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ABSTRAKT

Too6 pealkiri: Praktikute kogukondade kéivitamine AS Fujitsu Estonia néitel.

Too aluseks olevas IT ettevottes tekib pikaajaliste projektide kdigus palju erialast
teadmist, mille organisatsiooni sisene jagamine aitaks kokku hoida ressursse ja viltida
viljakutseid, millega kolleegid mdnes teises projektimeeskonnas on juba kokku puutunud.

Magistritod eesmargiks on todtada ettevotte siseste teadmiste jagamiseks vilja
praktikute kogukondade kéivitusplaan. Samuti juhtida tdhelepanu teguritele, mis vdivad
mojutada teadmiste jagamise ja praktikute kogukondade rakendamise edukust
organisatsioonis.

Plaani koostamisel on autor esmalt analiiiisinud ettevotte strateegiat, seda toetavaid
inimressursi juhtimise praktikaid ja IKT sektori hetkeseisu, et mdista nende mdju teadmiste
jagamisele. Seejarel on esitatud teoreetilised seisukohad organisatsioonilise Oppimise,
teadmiste jagamise, praktikute kogukondade ja nende elluviimise kohta. Eesti IKT
organisatsioonide esindajate seas 1abi viidud uuringu abil selguvad, millised on nende poolt
kasutatavad teadmiste jagamise meetodid ja kogemused praktikute kogukondadega.

Uuringu tulemustest voib jareldada, et praktikute kogukonnad esinevad
organisatsioonides erinevate nimetuste all, kuid nende iihine eesmérk on parimate praktikate
jagamine, todalaste probleemide lahendamine, erialase uusima oskusteabega kursisolek ja
tulevikutehnoloogiate uurimine ning kasutuselevott. Kogukondade edukas rakendamine
soltub koige enam juhtidest, organisatsiooni kultuurist ja tootaja sisemisest motivatsioonist
teadmisi jagada. Kogukondade kédivitamiseks on vajalik eestvedaja olemasolu, kes juhiks

kogukonna kolme komponenti-teema, osalejad, jagatav teadmine.

Votmesonad: teadmised, teadmiste jagamine, organisatsiooniline Oppimine, praktikute
kogukonnad.



SISSEJUHATUS

Ligi pool sajandit tagasi oli 50% tootajaskonnast seotud asjade valmistamisega.
Aastaks 2000 oli see néitaja vaid 20%, koik tilejadnud tegelesid teadmistepohise todga. Juba
20. sajandi keskpaigas leidis juhtimisteadlane Peter Drucker, et tulevik on teadmiste pohise
t00 ja tootajate péaralt. (Dalkir 2011, 2)

Erinevaid organisatsiooni tulemusjuhtimise siisteeme analiitisides leidsid Carlucci jt, et
just teadmised on ettevotte tulemuslikkuse ja viddrtuse loomise alguspunkt, mis aitavad
organisatsioonil kasvada ja arendada oma kompetentse, mis omakorda toetavad ettevotte
ariprotsesse tuues kasu erinevatele huvigruppidele (Carlucci et al 2004, 587). McKinsey
2010.a. uuringust selgub aga, et kuigi ligi 60% juhtidest seab organisatsiooniliste voimekuste
kasvatamise kolme koige olulisema prioriteedi hulka, leiab 75% vastanutest, et nende ettevote
ei ole selles vallas edukas (McKinsey, 2010). Seega tekib kiisimus, kuidas teadmiste jagamist
rakendada organisatsioonis nii, et sellest tekkiv kasu aitaks kaasa to6tajate kompetentside ja
ettevotte voimekuste kasvule ja mdjuks seeldbi positiivselt tema majandustulemustele.

IT sektori ettevottena soltub AS Fujitsu Estonia firma viartus ja ariline edu palju
tootajate teadmistest, mis igapdevaselt tekkides jadvad mittejagamise korral varjatud kujule ja
mille tootajad organisatsioonist voOi projektist lahkudest endaga kaasa viivad. Kdige
aktuaalsem on see viljakutse tarkvara osakonnas, kus teadmised Kkliendi ja rakendatavate
tehnoloogiliste lahenduste kohta omandatakse 14bi pikaajaliste projektide ning mille
asendamine viljast on kulukas ja acganoudev. T66 kdigus tekkiva oskusteabe kirjapanek ei
ole piisav, sest teadmistele tdhenduse andmine ja tliksteise vigadest oppimine toimub paremini
siiski 1dbi sotsiaalse dppimise.

Uheks enamlevinud tddtajate omavahelisel suhtlemisel pdhinevaks teadmiste jagamise
meetodiks peetakse tdnapédeval praktikute kogukondi, mida kasutavad iiha rohkem ettevétteid
kogu maailmas (Hemmasi, Csanda 2009, 262; Dalkir 2011, 147). Magistrito6 eesmargiks
tootada viélja praktikute kogukondade kdivitusplaan, kus liikkmete omavaheline
kommunikatsioon aitab kaasa teadmiste iilekandumisele iiksikisikult grupile. Kuna t66 autor

tootab sama ettevotte personalijuhina, voimaldab valmiv plaan selle praktikas hiljem ellu viia.
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Magistritod on jaotud kolme ossa. Esimeses peatiikis antakse iilevaade uuritavast
ettevottest, tema visioonist, missioonist, vadrtustest. Samuti kirjeldatakse ettevotte drimudelit
ehk millised on tegevused, mis ettevottele raha sisse toovad ja on iihtlasi teadmiste jagamise
seisukohalt kriitilised. Analiiiisitakse &ri-ja inimressursi juhtimise praktikate omavahelist
kooskola ja rakendamise taset ning ettevotte sise-ja viéliskeskkonda, mis médrab &dra teadmiste
jagamise konteksti.

Teises peatiikis liigutakse teadmiste jagamise teoreetiliste ldhtekohtade juurde.
Sonastatakse lahti teadmiste moiste ja liigid, kuidas teadmiste jagamine on oluline nii
teadmistepdhise iihiskonna, ressursipdhise ldhenemise kui vOtmekompetentside ja —
voimekuste kasvatamise seisukohalt. Seejdrel selgitatakse organisatsioonilist dppimist kui
teadmiste jagamisega seotud protsessi. Oluline on teada, et kuigi Oppimine saab alguse
tiksikisiku tasandilt, on kogu meeskonna Sppimiseks vajalik teadmiste iilekandumine. Samuti
tutvustatakse praktikute kogukondade olemust, nende arenguetappe ja voetakse kokku
kogukondade tegevust mojutavad peamised tegurid.

T66 kolmandas osas uurib autor poolstruktureeritud intervjuude alusel Eesti
infotehnoloogia-ja telekommunikatsiooni ettevotete esindajatelt, millised on nende
organisatsiooni siseste teadmiste jagamise meetodid sh kogemused praktikute kogukondade
rakendamisega. Peamised uurimiskiisimused on:

1) milliseid kommunikatsioonil pohinevaid ettevotte siseste teadmiste jagamise
meetodeid organisatsioonis kasutatakse ja kuidas hinnatakse nendega rahulolu;

2) millised on ettevotete kogemused praktikute kogukondade rakendamisega ja nendega
seotud peamised Onnestumised ja dppetunnid;

3) millised on teadmiste jagamist toetavad ja takistavad organisatsioonilised tegurid ja
kui suureks hinnatakse nende moju.

Uuringutulemuste pdhjal teeb autor kokkuvotted ja jireldused ning iihendab need
erialases kirjanduses toodud ettepanekutega, mille tulemusena valmib praktikute

kogukondade kaivitusplaan ettevotte iihele osakonnale.



1. ULEVAADE ETTEVOTTEST JA UURITAVAST TEEMAST

Magistritoo aluseks on infotehnoloogia sektoris tegutsev ettevite Fujitsu Estonia.
Organisatsiooni todtajatest on ligi 85% otseselt seotud infotehnoloogia alaste teenuste
osutamisega Klientidele nii Eestis kui PShjamaades. Valdkonnale omaselt tekib suur osa
erialasest ja kliendipohisest teadmisest t66 kdigus, mille planeeritud ja silisteemne
edasiandmine organisatsiooni sees on ettevotte jaoks driliselt kriitiline. Jérgnevas peatiikis
annab autor ilevaate uuritava ettevotte ees seisvast viljakutsest seoses teadmiste
organisatsiooni sisese jagamisega, avab selle tagamaad kirjeldades ettevotte arimudeli ja
-strateegia seoseid kehtivate personalipraktikatega ning analiiiisib nende rakendamise taset.
Samuti juhitakse organisatsiooni vilis- ja sisekeskkonna analiiisi pohjal tdhelepanu

asjaoludele, mis mdjutavad teadmiste jagamist.

1.1. Ettevotte ja tema drimudeli tutvustus

Fujitsu  korporatsioon on maailma iks juhtivaid informatsiooni- ja
kommunikatsioonitehnoloogia ettevotteid. Asutatud 1923.aastal Jaapanis pakub ettevote laia
valikut tehnoloogiatooteid, -teenuseid ja -lahendusi ligi 170 000 t66tajaga rohkem kui 100
riigis. (Fujitsu globaalne tutvustus, 2014)

Fujitsu Estonia kuulub globaalses struktuuris Pohjamaade gruppi koos Soome, Rootsi,
Norra ja Taaniga. Kogu regioonis to6tab kokku 4500 inimest, peakontor ja juhtkond asuvad
Rootsis. Eestil on aruandluskohustus Soome Fujitsule. (Fujitsu Estonia tutvustus, 2014)

Ettevotte pakub ligi 250 to6tajaga Eesti ja Pohjamaade klientidele jargmisi IT tooteid
ja teenuseid (Fujitsu majandusaasta...):

» arvutustehnika remont, hooldus ja miiiik,

» tarkvaralahenduste analiiiis, disain, arendamine, testimine ja juurutamine,

« IT-infrastruktuuri hooldus-, haldus- ja juhtimisteenused,

« arvutitookohtade kasutajatoe teenused.



Ettevote miitigikdive on viimaste aastate jooksul kasvanud, olles 2010.a. 7 min eurot ja
joudes 2013.a. 9,5 min euroni. Majanduslanguse ajal 2010-2011.a. 1dpetas firma
arikahjumiga, kuid viimase kahe aasta tulemus on olnud tdusvas joones positiivne, drikasum
oli 2013.a. 16puks 250 000 eurot. (Ibid)

Organisatsiooni struktuur on funktsionaalne ja suhteliselt lame (vt lisa 1). Firma t66d
korraldab kolmeliikmeline juhatus, tegevdirektor ja iiheksaliikmeline juhtkond. Lisaks
tarkvara arenduse, riistvara hoolduse ja remondi ning kasutajatoe teenuste iiksustele loodi
2012.a. Eestisse ka Fujitsu Pohjamaade jagatud teenuste keskus (ing.k. shared service centre),
mis 20 todtajaga osutab organisatsiooni siseselt finants-ja logistikavaldkonna teenuseid.
Samuti toimivad ettevottes tugifunktsioonid nagu finants, personal, kvaliteedijuhtimine,
miiik.

Organisatsiooni filosoofia Fujitsu Way sisaldab ettevotte missiooni, visiooni ja
vadrtusi, mis on igapdevaseS tegevuses suunanditajateks. Firma missiooniks on lihtsustada
organisatsioonide tegevust uuenduslike tehnoloogiate ja teenuste abil. Visioon on saada
partneriks kliendi strateegiliste &riprobleemide lahendamisel pakkudes laia valikut IT
teenuseid. (Fujitsu globaalne tutvustus, 2014)

Fujitsu vdirtused on suunatud jargmistele teemadele ja huvigruppidele (Ibid):

e ihiskond ja keskkond - igas oma tegevuses kaitseme keskkonda ja panustame

tthiskonda;

e kasum ja kasv - tootame tditmaks kliendi, omanike ja to6tajate ootusi,

e aktsiondrid ja investorid - suurendame pidevalt ettevdtte vaartust;

e globaalne perspektiiv - motleme ja kditume globaalselt;

e tootajad - austame mitmekesisust ja toetame individuaalset arengut;

e kliendid - piitidleme selle poole, et olla hinnatud ja usaldusvéirne partner;

e dripartnerid - tugevdame mdlemale osapoolele kasulikke suhteid;

e tehnoloogia - piitidleme uue véaartuse loomise poole 14bi innovatsiooni;

e kvaliteet - suurendame oma klientide mainet ja sotsiaalse infrastruktuuri

usaldusvéairsust.

Organisatsiooni juhtimises ldhtutakse Jaapani emaettevotte eeskujul timmitud tootmise
(ing.k. Lean) pohimotetest. Lahenemine keskendub piitidlusele tdiuslikkuse poole, kus iga
tootaja votab vastutuse ettevotte protsesside pideva parendamise eest. POhimodtete hulka

kuulub muuhulgas Oppiva organisatsiooni kujundamine 1dbi enesehindamise ja -arendamise,
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aktiivne Oppimine nii enda kui teiste kogemusest, teadmiste jagamine, Opitu kajastamine

juhendites ja muudes kirjalikes materjalides. Piisi- vOi projektimeeskondade regulaarsed

iilevaatekoosolekud on iiks viis, kuidas iga to6taja saab oma Oppetunde ja kordaminekuid

kolleegidega jagada. (Lean..., 2014)

Ettevotte tegevuse paremaks moistmiseks analiiiisib autor jargnevalt selle drimudelit

Alexander Osterwalderi ja Yves Pigneur’i poolt vilja tootatud kontseptsiooni alusel (vt tabel

1).

Tabel 1. Ettevotte drimudeli kirjeldus

PARTNERID
Millised partnerid
aitavad meil dri
teha?

Microsoft
(platvormid,
litsentsid)

Spetsiifiliste
kompetentsidega
allhankijad

Infotehnoloogia-ja
telekommunikat-
siooni liit (ITL)

VOTME-
TEGVUSED
Millised
olulisemad
tegevused
hoiavad meie
ari kdimas?

Kliendisuhete
loomine ja
hoidmine

Teenuste ja
arendatava tarkvara
kvaliteedi tagamine
1abi
standardiseeritud
protsesside

Projekti- ja teenuse
juhtimine, tarkvara
arenduskompetents

VAARTUS
Millist
vddrtust me
kliendile
pakume?

IT-ga seotud
riskide
maandamine ja
kulude
vihendamine
14bi tdisteenuse
(riistvara miiiik
ja hooldus,
infostisteemide
arendus,
kasutajatoe
teenused)

KLIENDI-
SUHE
Kuidas loome
ja hoiame
suhteid
klientidega?

Miitigiosakonna
otsekontakt
otsustajatega ja
hiljem
projektijuhi ja/voi
teenusejuhi poolt,
CRM

Kliendid
hindavad
drivajadustega
arvestamist,
paindlikkust ja
konsulteerimise
vOimet

SIHTTURU
SEGMEN-
DID

Kes on

ettevotte
kliendid?

Avaliku sektori
organisatsioonid

Eesti keskmise
suurusega ja
suured ettevotted

Rahvusvaheliste
ettevotete Eesti ja
Pohjamaade
iiksused




RESSURSID JAOTUS-

Milliseid KANALID

olulisemaid Kuidas teenus

vahendeid klientideni

vajame Gri jouab?

kdimas

hoidmiseks? Teenuse

o osutamine

Too6tajad ja nende 15bi IT

kompetentsid siisteemide ja

—seadmete voi

IT seadmed kliendi juures
KULUD TULUD
Millised on peamised kulud? Kust tuleb tulu?
Té6joukulud (tddtasud, arendus- Kokkulepitud hind

koolitus) igakuise teenuse eest

Projektipohine tasu

Allikas: (Autori koostatud Osterwalder, A., Pigeneur, Y 2010, 44 pdhjal)

Ettevotte pakutavad IT lahendused sisaldavad endas riistvara (laua- ja siilearvutid,
serverid jne) miiki ja hooldust, nii tootepdhise tarkvara (personali- ja
palgaarvestusprogramm Persona, majandustarkvara lahendused Microsoft Navision baasil)
kui erilahendustel pohinevate infosiisteemide arendamist, ettevotete arvutikasutajatele
pakutavat IT tugiteenust telefoni, e-maili ja kaughalduse teel, IT infrastruktuuri hooldus-,
haldus- ja juhtimisteenuseid. Eesmirgiks on kliendi IT alaste riskide ja kulude maandamine,
mis on voimalik 14bi laia toote- ja teenusespektri ning teenuse kvaliteedi juhtimise.

Ariteenuse pakkujana on ettevotte klientideks peamiselt Eesti keskmised vai suured
ettevotted ja avaliku sektori organisatsioonid, kes ootavad ldbi professionaalsete IT teenuste
oma pohitegevuse toetamist, Samuti rahvusvahelised ettevotted ja nende Pohjamaade
esindused finants-, tehnoloogia- ja kaubandussektorist. Teenuseid ja tooteid miiliakse 1abi
otsemiiligi ettevotte otsustajatele, kelleks on organisatsiooni tipp- voi IT juhid, kasutajatoe
teenuste miiiik toimub valdavalt Soome Fujitsu poolt.

Teenuseid osutatakse IT siisteemide vahendusel vo6i kliendi juures kohapeal.
Kliendisuhte algatajaks on miiiigiosakond, kes loob vGimaluse pakkumise tegemiseks ning

peale edukaid ldbirddkimisi votab suhtluse iile kas teenusejuht v&i projektijuht. Klientide
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ootused on seotud kdige enam nende drivajadustest arusaamisega, paindlikkusega, suhtlemis-
ja konsulteerimisoskustega. Kliendisuhtega seotud info salvestatakse kliendihaldussiisteemis
(ing.k. customer relations management system - CRM).

Selleks, et oma teenuseid klientidele pakkuda, peab ettevote mdistma klientide &ri ja
kuidas IT saab nende pdhitegevusele kaasa aidata, keskenduma teenuseprotsesside korge
kvaliteedi  tagamisele, tegelema Kliendisuhete juhtimisega, projektijuntimise ja
konsulteerimise kompetentsi kasvatamisega.

Koostooparteritest on olulisemal kohal Microsoft, kelle tehnoloogiate ja litsentside
baasil toimub infosiisteemide arendus, samuti Infotehnoloogia- ja telekommunikatsiooni liit
(ITL), mis seisab hea sektori iihiskondlikul tasandil toetamise eest. Spetsiifilise oskusteabega
allhankijad on kasulikud partnerid, kellelt ettevdte ostab vajadusel sisse endal puudu olevat
kompetentsi (nt nduete analiilis, CRM lahenduste arendamine).

Sissetuleku allikad on olenevalt teenuse iseloomust erinevad: igakuised teenustasud
vOi jooksvate projektitarnetega ja/voi kogu projekti {ileandmise jarel esitatavad arved
vastavalt lepingus fikseeritud hindadele.

Olulisim ressurss toodete ja teenuste pakkumiseks on organisatsiooni jaoks tootajad.
Ainult kokkulepitud protsessidest ei piisa kui ei ole aastatega tekkinud vdimekust neid
protsesse juurutada. Naiteks tarkvaraarendusprojektide puhul tekib palju teadmist klientide,
projektijuhtimise, nduete ja siisteemianaliilisi, tarkvara arhitektuurilise lahenduse, koodi
Kirjutamise ning testimise osas. Kuigi arendusprojektis on noutav tehtava t66
dokumenteerimine (nduete analiiiis, koodi kirjeldused, testijuhend ja selle tulemused jne), ei
ole kirjalik materjal alati piisav, et Oppida eelmise arendusmeeskonna kogemustest.
Jagatavatele teadmistele aitab tihenduse luua kolleegide omavahelisel suhtlemise pdhinevad
teadmiste jagamise meetodid.

Teadmiste pohisele organisatsioonile omaselt moodustavad ettevotte kuludest suurima
osa toojouga seotud kulud. Seega voib Gelda, et inimressurss on ettevottele iihelt poolt
hiadavajalik, teisalt on aga selle kalliduse tottu oluline tagada tema teadmiste maksimaalne

rakendamine.
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1.2. Fujitsu Estonia ari- ja inimressursi juhtimise strateegiate seosed

Kodige mojukamad organisatsiooni ja inimressursi juhtimise seoste mudelid peavad
ettevotte konkurentsistrateegiat olulisimaks 1dhtekohaks inimressursi juhtimise praktikate
valikul. See tdhendab, et juhid peaksid rakendama neid inimressursi juhtimise strateegiaid,
mis aitavad kindlustada soovitud positsiooni turul ja mida nimetatakse viliseks ehk
vertikaalseks kooskdlaks. Schuleri ja Jacksoni teoreetilise mudeli kohaselt pareneb sel juhul
ka ettevotte tulemuslikkus. (Boxall, Purchell 2011, 80)

Porteri poolt pakutud organisatsiooni strateegilised valikud on (Millmore et al 2007,
54):

1) kulustrateegia, mis keskendub madalaima ithikuhinna pakkumisele;

2) kvaliteedistrateegia, mille fookuses on kvaliteet kui eristumise vdimalus;

3) innovatsioonistrateegia, kus pakutakse kliendile vidga  kitsaspetsiifilist

toodet/teenust.

