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LUHIKOKKUVOTE

Antud magistritdod teema on ,,To0tajate arendamine ja koolitamine IT ettevotetes ja

MYJAR IT OU IT tootajate arendussiisteemi loomine”

Kiesoleva magistritod teema valiku tingis asjaolu, et ettevdttel MYJAR IT OU-I puudub

labimdeldud ning sihipérane IT valdkonna todtajate arendamis- ja koolitusstrateegia.

Magistritod eesmdrgiks on iilevaate koostamine Eesti infotehnoloogiaettevdtete tdotajate
arendamis- ja koolitamisstrateegiate olemasolu ja sisu kohta ning MYJAR IT OU IT
tootajate arendamis- ja koolitamissiisteemi valjatootamise jaoks ettepanekute tegemine.

Antud to6ga soovitakse leida vastus jargnevatele uurimiskiisimustele:

1. Kas Eestis tegutsevatel IT ettevotetel on olemas tootajate arendamis- ja
koolitamisstrateegia ning selle alusel toimiv tootajate arendamis- ja
koolitamissiisteem?

2. Kui oluliseks peab MYJAR IT OU IT td6taja enda arendamist ja koolitamist?

3. Milline oleks MYJAR IT OU IT tddtajatele sobiv — arendamis-ning

koolitamisstrateegia?

Magistritd6 koosneb teoreetilisest osast, empiirilisest uurimusest ning arutelust. Andmete
kogumiseks on kasutatud kahte erinevat kiisimustikku: kiisimustik Eesti IT ettevotete
personalitdotajatele (lackus 33 tdidetud kiisimustikku) ja kiisimustik MYJAR IT OU IT-
tootajatele (lackus 25 tdidetud kiisimustikku).

Uurimuse tulemustest selgub, et iile poole valimis esindatud IT ettevdtetest on pohjalikult
1ibi mdelnud oma tddtajate arendamise ja koolitamise temaatika. Seevastu MYJAR IT OU-
s tootajate arendamise ja koolitamise strateegia puudub ning 88% MYJAR IT OU IT
toOtajatest ei ole ettevotte poolt pakutavate arengu- ja koolitusvoimalustega rahul. Samas
nievad MYJAR IT OU IT-to6tajad olulise motivatsioonitegurina peale rahaliste

motivaatorite just koolitusel osalemise voimalust.



Magistritdd tulemusena valmis t66 autori poolt koostatud ettepanekute kogum MYJAR IT

OU IT-to6tajate arendamis- ja koolitamisstrateegia loomiseks.

Votmesonad: tootajate arendamine Eesti IT ettevotetes, IT todtajate koolitamine ja

arendamine, arendamis- ja koolitamisstrateegia, organisatsiooniline piihendumine.



ABSTRACT

TOOTAJATE ARENDAMINE EESTI IT ETTEVOTETES JA MYJAR IT OU IT-
TOOTAJATE ARENDUSSUSTEEMI LOOMINE

Heleen-Kristiin Kriisa

Subject of this master’s thesis is ,,Development of employees in Estonian IT companies and
creating development system for IT employees in MYJAR IT OU. “ Research problem for
the current master’s thesis becomes from the fact that MYJAR IT OU lacks at the moment
thought-out and purposeful development and training strategy for the IT field and its IT
employees.
Objective of this master’s thesis is to map development and training strategies for Estonian
IT companies and make proposals for development and training system for the company
MYJAR IT OU and its IT field employees. In the current thesis author wishes to answer the
following research questions:

1. Whether the IT companies who operate in Estonia have development and training

strategy and acting development and training system for IT employees?
2. How important MYJAR IT OU IT employee sees own development and training?
3. What would look like development and training strategy for the MYJAR IT OU IT
employees?

Master’s thesis consists of three main sections, which are theoretical overview, empirical
analyses and discussion. For data gathering author used two different questionnaires. 33
companies responded for the questionnaires of the companies and 25 employees responded
for the questionnaires which addressed MYJAR IT OU employees.
Results of the master’s thesis show that more than half of the represented companies have
thoroughly though-out own development and training topic. However 88% of MYJAR IT
OU IT employees are not pleased with the offered development and training possibilities
from the company and see participation at the trainings as the third motivating factor after
salary and bonuses.
Key words: development and training of IT employees, development and training strategy,

organizational commitment.
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1. SISSEJUHATUS

Eesti infotehnoloogia (edaspidi IT) ettevotete maastik on viimasel ajal 14bi teinud suure
arengu. Peale majanduskriisi on IT ettevotted oma tegevusmahtusid kasvatanud ja Eesti
kuvand IT riigina on rahvusvaheliselt esile tdusnud. Sellele on kaasa aidanud viimase
aja kiired arengud Eesti start-up maastikul, kus mitmed tuntud ettevdtted on kaasanud
valisinvestorite finantsvahendeid. Olgu niideteks nt Transerwise voi Crabcad.
Ténapdeval saab ettevotte IT osakond enda kanda iiha suuremaid strateegilisi
vastutusalasid, mida ta peab arendama, juhtima ning haldama, seejuures oodatakse IT
osakonnalt ka seda, et ta pakuks erinevaid funktsionaalseid lahendusi, mis aitaksid

kliendil kiiremini oma eesmérke saavutada (Chan et al. 1997).

Kéesolev magistritod kaardistab Eesti IT ettevotete IT to0tajate arengu- ja
koolitusstrateegiaid ning uurib ettevdtte MYJAR IT OU IT téotajate hinnaguid nende
arengu- ja koolitamissiisteemile. Tehtud uurimus on sisendiks ettepanekute tegemisel
nimetatud ettevotte arengu- ja koolitusstrateegia loomiseks. Personalijuhtimine peaks
organisatsioonis keskenduma tootajate arendamisele ja koolitamisele ning tootajate
kompetentside arendamisele, nii tdusevad todtajate teadmised ja oskused ning suureneb
rahulolu ettevottes tootamisega ning tootaja toomotivatsioon, samuti mdjutab tdodtajate
koolitamine ja arendamine ettevotte konkurentsivoimet (Tsai et al. 2003, Sanchez et al
2011). Tootajale on oluline tunda, et ettevote panustab tema arengusse ning hoolib
tootaja arenguteest (Eisenberger et al. 2001, Lee et al. 2003, Koster et al. 2011).
Personalijuhtimine peaks IT to6tajate puhul keskenduma IT tdotajate karjédri
planeerimisele (Ginzberg and Baroudi, 1988) ning arengu- ning koolitusvdimaluste
pakkumisele (Igbaria et al. 1994, Nelson, 1991). IT tootajate jaoks on vdga oluline enda
kompetentside hoidmine ning arendamine (Anderson, 2005). Bandura (1986) ja Jiang et
al (1999/2000) kinnitavad, et IT todtajate arendamisel ja koolitamisel, nende
kompetentside arendamisel, suureneb tootajate toomotivatsioon ning toérahulolu. See
on oluline, sest tootajad, kes on enda todga rahulolevad, soovivad ettevottesse ka

pikemaks ajaks jdada (Coombs, 2009).



Sellest tulenevalt on véga oluline, et ettevotted motleksid strateegiliselt 1dbi enda
tootajate arendamis- ning koolitusstrateegia (Garavan, 1991). Hasti ldbimdeldud
tootajate arendamis- ja koolitamisstrateegia suurendab ettevotte produktiivsust (Thang
ja Buyens, 2008), aitab saavutada ecttevotte eesmirgid (Buckley ja Caple, 1991) ning

tagab suurema vilisinvesteeringute voolu ettevottesse (Chi et al. 2008).

Magistritdd uurimisprobleemiks on ettevdtte MYJAR IT OU puudulikult Iibimdeldud
ja sihipdrane IT valdkonna too6tajate arendus- ja koolitamisstrateegia. Uurimisprobleemi
adresseerimiseks viiakse 1ébi uuring Eesti IT ettevdtete hulgas ning kiisittus MYJAR IT
OU IT tootajate seas, tehakse ettepanekud ning antakse hinnangud IT tootajate arengu-

ning koolitusvajaduse ning strateegia kohta.

Too eesmirgiks on Eesti infotehnoloogiaettevdtete  tootajate  arendamis-ja
koolitamisstrateegiate kaardistamine ja MYJAR IT OU IT tootajate arendamis- ja

koolitamisstrateegia véljatootamise jaoks ettepanckute tegemine.

1. Esimeseks alameesmargiks on vilja selgitada kuivord laialdaselt on hetkel Eestis

kasutusel IT ettevotete hulgas toGtajate arendamis- ja koolitamisstrateegia.

2. Teiseks alacesmirgiks on uurida MYJAR IT OU IT tdétajate rahulolu koolituste
toimumisega ja kasutada uurimistulemusi sisendina koolitussiisteemi

viljatdotamisel.

Magistriod esimene osa kisitleb inimkapitali ja inimressursi tdhtsust ettevotte arengus.
Lisaks sellele toob t66 vélja tootajate koolitamise ja arendamise teoreetilise iilevaate,
keskendudes personali koolituse ja arendamise mdistele. Teoreetilises iilevaates
pooratakse tahelepanu toGtajate arendamise ja koolitamise tdhtsusele organisatsioonides,
kisitletakse todtajate organisatsioonile piihendumist. Teoreetilne osa annab iilevaate ka
personalijuhtimise rollist IT valdkonnas, pdorates tdhelepanu IT to6tajate kompetentside
arendamisele, voolavusele ning todelu-kvaliteedile. Uurimuse empiiriline osa toob vilja
Eesti IT ettevatete seas ldbiviidud uuringu tulemused ning analiiiisib neid kvantitatiivse
uurimismeetodina. Samuti on selles osas vilja toodud MYJAR IT OU IT tddtajate seas

teostatud kusitluse analuusitud tulemused. T6O viimases osas késitletakse avaldatud



teoreetilise lilevaate seisukohti seostatuna uuringu tulemuste arutlusega. Viimasena teeb
t66 autor ettepanekud MYJAR IT OU IT tddtajate arengu- ja Koolitusstrateegia

loomiseks.
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2. TEOREETILINE ULEVAADE

2.1. Inimkapital ja inimresurss

Schultz (1961) oli esimesi, kes rddkis t06jou oskustest ja teadmistest kui ettevotte
kapitalist, samuti rohutas ta, et td0taja arengutee toetamine todandja poolt on viga
oluline. To6taja oskuste ja teadmiste suurenemine suuredab ettevotte produktiivsust.
Samuti viitis Schults (1961), et kuigi ettevdtja jaoks ndib todtaja arendamine ja
koolitamine kuluna, siis pikas plaanis iiletab investeeringu tulu kunagist tehtud kulu.
Sama mottelaadiga on ndustunud ka Becker (1983), kes iitleb, et investeerides
inimkapitali, parandab see organisatsioon oma tootlikust, suurendab teadmisi, oskusi

ning tootajate voimeid.

Baron (2007) on defineerinud inimkapitali mdotmist kui ihenduste, korrelatasioonide ja
pohjuslike seoste leidmist erinevate inimressursse kirjeldavate andmete vahel, kasutades
selleks statistilisi tehnikaid. Sellest tulenevalt oleks oluline organisatsiooni tasandil
vilja todtada juhend, mille abil saadud andmeid nagu lisandvéértus tootaja kohta,
tootlikus ja tootaja kditumine, analiilisitakse. Selline analiiiis vOiks olla aluseks, kuidas
leida, hoida ja arendada organisatsiooni inimkapitali ning sedalaadi m&otmine voiks olla

ka aluseks arenguplaanide elluviimisel (Baron, 2007).

1980-ndatel hakati nidgema suuremat vajadust teha muudatusi organisatsiooni
inimressursi kasitluses. Inimressursi arendamine on to6tajate teadmiste, oskuste ja
vOimete, aga ka kompetentside arendamisele suunatud protsess, mis hdlmab koolitus- ja
arenguprogramme, organisatsioonilist Oppimist, juhtimise ja eestvedamise arendamist
ning teadmusjuhtimist. Inimresurssi arendamise eesmirgiks on tegevuste

tulemuslikkuse suurendamine (Rowley et al. 2011).

Kasutusele voeti modiste HRM (Human Resource Management), mis eestikeelseks
tolgituna tdhendab inimresurssi/personalijuhtimist ning mille alla kuulub koik, mis
puudutab otsuseid ja tegevusi, mis mojutavad organisatsiooni ning selle to6tajaid
(Armstrong, 2006). Personalijuhtimise suurimaks eesmérgiks on tagada, et t66joud

oleks motiveeritud, kvalifitseeritud ning piihendudnud, pakkudes seejuures todtajatele

11



pidevalt Oppimis- ning arenemisvdimalusi (Armstrong, 2006). Selleks, et piisida
konkurentsivoimelisena, on vaja innovaatilisust ning novaatorlikkust, seetottu on

oluline, et personali arendatakse 14dbi erinevate koolituste (Mérja, Lohmus, Jogi 2007).

Tootajate arendamise ning koolitamise teematika on praegusel hetkel iiks ettevotete
suurimaid viljakutseid. Samuti on antud teemat vdga palju uuritud. Enamikest
uuringutest selgub, et tootajate koolitamine ja arendamine mdjutab otseselt
organisatsiooni tulemuslikkust ning samuti niditavad need uuringud, et tdotajate
koolitamine ja arendamine suurendab ettevotte produktiivsust (Blundell et al. 1999).
Punsia ja Sharma (2008) toetavad samuti antud seisukohta, 6eldes, et inimkapital on
ettevotte edu alus ning sellega peab oskama timber kéia. Inimkapital on oluline faktor
nii individuaalsel tasemel, ettevotte tasemel kui ka majandusliku tdusu tasemel
(Dearden et al. 1999). Goldstein (1991),Wetland (2003), Chew ja Chan (2008) leiavad,
et tootajate arendamine ja koolitamine on &ratuntav inimkapitalis, millest omakorda

véljenduvad organisatsiooni edusammud nii individuaalsel kui kollektiivsel tasemel.

Kompetentse defineeritakse kui teadmisi, oskusi, kogemusi, voimeid, vajadusi, vadirtusi
ja hoiakuid, mis on olulised t66 eesméirkide saavutamiseks (Rodriquez et al. 2002).

Organisatsiooni puhul on viga oluline, et to6tajad mdistaksid, mida organisatsioon neilt
ootab, seetdttu on kompetentside juhtimise eesméirk esitada todtajale selged nduded
ning tagada nende titmine parimal viisil. Véga tdhtsal kohal on kompetentside
kasutamine nii tulemusjuhtimisel organisatsioonis kui tdotajate arengu juhtimisel.
Tulemusjuhtimise protsess holmab endas juhi ja tootaja thiselt tootajale seatavaid
tooeesmérkide piistitamist, perioodilist td6taja hindamist ning tasu médramist totajale
tootulemuste eest. Kompetentside rakendamine tulemusjuhtimisel annab todtajale
parema {ilevaate pisitatud eesmirkide tditmiseni joudmisest, samuti on
tulemusjuhtimisel 14abi to6taja kompetentside todtajat kergem hinnata, sest paika on
pandud selged hindamiskriteeriumid. To6taja ning ettevotte seisukohast on véga oluline
tosta tootaja kompetentsust. Samuti arenguvajaduse véljaselgitamisel ning tdotaja
arengu suunamisel aitab kompetentside rakendamine keskenduda t66s tdhtsatele
tegevustele (Raava, 2004). Mitmed ettevotted on seisukohal, et tulemusliku to6taja ja
tulemusliku organisatsiooni vahel on tugev seos juhul kui organisatsioon toetab tootajat

eesmargi saavutamisel (Rodriquez et al. 2002). Kompetentsimudel pakub esmast
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arusaama pohikompetentsidest, mis on tavapdraselt kasutatavad mitmetele tddkohtadele

organisatsioonis (Rodriquez et al. 2002).

