumist garanteerida, et teadmus
pusib ettevottes. Kui teadmust hoida ainult tdotajate peades, kaasnevad sellega

organisatsioonile riskid, mis seonduvad peamiselt

1) unustamisega, sest aja méddudes inimene unustab teadmisi ja oskusi.
2) arusaamade muutusega, sest aja moodudes inimene dpib ja areneb, mille
tagajéarjel vOib arusaam olemasolevast teadmusest muutuda, mistottu

muutub ka kaitumine.
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3) tootaja lahkumisega organisatsioonist, millega kaasneb ka teadmuse

lahkumine.

Selleks kasutab suurem osa organisatsioone, milles on rohkem Kkui Uks to6taja,
standardprotseduure (nimetatud ka kui parimad praktikad), mis on sisult
dokumenteeritud Kkirjeldused, kuidas tegevusi l&bi viia organisatsioonile parimal
vOimalikul  moel. Vormilt v@ivad need olla juhendid, protsessikaardid,
spetsifikatsioonid, pildimaterjal, videod vdi muu salvestatav kommunikatsioonivorm.
Et parimad praktikad saaks avastatud ja Kirjeldatud, on taaskord vajalik juhi tugi
mugava ja Oppimist soodustava keskkonna loomisel ning Uhtlasi tublide ja edukate
tootajate mérkamine, tunnustamine ja nende praktikate talletamine dokumentidesse
(Amy, 2008, Ik 227). Tegevuste dokumenteerimine on leidnud samas ka negatiivset
vastukaja, olles justkui piiripanija sellele, mida vdib teha ja mida mitte ning seelébi
parssivat eksperimenteerimist ja ka dppimist, eeskatt muutuvas keskkonnas (Kim, 1993,
Ik 7). Viimase valtimiseks on juhi (lesanne leida dige tasakaal toetava ja piirava

dokumenteerimise vahel.

Vajalikul mééral teadmuse kirjapanek loob eelduse t60jou kasutamiseks t6husal viisil
ning aitab vahendada indiviidide arusaamade erinevusest tulenevaid ebatShusaid
toovotteid ja tegevusi ning annab aluse selleks, et k&ik tootajad mdbistavad
todprotseduure Uhtviisi. Kui kbik saavad protseduuridest thel viisil aru on véimalik

jagada omavahelisi kogemusi ja dppida teiste vigadest.

Organisatsioonide Ulesanne on inimeste eesmérgid ja ettevOtte eesmargid omavahel
seostada ning seeldbi aidata neil teha teadlikke otsuseid sellest, mida on Gppida vaja.
Kui organisatsioonid looksid keskkonna, mida dppijad saaksid kasutada endale sobival
ajal, siis saaksid inimesed ise kontrollida enda dppimist ning seeldbi suurendada vahem
kogenud tdotajate kasulikkust ettevdttele (Marsick, Volpe, 1999, Ik 3). Sel moel tunneks
tootaja ronkem kontrolli enda ajakasutuse osas, mis kaudselt mdjutab positiivselt
Oppimistahet.

Organisatsiooni liilkmed omandavad t60 kaigus kogemusi igapdevaselt. Selleks, et
kogemusest Oppida, peab tekkima seos, mille tagajérjel indiviid vordleb labitud
kogemust enda hoiakutega. Oppimine vdib toimuda ametlikult koolituste raames vdi ka

mitteametlikult t66 kaigus ja kolleegidega suheldes. Oppimise tulemusel v8ib muutuda
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tema kéitumine. Kui muutub ainult Ghe isiku kaitumine, on tegu individuaalse
Oppimisega. Kui Uhe indiviidi Gppimisest saadud kasulik teadmus liigub edasi ka
ulejdanud tiimile, on tegu organisatsioonilise Oppimisega, millel on meeskonna
sooritusse oluliselt suurem panus. Et dppimist soodustada, tuleks todandjal ametlike
koolituste kdrval suurem rdhk panna Oppimist soodustava kultuuri loomisele, et
tootajatel tekiks tahe ja julgus Oppida igapdevaselt enda vigadest ning sealt saadud

kasulikku teavet ka tiimiga jagada.
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1.2 Kultuuri kasitluste sisend Oppimiskultuuri maaratlemiseks
ja analtidsimiseks

Madistmaks dppimiskultuuri olemust, on oluline selgitada ka kultuuri mdistet, nii selle
uldisemas tédhenduses kui ka organisatsiooni kontekstis. Kultuuri mdistet vdib seletada

kitsalt vOi vastupidi vaga laialt.

Kultuur kui mdiste on pika ajalooga ning tanaseks leidnud t&hendusi suurel hulgal.
Kultuuri termini paremaks moistmiseks tuleb alustada ajaloost. Kultuur tuleneb kahest
sOnast: kultiveerimine ja agrikultuur. (Laanemae, 2003, Ik 13). Vaadeldes kultuuri kui
sbna algallikat, siis sdna cultura omab ladina keeles mitut tdhendust - hoolitsemine,
harimine, pdllundus, arendamine, taiustamine ja ka austamine. Pikka aega tdhendaski
kultuur millegi tootmist vOi arendamist. Marek Tamme uurimuse kohaselt seostus
kultuur algselt peamiselt pdlluharimisega, millelt hiljem hakati tooma paralleele
inimhingega, mille kohaselt tuleb viimase eest hoolt kanda sarnaselt pdlluharimisele, et
see kestaks ja soovitud tulemusi annaks (Tamm, 2016, Ik 9). Alles 18. sajandi
Prantsusmaal voeti termin kultuur kasutusele Ghtse mdistena ning tdéhendas meele voi
maitse arendamist vOi téiustamist. Seda hakati vOtma ka kui haritud inimese
kvaliteedinaitajat ning on selles méttes kasutusel silamaani (Jahoda, 2012, 1k 289-290).
Termin kultuur on védga laia kandepinnaga ning justkui piirideta, hdlmates endas naiteks

nahtusi, kaitumist, arheoloogiat jpm.

Vanamolder réhutab, et kultuuri puhul on oluline inimese ja looduse eristamine. Nimelt
vastandub kultuur looduses kujunevate protsessidele ning et kultuur saab olla ainult
inimese vaimutegevuse tulemus (Vanamélder, 2009, Ik 2). Kultuur on vaimsetel
vadrtustel pohinev hiskonna mdtlemise ja tegutsemise viis (Vanamolder, 2009, Ik 2).
Taolise mé&aratluse jargi ei saa loomariigi seaduspérasusi ja kaitumist seostada
kultuuriga. Kull aga saab seda teha inimeste puhul (Vanamdélder, 2009, Ik 2). Kultuur ei
ole mingil maaral materialistlik omadus, vaid vaimne. Kultuur asub inimeste peades
(Kull, 2012). Kultuur pole péritav ega slinniga kaasa antud vaartus voi omadus, vaid see
on Opitav. Viidates Viik’le, vdidab Veidemann, et inimese looduslik olek ja kditumine
hadbub, sattudes kultuurikeskkonda. Seal viibides inimene kohaneb ja Opib selgeks
kultuuriruumile omased kaitumismustrid, keele ja kombed (Veidemann, 2013, Ik 1).

Sarnased muutused toimuvad ka tootaja liikudes tihest organisatsioonist teise.
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Kui varasematel aegadel oli kultuuri mdistet seostatud pigem indiviidi omadustega, siis
alates 17. sajandist hakati mdistet seostama ka inimeste hulkadega. Néiteks sai eristada
kultuuri alusel rahvaid (kultuursed vs barbaarsed rahvad) (Tamm, 2016, lk 9). Lotman
ja Uspenski defineerivad kultuuri kui “...kollektiivi mittepérilikku mélu, mis avaldub
teatava keeldude ja ettekirjutuste siisteemina‘“ (Lotman, Uspenski, 1971, Ik 212). Seega
kujuneb tdotaja peas teadmus, mis konkreetses organisatsioonis on aktsepteeritud ja mis

mitte.

Youngbloodi definitsiooni jargi on kultuur organisatsiooni seisukohast kui meeskondlik
mottelaad ehk eesmargid, tdekspidamised ja malestused (Younglood, 1997, Ik 328).
Vadi kinnitab seda Oeldes, et organisatsioonikultuur sdltub grupiliikmete teadmistest
grupi protsesside kohta (Vadi et al,. 2002, Ik 13). Ka Schein t6deb, et organisatsiooni
vaatepunktist l&htudes on kultuur organisatsiooni liikmete ihised véartused ja kaitumine
ning et kultuur on kui jérjepidev Oppeprotsess, mis voOtab eeskuju oma liidrite
kaitumisest ~ (Schein, 2004, Ik 29). Need osad kattuvad ka teiste autorite

definitsioonidega ning valja saab tuua Ghisosa: vaartused ja teadmised.

Organisatsiooniteoorias on sdnal kultuur samuti palju erinevaid definitsioone. Naiteks
Deal ja Kennedy on 6elnud, et kultuur on lihtsalt viis, kuidas asju ettevottes tehakse
(Deal, Kennedy, 1982, Ik 13) Smirchich on véljendanud, et akadeemikute jaoks pakub
kultuur teatud mottes silda mikro ja makro analiisi tasandite vahel. (Smirchich, 1983,
Ik 346). Kultuur on organisatsioonis justkui iseloom inimestel (Vadi, Allik, Realo,

2002, Ik 8-9). Tabelis 2 on valja toodud erinevate autorite kultuuri definitsioonid.
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Tabel 2. Kultuuri definitsioonid.

Selgitus Autor

Kultuur on lihtsalt viis, kuidas asju ettevottes tehakse. Deal, Kennedy, 1982, 1k 13

Kultuur on organisatsiooni seisukohast kui meeskondlik | Younglood, 1997, Ik 328

mottelaad ehk eesmargid, tdekspidamised ja malestused.

Kultuur on thiskonnale omane mdtlemise ja tegutsemise | Laanemée, 2007, Ik 121

viis, mille sisuks on vaimsed vaartused.

Kollektiivi mittepérilik mé&lu, mis avaldub teatava | Lotman, Uspenski, 2013, Ik 212

keeldude ja ettekirjutuste slisteemina.

Madistuse kollektiivne programmeerimine, mis eristab | Hofstede, 2019

lihte kategooriasse kuuluvaid inimesi teistest.

Allikad: (Deal, Kennedy, 1982; Youngblood, 1997; Laanemé&e, 2007; Lotman,
Uspenski, 2013; Hofstede, 2019), autorite koostatud.

Tabelis 2 véljatoodud definitsioonide jargi on kultuur: kollektiivne, kaitumuslik ja
tavaline. Ehk siis kultuur keskendub uskumustele ja véartustele, mis on tihiskonna poolt
uhiselt heakskiidetud (Chen, 2019, Ik 59). Vastavalt eelnevale s6nastavad kdesoleva t66
autorid kultuuri kui erinevate inimeste thiste tunnuste kogumit, mis kirjeldab nende

kaitumist, vaartusi ja teadmisi.