Olenevalt valitud organisatsiooni strateegiast esitatakse tootajatele vastavad ootused
nende oskustele ja kiditumisele, samuti keskendutakse erinevate inimressursi juhtimise
praktikate kasutamisele. Kvaliteedistrateegia korral on nendeks selged tookirjeldused,
tootajate kaasamine otsustamisse, tdhelepanu meeskonnatoole ja tagasiside andmisele,
moodukal médral tooga seotud kindlustunde tagamine, keskendumine koolitus-ja
arendustegevusele. (Ibid)

Fujitsu strateegia keskendub ldhiaastatel korge kvaliteediga 1T haldus-ja
juhtimisteenuste arendamisele ja vastava miiligikdibe suurendamisele. See tdhendab
olemasolevate eraldiseisvate teenuste liitmist ja kliendi IT valdkonna teemadele terviklikku
ldhenemist, samuti kliendi &ri mdistmist ja innovaatilisust sobivate lahenduste

véljatootamisel. (Fujitsu strateegiaseminari...)
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Konkurentsistrateegia: Fujitsu Estonia strateegia:
keskendumine kvaliteedile valdavalt kvaliteedistrateegia

Tootajatelt ndutavad oskused ja Tootajatelt néutavad oskused ja
kiitumine: kéitumine Fujitsus:
Meeskonnat66 oskus Piihendumine kvaliteedile
Pithendumine kvaliteedile, Kliendi érivajadustest ldhtumine IT
protsessidele ja eesmérkidele lahenduste pakkumisel
Riskide mittevotmine Tugev koostd organisatsiooni sees

k Pikk ja keskpikk planeerimine / K ja kliendiga /

Strateegiat toetavad inimressursi Strateegiat toetavad inimressursi
juhtimise praktikad: juhtimise praktikad Fujitsus:
Otsustusodiguse delegeerimine Organisatsiooniga sobivate tootajate
Meeskonnat6o soodustamine vérbamine ja valik
Tagasisidestamine Tulemusjuhtimine
To66ga seotud kindlustunne Tootajate koolitamine ja arendamine

\ Koolitus-ja arendustegevus / \ Lean pShimotete juurutamine

Inimressursi juhtimise Inimressursi juhtimise

viljundid: viljundid Fujitsus:
Kvaliteedile orienteeritus Teadmiste/kogemuste jagamine
Otsuste tegemise vdime Protsesside pidev parendamine

\ Meeskonnatoo ) \ Meeskonnatdo /

Joonis 1. Fujitsu konkurentsistrateegia ja inimressursi juhtimise seosed
Allikas: (Autori koostatud, Boxall, Purchell 2011, 81; Millmore et al 2007, 55, pohjal)
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Tulenevalt Fujitsu Estonia strateegia keskendumisest valdavalt kvaliteedile ja vihesel
madral innovatsioonile on ettevotte personalistrateegia fookuses aastatel 2013-2015 jargmised
valdkonnad (Personalistrateegia. .., 2013):

1) to6andja maine tOstmine, et leida ettevottesse uusi sobivate kompetentside ja

vairtustega tootajaid;

2) tulemustele suunatud organisatsioonikultuuri kasvatamine 1dbi tulemusjuhtimise

protsessi ja siisteemi (sh tagasiside andmine);

3) Lean pohimdtete juurutamine ehk pideva parenduse toetamine;

4) tootajate  kompetentside  arendamine  kliendist  ldhtuvate  lahenduste

viljatootamiseks.

Analiiiisides ettevotte tdnaseid inimressursi juhtimise praktikaid voib tuua vélja nii
tugevusi kui voimalusi parendusteks. Uute tootajate viarbamise ja arendamise vallas teeb
Fujitsu koost6od iilikoolidega, kus IT tudengitele viiakse Ildbi ettevotte tutvustusi,
korraldatakse firmakiilastusi, kaasatakse praktikante, kellele sobivuse korral pakutakse hiljem
osalise vOi tdisajaga t06d. Tooandja nork kuvand vorreldes teiste IT valdkonna ettevotetega
tuleneb ka ettevotte ja tema teenuste iildisest madalast silmapaistvusest. Samas esineb veel
kasutamata voimalusi potentsiaalsete tootajate sihtrithmas enda tuntuse kasvatamiseks.

Ettevotte tulemusjuhtimise protsess keskendub ériliste eesmérkide sidumisele
individuaalse tOo0taja omadega. Protsessi ldhtekohaks on todtajale majandusaasta alguses
toimuv aastacesmirkide seadmine, kus kohtumise kdigus avaneb juhil voimalus selgitada
osakonna ja meeskonna uue perioodi sihte ning leppida tootajaga kokku tegevustes, mis
toetavad osakonna ja kogu ettevotte eesmirkide saavutamist. 2014.a. juurutamisel olev
infostisteem voOimaldab kokkulepete talletamise ja kinnitamise, samuti arengueesmérkide
seadmise, mis on alus kogu ettevdtte koolitus- ja arendusplaani koostamisel. Vahevestluse
kédigus stigisel hinnatakse kokkulepitud eesmérkide poole litkumist, tehakse tdiendusi ja
muudatusi. Majandusaasta 10pus leiab aset tulemusvestlus, mille kdigus hindavad juht ja
tootaja eesmarkide saavutamist, kogutakse ja antakse tootajale tema tegevuse kohta
tagasisidet. Viimast antakse ka kogu aasta viltel toimuvatel iiks-iihele vestlustel.
Tulemusjuhtimise vallas ollakse osakonniti erineval tasemel. Kasutajatoe iiksuses, kus
ariprotsessid on standardiseeritud, paigas on moddikud ja klient annab igapdevaselt

tagasisidet pakutava teenuse kohta, on eesmirkide seadmine ja tulemuste modtmine selge.
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Projektipdhises tarkvara osakonnas on eesmirkide seadmine arendustodle omase
pikaajalisuse tottu keerukam.

Ettevottes juurutatavad Lean pohimotted toetavad samuti pidevat arengut ja Oppimist
vigadest. Kasutajatoe osakonnas on Soome iiksuse eeskujul Lean juurutamine toimunud
aastast 2009, teistes osakondades alustati paar aastat hiljem. Igas meeskonnas on valitud selle
teema eestvedajad (ing.k. Lean Champions), kokku on lepitud tulemusmoddikud, toimuvad
regulaarsed iilevaatekoosolekud ja tookeskkonna auditeerimised. K&ik uued todtajad ldbivad
toole tulles kohustusliku koolituse, mis selgitab Lean olemust ja v&imalusi, kuidas seda
igapdevatods rakendada. Meeskondade pohiselt viiakse vastavalt vajadusele 1dbi
jatkukoolitusi, mille kéigus analiilisitakse Lean tooriistade senist rakendamist ja tuletatakse
meelde nende kasutuspdhimotteid.

Tootajate arendamise aluseks olevad arenguvajadused ja vdimalikud -meetodid
selgitatakse vilja ning lepitakse kokku iga-aastase tulemusvestluse protsessi kdigus. Uutele
tootajatele tehakse ilihe- kuni mdnepdevane sisseelamiskoolitus, millele jargneb viljadpe
juhendaja kée all. Kasutajatoe osakonnas, Kus tootatakse selgelt paika pandud protsesside ja
juhiste alusel on rohk sisekoolitustel ning t66 kdigus omandatud igapdevaste teadmiste
salvestamisel erinevates infosiisteemides. Tarkvara osakonnas Opitakse 1dbi o0saluse
projektides, kogenud kolleegi juhendamise, iseseisva Oppe ja sertifitseerimiseksamite.
Arendusmeetodite valikul on ettevottes suund pohimdttele 70/20/10, mis tdhendab, et vaid
10% Oppest toimuks 14bi tavaparaste klassikoolituste, 20% juhendamise, mentorluse ja 70%
tooalaste iilesannete kaudu. Innovaatilisust toetava keskkonna loomiseks peab aga senisest
enam keskenduma laiemate ja mitte ainult Kitsalt erialaspetsiifiliste kompetentside
arendamisele.

Iga-aastasest tOOtajate pithendumuse uuringust selgub, et to0 ettevottes pakub
viljakutseid, on olemas vabadus oma rolli piires otsuseid vastu votta (ligi 80% ndustusid selle
véitega). Samuti leitakse, et tooprotsesside timberkorraldamisel saab igatiks teha ettepanekuid.
Tagasiside andmist ja koolitus-ning arendusvoimalusi peab ettevottes heaks voi vidga heaks
57% tootajatest, iiksuste vahelist koost6od aga vaid 50% organisatsioonist, mis tihendab

vajadust nendega valdkondadega senisest enam tegeleda. (Fujitsu piihendumusuuring, 2013)
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1.3. Ettevotte vilis-ja sisekeskkonna analiiiis ja probleemi piistitus

Ettevotte sise- ja viliskeskkonnas esineb mitmeid tegureid, mis mojutavad tema
strateegilisi ja inimressursi juhtimisega seotud valikuid.

2013.a. strateegiaseminari kdigus koostatud SWOT analiiis (vt lisa 2) toob vilja
jargmised ettevotte ees seisvad viljakutsed: valitud strateegia elluviimiseks piisava hulga
kvalifitseeritud t66jou puudus, vajalike oskuste puudumine (nt driprotsesside analiiiis,
strateegiline ndustamine), to6jouturu piiratus uute tootajate leidmisel (eriti tarkvara arendus ja
IT kasutajatoe spetsialistid). Ettevotte riskianaliiiisist selgub, et tehnoloogiliste ja #ririskide
korval on iiks olulisemaid to6tajatega seotud riskid, mis vdivad realiseeruda kui ettevottele
oluliste teadmistega tootajad peaksid lahkuma. (Fujitsu riskianaliiiis, 2013)

Oluline on maista ka IT sektori to6jouturul toimuvat, mida iseloomustab:

1) kasvav to6jouvajadus

Eesti Infotehnoloogia ja Telekommunikatsiooni Liidu (ITL) poolt 1dbiviidud uuringud
viitavad  tddandjate  hinnangutele ja  arvutustele tuginedes kasvavale info-ja
telekommunikatsiooni spetsialistide vajadusele Eestis. 2011.a. ITL liikmete seas ldbiviidud
uuringust selgub, et liites t66jou kasvu- ja asendusndudluse prognoosid, on sektori
kogundudlus jargmisel viiel aastal 3180 to6tajat. Vorreldes prognoosi vastavate erialade korg-
ja kutsekoolide 1opetajatega voib Oelda, et koolide vastuvott katab viie aasta perspektiivis
sektori vajadusest kaks kolmandikku ja seetottu on ka moistetav, miks sektori tooandjad
eelistavad ise endale t66joudu koolitada. (Kiitt 2011, 10)

Sektori toojouvajadus ulatub aastani 2020 sdltuvalt stsenaariumist 5200 tootajast 8600
tootajani (Jirgenson et al 2013, 100). ITL on seadnud eesmérgiks kahekordistada sektori
tootajate arvu 17 000 tootajalt 34 000 tootajani aastaks 2020 (Saar, Joema 11, 2013).

2) Eesti keskmisest kdrgemad palgad

2012. aastal oli info ja side sektori keskmine brutokuupalk 1448 eurot, mis oli 1,63
korda suurem kui Eesti keskmine brutokuupalk. Koige korgemad palgad olid
programmeerimise, arvutialaste konsultatsioonide ja muude infotehnoloogia- ja arvutialaste
tegevustega seotud ettevotetes - 2132 eurot, mis tiletas Eesti keskmist 2,4 korda. (Jiirgenson et
al 2013, 40) Ka konsultatsioonifirma Fontes 2013. a. IKT sektori palgauuringu alusel on
pohipalgad aastatel 2013-2014 kasvanud sektoris orienteeruvalt 8-9% aasta kohta (IKT
sektori palgauuring 2013, 17). Fujitsus vaadatakse pohipalku iile regulaarselt iiks kord aastas.
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Palkade muutmisel ldhtutakse to0taja ettevotte majanduslikest voimalustest, todtaja
sooritusest, tema rolli ja kompetentsi Kriitilisusest.

3) noorte spetsialistide erialaste teadmiste ettevotete vajadustele mittevastamine

Noorte to6turule sisenejate puhul on probleeme nii opetatavate dppekavade sisu Kui
10petajate taseme osas. Norgaks jadb iildpadevuse tase (suhtlemisoskus, meeskonnatoooskus,
projektijuhtimisoskus, enesejuhtimise oskus, loovus, viitlemisoskus, emotsionaalne ja
sotsiaalne intelligentsus), kontseptuaalse mdtlemise ja tervikpildi ndgemise voime. Samuti eli
suuda tasemeharidus tehnoloogia arenguga kaasas kiia ja seetdttu peavad tooandjad toole
voetud noori organisatsiooni siseselt edasi koolitama. (Jiirgenson et al 2013, 135-137)

T66j6u suur noudlus turul, valmis spetsialistide mittepiisavus, jatkuv palgasurve ja
korged to6joukulud sunnivad tédandjaid oma vitmetdotajate hoidmisse, kelle teadmised on
ettevotete jaoks driliselt kriitilised, investeerima. Tootajate pidevale erialasele ja isiksuslikule
arengule pooratakse sektori ettevotete poolt viga palju tdhelepanu. Padevuste kvaliteedi
tagamiseks on ettevatetes soositud erinevat tiitipi tdiendkoolitusvéimalused, mis enamasti ei
hélma mitte  koolitusturul —pakutavate koolituse labimist, vaid mitmesuguseid
sisekoolitusvdimalusi. Lisaks rithmas Oppimisele kasutatakse sisekoolitustena veel
kliendijuhtumite stiva-analiiiise ja individuaalseid koolitusi meister-sell meetodil. Ettevdtjate
sonul to6tab hasti korraparaselt organisatsiooni siseselt organiseeritud kogemuste vahetamine
néiteks igakuiste arendusseminaride voi kord néddalas toimuvate kohtumiste kaudu. Turul
pakutavad  koolitused on enamasti liiga ldised ega vasta konkreetsele
taiendkoolitusvajadusele vdi on organisatsioonil endal vahemalt samal tasemel (kui mitte
korgem) vajalik kompetentsus koolitamiseks sisemiselt olemas. (Ibid) Ka Fujitsus on noorte
tootajate arendamisel olulisim todalane véljadpe, mida toetab juhendajana moni kogenud
kolleeg.

Samas on viljadpetatud tdotajaid to6jou nappuse olukorras raske kinni hoida. T66j0u
voolavus on IT hooldus- ja/vdi tarkvara arendamise teenust pakkuvate ettevotetes umbes 15-
20%. (Jirgenson et al 2013, 75-76) Uuritavas ettevottes on antud néitaja olnud viimase kolme
aasta jooksul orienteeruvalt 20%. Lahkumise peamine pohjus on seotud uute viljakutsete
leidmisega sama sektori teistes organisatsioonides. T66jou voolavuse pohjuseid ja lahkumise
tagamaid uuritakse jooksvalt 14dbi lahkumisintervjuude ja arutatakse juhtidega, et leida koos

viise selle vahendamiseks.
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Kokkuvottes voib oOelda, et uuritava ettevotte inimressursi juhtimise strateegia ja
praktikad votavad arvesse nii sisekeskkonnas (strateegia, driprotsessid) kui vilikeskkonnas
toimuvat (IT tootajate puudus, sektori palgasurve, vajalike kompetentside védhesus turul).
Samas ndeb autor vajadust tegeleda praktikate senisest parema rakendamisega loomaks
innovatsioonile ja dppimisele avatum keskkond.

Tulenevalt Fujitsu Estonia tegevusvaldkonnast tekib seal igapdevaselt palju driliselt
olulist teadmist, mis jddb mittejagamise korral varjatud kujule ja mille to6tajad ettevottest voi
projektist lahkudest endaga kaasa viivad. Eriti ilmneb see tarkvara osakonnas, kus teadmised
tekivad pika aja jooksul ning mille asendamine viljast on seotud suure aja- ja rahakuluga. T66
kliendiga toimib projektipdhiselt kestusega monest kuust kuni paari aastani, projektiliikmete
arv varieerub monest kuni kiimneni. Samuti voib sama kliendiga tegeleda iihe projekti raames
iiks meeskond, teise valdkonna arendusprojektiga aga hoopis teine koosseis. Pikemate
projektide korral  vdivad selle kestuse jooksul vahetuda nii Fujitsu kui tellija
projektimeeskonna liikmed, muutuda projekti algne ulatus. Ettevotte valik keskenduda 1T
taisteenuse pakkumisele tootajatelt senisest rohkem innovaatilist mdtlemist, laia silmaringi ja
uute tehnoloogiate kasutuselevottu. Kliendile pakutava lahenduseni joudmiseks uuritakse tihti
erinevaid tehnoloogilisi alternatiive, mille kohta jddb teadmine ainult uurijale endale. IT
valdkonna kiire arengu tottu ei saa iga iiksik tootaja olla pidevalt kursis koigi erialaste uute
voimalustega. Samas voib antud teadmise jagamine tulla tulevastes projektides kasuks monele
teisele arendusmeeskonna litkmele véltimaks samal teemal materjali otsimist. Projektide
kdigus tekib ka konkreetse kliendiga seotud teadmist (kliendi &riprotsesside tundmine,
kliendisuhtlus jne), mis jaab vaid antud kliendiga to6tanud inimeste méllu ja kelle lahkumisel
on risk see teadmine kaotada. Sarnaste tooalaste viljakutsete korral on samuti oht korduvate
vigade tekkeks, mida voimalus kolleegide kogemustest oppida aitaks valtida.

Kuna sotsiaalsel dppimisel pdhinevad praktikute kogukonnad on iiks efektiivsemaid
viise olemasolevate teadmiste jagamiseks, siis tootatakse magistritoé raames vilja praktikute

kogukondade kaivitusplaan, mis toetab teadmiste iilekandumist iiksisikult grupile.
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2. TEADMISTE JAGAMISE TEOREETILISED
LAHTEKOHAD

Ténases globaalses ja konkurentsitihedas maailmas, kus ainus kindel asi on
kindlusetus, avaldavad teadmised organisatsiooni drilisele edule olulist mdju ja on
konkurentsieelise allikaks (Carlucci et al 2004, 576). Efektiivsusel ja toodetel pdhinevaid
eeliseid on aina raskem séilitada. Erinevalt materiaalsetest varadest, mis kasutamise kédigus
vahenevad, on aga teadmistel kui varal voime kasvada. (Davenport, Prusak 2000, 13-17)

Antud peatiikis vaadeldakse, miks teadmised on olulised, millised on teadmiste
erinevad liigid, kuidas toimub organisatsioonis Oppimine, millised on peamised teadmiste

jagamise meetodid ning mis v3ib teadmiste jagamist organisatsioonis takistada ja toetada.

2.1. Teadmiste roll strateegia kontekstis

Alates 1980.aastatest on teadmiste olulisust késitletud mitmetes organisatsiooni-ja
juhtimisteooriates  nagu  teadmistepdhine  tihiskond,  ressursipdhine  ldhenemine,

votmekompetentside ja -voimekuste kasvatamine (vt joonis 2).

oy Teadmine kui Vatmekompetentsid,
Teadmuspohine
e e, konkurentsieelise voimekustel pdhinev
t00, teadmustdotaja
aluseks olev ressurss konkurents
Teadmiste pohine Ressursipohine vaade Votmekompetentside
ithiskond ja -vOimekuste vaade
Peter Drucker Barney Prahalad, Hamel

Stalk, Evans, Shulman
Leonard-Barton
Joonis 2. Teadmised organisatsiooni- ja juhtimisteooriate vaates
Allikas: (Autori koostatud)
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Teadmustdotaja moiste vottis 1960. aastatel kasutusele Peter Drucker, kes viitis, et
teadmistel pohinevas iihiskonnas on teadmustdotaja ettevotte ainus ja suurim vara. Tema
arvates peavad organisatsioonid olema valmis hiilgama teadmisi, mis on muutunud iileliigseks
ja Oppima tegema uusi asju pideva parendamise, kogemustel baseeruvate uute
tegutsemisviiside kasutuselevotu ja pideva innovatsiooni ldbi. Samuti rohutas Drucker
varjatud teadmiste olulisust viites, et oskusi ei saa sonadesse panna (Dalkir 2011, 16; Nonaka
1994, 7; Nonaka, Takeuchi 1995, 43-44).

