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SISSEJUHATUS

Libi ajaloo on majandus sdltunud teadmistest ja loovusest, kuid tdnapdeval on see sdltuvus veelgi
suurenenud (Rooney jt, 2010: 65). Seega pole teadmusjuhtimine ettevotetes midagi uut, vaid
teadmusel on uus strateegiline mddde — sellest on saanud konkurentsivdoime ja tulemuslikkuse
ressurss (Saulais ja Ermine, 2020: 6). Voib 6elda, et organisatsioonilise teadmuse kaotus on
kujunenud 21. sajandi organisatsioonide seas laialt levinud probleemiks (Igoa-Iraola ja Diez, 2024:
1). Teadmuse kadu toimub siis, kui kogenud tdo6tajad lahkuvad organisatsioonist spetsiifiliste
teadmistega ja see mojutab negatiivselt allesjddnud tootajaid ja organisatsiooni kliente (Cox ja
Overbey, 2022: 11). McBriar jt (2003: 30) on teadmuse kaotamisega samavaarseks riskiks pidanud

teadmuse mitteomandamist.

Kompetentsipdhise vaate kohaselt voib teadmusvara tdlgendada kui kompetentsi loovat ja
mojutavat organisatsioonilist voimekust, mis omakorda méératleb organisatsiooni vdimed ja
suutlikkuse (Sen, 2024: 7). Kasvava konkurentsisurve tottu toetuvad kaasaegsed organisatsioonid
pikaajalise eelise sdilitamisel {iha enam teadmistele ja nende kasutamisele, mis eeldab
teadmusjuhtimise protsesside ning teadmiste loomise, jagamise, omandamise, talletamise ja
rakendamise tdpset moistmist kogu organisatsioonis (Fakhar Manesh jt, 2021: 289). Samas on
organisatsioonis olemasoleva teadmuse, kui véirtusliku immateriaalse vara, silistemaatiline
kaardistamine endiselt véljakutseid pakkuv (da Silva jt, 2025: 361). Organisatsiooni jatkusuutlik
konkurentsieelis sdltub tema vdimest kasutada ja taaskasutada vairtusloome protsessi kdigus
loodud uusi teadmisi (Sen, 2024: 7). Igoa-Iraola ja Diez (2024: 2) rohutavad nende protseduuride
juures ka pdlvkondade mitmekesisusega arvestamist. Polvkondade vahelise teadmiste kao
ennetamiseks peaksid juhid vélja tootama ning regulaarselt jédlgima jarelkasvuplaani, mis tagab
tohususe, jatkusuutlikkuse ja jarjepidevuse (Cox ja Overbey, 2022: 11). Selleks, et tulla toime mitte
ainult praeguste, vaid ka tulevaste véljakutsetega, peavad organisatsioonid pidevalt jélgima

arenguid nii turgudel kui ka iihiskonnas (Durst ja Zieba, 2020: 1).

Teadmusjuhtimist on peetud strateegiliseks ressursiks igat tiilipi ja suurusega ettevotetele, kus
jagatud teadmiste loomise, edastamise, levitamise ja kasutamise protsess on ettevotete jaoks
oluline jatkusuutlike dritavade omaksvotmisel ettevotte tulemuslikkuse parandamiseks (Chopra jt,
2021: 1). Vaatamata sellele, et tunnistatakse teadmuse strateegilist tédhtsust puuduvad paljudel
organisatsioonidel endiselt formaliseeritud mehhanismid teadmiste sdilitamiseks (Igoa-Iraola jt,

2025: 1). Teadmuse sdilitamise iiks peamisi pdhjuseid on organisatsioonilise milu kasvatamine,



mis vdimaldab tdotajatel dppida nii varasematest edusammudest kui ka ebadnnestumistest, ning

see peab olema pidev tegevus, mis algab juba to6taja esimesest toopaevast (Liebowitz, 2008: 6).