Oppimiskultuuri definitsiooni ja olemust on kasitlenud vahene hulk autoreid (Marsick,
Watkins, 2003, Ik 143-146; Yang, 2003, Ik 152; Bates, Khasawneh, 2005, Ik 515-516;
Amy, 2008, Ik 222; Joo, 2010, Ik 80; Bersin, 2010, Ik 61; Chamorro-Premuzic, Bersin,
2018) . Saadaval on suur hulk kirjatiikke, mis sisult on samadele allikatele tuginevad
tblgendused. Siiski tuleks vaadata, millist kirjandust on autorid teema kohta avaldanud
ning kuidas defineerinud. Ka selgitusstiil dppimiskultuuri ja selle olemuse kohta on
autorite |06ikes erinev. Sageli ei ole autorid esitanud mitte definitsiooni, vaid

iseloomulikke tunnusjooni voi kasulikkust organisatsioonile. Kéesolev peatikk pitab
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selgitada autorite nagemust Oppimiskultuurist, leida hiseid tunnusjoone ning neid

analliusida.  Jargnevalt on koostatud tabel erinevate autorite ndgemusest
Oppimiskultuurist (Tabel 3).
Tabel 3. Erinevate autorite ndgemus 6ppimiskultuurist.

Definitsioon v6i tunnused Viide

inimesi tasustatakse dppimise eest

inimesed kulutavad aega Uksteisega usalduse saavutamiseks
grupi litkmed kohandavad oma mdtlemist vastavalt aruteludele
vOi uuele infole

organisatsioon teeb &pitud teadmised kattesaadavaks kdigile
lilkmetele

organisatsioonis margatakse algatusvdimelisi inimesi
organisatsioon td6tab koos erinevate viliste huvigruppidega, et
leida nendega Uhiseid vajadusi

juhid otsivad pidevalt vdimalusi uute teadmiste dppimiseks

Marsick, Watkins, 2003,
Ik 143-146

“Oppimiskultuur on kontseptsioon mis kajastab organisatsiooni
kaitumist Oppimise ja arengu vaatenurgast.”

Yang, 2003, Ik 152

Teadmuse méaaramatus
Oppimise avarus
Uhtsus

Bates, Khasawneh,
2005, Ik 515-516

avatus
koostodvoimelisus
usaldus
psthholoogiline ohutus

Amy, 2008, 1k 222

Pidev dppimine
Kahepoolne suhtlus
Meeskonnabpe

Joo, 2010, 1k 80

Usalduse ehitamine
Enesepeegeldamise julgustamine
Oppimise véartuse demonstreerimine
Teadmuse jagamise vBimaldamine
Too6tajate mdjuvdimu suurendamine
Oppimise protsessi teadvustamine

Bersin, 2010, Ik 61

Pideva dppimise tunnustamine
Tahendusrikka ja sisuka tagasiside andmine
Juht kui eeskuju

Uudishimulike inimeste kaasamine

Chamorro-Premuzic,
Bersin, 2018

Allikad: (Marsick, Watkins, 2003; Yang, 2003; Bates, Khasawneh, 2005; Amy, 2008;

Joo, 2010; Bersin, 2010; Chamorro-Premuzic, Bersin, 2018), autorite koostatud.
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Kdrvutades tabelis 3 kasitletud omadusi, toovad kaesoleva t66 autorid Uhisosana valja
viis Gppimiskultuuri tunnust:

1. Oppimise vaartustamine - 8ppimiskultuuri ei kujunda ainult klassikaline ametlik
Ope, vaid suuresti tuleks tootajaid harjutada 6ppima mitteametlikult, s.h. t66d
tehes. Nagu kdesoleva t60 varasemast teooria osast lahtub, on kultuur seotud
inimeste grupi Uhise mottelaadiga. Selleks, et mottelaad jouaks “kui koolitus
tuleb, kiill ma siis Opin” suhtumiselt tasemeni, kus tootaja piliiiab
kdikvoimalikest olukordadest ndha OppimisvOimalust, tuleb seda toetada ja
tunnustada. Kultuur on reeglina visa muutuma, mistottu tuleks juhtidel pideva
Oppimise tunnustamist votta vaga tdsiselt ning luua vastavad susteemid, et

tootajal oleks piisavalt motivatsiooni ennast muuta.

T6otaja on tegelikult kdige tdhusam, kui ta toé0 ajal tegeleb ainult t66 sisuga.
Seda teades Kipuvad juhid sageli tootajate dppimisele vdi koolitusele kuluvat
aega minimeerima, et tdsta tulemuslikkust. Samas saab see olla ainult lihiajaline
kuna muutuvas keskkonnas on vaja tootajal dppida uusi ja veel tdhusamaid
viise, sest konkurendid seda kahtlemata teevad (Chamorro-Premuzic, Bersin,
2018). Samuti tuleks organisatsioonil vdimaldada aeg ja ressurss tdotajatel
mdelda olukordadele tagantjargi ning anda vBimalus peegeldada, mis ldks hésti
ja halvasti ning kuidas jargmisel korral saaks veel paremini. Uheks kuuest
Bersini  véljatoodud votmeelemendiks Oppimiskultuuri  kujundamisel on
enesepeegelduse julgustamine (Bersin, 2010, Ik 72). Kui logistikaettevottes
juhtus, et saadetis sattus valele riiulile, tuleks td6tajal endal lasta olukord peas
labi moelda ning selgitada, mis viis taolise olukorra tekkeni. Oppimisele
vastandlikult mdjuks olukord, kus juht teeb ise oma peas jarelduse ja suunab

selle monoloogi vormis tdotajatele.

EttevOte, kes vaartustab Oppimist, laiendab dppimisvBimalusi ka véljaspoole
ametikohustusi, naiteks annab vGimaluse téita lesandeid, mis pole otseselt
seotud tOdtaja pdhitdoga, palkab inimesi ettevotte seest ning koolitab juhte
vedama ka teisi valdkondi ettevotte sees. (Bersin, 2010, Ik 59). Taolised
lahendused aitavad samuti kasutada dra tOotaja kogemused teisest ettevotte

valdkonnast voi struktuuritksusest.
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2.

Info jagamine meeskonnaga - meeskonna saavutused on otseselt seotud vdimest
koos tootada ning uUksteise ndrkusi tugevdada. Selleks tuleks meeskonda valida
tootajad, kes koostdod hindavad. Olukorrad on soovitatav kdigi asjaosalistega
enne otsuste tegemist labi arutada, et meeskond asuks olukorda tunnetama
samamoodi. See loob meeskonnasisese Uhise arusaama ja austuse, mis omakorda
soodustab 6ppimist toetavat kliimat (Amy, 2008, Ik 222). Samuti suudavad grupi
lilkmed vastavalt aruteludele vOi uuele infole oma motlemist kohandada
(Marsick, Watkins, 2003, Ik 143-146). Oppimiskultuurile iseloomulik on ka
asjaolu, et labi kogu ettevdtte toimub siisteemne infojagamine. Info, mis avastati
tiimi sees, peab liikuma k&igi meeskonnaliikmeteni ning kui sellest vdib olla
kasu ka teistele tiimidele organisatsiooni sees, tuleks seda slisteemselt jagada
laiali (Marsick, Watkins, 2003, Ik 143-146). To0tajateni viiakse info
organisatsiooni minevikust, jooksvast infost ning ka uutest lahendustest,
projektidest, saavutustest. L&bi erinevate struktuuritiksuste laiuvates projektides
osalemine aitab levitada kasulikku teadmust ettevOtte sees. TOOtajate seas
viiakse labi rahulolukusitlusi ning reaalselt kasutatakse nende tulemusi edasiste
parenduste jaoks. Lisaks saab ka valjastpoolt tulevat infot jagada (Bersin, 2010,
Ik 59). Naiteks Kliendi valjapakutud idee, mis oli algselt mdeldud
laadimisprotsessile, vdib olla kasulik ka laoprotsessides. Tiimiga tootades peaks
tiimililkmete seas olema (hine arusaam sellest, mille poole pteldakse.
Uskumus, et kdigil organisatsiooni tdotajatel on hine eesmérk ning koik
todtavad organisatsiooni ja selle huvigruppide heaolu nimel (Bates, Khasawneh,
2005, lk 515-516). Vajaliku, samas mitte liigse info Gigeaegne jagamine

tiimiliikmete vahel on hea meeskonnatdo ja ka 6ppimiskultuuri ks tunnustest.

Avatus ja uudishimu - dppimiskultuuri viljelevas organisatsioonis valitakse uusi
tootajaid muuhulgas ka uudishimu ja teadmusjanu alusel. Sellel on ka loogiline
pbhjus. Inimene teostab kdige paremini tegevusi, mis on talle loomuomased.
Pidev dppimine eeldab inimeselt dppimisvdimaluste dratundmist, mis omakorda
eeldab uudishimu. Avatust ja uudishimu saab arendada ja kaasa aidata, nditeks
arendades tiimi liikmete seas kusimise ja arutlemise tehnikaid (Amy, 2008, Ik
222) ning piilides viltida “mina tean kdige paremini” mdotteviisi. TOhusam viis
on siiski valida inimene, kellel on see juba loomulikult olemas. Sageli
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keskenduvad organisatsioonid kill 6ppimisega seotud slsteemide loomisele,
kuid tiimiliikmete otsinguil ei p6odra piisavalt tahelepanu dppimise suhtes
positiivselt meelestatud inimeste &ratundmisele. (Chamorro-Premuzic, Bersin,
2018). Soovides kasvatada avatud ja uudishimulikke to6tajaid, on oluline neisse
sisendada teadmine, et kdik tootajad on vabad iseseisvalt métlema ja uusi ideid
katsetama. Kommunikeerida tuleks arusaam, et organisatsiooni teadmised ei ole
piiratud ning igauks vdib olla uute teadmiste allikaks voi n.0. maaletoojaks
(Bates, Khasawneh, 2005, Ik 515-516). Organisatsioonil on kasulik méargata ja
tunnustada inimesi, kes tanu oma uudishimule vG6i avatusele on marganud
vdimalust, millest on tekkinud kasu organisatsiooni kaekaigule. Uhtlasi peaks
organisatsioon kui tervik olema avatud ning pidevalt tegema koost66d teiste
organisatsioonide, partnerite ja klientidega, leidmas nendega uhiseid huve ja
vajadusi (Marsick, Watkins, 2003, Ik 143-146).

Pstihholoogiline ja fiilsiline ohutus - et tdotaja suudaks fokusseerida uute
teadmiste omandamisele, on tarvis luua ohutu tookeskkond, seda nii vaimselt
kui fldsiliselt. Usaldus on aspekt, mis loob td6taja jaoks mugava ja
psthholoogiliselt ohutu keskkonna, kus dppimine on soodustatud (Amy, 2008,
Ik 222). Organisatsioon peaks seisma hea selle eest, et to6tajate vahelised pinged
oleks minimaalsed ning pigem sobralikud. Taolise keskkonna loomisel on tuleb
taaskord pinnale selgelt kommunikeeritud hised véartused, tdekspidamised ja

eesmargid - sel moel vBetakse kaasttotajaid kui partnereid.