2.2. Tootajate koolitamise ja arendamise teoreetiline iilevaade

2.2.1. Personali koolituse ja arendamise moéisted

Personali koolitamine on tdotajate plaanipdrane ettevalmistamise ja arendamise
siisteem, mille kéigus tdiendatakse tooOtajate teadmisi ja praktilisi oskusi (Tirk, 1996;
1999). Koolitus on vajalik tihelt poolt to6tajate voimete arendamiseks ja nende oskuste
suurendamiseks, teiselt poolt jirelkasvu kujundamiseks vastutusrikastele tookohtadele
organisatsioonis - personali koolitamine tdstab to6tajate kvalifikatsiooni, tagades nii ka
jéarelkasvu organisatsiooni votmekohtadele (Tiirk, 1996; 1999). Samuti aitab tdotajate
koolitamine olulisel médral vihendada vajadust uute tdo6tajate palkamiseks, luues head
tingimused organisatsiooni enda to6tajate arenguks (Tirk, 1996; 1999). Hendry (1995)
viidab, et parima koolitustulemuse tagab see, kui iihendatakse oskuslikult kaasaegsed
teooriad, praktilised kogemused ning motlemisvéime. Samuti ndeb Hendry (1995)
koolituse eesméirgina eelkdige tootaja todalase kompetentsuse suurendamist, mis
omakorda eeldab teadmiste laiendamist ja asjakohastamist ning Opitu kasutamist
praktikas. Albino et al (2004), Blanchard ja Thacker (1999) defineerivad koolitust kui
planeeritud protsessi, mis treenib indiviidi tedmisi, voimeid ja hoiakuid, parandades
tootaja tulemuslikkust. Chiaburu ja Tekleab (2005) defineerivad koolitust jargnevalt:
koolitus on planeeritud sekkumine, mis peaks suurel méairal suurendama todtaja t66

tulemuslikkust.

Organisatsioonis vOib personali arendamist defineerida kui sihipdraste tegevuste
kogumit, mille Idppeesmirk on personali kvaliteedi muutmine soovitud suunas.
Nendeks tegevusteks on vastava analiilisi tegemine, planeerimine, organiseeriming,
infomatsiooni- ja koostdd koordineerimine, tddtajate motiveerimine ja toetamine,
oppimiseks vajalike materiaalsete ja tehniliste vahendite kindlustamine (Lohmus, et al.
2002).

2.2.2. Tootajate arendamise ja koolitamise tihtsus
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Uha enam kiiremini muutuvas iihiskonnas, muutub kvalifitseeritud, motiveeritud ning
rahuloeva to6taja leidmine, arendamine ning hoidmine iga ettevotte jaoks, kes tahab olla
produktiivne ning konkurentsvoimeline, peamiseks eesmargiks (Georgellis and Lange,
2007). Selle viitega noustub ka Raelin (1997) oeldes, et koolitus on kdige parem
meetod tootajate arendamiseks ning Johannessen ja Olsen (2003), kes leiavad, et
tootatajate koolitamine ja arendamine on muutumas iiheks olulisemaks elemendiks.
Tootajate koolitamine ja arendamine on kujunemas iiheks tdhtsaimaks osaks
personalitods, abistades tOotajatel saada juurde uusi teadmisi ning oskusi, seejuures
hoides nii ettevotte konkurentsivoimet (Tsai et al. 2003). Seetottu peaks
personalijuhtimine organisatsioonis keskenduma kompetentside aredamisele, toGtajate
arendamisele 1dbi erinevate koolituste, nii tagab tddandja rahulolu ettevotte pikaaegsete
eesmirkide ning tOOtaja karjddrieesmirkidega, muutes todtaja &dri jaoks veelgi
vajalikumaks, samuti touseb to6taja toomotivatsioon (Sanchez et al. 2011). Samuti
viidab Stewart (1999), et tootajate arendamine ja koolitamine suurendab ettevotte

eesmarkide saavutamist.

Inimressursi arendamine on tootajate teadmiste, oskuste, voimete ning kompetentside
arendamisele suunatud protsess, mis holmab koolitus- ja arenguprogramme,
organisatsioonilist ~ Oppimist, juhtimise ja eestvedamise arendamist ning
tulemusjuhtimist, mille eesmérgiks on tootaja tulemuslikkuse suurendamine (Rowley et
al. 2001). Investeeringud inimkapitali on kulukad, kuid kasu suur, véljendudes eelkodige
suurenenud kasumis ning ettevotte produktiivsuse kasvus (Dearden et al. 1999).
Milhelm et al (2014), Beardwell ja Holden (2011) sonastavad koolitust kui planeeritud
protsessi, suhtumiste, teadmiste, oskuste vOi kditumise muutmiseks 1dbi
Oppimisprotsesside, saavutades nii uued oskused. Gilmore et al (2011) laiendab mdistet
veelgi ning defineerib koolitust kui planeeritud protsessi, muutmaks personali
suhtumist, teadmisi ning oskusi, saavutamaks paremaid tulemusi todtaja igapdevatoos.
Parrott et al (2010), lisab et koolitus voimaldab arendada to6taja voimeid ja rahuldada
nii organisatsiooni praeguseid kui ka tulevikus esilekerkivaid vajadusi. Ettevote saab
luua voOi laiendada oma organisatsiooni suutlikkust rakendades personalijuhtimise
tavasid, investeerides koolitusse, luues nii uusi vOimalusi suurendamaks -ettevotte
pikaajalist tootlikkust. Sellega noustuvad ka Lado ja Wilson (1994), kes iitlevad, et

asendada tuleks hetkel puuduvaid defitsiite, arendades oma to6tajate oskusi tulevikuks.
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Sisson ja Storey (2000), Gold (2001) ja Penrose (1959) on veendumusel, et resurssid
ning arendatavad kompetentsid méngivad pdhilist rolli selles, et ettevite muutuks
kasvavaks ning hésti toimivaks organisatsiooniks, parandades nii ka oma kasumlikkust

(Wernerfelt 1984) ning saavutades konkurentsieelise (Barney, 1991).

Tootajate koolitamine ning arendamine peaks ldhtuma ettevotte visioonist ning
pikaacgsetest eesmarkidest (Harrison ja Keessels, 1997) samuti vajaminevatest
kompetentsidest (Alavi et al. 1999). To6tajat tuleks arendada nii, et rahuldatud oleks nii
organisatsiooni praegused kui ka tulevikus vajaminevad oskused (Wilson, 1994).
Bratton ja Gold (2007) leiavad samuti, et personali arendamise ja koolitamise protsess
holmab endas tootajate siistemaatilist arendamist, mis peaks ldhtuma ettevotte tuleviku
eesmirkidest. Uute teadmiste omandamine on organiatsioonile oluline, asjakohane
koolitus ning tootajate arendamine on ettevotte jaoks véga oluline (Martin et al. 1999).
Ettevdtte jaoks on véga oluline oskus suunata oskusi ning teadmisi, mida ettevotte omab
ning arendada neid ressurse, olles nii kasuks erinevatele protsessidele organisatsioonis
(Grant, 1991). On leitud ka, et varajane haridus méaarab paljuski selle, kuidas inimene
tulevikus enda koolitamisse suhtub. Need, kes on varasemas eas panustanud rohkem
oma haridusse on ka hiljem altimad osalema erinevatel koolitustel, need aga kes ennast

varemalt vihem koolitanud, soovivad lidbida vaid tdiendkoolitusi (Blundell et al. 1999).

Mitmed uuringud on ndidanud, et tootaja arendamine mdjutab positiivselt tootajate
rahuolu (Edgar ja Geare, 2005, Georgellis ja Lange, 2007). Samuti voib oletada, et
tootajate rahulolu on seaotud ka todandja poolse todtaja arengu toetamisega (Grip ja
Fouarge, 2011). Tootajad usuvad, et tootajale piihendunud ettevotte pakub todtajale
arengu- ning koolitusvoimalusi (Lee ja Bruvold, 2003, Georgellis ja Lange, 2007).
Tootaja arengu toetamine tihendab, et tddandja toetab todtajat tema uute tildoskuste,
teadmiste ning kompetentside omandamisel. Kui tootaja tunneb, et tema areng on
tooandaja poolt toetatud, on ta toost loobumise protsent ka vdiksem (Galuic ja
Anderson, 2000). Tooandjad, kes koolitavad enda tootajate tildoskusi annavad sellega
tootajale signaali, et nad on valmis investeerima tootajate kompetentside arendamisse -
ainuiiksi see fakt muudab sellise todandja to6taja jaoks atraktiivsemaks (Lee ja Bruvold,
2003, Sieben, 2007). Tootajatel, kellel on vdimalus osaleda erinevatel koolitustel

tunnevad, et nende todandja hoolib ning véartustab neid (Ibid).
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Organisatsiooni toetuse tajumine- todtaja tunneb, et tema panust hinnatakse ning
organisatsioon vaartustab ning hoolib to6taja heaolust (Eisenberger et al. 2001, Muse ja
Stamper, 2007). Investeerimine tddtaja arendamisse ning koolitamisse tdstab todtaja
produktiivsust (Koster et al. 2011). Tootaja, kellesse investeeritakse, tunneb, et teda
hinnatakse ning toetatakse (Eisenberger et al. 2001). Todtajale on ddrmiselt oluline
tunda, et tdoandja panustab ning toetab tema kompetentside arengut (Lee ja Bruvold,
2003, Koster et al. 2011). Motiveeritud tootaja suurendab ettevotte kasumlikkust
(Sanchez, 2011). Kompetensemad ning haritumad to6tajad kohanevad kiiremini, on
efekiivsemad uute todiilesannete tditmisel, kohanevad kiiremini uute tehnoloogiatega
ning on innovaatilisemad (Bishop, 1994). Té6andja loodab, et koolitades oma toGtajat
praegu, saab ta hiljem tagasi produktiivsema ja kompetentsema todtaja, samuti on tema
ettevotte tulevikus tulusam (Blundell et al. 1999). Seejuures toob to6taja positiivne
hoiak kaasa suurema tédrahulolu ning tugevama tahte to6tada organisatsiooni tulemuste
nimel (Arthur, 1994, Eisenberger et al. 2001). Koolitamine ning kompetentside
arendamine aitab arendada teadmisi, koostddd ning seotust organisatsiooniga (Snow ja
Snell, 1993, Johannessen ja Olsen, 2003, Bonache et al 2007, Bowling, 2007). Lee ja
Bruvold (2003) on samuti leidnud, et ettevote, kes investeerib oma tootajate arengusse,
mojutab sellega todtajaid positiivselt, sest todtajad ndevad, et ettevote toetab nende
arengut. ToOtaja nieb positiivset suhet enda ning ettevotte vahel ning seetdttu tegutseb

ta ka ettevottega samas suunas (Wayne et al. 1997, Lee ja Bruvold, 2003).
Tootaja arengu toetamine mojutab téérahulolu kolmel viisil:

1. Organisatsioonid, kes on pithendunud oma t6taja arendamisel- tddtaja tunneb
tugevamat emotsionaalset sidet oma ettevottega (Georgellis ja Lange, 2007);

2. Tootaja tajub, et ettevote muretseb, kuidas séilitada to6taja ametikoht, tdotaja
kompetentside suurenemisel (Shields ja Ward, 2001). Samuti on Shields ja Ward
(2001) leidnud, et rahulolematus piiratud arengu- ning koolitusvdoimalustega
avaldab isegi suuremat moju kui rahulolematus palga ja tdokoormusega.

3. Vodimalus arendada oma oskusi ning teadmisi, suurendab tootaja lojaalsust (Lee

ja Bruvold, 2003).

Erinevad uuringud néitavad, et iildine rahulolematus oma t66ga niitab suuremat riski

toost loobumiseks, veel korgemat riski toost loobumisel tdheldatakse siis, kui td6taja on
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rahulolematu enda isikliku arengu, koolituse ning karjddriredelil tdusmise voimalustega
(Shields ja Warn, 2001). Negatiivne todga rahulolu toob kaasa todtaja soovimatu
kdtumise nagu tédalase eemaloleku ning kavatsuse organisatsioonist lahkuda (Bartlett,
2001, Winterton, 2004, Hund ja Wong, 2007).

Eelnevast ldhtuvalt peaksid ettevotted strateegiliselt ldbimdtlema enda praeguse
tootajate arendamis- ning koolitusstrateegia (Garavan, 1991). Kirjapandud ettevotte
koolitussrateegia mojutab otseselt ettevotte dritulemusi (Garavan, 1991). Koolitusplaan
ning ettevotte koolitusstrateegia peavad olema omavahel tihedasti seotud ning selgelt
defineeritud. Mitmed uurimused on ndidanud, et ettevotte koolitusstrateegia suuredab
ettevotte produktiivsust/tootlikust (Thang ja Buyens, 2008). Samuti nditavad mitmed
uuringud, et professionaalne koolitus avaldab moju ettevotte tootlikusele (Bassi et al.
2002, Aragon et al. 2003, Garcia, 2005, Branzei ja Thornhill, 2006), saavutades
organisatsiooni eesmérgid (Buckley ja Caple, 1991) suureneb vilisinvesteeringute vool
ettevottesse (Chi et al. 2008). Sealjuures on ka viga oluline hinnata, kas kasu, mis
tuleneb koolitusse finantseerimisest on suurem kui sellega seotud kulud (Danvila et al.
2009). Seetodttu on eriti oluline, et koolitusplaan oleks struktureeritud ning planeeritud
etapiliselt, holmates jargmisi punkte: vajaduste véljaselgitamine, plaani koostamine,

toosse  suunamine, hindamine (Kirkpatrik, 1996, Alliger et al. 1997).
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2.2.3. Oganisatsiooniline pithendumine

Vaib 6elda, et iiks suurimaid véljakutseid personalijuhtimises on tootajate voimalikult
pikaaegne organisatsioonis hoidmine. Jarjest enam saadakse aru, et to6tajad on ettevotte
koige tdhtsaim vara ning et tootajad on ettevotte edu voti. Tootajasse panustamine toob
kaasa parema teenusepakkumise, usaldusvéirsuse, tugevamad kliendisuhted,
innovatiivsuse ning loomingulisuse, mis aitab ettevottel ajaga kaasas kdia (Punia ja
Sharma, 2008).

Mbdiste organisatsioonile piihendumine peegeldab tootaja lojaalsust ning ilihendust
ettevottega, kus ta tootab (Vidal-Salazar et al. 2012). Samuti vdidavad Vidal-Salazar et
al. (2012) oma ldbiviidud uuringus, et organisatsioonile pithendumine mangib
fundamentaalset rolli  ettevotte  konkurentsieelise  toetamisel.  Selleks, et
organisatsioonile pithendumist tugevdada peaksid ning voiksid juhid kasutada sobivaid
personalijuhtimisstrateegiaid ning tavasid (Ahmad ja Schroeden, 2003). Hiljutised
personali arendamise uuringud, mis sisaldavad endas tootajate professionaalset
koolitamist, nditavad, et personali arendamine avaldab mdju tdotajate rahulolule
(Rowden, 2002, Rowden ja Conine, 2005) ning tugevndab oganisatsioonilist
piihendumist (Meyer ja Smith, 2000, Kim, 2006, Bowling, 2007, Schmidt, 2007,
Vlachos, 2008). Sellega noustub ka Bartlett (2001), kes leiab tugeva seose

professionaalse koolituse ning organisatsioonilise piihendumise vahel.

Samuti nditab ka Tsui et al (1997) ldbiviidud uuring, et personali investeerimine 14dbi
tootaja arengutee toetamise, stabiilse t60 pakkumise ning erinevate professionaalsete
koolituste, suurendab tddtaja organisatsioonilist pithendumist. Sahinidis ja Bouris
(2008) viaidavad, et todtajate professionaalse koolitamise, organisatsioonilise
piihendumise, motiveerituse ning rahulolu vahel esineb tugev seos. Uhelt poolt on
koolitatud todtaja padevam oma tddiilesannete tditmiseks, optimineerides kogu oma
potentsiaali, teiselt poolt, kui ettevote arendab oma tO6tajaid lahtudes ettevotte
pikemaaegsetest eesmairkidest, investeerib ta tulevikku, andes juba praegu oma
tootajatele oskused, mida organisatsioonil voib tulevikus vaja minna. Seda sama
vdidavad ka Sahinidis ja Bouris (2008), kes toetuvad seisukohale, et 14bi koolitamise

saavad tootajad kinnituse sellest, et ettevOte investeerib neisse ning see suurendab
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omakorda tootajate organisatsioonilist pithendumist. Schmidt (2007) leiab, et kui tootaja
tunneb, et teda on koolituse ldbimisel ettevotte poolt toetatud, suureneb tema
toorahulolu. See, et todandja oma todtajasse investeerib on tddtaja jaoks otsene mairk
sellest, et tootandja oma tootajasse panustab (Egan et al.2004). Samuti vdidavad Badran
ja Kafafy (2008), et erinevad oskused mojutavad tootaja organisatsioonilist

plihendumist.