Ressursipohise teooria seisukohalt saavutab firma piisiva konkurentsieelise viies ellu
selliseid strateegiaid, mis kasutaksid dra organisatsiooni sisemisi tugevusi vastates seeldbi
keskkonnast tulenevatele voimalustele, neutraliseerides véliseid ohte ja véltides sisemisi
ndrkusi. Ressursi all mdeldakse seejuures koiki varasid, voimekusi, protsesse, vahendeid,
informatsiooni, teadmisi, mida ettevote kontrollib ja mis vOimaldab tal efektiivsuse ja
tohususe saavutamiseks oma strateegiat ellu viia. Selleks, et pilisivat konkurentsieelist
saavutada, peavad organisatsiooni ressursid olema védrtuslikud, haruldased, raskesti
imiteeritavad, asendamatud. (Barney 1991, 99-106) Mitmed teadlased on viitnud, et
organisatsioonilised teadmised ja vdimed vastavad neile tingimustele ja neid vOib seetottu
nimetada strateegiliseks varaks. Need tekivad organisatsiooni oppimise protsessi teel ja on
seetottu vadrtuslikud. Kollektiivset teadmist on kolmandate osapoolte poolt raske omastada ja
keerukas imiteerida. (Cabrera, Cabrera 2002, 689). Antud vaadet toetab ka ressursipohise
teooria edasiarendusena vilja to6tatud teadmiste pShine lahenemine (ing.k. knowledge based
view), mis vaatleb teadmisi kui organisatsiooni kdige strateegilisemat ressurssi. Teooria
rohutab, et konkurentsieelis tekib suure tdendosusega kdega mittekatsutavast firma pohisest
teadmisest. (Grant 1996, 110; Spender 2005, 46)

Teadmised on kesksel kohal ka ettevotte pdhikompetentside ja organisatsiooniliste
voimekuste kasvatamise seisukohalt. Prahalad ja Hamel peavad organisatsiooni
pohikompetentsideks ettevottes toimuvat kollektiivset Oppimist, et osata koordineerida
erinevaid tootmisoskusi ja votta kasutusele tehnoloogiaid (1990, 81). Praktiliselt tdhendavad
pohikompetentsid ettevottele omast ekspertvaldkonda, mis koosnevad intellektuaalsetest
varadest nagu motivatsioon, tdotajate piitidlused, tehnoloogilised ja erialased oskused,
koostdo- ja juhtimisprotsessid. Konkurentidel on neid raske jédrgi teha, sest on igas

organisatsioonis unikaalsed. Juhtide roll on médratleda &ra ettevdttele kriitilised kompetentsid
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ning toetada nende arengut nii indiviidi kui kogu organisatsiooni tasandil. (Godbout 2000, 77-
79, 82)

Organisatsioonilisteks voimekusteks peetakse driprotsesse, mis loovad kliendile
vaartust ja loovad konkurentsieelise. Nad tekivad ettevotte kollektiivsel tasandil ja
organisatsiooni ldbivalt. Kui kompetentsidest radkides moeldakse pigem véartusahela teatud
lilis asuvat ekspertiisi, siis voimekus on laiema tihendusega ja katab kogu véirtusahela.
(Stalk et al 1992, 60-61, 65).

Leonard-Barton eristab kolme liiki voimekusi (Boxall, Purcell 2011, 110):

e Vvotmevoimekusi, mida on konkurentidel raske jargi teha;

e tidiendavaid voimekusi, mis toetavad vOtmevoimekusi, kuid mida on kerge

imiteerida;

e Dbaasvoimekusi, mis on ettevottele vajalikud oma tegevusvaldkonnas toimimiseks.

Voimekuste puhul tuuakse vilja neli erinevat komponenti (vt joonis 3): tootajate
teadmised ja oskused, tehnilised silisteemid, juhtimissiisteemid ning vairtused ja normid. Just
teadmisi ja oskusi seotakse koige enam votmevoimekuste ja nende loomisega. (Leonard-
Barton 1992, 113-114, Boxall, Purcell 2011, 107-108).

Organisatsiooni voimekused:

Oskused ja
Pohikompetentsid:

teadmised

Motivatsioon, erialased
oskused, juhtimis-ja Viirtused
koostodprotsessid

-organisatsiooni tasand

-tootaja tasand Tehnilis

8

susteemid susteemid

<>

[ Ettevotte piisiv konkurentsieelis ja driedu ]

Joonis 3. Teadmiste seos votmekompetentside ja organisatsiooni voimekustega

Allikas: (Autori koostatud Leonard-Barton 1992, 114 ; Godbout 2000, 78 pdhjal)
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Kokkuvottes voib oelda, et teadmised on tdnapdeval votmekompetentside ja -
voimekuste osaks ja teadmisi védrtustav organisatsiooni strateegia viib piisiva

konkurentsieelise ja driedu saavutamisele.

2.2. Teadmiste moiste ja liigid

Moistes teadmiste olulisust &rilise edu tagamisel on vajalik aru saada ka teadmiste
olemusest ja nende erinevatest liikidest. Teadmiste all moistetakse kogemusi, véartusi, sisulist
informatsiooni, ekspertide hinnanguid, mis omakorda loovad voimaluse uuteks kogemusteks
ja teabeks. Teadmine on esialgu kasutaja peas ja see siilitatakse dokumentidena ja
andmekogudes, organisatsiooni rutiinides, protsessides, praktikates ja normides (Davenport,
Prusak 2000, 5-6). Teadmist luuakse informatsiooni edastamise tulemusena ning seda
mojutavad teadmise jagaja plihendumus ja uskumused. Nii informatsioon kui teadmine
soltuvad kontekstist ja seda luuakse 1dbi inimestevahelise sotsiaalse ldvimise (Nonaka 1994,
15, 59).

Teadmised koosnevad erinevatest osadest (Davenport, Prusak 2000, 7-12):

e kogemused - saame kursustelt, raamatuid lugedes, mentorilt ja t66 kédigus Opitust;

e pohitded - Kirjeldavad, miks midagi to6tab ja miks mitte;

e hinnangud ja praktilistel kogemustel pohinevad toimimisviisid - voimaldavad selle
omajal tegutseda keerulistes olukordades Kiiresti;

e viiartused ja uskumused - médratlevad selle, mida teadmise omaja nédeb, tunneb ja
missuguseid jareldusi ta teeb.

Teadmisi voib liigitada véga erinevatel alustel (vt tabel 2).

Tabel 2. Teadmiste liigid

Teadmise liik Definitsioon Niited
Varjatud Teadmine tuleneb kogemusest, Parim viis konkreetse kliendiga to6tamiseks,
know-how, tegevusest ja kontekstist tema mojutamiseks
subjektiivne, Indiviidi tasandil on tegemist

protseduuriline automaatse teadmisega,

teadmine organisatsiooni tasandil

22




kollektiivsega, mis on osa firma

rutiinidest, normidest ja kultuurist

-kognitiivne Mentaalsed mudelid Indiviidi uskumus, et kliendi tundmine viib

parema kliendisuhteni

-tehniline Teadmine seotud kindla tooga Tarkvara koodi kirjutamise oskus
Avatud Viljendatud teadmine, Kkuidas Kliendi driprotsesside tundmine
know-about, asju teha
objektiivne, Indiviidi tasandil on tegemist
deklaratiivne teadvustatud teadmisega,
teadmine organisatsiooni tasandil avaliku

teadmisega

Allikas: (Autori koostatud, Alavi, Leidner 2001, 113; Spender 1996, 52; Grant 1996, 111,
pohjal)

Polanyi kohaselt ,,me teame rohkem kui me suudame 6elda“ (Nonaka, Takeuchi 1995,
60). Olenevalt sellest kui lihtne on teadmisi sOnadesse panna eristatakse avatud (ing.k.
explicit) ja varjatud (ing.k. tacit) teadmisi. Avatud teadmised eksisteerivad kas sonades, helis
voi pildis, neid on lihtne teistele edasi anda. Avatud teadmine viljendub enamasti ettevotte
poolt valmistatavas tootes vo0i teenuses, samas kui varjatud teadmine on see, kuidas antud
teenust vOi toodet toota. Varjatud teadmisi on raske sdnadesse panna ja kirjalikult viljendada,
need on seotud kogemustega ja asuvad vaid teadja peas. Mida varjatum on teadmine, seda
vaartuslikum see on. Kdik teadmised on alguse saanud varjatud teadmistest (Cabrera, Cabrera
2002, 690; Dalkir 2011, 10; Spender 1996, 50; Krishnaveni, Sujatha 2012, 29).

Nonaka and Konno (1998), aga ka Alavi and Leidner (2001) jagavad varjatud
teadmise tehniliseks ja kognitiivseks. Tehniline dimensioon sisaldab personaalseid oskusi,
kuidas midagi teha (ing.k. know-how) ja see viljendub selles, kui inimene valdab ja kasutab
teatud oskusi. Kognitiivne dimensioon kujundab seda, kuidas inimesed tajuvad maailma. See
sisaldab indiviidi uskumusi, ideaale, véairtusi, mentaalseid mudeleid. (Kopra 2012, 22;
Nonaka, Takeuchi 1995, 8) Lisaks voib eristada indiviidi poolt loodud, sotsiaalseid,
deklaratiivseid, protseduurilisi, pohjuslikke, tingimuslikke, suhetel pdhinevaid ja
pragmaatilisi teadmisi (Alavi, Leidner 2001, 113).

Kolbi (1984) arvates on personaalsed teadmised kombinatsioon tootaja tajust ja
kogemustest. Sotsiaalne voi kollektiivne teadmine viitab aga viisidele, kuidas organisatsiooni

lilkmete vahel teadmisi jagatakse ja salvestatakse. Tootajad kasutavad sotsiaalseid teadmisi
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kogemuse selgitamiseks, need salvestatakse ettevotte reeglites, protseduurides, rutiinides ja
normides. (Kopra 2012, 25)

Organisatsioon ei saa ise teadmisi luua, vaid seda saavad teha individuaalsed to6tajad
(Nonaka, Takeuchi 1995, 13), kelle avatud ja varjatud teadmised suunduvad edasi grupi,
ettevotte ja organisatsioonide vahelisele tasandile (Cabrera, Cabrera 2002, 690; Haider 2009,
74-75).

Seega on ettevotete esmane iilesanne mdista, Kus ja missugused teadmised vajavad
organisatsioonis jagamist ja sdilitamist ning leida viisid, kuidas tiksikisiku tasandil tekkivad

varjatud teadmised kanda iile meeskonna ja kogu organisatsiooni tasandile.

2.3. Oppimine organisatsioonis

Voime Oppida ja kohaneda on ettevotte pikaajalise edu ja tulemuslikkuse
saavutamiseks konkurentsitihedates tingimustes kriitilise tdhtsusega (Argote 2011, 1123;
Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 232).

Organisatsiooniline Oppimine on tihedalt seotud teadmiste juhtimisega. Easterby-
Smith ja Lyles (2003) peavad organisatsioonilist dppimist protsessiks, teadmiste juhtimine
keskendub aga teadmiste loomisele, pliiidmisele, jagamisele ja kasutuselevotule. Teine vaade
késitleb organisatsioonilist Oppimist kui teadmiste juhtimise eesmdrki. Sel juhul saavad
teadmised osaks ettevotte protsessidest ja praktikatest ning organisatsiooniline dppimine on
viis, kuidas parandada teadmiste kasutuselevottu. (King 2009, 5)

Tihti samastatakse organisatsioonilist Oppimist ja Oppivat organisatsiooni. Kahe
moiste peamine erinevus seisneb siiski selles, et dppiv organisatsioon on organisatsiooni iiks
vorm, organisatsiooniline dppimine aga Oppimisega seotud protsess ja tegevused. (Torokoff
2008, 20; Dalkir 2011, 368)

Erinevad autorid ei ole dppivat organisatsiooni kisitledes iiksmeelele joudnud. Agyris
(1977) on defineerinud organisatsioonilist oppimist kui vigade avastamise ja parandamise
protsessi. Huber (1991) seob organisatsioonilise dppimise informatsiooni to6tlemisega, mille
tulemusel suureneb vodimalike kaitumisviiside hulk. DiBella ja Nevis (1998) ndevad
organisatsioonilises Oppimises varasematel kogemustel pohinevaid protsesse ja voimeid, mis

aitavad organisatsioonil sdilitada voi parandada t66 tulemuslikkuse taset. Snell ja Shak (1998)
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peavad organisatsiooniliseks Oppimiseks olulist muutust protsessides, struktuurides ja
indiviidide tdekspidamistes. (Alas, Ubius 2010, 93-94)

Juhtimisteadlane Peter M. Senge pani 1990. aastate alguses tdhele organisatsioonide
Oppimisvéimetust ja pakkus vilja Gppiva organisatsiooni praktilise mudeli. Ta Kkirjeldas
Oppivat organisatsiooni kui kohta, kus tootajad suurendavad pidevalt oma voimeid luua
toeliselt soovitud tulemusi, toetatakse uusi mdtteviise, kollektiivseid piitidlusi ning dpitakse
koos Oppimist. Tema kasitluse kohaselt on oppiva organisatsiooni
elementideks/kompetentsideks slisteemne motlemine, isiklik meisterlikkus, mottemudelid,
jagatud visiooni loomine, meeskondlik Oppimine. Isikliku meisterlikkuse all mdistetakse
voimet ausalt ja avatult ndha reaalsust. Jagatud visioon on grupi ja indiviidi vdime hoida
jagatud pilti soovitud tulevikust. Mentaalsed mudelid aga tdhendavad reaalsuse vdi soovitud
visiooni vOrdlemist kujutlusega nendest. Meeskondlik Oppimine on inimeste vOime jitta
korvale tliksteisega seotud eeldused ja astuda omavahelisse dialoogi. Siisteemne motlemine
kitkeb endas vOimet ndha seoseid ja mdelda kontekstis ja seda pidas Senge Oppiva
organisatsiooni nurgakiviks. (Senge 2006, 4-12; Dalkir 2011, 368, 371; Paajanen 2012, 31-
34)

Kuigi organisatsiooni Oppimisest rddkides peetakse enamasti silmas iiksikisiku
Oppimisvoimalusi, siis ainult liksikute organisatsioonilitkmete arendamise puhul ei saa
radkida organisatsiooni kui terviku Oppimisest, mérksa olulisem on Opitu pidev jagamine ja
sdilitamine organisatsioonis. Organisatsiooni dppimine on oma olemuselt sotsiaalne protsess
ja organisatsiooni kui terviku dppimine ja areng saab toimuda vaid siis, kui té6tajad on valmis
jagama oma kogemusi, oskusi ja teadmisi. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 233-234)
Oppimine on diinaamiline protsess, mida iihendab mineviku, tinase pdeva ja tulevikus
omandatavad teadmised (Paajanen 2012, 17).

Oppimine organisatsioonis toimub kolmel tasandil: indiviidi tasand, meeskonna kui
kollektiivi vOi sotsiaalse vOrgustiku tasand ning organisatsiooni tasand (vt joonis 4).
Oppimine algab indiviidist. Jagades iiksikisiku teadmist, kogemust ja informatsiooni
koikidele organisatsiooni litkmetele, toimub Oppimine erinevates kollektiivsuse astmetes —
meeskond, sotsiaalne vorgustik, organisatsioon. Organisatsioonide huvides on luua siisteeme,
mille kaudu indiviidide opitu liigub jargmistele tasanditele. (Meier 2008, 8) See on protsess,

mille kdigus tootaja omandab teadmisi, oskusi, hoiakuid, kogemusi ja kontakte, mis viivad
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muutusteni tema tegevuses. Sealjuures nidhakse Oppimist kui omaette oskust, mida annab

arendada. (Paajanen 2012, 17-18)

TASE Individuaalne Grupp Organisatsiooniline

—

e

OPPIMISE  Omandamine Ulekandmine Sidumine
Individuaalne Kollektiivne
teadmine teadmine

—

Joonis 4. Organisatsioonilise dppimise protsess

Allikas: (Paajanen 2012, 18)

Indiviidide ppimine pdhineb aga konkreetsetel kogemustel. Sellele jargneb kogemuse
analiiiisimine ja jirelduste tegemine. (Alas, Ubius 2010, 95; Argote 2011, 1126)
Kogemuspdhise Oppe teooria loob tervikliku mudeli Oppimisprotsessist ja tdiskasvanu
oppimisest (Kolb, Boyatzis, Mainemelis 2000, 2) baseerudes humanistlikul 1dhenemisel, mis
eeldab, et inimestel on loomuomane vdime Oppida (Kayes 2002, 8). Teooria defineerib
Oppimist kui protsessi, mille kdigus teadmisi luuakse 1dbi kogemuste saamise ja muundumise.
Téhelepanu on dppimise protsessil mitte tulemusel.

Oppimise tulemusena kandub omandatud individuaalne teadmine grupi teadmiseks ja
sealt edasi seotakse kollektiivseks teadmiseks, mis on organisatsiooni ja tema kasvu aluseks.
Organisatsioonilise Oppimise keskne koht on meeskond, kus iiksiktootajad dpivad iiheskoos.
Meeskonda iseloomustab side todtajate vahel ja jagatud eesmirgid. Oppimine meeskonnas
soltub sellest, kui hésti meeskond suudab kombineerida oma oskusi selleks, et saavutada
pustitatud eesmargid. Téhtsal kohal on ka meeskonnavaim ja liikmete omavaheline hea
tiksteise tundmine. (Paajanen 2012, 17-21)

Organisatsiooniline dppimine on rohkem kui liikkmete individuaalse dppimise summa,

sest sisaldab ka litkmete omavahelisi suhteid ja teadmiste organisatsioonis sdilitamise viisi ka
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peale tootajate lahkumist. (Alas, Ubius 2010, 96) Organisatsiooniline dppimine on vdime
kombineerida liksiktootajate Oppimine ldbi meeskondliku Sppimise ja tosta tootajate poolt
loodud teadmist muutes selle osaks organisatsiooni teadmiste pagasist. (Paajanen 2012, 21-
23)

Individuaalselt Gppimiselt organisatsioonilisele Oppimisele {ileminekuks on vajalik
kommunikatsioon, ldbipaistvus ja integratsioon. Kommunikatsiooni kdigus iihtlustatakse
organisatsiooni liikmete reaalsuse tolgendusi ja antakse edasi teadmisi. Lébipaistvus aitab
luua keskkonda, kus teadmised ja védrtused on salvestatud kujul kéttesaadavad koigile
organisatsiooni liikmetele. See vdib olla nii missiooni, visiooni, juhtimisprintsiipide voi muul
kujul. Kolmandaks vajalikuks tingimuseks on grupiprotsesside siisteemi integreerimine.
Organisatsioonis toimuvat Oppimist vOib nimetada organisatsiooniliseks alles siis, Kkui
molemad néitajad, nii individuaalne kui koosdppimine on korged. Enne seda toimub ainult
iiksikisikute dppimine, mis veel teadmisi organisatsiooni omandiks ei muuda. (Alas, Ubius
2010, 105-107)

Organisatsiooni Oppimise vormidena eristatakse formaalset ja mitteformaalset
Oppimist. Formaalne Oppimine on peamiselt suunatud organisatsiooni eesmérkide
saavutamiseks ja tulemuste parendamisele. Formaalseks Oppimiseks peetakse Oppimist
koolitustel ja organiseeritud Oppetegevustel, mille viljundiks on formaalsete ning
organisatsiooni poolt madratud teadmiste ja oskuste ehk viljendatud teadmise omandamine
ning teooria ja praktika integratsioon. Mitteformaalne dppimine toimub igapédevase t66 kaudu
ning mille tulemuseks on varjatud teadmiste ehk subjektiivsete, situatsiooni ja keskkonda
arvestavate teadmiste kogunemine. (Meier 2008, 10)

T606 aluseks olevas ettevottes on vajalik t66 kaigus tekkivate Kliendi ja tehnoloogiliste
lahendustega seotud teadmiste iilekandumine iiksiktootajalt meeskonna tasandile. Seetdttu
keskendub autor just neile dppimise meetoditele, mis toetavad varjatud teadmiste edastamist

1abi grupiliikmete vahelise sotsiaalse lavimise.