Ka Marsick ja Watkins on seisukohal, et organisatsioonisisesel usaldusel on
oluline roll, nimetades Uiheks seitsmest dppimiskultuuri indikaatoriks asjaolu, et
tootajad peavad kulutama aega Uksteisega usalduse saavutamiseks (Marsick,
Watkins, 2003, Ik 143-146). Usaldust struktuuris lespoole suurendab asjaolu, et
juht, kuuldes halba uudist, ei vihasta, vaid toetab lahenduste leidmisel ning
julgustab halbadest olukordadest dppima, kiisides taaskord kisimusi ja arutledes
olukorra ule tootajaga. See omakorda tekitab tootajas tunde, et tal on oluline
panus toosse ja moju tulemustesse (Bersin, 2010, Ik 59). Untlasi tuleks réhku
panna asjaolule, et to6taja peab tundma ennast ka fudsiliselt ohutuna (Bersin,

2010, Ik 61). Kui tootaja tunneb, et tema tdookeskkonnas on liiga palju
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ohutegureid, mis vOivad paadida vigastusega, on ta pinges ning tema maistus ei

ole valmis vastu v8tma uut informatsiooni.

5. Juht kui Oppimise vOimendaja - koigil juhtidel, alustades tippjuhist, on
Oppimiskultuuri arengu seisukohalt Kriitiline roll, kuna tema on t06tajate jaoks
suurim eeskuju. Kui juht soovib, et to6tajad oleksid valmis pidevaks dppeks,
peab ta seda ka ise tegema ning Uhtlasi to6tajale demonstreerima. Juht peab ise
pidevalt otsima vOimalusi uute teadmiste omandamiseks (Marsick, Watkins,
2003, Ik 143-146). Juhil soovitatakse votta osa tootajatele moeldud koolitustest,
kuigi nad seda ise ei vaja. See on tootajale selge mark, et koolitus on talle vajalik
(Bersin, 2010, Ik 61). Juht, mida kdrgemal astmel, seda tugevamalt, omab
tugevat mdju organisatsiooni tootajate kaitumisse. Juhi kaks todvahendit
Oppimise soodustamisel on ka dpetamine ja selgitamine, mis mdlemad aitavad
meeskonna sees olukordi (hiselt tdlgendada. Oppimise kaigus saab tdbtaja
ettekujutuse teda ootavatest valjakutsetest ja selgitamine aitab tdotaja fookuse
viia tema Ulesannete pisiasjadesse. Oppimiskultuuri suurimad takistajad on
vOimutsev ja kaitsev kaitumine. (Amy, 2008, |k 222). Juht peaks edukalt
valdama suhtlemise ja tagasiside andmise meetodeid. Uks suurema
potentsiaaliga Gppimiskohti inimese meeltes on teadmus sellest, mis nad teevad
valesti. Kui inimesel on dppimise soov, on ta vaga vastuvotlik informatsioonile,
mis aitaks tal aru saada, mida ta valesti teeb. Et negatiivse tagasiside andmine
tekitab juhis stressi ja ebamugavustunnet seoses tdoOtaja potentsiaalse
kaitsessetbmbumisega, siis jaetakse sageli negatiivne tahaplaanile ja
keskendutakse positiivsele. Samas kui t06taja tunneb, et kdik on parimas korras,
et teki ka vajadust areneda. Seega negatiivse tagasiside andmine juhi poolt on
tugev Oppimise soodustaja, kuid et muuta todtaja sii- vOi vihatunne
OppimisvBimaluse nadgemiseks, tuleb juhil hasti vallata suhtlemistehnikaid ning
andma sisukat tagasiside, millel on t6otaja jaoks tdhendus (Chamorro-Premuzic,
Bersin, 2018). Juht peab suutma valdama suhtlust dialoogi stiilis ning valtima
monoloogi (Joo, 2010, Ik 80).

Kasutades Marsick’i ja Watkins’i valjatootatud seitset omadust, tootas Yang vélja
mooduse mddta seost dppimiskultuuri ja ettevdtte finantsilise soorituse vahel. Tehtud

uurimusest jareldas ta, et seos on markimisvaarne. (Yang, 2003, Ik 159). Uhtlasi testas,
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et seni kohati umbmadraseks peetud kontseptsiooni on tegelikult véimalik mdota, seega
ka parendada ning seeldbi anda otsene tduge ettevdtte majanduslikule heaolule.
Oppimiskultuur mdjub hasti ka personali voolavusele, tapsemalt oeldes selle
vahendamisele. Organisatsioonis, kus tegeletakse pideva dppimise, kahepoolse suhtluse
ja meeskonnabppega, on tdotajad suhtluses oma juhtidega rahulolevamad. Joo,
pohinedes samuti Marsick’i ja Watkins’i  véljatootatud omadustele, uuris
Oppimiskultuuri seost toOtajate plhendumissega ning jéreldas, et tugevama
Oppimiskultuuri korral on to6tajate rahulolu oma tdokoha suhtes suurem (Joo, 2010, Ik
80). Seega mida tugevamad on Oppimiskultuuri omadused, seda positiivsemalt
tunnetavad t66tajad oma suhteid juhiga ning seda positiivsemalt on meelestatud oma

ametikohustustesse.

Tehnoloogiahiid Google on seadnud vigadest Oppimise teadlikuks tegevuseks
(McKinsey & Company, 2015). Selles ettevottes tahistatakse ebadnnestumisi, sest neist
saab ammutada vaartuslikku teadmust uute projektide labiviimisel, just nagu Google

Buzz ebaedust saadi head sisendit Google Plus arendamiseks.

Organisatsiooni kdik liikmed tegelevad teadlikult voi enesele teadmatult Gppimisega,
mis oma sisult on uue seose loomise protsess, mille tagajarjel vdib muutuda tema
edasine kéitumine. Organisatsioonile on kasulik, kui dppimine toimukski teadlikult,
osana toost ja osana kultuurist. Kultuur ettevottes Kirjeldab selle tootajate kaitumist,
vaartusi ja teadmisi. Meeskonna laienedes dpivad uued liikmed tundma juba valitsevat
kultuuri ning muudavad oma kaitumist vastavalt. Seega on koik tiimiliikmed kultuuri
edasikandjad. Oppimiskultuur kirjeldab, mil moel suudetakse probleeme lahendada,
muudatustega kaasa minna ja uut infot kasuliku teadmusena rakendada.
Oppimiskultuuri kirjeldavad tunnused on &ppimise vaartustamine, info jagamine
meeskonnaga, lilkmete avatus ja uudishimu, ohutus (nii phiiholoogiline kui fldsiline) ja

juht kui dppimise véimendaja.
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2. OPPIMISKULTUUR DHL LOGISTICS ESTONIA OU-S

2.1 EttevOtte ja metoodika tutvustus

Magistritoo koostamise kaigus viidi labi uuring DHL Logistics Estonia OU-s (edaspidi
DHL). DPDHL (Deutsche Post DHL Group) on globaalne turuliider logistikatodstuses
ning maailma juhtiv logistikaettevotte. DHL on pihendunud oma kogemuste
pakkumisele rahvusvahelises ekspressteenuses, 6hu- ning merevedudes, maantee- ja
raudteetranspordis, lepingulises logistikas ning rahvusvahelises postiteenuses. DHL
asutati 1969. aastal ning selle globaalne vorgustik katab hetkel enam kui 220 riiki ning
ligi 360 000 tootajat tle maailma pakuvad klientidele parimat teenusekvaliteeti ning
kohalike teadmistepdhist tarneahela logistikat. DHL votab enda kanda sotsiaalset
vastutust labi Kliimakaitseprogrammide, suurdnnetuste likvideerimise juhtimise ning

hariduse toetamise.

Kuni 31.12.2018 koosnes DHL Estonia AS kolmest &ritiksusest: Express, Freight ja
Global Forwarding. Alates 01.01.2019 jagunes ettevotte jargmiselt: DHL Estonia AS on
Expressi ariiiksus ning DHL Logistics Estonia OU koondab enda alla Freight ja Global
Forwarding Uksused. Jagunemise taga on DPDHL grupi strateegia maandada riske ja
hoida lennukullerteenused eraldi kuna iga vdiksem arusaamatus vOi tagasilook
ettevOttes mojutab ennekdike Expressi teenuseid (naiteks probleemid tolliga voivad
peatada kogu Expressi tegevuse). Kéesoleva t06 vaatlused algasid DHL Estonia AS-is
Freight ariiiksuses ning 18ppesid DHL Logistics Estonia OU-s. Kokku té6tab DHL

Logistics Estonia OU-s umbes 100 inimest. Organisatsiooni stuktuur on néha joonisel 4.
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Joonis 4. Organisatsiooni struktuur.

Allikas: TO6 autorite koostatud ettevottest saadud info pohjal.

DHL Logistics Estonia OU omab 1SO kvaliteedisertifikaate 1SO 9001:2015, 1SO
14001:2015 ja ISO 50001:2001, millede nduetele vastavalt on  kirjeldatud
tooprotseduurid ja eeskirjad. Néiteks ladude sise-eeskirjad, hadaolukordade protseduur,
tegutsemisjuhend tulekahju korral, juhtimissiisteem jpm. Samuti rakendatakse
ettevottesiseselt mitmesuguseid poliitikaid: kvaliteedi-, keskkonna- ja tootervishoiu- ja

ohutuspoliitika.

Jargnevas 10igus kasitletakse ldhemalt metodoloogiat, mida kasutati antud magistrit6o
empiirilise osa jaoks ning kirjeldatakse uurimisprotsessi detailselt. Empiirilise osa jaoks
koostati esimesena t00 autorite poolt uurimiskava, mida saab naha tabelis 4.
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Tabel 4. Magistritdo uurimiskava.

Tegevus Téhtaeg

Teooria labitédtamine Oktoober 2018

Intervjuu kisimuste ettevalmistamine November 2018

Valimi koostamine November 2018

Ettevotte kulastused intervjuudeks ja vaatlusteks 28.11.2018, 15.02.2019,
13.03.2019

Intervjuude ja vaatluste transkribeerimine ja kodeerimine Marts 2019

Intervjuude ja vaatluste analuits ja sidumine teooriaga Aprill 2019

Allikas: autorite koostatud.