Erinevatest uuringutest selgub, et koolitatud tdotajad lahkuvad ettevottest harvem ning
nende seas on ka vdhem tootuid (Elias, 1994; Winkelmann, 1994). Kui tootaja
ettevottest lahkub, lahkub ta koos oma teadmistega, mis ettevottele tdhendab aga
viljaminekuid lahkuva to6taja asendamiseks, mis aga olulisem, ettevdte kaotab
oskused, teadmised ning korporatiivse mdlu ning osa oma organisatsioonikultuurist.
Organisatsioonikultuur ~ kirjeldab  seda, kuidas tootajad jagavad  iihiseid
organisatsioonilisi vdirtuseid, uskumusi, norme, siimboleid, keelt, rituaale ning miiiite-
need koik annavad mdtte organisatsiooni litkmetele ning on organisatsioonis kaitumise
eelduseks (Bloisi et al. 2007). Samuti, kui organisatsioonist lahkub votmeisik, kaotab
organisatsioon koheselt konkreetsed, mitteiilekantavad oskused ning seejuures tootaja,
kes 15i ettevottele lisandvairtust (Gomez-Mejia et al. 2011). Samuti toob tootaja
lahkumine organisatsioonile juurde lisakulutusi, mis avalduvad uue to6taja virbamises
ning viljakoolitamises (Koster et al. 2011). Korge voolavus mdjutab aga omakorda
negatiivselt neid todtajaid, kes organisatsiooni jddvad, mojub halvasti ettevotte
moraalile ning tekitab ettevotesse jaanud personalis ebakindlust enda ametikohas (Punia
ja Sharma, 2008, Lee ja Bruvold, 2003, Benson et al. 2004). Ettevottest voivad lahkuda
tootajad ka siis, kui nad ei tunne ennast tooiilesannete tiitmise jaoks piisavalt pddevana
(Chen et al. 2004) tdhele tuleb panna aga ka seda, et kui selline toGtaja otsustab
ettevottesse jddda, langeb tema produktiivsus ning kasu ettevottele (Kanelopoulos ja

Akrivos, 2006).

Vottes arvesse eelnevaid seisukohti selgub, et tddandja jaoks on viga oluline tdsta
organisatsioonilist piihendumist ning seda ldbi to6taja arengu toetamise (Koster et al.
2011). Tootajate arendamine ja koolitamine annab vdimaluse kasvatada tootajaid enda
organisatsiooni sees ning arenda neid jargmistele ametikohtadele (Bishop, 1990).

Seetottu on oluline keskenduda negatiivse voolavuse kdrval hoopis sellele, kuidas anda
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voimalus olemasolevatele todtajatele end ettevottes arendada ning koolitada (Punia ja
Sharma, 2008). Toetudes eelnevale teoreetilisele osale voib viita, et totaja arendamine
ning koolitamine toob kaasa toGtaja motiveerituse ning tugevdab organisatsioonilist
plihendumist, samuti hindab t66taja, kelle oskuste ja kompetentside arendamist ettevotte

poolt toetatakse, oma todandjat kdrgemalt.

2.3. Personalijuhtimine IT valdkonnas

Téanapédeval ei ole voimalik to6turul edukalt tegutseda ilma infotehnoloogiata, eranditult
koik ettevotted kasutavad erinevaid infotehnoloogilisi (edaspidi IT) lahendusi. Nii on
ettevotte drivajadus ja areng seotud suurel médral IT-valdkonna toimimisest ning
arengust. Infotehnoloogia vallas eelistab tootaja tootada kiiresti arenevas ning huvitavas
ettevottes, mis muudab personalitdotaja t66 IT-spetsialistide leidmisel keerulisemaks.
Kuidas meelitada enda juurde héid IT-spetsialiste, kuidas nende kompetentsust hinnata
ning kuidas neid voimalikult kaua enda ettevdttes hoida on kiisimus, mida esitab endale

iga personalitodtaja, kes tootab igapdevaselt IT valdkonnas (Leego, 2011).

Infotehnoloogia kiire areng on ajendatud pidevalt uue ja areneva tehnoloogia tottu
(Anderson, 2005). Infotehnoloogia mingib olulist rolli ettevotte efektiivsuses, kuid
Oigesti kasutatult annab ta ka konkurentsieelise (Ferratt et al. 2005). Ettevotte
infotehnoloogiaosakond saab {iiha rohkem enda kanda suuremaid strateegilisi
vastutusalasid, mida ta peab arendama, juhtima ning haldama, seejuures oodatakse
sellelt osakonnalt ka seda, et ta pakuks erinevaid funktsionaalseid lahendusi, mis aitaks
kliendil oma eesmirke kiiremini saavutada (Chan et al. 1997). Sellest tulenevalt on
oluline, et IT spetsialistidel oleks vdimalus hoida ning arendada enda kompetentse.
Uheks voimaluseks enda taseme hoidmiseks on erinevate sertifikaatide olemasolu, mis
aitab IT spetsialistil hoida oma taset, samuti garanteerib IT todtaja sellega ka oma
tooandjale, et tal eksisteerivad lubatud oskused ja teadmised (Anderson, 2005). Mitmed
ettevotte juhid leiavad, et sertifitseeritud IT spetsialistid tugevdavad organisatsiooni, kus
nad todtavad. Samuti leiavad juhid, et tdnu tootajatele, kellel on olemas erinevad
sertifikaadid, suureneb ettevotte usaldusvairsus, konkurentsieelis ning produktiivsus,

sdilib jarjepidev teenindusstandart ning IT spetsialiste on lihtsam enda juurde toole
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meelitada ning ka hoida (Ray and McKoy, 2000). Andreson (2005) toonitab, et IT
serifikaartide abil on voimalik moota tootaja teadmisi, oskusi, hoiakuid ning seotust
antud alaga. Mitmed uuringud toovad vilja ka kaks peamist no. tuluallikat, miks
peetakse eirnevate sertifikaatide olemasolu oluliseks (Barber and Brackner, 2001,
Cohen, 2000, Freir, 2001, Precipe, 2000):

1. Suureneb erialane usaldusvaérsus (teadmised, kogemused, areng);
2. Suureneb produktiivsus, karjddrilised viljavaated ning palk.

Ettevotte ootused IT osakonnale on muutnud IT spetsialistide ameti mdiset (Fondas and
Stewart, 1994). See omakorda toob aga kaasa teistsuguste oskuste omamise vajaduse IT
spetsialistide hulgas, neilt ei oodata enam mitte ainult pdhjalikke teadmisi
infotehnoloogiast vaid ka oskust lahendada ettevotte probleeme, samuti peavad nad

toetama ettevdtte arilist poolt (Eom and Kim, 2013).

Personalijuhtimine késitleb IT inimresurssi samamoodi nagu iikskdik millist teist
inimresurssi, strateegiad inimresurssi juhtimisel on sarnased. Personalijuhtimine hdlmab
endas Oigete tOGtajate varbamist, arengu- ning koolitusvdimaluste pakkumist, tooprofiili
loomist, hindab todtaja to6 tulemuslikkust, arendab vilja kompensatsioonisiisteemi
(Huselid, 1995, Malos and Campion, 2000, Agarwal and Ferratt, 2001). Kui eelnevalt
loetletud {ilesanded on sooritatud strateegiliselt avaldavad nad mdju ettevotte
tulemuslikkusele, tooga rahulolu ettevdttes suureneb, tdodtajate voolavus vdheneb, t66
muutub tulemuslikumaks (Huselid, 1995, Delery and Doty, 1996, Snell, 1999).
Personalijuhtimine peaks IT spetsialistide puhul rohku panema IT spetsialistide karjdéri
planeerimisele (Ginzberg and Baroudi, 1988) ning arengu- ning koolitusvdimaluste
pakkumisele (Igbaria et al. 1994, Nelson, 1991).

IT personal koosneb iildjuhul korgelt haritud ning viljakoolitatud t66j0ust, kes hindab
korgelt professionaalsust, hoolib sellest, et tehtav t66 omaks tdhendust ning hindab
autonoomsust oma todiilsannete tditmisel. (Brancheau et al.1987, Wynekoop et al.
1998). IT spetsialistid on ambitsioonikad, enesekindlad ning loovad tdGtajad
(Wynekoos et al. 1998). IT personali hulka kuuluvad: programmeerijad,
siisteemianaliilitikud, vorguadministraatorid, andmebaasi andministraatorid, disainerid,

IT juhid (Eom and Kim, 2013).

21



IT tegevused holmavad enda alla organisatsiooni IT resursside arendamist, juhtimist
ning hooldamist, toetades &ri erinevaid funktsioone ning operatsioone, tuginedes
ettevotte prioriteetidele ja vajadustele, voimaldades nii organisatsioonil saavutada
endale seatud strateegilised eesmargid (Chan et al. 1997). IT spetsialistid peavad suutma
hallata kiiresti muutuvaid tehnoloogiaid ning tegelema organisatsiooniliste protsesside
ja arimudelitega (Klein et al. 2001). IT osakond peab suutma toetada nii majasisest kui
majavalist klienti (Eom and Kim, 2013). Samuti peaks IT osakond keskenduma rohkem
ariprobleemide analiitisimisele, pakkudes IT lahendusi (Lee et al. 1995). Eelnevale

lisaks peab IT osakond olema kursis ettevotte eesmarkidega (Mykytyn et al. 1994).

IT spetsialistid voiksid olla multitalentsed professionaalid, omades oskusi ja teadmisi
infotehnoloogiast ning drifunktsioonidest, lisaks peaksid nad kindlasti omama ka
erinevaid oskusi: nii suulist kui kirjalikku suhtlemisokust, meeskonnas té6tamise oskust
(osata ja tahta teistega koos todtada); véadrtustab inimsuhted (saab histi teisega 14bi); on
suunatud probleemide lahendamisele (omab kriitilist ning analiiiitilist motlemist);

loovust; projektijuhtimisoskust; oskust miitia (Luftman, 2007Db).

Luftman (2007a/2007b) toob véilja need pohilised oskused, mida IT spetsialist, peale

véaga heade tehniliste oskuste ja teadmiste oma t66 tegemiseks vajab:

1. On suunatud probleemi lahendamisele: kuidas saaks lahedada ettevottes
esilekerkivad probleemid infotehnoloogiaga;

2. Omab suhtlemisoskus, nii suulist kui Kirjalikku: IT spetsialist peab suutma
selgitada, kuidas mingi siisteemi abil saab ehitada ja lihtsustada erinevaid &ri
operatsioone;

3. Koostod oskust (tiimisisene/juhtidega): IT spetsialist peab olema vdimaline
tootama nii teiste IT spetsialistidega kui dripartneritega;

4. Arianaliiiisi oskust: IT spetsialist peab mdistma &ri ning looma tiiusliku
tehnoloogia, mis saavutaks kliendi eesmérgi tditmise;

5. Vidga head teadmised valdkonnast: korged tehnikalised teadmised, IT
spetsialistid peavad olema orienteeritud dritegevuse tohusale kaasa aitamisele,

lihtsustades strateegiliste iilesannete tditmist.
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Sarnastele teadmistele, oskustele ja isikuomadustele toetuvad ka Eom and Lim (2012),
kes peavad samuti IT spetsialisti puhul koige olulisemaks suhtlemis- ning
koostoooskust ja probleemist arusaamist. Alljargnevalt toovad Eom ja Lim (2012) vilja
neli peamist oskust ja isikuomadust, mida vajab iiks IT spetsialist, et teha oma t66d

efektiivselt:

1. Isikuomadused: sobralik, kaastundlik, arvestav, teiste arvamust respekteeriv;

2. Omama head suhtlemisoskus ning mdistab driprobleeme: IT spetsialistilt
oodatakse, et ta oskab efektiivselt suhelda nii sise- kui véliskliendiga ning
moistab driprobleeme seostades neid I1T-ga;

3. Koosto6d organisatsiooni erinevate osakondadega: IT spetsialilt oodatakse, et ta
on vdimeline mdistma orgnisatsiooni eesmdrke ning saab aru ettevotte
strateegilistest suundadest, suhtleb efektiivselt &ripartneritega, vitab arvesse
organisatsiooni struktuuri;

4. Holbustab ja edendab IT-d: IT spetsialistilt oodatakse, et ta oleks fokuseeritud
arile ning omaks head arusaama organisatsiooni strateegiast ning &rilisest

hetkeseisust.

2.3.1. IT tootajate voolavus

IT spetsialisti lahkumine organisatsioonist v0ib kaasa tuua negatiivseid tulemusi,
kahjustades tihelt poolt nii organisatsiooni t6dd, teisepoolt aga IT t6ovoimet, samuti
toob IT spetsialisti lahkumine organisatsioonile védga suuri ja erinevaid kulutusi.
Seetottu soovitavad eksperdid organisatsioonidel tegeleda IT spetsialistide voolavusega,
piitides neid enda juures hoida pikemaaegsemalt (Longenecker and Scazzero, 2003).
Hilisemad uuringud néitavad, et minimaalne kulu tihe IT spetsialisti asendamiseks on 1
kuni 2,5 korda suurem kui IT spetsialisti pohipalk. Samuti toob IT spetsialisti
lahkumine kaasa kahju poolelijaénud projektidele, siisteemi uuendustele, toomoraalile,
tiimitdole, tookoormusele ning suurendab organisatsioonisisest stressi (Longenecker

and Scazzero, 2003).

Uuringud toovad vélja viis pohitrendi, miks IT spetsialistid organisatsioonist lahkuvad

(Longenecker and Scazzero, 2003) :
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Halb v61 olematu tooelu kvaliteet,
Palk on turukeskmisest madalam;
Puuduvad arenemis-ning koolitusvdimalused;

Rahulolematus juhtkonna/juhtimisega;

o B~ W D

Puudub karjddriarengu vdimalus.

Longenecker and Scazzero (2003) ldbiviidud uuringust selgub kuus pdhilist aspekti,

mida jilgides on vdimalik IT spetsialiste kauem enda organisatsioonis hoida:

1. IT juhid peavad olema teadlikud ettevdtte sihtidest ning prioriteetidest;

2. IT spetsialistidele tuleb anda igakiilgset tuge, et nad saaksid oma t66 tehtud,

3. IT spetsialistide palk ning boonus peab olema konkurentsivdoimeline;

4. 1T spetsialistide arendamine ja koolitamine peab olema ettevdtte prioriteet;

5. IT tiimid peaksid olema kokkupandud nii, et nad oleksid orienteeritud
tulemustele;

6. Siilima peab pidev suhtlus organisatsiooni juhtkonna, IT juhtide ning IT

spetsialistide vahel.

2.3.2. IT spetsialisti tooelu kvaliteet

IT spetsialistide tooelu kvaliteet on tugevalt seotud tdodrahulolu (Danna and Griffin,
1999) ning organisatsioonile ptihendumisega (Mowday et al. 1982). Téoelu kvaliteet —
tootaja rahulolu ldbi mitmete erinevate aspektide: erinevate tootulemuste (edutamise
voimalus, viljakutsed, toosuhted), panuse (ootused, vidrtused, motiivid, vajadus,
sotsiaalne vordelmine) (Efraty and Sirgy, 1990). Kui tootaja ihaldatud tulemus on
tookohal saavutatud, tunnetab td6taja kolme erinevat aspekti: tdhendusrikkust, vastutust,
tulemuste teavitamist (Hackman and Oldham, 1976). Selleks, et IT spetsialisti tooelu
kvaliteet oleks positiivne vajab ta tOGtamise autonoomiat, selgelt stuktureeritud
tootilesandeid, meeskonna t66d, kaasatust probleemide lahendamisse, vdimalust
areneda (Nandan and Nandan, 1995). Samas liigne tookoormus, sunnitud tiletunnitdo,
liigne ambitsioonikus voi konfliktne roll toovad kaasa emotsionaalse stressi ning
madalama t66elu kvaliteedi (Menagham and Merves, 1984). To6motivatsioon on IT

spetsialistide produktiivsuse juures kdige tdhtsam tegur (Beecham et al. 2008).
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Tett and Meyer (1993) defineerivad organisatsioonile pithendumist kui tootaja
plihendumist oma t66ga ning tahet jdéda praeguse organisatsiooni juurde. Uuringud on
ndidanud, et IT spetsialistide organisatsiooni jddmine soltub véga palju sellest, kui suur
on antud tootaja t60 rahulolu, lojaalsus, milline on tema ldbisaamine otsese juhiga,

vajalikest oskustest tdoiilesannete tditmisel ning talle antud téoiilesannetest (Coombs,
2009).