2.4. Teadmiste jagamine organisatsioonis

Teadmiste jagamine on osa teadmiste juhtimisest, mis on organisatsiooni siisteemne
tegevus teadmiste leidmisest kuni kasutuselevotuni véltimaks kulukat {imber- ja

uuestitegemist, kasvatamaks ettevotte intellektuaalset kapitali ja toetamaks innovatsiooni.
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Teadmiste juhtimisel on vajalik tegeleda nii teadmiste kui vara kasvatamisega, aga ka
protsessidega, mis aitavad neid teadmisi luua, organiseerida, jagada, kasutusele vdtta ja
kaitsta. Keskenduda tuleks just taoliste teadmiste jagamisele, mida on oht kaotada tootajate

pensionile mineku, lahkumise voi konkurendi juurde mineku tSttu. (Dalkir 2011, 3-7)
2.4.1. Teadmiste juhtimise protsess

Teadmiste juhtimise protsessis voib eristada kolme etappi (vt joonis 5), kus leidmise ja
loomise kdigus omandatud teadmisi hinnatakse, et moista kas nende sisu on vaart
edasiandmist. Seejérel pannakse teadmised konteksti, et neist oleks vdimalik aru saada ja
kasutusse votta. Teadmiste kasutamine annab omakorda tagasisidet ja on sisendiks uute
teadmiste loomisse. (Dalkir 2011, 54)

Hinda

N

1. Teadmiste leidmine,

loomine ja kodeerimine

Pane konteksti

/ 3. Teadmiste omandamine ja \

kasutuselevott '

Uuenda

Joonis 5. Teadmiste juhtimise protsess
Allikas: (Dalkir 2011, 54; Davenport ja Prusak 2000, 68)

Teadmiste leidmise ja loomise all moeldakse nii selle teadmise leidmist, mis on
organisatsioonis juba olemas kui uue loomist, kusjuures uus teadmine ei pruugi olla tdiesti
uus, vaid lihtsalt konkreetse organisatsiooni jaoks veel avastamata. (Davenport, Prusak 2000,
53). Teadmiste loomisel indiviidi ja grupi tasandil saab kasutada nii ekspertide
intervjueerimist, nende to66 jalgimist, lugude kirjapanekut kui olemasolevate tooiilesanne

analiitisi, parimate praktikate kogumist (Dalkir 2011, 104).
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Teadmiste loomisel voib liheks populaarsemaks pidada Jaapani teadlaste Nonaka ja
Takeuchi loodud diinaamiliste teadmiste loomise voi teadmiste spiraali mudelit (vt joonis 6).
Mudelil peab teadmise tekkes vajalikuks varjatud teadmise muutumise avatud teadmiseks,
mis tekivad organisatsioonis individuaalsel, grupi ja ettevotete sisesel ja vahelisel tasandil.
(Nonaka, Takeuchi 1995, 59)

Teadmine saab nende arvates kujuneda neljal tasandil (Dalkir 2011, 66):

1) varjatud teadmisest varjatud teadmiseks - sotsialiseerumine;

2) varjatud teadmisest avatud teadmiseks - eksternaliseerimine;

3) avatud teadmisest avatud teadmiseks - kombineerimine;

4) avatud teadmisest varjatud teadmiseks - internaliseerimine.

Varjatud teadmine Avatud teadmiseks
Varjatud
teadmine r \
Sotsialiseerumine Eksternaliseerimine
Avatud o \J o
) Internaliseerimine Kombineerimine
teadmisest

Joonis 6. Nonaka ja Takeuchi teadmiste spiraali mudel
Allikas: (Dalkir 2011, 66)

Sotsialiseerumine on silmast-silma kogemuste vahetamise protsess ja loob seega
varjatud teadmist nagu jagatud mottemudelid ja tehnilised oskused. See on kdige lihtsam
teadmiste vahetamise viis, samas on suurimaks puuduseks see, et antud teadmine jaib
varjatuks - seda ei panda kirja, vaid jaéb piisima ainult osapoolte peas, samuti on edastamine
ajamahukas. Eksternaliseerimine on protsess, mis muudab varjatud teadmise néhtavaks, vottes
metafooride, analoogide, kontseptsioonide, mudelite kuju. Varem varjatud kujul esinenud

teadmine pannakse kirja vOi salvestatakse muul moel. Koigist tasanditest on
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eksternaliseerimine teadmiste tekke seisukohalt kdige olulisem, sest see loob uut avatud
teadmist. Kombineerimine on protsess, mis viib avatud teadmise uuele kujule. Siia alla
kuuluvad dokumendid, aruanded, koosolekute kokkuvétted, mida annab 14bi sorteerimise,
kategoriseerimise, tdiendamise muuta uueks teadmiseks. Kombineerimine loob siisteemse
teadmise. Viimane tasand on internaliseerimine, mis on véga tihedalt seotud tegevuspdhise
Oppega. Selles etapis toimub indiviidi voi jagatud kogemuste viimine inimese mottemudeli
tasandile. Kirjapandud teadmist kasutavad to6tajad praktikas uute teadmiste loomisel.

Selleks, et organisatsioonis teadmisi luua, toimub teadmiste muutumine {ihelt tasandilt
teisele. Teadmiste spiraal ongi jatkuv teadmiste muutumise protsess iihest olekust teise nii
tiksikisiku, rithma kui organisatsiooni tasandil. Koigist etappidest peetakse raskeimaks
internaliseerimise ja eksternaliseerimise faasi, kus on vajalik kdige suuremat pithendumust ja
mida mojutavad isiklikud védrtused ja uskumused. (Nonaka, Takeuchi 1995, 62-70; Dalkir
2011, 66-70)

Teadmiste kodeerimise iilesandeks on panna organisatsiooni avatud teadmine
sellisesse vormi, mis voimaldab muuta selle neile kittesaadavaks, kes seda vajavad. Selleks,
et kodeerimine oleks edukas, peavad juhid otsustama, millist drilist eesmérki teadmine peaks
teenima, madratlema kus ja millisel kujul tdnane teadmine eksisteerib, hindama nende
teadmiste vaidrtust ja asjakohasust ning leidma sobivaimad vahendid kodeerimiseks. Selles
protsessi osas aitavad niiteks teadmiste kaartide ja organisatsiooni no. kollaste lehekiilgede
loomine, mis on elektrooniline andmebaas selle kohta, kus missugune informatsioon paikneb.
(Davenport, Prusak 2000, 68-69,73)

Spontaanne ja mittestruktureeritud teadmiste jagamine on ettevotte jaoks koige
kasulikum. (Danveport, Prusak 2000, 89). Selleks, et ndha kuidas ja kelle kaudu ténasel
pdeval info liigub, kasutatakse sotsiaalsete vOrgustike analiilisi, mis kaardistab suhted ja
teabevoo inimeste, gruppide ja organisatsiooni erinevate osade vahel. (Dalkir 2011, 147-149)

IIma teadmise omandamise ja hilisema t60s kasutamiseta ei ole eelnevatel protsessi
osadel vairtust. Individuaalsel tasandil sdltub teadmiste omandamine Oppija isikuomadustest,
motivatsioonist ja organisatsiooni kultuurist. Organisatsiooni ja grupi tasandil aitavad
teadmiste omandamisele kaasa infotehnoloogilised lahendused, e-0ppekeskkonnad,
infopangad. Mida kergem on kasutajal vajalik teadmine organisatsioonist iiles leida, seda
suurem on tdendosus antud teadmise rakendamiseks. (Dalkir 2011, 187-188; 207; 213-214)
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2.4.2. Praktikute kogukonnad kui teadmiste jagamise meetod

Selleks, et varjatud iseloomuga teadmisi iiksikisikult grupile jagada, kasutatakse
meeskondades erinevaid formaalseid ja mitteformaalseid meetodeid, milles kdigis on kesksel
kohal omavaheline suhtlemine. Enamlevinud meetoditest voib vilja tuua jargmised: aktiivne
Oppimine, todalane praktika, ekspertide intervjueerimine, juhtumiuuringute koostamine,
ajuriinnakud, metafooride ja analoogide loomine, juhtkonna infotunnid, blogid ja wikid, e-ope
ja arvutipdhine suhtlus, mentorlus, praktikute kogukonnad. (Krishnaveni, Sujatha 2012,
29-30) Igal meetodil on oma tugevused ja ndrkused, tihti kasutatakse mitmeid meetodeid koos
ja tksteist tdiendavalt (vt lisa 3).

Kuna teadmiste jagamine on iseloomult sotsiaalne protsess seostatakse seda
tanapdeval tihti just praktikute kogukondadega, mis on kasutusel paljudes globaalsetes
organisatsioonides nagu Daimler Chrysler, Shell, Hewlett Packard, Colgate-Palmolive,
Procter & Gamble, McKinsey, Xerox, IBM, World Bank. (Wenger et al 2002, 1-23; Dalkir
2011, 147; Hemmasi, Csanda 2009, 265).

Praktikute kogukonnaks voib pidada gruppi inimesi, kes jagavad kindlal teemal sama
muret, probleemi voi kirge ning rikastavad vastastikku oma teadmisi ja kogemusi. Need
inimesed ei pea ilmtingimata igapédevaselt liksteisega koos toGtama, kuid nad kohtuvad, et
jagada omavahel informatsiooni, ndouandeid ja aidata lahendada t6dalaseid probleeme.
(Wenger et al 2002, 4) Praktikute kogukondi iseloomustab liikmete enda poolt loodav
teadmine, omavaheline suhtlus, iihised teadmiste jagamisele suunatud iiritused ja materjalide
kattesaadavaks tegemine kogu litkmeskonnale. (Dalkir 2011, 160). Enamasti tekivad
kogukonnad tootajate poolt algatatuna, kuid ka ettevotte poolt teadlikult loodud kogukonnad
toimivad edukalt (Hemmasi, Csanda 2009, 265).

Kogukonnad kannavad endas kasu selle liikmetele ja organisatsioonile tervikuna ja
seda nii lithi - kui pikaajalises votmes. Organisatsiooni vaates on peamised kasud aritulemuste
paranemine (otsustuste kvaliteedi tdus, kiirete vastuste leidmine kiisimustele,
lahendusvariantide mitmekesisus, teenuse ja toote kvaliteedi tdus) ja organisatsiooni
vOimekuste arenemine (strateegia elluviimine, talentide jd&dmine organisatsiooni,
tehnoloogiliste uuenduste ettendgemine, turuvdimaluste drakasutamine). Indiviidi tasandil on
kogukondade véértuseks tooalaste uute kogemuste saamine (enesekindluse kasv probleemide

lahendamisel, kuuluvustunde suurenemine, meeskonnat66 paranemine) ja erialase
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kompetentsuse kasv. (Wenger et al 2002, 16) Kogukonnad voivad aidata kaasa strateegia
elluviimisele, uute drisuundade tekkele, probleemide lahendamisele, parimate praktikate
jagamisele, professionaalsete oskuste kasvule, organisatsiooni talentide vidrbamisele ja
hoidmisele (Wenger, Snyder 2000, 140-141).

Praktikute kogukondade kohta on 1idbi viidud mitmeid uuringuid selgitamaks
kogukondade moju litkmete sooritusele. Samuti on alaliilisitud kogukondade arenguetappe,
nende t60d mojutavaid tegureid ja toimimisega rahulolu. Naiteks 2009.a. uuriti USA-s 17 000
tootajaga kindlustusfirma kogemust praktikute kogukondade rakendamisel. Tulemuste pohjal
vOib jéreldada, et kogukonnad loovad véértust tdstes tootajate tulemuslikkust 1dabi parema
ligipddsu litkmete poolt jagatavatele erialastele teadmistele ja kogemustele. (Hemmasi,
Csanda 2009, 274)

Praktikute kogukonnad loovad ideaalse keskkonna kiisimuste esitamiseks, dialoogiks,
informatsiooni vahetamiseks, mis toob esile varjatud teadmised ja tunded. Kogukonnad on
tiks viis toetada Oppiva organisatsiooni arengut, neid iseloomustab vastastikune Sppimine,
jagatud kogemused ja tihiselt avastatud uued ideed. Teadmiste jagamisel kasutatakse mitmeid
meetodeid. Liikmed suhtlevad omavahel nditeks 1dbi vastastikuse peegeldamise, lugude
jutustamise, tiks-lihele suhtlemise, kiisimuste esitamise. (Krishnaveni, Sujatha 2012, 31-34)

Oma olemuselt voivad praktikute kogukonnad eristuda nii oma suuruse, geograafilise
asukoha, eluea, sinna kuuluvate litkmete kui ulatuse poolest. (Wenger et al 2002, 24-27). Nad
voivad olla nii vdiksed alates kiimnest liikmest kuni suurteni, kuhu kuulub sadu to6tajaid.
Samas on viikeste kogukondade liikmete vahel tekkiv usaldus korgem. (Wenger 2000, 141;
Krishnaveni, Sujatha 2012, 32). Kuna tdnapédeval toimub t60 paljudes organisatsioonides
erinevates linnades, iile riigipiiride, siis toimivad kogukonnad ka virtuaalselt. Sel puhul on
olulisim valida teadmiste jagamiseks diged kommunikatsioonivahendid ja piiiida siilitada
regulaarset ja voimalikult personaalset suhtlemist (Dalkir 2011, 165-166).

Praktikute kogukonna elementidena eristatakse kolme elementi, mis on pidevas
muutumises ning nende teadlik arendamine tagab kogukonna edukuse (Wenger et al 2002,
27-29, 46; Dalkir 2011, 158):

1) teemavaldkond/eesmiark - maéidratleb kogukonna fookuse ja teemad, loob

kogukonnale iihtse identiteedi, seob kogukonnad liikmed omavabhel;

2) kogukond/liikmete pithendumus - inimesed, kes kogukonda kuuluvad ja

pohimotted kuidas uusi litkmeid vastu voetakse;
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3) praktikad/jagatav teadmine - kogumik raamistikke, ideesid, informatsiooni, iihist
keelt ja lugusid, mida kogukonna liikmed omavahel jagavad ja iiksteisele
kattesaadavaks teevad.

Antud elemendid on seotud ka liikmete motivatsiooniga, miks nad kogukonnaga
liituvad. Osasid todtajaid huvitab teemavaldkonna arendamine, millele kogukond keskendub,
teistele on oluline olla kogukonna liige ja kolmandad tahavad pigem teiste kogemusest
oppida. (Wenger et al 2002, 44)

Praktikute kogukondadest radkides tuleb eristada teisi sarnaseid koostoovorme (vt
tabel 3). Ametlikest osakondadest voi driiiksustest eristab kogukondi informaalsus,
enesejuhtimine. Nagu ka mitteformaalsete to6gruppide puhul ei ole nad osa ametlikust
organisatsiooni struktuurist (Krishnaveni, Sujatha 2012, 31). Projektiorganisatsiooniga
vorreldes ei ole praktikute kogukonnal liihiajalist {ilesannet, mida tdita, vaid teemade ring,
mille osas kogemusi vahetada. Samuti ei ole kogukonna liidri roll klassikalises mottes
inimeste juhtimine. Mitteformaalsetest kooslustest eristab praktikute kogukondi tuginemine

mitte ainult liilkmete omavahelistele suhetele ja meeldivusele. (Wenger, Snyder 2000, 142)

Tabel 3. Praktikute kogukonnad vorreldes teiste koostoovormidega

Mis on eesmark? | Kes kuuluvad? | Mis hoiab koos? | Kui kaua kestab?
Praktikute Arendada Liikmed, kes | Kirg, Seni kuni grupis
kogukond lilkmete voimeid, | valivad end ise | pithendumus, eksisteerib huvi

luua ja vahetada grupi kogemusega

teadmisi samastumine
Formaalne Toote voi teenuse | Koik, kes | Tooalased nouded | Kuni jargmise
toogrupp valmistamine alluvad  grupi | ja ithised | reorganiseerimise

juhile eesméargid ni

Projektimeeskond | Lopetada Tootajad, kes on | Projekti  vahe-ja | Kuni projekt

konkreetne médratud oma | Idppeesmérgid kestab

iilesanne juhi poolt
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Informaalne grupp | Koguda ja edasi | Sobrad ja | Vastastikused Nii kaua kui on
anda teemaga | dripartnerid vajadused pohjust suhelda
seotud

informatsiooni

Allikas: (Wenger, Snyder 2000, 142)

Praktikute kogukonnad ldbivad oma arengus planeerimise, alustamise, kiipsuse,

jooksva toimimise ja sulgemise/muutumise etapid (vt joonis 7).

Planeerimine || Alustamine Kiipsus Toimimine | |Sulgemine/
muutumine

Joonis 7. Praktikute kogukondade elutsiikkel
Allikas: (Autori koostatud, Wenger et al 2002, pohjal)

Planeerimise faasis on oluline leida piisavalt tihiseid ldhtekohti liikkmete vahel, et nad
tunneksid end seotuna ja nideksid kogemuste jagamisest kasu. Selgelt tuleb maéiratleda
teemavaldkond, leida organisatsioonis juba eksisteerivad vorgustikud, vélja selgitada ihised
teadmiste vajadused.

Alustamise faasis on oluline paika panna teadmiste jagamisest saadav kasu, arendada
suhteid litkmete vahel ja leppida kokku, milliseid teadmisi hakatakse jagama. Kogukondade
algusfaasis on oluline roll kanda kogukonna juhil, kes peab kokku panema kogukonna esmase
raamistiku ja kutsuma kokku tuumikgrupi, kes hakkab hiljem kogukonna tegevust arendama.

Kiipsuse etapis on kasulik defineerida kogukonna roll organisatsioonis ja vorreldes
teiste kogukondadega. Liikmete osas vaadatakse iile kas kogukonda kuuluvad koéik soovitud
tootajad. Teadmiste osas liigutakse jagamiselt sdilitamisele ja kirjapanekule. Jooksev
toimimine tahendab kogukonna rolli esiletoomist organisatsioonis, uute teemade lisandumist.

Sulgemisfaasis 10ppeb kogukonna t66. Toimub liikmete arvu vdhenemine ja
kogukonna hddbumine, muututakse sotsiaalseks klubiks, jagunetakse eraldiseisvateks uuteks
kogukondadeks voi saadakse organisatsiooni ametlikuks osaks. (Wenger et al 2002, 69-111,
Dalkir 2011, 244 )

Eduka kogukonna tunnuseks on liikmete poolt iiksteise kogemuse usaldamine.

Kogukondade to6ks on vaja ldbi mdelda rollid, mida erinevad liikmed tdidavad. Lisaks
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tavaosalejatele on koige olulisemad kogukonna liider, erialaeksperdid ja moderaatorid.
(Dalkir 2011, 160-163) Samuti on kriitiline juhtide roll ja toetus kogukonna arengusse. Neilt
oodatakse kogukondade teket toetava keskkonna (organisatsiooni kultuur, aeg, raha, koht,
tehnilised vahendid jne) loomist, vajadusel on nad sillaks kogukonna esindaja ja juhtkonna
vahel. Uheks vdimaluseks on médrata selleks juhtide seast kogukonna nn. sponsor.
(Krishnaveni, Sujatha 2012, 33). Samuti on oluline kogukonna juhi liidrioskuste arendamine
(Hemmasi, Csanda 2009, 276).