Kéesoleva magistritdd teooria osa késitles dppimise ja kultuuri teoreetilisi aluseid ning
Oppimiskultuuri tunnuseid. OECD hinnangu alusel seisavad pooled kdigist tootajatest
silmitsi muudatustega nende t06 sisus (OECD, 2018, Ik 7) ning ettevotted peavad votma
fookusesse selle, et tootajad saaksid muutunud tingimustes hakkama, siis nagid
magistritod autorid v@imalust Uhe ettevotte nditel uurida, kuidas on olukord Uhes
ettevottes, kas ja kui palju on seal tahelepanu tdotajate arendamisele ning kas seda
soodustatakse vOi piiratakse. Sisendinfo saamiseks valisid magistritod autorid
kvalitatiivse uurimuse: struktureerimata intervjuud, osalejana tehtud vaatlused,
avalikustatud vaatlejana tehtud vaatlused ning dokumendianaliilis (Tabel 5), et saada
voimalikult palju erinevat informatsiooni. Enne intervjuude ja vaatluste l&biviimist
tootasid t00 autorid labi Gppimiskultuuri puudutava teooria ning tutvusid ettevottes
olevate sisedokumentidega (Tabel 6). Dokumendianalliisiks kasutati Sarantakose
(Sarantakos, 2005, Ik 294) kasitlusest kirjeldavat dokumendianaltdsi.
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Tabel 5. Ulevaade andmete kogumise viisist ja valimist.

Andmete Sundmus/téotaja Kestus, h Andmetutp Uurijad
kogumise viis
Struktureerimata Personalijuht 2 Tekst Epp
intervjuu Lindistused Janno
Fotod
Struktureerimata Keskkonna- jal15 Tekst Epp
intervjuu kvaliteedijuht Lindistused Janno
Fotod
Struktureerimata Terminalijuht 15 Tekst Epp
intervjuu Lindistused Janno
Fotod
Avalikustatud 7-osaline  kaubaveokite | 3 Tekst Epp
vaatlejana  tehtud | kontrolli koolitus Lindistused Janno
vaatlus Fotod
Avalikustatud Probleemilahenduse 3 Tekst Epp
vaatlejana  tehtud | koolitus Ettevotte
vaatlus sisedokumendid
Osalejana  tehtud | Kesk-Euroopa 4 Tekst Janno
vaatlus ekspedeerimistiimi juht Lindistused
Fotod
Osalejana  tehtud | Klienditeenindustiimi 4 Tekst Janno
vaatlus juht Lindistused
Fotod
Struktureerimata Tiimijuht 1,5 Tekst Epp
intervjuu
Struktureerimata Andmesisestaja 1,5 Tekst Epp
intervjuu
Dokumendianaltiis | Ettevotte 10 Tekst Epp
sisedokumendid Janno

Allikas: autorite koostatud.

Jargmiseks médrasid magistritod autorid uurimuse valimi. Inimesed, keda intervjuudeks

ja vaatlusteks valiti otsustati mugavusvalimi alusel, kuid silmas peeti ka seda et kaetud
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oleks koik ettevotte juhtimistasemed ning samuti intervjueeritavate ndusoleku ja
intervjuuks sobiva aja leidmise pdhjal. Intervjueeriti to6tajaid kellel on alluvad kui ka
neid kellel alluvaid ei ole, et tulemuste mitmekesisuse huvides saaks kaetud voimalikult
suur valimi spekter. Antud valim oli autorite hinnangul analtisi I&biviimiseks piisav,
kuna intervjuusid labiviies saavutati kiillastumispunkt (Guest, Bunce ja Johnson, 2006)
ning kuna uut teavet enam ei tulnud, siis otsustati, et arv on piisav. T60 kaigus viidi labi
5 intervjuud, 2 avalikustatud vaatlejana tehtud vaatlust ja 2 osalejana tehtud vaatlust.
Intervjuude kestus oli vahemikus 1,5-2 tundi ning vestlused salvestati, kui
intervjueeritav andis selleks oma ndusoleku. Intervjuud toimusid ettevdttes kohapeal
koosolekuteks ettendhtud ruumides. Osalejana labiviidud vaatlused toimusid ettevdtte
ruumides tookeskkonnas. Kumbki vaatlus kestis 4 tundi ning selle ajal jélgiti ettevotte
tootajaid nende loomulikus tookeskkonnas. Osalejana tehtud vaatluste esimesed u. 30
minutit kulus uurija ja inimese vahelise tutvuse ja sideme loomiseks, uurija eesmargi ja
vaadeldava t60 tutvustamisele. Selle aja kaigus kisis uurija ka lisakisimusi t60 sisu
kohta, et vaatlus saaks toimuda eesmargiparaselt. Ulejaanud osalejana tehtud vaatluse
ajast toimus vaadeldava jalgimine ja aeg-ajalt tdpsustavate kisimuste esitamine.

Viimaste eesmark oli tdheldatust parem arusaamine.

Avalikustatud vaatlejana labiviidud vaatlused kestsid mélemad 3 tundi ning mdlemaid
vaadeldi ettevdttes labiviidud koolituste raames. Uks nendest oli sisekoolitus ja teine

valikoolitus.
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Tabel 6. Ulevaade dokumentidest, mida analiiisiti.

Dokumendi Dokumendi | Sisu

nimetus maht

Sissejuhatav 12 Ik Sissejuhatava juhendamise eesmargiks on anda DHL-i

juhend tootajale Uldteadmisi kehtivate téotervishoiu ja té6ohutuse
nduete ja korraldamise kohta ettevottes.

Tdoohutuse 71k Dokumendi eesmargiks on kindlustada t6dohutuse ja

korralduse todtervishoiu alase tegevuse rakendamine ettevottes.

protseduur

Klienditeeninduse | 5 Ik Dokument, mille eesmargiks on tagada klientidele parim

protseduur kogemus DHL-iga.

Rahvusvahelise 71k Annab juhised veokorraldajale kindlustamaks

ekspedeerimise nduetekohased rahvusvahelised veod.

protseduur

Personalijuhtimise | 8 Ik Personalijuhtimise  protseduur ~ koosneb:  personali

protseduur planeerimine; varbamine ja valik; téokoha
ettevalmistamine; tdotaja t60le vormistamine, uuele
tootajale ettevotte tutvustamine, toGtamine ametikohal,
tootaja arendamine ja toosuhte 18petamine.

Koolituse 21k Dokument saamaks teada koolitatavate  arvamust

tagasiside koolitusest.

Freight 51k Kirjeldav dokument laotdo erinevatest osadest.

laoprotseduur

Tdokorralduse 13 Ik Ulevaade ettevdttes kehtivatest reeglitest ja normidest.

reeglid

Uue tootaja | 40 Ik Juhised ja meelespea tiimijuhtidele, et uue tdotaja

manuaal sisseelamine oleks vdimalikult sujuv ja kiire ning meeldiv

tiimijuhtidele mdlemale osapoolele.

Allikas: autorite koostatud.

Intervjuude ja vaatluste kaigus otsisid uurijad ja panid Kirja nahtu v&i kuuldu, mis nende

arvates vois seonduda dppimiskultuuriga (Joonis 2). Avalikustatud vaatlejana tehtud

vaatluse kaigus uurijad kiisimusi ei esitanud ega oma arvamusi ei avaldanud. Sel juhul

oli eesmark jaada koolitajale ja osalejatele voimalikult markamatuks. Stuktureerimata

intervjuude korral esitasid uurijad intervjueeritavatele silmast silma peamiselt laiema

skaalaga kisimusi, nditeks “Kuidas te hindate ettevotte pakutavaate koolituste

piisavust?” Seejarel lasid uurijad intervjueeritavatel teemat tutvustada sellisel moel ja

struktuuris nagu nad ise arvasid parem olevat. Sel moel séilis vdimalus to6tajal vabalt
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réakida, kuidas tema teemat n&eb ning kuulda neid aspekte, mida tema téhtsaks peab.
Vajadusel kusisid uurijad tapsustavaid lisakisimusi, et paremini aru saada tdotaja

mottest vOi ettevdtte slisteemidest.

Heledad riided, valmis meiega radkima
Uurib, mida me tapsemalt oma loputdos kajastame

Tundub, et on huvitatud, kuulab huviga ja on kaasa votnud ettevittesisese koolituste osalejate
nimekiri
Selgitab tana varem toimunud koolituse tagatausta — tolliaudit pakkus tasuta koolitust; korra on

olnud juhus kus td6taja markas salakaupa ja toll kutsuti kohale.

Uus tdotaja koolitab nii — enne tootajale on tehtud tookaart, tooriided, e-post ja telefon tellitud,;
nimekirja jargi mis on vaja Opetada tdotajale, téotaja annab allkirja et on teadlik (sisekorraeeskirjad,
milliseid uksi véib kasutada jne), ettevdtte tutvustus

Meeskond saab aru, et uus inimene tuleb korralikult valja dpetada, siis on hiljern lihtsam.

CFS programm — kui uus koolitus tuleb, siis uus inimene suunatakse sinna.

Joonis 2. Naide intervjuu kaigus kirjapandust.

Allikas: autorite koostatud.

Nii vaatluste kui intervjuude kaigus panid uurijad kirja markmeid. Vastavalt olukorrale
tehti seda kas paberile vGi digitaalsena, kasutades sllearvutit. Teostati ka helisalvestusi.
Uurijad plddsid véltida liigset inimeste pildistamist eesmargiga mitte tekitada nende
kinnisust ja suletust uurijate suhtes. Seega pilte jaaddvustati vdiksema arvu inimeste
puhul koos nende loaga. Uhtlasi jaadvustati vaatluste ja intervjuude vahelisel ajal
ettevotte tookohtadel, koridorides ja erinevates ruumides paiknevaid tahvleid, pilte,
aukirju ja muid element, kuna nii intervjuude kui vaatluste kdigus toonitasid tootajad
korduvalt ettevottesisest tunnustamist. “Mulle meeldib, kui ettevdte markab minu panust
ja aegajalt patsutab selle eest Glale. Naiteks sain ettevdtte poolt jdulupeol aukirja, kui

tditus 5 todaastat ning vdiikese kingituse.” (Andmesisestaja).

Kummagi uurija poolt kirja pandud tekst toodeldi hiljem I&bi mdlema uurija poolt
kvalitatiivse sisuanaltitisi meetodil. Tekstidele teostati siivendatud labilugemine, pidades
silmas ké&esoleva t66 uurimistlesannet. L&bilugemise kaigus panid uurijad teksti

erinevatele osadele kiilge mérksonad ehk koodid (Joonis 3).
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l—leledad riided, valmis meiega radkima AVATUS
Uurib, mida me tdpsemalt oma |6putdos kajastar e UUDISHIMU

Tundub, et anhuvitatud Loulah hoviea j3 on kaasa votnud ettevottesisese koolituste osalejate
nimekir UUDISHIMU; ETTEVALMISTUS

Selgitab tana varem toimunud koolituse tagatausta — tolliaudit pakkus tasuta koolitust; korra on
olnud juhus kus tootaja markas salakaupa ja toll kutsuti kohale.