Bass (1985) defineerib IT juhtimist kui kogumit erinevatest kuid pidevatest
kditumismustritest, mis modjutavad IT spetsialiste saavutama {ihiselt pistitatud
eesmérke. IT iiksuse juhid voiksid ja peaksid motiveerima oma tdotajaid lébi selle, et
muudavad nende enesetShusust, lugupidamist, t66 vddrtust ning aitavad kaasa tootaja
enesearengule (Eom and Kim, 2013). Juhid peaksid suutma IT spetsialiste arendada nii,
et IT spetsialistid oleksid ise motiveeritud arenema ning parendama oma teadmisi ja
oskusi (Wynekoop et al. 1998).

IT spetsialistide arendamisel ja koolitamisel, nende kompetentside arendamisel,
suureneb nende tédmotivatsioon ning tédrahulolu (Bandura, 1986, Jiang et al.
1999/2000). Lisaks sellele tunneb koolituse 1dbinud IT spetsialist end enesekindamalt,
on aktiivsem, innovatiivsem ning samuti suureneb tema suhtlus kaaskolleegidega (Eom
and Kim, 2013). Lisaks tunnetab tootaja, et ta on enda todandja poolt mérgatud
(Hackman et al. 1976). Need IT spetsialistid, keda tooandja poolt julgustatakse ning
toetatakse ja kaasatakse, teevad rohkem sisulist t66d ning muutuvad todalaselt
aktiivsemaks (Eom and Kim, 2013). Coombs (2009) ldbiviidud uuringust tuleb vélja, et
IT spetsialistidel, kes on oma tddga rahuolevad on kalduvus ettevottesse kauemaks

ajaks toole jadda.
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3. EMPIIRILINE UURIMUS

3.1. Uurimisprobleem ja t66 eesmérk

Uurimuse viis antud magistritod autor ldbi ettevottes MYJAR IT OU (edaspidi
MYJAR). MYJAR on rahvusvaheline finants/IT sektoris tegutsev ettevotte, kelle
drimaastik on suunatud Inglismaa turule. MYJAR tegeleb viikelaenude viljastamisega.
Ettevote loodi 2008-ndal aastal ning oli algselt to6andjaks 5Sle tootajale. Tanaseks on
firma kasvanud arvestavaks ettevotteks nii Eesti kui Inglismaa turul, olles Inglismaal
turuosa suuruselt oma valdkonnas neljas. Ettevottes todtab hetkel 84 inimest, neist 8
teevad oma igapédevast t66d Londoni kontoris ning tilejadnud 76 Eestis. Tugiosakonda
(mis holmab endas IT  osakonda, turundusosakonda, finantsosakonda,
personaliosakonda) kuulub 48 to6tajat ning klienditeenindusosakonda kokku 28 tdotajat
(vt lisa 1) organisatsiooni struktuuri joonis).

Koos ettevotte kasvuga on esile kerkinud iiha suurem vajadus oma to6tajaid arendada
ning koolitada. Samuti on iiheks koolitamisajendiks ka see, et ettevdte on endale
viarvanud véga tugevaid IT-spetsialiste, kes on tulnud ettevotetest, kus neid on
koolitatud ning arendatud ning iiks voimalus neid motiveerida ning enda juures kauem
hoida, oleks nende koolitamine ning arendamine. Hetkel puudub ettevottel
personalistrateegia, mis reguleeriks toOtajate arendamist ning koolitamist. Siiani on
kogutud todtaja kohta informatsiooni tulemusjuhtimise (performance review) kaudu,
kus on hinnatud to6taja toOsooritust. Todsoorituse hindamine viiakse ettvottes ldbi
kvartaalselt ja see seisneb to6taja ning tema otsese juhi hinnangus tootaja kvartaalsete
eesmirkide saavutamisele ning jargmise kvartali eesmirkide piistitamisel. Saadud
informatsiooniga ei ole siiani osatud midagi ette votta, selleks puudub selge arusaam ja

kirjeldatud reeglid, mis edasist protsessi reguleeriks.

Antud magistritod autor keskendub oma t66s IT-spetsialistide arendamis- ning

koolitamisstrateegia rajamisele. Praegu toimib MYJAR-is ainukese koolitusvormina
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uue tootaja sisseelamis- ja kohandamiskoolitus. Tiirk (1999) defineerib personali
kohandumist organisatsiooni kui protsessi, mille kéigus tutvustatakse uuele tootajale
organisatsiooni eesmirke, viirtusi, tavasid, norme ja kiitumisviise. MYJAR IT OU
sissekoolituste raames peab iga uus todtaja l1dbima 2 kuu jooksul alates firmasse toole
asumisest 10 erinevat sissejuhatavat koolitust, mis tutvustavad iga osakonna t66

eriparasid.

Uurimistdd probleemi piistitus: ettevottel MYJAR IT OU puudub libimdeldud ja

sihipdrane IT valdkonna td6tajate arendus- ja koolitussiisteem.

Too eesmirgiks on Eesti infotehnoloogiaettevotete tOdtajate arendamis- ja
koolitamissiisteemide kaardistamine ning MYJAR IT OU IT to6tajate arendamis- ja
koolitamissiisteemi  véljatootamise jaoks ettepanekute tegemine. Esimeseks
alameesmérkiks on vilja selgitada kuivord hésti toimiv on hetkel Eesti IT ettevotete
koolitusiisteem ettevitete valimi personalijuhtide/tegevjuhtide hinnangute kohaselt.
Teiseks alaecesmirgiks on uurida MYJAR IT OU IT toétajate rahulolu koolituste

toimumisega ja kasutada uurimistulemusi sisendina koolitussiisteemi viljatdGtamisel.

3.1.1. Uurimuskiisimused

1. Kas Eestis tegutsevatel IT ettevotetel on olemas todtajate arendamis- ja
koolitamisstrateegia ning selle alusel toimiv tootajate arendamis- ja

koolitamissiisteem?

2. Kui oluliseks peab MYJAR IT OU IT td6taja enda arendamist ja koolitamist?

3. Milline oleks MYJAR IT OU IT tddtajatele sobiv arendamis- ning

koolitamisstisteem?

3.1.2. Meetodi Kkirjeldus

To6 empiirilises osas kasutati uurimismeetodina kirjalikku kiisitlust. Kiisitlemise

eesmargiks oli teada saada valitud IT ettevltete personalitootajate/tegevjuhtide
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hinnagud koolitamis- ja arenguvdimaluste kohta IT sektoris ning MYJAR IT OU IT
tootajate hinnangud ja ettepanekud MYJAR IT OU IT tddtaja arendus- ja
koolitusstrateegia loomiseks. Andmete kogumiseks viidi internetikeskkonnas 14bi kaks
ankeetkiisitlust. Esimene kiisimustik oli suunatud Eestis infotehnoloogiaga tegelevate
ettevotete personalitdotajaile voi juhtidele, kes vastutavad ettevotte personalivaldkonna
eest (Lisa 2) Teine kiisitlus viidi libi MYJAR IT OU infotehnoloogia spetsialistide
hulgas (Lisa 3). MYJAR IT OU IT tdétajate kiest paluti iildist hinnangut praegu
ettevottes toimiva tootajate arendamise ja koolitamise osas, samuti uuriti IT tootajatelt,
kui oluliseks nad peavad enda arendamist ja koolitamist ning kui tihedalt ja kellega,
peaksid toimuma nende arenguvestlused ning koolitusele suunamised. Saadud vastused
analiiiisitakse nind vdetakse aluseks ettevotte MYJAR IT OU IT td6tajate arendamis- ja
koolitussiisteemi loomisel ning ettepanekut tegemisel.

Kogutud andmeid t66deldi Exceli andmetodtlusprogrammi abil.

3.1.3. alim

Eesti IT ettevotete valim koostati 1dhtudes tegevusalade klassifikaatorist EMTAK 2008
(Eesti majanduse tegevusalade Kklassifikaator). Magistritoos kasutati kahekohalist
tegevusalade klassifikaatorit, mis IT tegevusala ettevotteid koondab jaotuse 62 all.
Nimetatud tegevusaladest selekteeriti ettevotted, kellel eksisteerib miitigitulu vihemalt
200 000 €. Antud miiiigitulu tase tdhendab, et ettevottel on olemas ldbi kidibe
véljendatuna teatud tegevuste maht. Ettevotete suuruse teadlik defineerimine valimi
koostamiseks tagab homogeensema sihtgrupi, kelle 14bi uurimiskiisimustele vastused
otsitakse. Selliseid ettevdtteid oli kokku 150. Selleks hangiti andmed Ariregistrist.
Koigile 150 ettevottele saadeti kiisimustik. 150-st Eesti IT ettevotetele viljasaadetud
kiisimustikest laekus 33 tdidetud kiisimustikku. Seega vastamismdér oli 22% kogu
valimisse kuulunud Eesti IT ettevotetest. Esimest korda saadeti ankeet vilja 100 Eesti
infotehnoloogia valdkonnas tegutsevale ettevottele, kuna vastuseid laekus vihe, saadeti
neile veel kaks meeldetuletavat e-maili. Seejdrel suurendati valimit ning kaasati veel 50
ettevotet, kuid valim ei saavutanud siiski oodatud vastajate protsenti. Vastajate
konfidentsiaalsuse tottu on uuringu tulemustes esitatud ettevotted tdhega X ning iga

ettevote on saanud endale kindla numbri, millega teda tihistatakse.
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MYJARi todtajate valim moodustus MYJAT IT OU IT tdotajatest. Uurimuse
labiviimise ajal todtas antud ettevotte IT osakonnas 25 IT todtajat, kelle hulka kuulub 4
IT tiimijuhti, kvaliteedi insener, arhitekt, 3 vanema leveli arendajat, 4 arendajat, 3
sisteemianaltiiitikut, 3 testijat, 3 &rianaliiiitikut, Service Desk Specialist, Risk and
Reporting Specialist, Scrum Master. Koigile IT tootajatele saadeti kiisimustik nende
ettevotte e-maili aadressil. Kokku vastas kiisitlusele 25 tootajat, mis moodustab 100%
kogu valimist. Uuringu tulemuste esitamisel on MYJAR IT OU igale IT tddtaja

konfidentsiaalsuse tagamiseks mérgitud dra tdhega Y ning antud kindel number.

Enamik MYJAR IT OU IT tddtajate todtamise periood ettevottes jiib iihe kuni kolme
aasta vahemikku, seda 52% MYJAR IT OU IT tddtajatest (vt joonis 1). 28% IT
tooOtajatest on ettevottes tootanud alla aasta ning 20% {ile kolme aasta. T66 autor leiab,
et kuna suur hulk ettevottes tootavate IT tootajate todtamise aeg jadb 1-3 aasta vahele,
on see viga oluline sisend selleks, et saada paika IT tOOtajate arendus- ja

koolitusstrateegia, et hoida neid to6tajaid pikemalt ettevottes tool.

60,0%

50,0% A2.0%

40,0% / / \
0,

30,0% /28,0% \

20,0%

10,0%

0,0% . . .
alla aasta 1-3 aastat iile 3 aasta

Joonis 1. MYJAR IT OU IT tdotaja todstaaz
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3.2. Tulemused

3.2.1. Tootajate koolitamine Eesti IT ettevotetes

Kiisitlusele vastanud ettevotetest 52% on olemas personalistrateegia. Nende ettevotete
keskmine suurus todtajate arvu alusel on 140 tootajat. Ettevotetel, kellel
personalistrateegia puudub, on keskmine tootajate arv 40 (Tabel 1). Vastanud
ettevOtetest on IT tootajate arendamis- ja koolitamiseelarve olemas 39,4%, arendamis-

ja koolitamiseelarve puudub 57,6%, 3% vastajatest ei vastanud antud kiisimusele.

Tabel 1. Ettevotete suurused viljendatuna 1dbi tootajate arvu koolituseelarvega- ja

eelarveta ettevotetel.

Koolituseelarvega Koolituseelarveta ettevotted
ettevotted

Aritmeetiline keskmine | 140 40

tootajate arv

Mediaan tootajate arv 70 19

Allikas: ettevotete kiisitlus, Ariregister, autori arvutused

Kuna analiitisitud ettevotete hulka kuuluvad iiksikud suured ettevotted (250 ja rohkem
tootajat), analiilisib t66 autor lisaks ka tootajate arvu keskmist mediaani, mis kirjeldab
tdpsemini  liksikute suurte erisuste puhul ettevOtete suuruse varieeruvust
koolituseelarvega ja —eelarveta ettevotetel. To0tajate arvu mediaan on koolituseelarvega
ettevotetel 70 tootajat ning ilma koolituseelarveta 19. Seega v4ib antud valimi alusel
jareldada, et personalistrateegia olemasolu soltub suures osas ettevotte suurusest:
eksisteerib positiivne seos ettevotte suuruse ja personalistrateegia olemasolu vahel.
Antud valimis 15% ettevotetel reguleerib personalitodd mingi muu dokument, nditeks
ettevotte strateegia lisa. Kokkuvotlikult saab oOelda, et 57% ehk ligikaudu 2/3
analiiiisitud ettevotetest on personalitodd reguleeriv dokument iihel voi teisel kujul
olemas. Ilmnes, et nendel ettevotel, kelle on olemas personalistrateegia voi moni muu

personalitodd reguleeriv dokument, hdlmab antud dokument ka personali arendamist ja
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koolitamist. 63%-1 analiilisitud ettevotetest toimub IT-personali arendamine ja

koolitamine kirjapandud pohimdtete alusel.

3.2.2. Koolituspohimotted ja kompetentsimudeli olemasolu

Kodige enam kiisitletud ettevotetest (58%) on mdiératlenud oma koolituspohimdtetes
koolituse korraldamise alused ning on sdnastanud personali arendamise ja koolitamise
eesmirgid (vt tabel 2). Ule poolte kiisitletud ettevdtete (52%) koolituspdhimdtetes
sisaldub koolituseelarve ning koolituse finantseerimine ning samuti toimub nende puhul
IT spetsialistide koolitamine ldhtuvalt ettevotte strateegiast. Veidi vdhem sisaldub
kiisitletud ettevotete (39% vastanutest) koolituspohimotetes, kuidas tdotajaid koolitusele
suunatakse. Alla 40% kisitletud ettevotete IT tootajate koolituspdhimote alla on
médratletud koolituse meetodid ja vormid (36%) ning koolitusvajaduse hindamise ja
mddtmise protseduur. Uksikute ettevdtete koolituspdhimdtted reguleerivad seda, kuidas
toimub koolituste tulemuste hindamine (33%) ning koolitaja valiku pShimotted ja
protseduur. Vaid mone kiisitletud ettevotete koolituspdhimdtete alla  kuulub
koolituslepingu ndidis (18%). Kiisitletud ettevotete koolituspdhimdtetes on pigem paika
pandud iildised koolitusprotsessi juhendavad alused, korralduslikku poolt reguleeritakse
oluliselt vahem, seejuures pannakse ka vihem rdhku sellele, kuidas toimub hindamine

koolitusele suunamiseks ja kuidas toimub koolitusjargne hindamisprotseduur.

Tabel 2. Arendus- ja koolituspohimdtete dokumenteerimine Eesti IT ettevotetes

o Ettevotete | Osakaal
Kirjeldatud arendus- ja koolituspohimétted o
arv valimis (%)

Personali arendamise ja koolitamis eeesmérkide

sOnastamine 19 58%
Koolituse korraldamine 19 58%
Koolituse eelarve kujundamine ja finantseerimine 17 52%

Lihtuvalt ettevotte stateegiast Seosed ettevotte

strateegiaga 17 52%
Koolitusele suunamise protseduur i3 39%
Koolitusvajaduse hindamise ja mdotmise protseduur 12 36%
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Koolituse meetodid ja vormid 12 36%
Koolitajate valiku pohimotted ja protseduur 11 33%
Koolituste tulemuste hindamise protseduur 11 33%
Koolituslepingu néidis 6 18%
Muu 1 3%

Allikas: Eesti IT ettevotete kiisitlus

Veidi tile pooltel kiisitletud ettevotetest eksisteerib kompetentsimudel (59,6%). Nendest
34,4% ettevottel on viljatootatud kompetentsimudel koikide todtajate kategooriate jaoks
ning 25% ettevotetel on kompetentsimudel viljatootatud tiksikute tdotajate kategooriate
jaoks. Veidi alla pooltel kiisitletud ettevotetest kompetentsimudel (40,6%) puudub. Vaid
vihestel kiisitletud ettevotetest toimub toOtajate arendamine ja koolitamine
kompetentsimudeli alusel (22,2%). Veidi alla pooltes kiisitletud ettevotetes (40,7%)
toimub todtajate arendamine ja koolitamine mdni kord ldhtuvalt kompetentsimudelist.
1/3 vastanud ettevdtetest (33,3%) ei koolita ja arenda oma to6tajaid kompetensimudeli
alusel. Kuigi iile poolte vastanud ettevotetest (59,6%) tddes, et neil eksisteerib
kompetentsimudel, toimub 40,7% ettevotetest tdotajate arendamine ja koolitamine

kompetentsimudeli alusel.