Kogukondade loomisel ja hilisemas t66s vOib esineda ka mitmeid véljakutseid nagu
litkkmete hirm kaotada teadmiste jagamise ldbi voim, ja kartus, et edastatud teadmist voidakse
saaja poolt valesti tdlgendada. Suurimad takistused on aga seotud organisatsiooni kultuuriga,
mis ei pruugi toetada doppimist ja teadmiste jagamist. (Dalkir 2011, 168-169) Viga tugevad
kogukonnad omakorda voivad aja jooksul muutuda teistsuguste ideede suhtes negatiivseks,
olla uute lilkkmete osas vaenulikud, moodustades kriitika vastu iihiskaitset. Kogukonna
pohiidee ja eesmirk peab siilitama siiski Seose éritegevusega. Téhelepanelik tasuks olla, et
kogukonna liidrite v3i véiksema kildkonna isiklik arvamus ei mdjutaks liigselt grupi norme
ega takistaks seeldbi oppimist. (Wenger et al 2002, 140-147)

Praktikute kogukondade edu tagamiseks peavad juhid esmalt selgitama vilja
potentsiaalsed ja juba toimivad praktikute kogukonnad, mis aitaksid kaasa organisatsiooni
strateegiliste voimekust kasvule. Seejarel on vajalik luua infrastruktuur, mis toetab kogukondi
ja vdoimaldab neil oma kogemusi kasutada ja 16puks kasutama mittetraditsioonilisi meetodeid
kogukondade kasude hindamisel. (Wenger, Snyder 2000, 144)

Dube, Bourhis ja Real (2005) poolt 14 ettevottes toimiva 18 praktikute kogukonna t66
analiiisimisel selgus, et praktikute kogukondade edu sdltub organisatsiooni toest, litkmeid
konetavatest teemadest ja kogukonna liidrite aktiivsusest. Samuti on uuringud tdestanud
organisatsiooni struktuuri, kultuuri ja liikmete vahelise usalduse olulisust (Hemmasi, Csanda
2009, 266-267, 274) Uks ulatuslikemaid uuringud viidi 13bi 2007.a., mil kiisiti praktikute
kogukondade eestvedajatelt hinnangut 57 kogukonna t66le Euroopa ja USA ettevotetes, mille
kaigus selgitati valja kiimme olulisemat kogukonna edukust mojutavat tegurit ja viis peamist
ebadnnestumise pdhjust. Hasti toimivates kogukondades seostati kogukonna t60 ettevotte
arieesmarkidega, valitud olid ettevotte sisesed kogukonna ,,sponsorid”. Kandev roll oli
kogukonna eesvedajal, kes kontrollis, et kogukonna oleks aktiivne ja kes tegi kogukonnale

ettevottes reklaami. Samuti oli kogukonna t60sse kaasatud eksperte ja esinejaid véljastpoolt
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organisatsiooni, toetati liikkmete huvi ka teistes kogukondades toimuva vastu ja rohutati
hierarhia puudumist kogukonnas. Kogukonna t66 tulemused ja edulood pandi Kirja, mdodeti
mdju téodsooritusele. Peamiste ebadnnestumiste pdhjustena toodi vélja kogukonna
tuumikgrupi puudumist, vaheseid kokkupuuteid kogukonna liikmete vahel, teiste kogemuste
mitteusaldamist, vdhest kogukonna véartustamist ja suutmatust oma kogemusi véljendada.
(Probst, Borzillo 2008, 339-344)

Kogukonna védirtuse modotmine on raske, sest enamasti avaldub kasu teiste
meeskondade ja driiiksuste tulemustes, mitte kogukonna enda t60s. Samas on kogukonna
vaartuse mootmine voimalus suurendada organisatsioonis kogukonna nihtavust ja moju.

Kogukondade puhul saab mddta erinevat tiitipi védrtust:

1. Struktuurne viairtus - kogukonna liikmete vahelised suhted ja aeg, mida
kulutatakse tiksteisega suheldes. Selleks sobib viga histi sotsiaalsete vorgustike
analiiiis, mis on vahend kaardistamaks litkmetevahelise suhtlemise mustreid.

2. Suhetega seotud viirtus - omavaheliste sidemete piisivus ja kestvus, mida
hinnatakse uuringute ja lugude 14bi.

3. Kognitiivne véértus - kogukonna kokkukuuluvus, mida on vdimalik mdota
sotsiaalse vOrgustiku analiiiisi ja liikmete intervjueerimise teel.

Kogukonna kasude mdotmisel voib kasutada jargmisi moddikuid: indiviidi oskuste ja
teadmiste kasv, korgem tootlikkus ja todga rahulolu, suurem kuuluvustunne. Kogukonna
tasandil voib edu mdddikuks olla otsuste tegemise kiirus, suurenenud usaldus liikkmete vahel,
parem ligipdds teadmistele. Organisatsiooni tasandil saab edu mdota kulude kokkuhoiu,
teeninduse kiiruse ja kvaliteedi tdusuga, todtajate pithendumuse ja organisatsiooni jiddmise
kasvuga. (Dalkir 2011, 359-361)

Parim viis hinnata praktikute kogukonna viartust on kuulata liikmete lugusid, mis
kirjeldavad seoseid kogukonna tegevuste, jagatud teadmiste ja t66 tulemuslikkuse paranemise
vahel. Oluline on lugude kogumisel ja kirjapanekul olla jarjepidev (Wenger, Snyder 2000,
145).
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2.5. Organisatsioonilist oppimist ja teadmiste jagamist toetavad ja

takistavad tegurid

Organisatsioonilist dppimist takistavad mitmed tegurid. Oppimine vdib katkeda
Ooppimistsiikli  koigis faasides. Kui indiviidil ei Onnestu tegutseda vastavalt oma
toekspidamistele, on takistuse pohjuseks tootaja roll organisatsioonis, mis on madratud
ettevotte formaalse struktuuriga. Kui iiks organisatsiooni liige on suutnud oma tegevust
muuta, kuid ei suuda teisi veenda sedasama tegema, on probleem audientsis. Juhul kui
organisatsiooni litkmed hindavad oma tegevuse moju iimbritsevale keskkonnale ekslikult,
katkeb Oppimistsiikkel organisatsiooniliste tegevuste ja keskkonna reaktsiooni vahel.
Oppimist voib takistada ka vdimetus loobuda senistest tdekspidamistest ja vdimetus iimber
dppida. (Alas, Ubius 2010, 100-101)

Oppimist takistavate tegurite teoreetiliste seisukohtade analiiiisi pdhjal saab teha
jargmised tildistused (Meier 2008, 17):

1. Oppimist mdjutavad tegurid vdivad muutuda sdltuvalt keskkonnast nii dppimist
soodustavateks kui takistavateks.

2. Oppimist organisatsioonis takistavad tegurid jagunevad oma olemuselt kaheks —
loomuomased (sisemised) ja viliselt tingitud. Loomuomasteks takistusteks peetakse taju,
emotsioonide, motivatsiooni ja tunnetusega seotud takistusi. Vilised takistused on seotud
organisatsioonikultuuri, juhtimise arengu ja keskkonnast tuleneva survega.

3. Viliste takistuste vihendamine loob 6ppimiseks soodsamat keskkonda.

4. Sisemiste takistuste vihendamine suurendab indiviidi valmisolekut dppimiseks ja
kujundab positiivset hoiakut. Oppimise takistuste vihendamisele indiviidi tasandil avaldavad
moju Oppija arusaamade muutus, positiivne hinnang endale kui Oppijale, selged eesmirgid
ning juhi tagasiside toole ja tegevus indiviidi Oppimise toetamisel.

Ka teadmiste jagamist mojutavad nii sisemised kui vélised tegurid. Sisemistest
mdjutavad kdige enam tédtaja motivatsioon, Kusjuures selle allikad voivad esineda tiksikisiku
tasandil (aeg, hirm vigu teha ja Kkaristatud saada), isikutevahelisel (teadmiste kinnihoidmise
1abi mojuvéimu suurendamine, hébi tunduda teiste jaoks ebakompetentne), suhete (teadmised
kui vahetuskaup) voi grupi tasandil (soov mitte jagada teadmisi oma grupi viliselt) (Burgess
2005, 326-329). Tootaja soov teadmisi jagada sOltub tema hoiakust ja normidest teadmiste

jagamise suhtes, sotsiaalsetest sidemetest ja grupiliikmetega jagatavast iihisest keelest,
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usaldusest ja enda meeskonnaga samastamisest. Teadmiste jagamisega seotud madalad

tajutud kulud ja uskumus, et sellega kaasnevad hiived  nagu staatuse tdus ja

karjaarivoimaluste paranemine, aitavad teadmiste jagamisele samuti kaasa. (Cabrera, Cabrera
2005, 721-723)

Vilistest teguritest avaldavad kdige enam moju jargmised asjaolud (Davenport,

Prusak 2000, 153; (O'Dell, Grayson, 157):

organisatsiooni kultuur - voib olla suunatud teadmiste jagamisele voi hinnata kdrgelt
ekspertoskuste omamist ja nende mittejagamist;

organisatsiooni struktuur - voib toetada avatud suhtlemist, aga ka eraldatuna
osakondades ja funktsioonides to6tamist;

teadmised - kas keskendutakse pigem avatud voi varjatud teadmise jagamisele;
kontaktid ja suhted tootajate vahel - kui tihedalt tehakse igapdevaselt koostood ja
iksteisega suheldakse;

teadmiste jagamiseks voimaldatav aeg;

tehnoloogiline ja organisatsiooniline infrastruktuur - teadmiste jagamist toetavad 1T
siisteemid, sobiv organisatsiooni struktuur, teadmiste jagamise eest vastutatavate
rollide méératlemine ja neid tditvate inimeste koolitamine;

tippjuhtkonna toetus - edastavad sOnumit kas Oppimine ja teadmiste jagamine on
organisatsioonis oluline, leiavad teadmiste jagamiseks vajalikud ressursid ja aitavad
maiiratleda, milline teadmine on ettevotte jaoks kriitiline;

teadmiste jagamise kasu dritegevusele - oluline on seda modta ja ndidete varal
toestada;

teadmiste jagamise visioon ja kasutatavad terminid - vajalik, et kdik osapooled saaksid
uhtemoodi aru;

isikuvilised motivaatorid - tootajad vajavad tunnustamist teadmiste jagamise eest;
Kirjapandud teadmiste struktureerimine - teadmiste salvestamine siisteemides peaks
toimima viisil, et vajadusel oleks voimalik teadmist kergesti tiles leida;

teadmiste jagamise meetodite mitmekesksus - tuleb leida dige kombinatsioon oma
organisatsiooni jaoks ja mitte piirduda vaid iihega.

Teadmiste jagamist toetava organisatsiooni kultuuri loomine on kdige keerulisem. See

hdlmab endas teadmiste jagamisele positiivse kuvandi loomist, teadmiste kinnihoidmist

soosivate tegurite eemaldamist ja olemasolevale kultuurile sobivate teadmiste jagamise
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meetodite valikut. Ettevotte kultuurist tekkivad takistused teadmiste jagamisel on ka usalduse
puudumine organisatsiooni liikmete vahel, erinevate kultuuride ja erialase keele kasutamine,
teadmiste jagamiseks sobivate kohtade ja aja puudumine, teadmiste omamise aga mitte
jagamise vadrtustamine, uute teadmiste osas negatiivne eelhddlestus, vigade tegemise
mittelubamine. (Davenport, Prusak 2000, 97, 153-154; Dalkir 2011, 259) Kuna
organisatsiooni kultuuri moju teadmiste jagamisele on suur, siis on soovitav enne teadmiste
jagamise ja organisatsioonilise Oppimise tOhustamisele keskendumist analiiiisida
organisatsiooni tdnast kultuuri ja leida kohad, mida vajadusel muuta. Suurim roll kultuuri
muutmisel on tippjuhtide kanda (Dalkir 2011, 229, 258).

Inimressursi juhtimise praktikad saavad organisatsioonis saata sdonumeid, mis on
ettevottes oluline ja millist kditumist tootajatelt oodatakse (vt tabel 4). Selleks on vdimalik
inimressursi juhtimise poliitika ja tegevuste abil toetada teadmiste jagamise alaste eesmérkide
saavutamist organisatsioonis ja seda ldbi virbamis-ja valikupraktikate (teadmiste jagamist
vaidrtustavate ja heade kommunikatsioonioskustega tootajate valik, organisatsioonilise
sobivuse tagamine), tulemusjuhtimise (arengul pohinev hindamine, teadmiste jagamist
toetavad mdddikud), koolituse ja arenduse (erinevad organisatsiooni sisese Oppe meetodid),
tasusiisteemide (teadmiste jagamise tunnustamine, meeskonnal ja ettevotte tulemusel
pohinevad tasusiisteemid) ja talendijuhtimise (teadmiste jagamine Kkui eeltingimus
talendipanka saamiseks), tookohtade kujundamise (meeskonnat66l pohinevad rollid,
funktsioonide iilesed meeskonnad, voimalus teostada t66d algusest 10puni, tagasiside t66
kohta). (Gagne 2009, 583; Minbaeva et al 2012, 400; Cabrera, Cabrera 2005, 724) Teadmiste
jadmde mudeli kohaselt on teadmiste jagamiseks vajalikud né. toetavad joud, mis aitavad
varjatud teadmistel ndhtavale tulla ning inimressursi juhtimise praktikad on need, mis seda
teha aitavad. (Haidar 2009, 78)

Oppiva organisatsiooni kujundamiseks ja teadmiste jagamise toetamiseks on esmalt
vaja tegeleda organisatsiooni kultuuri analiilisimisega, et mdista, kas see aitab tinasel pdeval
kaasa ettevotte siseste teadmiste jagamisele. Edu saavutamisel on votmeroll juhtidel, kes
peavad uskuma teadmiste jagamisest siindivasse kasusse ning tegelema toetava keskkonna

loomisega, kus tootajad on sisemiselt motiveeritud oma teadmisi kolleegidega jagama.
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3. PRAKTIKUTE KOGUKONDADE KAIVITAMINE

Tulenevalt ettevotte strateegilistest eesmérkidest keskenduda kvaliteedile ja toetada
innovatsiooni, samuti IT t66jouturu piiratusest, on inimressursi juhtimise praktikates vaja
muuhulgas poorata tihelepanu tootajate arendamisele. Teadmistepohises organisatsioonis
tekib palju erialast teadmist, kuid eriti tarkvara osakonnas on selle jagamine koige kriitilisem,
sest suur osa pikaajalistes projektides omandatud teadmistest jaab varjatud kujule. Seetdttu on
oluline leida parimad viisid, kuidas iiksiktodtaja kogemus anda edasi paljudele. Uks vdimalus
selleks on praktikute kogukonnad, kus t66tajad suhtlevad kogemuste vahetamise, todalaste
probleemide lahendamise, uute tehnoloogiate ja kliendikogemusest Oppimise eesmirgil.
Kogukonnad rakendavad valdavalt mitteformaalseid Oppimismeetodeid, mis aitavad
muuhulgas kaasa suhtlemis- ja meeskonnato6 oskuste paranemisele.

Kuigi praktikute kogukonnad tekivad ettevottes tihti todtajate poolt algatatuna, saab
organisatsioon seda protsessi planeeritult toetada. Magistrito6 empiirilise 0sa eesmérgiks on
tootada vilja praktikute kogukondade kiivitusplaan ettevotte tarkvara arendajatele, mille saab
hiljem praktikas ellu viia. Rakendamist toetab samuti osakonna juhtide huvi praktikute
kogukondade kadivitamise vastu.

Esimese sammuna viiakse teiste Eesti infotehnoloogia- ja telekommunikatsiooni (IKT)
ettevotete seas 1dbi uuring saamaks teada nende kogemusi ja rahulolu teadmiste jagamise
meetodite ja praktikute kogukondade rakendamisega. Seejarel valmib teooriast ja uuringust
saadud jdrelduste ning soovituste alusel samm-sammuline praktikute kogukondade

kéivitusplaan, mida saab vajadusel laiendada teistele osakondadele v3i ametikoha gruppidele.

3.1. Uuringu metoodika

Uuringu eesmargiks oli vilja selgitada, milliseid teadmiste jagamise meetodeid mujal

IKT organisatsioonides kasutatakse ning missugused on praktikate kogukondadega seotud
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peamised kordaminekud ja Oppetunnid. Uuringu pohikiisimused keskendusid jargmistele
teemadele:

1. Milliseid tootajate kommunikatsioonil pohinevaid organisatsiooni siseste teadmiste
jagamise meetodeid uuritavates ettevotetes kasutatakse ja kuidas hinnatakse nendega
rahulolu?

2. Millised on ettevotete kogemused praktikute kogukondade rakendamisega sh
peamised Oppetunnid ja kordaminekud?

3. Kuidas hinnatakse erinevate organisatsiooniliste tegurite moju teadmiste jagamisele?
Andmete kogumise meetodina kasutati poolstruktureeritud silmast-silma voi telefoni

teel tehtavaid intervjuusid selleks viljatootatud kiisimustiku alusel. Antud meetodi kasuks
otsustati seetOttu, et intervjuusid peetakse sageli kdige paremaks andmekogumise meetodiks,
mis voimaldavad saada avastuslikku informatsiooni vastajate hoiakute kohta ning esitada
taiendavaid kiisimusi. (Ghauri, Gronhaug 2004, 112-113) Avatud kiisimused ja intervjueerija
aktiivne osalemine uuringus on hea vdimalus praktikute kogukondade teema avamiseks ning
kuidas-ja miks-kiisimustele vastust saamiseks.

Kuna Fujitsu Estonia on IT ettevote, siis valiti uuringus osalema samuti Eesti IKT
sektori ja suure IT osakonnaga organisatsioonid .Vastajateks paluti personali- voi valdkonna
juhte, kes vastutavad oma ettevottes teadmiste jagamise korraldamise eest. Valimi
koostamisel kasutas autor erinevaid andmebaase ja materjale (ITL koduleht, Fontese IT
palgauuringus osalenud ettevitete nimekiri) ja isiklikke sektori alaseid teadmisi ning
kontakte. Koguvalimisse kuulus kiimme ettevdotet, kelle puhul autor eeldas nende suuruse vai
varasema info pohjal, et neis voiksid toimida praktikute kogukonnad. Sellele kinnituse
saamiseks voeti telefoni voi e-maili teel antud ettevotete esindajatega iihendust ja selgitati
vélja potentsiaalsete vastajate valimisse sobivus. Kriteeriumiks oli praktikute kogukondade
toimimine ettevottes, mille jarel lepiti kokku pohiintervjuu aeg.

10 organisatsioonist osales uuringus 5 ettevotet, 2 puudusid praktikute kogukonnad, 2
firma esindajat ei onnestunud kétte saada ja 1 keeldus vastamast. Osalenutest 2 ettevotte
tootajate arv jadb vahemiku 100-249 ja 3 organisatsioonis to6tab 250 ja enam liiget. Kdigis
ettevotetes tehakse igapdevaselt 14bi projektide koostddd kolleegidega Eestist véljaspool kas
iihe regiooni piires voi globaalselt.

Intervjuude kaigus kasutatud kiisimustiku abil (vt lisa 4) uuriti esmalt, milliseid

teadmiste jagamise meetodeid organisatsioonides kasutatakse, kuidas hinnatakse nendega
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rahulolu, millised tegurid mdjutavad teadmiste jagamist ja kui suureks hinnatakse nende
tegurite moju. Seejdrel esitati kiisimused praktikute kogukondade kohta. Muuhulgas sooviti
teada, missugust liiki kogukonnad organisatsioonis esinevad, millisel eesmérgil on need
loodud, kes neid juhivad, kuidas on kogukondade t66 korraldatud, millised kogukonna t66d
toetavad siisteemid on kasutusel ja kuidas moddetakse kogukondade kasu. Samuti said
vastajad vabas vormis jagada oma kordaminekuid ja Sppetunde praktikute kogukondade

rakendamisega.

3.2. Teadmiste jagamise praktika Eesti IKT organisatsioonides

Uuringu kaigus 1abi viidud intervjuude tulemuste analiiiisimiseks tegeles autor esmalt
saadud andmete koondamisega, millega seoses loeti uuesti 14dbi tehtud markmed, teemaga
seotud vastused sOnastati parema arusaadavuse huvides limber, vidlja sorteeriti teemaga
otseselt mitte seotud kommentaarid. Nii kvantitatiivne kui avatud kiisimustest saadud
informatsioon sisestati tabelisse, mille koostamiseks kasutati MS Office Excel abi.

Jargnevalt voetakse uuringust saadud vastused teemade kaupa kokku.

1. Kasutatavad teadmiste jagamise meetodid ja nendega rahulolu

Esmalt uuriti, milliseid teadmiste jagamise meetodeid organisatsioonides kasutatakse
ning kuidas hinnatakse igaiihega rahulolu skaalal 1-5 (1-vdga rahulolematu, 2-pigem
rahulolematu, 3-nii ja naa, 4-pigem rahul, 5-vdga rahul, 6-ei kasuta). Tulemuste

illustreerimiseks on esitatud jargnev tabel.