Uus tootaja koolitab nii — enne tootajale on tehtud tookaart, tooriided, e-post ja telefon tellitud;
nimekirja jargi mis on vaja Opetada tootajale, tdotaja annah allkiria at an taadlik [cicakorraaackiriad
milliseid uksi vBib kasutada jne), ettev8tte tutvustus UUE TOOTAJA KOOLITUS STANDARDISEERITUD

TEADLIK TAHTSUSTAMINE

CFS programm — kui uus koolitus tuleb, siis uus inimene suunatakse sinna| VAUAOPPE PROGRAMM

Joonis 3. Uurija lisatud koodid teksti eri osadele.
Allikas: autorite koostatud.

Médlema uurija poolt kirjutatud koodid tdsteti tihte tabelisse, misjéarel toimus kahe uurija
vaheline arutelu, kus motestati lahti, mida oli kumbki nende all tdpselt mdelnud. Kui
erinevate koodide taga oli sama mote, muudeti koodi nimetus lhtseks (Joonis 4). Kui
uurijate vahel oli koodide md&testamisel erimeelsusi, siis vaadati uuesti Gle materjal ning
vastavalt taustmaterjalile otsustati koodi tle. Erimeelsusi tekkis kodeerimisel vaga vahe.

Peale koodide Uhtlustamist tekkis koodide nimistu, Joonis 5.

rahulolu koolitusega

tunnetuslik tuhin peale koolitust ‘ rahulolu koolitusega

rahulolu koolitusega

Joonis 4. Koodide nimetuste Ghtlustamine.
Allikas: autorite koostatud.
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korporatsioonisisene koolitusprogramm - Certified

avatud meelega

aktiivne osalemine koolitustel

rahulolu koolitusega

uudishimu
uue tootaja koolituse stisteem
kogemuste vahetamine iganadalaselt - performance dialog

Joonis 5. Naide koodide nimistust.

Allikas: autorite koostatud.

Nimistus olevad koodid grupeeriti nende sisu alusel suurematesse kategooriatesse

(taismahus koodide tabel koos kategooriatesse liigitusega Lisa 1).

Kokku tekkis 5 kategooriat:
1) Inimesi vaartustav hoiak;
2) Toobtaja huvi Umbritseva suhtes;
3) Koolitusstisteem;
4) Vigadest Oppimine;
5) Standardiseeritud t00.

Tekkinud 5 kategooriat peegeldavad 6ppimiskultuuri tunnuseid DHL Logistcs Estonia

OU-s. Jargnevas peatiikis kasitletakse kdiki kategooriaid pdhjalikumalt.

2.2 Ulevaade tulemustest

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse ja analiilisitakse DHL Logistics Estonia OU-s

avaldunud dppimiskultuuri tunnuseid.

Kogu ettevottes viibitud aja jooksul taheldasid uurijad aspekte, mille ihine nimetaja on
inimesi vaartustav hoiak. Algas see elementaarse viisakusega nagu teretamine ja
tdnamine. Peale valiskoolitaja korraldatud koolitust tanati koolitajat nii grupijuhi kui ka
tootajate poolt. Jalgides ekspedeerimismeeskonna ja selle juhi to66d, oli tavaparane

praktika alustada ja l0petada telefonikdne lthida, kuid konkreetse ja viisaka Zzestiga,
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naiteks ,,DHL, (nimi) kuuleb, Tervist“ voi “Aitah sulle, (nimi), tSau”. Uhtlasi ei
tdheldanud kumbki uurija kordagi tOdtajate seas sOnelemisi, ebaviisakust ega

mahategemist.

Vaatluste ja koolituste kaigus oli tihti mérgata ka naljatamist, mis paistis kdigi tuju
tostvat ja pigem Uksteisest arusaamise protsessile lisaenergiat andvat. Koolituse alguses,
kui koolitaja tutvustas ennast ja raakis, et ta on sellel alal juba 27 aastat to6tanud,
kommenteeris musta peaga noorem neiu “ma alles sundisin siis”, mille peale kogu
seltskond, k.a. koolitaja, naeris. Teine néide tuleneb klienditeeninduse naistiimi juhilt
hetkest, mil ta juhatas uurija oma tiimi juurde ruumi, kus oli muust keskkonnast
margatavalt soojem, kommenteerides “kuumad naised”. Naljatamine kahtlemata

maandab todstressi ning aitab saavutada pingevaba dhkkonda.

Inimesi vadrtustavat hoiakut oli margata mitte ainult tootajate omavahelises, vaid ka
juhtide ja alluvate vahelises suhtlemises. Korduvalt toodi juhtide poolt vélja, et vaba
positsiooni tekkides eelistatakse see tdita, n.6. edutades pigem olemasolevaid too6tajaid,
kuna neil ei kulu aega ettevotte rutiinide dppimisele ning ndnda ndevad ka ulejaanud
tOotajad, et ettevote pakub arenguks vdimalusi. Lisaks oli ndha ettevotte pingutuste vilju
selles osas, et tdnada ja tunnustada nende panust t60 tegemisse ja meeskonnaliikmeks
olemisse. Nimelt olid paljude téokohad kaunistatud mitmete -ettevGttepoolsete
tanukirjade ja tunnustustega (Joonis 6.) Tanukirju oli véljastatud nditeks pika lojaalsuse
eest ettevOttele ning ettevotte initsiatiividest osavotmise eest (nditeks vabatahtlike

paev).
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Joonis 6. Ettevottepoolne tunnustus tootajale.

Allikas: Janno Kasepuu.

Lisaks vOis naha Uhiskasutatavates ruumides postreid ja dhisfotosid, mis néitavad
selgelt  ettevottepoolset  hoiakut inimeste  vadrtustamisse (Lisa  2).
Ekspedeerimismeeskonna juht mainis: “Edukad on need ettevdtted, kes panustavad oma

inimestesse.”’

Koolituse ja vaatluste kéigus taheldati t66tajate suurt huvi nende Umber toimuva osas.
Koolitustel osales neid, kes algusest saati olid avatud, kisisid kisimusi ja reageerisid
naljadele. Samas oli ka neid, kes koolituse algul Kkippusid olema vaiksed ja istuma
suletud olekus. Koolituse edenedes avanesid ka nemad ning hiljem oli ndha, et méned
neist asusid ka ise kommenteerima vOi kisimusi esitama. Néaiteks esitati kiisimus uhe
alguses vaikselt istunud koolitusel osaleja poolt: “Kas autojuhid on alati teadlikud
salakaubast nende veokis?” Taolisest koolituse kdigus avanemisest jareldavad uurijad,

et huvi koolituse teema vastu oli suur.
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Intervjuude ja vaatluste algul tundsid eranditult kdik intervjueeritavad uudishimu selle
kohta, millise uurimusega on tegu ja millistele kisimustele vastuseid otsitakse. Kdik
intervjueeritavad juhid olid uhel meelel selles osas, et to6tajad on tehtud koolitustega
pigem rahul ning et koolitusi voiks rohkem olla. Ekspedeerimismeeskonna juht koneles
loo erinevatest inimtidpidest ja sellest, kui oluline on &ra tunda, millise tliibiga on tegu,

et teda meeskonda sobitada.

Ettevottes puudub ametlik koolitusplaan. Kui praegune personalijuht 2013. aastal toole
tuli, siis ndgi ta, et koolitusplaani pandi kirja kdik koolitused, mida to6tajad soovisid,
kuid mis ei toimunud. Naiteks hiina keele koolitus, ikebaanakoolitus jt. Hetkel pannakse
tootajate koolitussoovid Kirja arenguvestluse kaigus ning kirja pannakse reaalsest

vajadusest ldhtuvaid koolitusi.

2014. aastal kehtestati korporatsiooni poolt koolituskeeld - valiskoolitusi tohtis teha
ainult aarmisel vajadusel (néiteks esmaabiandmise koolitus, tétkeskkonnavolinike
koolitus jms). Koolituskeeld kehtestati kulude kokkuhoiuks. Samal ajal toétati vélja
suur sisekoolituste programm, mis on kogu korporatsioonis Gihesugune, see tdéhendab et
kdik tootajad ule maailma saavad koolitatud tépselt sama programmi jargi.
Sisekoolitused jagunevad kaheks: Certified programm ja E-learning. E-learning on
veebipdhine keskkond, kus on lai valik koolitusi, millest mdned on kohustuslikud
kdikidele tootajatele Iabimiseks. Kohustuslikud on nditeks energiaséastmise koolitus,
eetikakoolitus, korruptsioonivastane koolitus. Lisaks on olemas ka lai valik koolitusi,
mis ei ole kohustuslikud, kuid iga todtaja saab neid soovi korral labida. E-learning
programm annab Ulevaate to6tajatest, kes tapselt milliseid koolitusi ja millal 1abinud on.
Certified programm jaguneb omakorda kaheks: esimene tase koikidele tootajatele
(Welcome To My Company - Certified Freight Specialist) ja teine tase sOltuvalt
ametikohast (personalijuhid, finantsjuhid, mulgiinimesed, klienditeenindus, kdik juhid
kellel vahemalt (ks alluv vdi kriitilise tdhtsusega ametipositsioon). Peale esimese
koolituse labimist saab tOotaja endale passi ning edaspidi saab peale iga jargmise
koolituse labimist kleebise passi, mis tdendab, mis koolitused t66taja on l1abinud (Joonis
7).
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Joonis 7. Certified Freight Specialist pass.
Allikas: Janno Kasepuu.

Certified programm on valja tdotatud vélispartneri poolt, kuid koolitusi viivad l&bi alati
oma tootajad. Kvaliteedijuhi sénul on see programm dsna jéik, kuid samas ainuke viis,
kuidas edastada Uhtset suurt sonumit Ule kogu maailma ettevOtte tdotajatele.
Personalijuhi ja kvaliteedijuhi sénul on Certified programm véga edukas, peale koolitust
on todotajatel positilvne emotsioon ning uuritakse jargmiste koolituste kohta. Ka
tagasiside koolitusele on positiivne. Peale juhtide koolitamist, soovisid to6tajad luua
“juhtide klubi”, kus korra kvartalis kokku saada ja radkida dnnestumistest ja takistustest.
Samuti peale koolitust toimunud rahulolukisitluste tulemused téusid, kuna inimesed
said aru, et ettevdttes on dppimis- ja arenguvBimalused. Certified portaalis on Ulevaade
tootajatest ja mis koolitusi nad labinud on. Igas riigis on Certified Champion, kellega
korporatsioon votab Uhendust ning annab infot, keda on vaja koolitada ja milliste
koolitustega. Eesti DHL on silma paistnud sellega, et 100% juhtidest on Certified
programmi teise taseme labinud (Certified Freight Manager). Intervjuude kéigus
mainisid seda koolitusprogrammi mitmed to6tajad ning olid intervjuule kaasa toonud ka
oma koolituspassid, mis néitab, et see on neile oluline.
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Uue tootaja koolitamine on ettevottes olulisel kohal. Uuele todtajale suunatakse
kdigepealt sissejuhatavad koolitused, et ta dpiks tundma ettevotet ja t66pohimatteid.
Moned koolitused uuele tdotajale on e-keskkonnas E-learning ning personalijuht
keskkonna kaudu suunab uuele to6tajale koolitusi (nditeks kaitumiskoodeksi koolitus).
EttevGte on vélja téotanud ka juhendi juhile, mis abistab teda uue to6taja koolitamisel.
See juhend annab samm-sammult nimekirja, mis jarjekorras ja mida uuele inimesele
tutvustada on vaja (naiteks ohutusjuhendite l&bitd6tamine esimesel péeval, teisel paeva
protseduuride ja ISO juhendid, hiljem Welcome To My Company koolitus). Intervjuus
terminalijuhiga réakis ta kuidas tema uut tdotajat koolitab lahtudes véljatdotatud
juhendist. Reaalset téotegemist uuele tdotajale dpetades alustatakse alati lihtsamatest

ulesannetest ja kui need on selged minnakse edasi keerukamate téoilesannete juurde.