3.2.3. IT tootajate arenguvajaduse viiljaselgitamise protsess

Jargnevalt uuriti, kelle poole pdorduvad IT t66tajad, kui nad soovivad end ametialaselt
tdiendada. Enamik kiisitletud ettevotetest toid vilja, et IT tootaja poordub oma esmase
ametialase enesetiiendussooviga oma otsese juhi poole (87,9). Usna kdrgelt oli esitatud
ka personalitootaja juurde poordumine, 45,5%-ga. Eraldi toodi vilja IT tootaja
poordumine nii enda mentori, kolleegi voi meeskonna poole (12,1%).

IT to6taja arenguvajaduse viéljaselgitamise protsessi kaasatavate tootajate varieeruvus
ametikohtade ja toovaldkondade loikes on suur. Eelkdige soltub see ettevotte
struktuurist ning suurusest. Enamjaolt on td6taja arenguvajaduse viljaselgitamisega
seotud todtaja otsene juht (67%). Protsessi aga on tihti lisaks kaasatud ka

personaliosakond, tegevjuht, tiimijuhid, arendusjuht.
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Koige rohkem tdid kiisitletud ettevotted vélja, et nende IT tdotajate arenguvajaduse
véljaselgitamine toimub arenguvestluste kaudu (94%) (vt tabel 3). Samal maéral on
esindatud ka tootaja poolne podrdumine oma arengusooviga. (94%). Veidi vihem
(82%) teeb juht ise konkreetse to6taja arendamiseks ettepaneku. Veidi iile pooltel (55%)
kiisitletud ettevotetest toimub tootajate arenguvajaduse véljaselgitamine ldhtudes
ettevOtte strateegiast. Samuti on vastavuses tulemused, mille kohaselt kisitletud
ettevotetest 59,6% on kompetentsimudel olemas ning 40,7% ettevitetel toimub oma
tootajate koolitamine ja arendamine selle alusel, siis todtajate arenguvajaduse
véljaselgitamine toimub 42% ettevottel 1dhtuvalt kompetentsimudelist. Erandina toi
ettevotte X31 vilja, et nende ettevottes selgitatakse tOOtaja arenguvajadus vilja

rollipdhistes todgruppides.

Tabel 3. Tootajate arendusvajaduse véljaselgitamise meetodid.

Ettevotete
Tootajate arendusvajaduse viljaselgitamise Esindatus kogu
meetodid an valimis (% )
valimis
Arenguvestlused 31 94%
Tootaja teeb ise ettepaneku 31 94%
Juht teeb ettepaneku 27 82%
Léhtuvalt ettevotte strateegiast 18 55%
Lihtuvalt kompetentsimudelist 14 42%
Muul moel 3 9%

Allikas: Eesti IT ettevotete kiisitlus

3.2.4. Koolituste olulisus, Kisitlemine komponendina motivatsioonipaketist ning

informatsiooni leidmine koolitusvéoimaluste kohta

Uuringust selgub, et 90,3% vastanud ettevotetest peab IT toodtajate koolitamist ja
arendamist viiga oluliseks. Ulejisinud 9,7% vastajatest leiavad, et todtaja arenemine on
oluline, kuid koolitsele suunamine ei pea olema essentsiaalne, samuti ndhakse koolitusel

osalemise vajadust teisejarguliselt, sest koolituse efektiivsust on keeruline hinnata.

33




68,8% vastanud ettevdtetest leiab, et IT tootajate koolitamist ja arendamist késitletakse
osana neile suunatud motivatsioonipaketist (vt joonis 2). 18,8% vastanutest ei késitle
arendamist ja koolitamist motivatsioonipaketi osana ning 12,5% vastanutest ei oska IT

tootajate koolitamist ja arendamist otseselt millegi alla méaratleda.

Pooled kiisitletud ettevotetest (50%) tdid vélja, et nende IT todtajad kdivad rohkem kui
korra aastas erinevatel ettevotte poolt rahastatud koolitustel. 25% kiisitletud ettevotete
tootajad kéivad korra aastas ettevotte poolt rahastatud koolitusel. Ettevote X27 toob
vilja, et iiha enam panevad nad suuremat rohku oma ettevottes sisekoolitustele, mille

arvelt valikoolituste hulk aasta aastalt kahaneb.

Rohkem kui korra aastes | 50.0%

Korra aastas [ 25,0%

Harvem kui korra aastas [ 9,4%
Oleneb todtajast ja koolituste vajadusest [l 6,3%

Eikii [ 6/3%

o

Ei oska oelda F 3,19

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Joonis 2. Ettevotte poolt rahastatud koolituste kiilastamine

Lébiviidud uuringust selgub, et 45,2% vastanute jaoks ei valmista koolitusvdimaluste
kohta informatsiooni leidmine raskusi, samas 19,4% kiisitletutest vastas, et see on nende
jaoks raske. 35,5% vastanutest ei osanud Oelda, kas informatsiooni leidmine
koolitusvoimaluste kohta on keeruline voi lihtne. Koolitusvéimaluste kohta hangitakse
informatsiooni kdige enam Internetist, juhindutakse kolleegi-tuttava soovitustest voi
koolitusettevotete pakumistest, seda 34,5% vastanutest. Eraldi tdid vastajad vilja, et
koolitusvoimaluste kohta hangitakse informatsiooni erinevatelt konverentsidelt,
koostdopartneritelt, ettevottesisest Intranetist ja Skype teel ning iihenduste ja liitude

kaudu, kuhu organisatsioon kuulub.
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3.2.5. Koolituse hindamise protsess

Uuringust selgub, et vastanud ettevoted kasutavad ldbitud koolituste hindamiseks
erinevaid viise. Vastused jagunevad kaheks: koolitust hinnatakse kas osalejate endi
hinnangute alusel voi siis todsoorituse muutuste kaudu. Esimesel juhul antakse hinnang
koolitusel osalenu arvamuse alusel tagasiside kiisimustikega, kus koolituse labinud
tootajal palutakse tiita tagasiside ankeet ja palutakse too6tajal hinnata koolitust 5- voi
10-pallisel skaalal. Teisel juhul hinnatakse koolituse moju selle ldbinud to6taja too,
tootaja arengu, tOoOtaja teadmiste ja oskuste tousu, paranenud todtulemuste, t60
kvaliteedi ja todviljakuse alusel. Moningatel juhtudel (3%) hindavad muutuste

ilmnemist tootaja kditumises ka tema kaaskolleegid.

Pea pooltel kiisitletud ettevotetel (48%) on 1dabi mdeldud, kuidas koolituse labinud
tootajad toovad koolitusel Opitu ja kogetu ettevottesse. Kiisitletud ettevotted tdid vélja
erinevad vormid, kuidas neil koolitusel Gpitu ja kogetu ettevottesse tagasitoomine

korraldatud on. Need vormid on jargmised:

- koolitusel dpitut jagatakse kogu IT osakonna ning oma meeskonnaga;
- korraldatakse erinevaid jarelseminare, nn. retrospektiive;

- toimunut kajastatakse ettevotte blogis ning siselehtedes;

- toimuvad erinevad ettevottesisesed arenduspdevad ning sisekoolitused, kus koolituse

ldbinud to6tajal on vdimalus omakorda 1abi viia sisekoolitus koolitusel dpitu alusel;

-rakendadakse ettevottesiseseid tootubade tegemisi ning iilevaate andmist kogu

ettevottele;
- kogemusi jagatakse 1dbi tihiste vestlusringide;

Naiteks iihel vastanud ettevottel antakse koolituse osalenud tootajale keerulisemaid
tootilesandeid ning tehakse pistelist kontrolli; samuti eeldab todandja, et koolitusel Opitu

rakendub t60sse ning kajastub ettevotte tulemustes.
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3.2.6. Suurimad viljakutsed IT-to6tajate arendamisel ja koolitamisel.

Kodige suuremaks viljakutseks peavad vastanud ettevotted, oma IT todtajate arendamise
ja koolitamise juures, koolitatavate aja puudust (60%) (vt tabel 4). Jargneb vajalike
koolituste puudumine koolitusturul (39,4%). Alla 10% vastanud ettevdtetest toob
véljakutsena esile tootajate alamotiveerituse koolitusel osalemiseks (6,1%) ning

véljakutseks peetakse ka dOpperuumide ja —vahendite leidmist koolitusteks (9,1%).

Tabel 4. Peamised viljakutsed IT to6taja arendamisel ja koolitamisel

) ) ) ) ) Ettevotete
Peamised  viljakutsed  t0otaja  arendamisel  ja| Ettevotete
o osakaal
koolitamisel arv o
valimis (%)

Ajapuudus 20 60,6%
Vajalike koolituste puudumine koolitusturul 14 42,4%
Finantsressursside vahesus 13 39,4%
Sobivate Gpperuumide ja -vahendite puudumine 3 9,1%
Tootajatel puudub soov koolitusel osaleda 2 6,1%
Koolitamist ei peeta ettevottes vajalikuks 2 6,1%

Allikas: IT ettevotete kusitlus

3.2.7. MTJAR IT OU tootajate arvamused arendamise ja koolitamise kohta

ettevottes

Motivatsioonitegurid ning IT tootajate rahulolu

Selgitamaks vélja, millisel kohal on tddtajate motivaatorite hulgas arendamis- ja
koolitusvdimaluste olemasolu organisatsioonis, kiisiti MYJAR IT OU IT téotajatelt, mis

neid kdige enam oma to6kohas ja toos motiveerib.

Kik 25 vastanud MYJAR IT OU IT tdétajat (100%) on olulisima motivaatorina vilja
toonud palga (vt joonis 3). Veidi alla poole IT tootajatest (48%) toi jargmise

motvatsioonitegurina vilja rahalise boonustasu; kolmandana on vélja toodud koolitusel
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osalemine (40%). Koolitustele jargnesid tiimitiritused (28%), sporditoetused (20%) ning
s00misvoimaluse olemasolu (vOi virskete suupistete pakkumise todandja kulul)
kontoris (12%). Oluline on mirkida, et hetkel pakub MYJAR IT OU oma tddtajale kdiki
loetletud hiivesid peale koolitusel osalemise. Kuna kiisimustik vdimaldas ka vabavilja
vastust, siis toodi lisaks vilja tootajate jaoks olulisi motivaatoreid, mis loendist
puudusid: nimetati td6ohkkonna kui motivaatori olulisust (16%), inimesi, kellega koos
tootatakse (8%) ning sobralikku meeskonda (4%). Veel toodi iiksikutel kordadel vilja
motivatsiooniteguritena puhkust, juhtimisstiili, inimeste tunnustamist, avatust ning
iksteise toetamist. Samuti arvas iiks vastajatest, et selles loetelus ei motiveeri teda tikski

asi.

Palk
Boonus

100%

Koolitusel osalemine
TiimiUritused
Sporditoetus
S60k kontoris

JGulu- ja suvepidu
Parkimine
Tervisetoetus
Varske puuvili

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Joonis 3. Motivatsioonitegurite olulisus MYJAR IT OU IT téotajatele

Jirgnevalt paluti MYJAR IT OU IT tootajatel hinnata rahulolu ettevdtte poolt
pakutavate arengu- ja koolitusvoimalustega. Suurem osa IT tdotajatest hindas oma
rahulolu ettevotte poolt pakutavate arengu- ja koolitusvoimalustega hinnetega 1-3
(skaalal 1-5, kus 1 tdhistas koige viiksemat, 5 kdige suuremat rahulolu), seda 88%

vastajatest (vt joonis 4). Antud kiisimuse vastuse keskmine hinne oli 2,3.
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Joonis 4. MYJAR IT OU IT tootaja rahulolu ettevdtte poolt pakutavate arengu-ja

koolitusvdimalustega

MYJAR IT OU sisseelamiskoolituse keskmine hinne 1-5 punkti skaalal on 3,6, seda IT
tootajate hinnangul. Vastuste jaotuvus antud kiisimuse puhul on {isna hajus. Kd&ik
vastajad peavad sisseelamiskoolitust oluliseks, sest keegi ei ole sisseelamiskoolitust

hinnanud hindega 1, mis tdhendab ,,ei pea iildse vajalikuks (vt joonis 5).

45,0%
40,0%

40,0%

35,0%

30,0%
24,0% 24,0%

25,0%

20,0%

15,0% 12,0%

10,0%
5,0%
0,0%
0,0% T T
2 3 4

Joonis 5. MYJAR IT OU sisseelamiskoolituse olulisus
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Arengu- ja koolitusvajaduse viljaselgitamise protsess

Joonis 6 niditab, millise sagedusega peavad todtajad vajalikuks enda arengu- ja
koolitusvajaduse viljaselgitamist. Ule poole vastajatest (56%) leiavad, et nad sooviksid
oma arenguvajaduse lile arutada kvartaalselt. Kindlasti on siinkohal pShjus ka selles, et
IT tootajatel on tekkinud juba harjumus kvartaalse hindamisega, sest ettevottes toimub

tulemusjuhtimise siisteem kvartaalselt.

60,0% - 56,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%

Poole aasta tagant Kvartaalselt Korra aastas

Joonis 6. Arengu-ja koolitusvoimaluste kédsitlemise tihedus

Ule poole MYJAR IT OU IT tddtaja iitleb, et juht arutab nende koolitusvajaduse iile
(56%). Veidi alla 40% IT tootajatest vdidavad, et nende juht ei ole nendega nende
koolitusvajaduse lile arutanud (36%). Vaid paar IT tdo6tajat ei oska sellele kiisimusele
vastata (8%), tuues pdhjuseks liiga lithikese aja ettevottes tootamisel. Samuti toob vilja
vastaja Y2, et kuigi ta juht arutab temaga ta arengu- ning koolitusplaane, puudub
ettevottel tootajate arendamiseks ja koolitamiseks eelarve. Y12 vastas, et ta on oma
otsese juhiga arutanud enda arengu- ning koolitusvajaduse iile, kuid see on toimunud
tulemuseta. Vastajata Y14 lisab, et oma juhiga arengu- ja koolitusvajaduse iile
arutamine kuulub kvartaalse tulemusjuhtimise protsessi juurde. Vastaja Y25 nendib, et
tal ei ole olnud vdimalik ajapuuduse tottu oma juhiga enda arengu- ja koolitusvajaduse

ule arutada.
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Kdige enam nideb MYJAR IT OU IT tddtaja, et soovib oma arengu- ja
koolitusvdimaluste {ile arutada eelkdige enda juhiga (84%). 12% vastajatest sooviksid
oma arengu- ja koolitusvajadusi arutada personaliosakonnaga ning 4% vastajatest

sooviks seda teha ettevottes inimesega, kellest koolituse saamine otseselt soltub.

Arengu- ja koolitusvoimaluste vajadus ning koolitusvoimaluste kohta

informatsiooni leidmine

Ule 90% vastanud IT tootajatest peavad oluliseks enda kompetentside/oskuste
arendamist (96%). Ulejiidnud 4% vastajat peab oluliseks iildiste oskuste arendamist.
Tootaja Y20 lisab, et kompetentsi/oskuste arendamisele lisaks peab ta vdga oluliseks
erinevatel seminaridel ja konverentsidel osalemist, eelkdige just seetdttu, et nendel
tiritustel on voimalik kohtuda inimestega, kes to6tavad samal ametipositsioonil, samuti
annavad sellised iritused vdimaluse avardada maailmavaadet. Rohkem kui 60%
kiisitletud IT too6tajatest leiavad koolitamisvoimaluste kohta informatsiooni Internetist
(68%). Koolitusvdoimaluste kohta hangitakse informatsiooni ka kollegi voi tuttava kdest
(16%), koolitusettevotete pakkumistest (12%) ning informatsiooni leitakse ka

Facebookist ning Twitterist (4%).