Tabel 4. Teadmiste jagamise meetodid ja nendega rahulolu

Teadmiste jagamise meetod Mitmes ettevottes Rahulolu keskmine
esines? hinnang (1-5)

Mentorlus 5 4,2

Coaching 3 4,3

Praktikute kogukonnad 5 4

Projektide iilevaatekoosolekud 5 5

Lessons learned koosolekud projekti 16pus 5 4,8

Ettevotte sisesed konverentsid/arenduspievad | 5 4,2
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Ettevotte sisesed koolitused/seminarid 5 4.4
Viliskonverentside ja -koolituste kokkuvote | 4 4
kolleegidele

Edulugude ja case study 'de kogumine ja 2 4
jagamine

Uue t66taja juhendamine 5 4,6
Toovarjuks olemine 2 4
Erinevad suhtluskeskkonnad (Skype, Lync) 4 5

Allikas: (Autori koostatud)

Kuna koigis uuringus osalenutel toimib t60 projektipohiselt, siis kodige enam
kasutatakse ja ollakse rahul teadmiste jagamisel jooksvate projektide vahekoosolekute ja
projekti 10pus parimate praktikate/Gppetundide kokkuvotmisega. Samuti korraldatakse
siseseminare ja -koolitusi. Viliskonverentsidelt saadud teadmiste korral on tavaks
kolleegidega kuuldut jagada, teinekord on vaja seda kiill osalenule meelde tuletada. Mentorlus
toimib olenevalt ettevottest vdhem voi rohkem organiseeritult, kuid pigem on see suunatud
tipp- ja keskastmejuhtide arendamiseks. Uue td6taja juhendamisega ollakse samuti véga
rahul. Kdige vihem kasutavad ettevotted toovarjuks olemise voimalust ja juhtumianaliitiside
kirjapanekut. Uhes ettevdttes on viimane aga osa globaalsest praktikast, kus parimate
praktikate kirjeldamiseks on vilja to6tatud vastavad mallid ja juhised.

Kokkuvotteks kiisiti, kuidas ettevotted on teadmiste jagamisega oma organisatsioonis
rahul. Keskmine hinnang 5-palli skaalal (1- vdga rahulolematu ja 5 - védga rahul) oli koigi
vastajate kohta 4.

2. Organisatsiooniliste tegurite mdju teadmiste jagamisele
Seejédrel uuriti vastajatelt, kui suureks hindavad nad erinevate tegurite moju teadmiste
jagamisele oma ettevottes (1-viga vidike mdju, 2-pigem viike moju, 3-keskmine mdju,

4-pigem suur moju, S-viga suur moju)
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Tulemused on esitatud alljargnevas tabelis.

Tabel 5. Organisatsiooniliste tegurite moju teadmiste jagamisele

Teguri nimetus Esinemise sagedus Keskmine hinnang
mdjule

Tootajate sisemine motivatsioon 5 4.8

Ressursside olemasolu (inimesed, aeg, | 5 3,6

raha)

Organisatsiooni struktuur 4 2,5

Oppimist ja teadmiste jagamist toetav | 5 4.8

organisatsiooni kultuur

Tippjuhtide véartushinnangud ja tugi | 3 4,6
Esma- ja keskastmejuhtide tegevus 5 5
Tootajate geograafiline paiknemine 4 2,75
Inimressursi juhtimise praktikad 4 3,5
Muu (kultuuride vahelised 1 3

erinevused)

Allikas: (Autori koostatud)

Teadmiste jagamist mdjutavatest teguritest oma organisatsioonis hinnati koige
korgemalt kesk- ja esmatasandi juhtide tegevust, to6tajate sisemist motivatsiooni, teadmiste
jagamist toetavat organisatsooni kultuuri ja tippjuhtide viddrtushinnanguid. Inimressursi
juhtimise praktikate ja ressursside olemasolu md&ju hinnati keskmiseks ja organisatsiooni
struktuuri ning tootajate geograafilise paiknemise mdju pigem madalaks. Ressursside 0sas
leiti, et aja ja raha puudumine alati hea vabandus, et mitte tegeleda teadmiste jagamisega, kuid
enamasti on takistused kusagil mujal. Tootajate hajutatud paiknemist nédgi iiks vastaja
positiivse, mitte takistava asjaoluna teadmiste jagamisel. Kuna t66tajad asuvad erinevates
riikides siis sunnib see kolleege iiksteistega rohkem suhtlema ja toodalast infot vahetama kui
seda tehakse samas majas voi ruumis viibides.

3. Praktikute kogukonnad
Esmalt selgus, et praktikute kogukondade mdistet uuritud ettevotetes ei kasutata. Kiill

aga toimivad praktikute kogukondadega olemuselt sarnased grupid: tehnoseminarid,

44




siseseminarid, kompetentsidomeenid olid moned nimetused, mida mainiti. Kogukonna
liikidest esinesid enamasti kas ametikoha- voi tehnoloogiapdhised kogukonnad. Kuna
uuringus osalesid rahvusvahelised ettevotted, siis neljal vastajal asusid kogukonnad ka
véljaspool Eestit ja virtuaalselt. Peamised pdhjused praktikute kogukondade loomiseks on
olnud seotud vajadusega kolleegidega kogemusi vahetada, lahendada to6alaseid probleeme ja
uurida tulevikutehnoloogiaid ning sooviga olla kursis erialase oskusteabega. Leiti samuti, et
praktikute kogukonnad on hea voimalus oma to6le tdhenduse andmiseks. Kogukondi juhivad
eranditult kas osakonna/meeskonna juht vOi osakonnas mdni tehniline ekspert.
Personaliosakonna rolli néhti pigem abistavana teadmiste jagamist toetava keskkonna
loomisel.

Kuna ettevotetes toimivad tihti mitmed praktikute kogukonnad, siis kokkusaamise
sagedus varieerub. Enamike vastajate hinnangul on kohtumine iiks kord kvartalis piisav,
selleks et jouda korralikult ette valmistada. Uue kohtumise aeg maiiratakse jooksvalt.
Virtuaalsetes kogukondades toimub t60 jooksvalt sotsiaalmeedia pohimdttel. Koik osalejad
saavad igal ajahetkel laadida iilesse postitusi, jagada kogemusi ja lugeda, kuulata ja vaadata
teiste poolt jagatavat. Teadmiste jagamist ldbi vahekokkuvdtete viiakse ldbi projekti
otsustuskohtades, uute tehnoloogiate rakendamisel tehakse avakohtumine millele jargneb
iseseisev t00, seejdrel tullakse taas kokku. Uhes uuringus osalenud ettevdttes on
juhtimisalaste teemade arutamiseks loodud juhtide kovisioonigrupid, mis kord kahe kuu
jooksul koos kidivad ning arutavad hetkel neile olulisi todtajate ning juhtimisega seotud
teemasid. Samasugune koos arutamine ja arenemine toimub tehniliste meeskonna juhtidega
agiilse tarkvaraarenduse valdkonnas.

Kogukonnad, mis toimivad silmast-silma, kohtuvad enamasti tddajast ja ettevotte
ruumides. Kui iirituse lisaeesmirk on meeskonnatunde tekitamine, on teadmiste jagamisele
jargnenud mdni meeskondlik iritus peale todaega. Teadmiste jagamise viisidena loetleti
loenguid, praktikume, grupis harjutamist, tod6kohal proovimist/katsetamist, juhtumianaliiiise,
projekti kokkuvotteid.

Virtuaalsete kogukondade puhul peeti kdige olulisemaks luua mugav keskkond
teadmiste jagamiseks. Vajalik teadmine peab olema siisteemist lihtsalt leitav, mis iihes
ettevottes on tdna kitsaskohaks materjali rohkuse tottu. Virtuaalselt toimivad kogukonnad
paremini, kui osalejad on teinud varem mdne projekti raames koost6dd ja tekkinud on

vastastikune usaldus tksteise suhtes.
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Kogukonnad kasutavad materjalide jagamiseks ja teadmiste salvestamiseks koige
enam erinevaid suhtluskeskkondi (Skype, Lync, videokonverentsi siisteemid). Laialdaselt on
kasutusel ka Wiki lehed, Sharepoint ja ettevotte intranet. Tuleviku tehnoloogiliste
arengusuundade iile arutlemiseks kasutatakse ka ettevotteviliseid vahendeid: Facebook,
Twitter, blogid. Lisaks oma tdootajatele saavad sealsete postitustega tutvuda ka huvilised
viéljastpoolt organisatsiooni.

Otseselt praktikute kogukondade kasu ei moddeta. Kdige enam leidsid vastajad, et
osalemine kogukonna t60s aitab kaasa t0Otaja paddevuse ja organisatsioonile pithendumuse
kasvule. Usuti ka, et kaudselt paranevad ettevotte tulemused, kuigi head meetodit taolise moju
hindamiseks ei olnud. Kaks vastanud ettevdtet ei mooda tanasel paeval kogukonna t66d.

4. Olulisemad kordaminekud praktikute kogukondade t66s

Kogukondade t66 peamiste kordaminekutena toodi vélja, et see on loomulik viis
oppimiseks ega ole ettevotte poolt loodud sunduslik meetod. Kogukondade loomisele ja
piisimisele on kaasa aidanud juhtide eeskuju ja toetus eelkdige ajalise ressursi voimaldamise
ja teadmiste jagamise véadrtustamise osas. Olulisel kohal on to6tajate tunnustamine ja nende
silmapaistvuse tdstmine organisatsioonis. Vajalikuks peeti ka kogukondade eestvedajate
olemasolu, kes oma ala ekspertidena on vdimelised kogukonda ligi meelitama uusi liitkmeid.
Koige olulisem on aga inimeste enda motivatsioon teadmisi/kogemusi jagada ja teiste kdest
oppida. Organisatsioon peab vaid looma vdimalused, et tootaja saaks oma ideesid ellu viia.
Samuti anti soovitusi alustada kogukonna loomist ménguliselt esmalt ithe osakonna sees ja
seejarel litkuda ettevottes edasi.

5. Olulisemad dppetunnid, mida vdtta arvesse

Kogukondades, kus todtatakse virtuaalselt on soovitav inimesed siiski aeg-ajalt kokku
kutsuda. See aitab kaasa usalduse kasvule ja koost66 paranemisele. Vajalik on eestvedamise
voimetega liidri olemasolu ja siisteemne ldhenemine kogukondade t6ole. Kogukondade
teemad peavad olema sellised, millesse asjaosalised tahavad ise hingega panustada.
Personaliosakonna roll on selliste  kogukondade juhte toetada 1dbi nende
juhtimiskompetentside arendamise. Samuti ei ole vaja muretseda, kui kogukond jouab oma
elutsiiklis hdadbumise faasi. Tavaliselt tekib asemele mdni teine kogukond, mis vastab uutele
vajadustele.

Praktikute kogukondadega iildist rahulolu hinnati 5-palli skaalal (1-vdga rahulolematu,
5-véga rahul) keskmiselt hindega 4.
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Kokkuvottes jdid uuringust kdlama jargmised seisukohad:

1. Praktikute kogukondadele ei ole ettevdtetes véga struktuurselt ldhenetud, eduka
toimimise taga on eestvedaja ja teemad, mis ldhevad osalejatele korda.

2. Peamised pohjused praktikute kogukondade loomiseks on seotud vajadusega
kolleegidega kogemusi vahetada, lahendada tdoalaseid probleeme ja uurida
tulevikutehnoloogiaid ning sooviga olla kursis erialase oskusteabega.

3. Ettevotete rahvusvahelisust arvestades toimivad kogukonnad enamasti virtuaalselt,
mis seab ndudmised siisteemidele ja teadmiste jagamise keskkonnale.

4. Kogukondade edu tagab eestvedajate olemasolu, juhtide toetus ja inimese enda
sisemine motivatsioon Oppida ja teadmisi jagada.

5. Kogukondi juhivad osakonna sisesed eksperdid vd&i juhid, personaliosakonna
funktsioon on abistada kogukonna liidreid nende oskuste arendamise ja
konsulteerimise lébi.

6. Praktikute kogukonna algatamiseks on vajalik esmalt leida eestvedaja ning
pakkuda talle tuge kogukonna kéivitamisel ja hilisemas t66s hoidmisel. Teiseks on
vajalik kokku leppida, millist teadmist on oluline jagada ja luua keskkond, mis

motiveeriks to6tajaid seda tegema.

3.3. Praktikute kogukondade kaivitusplaan

Uuritavas ettevottes on kdige suurem teadmisi loov rithm todtajaid tarkvara osakonna
infosiisteemide arendajad, kelle t60s tekib igapdevaselt palju varjatud teadmist. Tarkvara
arenduse protsessis on kiill kirjas kohustus tehtavad toimingud dokumenteerida ehk muuta
teadmised avatuks, kuid tihti ei sisalda see arutelu ja analiilisi, miks ja kuidas mingi
lahenduseni jouti, millised olid alternatiivsed variandid ja tehnoloogiad, mida kaaluti. Kuna
tootatakse eraldiseisvates projektimeeskondades ja igapdevast erialast suhtlemist koigi
tarkvara arendajate vahel ei ole, voidakse sarnaste erialaste probleemide puhul korrata varem
tehtud vigu voi otsida lahendust teemale, millega mdne teise projektimeeskonna arendaja on
juba kokku puutunud.

Praktikute kogukond on hea vdimalus taoliste viljakutsete iiletamiseks teadmiste
muutmiseks avatuks ja seetottu koostatakse praktikute kogukonna kiivitamise kava just

infosiisteemide arendajate niitel.
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8):

Pohimatted, millest antud kogukonnaga alustamisel ldhtutakse, on jargmised (vt joonis

kogukonna loomise eesmérk peab olema kantud ettevotte arilistest eesméarkidest;

vaja on teadlikult planeerida kogukonna koiki elemente: kogukonna eesmark,
kogukonna liikmed, jagatav teadmine;

teadmiste jagamisel kasutatakse kogukonnale sobivaid meetodeid teadmiste
spiraalseks liikumiseks varjatud ja avatud oleku vahel;

juhtkonna toe saamiseks sonastatakse kogukonnast saadav kasu ettevottele;

soovitav on arvestada rea organisatsiooniliste teguritega, mis vodivad praktikute

kogukondade edukust mojutada.

KOGUKONNA EESMARK/TEEMA
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TEADMISEKS . TEADMISEKS )
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Internaliseerimine || Kombineerimine
AVATUD AVATUD
TEADMISEST TEADMISEST
AVATUD VARIATUD
TEADMISEKS TEADMISEKS

KOGUKONNA LIIKMED [] [] JAGATAV TEADMINE

Toetavad tegurid: organisatsooni kultuur, juhtide tugi

Joonis 8. Praktikute kogukondade pohimdtted
Allikas: Autori koostatud
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Vottes aluseks nii uuringust saadud soovitusi kui teoreetilise materjali pdhjal tehtud

jareldusi, esitatakse jargnevas tabelis tarkvara arendajate kogukonna kaivitusplaan.

Tabel 6. Praktikute kogukondade kdivitusplaan

Tegevus Aeg Vastutaja Ressursid Oodatav tulemus
Kohtumine Aug Personalijuht | Aeg ja koht Sonastatud ootused
tarkvara osakonna | 2014 kohtumiseks kogukonnale,
juhi ja meeskonna Kinnitatud esmane
juhtidega ressursiplaan (aeg, raha,
kogukonna t66 stisteemid), médratud on
kéivitamiseks ettevotte poolsed
kiivitusgrupi litkmed

Kogukonna Aug Osakonnajuht | Aeg Leitud kogukonna
eestvedaja 2014 meeskonna sobivate eestvedaja, kes votab
leidmine tarkvara juhid kandidaatidega | aktiivse rolli kogukonna
osakonnast labirddkimiseks | loomisel
Kogukonna Sept Kogukonna | Aeg ja koht Kogukonna olemuses ja
kéivitusgrupi 2014 eestvedaja, kohtumiseks toimimise esmastes
kohtumine/kohtum personalijuht, pohimdtetes on kokku
ised (vt tdpsemalt osakonna/ lepitud
Ik 51-54) meeskonna

juhtidest

vahemalt

iiks esindaja
Kogukonna Sept Kogukonna | Aeg Vihemalt 10 liiget on
litkkmete varbamine | 2014 eestvedaja potentsiaalsete | vérvatud kogukonda

liilkmetega enne esimest kohtumist
suhtlemiseks

Kogukonna Sept Kogukonna | Aeg keskkonna | Keskkond (Sharepoint,
teadmiste 2014 eestvedaja loomiseks Wiki jne) on valmis enne

salvestamise

keskkonna loomine

kogukonna avaiiritust
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Kogukonna Okt Kogukonna | Aeg ja eelarve Kogukonna eesmaérgid ja
avaliritus 2014 eestvedaja ja | lrituse olemus on liikmetele
paar korraldamiseks | selgitatud, on saadud
votmeliiget liilkmete esmane
(nd.tuumik- tagasiside ja
grupp) ettepanekud, toimunud
personalijuht, on valitu teemal
osakonna - ja kogemuste vahetamine,
meeskonna- kokku on lepitud
juhid jargmise kohtumise aeg
ja uued teemad
Kogukonna 1 kord Kogukonna | Aeg, raha Kohtumised on
jargnevad kvartalis | eestvedaja ja toimunud vastavalt
kohtumised liikmed planeeritule, kindlad
teemad on igaks
kohtumiseks eelnevalt
kokku lepitud ja ette
valmistatud, projektis
saadud Oppetundide
jaoks on vilja tootatud
vastav mall
Kogukonna t66le Dets Kogukonna | Aeg tagasiside Hinnang kogukonna
hinnangu andmine | 2014 eestvedaja ja | andmiseks, toole on liikkmete ja
peale teist liikmed tagasiside leht eestvedaja poolt
kohtumist positiivne
Kogukonna t66 Apr Osakonna Auhinna Kogukonna liikmete
tunnustamine 2014 juht ja maksumus kasv, likkmete padevuse
majandusaasta kogukonna ja kogu osakonna
avaiiritusel eestvedaja organisatsioonile

pihendumuse kasv

Allikas: Autori koostatud
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Enne kogukondade loomist on vajalik kindlustada osakonna- ja meeskonna juhtide
tugi kogukondade loomisele. Selleks, et kogukonna tegevus oleks kooskdlas ettevotte ja
osakonna eesmadrkidega, on oluline mdista juhtide ootusi kogukondades kisitletavate
teemadele. Samuti peavad juhid otsustama kogukonna t66ks eraldatava aja ja raha iile.

Kogukonna eestvedajaks on kasulik leida tarkvara arendajate seast isik, kes on téna
oma valdkonna ekspert, omab vajalikke liidrioskusi, suudab motiveerida todtajaid
kogukonnaga liituma. Selleks v3ib olla moni vanemarendaja voi arendusjuht, keda kaasata
kogukonna kédivitamisse, et temaga koos sonastada kogukonna eesmirk ja teadmised, mida
hakatakse jagama. Kogukonnal voib olla ka rohkem kui iiks liider, voib moodustuda no
juhtgrupp. Sel juhul on vaja tapselt 4ra méaratleda tilesanded ja mille eest keegi vastutab.

Kogukonna kiivitusplaani osana on kdivitusgrupi kohtumisel vaja lahti rddkida ja
kokku leppida jargmised teemad:

1. Kogukonna eesmiirgi ja drilise vajaduse sonastamine. Kuidas kogukond aitab
ettevotte eesmirkidele kaasa?

Autori ettepanek: tarkvara arendajad saavad kogukonnas aktiivselt osaledes aidata
kaasa meeskonnatdd paranemisele, uute tehnoloogiate ja nende rakendusvdimaluste uurimise
1abi tdsta ettevotte avatust innovatsioonile, véltida varasemates projektides tehtud vigu ja
nendega seotud kulusid, kliendi driprotsesse paremini moistes teha tema vajadustele vastavaid
pakkumisi. Laiem eesmérk on aidata kogukonna kaudu kaasa Oppiva organisatsiooni kultuuri
kasvatamisele, kus pidev enesetdiendamine on normiks.

2. Kogukonna teema kokkuleppimine. Millistele kiisimustele kogukond keskendub?

Autori ettepanek: kogukond keskendub tarkvara arendusprotsessi kaigus tekkiva
tehnoloogia- ja kliendipohise teadmise jagamisele ja uute teadmiste loomisele 1dbi
tulevikutehnoloogiate uurimise. Kogukonna eesmérk ja voimalikud teemad peavad olema
potentsiaalsetele liikmetele atraktiivsed aidates vastata kiisimusele: mis minul kogukonnast
kasu on? Esialgu tasub leida sellised teemad, mis tekitaksid laiemat huvi ja annaksid
liilkmetele kohest kasu (lahenduse leidmine oma tdoalastele probleemidele, konsultatsiooni
saamine kogenud kolleegilt jne).