Kdik tootajate labitud koolitused (nii sise- kui ka valiskoolitused) talletatakse Exceli
tabelisse (Tabel 7). ning peale koolitust kusitakse to6tajatelt tagasiside, mis meeldis ja
mis ei meeldinud. Personalijuht on kohustatud kiisima tagasisidet, kui koolitus maksab
rohkem kui 200€+km. Personalijuhi sdnul koolitusfirmad helistavad palju ja iritavad

valja selgitada ettevotte vajadused, et sellest ldhtuvalt neile koolitusi pakkuda.
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Tabel 7. Koolitusregister.

Koolituse Koolituse
Koolitusfirma/labiviija vorm: sisene/ kestvus
Nr Osakond Teema nimi valine Toimumisaeg tundides
1 290 Tootervishoiu ja tddohutuse Treff Riskianaltitis OU valine 24.01.2018 8
2 290 CFM 24
3 CFM 24
E-Katedraal Koolituskeskus 9.04-
4 298 Esmaabiandjate esmadppe kursus ou valine 10.04.2018 16
E-Katedraal Koolituskeskus 9.04-
5 280 Esmaabiandjate esmadppe kursus ou valine 10.04.2018 16
Betooni 1a Evakuatsiooni ja tulekahju korral )
6 | tootajad tegutsemise dppus PriErka OU valine 31.05.2018 3
22.08-
7 272 Esmaabiandjate esmadppe kursus Juunika Koolitus OU valine 23.08.2018 16
9.10-
8 | 16 inimest CFM Kaoolitus Sisekoolitajad sisene 11.10.2018 24
15.10-
9 273 Ohtlike ainete baaskoolitus Ospentos International OU valine 19.10.2018 40
Mida toob kaasa uuenev )
10 290 tootervishoiu ja todohutuse seadus? | Aripdev AS valine 6.11.2018 2
Betooni la Veovahendi 7-osalise kontrolli
11 | t66tajad koolitus Maksu-ja Tolliamet valine 28.11.2018 2
12 | Tiimijuhid Aastavestluste koolitus sisene 6.03.2018 8
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Intervjuude kdigus mainiti palju nii oma kui ka teiste vigadest dppimist. Seda mainisid nii
ettevottes juhtival positsioonil olevad to6tajad kui ka todlised. Naiteks ettevotte personalijuht
ttles: “Kui tOotaja teeb sama viga mitu korda, siis on midagi valesti”. Ehk siis ettevote
soovib, et tO6tajad Opiksid oma vigadest ja seejarel muudaksid oma kaitumist ning samuti, et
Opitaks teiste vigadest. Performance Dialogue ajal tiimijuht radgib tehtud vigadest, et kdik
tootajad oleksid nendest teadlikud ja oskaksid sarnaseid vigu tulevikus véltida. Samuti on
kdikidel tootajatel voimalus valja tulla oma ideedega, kuidas tulevikus selliseid vigu valtida.
Oluline on ka oma vigade tunnistamine ja teadvustamine, et jargmine kord paremini teha.

Pidevale parendusele orienteeritus tuli valja mitme intervjuu kéigus.

Intervjuus terminalijuhiga toonitas ta, et meeskond peab aru saama, miks on uue inimese
koolitamine téhtis - “Siis on hiljem lihtsam.” Ehk siis uue inimese koolitamine on koht, kus
meeskond saab jagada oma kogemusi ja valja tuua, mis vigu on vdimalik teha, et valtida seda,
et uus inimene hakkab samu vigu kordama. Samuti toimub selles meeskonnas juhi ja kahe
vahetusvanema vahel regulaarne kohtumine korra kuus, et arutada t66 kdigus ning erinevates

vahetusest tehtud vigu.

Personalijuht kui ka terminalijuht tdid intervjuude kéigus valja jargmised marksdnad: tootaja
asetamine teise t0otaja olukorda. CFS koolitusprogrammis on eraldi mang, mille kdigus
tootajatele jagatakse kétte erinevad rollid (reaalsed rollid selles ettevdttes) ning nad peavad
taitma neile antud eesmargi. lga to6taja saab temale mittetuttava rolli ehk néiteks laotdotaja
on mangus autojuht ja tiimijuht on andmesisestaja. M&ngu tehakse 1abi mitu korda, sealjuures
igal korral arutades, mis l&ks valesti ja kuidas saaks olukorda parandada. Iga uue manguga
jOutakse lahemale seatud eesmadrgi tditmisele ning todtajad saavad aru, miks teatud vead
juhtuvad ja kuidas neid edaspidi valtida. Terminalijuht: “Vigade parandamiseks on

ulioluline selgitada to6tajale, miks on oluline Gigesti teha.

Et vdhendada inimeste kaitumise erinevustest tulenevaid kadusid ja raiskamisi, tuleks
protsessid, mis pole ajas kiirelt muutuvad, standardiseerida. Tanu sellele on taidetud eeldus
t06 ajal vahem tegeleda n.6. tule kustutamisega ja kulutada rohkem aega kasulike lahenduste
valjamotlemisega. Naiteks oli standardiseeritud protsess, kuidas saaks juht ja tiim
perioodiliselt vahetada kogemusi ja radkida labi tekkinud olukorrad. Selleks korraldati
iganadalaselt koosolekud, kuhu oli kutsutud terve tiim. Sellist koosolekut nimetati
Performance Dialogue’ks. Selle kéigus tutvustab juht tahvli ees (Joonis 8) viimase perioodi
vOtmenaditajaid, viitab parendamist vajavatele olukordadele ning vastab kisimustele.
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Joonis 8. Performance Dialogue tahvel.

Allikas: Epp Vassiljev.

Standardiseeritud on ka probleemilahendusprotsess, mille koolitusel ka ks uurijatest viibis.
Ettevottel on valja tootatud ka blanketid, mis aitavad sisteemselt probleemi juurpdhjuse
leidmist, kasutades “5 miks?” meetodit, ja lahenduste leidmist (Lisa 3). Personalijuhi ja
terminalijuhi sdnul on standardne ka uue tO6taja t06levotmise protsess, kus tegevused
esimestel péevadel on valdavalt samad. Klienditeeninduse tiimis on kdigi tiimiliikmete
ulesanded sarnased, erinevad vaid riigid, millega keegi tegeleb. See tahendab, et liikmeid
onnestub puudumiste korral lintsalt asendada. Terminalis oli vélja to6tatud blankett erinevate
vahetuste vahel info standardiseeritud jagamiseks, et t66le tulev vahetus saaks eelmiselt tooks

vajaliku info.

Samuti oli tdokohtadel naha erinevaid juhendeid, mis andsid konkreetsed juhised, kuidas ja
mida teatud olukordades teha. Naiteks Joonis 9 juhendab, mida teha kui gaas hakkab

I6ppema, kes vdib tostukil gaasiballooni vahetada ning kust v8ib leida ohutusjuhised.
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Toyota gaasitdstuki tarbeks vedelgaas mida hoiustada selles kastis (kokku 5
ballooni)

1)Gaasiballooni vdivad vahetada ainult koolitatud té6tajad.

2)Kui alles on 2 tiis ballooni siis teavitada koheselt Viktor Kazakov (56808774) kes
tellib juurde.

3)Ohutusjuhised ja ohutuskaart asub kasti kiiljes sahtlis.

ETTEVAATUST!

VEDELGAAS (Tuleohtlik
~ jardhuall)

Vedelgaasi
ladustamine!

PBhi reeglid on jdrgmised: 5
tem
1. Ei tohi ladustada paikese kies (suvel) kuna
VvBib tBusta max 50°C
d seinte
2. ladustatavas ruumis peavad olema ahuav:a(“:.l
all sares kuna propaan on Shust r:sknvn;ﬂ Al
i i tada keldrites u
pBhjusel ei tohi neid ladusta n tantiste

Ranall joont hed:

3.Kul asutus on enda standarditega masranud, &t
pblevgaasid ei tohi olla hoones sees (tuleohtliku
materjalid jne) siis tuleb ladustusruum leida
hoonest valjas.

Joonis 9. Tookohal olev juhend.

Allikas: Epp Vassiljev.

Joonisel 10 kujutatud juhend asub pakkimisala juures ja tuletab meelde enne pakkimise
IGpetamist vajalikke toiminguid.
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Joonis 10. Téokohal olev juhend.

Allikas: Epp Vassiljev.

Protsesside standardiseerimisest annab maéarku ka ettevottele omistatud sertifikaat 1SO
9001:2015.
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Voib oelda, et t60 esimeses osas erinevate autorite teostest (nt Amy, 2008; Yang, 2003;
Bates, Khasawneh, 2005; Joo 2010; jt) stnteesitud 6ppimiskultuuri tunnused on esmapilgul
erinevad DHL Logistics Estonia OU-s tehtud uuringu tulemustest. Seosed uurimustoo
teoreetilise ja empiirilise osa vahel on n&ha allolevas Tabelis 8. Samas seosed tunnuste
tapsustuste vahel on mérkimisvaarsed. Esimesed seosed tekivad standardiseeritud t66 tunnuse
juures, mille puhul on palju Ghist info jagamisega meeskonnas. Nimelt mérkasid uurijad
intervjuude ja vaatluste kaigus, et paljuski oli standardiseeritud meeskonna kaasamine otsuste
tegemisse ja info jagamine meeskondades. Selleks praktiseeritakse ettevottes iganddalasi
koosolekuid (Performance Dialogue), milles tiim saab juhilt tagasisidet tulemuste, uute
projektide voi saavutuste osas ning mille kaigus on kogu tiimil véimalik koos arutada ja leida

lahendusi erinevatele probleemidele.