Uuringus osalejatel paluti vélja tuua iiks voi mitu konkreetset koolitust, mida nad
sooviksid ldbida, lisades selle enda kujutletavasse koolitusplaani. Antud kiisimusega
soovis autor saada iilevaadet tootajate teadlikusest oma koolitusvajaduste kohta. Samuti
kasutatakse antud informatsiooni IT tddtajate koolitusplaani ettepanekute tegemisel.
40% vastanutest toid vélja iithe voi1 rohkem spetsiifilise koolituse/konverentsi/seminari,
mida soovitakse ldabida/kuulata (lisa 4). Ligi 30% vastanutest tdid vilja valdkonna, kus
nad end arendada sooviksid (28%), samuti toodi vilja, millisel tasandil ndhakse

ettevottes puudusi.
Allpool on viljatoodud mdned td6tajate kommentaarid antud kiisimusele:

Y15 “Valiksin kindlasti moned sisekoolitused, meil vdiks igal osakonnal olla paar
treeningut, millest huvilised voiksid osa votta. Meil napib drianaliiiisi ja siistemaatilist
padevust, osaleksin hea meelega mdnel sdérasel koolitusel.” Y20 “Oskan ainult 6elda

seda, et tegevusega Opib paremini. Ettevottesisese koolituse puhul voib rakendada seda,
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et todtajal on voimalus panna osa oma ajast teise valdkonna tegemiste peale, vastavalt
siis, millise valdkonna vastu ta huvi tunneb. See pakuks paremat ndgemust ettevottest ja

pakub ka vaheldust enda pShitoole.”

Lisaks konkreetsetele koolituse ja seminari soovidele toob vastaja Y25 vilja, et IT
tootajate jaoks on sertifikaardid vdga olulised, sest need nditavad, mida antud tootaja
oskab ja suudab, seetottu peab ta oluliseks iga 3-5 aasta tagant oma sertifikaatide
uuendamist, sest need acguvad. Vastaja Y21 loetleb iiles erinevad koolitusmeetodid,
mida tema nieks ettevottes toimivat, esimeseks toob ta vilja sisemised koolitused, mis
annavad tlevaate kogu ettevitest, tootest ning d&riprotsessist, oluliseks peab ta
siseseminare, mis annaksid iilevaate, millega erinevad iiksused ettevottes tegelevad.
Tootaja Y22 peab oluliseks ka véliseid koolitusi, mis on spetsiifilised ning toetavad
tootaja tooprofiili, samuti rhutab ta erinevate seminaride ja konverentsidel osalemise
tédhtsust, mis to6taja arvates laiendab kindlasti silmaringi ning annavad vdimaluse eriala
spetsialistidega motteid vahetada ning olla kursis uute trendidega, lisades, et viga
oluline oleks ka see, et koolitusel, seminaril v3i konverentsil osalejal oleks voimalus ka
ettevottes teha huvilistele kogetust ja kuuldust kokkuvote. Samuti toob ta vélja ka selle,
et kindlasti oleks ettevdttel vaja luua keskkond, mis koondaks enda alla info erinevate

arendus-ja koolitusvoimaluste kohta.
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3.3. Arutelu ja jiareldused

Kéesolevas peatiikis analiiiisitakse ldbiviidud empiirilise uurimustdd tulemusi ning
tulemuste seost tods késitletud teoreetiliste seisukohtadega. Esmalt tuuakse vilja
paralleel kiisitlusele vastanud teiste IT ettevtete ja MYJAR IT OU vahel. Jirgmiseks
tod tulemuste laiem arutelu ja vOrdlus teoreetilises osas vilja toodud
kontseptsioonidega. Arutelu viimases osas tehakse ettepanekud MYJAR IT OU IT

arendus- ja koolitusstrateegia loomiseks.

3.3.1. MYJAR IT OU IT tootajate arendamis- ja Kkoolitamisstrateegia versus
kiisitletud IT ettevotted

Arutelu esimeses osas vordleb t66 autor kiisitletud IT ettevotete IT todtajate arendamise

ja koolitamise tavasid ettevdttes MYJAR IT OU kehtivatega.

Labiviidud uuringu tulemustest on kokkuvdtlikult ndha, et kiisitletud IT ettevotetest
omavad 52% personalistrateegiat. Seejuures vihem kui kahel kolmandikul ettevotetest
on IT tootajate koolitamiSe ja arendamise pdhimotted lahti kirjutatud. Sellest saab
jareldada, et pisut iile poole valimis esindatud ettevitetest on pdohjalikult 1dbi moelnud
oma tddtajate arendamise ja koolitamise temaatika. MYJAR IT OU'l ei ole téinaseks
kirja pandud IT tootajate arengu- ja koolitamisstrateegiat, kiill aga eksisteerib
personalistrateegia, mis hdlmab véarbamise-, sisseelamise-, tulemusjuhtimise- ja
tootajate lahkumise protsessi kirjeldust. Kdige enam tdid kiistletud IT ettevotted vilja,
et nende koolituspShimotetes sisaldub eelkdige See protsessi 0sa, mis sOnastab
eesmargid personali arendamiseks ja koolitamiseks, samuti on iildjuhul maéératletud,
kuidas toimub koolituse korraldamine ning Kkirjeldatud on, kuidas toimub
koolituseelarve kujunemine ja finantseerimine. Sellest saab jareldada, et suurel osal
ettevotetel on kirjeldatud iihte voi teist arengu- ja koolitusstrateegia kompnenti, kuid ei
ole tegemist kdikehdlmava arengu- ja koolitamisstrateegiaga. Kuna MYJAR IT OU-I
puudub IT tdotajate arendamis- ja koolitamisstrateegia, puuduvad ettevottel ka
koolituspohimdtted ning ei ole miératletud, mille alusel iildse IT to6tajaid arendatakse
ning milline peaks olema kogu IT to6tajate koolitusvajaduse véljaselgitamise protsess.
Sellest tulenevalt on véga oluline, et ettevotted motleksid strateegiliselt 1dbi enda

tootajate arendamis- ning koolitusplaani (Garavan, 1991). Hésti 1dbimdeldud tootajate
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arendamis- ja koolitamisstrateegia suurendab ettevotte produktiivsust (Thang ja Buyens
2008), aitab saavutada ettevotte eesmérgid (Buckley ja Caple 1991) ning tagab suurema
vilisinvesteeringute voolu ettevdttesse (Chi et al. 2008). MYJAR IT OU-l on
hddavajalik puuduolevad arengu- ja koolitusstrateegia komponendid luua, et tagada
soovitud  kompetentside arendamine ning ettevottes  terviklikult  juhitud

personalistrateegia.

Kompetentsimudel pakub esmast arusaama pohikompetentsidest, mis on tavapéraselt
kasutatavad mitmetele t60kohtadele organisatsioonis (Rodriquez et al. 2002). MYJAR
IT OU-s on vilja tootatud kompetentsimudelid kdigile ametikohtadele. Valimiga
haaratud IT ettevitete seas ldbiviidud uuringust selgus, et vastanutest iile kolmandikul
on olemas kompetentsimudel kdikide tootajate kategoorijate jaoks. Vihem kui veerand
vastanud ettevotetest koolitab ja arendab oma IT todtajaid kompetentsimudeli alusel,
tilejadnud ettevotted kas ei tee seda kompetentsimudeli alusel voi votavad
kompetentsimudelit aluseks tiksnes monikord. Kompetentsimudelite kasutamine tdstab
arendus- ja koolitustegevuse otstarbekust ja sihikindlust, seda eelkige seetottu, et
kompentside juhtimine annab tddtajale parema arusaamu, mida organisatsioon neilt
ootab (Raava, 2004). To6 autori poolne ettepanek on, et tootajate arendamis- ja
koolitamisstrateegia loomisel tuleks kindlasti votta aluseks kaasajastatud

kompetentsimudelid.

IT ettevotete seas ldbiviidud kiisitluse tulemusel késitlevad 59,6% IT tootajad
arendamist ja koolitamist kui neile suunatud motivatsioonipaketi osa. MYJAR IT OU
IT tootajate motivatsioonipaketis puudub neile arengu- ja koolitusvdimaluste
pakkumine, kiill aga selgub MYJAR IT OU IT tootajate seas ldbiviidud uuringust, et
tootajad ise kasitlevad arengu- ja koolitusvoimalusi motivaatoritena. Seega koolituste

pakkumine voiks kuuluda té6tajate motivatsioonisiisteemi.

Labiviidud uuring IT ettevitete seas nditas, et suuremal mééral selgitatakse tootaja
arengu- ja koolitusvajadus vélja arenguvestluse kaudu, samuti ka juhi voOi tootaja
individuaalse ettepaneku alusel. MYJAR IT OU IT tdétajatega tehakse igas kvartalis
tulemusjuhtimise vestlus, kus 56% IT tootajatest vdidavad, et nendega radgitakse nende
arenguvajadustest. To6taja arengu- ja koolitusvajaduse viljaselgitamine voiks tulevikus

olla iiks selle vestluse osa, sest tulemusjuhtimise vestlus votab kokku kogu IT too6taja
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eelnenud kvartali eesmirkide saavutamise ning sellel kohtumisel lepitakse kokku ka
tootaja jargmise kvartali eesmargid. Seejuures oleks oluline viljaselgitada, mida tootaja

vajab, et talle piistitatud eesmérke edukalt tiita.

IT ettevotete seas labiviidud uuringust selgub, et IT to6tajaid koolitatakse ja arendatakse
pooltes kiisitletud ettevdtetes rohkem kui iiks kord aastas. MYJAR IT OU ettevdtetes on
tootajate koolitamine juhuslik ning ei ole jérjepidev, seejuures ei piisa nendest IT
tootajate kompetentside ajakohastamiseks. Erinevalt vdga paljudest uuringus osalenud
ettevotetest paneb MYJAR IT OU tugevat rohku uue tootaja sisseelamiskoolitusele, mis
on uue tootaja jaoks kohustuslik koolitus. Vastanud ettevotetes korraldavad tootajatele
kohustuslikke koolitusi tile poole ettevotetest. Sellest ei saa 15puni jareldada, et valimis
osalenud ettevotted peavad IT tootajate koolitamist oluliseks. Pigem néitab ettevottes
koolituse vairtustamist siisteemne ja regulaarne koolitusvajaduse viljaselgitamine ning
pdhjendatud koolituse pakkumine to6tajale ning koolituse tulemuslikkuse asjakohane

hindamine.

3.3.2. MYJARIT OU IT téotajate kiisitluse tulemuste analiiiis

Uuringu tulemustest jireldub, et MYJAR IT OU IT td6tajate hinnangul on koolitustel
osalemine nende jaoks tdhtsuselt kolmas motivaator. Tuginedes (Tsai et al. 2003 ja
Sanchez et al. 2011) ning MYJAR IT OU-a libi viidud uuringule viidab autor, et
tootajate arendamine ja koolitamine tdstab tootajate toomotivatsiooni ning on tootajate
jaoks vdga oluline. T66 autor leiab, et koolituste olulisus motivatsioonitegurina on
analiilisitavas ettevottes vdga korge. Seejuures on oluline vilja tuua, et loetletud (vt
joonis 3, Ik 37) motivatsiooniteguritest nagu tiimiiiritused, sporditoetus, ettevdtte poolt

tasustatud toit kontoris jm. on puudu ainult koolitusel osalemise voimalus.

Uuringu tulemuste pdhjal, mis kisitlevad MYJAR IT OU IT tdétajate rahulolu ettevdtte
koolitus- ja arenguvdimalustega (vt peatiikk 3.2.7 1k 38) selgub, et olukorraga, kus
ettevote MYJAR IT OU ei paku oma IT tdotajatele regulaarselt vdimalusi enda
arendamiseks ja koolitustel osalemiseks, ei ole 88% MYJAR IT OU IT tdétajatest rahul.
Seevastu sisseelamiskoolitusele on antud védga korge hinnang. On alust arvata, et kuna

sisseelamiskoolitused on ainuke siistematiseeritud koolitamisviis MYJAR IT OU-s, siis
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peegeldab todtajate poolt antud positiivne hinnang sisseelamiskoolitusele ka positiivseid
ootusi  ettevotte siseste  arendamis- ja  koolitamisvormide suhtes. Kuna
sisseelamiskoolitusi viivad 14bi ettevotte enda tootajad, on ettevottes olemas potentsiaal
sisekoolitajate ndol ka muudes vajalikes valdkondades sisekoolituste korraldamiseks. IT
sektoris on tootajate mobiilsus suur ning nende kinnihoidmine ettevottes seega
komplitseeritud. Tuginedes (Lee ja Bruvold, 2003; Georgellis ja Lange, 2007) ning
(Sahinidis ja Bouris, 2008) uuringutele, voib viita, et to6taja, kellele pakutakse ettevotte
poolt arengu- ja koolitusvoimalusi on ettevottele rohkem piihendunud ning
motiveeritum, samuti usub todtaja et ettevote on pithendunud ka tema vajadustele.
Toetudes varem teostatud uuringutele (Elias, 1994; Winkelmann, 1994) vaib viita, et
koolitatud tootajad lahkuvad ettevottest harvem. Seega IT tootajate tooga rahulolu
tagamine (sh. arengu- ja koolitusvdoimaluste pakkumine) on védga oluline. T66 autor
ndeb, et MYJAR IT OU IT tddtajate todrahulolu tdstmiseks on viga oluline nende
siisteemne ning eesméargipéarane koolitamine ning arendamine. Konkreetsed ettepanekud

on to66 autori poolt vilja toodud antud magistritdo peatiikis 3.3.3.

Uuringu tulemustest selgub, et suur osa MYJAR IT OU IT to6tajatest on mirkinud, et
soovivad oma arengu- ja koolitusvajaduse iile arutleda 4 korda aastas e. kvartaalselt. See

on suures osas tingitud sellest, et to6tajad on harjunud tulemusjuhtimise tsiiklilisusega.

Uuringu tulemustele tuginedes saab jareldada, et suur osa IT tdotajatest leiavad
koolituste kohta informatsiooni iseseisvalt. To6 autori ettepanek on, et
personalispetsialisti roll on ettevottes tootaja ja juhi tulemus- ja arenguvestlusel
kokkulepitud koolituste iilevaate haldamine ning koolituspakkumiste otsimine. Sellise
t00 jaotusega sekkub personalispetsialist alles seejdrel, kui on tépselt paika pandud iga
tootaja aregu- ja koolitusplaan, see annab voimaluse leida tootajatele parimad
olemasolevad pakkumised koolitusturul ja orgnisatsioonis pidada iilevaadet tootajate

labitud koolitustest.

Eraldi toodi MYJAR IT OU IT tootaja poolt vilja erinevate IT alaste sertifikaatide
olemasolu tdhtsuse, seda toonitavad ka erinevad autorid (Anderson, 2005, Barber and
Brackner, 2001, Cohen, 2000, Freir, 2001, Precipe, 2000, Ray ja McKoy, 2000), kes
itlevad, et tdnu sertifitseeritud tootajale suureneb ettevotte produktiivsus ning sdilib

teenindusstandart, samuti on uusi IT to6tajaid enda juurde kergem meelditada Oluline
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on, et sertifikaardid kinnitavad to6andjale, et to6tajal eksiteerivad vajalikud oskused ja
teadmised. Seetottu oleks oluline vélja selekteerida, millistel IT tdotajatel oleks oluline
enda sertifikaate uuendada. See omakorda annaks voimaluse ettevottel toetada oma IT
tootajate  enesearendamist (nditeks vastavate koolituste kaudu) sertifikaatide
omandamiseks.  Sertifitseerimiskoolituste  sisendina saab  lisaks  ametlikele
kompetentsinduetele kasutada ka IT tootajate enesehindamist. Seetdttu oleks nende
antud informatsioon véga heaks sisendiks nii IT tootajate arengu- ja koolitusstrateegia

loomiseks kui nende otsestele juhtidele IT toGtajate arengutee toetamiseks.