3. Kogukonna liikmete méiratlemine. Kes kogukonda kuuluvad ja kuidas saavad
tootajad liituda, millised on kogukonna liikmete rollid?

Autori ettepanek: kogukonda kuulumine on vabatahtlik ja sellega saavad liituda kdik

ettevotte tarkvara arendajad. Kogukonna liidri eestvedamisel lepib kogukond ise kokku rollid
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ja ootused kogukonna liikmetele. Vdhemkogenud kolleegidel on Iubatud olla esialgu
passiivsema kuulaja ja kiisija rollis. Oluline on nd.tuumikgrupi moodustamine, kes on
kogukonna aktiivsed liikmed ja panustavad teadmiste jagamisse koige enam. Kindlasti tasub
kaaluda kirjalike materjalide haldamise vastutuse andmist monele kogukonna litkmele.
4. Jagatava teadmise mairatlemine. Missugust teadmist hakatakse kogukonnas
jagama?

Autori ettepanek: jagama hakatakse erinevate tehnoloogiaraamistikega (Java, .NET
jne) seotud arenduskogemust ja uute tehnoloogiliste lahendustega seonduvat, projektide
kaigus saadud edulugusid ja Oppetunde, klientidega seotud kogemusi. Alustada voiks
projektide saadud kogemuste jagamisega, milleks lihtsaks kirjeldamiseks voib todtada vilja
vastava malli.

5. Kogukonna toimimise poéhimétetes kokkuleppimine. Kui tihti kohtutakse,
silmast-silma voi virtuaalselt, to6 ajal véi toovilisel ajal?

Autori ettepanek: kogukonna kohtumised hakkavad toimuma planeeritult kord
kvartalis ettevottes kohapeal. Vihemalt esialgu on vajalik tihedam regulaarsus harjumuse ja
ritmi tekitamiseks. Tartus tootavad arendajad liituvad Lync konverentskeskkonna vahendusel,
mis vdimaldab jagada presentatsioone ja muid materjale. Vihemalt kord aastas kohtutakse
silmast-silma kontorist véljaspool, et lisaks tavapérasele teadmiste jagamisele tugevdada
kogukonna liikmete omavahelisi suhteid. Seda voib teha néiteks aastase arendusseminari- voi
konverentsi raames, kuhu vdib kutsuda osalema esinejaid ka organisatsioonist véljastpoolt.
Kohtumiste vahepealsel ajal jagatakse materjale selleks loodud eraldi keskkonna vahendusel.

6. Teadmiste jagamise meetodites kokkuleppimine. Missuguseid teadmiste jagamise
meetodeid kogukonnas kasutatakse, kuidas tagatakse varjatud ja avatud
teadmiste vaheline liikuvus?

Autori ettepanek: teadmiste jagamiseks kasutatakse arendajate kogukonnas erinevaid
meetodeid: projekti Oppetundide kogumine, seminarid ja arutelud, ajuriinnakud,
konsulteerimine, probleemilahenduse metoodikate kasutamine. Tegeletakse varjatud
teadmiste jagamisest kuni avatud teadmiste kasutuselevotuni jargmiselt:

e sotsialiseerumine — suuliselt kogemuste vahetamine, konsulteerimine, tihised arutelud

ja probleemide lahendamine (varjatud teadmine varjatuks);
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o ekternaliseerimine — suuliselt vahetatava teadmise kirjalik talletamine kokkulepitud
keskkonnas (projekti Oppetunnid, internetist leitud teemakohased materjalid,
kogukonna kohtumiste kokkuvotted jne (varjatud teadmine avatuks);

e kombineerimine — kirjalike materjalide analiiiis ja nende pohjal uue tehnoloogilise
lahenduse voi teenuse/toote muudatusettepaneku loomine (avatud teadmine avatuks);

e internaliseerimine — kogukonna t66s saadud uute teadmiste rakendamine igapaevatoos
(avatud teadmine varjatuks).

7. Kasutatavate siisteemide ja teadmiste hoiustamise kohtades kokkuleppimine.
Kus ja mil moel hakatakse jagatud teadmisi siilitama? Missuguseid siisteeme
kasutatakse teadmiste jagamisel?

Autori ettepanek: kogukonna materjale hakatakse siilitama spetsiaalses Wiki
keskkonnas, kuhu antakse ligipdéds koigile liikmetele materjalide vaatamiseks ja lisamiseks.
Kogukonna liider voi kokkuleppel mdni teine kogukonna liige vastutab keskkonna struktuuri
loomise ning iiles lactava materjali asjakohasuse eest. Keskkond peab olema kasutajasobralik
ja vdimaldama info kiiret iilesleidmist ning selle salvestamist.

8. Kogukonnast saadava kasu ja moodikute kokkuleppimine. Kuidas médta
kogukonnast saadavat kasu ehk kuidas saame oelda, et kogukond on edukas?
Autori ettepanek: kogukonnast saadavat kasu saab hinnata kogukonna liikmetelt

tagasiside kiisimise teel, et leida seosed kuidas kogukonna liikmeks olemine on aidanud
monda tddalast probleemi lahendada. Samuti saab kogukonna kasu hinnata uute ideede ja
ettepanekute arvu 1dbi, mida kogukonna litkmed oma t60s teevad. Tootajaga iiks-iihele
vestluste ja arenguvestluste kdigus saab juht uurida, kuidas to6taja hindab kogukonna kasu
oma tooalaste eesmirkide tditmisel ja enesearengu toetamisel. lga-aastasest tootajate
piithendumuse uuringust saab teha kaudseid jireldusi, kas kogukondade t66 on mdjutanud
positiivselt hinnanguid koolitus- ja arendusvdimalustele ettevottes ning kas on paranenud
tootajate plihendumus.

9. Teadmiste jagamist toetavate tegurite ja riskide méiratlemine. Kuidas iiletada
takistavaid tegureid?

Autori ettepanek: kogukondade t66d mojutavate tegurite seas on kodige olulisem
tarkvara osakonna juhtide véairtushinnangud ja tugi. Kogukonna to0ks vajalike ressursside
(tootajate aeg, koht, rahalised vahendid) voimaldamine, kogukonnale seatavate omapoolsete

ootuste sOnastamine tdstab liikmete motivatsiooni ja nditab, et ettevOte vairtustab enese
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arengut ja teadmiste jagamist. Juhtkond peab tdima nd. sponsori rolli ja iihiselt kogukonna
loomise heaks kiitma. Teiseks on vajalik kogukonna t60s aktiivselt osalevate tOOtajate
tunnustamine. Niiteks voib anda neile majandusaasta avaiiritusel védlja mdne enesearendusega
seotud auhinna (erialase koolituse vdi konverentsi kiilastus). Samuti vdib kogukonna t66s
osalemine ja sealt saadud kasud olla arenguvestlusel teemaks, mis annab juhile iihtlasi
tagasisidet tootaja aktiivsuse kohta enese arendamisel. Erinevates kontorites paiknemisest
tulenevaid takistusi aitaks tiletada kui Tartu tarkvara iiksusel oleks kogukonnal n6. kohalik
liider, kes kohapeal olles mdjutaks arendajaid kogukonnaga liituma ja innustaks selle t66s
osalema. Laiem teavitus kogukonna tegemistest parandab organisatsiooni sisest informeeritust
kogu tarkvara osakonna saavutustest, mis 16ppkokkuvottes tugevdab uhkustunnet ettevotte
ile.

Kogukonna litkmete virbamisel on moistlik leida esmalt need arendajad, kes teevad
tdina omavahel juba tihedamat koostodd ja erialaselt suhtlevad. Olemasolevatel suhetel
baseeruva grupi timber on kogukonda lihtsam rajada. Kindlasti tuleb kasuks teha ettevotte
sees eelnevat reklaami kogukonna ideele ja mille pShisdnum keskendub sellele, kuidas
kogukonnas osalemine liikmeid to6alaselt saab aidata.

Tarkvara osakonnas kasutatakse juba tdna igapdevatoos Sharepointi voi Wiki lehtesid.
Seetdttu on maoistlik samasid vahendeid kastuda ka kogukondade t66s.

Kogukonna avaiiritus annab voimaluse osakonna- ja meeskonnajuhtidel tunnustada
kogukonna loomise ideed ja selgitada omapoolseid ootusi. Uhine kogukonnale nime valimine,
stimboolika (nt T-sdrgid, tass), tagasiside kogukonna iilesehitusele ja liikmete ootuste
uurimine aitab tosta liikmete osalustunnet. Kogukonna liikmeks olemine on vabatahtlik ja
seetdttu peab kogukonnast saadav kasu olema nende jaoks motiveeriv, et kogukonnaga
liituda.

Kogukonna loomisel ei tohi jddda kinni algselt planeeritud iilesehitusse. Kui
kogukonna avariiritusel saadud tagasiside pdhjal voi  hiljem tekivad liikmetel
muudatusettepanekud, siis tasub neid arvesse votta. Kogukonnal on oma elutsiikkel - {ihelt
poolt muutuvad pidevalt drivajadused, tehnoloogiad ja kliendid, teisalt liituvad uued litkmed
ja lahkuvad olemasolevad. Selleks, et kogukond hakkaks toimima, ndustab personaliosakonna
esindaja ka peale kogukonna t66 kéivitamist kogukonna juhte ja annab vajadusel ndu

kogukonna timberkujundamisel.
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3.4. Jireldused ja soovitused

Magistrito6 empiirilise osa eesmirk oli tootada vilja praktikute kogukondade
kéivitusplaan  tarkvara  arendajatele.  Selleks viidi  Eesti  infotehnoloogia- ja
telekommunikatsiooni (IKT) ettevotete seas 1dbi uuring saamaks teada nende kogemusi ja
rahulolu teadmiste jagamise meetodite ja praktikute kogukondade rakendamisega. Seejirel
koostati teooriast ja uuringust saadud jarelduste ja soovituste alusel samm-sammuline
praktikute kogukondade kaivitusplaan.

Antud eesmirk sai edukalt tdidetud ja kiivitusplaan koos konkreetsete juhistega
koostatud. Uuringuandmed Kinnitasid teoorias esinenud ldhtekohti teadmiste jagamise ja
praktikute kogukondade t66 organiseerimisel. Selle kohaselt kasutatakse organisatsioonides
erinevaid teadmiste jagamise meetodeid sh praktikute kogukondi. Kogukondade struktuur on
paindlik ja nende algatamiseks ning elu hoidmiseks on vajalik motiveeritud ja voimeka liidri
olemasolu. Juhtide rolli kogukondade edu tagamisel ei saa alahinnata, sest lisaks ajaliste ja
rahaliste ressursside voimaldamisele saavad nad oma kiitumisega kujundada Oppimist
soodustavat kultuuri. Samuti on vaja meeles pidada, et igasugune teadmiste jagamine ja
Oppimine saab algusse tOOtaja sisemisest motivatsioonist, mida rdhutasid ka uuringule
vastajad.

Fujitsu Estonia tarkvara arendajate praktikute kogukonna kadivitamisel ndeb autor
mitmeid riske, kuid ka vdimalusi nende iiletamiseks. Esmalt vOib saada probleemiks
kogukonnale liidri leidmine. Kui taolist sobivat kandidaati ei leia, jaab kogukonna
kdivitamine vdhemalt esialgu mone meeskonna juhi kanda. Kogukonna eestvedaja voib
tekkida ka hiljem peale esimesi edukaid kohtumisi.

Teise riskina ndeb autor, et kuigi juhid toetavad praktikute kogukondade rakendamist,
ei pruugi kogukonna t6oks vajaliku ajalise ressursi voimaldamine neil alati dnnestuda. Seda
eriti juhul, kui kogukonna liikmed tegelevad mone kriitilise arendusprojektiga. Pikalt ette
planeeritud kogukonna kohtumised vdimaldavad seda riski vihendada, samuti todajaarvestuse
mottes kogukonna t66 arvamine enesetdiendamiseks moeldud aja hulka.

Kindlasti peab arvestama, et kogukondade puhul on tegemist diinaamilise teadmiste
jagamise vormiga, mis poOhineb vabatahtlikkusel. Kolmas risk on seega seotud osalejate
voimaliku vdhese huviga. Kogukonna kaivitamine on kasulik 1dbi moelda ka turunduslikust

vaatest: teha ettevotte sees eelnevalt reklaami, kutsuda osalema moni huvitav esineja

55



ettevottest viljast, luua kogukonnale oma nimi, mille kaudu saavad liikmed end kogukonnaga
samastada ja mis voimaldaks neil lihtsamalt kogu organisatsioonis silma paista. Vajadusel
peab olema valmis muutma jagatavate teemade fookust ja toimimise pohimotteid nii, et see
vastaks litkmete ootustele. Teisalt on oht seeldbi kaotada kogukonna eesmérkide seos
arivajadustega. Selleks peab kogukonna liider suunama osalejaid motlema selles suunas, mis
tooks kasu ka ettevottele.

Erinevates kontorites paiknemisest tulenevaid takistusi aitaks iiletada kui Tartu
tarkvara tiksusel oleks kogukonnal né. kohalik liider, kes kohapeal olles mdjutaks arendajaid
kogukonnaga liituma ja selle t66s osalema.

Kaivitusplaani elluviimisel peab olema valmis temaga plaani jooksvalt muudatusi.
Parandusettepanekud vdivad tekkida kohe peale esimest arutelu tarkvara osakonna- ja
meeskonnajuhtidega, samuti kiivitusgrupi kohtumisest. Uks vdimalus on lasta kogukonna
kéivitusplaani hinnata monel tarkvara osakonna juhil ning teha sinna muudatused enne plaani
laiemat tutvustamist.

Peale tarkvara arendajate kogukonna edukat kdivitamist tasuks taolist teadmiste
jagamise meetodit kaaluda sama osakonna teiste ametikohtade 16ikes. Naiteks projektijuhid ja
testijad, kes voivad alguses liituda arendajate kogukonnaga, saavad luua enda t66 spetsiifikast
lahtuva kogukonna. Pohimdtteliselt voib praktikute kogukondi luua igas osakonnas, kuid
koige enam toovad nad kasu tarkvara osakonnas, kus tekib rohkem varjatud kujul teadmist,

mida on lébi protsessikirjelduste ja dokumentide raske edasi anda.
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KOKKUVOTE

AS Fujitsu Estonia puhul on tegemist teadmistepdhise organisatsooniga, kus ettevotte
ariline edu soltub seal tootavatest inimestest. Eriti aktuaalne on see tarkvara osakonnas, kus
teadmised tekivad pika aja jooksul ning mille asendamine véljast on seotud suure aja- ja
rahakuluga. Seetdttu on vajalik leida meetodid ettevotte siseste teadmiste jagamiseks
organisatsiooni liikmete vahel. Uks vdimalus on teha seda libi praktikute kogukondade.

Kéesoleva magistritoo eesméargiks oli teoreetilises kirjanduse ja Eesti IKT ettevotetes
1abi viidud uuringu pdhjal tootada vélja organisatsiooni siseste teadmiste jagamist toetav
praktikute kogukondade kéivitusplaan.

Plaani koostamiseks ldbis autor jargmised etapid:

1) Ettevotte drimudeli ja inimressursi juhtimise praktikate seoste analiilisimine, et mdista,

kuidas teadmiste jagamine saaks toetada organisatsiooni strateegiat.

2) Teoreetilise kirjanduse pohjal teadmiste mdiste, liikide, organisatsioonilise Oppimise,

teadmiste jagamise protsessi ja praktikute kogukondadega seonduva uurimine.

3) IKT sektori organisatsioonides uuringu ldbiviimine saamaks sisendit teadmiste

jagamise meetodite ja praktikute kogukondade rakendamise kohta.

4) Uuringutulemuste ja teooria alusel tehtud jarelduste pdhjal praktikute kogukonna

kéivitusplaani koostamine ettevotte tarkvara arendajatele.

Magistritod esimeses osas tutvustati to0 aluseks olevat ettevotet, tema drimudeli ja
inimressursi  juhtimise praktikate seoseid. Ettevottelt, mille &ristrateegia keskendub
kvaliteedile ja teatud maéral innovatsioonile, oodatakse liikmete tugevat omavahelist
koostodd nii organisatsiooni siseselt Kui klientidega, protsesside pidevat parendamist,
Oppimise ja teadmiste jagamise vadrtustamist, kliendi vajadustele vastavate uute toodete ja
teenuste viljatootamist. Ka ettevotte viliskeskkonnas toimuv seab teadmiste jagamise
fookusesesse. IKT sektori kasvav todjouvajadus, Eesti keskmisest korgemad palgad ja noorte

spetsialistide erialaste teadmiste mittevastavus mojutavad tdnaseid inimressursi juhtimise
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praktikaid. Toetamaks ettevotte &ristrateegiat on vaja tShustada tdnast toOtajate vahelist

teadmiste jagamist ja leida meetod, mille abil saaks edasi anda projektides saadud kogemusi,

uurida tehnoloogiliste uuenduste rakendamise voimalusi ja lahendada t66s esinevaid

probleeme. Praktikute kogukonnad tdidavad koiki neid eesmarke.

T66 teooria osas uuriti teadmiste olulisust teadmistepdhise tihiskonna, ressursipdhise

lahenemise, votmekompetentside ja -voimekuste kasvatamise seisukohalt. Erialase kirjanduse

alusel voib teadmiste jagamise ja praktikute kogukondade kohta teha jargmised jareldused:

1.

Teadmised ja teadmiste jagamine on tdnapdeval paljudes organisatsioonides
konkurentsieelise allikas ja avaldab mdju ettevotte voimekustele ja dritulemustele.
Organisatsioonid peaksid keskenduma teadmiste jagamist toetava keskkonna
loomisele ja meetodite rakendamisele.

Teadmiste moistest radkides on oluline teha vahet avatud ja varjatud teadmistel ning
organisatsiooni lilesanne on aru saada, kus antud teadmine tdna asub ja toetada
varjatud teadmise muutmist avatuks. Seeldbi on vOimalik muuta teadmine
kittesaadavaks laiemale grupile.

Organisatsiooniline dppimine ja teadmiste jagamine on omavahel tihedalt seotud.
Oppimine saab alguse indiviidist, kuid organisatsioonilise dppimise keskne koht on
meeskond, kus tiksiktootajad dpivad tiheskoos.

Teadmiste jagamine on osa teadmiste juhtimisest, mille kdigus on vaja tihelt poolt
tegeleda teadmiste kui vara kasvatamisega, teisalt aga protsessidega, mis aitavad
teadmisi luua, organiseerida, jagada ja kasutusse votta.

Praktikute kogukonnad on té6tajate kommunikatsioonil pohinev teadmiste jagamise
meetod ja voOivad edukalt olla ka ettevotte initsiatiivil loodud. Kogukonnad on
diinaamilised ja koigis elutsiikli etappides on kogukonna edukaks toimimiseks vaja
planeerida kolme komponenti: teema, lilkmed, jagatavad teadmised.

Teadmiste jagamist ja organisatsioonilist Gppimist mojutavad mitmed toetavad ja
takistavad tegurid, milledest kdige olulisemad on organisatsiooni kultuur ja juhtide
tegevus. Inimressursi juhtimise praktikate kaudu saab organisatsiooni kultuuri
mdjutada, saates organisatsioonis sdonumeid, millist kditumist td6tajatelt oodatakse.

Tootamaks vilja tegevusplaani praktikute kogukondade kéivitamiseks uuriti t66

kolmandas osas esmalt Eesti teiste IKT sektori organisatsioonide praktikat teadmiste jagamise

meetodite ja praktikute kogukondade kohta. Poolstruktureeritud kiisimustiku alusel
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intervjueeriti  silmast-silma voi telefoni teel 5 IKT sektori ettevotte personali- voi
valdkonnajuhti, kes vastutavad oma organisatsioonis teadmiste jagamise ja praktikute
kogukondade t66 eest. Uuringu tulemused néitasid, et kogukondadel puudub enamasti viga
kindel struktuur, eduka toimimise taga on initsiatiivi iiles nditav eestvedaja ja teemad, mis
lahevad osalejatele korda. Peamised pdhjused praktikute kogukondade loomiseks on seotud
vajadusega kolleegidega kogemusi vahetada, lahendada tdodalaseid probleeme ja uurida
tulevikutehnoloogiaid ning sooviga olla kursis erialase oskusteabega. Enamik kogukondi
toimivad virtuaalselt, mis seab ndudmised siisteemidele ja teadmiste jagamise keskkonnale.
Kogukondi juhivad osakonna eksperdid voi juhid, personaliosakonna roll on abistada
kogukonna liidreid nende oskuste arendamise ja konsulteerimise 14bi. Praktikute kogukonna
algatamiseks on vajalik esmalt leida eestvedaja ning pakkuda talle tuge kogukonna
kéivitamisel ja hilisemas t66s hoidmisel. Teiseks on vajalik kokku leppida, millist teadmist on
oluline jagada ja luua keskkond, mis motiveeriks totajaid seda tegema.