Ettevottekulastuste kaigus maérkasid autorid korduvalt tootajatepoolset uudishimu, mis
valjendus koolitusel lisakiisimuste esitamisega, uurijatele nende eesmarkide kohta kisimises
ning huvist jargmiste koolituste vastu. Uhtlasi oli labivalt margata avatust, mis véljendus oma
t00 ja tegemiste julgest esitlemisest ja meeldivatest esmakohtumistest. Uudishimu ja avatuse
kui dppimiskultuuri tunnuse kasuks radgib ka seos varasemalt tehtud uurimustest, mille puhul
soovitatakse (1) tootajaid valides eelistada uudishimulikke inimesi (Chamorro-Premuzic,
Bersin, 2018) ja (2) tootajate uudishimu ja avatust suurendada, kasutades monoloogi asemel
klisimise ja arutlemise tehnikaid (Joo, 2010, Ik 80).
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Tabel 8. Seosed empiirika ja teooria tulemuste vahel.

Teooria tulemused

Tunnus

[Tunnuse tapsustused

Seosed

Empiirika tulemused

Tunnuse tapsustused

Tunnus

Oppimise vairtustamine

Oppimise tunnustamine, tasustamine

Enesepeegeldamise julgustamine

Ametikohavalised (ilesanded

Omade todtajate kasutamine teistel ametikohtadel

Pidev 8ppimine

Info jagamine
meeskonnaga

Otsustesse kaasatakse meeskonnaliikmed

Meeskonnas Uhised eesmargid, vaated, arusaamad

Uue teadmuse jagamine suisteemne

Siisteemne info jagamine minevikust, projektidest,
saavutustest

Rahulolukisitlused

Avatus ja uudishimu

Kaadri valikul eelistatakse uudishimulikke ja avatuid

Uudishimu ja avatuse arendamine

Algatusvéimeliste markamine

Organisatsiooni teadmised ei ole piiratud

Igaiiks voib olla uute teadmiste allikaks

Organisatsioon teeb koost66d valiste osapooltega

Pstiholoogiline ja fllsiline
ohutus

Usaldus on oluline ja selle saavutamiseks kulutatakse
aega

Tootajate mbjuvbimu suurendamine

Fudsiline ohutus

Julgustamine negatiivsest olukorrast ppima

Juht kui 8ppimise
vBimendaja

Juht on eeskuju

Hea suhtlemise oskus

Tahendusrikas ja sisukas tagasiside

Juht otsib ise vOimalusi arenemiseks

Dialoog, mitte monoloog

. kogemuste perioodiline vahetamine - Performance dialog

\\ NS
L%
AN

Parimate praktikate juhendid, protsessikirjeldused

Jooksva info vahetus - Vahetuse raport

Péevaplaan on téotajal hommikul teada

Standardiseeritud t60

Aktiivne osalemine koolitustel

Huvi koolituste vastu

Uudishimu ja avatud meel

Juht tegeleb enesearenguga

Tootaja huvi Umbritseva
vastu

Ettevottesisene areng vBimalik

Ettevottesisene tunnustamine

Naljatamine

Viisakus

Vaba 6hkkond

Inimesi vaartustav hoiak

Pidev parendus

M@ttetute tegevuste dratundmine ja kdrvaldamine

Kogemuste vahetamine meeskonnas/arutelus

Uued ideed

Vigadest Gppimine

Uue tootaja koolitussiistem

Koolitusprogramm Certified

Koolituste e-keskond E-Learning

Sisekoolituste tahtsustamine

" Tootaja asetamine teise td6taja olukorda

Kogemuste omandamine t60 kéigus ja juhi kéest

Koolituspass

Koolitussiisteem

Allikas: autorite koostatud.
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Mérkimisvéaérne seos tekkis inimesi vaartustava hoiaku ning psiihholoogiliselt ja fudsiliselt
ohutu tookeskkonna vahel. Marsick ja Watkins on nimetanud dheks 6ppimiskultuuri
mdddikuks asjaolu, et usaldus on oluline ja selle saavutamiseks kulutatakse aega (Marsick,
Watkins, 2003, lk 143-146). Uurimuse ké&igus tuvastasid ké&esoleva to0 autorid, et
meeskonnaliikmete vahelise mugava keskkonna ja ka usalduse loomiseks kaituti omavahel
viisakalt ning sageli meeldivalt naljatades saavutati vaba dhkkond, mis kahtlemata maandab
pingeid, tekitab usaldust ja soodustab Oppimist. Pslhholoogiliselt ja fudsiliselt ohutu
keskkonnaga uhildub ka vigadest 6ppimine. Autorid tdheldasid korduvalt to6tajaid radkimas,
et vigade tegemine on hea, kui neist dpitakse. See peegeldab todtajate Gihist arusaama sellest,
et vigasid ei pea kartma, mis omakorda viitab sellele, et neid on julgustatud vigadest Gppima.
See tdhendab psiihholoogiliselt ohutut keskkonda. Ka on (ks ettevotte koolitusstisteemi osast
panna tootajad oma kolleegi olukorda, mis jallegi loob vaimselt sdbraliku dhkkonna ja
selgitab vigadest 6ppimise olulisust. To6taja asetamine kolleegi olukorda kéivitab ka tootajas

enesepeegeldamise ehk teise pilgu labi oma tegevuste analliiisimise.

Tunnustamise vajadust toid vélja erinevad autorid ning tunnustamist téheldasid ka kaesoleva
t00 autorid visuaalselt. Seos teooria ja empiirika vahel on, kuid tunnustamise liigid erinevad
Uksteisest monevorra. Nimelt on erinevad (Marsick, Watkins, 2003, Ik 143-146; Chamorro-
Premuzic, Bersin, 2018) autorid vélja toonud vajaduse tunnustada té6tajaid (pideva) dppimise
eest. DHL Logistics Estonia OU naitel markasid autorid tunnustamist peamiselt ettevotte
tiimi kuulumise, puhendumise vOi mdne saavutuse eest aukirjade, meenete ja postrite néol.
Siiski oli esindatud ka tunnustust dppimise eest, seda oli ndha koolitaja poolse koolituspassi

lisatud ténu- ja kiidus@nade naol.

Juht on dppimiskultuuri juurutamisel votmeisik, kes peab valdama head suhtlemisoskust (Joo,
2010, Ik 80 ), olema eeskujuks ja iseenda enesearendajaks ning andma vaartuslikku
tagasisidet (Chamorro-Premuzic, Bersin, 2018). Uurijad markasid juhtide viisakat ja vaba
olekuga kaitumist, head suhtlemis- ja argumenteerimise oskust ning osalemist koolitustel
koos oma tiimiga. Uhtlasi nagid autorid intervjuude kaigus méarke enesearenguga

tegelemisest.

Ettevotte koolitusprogramm Certified on peamiselt ametliku vdi poolametliku Gppega
toimuvate koolituste programm. Kdesoleva t66 esimeses peatiikis viidatud uuringud ei toonud
valja dppimiskultuuri tunnustena valja taolisi koolitusi vOi koolitussiisteeme. Kéesoleva t00

autorid taheldasid Certified programmi kohta ainult positiivset tagasisidet ning uhkust selle
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ule. Kahtlemata oli tegu koolitusstisteemiga. Néis, et tegu on osaga kultuurist, seega peavad

autorid oluliseks tuua valja koolitussiisteemi kui ihe 6ppimiskultuuri tunnusjoone.

Analiisi kokkuvotteks saab delda, et Gppimiskultuuri tunnused kaesoleva t60 uurimuse ja
varasemalt teostatud uurimuste vahel on monetigi erinevad. Samas on see nii, et
organisatsioonid ongi erinevad Uhes nendes t06tavate inimeste ja neid Ghendava kultuuriga,
mis tdhendab, et tulemuste varieeruvus on aktsepteeritav. Kui suurendada detailsuse astet ja
néha omadusi, nahtusi ja mérksénu, millele tunnused toetuvad, on margata tugevaid seoseid
ja suurt arvu seoseid. Sellest jareldavad kdesoleva t66 autorid, et uuringust saadud tulemused
on padevad.
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KOKKUVOTE

Kéesolev magistritod andis tlevaate Gppimisest, kultuurist ja Gppimiskultuurist. Viidi l&bi
uurimust6d kirjeldamaks dppimiskultuuri tunnuseid ettevéttes DHL Logistics Estonia OU.
Teema valikus said mé&aravaks mitmete asjaolude kokkulangemine. Juhendajate varasem
kogemus ja idee, Uhe autori todtamine valimiks sobivas ettevottes ning mdlema autori

to6tamine juhtivatel positsioonidel, millest tingituna oli neil ka loomulik huvi teemasse.

Magistritods oli neli uurimistlesannet, milledest esimene oli selgitada dppimise ja kultuuri
mdisteid, et jduda hiljem dppimiskultuuri mdisteni. Esmalt kasitleti dppimise olemust ja liike
ning sOnastati Oppimise definitsioon. Seda soOnastasid autorid kui kogemuse tulemusel
tekkinud uue seose loomise protsessi, mille tagajarjel voib muutuda edasine k&itumine.
Teisena sdnastati kultuuri mdiste ehk erinevate inimeste Uhiste tunnuste kogum, mis kirjeldab

nende inimeste kditumist, vaartusi ja teadmisi.

Teine uurimistlesanne oli analtlsida dppimiskultuuri olemust ja tunnuseid. Selleks avati
erinevate autorite vaatenurki ning leiti, et 6ppimiskultuuri iseloomustavad tunnused on
Oppimise véartustamine, info jagamine meeskonnaga, avatus ja uudishimu, psuhholoogiline

ja fudsiline ohutus ning juht kui dppimise vdimendaja.

Kolmandaks uurimisiilesandeks oli todtada vélja metoodika ja teostada Oppimiskultuuri
tunnuste avaldumise uuring. Selleks teostati andmete kogumine struktueerimata intervjuude,
osalejana tehtud vaatluste ja avalikustatud vaatlejana tehtud vaatluste ndol DHL Logistics
Estonia OU-s. Andmeid koguti teksti, piltide ja helisalvestiste n&ol ning analiiiisiti ka
sisedokumente. Hiljem toimus andmete stivendatud labito6tamine mdlema autori poolt, mille
kaigus tekkis hulk marksdnu. Seejarel Uhtlustati autorite dialoogi tulemusel (Uhise

tdhendusega erinevad sdnad ehk koodid.
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Viimased jaotati nende sisu alusel kategooriatesse, mida tekkis viis ning mis on (htlasi

Gppimiskultuuri tunnused DHL Logistics Estonia OU naitel:

1) Inimesi vaartustav hoiak;

2) Tootaja huvi imbritseva suhtes;
3) Koolitussisteem;

4) Vigadest dppimine;

5) Standardiseeritud to0.

Viimaseid analliusiti, vottes aluseks teooria peatiikis késitletud dppimiskultuuri tunnused.
Analliusist jareldati, et dppimiskultuuri tunnused kéaesoleva t60 ja varasemate uurimuste
vahel on mdnevdrra erinevad, kuid nende aluseks olevate marksdnade, nahtuste ja omaduste
vahel on seoste arv suur ja seosed on tugevad. Seega jareldavad t66 autorid, et valja toodud

Oppimiskultuuri omadused on pédevad.