3.3.3. Ettepanekud MYJAR IT OU IT téotajate arengu- ja koolitusstrateegia

loomiseks

Kéesolevas jérelduste ja arutelu kolmandas osas teeb antud t60 autor ettevottele
MYJAR IT OU-le ettepanekud IT tdétajate arengu- ja koolitussiisteemi loomiseks.
Vottes arvesse teoreetilises osas kisitletud seisukohti, saab viita, et IT to6tajate arengu-
ja koolitusstrateegia peaks olema ettevotte iildise strateegia, tulevikundgemuse e.
visiooni ning eesmérkide lahutamatu osa. Seda védidavad ka Harrison ja Keessels
(1997), kes iitlevad, et tootajate arendamine ning koolitamine peaks ldhtuma ettevdtte
visioonist ning pikaaegsetest eesmérkidest, samuti vajaminevatest kompetentsidest
(Alavi et al. 1999). Ka Bratton ja Gold (2007) leiavad, et personali arendamise ja
koolitamise protsess peaks ldhtuma ettevotte tuleviku eesmérkidest, holmates endas

toOtajate slistemaatilist arendamist.

MYJAR IT OU IT td6tajate arengu- ja koolitusstrateegia peaks tuginema sellele, kuhu
ettevote soovib jouda ja areneda, milliseid kompetentse ja missuguse profiiliga too6tajaid
on selleks vaja esmajoones arendada ning kuidas see peaks praktikas toimuma. Arengu-
ja koolitusstrateegia peaks vOtma kokku koik, mis on seotud tddtajate arendamise,
koolitamise, motiveerimise ja ettevottega sidumisega. Ettevotte koolitusstrateegia ning
koolitusplaan peavad olema omavahel tihedasti seotud ning selgelt defineeritud, see
suuredab ettevotte produktiivsust/tootlikust (Thang ja Buyens, 2008) ning mojutab
otseselt ettevotte dritulemusi (Garavan,1991). Toetudes Kirkpatrik (1996) ja Alliger et
al (1997) on eriti oluline, et koolitusplaan oleks struktureeritud ning planeeritud

46



etapiliselt, holmates endas jiargmisi punkte: vajaduste véljaselgitamine, plaani

koostamine, to0sse suunamine, hindamine.

Jargnevalt koostas t60 autor ettevotte MYJAR IT OU jaoks IT tddtajate arengu- ja
koolitusstrateegia koostamise plaani, mille votab kokku Joonis 7.

Arengu- ja

Ettevotte eesmargid koolitusstrateegia

eesmark

Tootajate arenguvajaduse
Vahendid viljaselgitamine

Koolituseelarve koostamine

Totajate Tostajate
Arengu- ja koolitusstrateegia arendamine ja motivesrmine
koolitamine

Arengu- ja koolitusstrateegia -
elemendid

Hindamine

Joonis 7. IT tootajate arengu- ja koolitusstrateegia koostamise plaan

IT tootajate arengu- ja koolitusstrateegia koosneb viiest osast alustades {ildisest
(strateegilisest) ja lOpetades konkreetsete tegevustega, millega tehakse t66d

igapédevaselt.

1. ettevotte eesmark

Ettevotte jaoks on vidga oluline selgelt 14bimdelda, milliseid kompetense ta tulevikus
vajab ning kuidas ta peaks oma tootajaid arendama ja koolitama téna nii, et rahuldatud
oleksid nii tdnased kui tulevikus vajaminevad oskused ja teadmised see kdik peaks
tuginema ettevotte pikaaegsetele eesmirkidele ning visioonile ning (Harrison ja
Keessels, 1997, Alavi et al. 1999, Wilson, 1994). Viga paljudest uuringutest jareldub, et
tootajate arendamine ja koolitamine mojutab otseselt organisatsiooni tulemuslikkust
(Blundell et al. 1999).
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2. vahendid

Koolituseelarve tagab tootajate arendamiseks ja koolitamiseks vajaminevad rahalised
vahendid. Koolitueelarve peaks olema vajaduspohine, mitte iiheselt fikseeritud ettevotte
ildeelarvega. Koolituseelarve suurus peaks kujunema ettevotte strateegiast tulenevate
prioriteetide alusel. See tdhendab, et kui ettevitte strateegia paneb paika pikema vaatega
ettevotte arengud, siis sellele vastavalt tuleb ettevottel nditeks iga-aastaselt seada
prioriteete nende arengute saavutamiseks. Uhel aastal vdib selleks olla niiteks personali
kompetentside tugevdamine. Sellele peaks vastama ka ettevotte koolituseelarve, mille
koostab ettevdtte personalijuht. MYJAR IT OU IT tootajate seas ldbiviidud kiisitlus
nditas histi, et tootajad teavad suhteliselt tdpselt, mida vdi kus nad tahavad/peavad
oluliseks ennast koolitada. Sisendiks koolituseelarve koostamisse on tootajate ja vahetu

juhi vahelisel kokkuleppel kaardistatud too6tajate koolitusvajadused.

Peale seda kui koolitusvajaduste kaardistamine on tehtud, on oluline vélja selgitada,
millised koolitusvajadused iihtivad, need tuleks kaardistada ning see annab vdimaluse
organiseerida koolitusi suuremale grupile, tellida koolitajaid sisse. Peale seda, Kkui
koolitusvajadused on vilja selgitatud ja eelarves ndidatud on vdga oluline koolituste
kokkuleppimine vahetu juhi ja toGtaja vahel. Sellesse protsessi voib vajadusel olla
kaasatud personalitootaja. IT sektori ettevotete vastustest ilmnes, et 41% vastanud
ettevotetest kompetentsimudel puudub. Veel vdhem kiisitlusel vastanud ettevotetest
tugines kompetentsimudelil baseeruvale kompetentsipohisele hindamisele (vastanutest
22%. IT tootaja parema arendamise ja koolitamise jaoks voiks ettevottel kindlasti
eksisteerida ajakohane kompetentsimudel, hetkel eksiteerib ettevdttel MYAR IT OU-I
kiill kompetentsimudel, kuid puudub kindel hindamismudel, mis kompetentside
hindamist reguleeriks. Tulemusjuhtimisel kasutatakse digitaalsel kujul olemasolevat
ankeeti, sinna juurde voiks lisada ka eraldi kompetense hindava lisa, mis voiks oluliselt
juhide ja IT tootajate jaoks kergendada IT tootajate arendamis- ja koolitamisstrateegia

loomist.

3. arengu- ja koolitusstrateegia
e Tootajate arendamise ja koolitamise protsessi skeem votab kokku konkreetsed

arengu- ja koolitusstrateegia elemendid.
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Tootajate arendamine ja koolitamine on tootajate jaoks iiks olulisemaid

motivatsioonitegureid.

4. ettevotte arengu- ja koolitamisstrateegia elemendid

Sisseelamisprogramm on uue tdoOtaja sisseelamise toetamiseks, sh. iilevaate
andmiseks organisatsioonist ning erinevate osakondade to6st. On véga oluline,
et IT ettevottel oleks uue tootaja sisseelamisprogramm olemas ning samuti
oleks oluline jilgida, et see oleks ajakohastatud, Kkindlasti on siinkohal ka
oluline, et oleks keegi, kes vastutab, et wuus todtaja lébiks kdik
sisseelamisprogrammi osad. Dibble (1999) on tiheldanud, et esmakoolitus uuele
tootajale sisseelamiseks on esmatdhtis, sest see aitab tdoOtajal paremini

tookeskkonda sisse sulada ning annab ettevottest lilevaatlikuma pildi.

Viljadppekava on suunatud uuele to6tajale ning toimub  peale
sisseelamiskoolituse ldabimist. Jargneb véljadpe tookohal, mis ldhtub kindlast
tookirjeldusest ja selle elemendi juures on véga oluline, et uuel tootajal oleks
organisatsiooni poolt keegi, kes teda sellel arenguperioodil toetaks ning
juhendaks. Viljadppekava koosneks suures osas sisekoolitustest, mis tuleks

ldbida katseaja jooksul.

Jargmine element on iga IT to6taja individuaalne arengu- ja koolitusplaan ning
IT tootaja sertifitseerimine. Iga IT tootaja arengu- ja koolitusplaan lahtub
konkreetsete IT tootaja koolitus- ja arenguvajadusest, mis on viljaselgitatud
tootaja otsese juhiga ldbiviidud tulemus- ja arenguvestlusel. Sertifitseerimise
ldbinud to6taja saab sertifikaadi e. tunnistuse, mis annab tunnistuse, et tdotajal
on teatud oskused/kompetenstid. Hetkel ei ndua ettevdte MYJAT IT OU IT
tootajatelt sertifikaate ning ei panusta ka nende omandamisse. T00 autor néeb, et
tulevikus vdiks olla IT tdotajatel ndutud erinevad sertifikaadid ning tédandja
voiks ka nende omandamist toetada. Need peaksid olema samuti dra margitud
tootajate personaalses arengu- ja koolitusplaanis. Ka MYJAR IT t66taja Y25 toi
uurimuses vilja, et vilja, et IT tootajate jaoks on sertifikaadid olulised ning neid

tuleb iga 3-5 aasta tagant uuendada, et séilitada oma oskused ning teadmised.
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Ray ja McKoy (2000) uuring néitab, et tdnu sertifitseeritud toGtajatele suureneb
ettevotte usaldusvidirsus, konkurentsieelis ning produktiivsus, séilib jrjepidev
teenindusstandart ning IT spetsialiste on lihtsam enda juurde todle meelitada
ning neid hoida. Sellega ndustub ka Andreson (2005), kes iitleb, et tdnu IT
seifikaartide abil on vdimalik modta todtaja teadmisi, oskusi, hoiakuid ning

seotust antud alaga.

e Ettevttes MYJAR IT OU-s toimub krvataalne tulmusjuhtimise siisteem (varem
kasitletud lk. 26). Edaspidi voiks tulemusjuhtimise vestluse kdigus tegeleda ka
to0taja arengutee juhtimisega ehk autoripoolne ettepanek oleks nimetatada antud
vestlus {imber IT to6taja tulemus- ja arenguvestluseks. Tulemus- ja
arenguvestluse kiigus lepitakse kokku tootaja ja tema vahetu juhi vahel
varasemalt kaardistatud koolitusvajadus, eesmirgid ja arengusuunad. Lisaks
annab juht tootajale tagasidet juba toimunud arengutele ja tulemustele. MYJAR
IT OU tdétajad leidsid kiisitluses, et sooviksis oma juhiga enda arenguvajaduse
tile arutada kvartalaselt (56% vastanutest). Sellest tulenevalt on t66 autori poolne
ettepanek, et ettevdttes MYJAR IT OU-s toimuks kvartaalne tulemus- ja

arenguvestlus.

5. hindamine

Viienda taseme alla kuulub hindamine. On véga oluline hinnata t66taja, kes on labinud
koolituse, toosooritust ning t66 tulemust. Tuleb luua hindamissiisteem, mis sétestab,
kuidas ja milliste pohimdtete alusel hinnatakse koolituse ldbinud tdotajat.
Hindamissiisteemis kajastub eelmisel hindamisel norgemaks osutunud kompetentside
kohta info. See on vajalik, et enne jidrgnevat arenguvestlust poorata tihelepanu just
nende kompetentside eelisarendamisele, mis norgemaks on osutunud. Seega kahe
arenguvestluse vahepealsel perioodil on hinnataval iilevaade arendamist vajavatest
kompetentisidest ja jdrgneval arenguvestlusel saab kontrollida nende arendamise

progressi.

Kokkuvotlikult on arengu- ja koolitusstrateegia sammud  vélja toodud jargmisel

ajajoonel soltuvalt nende toimumisajast (vt joonis 8).
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Sisseelamis- Arengu- ja : :
Koolitusmoodulid
programm tulemusvestlus

Joonis 8.MYJAR IT OU IT to6taja arengu-ja koolitusstrateegia sammud
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KOKKUVOTE

Varasemad uurimused on nididanud, et IT todtajate koolitamine ja arendamine on
ettevotte konkurentsis piisimise jaoks oluline. Magistritdo teoreetiline késitlus tdi vilja,
et IT tootajate arendamine ja koolitamine tdstab IT todtajate toOmotivatsiooni,
téorahulolu ning soodustab IT tootaja pikemaaegsemat ettevottesse jaamist. IT todtajale
on oluline tunda, et ettevote temast hoolib ning temasse panustab, seda 14bi IT tootaja

arendamise ja koolitamise.

Magistritdd keskendus ettevottele MYJAR IT OU. Hetkel puudub ettevottel
personalistrateegia, mis reguleeriks IT tootajate arendamist ning koolitamist. Praegu
toimib MYJAR-is ainukese koolitusvormina uue tdOtaja  sisseelamis- ja
kohandamiskoolitus. Antud magistritoo autor keskendus oma t66s IT-spetsialistide

arendamis- ning koolitamisstrateegia koostamisele.

Magistritéd eesmirk on vilja selgitada, kuidas positsioneerub MYJAR IT OU kui
infotehnoloogia ettevote teiste samas valdkonnas tegutsevate Eesti ettevotete hulgas
tootajate arengu- ja koolitusvajaduste toetamise o0sas ning ettepanekute tegemine
MYJAR IT OU IT téotajate arendamis- ja koolitamisstrateegia viljatodtamiseks.
Eesmairgi tditmiseks piistitas autor jirgmised uurimiskiisimused:

1. Kas Eestis tegutsevatel IT ettevitetel on olemas tOGtajate arendamis- ja
koolitamisstrateegia ning selle alusel toimiv tootajate arendamis- ja koolitamissiisteem?
2. Kui oluliseks peab MYJAR IT OU IT t66taja enda arendamist ja koolitamist?

3. Milline oleks MYJAR IT OU IT tddtajatele sobiv arendamis-ning
koolitamisstrateegia?

Empiiriline uurimuse teostamiseks viidi 1dbi kaks kiisitlust. Esimene kiisimustik oli
suunatud Eestis infotehnoloogiaga tegelevate ettevotete personalitdotajaile voi juhtidele,
kes vastutavad ettevotte personalivaldkonna eest, teine kiisitlus viidi 1abi MYJAR IT

OU infotehnoloogia spetsialistide hulgas.
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Uuringus kisitletud ettevitete valim koosnes 150 ettevottest, kellele saadetud
kiisimustikest laekus tiidetuna 33. MYJARI td6tajate valim moodustus MYJAR IT OU
25-st IT todtajast.

Uuringu tulemuste alusel on 52%-1 ettevotetest on personalitood reguleeriv dokument
tthel voi teisel kujul (nt personalistrateegia) olemas. Veidi iile pooltel kiisitletud
ettevotetest eksisteerib ka IT tootaja kompetentsimudel. Seega on ligikaudu pooled
Eesti IT ettevitetest personalitod 1dbi moeldud ja formaliseerinud.

Uuringust selgub, et iile 90% vastanud ettevdtetest peab IT todtajate koolitamist ja
arendamist viiga oluliseks. Ule kahe kolmandiku vastanutest tddeb, et IT tdotajate
koolitamist ja arendamist késitletakse osana todtajatele suunatud motivatsioonipaketist.
MYJAR IT OU IT tootajate kiisitlusele vastas 100% valimist e. kdik kiisitluse
labiviimise perioodil ettevottes todtanud IT to6tajad. Uuringu tulemustest selgus, et
MYJAR IT OU IT tdétajad ei ole rahul hetkel ettevdtte poolt pakutavate arengu- ja
koolitusvdimalustega ning nievad vajadust arengu- ja koolitusstrateegia loomiseks. Ule
90% kiisitlusele vastanud IT tootajatest pidasid oluliseks enda kompetentside/oskuste
arendamist. Koik vastanud IT to6tajad tdid olulisima motivaatorina vélja palga. Veidi
alla poole IT tootajatest toid jargmise motvatsioonitegurina vélja rahalise boonustasu,

kolmandana oli vélja toodud koolitusel osalemine.

Magistritod tulemusena valmisid ettepanekud MYJAR IT OU IT totajate arengu- ja
koolitussiisteemi ja selle aluseks oleva to6tajate arendus- ja koolitusstrateegia
loomiseks. Ettepanekud holmavad 5 o0sa:  ettevotte strateegiliste eesmirkide
arvesetamine tootajate arendamisel, arendamiseks ja koolitamiseks vajalikud vahendid,
arengu- ja koolitusstrateegia tilesehitus, strateegia elementide Kirjeldused ning arendus-

ja koolitustegevuste tulemuste hindamine.

Magistritoos piistitatud uurimiskiisimused said jargmised vastused:
1. 57%-l uuringu valimis olnud Eesti IT ettevotetest on olemas personalistrateegia,
nendest 74,2%-| sisaldub personalistrateegias ka IT tdotajate arendamise ja
koolitamise pohimotete kirjeldus. Nimetatud hulgast ettevotetest 62,5% toimub

tootajate koolitamine ja arendamine ka tegelikult kirjapandud pohimotete alusel.
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2.