Uuringu tulemused ja teoorias toodud soovitused praktikute kogukondade loomiseks
tthendati samm-sammulises kéivitusplaanis, mis koostati ettevotte tarkvara osakonnas
tarkvara arendajatele. Just neil tekib projektide kdigus kdige enam varjatud teadmist, mille
tilekandumiseks grupi tasandile on vaja soodustada iiksteiselt Oppimist. Kéivitusplaani edu
tagavad kogukonna liidri olemasolu, juhtide tugi kogukonna t6ole sh ressursside eraldamine,
Oppimist soodustavad organisatsiooni kultuuri kasvatamine ja inimese sisemine motivatsioon
teadmisi jagada. Ennetavalt on mdistlik tegeleda kogukonnale sobiva liidri otsinguga,
kogukonna reklaamiga, et saada piisavalt liikmeid. Loodud kogukonna kéivitusplaani tasub
samuti testida osakonna juhtide seas, et viia vajadusel enne laiemat tutvustamist sisse
asjakohased muudatused.

Antud Kkéivitusplaani saab kasutada praktikute kogukondade loomisel tarkvara
osakonna teistes ametikohagruppides voi osakondades. Koige suurem kasu tekib aga
meeskondades, kus iga litkkme poolt tekib igapdevaselt palju varjatud teadmist.

Magistritoé empiirilise osa puudusena voib vélja tuua uuringus osalenute piiratud arvu
ja selle labiviimise vaid IKT organisatsioonides. Kuna praktikute kogukondi rakendatakse
pigem suurtes ettevotetes, siis on voimalik uuringut edaspidi laiendada ka teistele sektoritele.
Veelgi pohjalikuma info saamiseks on soovitav vastajateks paluda kogukondade eestvedajad.
Kuna autor ei keskendunud t66s teadlikult inimressursi juhtimise praktikatele, mis toetavad

voi takistavad teadmiste jagamist, saab ka neid tulevikus pohjalikumalt uurida.
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SUMMARY

LAUNCHING COMMUNITIES OF PRACTICE BASED ON EXAMPLE
OF FUJITSU ESTONIA
Anneli Lille

Almost half a century ago 50% of the workforce was related to producing goods. By
the year 2000 it was not more than 20%, the rest of the employees did the knowledge based
work. Different studies have proved the connections between knowledge and company’s
performance which help organisation to grow and develop its competencies. The main
question is how to implement knowledge sharing in a way that could support the raise of
organisational capabilities and have therefore an effect on business results.

Fujitsu Estonia is an IT sector company which success and value depends much on
employees and their knowledge. If not shared it will stay in a tacit form and will move out of
the company if employees decide to leave. The challenge is the biggest in the software
development department where the knowledge about technological solutions and clients is
obtained through long lasting projects. Replacement of this kind of know-how is time-
consuming and expensive.

One of the possibilities for sharing that kind of knowledge by active communication is
through the communities of practice. Therefore, the objective of this master thesis is to
prepare a plan to launch the communities of practice amongst software developers” which
could support the transfer of knowledge from individuals to the group.

Master thesis is divided into three parts. In the first chapter, an overview is given
about the company, vision, mission, and values. Business model, its connections with and
implementation level of current HR practices are described, internal and external environment

analysis is added. As the organisation is mainly focused on quality and at some level on
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innovation it requires from employees open mind and showing interest towards new
technologies. Better execution of current HR practices can be done also by supporting
knowledge sharing through the communities of practice.

In the second chapter, based on theory, the content and forms of knowledge is
introduced and how the knowledge is important in the context of knowledge based society,
resource based view, core competencies and capabilities. Then organisational learning,
knowledge sharing and its one method - communities of practice - is described. Important is
the fact that although learning starts from individuals, the organisational learning will happen
only if the knowledge transfer takes place between team members. Analysis of the theory
shows that the first task is to understand what and where the business critical knowledge in
the company is and then find ways how to change the tacit knowledge to explicit.

In the third chapter, the survey based on semi-structured interviews was done in 5
Estonian IT and telecommunication companies. Respondents were HR managers or functional
managers who are related to knowledge sharing and to the communities of practices in their
organisations. Main research questions were:

1) Which communication based knowledge sharing methods are used and how satisfied
respondents are with these in their organisation?

2) Which are the experiences with communities of practice?

3) Which are the factors supporting or hindering the knowledge sharing in their company
and how is evaluated the influence of each factor?

Research findings show that respondents were satisfied with the knowledge sharing
methods in their organisation and beside the communities of practice are used lessons learned
summaries after projects, internal seminars, and technology days. Communities of practice are
not functioning always under that name, are not very structured, and are managed by
community leaders who are usually either technical experts or department managers. The
most important factors to support success of communities are to have a suitable leader,
interesting topics and to create a supporting environment to motivate people to learn and share
knowledge. Virtual communities require a good system where knowledge would be easily
found.

Based on the theory and survey results finally step-by-step plan to launch the
communities of practice is introduced that is possible to expand also to other departments or

roles in the organisation that create daily a lot of tacit knowledge.
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LISAD

Lisa 1. Fujitsu Estonia struktuur

T T T 1
r T T T T T T 1

Allikas: (Fujitsu Estonia struktuur, 2014)
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Lisa 2. Fujitsu Estonia SWOT-analiiiis

Tugevused

Norkused

tugevad pikaajalised kliendisuhted ja
mone valdkonna védga hea tundmine
tarkvara arenduse vallas (nt. haridus,
riigi infostisteemid, ERP);
kuulumine Fujitsu Gruppi (tugev
kaubamark ja kvaliteetsed
tooted/teenuse kontseptsioonid);
tugev kasutajatoe teenuse ja ERP
lahenduste kompetents;

riistvara  remonditeenuste  kdrge
kvaliteet;

varasem ja praegune koostdo Fujitsu
Pohjamaadega;
pikaajalised  ja kompetentsed

vOtmetodtajad.

projekti- ja ressursimiiligi pdhise

tarkvara  arendusega  kaasnevad
ebastabiilsed rahavood,;

nork miiligitoo ja turu
ettevalmistamine, liigne

keskendumine vaid tarkvaratoodete
miitigile;

vihene ariiiksuste vaheline koost6o
terviklahenduste valjatootamisel,
viikesed allilksused — vihene
paindlikkus ja sdltumine iiksikutest
tootajatest;

kasvuks vajaliku piisava hulga
kvalifitseeritud inimeste puudus;
firma madal tuntus potentsiaalsete
klientide ja tulevaste toGtajate seas;
kattev

puudub Baltikumi

organisatsioon Baltikumiiilestele

ettevotetele teenuste pakkumiseks.

67




Lisa 2. (Jarg)

Voimalused

Ohud

turu  liikumine  teenuste- ja

pilvepdhiste teenuste suunas
(Software as service lahendused ja
Cloud computing)

infrastruktuuri lahenduste turg on
vilja  kujunemas  ja  uutele
pakkujatele on veel ruumi;

turu litkumine Enterprise lahenduste
ERP,

personali-ja dokumendihalduse ning

suunas -  kompleksne
IT- haldusteenuste teenus;
Fujitsu Pdhjamaade ressursid -
kliendid,

kontseptsioonid,;

protsessid, teenuste

uued arenevad  sektorid  (nt.
kaitsetodstus);

globaalsel tasandil jatkuv noudlus
ressursi

tarkvara arenduse

sisseostuks Eestist.

teenuste arendamine nouab
investeeringuid;

uute teenuste turg ei kasva piisavalt
Kiiresti;

Fujitsu Pohjamaad ldhevad meist
mooda veelgi odavamate
koostddpartnerite juurde;

vajalike oskuste puudumine (nt.
ariprotsesside analiiiis,
strateegiline noustamine);
toojouturu piiratus uute tootajate
leidmisel (eriti tarkvara arendus
ja IT-kasutajatoe spetsialistid);
ressursi ~ vahendamisel me ei
kontrolli 16puni teenuse kvaliteeti,
mida miime;

konkurendid on kiiremad ja miitivad

oma oskusi paremini;

suutmatus kinni hoida
kompetentseid votmetootajaid
(palgasurve, arenguvoimaluste

piiratus jne).

Allikas: (Strateegiseminari kokkuvote, 2013)
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Lisa 3. Teadmiste jagamise enamlevinud meetodite vordlus

Teadmiste  jagamise

meetod

Moiste

Plussid ja miinused

Kasutusvoimalused

Aktiivne dppimine

Oppimise protsess, kus
oppijal on aktiivne roll

teadmiste omandamisel

kasutatakse erinevaid
aktiivdppe meetodeid
nagu diskussioonid,
paaristdo, kirjalikud

tilesanded

+ tiksikisiku
toosoorituse
paranemine

+ kaasab Oppija
Oppimisprotsessi

+ meetodeid saab
kasutada erinevates
teadmiste jagamisele
suunatud tritustel

— eeldab oskusi
aktiivoppe meetodite

kasutamisel

organisatsiooni siseste
koolituste, seminaride ,
arengupidevade

labiviimisel

Mentorlus

abivahend todtajate
oskuste ja karjééri
arendamiseks. Mentor
on kogenud isik, kes on
vOimeline ja soovib
Opetada ning suunata
vihemkogenud
kolleegi

vOib toimida nii
formaalselt kui

mitteformaalselt

+ suunatud tootaja
pikaajalisele arengule
+ tOstab ettevotte
efektiivsust

+ hea vahend dppiva
organisatsiooni
kujundamisel

+ mentee piisimine
ettevottes, rahulolu,
pihendumuse ja
enesekindluse kasv
— eeldab
mentorioskuste
arendamist, juhtide

tuge

iiks-iihele paarisuhtel
poOhinev,
eritilesandeline,
kollektiivne voi
tiimidevaheline

mentorlus

erialaste oskuste,
ettevotte rutiinide,
kultuuri ja normide

tutvustamine

tootajate karjadri

toetamine
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Lisa 3. (jarg)

Praktikute kogukonnad

rithm inimesi, kes
jagavad kirge iihise
teema osas ja kes
suhtlevad regulaarselt
silmast-silma v&i
virtuaalselt kogemuste
vahetamiseks ja
Oppimaks koos kuidas

midagi paremini teha

+ erialase padevuse
kasv nii iiksisiku kui
meeskonna tasandil

+ tOoalaste suhete
tugevnemine liikmete
vahel

+ lilkmete
motivatsiooni,
plihendumuse ja
enesekindluse kasv

+ ettevotte tulemuste
parenemine

+ saab teha ka viikese
eelarvega

— vajalik jarjepidevus,
tugev eestvedaja ja

juhtide tugi

projektis voi
igapdevatoos saadud

kogemuste jagamine

liikkmete tihistele
valjakutsetele
lahenduste leidmine,
erialase arengu

toetamine

uute ideede saamine ja
innovatsiooni

toetamine

Ajurtinnaku sessioonid

tehnika ideede
saamiseks, kus
osalejatel palutakse
kiiresti moelda ja
pakkuda ideed
kiisimuse, probleemi

vOi vdimaluse kohta

+ kiire ja lihtne viis
tootajate kaasamiseks

+ tehtav silmast-silma
vOi virtuaalselt

— eeldab head ldbiviijat
— piirang osalejate

arvule

ideede jagamiseks

teatud kiisimuses

aitab sOnastada uut

lahenemist, strateegiat

Intervjuud ekspertidega

erialaekspertide
intervjueerimine nende
kogemuste

teadasaamiseks

+ erialaste kogemuste
ja edulugude kogumine
— eeldab hédid
intervjueerimisoskusi

— vajalik intervjuu
salvestamine/kirjapanek
kui soov suurema

grupiga hiljem jagada

koolituse, seminari,
konverentsi kdigus voi

enne seda

eraldi liritusena
kogemuste
kirjapanekuks ja
hilisemaks

kasutamiseks
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Lisa 3. (jarg)

Juhtumiuuringud

juhtimisolukorra
kirjeldused, mis
hdlmavad andmete
kogumist mitmest
allikast (suulised
aruanded, intervjuud,
vaatlus, kirjalikud
materjalid,
kokkuvotted)

+ aitavad leida
vastuse kuidas- ja
miks-kiisimusele

+ aitavad siilitada
ettevotte kogemusi
mone olulise
muudatuse voi
projekti elluviimisel
— eeldab koostajalt
hiid kirjapaneku

oskusi

kogemuste kirjalikul
kujul salvestamine ja
abimaterjal tulevaste
sarnaste projektide,
muudatuste

labiviimiseks

Blogid ja wikid

vahend teadmiste
kirjalikul kujul
jagamiseks ja tootajate
vaheliseks erialaseks

suhtlemiseks

+ kasutatav kui
meeskonnaliikmed
tootavad erinevates
asukohtades

+ materjaliga
tutvumine ja
tdiendamine
liikmetele sobival
ajal ja kohas

— vajalik aktiivsed
liilkmed, kes materjali

ajakohasena hoiavad

erinevatel teemadel

arutelude algatamine

tdiendav vahend monele
muule teadmiste
jagamise meetodile (nt
praktikute kogukond
hoiab vajalikke

materjale ihtses wikis)

Allikas: (Autori koostatud, Ghauri, Grenhaug 2004, 180-182; Tonisméae, Gern 2006, 19, 28-
33; Swap et al 2001, 99-110; Knowledge sharing...; Krishnaveni, Sujatha 2012, 29-30;
Clutterbuck 2012, 6-7, pohjal)
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Lisa 4. Uuringu kiisimustik

Tere, lugupeetud vastajal

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli inimressursi juhtimise eriala magistrant ning viin oma
magistritdd raames 1abi uuringut, selgitamaks vilja, milline on IKT sektori ettevotete tdnane
praktika organisatsiooni siseste teadmiste jagamisel ning missugused tegurid piiravad ja
toetavad teadmiste jagamist kdige enam. Samuti uurin organisatsioonide kogemust praktikute

kogukondade (communities of practice) rakendamisel.

Uuringu tulemused kajastatakse magistritods vaid tildistatud kujul ega seostata konkreetsete

vastajatega. Intervjuu kestab umbes 30 minutit.

1. Milliseid todtajate kommunikatsioonil pdhinevaid organisatsiooni siseste teadmiste
jagamise meetodeid Teie organisatsioonis kasutatakse ja kuidas hindate nendega
rahulolu (1 - vdga rahulolematu, 2- pigem rahulolematu, 3-nii ja naa, 4-pigem rahul, 5
- véga rahul, 6 - ei kasuta)?

o Mentorlus 123456
o Coaching 123456
o Praktikute kogukonnad 123456
o Projektide iilevaatekoosolekud 123456
o Lessons learned koosolekud projekti 1opus 123456
o Ettevotte sisesed konverentsid/arenduspédevad 123456
o Ettevotte sisesed koolitused/seminarid 123456
o Viiliskonverentside ja -koolituste kokkuvote 123456
kolleegidele
o Edulugude ja case study ‘de kogumine ja jagamine 123456
o Uue to6taja juhendamine 123456
o Todvarjuks olemine 123456
o Erinevad suhtluskeskkonnad (Skype, Lync jne) 123456

2. Kui hindasite mone meetodiga rahulolu hindega 1-2, siis palun selgitage.
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3. Kuidas hindate jargnevate tegurite mdju teadmiste jagamisele Teie organisatsioonis
(1 - vdga vaike moju, 2 — pigem viike moju, 3 — keskmine moju, 4 — pigem suur mdju,

5 - vdga suur moju)?

o Tootajate sisemine motivatsioon 12345
o Ressursside olemasolu (inimesed, aeg, raha) 12345
o Organisatsiooni struktuur 12345
o Oppimist ja teadmiste jagamist toetav 12345
organisatsiooni kultuur
o Tippjuhtide vdirtushinnangud ja tugi 12345
o Esma-ja keskastmejuhtide tegevus 12345
o Tootajate geograafiline paiknemine 12345
o Inimressursi juhtimise praktikad 12345
o Muu, mis? 12345

4. Kuidas hindate tildist rahulolu Teie organisatsiooni siseste teadmiste jagamisega?

Viga rahulolematu Viga rahul

1 2 3 4 5

Praktikute kogukondade rakendamine

Praktikute kogukondade all mdeldakse organisatsioonis todtajate voi ettevotte poolt algatatud
Oppimisele ja enesearendamisele keskendunud riihmitusi, mis virtuaalselt voi silmast-silma
koos kiies jagavad todalaseid kogemusi, parimaid praktikaid, toimimisviise, Oppetunde,
tulevikutrende, lahendavad oma valdkonna probleeme.

5. Millist liiki praktikute kogukonnad Teie organisatsioonis toimivad?

Tehnoloogia pohised (nt. Java arendajad)

Ametialased (nt. tarkvara arendajad)

Meeskonnapdhised (nt. energiasektori arendusmeeskond)
Osakonnapohised (nt. kogu tarkvara osakond)
Kliendipohised

Virtuaalsed

Rahvusvahelised

Muu, mis?

0O O 0O O O O O O

73



Lisa 4. (jarg)

~ O 0O 0 0 O O

O O O O O O

Mis eesmirgiga praktikute kogukonnad Teie organisatsioonis on loodud?

Kolleegidega kogemuste vahetamine

Projekti oppetundide kokkuvotmine
Tulevikutehnoloogiate uurimine ja kasutuselevott
Tooalastele probleemidele lahenduse leidmine
Erialase uusima oskusteabega kursisolek

Mingi muu pohjus, mis?

Kes praktikute kogukondi valdavalt juhivad?

Personaliosakonna esindaja

Valdkonna/osakonna juht

Valdkonna ekspert

Personaliosakonna ja praktikute kogukonna esindaja tiheskoos
Kindel juht puudub

Muu, kes?

Mil viisil ja kui tihti praktikute kogukondade kohtumised toimuvad ja miks just sellise
sagedusega?

Kuidas praktikute kogukondades on t66 korraldatud? (kus kohtutakse, to6ajal/todaja
valiselt, kuidas toimub teadmiste jagamine)?

10. Kui kogukonnad toimivad virtuaalselt, siis mis on peamised tegurid, mis tagavad edu?

11. Milliseid toetavaid IT lahendusi kasutate praktikute kogukondade t66s?

o Erinevad suhtluskeskkonnad (Skype, Lync jne)
Sharepoint

Wikid

Blogid

Ettevotte siseveeb

Ettevotte e-Oppe keskkond

Muu, mis?

Ei kasuta midagi

0O O O 0O O O O

74



Lisa 4. (jarg)

12. Mille kaudu moddate praktikute kogukondadest saadavat kasu?

o Kogukonna liikmete todsoorituse paranemine

o Kogukonna liikmete piddevuse kasv

o Kogukondadesse tehtud investeeringu tasuvus

o Meeskonna/osakonna/ettevitte votmenditajate paranemine (kasum, kvaliteet,
kliendirahulolu jne.)

o Kogukonna liikmete poolt jutustatud ja Kirjapandud edulood (kuidas kogukond
aitas mone véljakutsega toime tulla)

o Tootajate rahulolu/piihendumuse kasv

o Eimdodda

o Muul viisil, kuidas?

13. Mis on olnud kodige olulisemad kordaminekud praktikute kogukondade loomisel ja
kdigus hoidmisel Teie organisatsioonis (mis on aidanud kaasa edule)?

14. Nimetage kdige olulisemad Oppetunnid praktikute kogukondade rakendamisel Teie
organisatsioonis (mida teeksite vdimaluse korral teisiti)?

15. Kuidas olete iildiselt rahul praktikute kogukondade t66ga oma organisatsioonis?

Viga rahulolematu Viga rahul

1 2 3 4 5

16. Kas osa voi koik Teie organisatsiooni tOdtajatest teevad igapéevaselt koostood
kolleegidega:
o Eesti piires
o Eestist véljas iihe regiooni piires
o Globaalselt

17. Kui suur on organisatsioon, kus Te tdotate?
o Alla 100 tootaja
o 100-249 tootajat
o 250 ja rohkem todtajat

TANAN VASTUSTE EEST!
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