Ké&esoleva magistritod tulemused ei anna sissejuhatuses tdstatatud probleemidele tihtaegu nii
mdjusat kui tbhusat abi. Kultuuri 6ppimiseks kulub aega ning selle juurutamine ja
Kinnistumine votab kaua. T66 kaigus selgunud Oppimiskultuuri omadused selle ettevétte
puhul olid kahtlemata eeliseks konkurentide seljatamisel. Samas ei ole see kunagi nii, et see
mis toimib Uhes organisatsioonis, toimib kindlasti ka teises. Siiski usuvad autorid, et t60
tulemusest on kasu tipp- ja keskastmejuhtidel, kes tunnetavad vajadust enda organisatsiooni
vOi meeskonna soorituse hoidmiseks ja tdstmiseks. Juurutades véljatoodud tunnuseid
organisatsiooni igapdevategevusse, on vOimalik luua OGppimiskultuur, mis toetab
muudatustega edukat kaasaminekut arenevas maailmas. See annab ka ainest t60
edasiarendamiseks, mis kaasaks uuringusse rohkem ettevétteid, et luua konkreetsed juhised

Oppimiskultuuri juurutamiseks ettevotetes.
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Lisa 1. Koodide tabel

Kategooria Kood
inimest vaartustav hoiak vBimalus ettevottesiseselt Gppida, areneda ja tdusta
inimest véértustav hoiak kogenud tiim

inimest vaartustav hoiak

ettevOttesisene tunnustamine

inimest vaartustav hoiak

tegusad inimesed

inimest vaartustav hoiak

naljatamine

inimest vaartustav hoiak

vaba dhkkond

inimest vaartustav hoiak

Uhisuritused

inimest vaartustav hoiak

perioodiline kogemuste vahetamine

inimest vaartustav hoiak

inimeste vaartustamine

inimest vaartustav hoiak

tanamine

inimest vaartustav hoiak

koolitaja kiidab firmat

inimest vaartustav hoiak

koolitaja tdnamine

inimest vaartustav hoiak

enesevaljendus konkreetne, kuid viisakas

inimest vaartustav hoiak

kontaktide vahetamine

inimest vaartustav hoiak

koostd0 kaigus tekib hea klapp

inimest vaartustav hoiak

seletamine 18bi nalja

inimest vaartustav hoiak

teistega arvestamine

inimest vaartustav hoiak

viisakus

Koolitusstisteem

korporatsioonisisene koolitusprogramm - Certified

Koolitusstisteem

uue tootaja koolituse suisteem

Koolitusstisteem

sisekoolituste tahtsustamine

Koolitusstisteem

tagasiside koolitustele/md6tmine

Koolitusstisteem

toimunud koolituste registreerimine/nimekiri

Koolitusstisteem

tootaja asetamine teise téotaja olukorda - méng; selgitamine;
toovarjutamine

Koolitusstisteem

uue inimese tervitus on osa koolitusest

Koolitusstisteem

hea koolitaja

Koolitusstisteem

kontrollkisimused koolitusel

Koolitusstisteem

koolitusplaani puudumine

Koolitusstisteem

struktureeritud koolitus

Koolitusstisteem

vastutuse jagamine koolitamise eest

Koolitusstisteem

arenguvestlus

Koolitusstisteem

Certified - (ihtne koolitusprogramm l&bi korpratsiooni

Koolitusstisteem

eelinfo puudulik

Koolitusstisteem

ettevdte investeerib korporatsioonisisesesse
koolitusprogrammi - Certified

Koolitusstisteem

inimeste asetus Umber laua

Koolitusstisteem

juht koolitab uue t60taja

Koolitusstisteem

kogemuste omandamine t66 kaigus ja juhi kéest

Koolitusstisteem

koolitused vastavalt ametikohale

Koolitusstisteem

koolituskeeld valiskoolitustele
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Koolitusstisteem

koolituspass

Koolitusstuisteem

koolitusprogrammi uuendamine korra aastas

Koolitusstisteem

koolituste e-keskkond - E-Learning

Koolitussusteem

koolituste planeerimine

Koolitusstisteem

korporatsioonisisene koolitusprogramm - Certified
eesmargid

Koolitussusteem

kulude kokkuhoid koolituste pealt - valiskoolituste keeld

Koolitusstisteem

rahulolu uuringus koolituse alapunkt

Koolitusstisteem

struktuuris eraldi inimesed koolituseks

Koolitussusteem

tootaja koolitus standardiseeritud

Koolitusstisteem

valispartner koolitab sisekoolitajaid

koolitussiistem

rahulolu koolitusega

muu Kohandumine vastavalt olukorrale
muu plaanist kinnihoidmine

muu koolitusfirmade poolne surve

muu rohku ei vbeta kvaliteedilt &ra

standardiseeritud t60

kogemuste vahetamine iganddalaselt - performance dialogue

standardiseeritud t60

t66 standardiseeritud

standardiseeritud t60

stisteemne jooksva info vahetus

standardiseeritud t60

jooksva info ja kogemuste vahetamise stisteem - vahetuse
raport

standardiseeritud t60

arusaam standardiseerimise vajadusest

standardiseeritud t60

probleemilahenduse protsess standardiseeritud

standardiseeritud t60

paevaplaan/eesmargid on teada

tootaja huvi Umbritseva suhtes

avatud meelega

tootaja huvi Umbritseva suhtes

aktiivne osalemine koolitustel

tootaja huvi Umbritseva suhtes

uudishimu

tootaja huvi Umbritseva suhtes

tootaja tunnetab koolituse vajadust

tootaja huvi Umbritseva suhtes

huvi Gles nditamine koolitustel

tootaja huvi Umbritseva suhtes

huvi koolituste vastu

tootaja huvi Umbritseva suhtes

huvi koolituse vastu

tootaja huvi Umbritseva suhtes

juht tegeleb enesearenguga

tootaja huvi Umbritseva suhtes

valjabppe vajalikkuse mdistmine

tootaja huvi Umbritseva suhtes

ettevalmistus intervjuuks

tootaja huvi Umbritseva suhtes

inimtudpide tundmine

tootaja huvi Umbritseva suhtes

koolitushuvi pdhjendamine

tootaja huvi Umbritseva suhtes

personalijuht tunnetab inimeste huvi koolituste vastu

tootaja huvi Umbritseva suhtes

tootaja tunnetab valiskoolituse vajadust

tootaja huvi Umbritseva suhtes | uudishimulik
vigadest dppimine korduvatest vigadest ppimine
vigadest dppimine uued ideed

vigadest dppimine

pidev parendus

vigadest dppimine

mottetute tegevuste dratundmine ja kdrvaldamine

vigadest dppimine

vigade tunnistamine/teadvustamine
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vigadest dppimine

kogemuste vahetamine arutelu kdigus

vigadest dppimine

kogemuste vahetamine meeskonnas

vigadest dppimine

oma kogemustest dppimine
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Lisa 2. Uhisfotod ja postrid ettevétte Uhiskasutatavates
ruumides
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Lisa 2 jarg
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Lisa 3. Probleemilahenduse blankett

Problem Solving Template [+

INSTRUCTION:
Apply the template to solve your issues on a daily basis. Follow the step-by-step approach to maximize effectiveness and decrease time devoted to activities. Engage your team in the session. In case your solutions don't solve
the problem, please contact the local FC expert (Advisor or Senior Advisor).

Visible symptom:

STEP1: PROBLEM (what you observe?)

Outcome: Who does the problem affect?
a clearly defined P

problem based on data Where does the problem occur?
analysis, team and
customer feedbacks When / How often does the problem occur?

Actions:
- explore information
sources to prove the
symptom
- define the problem

Defined problem:
STEP 2: CAUSE
Outcome:
prioritized root causes
based on relevance for
the problem

Actions: \)
- brainstorm causes for

causes
- choose the most
relevant

op Roo e op Roo

STEP 3: SOLUTION
o .

an implementation plan
of chosen solution for
top root cause

Actions:

- brainstorm solutions
- prioritize the most
effective

- create an

plan
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SUMMARY

CHARACTERISTICS OF LEARNING CULTURE IN CASE OF DHL LOGISTICS
ESTONIA OU

Janno Kasepuu

Epp Vassiljev

This Master's thesis gave an overview of learning, culture and learning culture. Research was
carried out to describe the characteristics of learning culture in DHL Logistics Estonia OU.
There was a number of factors in the choice of the topic. Previous experience and idea of
supervisors of the thesis, one of the authors is working in a suitable company and as both

authors are working in leading positions and have a natural interest in the subject.

There were four research tasks in the Master's thesis, the first of which was to clarify the
concepts of learning and culture in order to understand the learning culture. First, the nature
and types of learning were described and the definition of learning was formulated. This was
formulated by the authors as a process of creating a new relation based on experience, which
can result in further change of behavior. Secondly, the concept of culture was defined as a set

of common features of different people, describing their behavior, values and knowledge.

Another research task was to explain the concept of learning culture. For this task different
authors' perspectives were described and it was found that the characteristics of learning
culture are appreciation of learning, sharing information with the team, openness and

curiosity, psychological and physical safety, and a leader as a learning enhancer.

The third research task was to carry out the research of the characteristics of a learning
culture. For this task data was collected in the form of unstructured interviews, participant
surveys and observations in DHL Logistics Estonia OU. Data was collected in the form of

text, images and sound recordings and internal documents were analyzed. Later the data was
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further processed by both authors which resulted in a number of keywords - codes. Then, as a
result of the authors' dialogue, different codes were harmonized with the common meaning.
Based on their content the codes were divided into 5 categories and these were also the
characteristics of a learning culture in DHL Logistics Estonia OU:

1) Attitude that values people;

2) Employee interest in the surroundings;
3) Training system;

4) Learning from mistakes;

5) Standardized work.

The categories were analyzed based on the characteristics of the learning culture described in
the theory chapter. The analysis concluded that the characteristics of the learning culture
between this thesis and previous studies are somewhat different, but the number of relations
between the underlying keywords, phenomenas and features are high and the relations are
strong. Thus, the authors of this thesis conclude that the outlined characteristics of the

learning culture are competent.

The results of this Master's thesis do not provide both effective and efficient assistance to the
issues raised in the introduction. It takes time to learn about culture and it takes a long time to
implement it. The characteristics of the learning culture that emerged in the course of the
work for this company were undoubtedly an advantage for rivals. However, it is never the
case that what works in one organization certainly works in another. The authors still believe
that the outcome of the work will benefit top and middle managers who feel the need to
maintain and enhance their organization preformance or team performance. By implementing
the previously mentioned characteristics in the daily activities of the organization, it is
possible to create a learning culture that supports the successful integration into the
developing world. It also provides the material for further development of this thesis, which
would involve more companies in the study, in order to provide specific guidance for the

implementing of a learning culture in organizations.
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