MYJAR IT OU IT tootajad peavad enda arendamist ja koolitamist viga
oluliseks toomotivaatoriks. Koolitusel kdimise voimaldamise ettevotte poolt Kui
olulise motivaatori méarkisid dra 40% vastanutest; leiti, et koolitusel kdimine on
rahaliste hiivede nagu palk ja boonustasu jirel kolmas oluline

motivatsioonitegur.

On todtatud vilja ettepanekud MYJAR IT OU IT tootaja arendamis- ja

koolitamisstrateegia loomiseks.

Kéesolevas magistritoos toodud uurimistulemuste ja nende alusel tehtud jirelduste

iilekandmisel teistesse organisatsioonidesse on seotud jargmiste piirangutega:

1)

2)

3)

Uuringusse kaasatud IT ettevotete valim oli piiratud, koosnedes 150st Eesti IT
ettevottest, kelledest vastas vaid 33 ettevotet;

Uuritud ettevote MYJAR IT OU on rahvusvahelisse korporatsiooni kuuluv
ettevote ja olulisemad juhtimisotsused tehakse Eestist véljaspool asuva
peakontori poolt. Seega ei ole MYJAR IT OU juhtimise struktuur ja
juhtimisotsuste kujunemine iiheselt vorreldavad Eesti kapitalil pdhinevate ja
ainuiiksi Eestis paiknevate ettevotetega.

Magistritoos viljatoodud jéareldused pole iile kantavad teistes valdkondades

tegutsevatele ettevotetele.

Autori ettepanek edasiseks uurimissuunaks: uurida seoseid MYJAR IT OU IT-tdétajate

organistsioonilise pithendumise ja tootajatele ettevotte poolt pakutavate arengu- ja

koolitusvoimaluste vahel.
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RESUME

Subject of this master’s thesis is ,,Development of employees in Estonian IT companies
and creating development system for IT employees in MYJAR IT OU.” Research
problem for the current master’s thesis becomes from the fact that MYJAR IT OU lacks
at the moment thought-out and purposeful development and training strategy for the IT
field and its IT employees. Objective of this master’s thesis is to map development and
training strategies for Estonian IT companies and make proposals for development and

training system for the company MYJAR IT OU and its IT field employees.

This current master’s thesis is input for making proposals for MYJAR IT OU
development and training strategy. Human resource development should in
organizations concentrate to developing and training employees and promoting
competence development, because this is how employee’s skills and knowledge will
raise. At the same time satisfaction and employees motivation increases while working
in the company, likewise development and training of employees influences company’s
competitiveness (Tsai et al 2003, Sanchez et al 2011). It is important for the employee
to feel, that company contributes to the development of the employee (Eisenberger et al.
2001, Lee et al 2003, Koster et al 2011). Human resource management should
concentrate if talking about IT workers, to employees’ career planning (Ginzberg and
Baroudi, 1988) and offering development and training opportunities (Igbaria et al. 1994,
Nelson, 1991). For the IT workers it is very important to develop it’s competencies
(Anderson, 2005). Bandura (1986). Jiang et al (1999/2000) confirm that while
developing IT workers skills and knowledge, increases employees satisfaction and
commitment. This is important because employees, who are satisfied with their work,

are willing to stay at the company longer (Coombs, 2009).

First section of this master’s thesis deals with importance of human resource in
companies’ performance. In addition the master’s thesis brings out theoretical overview
of the importance of training and developing employees, focusing on the concept of
staff training and development. Theoretical interpretation gives also overview for the
human resource management’s role in the field of IT, paying attention to the work-life

quality. Empirical section of the master’s thesis analyses the outcome of the survey

55



which was held among IT companies in Estonia. In addition this section of the thesis
gives overview of the results from the survey which was held among the IT employees
of MYJAR IT OU. In the last section of the master’s thesis author discusses the
outcome of the theoretical interpretation and the results from the empirical study. Lastly
author makes proposals for the company MYJAR IT OU to make IT employees’
development and training strategy. In the current thesis author wishes to answer the
following research questions:
1. Whether the IT companies who operate in Estonia have development and
training strategy and acting development and training system for IT employees?
2. How important MYJAR IT OU IT employee sees own development and
training?
3. What would look like development and training strategy for the MYJAR IT OU
IT employees?

Master’s thesis concentrated to the company MYJAR IT OU. Currently 84 employees
are working in the company, from who 8 are working in the London office and 76 in
Estonia. Company lacks currently the human resource management strategy, which also
regulates the development and training of IT workers. In the current thesis author
focused creating development and training strategy of the IT specialists. At the moment
in the company MYJAR IT OU only training which exists is for the new employees
who receive induction training.

In the empirical section of the thesis two surveys were held. First survey was addressed
to the IT companies operating in Estonia. The second survey was held among the IT
workers of the company MYJAR IT OU. The sample of the first survey consisted 150
companies from the IT sector. The author received 33 filled questionnaires. The sample
of the second survey consisted of 25 workers from the company MYJAR IT OU who all
filled the questionnaires.

Results of the master’s thesis show that more than half of the represented companies
have thoroughly though-out own development and training topic. Results show that
approximately 2/3 of the analyzed companies have document which describes the

human resource work. A bit more than half of the represented companies have existing
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competence model. This shows that quite big proportions of the companies have in one
way or another formalized human resource work. The results of the master’s thesis
show that more than 90% of the answered companies regard the development and
training of IT workers very important. More than 2/3 of the answered companies find
that development and training of the IT workers is thought as a part of motivation
system.

The results of the second survey which was held among MYJAR IT OU IT employees
show that 88% of the employees are not pleased with the offered development and
training possibilities from the company and see participation at the trainings as the third
motivating factor after salary and bonuses. More than 90% of the IT specialists

considered the development of competencies and skills very important.

Author of this master’s thesis made proposals to create development and training
system for the company MYJAR IT OU. It consisted five main parts, which were
companies’ objective, resources, development and training strategy, elements of
development and training strategy and finally evaluation. Under resources author had in
mind the existence of the training budget, which helps to formalize the training plan of
the employees and makes easier the execution. For the elements of the development and
training strategy author suggested induction training, curriculum of the employees,
individual development and training plan, certifications and paid performance system.
The last part of the development and training system was the evaluation process of the

employees’ performance and work quality for those who passed the trainings.
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Lisa 1. MYJAR IT OU organisatsiooni strutkuur
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Lisa 2. Ettevdtetele suunatud kiisimustik
Allolev kiisimustik uurib valitud IT ettevotete korralduslikku poolt IT spetsialistide
arendamisel ning koolitamisel. Kiisimustiku tditmiseks kulub maksimaalselt 15 minutit.

Enda poolt kinnitan, et vastajad jddvad anoniilimseks ning vastused on magistritdos
esitatud tldistatud kujul.

Tanan vdga panustatud aja eest!

Ettevote*

Ametikoht*

Tootajate arv™

1. Kas Teie ettevottes on koostatud personalistrateegia? *

o Jah

" Ei

Personalit6dd reguleerib mingi muu dokument (milline?)

2. Kui jah, siis kas see holmab ka personali arendamist ja koolitamist?

¢ Jah

Ei

3. Kas Teie ettevottes toimub personali arendamine ja koolitamine kirjapandud
pohimotete alusel?

( Jah
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Ei

Ei oska oelda

4. Milliste pohimétete alusel toimub tootajate arendamine ja koolitamine?
Jargnevalt on vdiljatoodud loetelu erinevatest aspektidest, mis voiksid kuuluda personali
arendamise ja koolitamispohimotete alla. Palun leidke need, mis sisalduvad Teie

koolituspohimaotetes.
" Personali arendamise ja koolitamise eesmirkide sOnastamine
= Koolitusvajaduse hindamise ja mddtmise protseduur
o . .
Koolitusele suunamine
o . .
Koolituse korraldamine
" Koolituse eelarve kujundamine ja finantseerimine
" Koolituse meetodid ja vormid
2 Koolitajate valiku pohimdtted ja protseduur
" Koolituste tulemuste hindamine
o . . -
Koolituslepingu néidis
" Lihtuvalt ettevdtte stateegiast
-

Millegi muu :

5. Kas teie ettevottes on vilja tootatud kompetentsimudelid?

g ah, koigi tootajate kategoorijate jaoks

Jah, liksikute tootajate kategoorijate jaoks

Ei ole

6. Kui teie ettevottes on kompetensimudelid vilja tootatud, siis kas tootajate
arendamine ja koolitamine tugineb kompetentsipohisele hindamisele?
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Jah, alati

Monikord

Ei

7. Kas tootajate  arendamist
motivatsioonipaketist?

¢ Jah

Ei

Ei oska o6elda

Kasitletakse

osana

neile

8. Kuidas selgitatakse vilja tootajate arendamis-ja koolitusvajadus?

Valida voib mitu vastusvarianti.

L Arenguvestluste kaudu

" Lihtuvalt kompetentsimudelist
= Tootaja teeb ise ettepaneku
-

Juht teeb ettepaneku
B .

Muul moel. Kuidas?
3 Lahtuvalt ettevotte stateegiast
-

Muu:

9. Kes osalevad tootaja arenguvajaduse viljaselgitamisel?

suunatud

10. Kas Teie ettevittes on olemas tootajate arendamis-ja koolitamiseelarve? Kui,
siis mitu % aastas moodustab see tootajate palgafondist?

2 Jah
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- Ei ole

" Mitu % see moodustab tdotajate palgafondist?

11. Millistest allikatest hangite koolitusvoimaluste leidmiseks informatsiooni?

B Internetist

= Kolleegi-tuttava soovitusel

" Koolitusettevdtete pakkumisest

" Muul viisil (kuidas?)

12. Kas koolitusvoimaluste kohta informatsiooni leidmine ja on pigem lihtne voi
keeruline?

© Lihtne leida

Raske leida

Ei oska 6elda

13. Kelle poole poéorduvad tootajad, kui nad soovivad ennast ametialaselt
arendada?

" Oma otsese juhi

Personalitdotaja

= Kellegi teise, kelle?

14. Kui mitu korda aastas kiivad tootajad teie ettevotte poolt rahastatud
koolitustel?
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Rohkem kui korra aastas

I Korra aastas
I Harvem kui korra aastas
-

Ei oska oelda

15. Kui oluliseks peate oma tootajate arendamist ning koolitamist?

Viga oluliseks

O Mitte eriti oluliseks

16. Kas Teie ettevottes on koigile tootajatele kohustuslikke koolitusi?

17. Kuidas olete korraldanud selle, et tootajad tooksid koolitusel 6pitu ning kogetu
ettevottesse?

18. Kuidas hindate 1abitud koolituse efektiivsust?

19. Mis on teie jaoks tootajate arendamise ja koolitamise juures peamine
viljakutse?

B Finantsressurssid
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Sobivate dpperuumide ja -vahendite puudumine

a Vajalike koolituste puudumine koolitusturul
a Tootajatel puudub soov koolitusel osaleda
" Koolitamist ei peeta ettevottes vajalikuks

= Aja puudus

Miski muu:
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Lisa 3. MYJAR IT OU IT to6tajale suunatud kiisimustik

Nimi/ Name

Amet/ Position

Kui kaua sa oled MYJAR'is tootanud?
How long have you worked in MYJAR?

© Alla aasta/ Less than a year

C 1-3 aastat/ 1-3 years

O Ule 3 aasta/ over the 3 years

1. Palun vali Sinu hinnangul 3 kdige olulisemat motivaatorit:
Please select three of the most important motivators at our work place:
« ' S66k kontoris/ food in the office
. Virske puuvili kontoris/ fruit in the office
. Palk/ salary
Boonus/ bonus
Sporditoetus/ sport benefit
Tiimitirutused/ team events
Tervisetoetus/ health benefit
Parkimine/ parking
Joulu-ja suvepidu/ Christmas and Summer events

Koolitusel osalemine/ participation in trainings
. Other:

0 R DN R R N B AN B B

2. Palun hinda, kui rahul sa oled praegusel hetkel ettevotte Kkoolitus-ning
arenguvoimalustega 5-e punkti skaalal? Please evaluate on 5-point scale how
satisfied you are with company training and development possibilities?

1 2 3 4 5

ei ole uldse rahul/ not at all . .~ .~ ~ .~ viga rahul/ very
satisfied satisfied

3. Kui kasulikuks sa pead sisekoolitust 5-e punkti skaalal? (Osakondade info
jagamine, iilevaatlik MYJAR-I tutvustav ettekanne). Please evaluate on 5-point
scale, how useful are internal trainings? (Departments instructions)
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ei pea iildse/ not at ~ o~ véga vajalikuks/ very
all necessary

4. Kas sinu juht arutab sinuga sinu arengu- ja koolitusvajadust?
Does your manager discuss your development and training needs with you?
o © JahiYes

o 7 EilNo

o C Other:

5. Mitu korda sa néeksid vajadust arutada sinu koolitusplaani iile?
How often should be discussed the training and development needs?

o Kvartaalselt/ once per quarter
- :
o Poole aasta tagant/ bi-annually
~
o Korra aastas/ once per year
- :
o Harvem kui korra aastas/ less frequently than once a year

o C Other:

6.Kellega sa sooviksid arutada oma koolitusplaani?
With who you would like to discuss your development/ training plan?

o Oma juhiga/ With your Manager

o Personaliosakonnaga/ HR department

o © Other:
7. Milliseid koolitusi pead oma arengu seisukohalt koige olulisemaks?
What kind of trainings you need for your development?

o Kompetentsi/oskuste arendamine/ Competency / skill development

o © Uldiste teadmiste arendamine/ Development of general competence

o e Other:

8. Kust leiad koolitamisvoimaluste kohta peamiselt informatsiooni?
From which source do you mostly find the information about trainings?

o ( Internetist/ from the Internet

¢ , . :
o Kolleegi-tuttava soovitusel/ recommendation of a colleague-
acquaintant

o ' Koolitusettevitete pakkumistest/ specific training company offers
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o C Other:

9. Kui Sul oleks voimalik panna kokku oma koolitusplaan, siis millest see
koosneks? (Koolitused, konverentsid, sisekoolitused jv). — palun nimeta véimalusel
konkreetsed koolitused ja teenusepakkujad (link). In case you could compile your
own training plan, what would be listed there? (If possible, please name specific
trainings/provider,add link)
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Lisa 4. IT tootajate konkreetsed koolituste/konverentside soovid

* http/koolitus.ee/ITK-418-ISTQB-Cerified-Tester- Foundation- Level/

* http/koolitus.ee/ITK-VAB-367-Veebiprogrammeerimine-algajatele/

Y1 |« http//taiendkoolitus.com/taiskasvanute-koolituskeskus/sekretar-asjaajaja-
kursus/

» Thinking And Working Visually for Software Testers workshop at Nordic
Y2 Testing Days;
* Nordic Testing Days.

* Enterprise Architect full training;

Y5 e BA crash course n TTU.

* 1-2 good personal skill trainings or eye openers in Estonia or in another
country;

* One team visit to a conference aboard in a year, this would also be a fun
event as well as learning about industry headings.

Y7

* http//www.gartner.com/technology/events-list.jsp, Gartner, Enterprise
Architecture conferences;

* http//www.opengroup.org//events/upcoming, meeskonna juhtimine ja
juhtimiskoolitused.

Y8

* http//www.devconfu.ew;

* Advanced Test Driven Development;
Y11 |* Automated testing strategies;

* Continuous deployment;

 Scalable Zero-Downtime Architectures.

 Trainings on big data, performance, cloud solutions — would be an
Y14 |interesting and useful thing to be better architect-oriented and have better
skills in analysis.

» Microsoft TechEd (Europe/US), spetsiifilised koolitused firmas kasutusel
Y18 |olevate toodete korrapiraseks kasutuseks ja haldamiseks.

* http//www.devconfu.ew/#!/training/23

Y2z |, http://lets-test.conv

* Credit Risk training - to learn more about the industry;

« Jira/Confluence training - to learn more about features and how they could
Y23

benefit the company;
* OKR training to learn how to get the best out of the sessions.

v2a |° http://hal.ee/index.php?go=koolitus ajajuhtimine

* https//mcp.microsoft.comv;

* http//www.redhat.com/en/services/certification;

* http//mylearn.vimware.convportals/certification/;

Y25 |« http//www.cisco.com/web/learning/certifications/index. html;
* http//www _juniper.net/us/en/training/certification/;

* http//www.itil-officialsite.com/
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