Eestis on varasemalt teadmusjuhtimisega seotud teemasid késitletud mitmetes 10pu-,
bakalaureuse- ja magistritoddes, seda eelkdige organisatsioonilise Oppimise, teadmuse iilekande
protsesside ja personalijuhtimise vaatenurgast. Niiteks on Tolk (2021) késitlenud
teadmusjuhtimise teemat vaiketeadmuse viljendatud teadmuseks muutmise kontekstis, Veski
(2025) uuris teadmusjagamise protsesse ja neid mojutavaid tegureid Eesti Lennuakadeemia
oppejoudude nditel, alustavate tootajate sisseelamise toetussiisteemi loomist koolieelsete
Oppeasutuste taustal on késitlenud Korvek (2025), ning oskusteabe siiret tehnoloogilise abivahendi
virtuaalassistendi toel on analiiiisinud Vohmar (2025). Uue tddtaja vaatenurgast on teemat
kasitlenud veel Hinno ja Masing (2022), kes keskendusid Z-pdlvkonna tédtajate ootustele, ning
Tago (2005), kes uuris PRIA niditel kuidas toimub teadmuse iilekanne uue tootaja tulekul,

keskendudes peamiselt protsessidele, meetoditele ja kanalitele.

Eeltoodule tuginedes leian, et Eestis on uue tddtaja sisseelamist, juhendamist ja teadmuse
ilekannet uuritud, kuid enamasti on neid teemasid késitletud eraldiseisvalt. Vdhe on uuritud
juhendite ja juhendamise kvaliteeti ning nende omavahelist koosmoju olukorras, kus
organisatsiooni eesmérk ei ole iiksnes uue todtaja kiire kohanemine, vaid ka teadmuse pikaajaline
sdilitamine ja taastootmine. Senistes tdodes on juhendeid késitletud eelkdige sisseelamist toetava
materjalina voi tookorraldusliku vahendina, kuid harvem on analiilisitud nende ajakohasust,
leitavust ja kasutatavust teadmushoidmise vaates. Minu uurimistd6 aitab seda uurimisliinka tdita,
tuues esile uute tootajate teadmusvajaduse ning ndidates kuidas juhendid ja juhendamise praktikad
tdiendavad teineteist teadmusjuhtimise protsessis. Teema uurimine sellisel kujul on vajalik, sest
juhendid ja juhendamine tdidavad teadmusjuhtimises erinevaid, kuid teineteist tdiendavaid rolle.
Juhendid toetavad eeskétt dokumenteeritud teadmuse séilitamist ja levikut (Ungan, 2006), samas
kui juhendamine ja mentorlus voimaldavad edasi anda kogemuslikku ehk vaiketeadmust (Nonaka
ja Takeuchi, 1995), mida ei ole vdimalik tdielikult kirjalikult fikseerida. Selline ldhenemine
vOimaldab anda organisatsioonidele praktilisi soovitusi, kuidas kujundada teadmusjuhtimise
lahendusi, mis toetavad nii uue to6taja sisseelamist kui ka organisatsioonilise teadmuse pikaajalist
sdilimist.

Seega on siinse uurimistoo eesmirk vilja selgitada, millised teadmusjuhtimise praktikad toetavad
uue todtaja teadmuse omandamist ja iseseisva todtamise kujunemist ning kuidas saab ettevote
maandada teadmushoidmisega seotud riske. Selle kdigus uurin milliseid probleeme kogevad

organisatsiooniga liituvad uued to6tajad seoses teadmuse juhtimise ja hoidmisega.



Eesmargi tiitmiseks piistitasin jargmised uurimiskiisimused:

1. Milliseid juhendeid ja juhendamise praktikaid organisatsioonis kasutatakse

teadmusjuhtimise toetamiseks?

2. Millist rolli méngivad juhendid, juhendamine ja mentorlus organisatsiooni teadmuse edasi

andmisel uuele tdotajale?

3. Kuidas toetavad juhendid ja juhendamise praktikad teineteist teadmusjuhtimise ja

teadmushoidmise protsessis?

Uurimiskiisimuste raamistik vdimaldab késitleda teadmusjuhtimist uue to6taja vaatenurgast ja
toOstusettevotte eripdra arvestades. Selline lahenemine on pdhjendatud, kuna todstussektoris on
teadmus sageli tihedalt seotud tootmisprotsesside, kvaliteedinduete ja ohutuse reeglitega, mille
kaotsiminek vOib avaldada otsest moju organisatsiooni tulemuslikkusele. T66 pakub praktiliste

juhiste néol organisatsioonidele lisandvéartust teadmushoidmise praktikate parandamiseks.

Uurimistod koosneb neljast peatiikist. T60 esimeses peatiikis annan iilevaate teoreetilistest
lahtekohtadest kisitledes teadmuse olemust, teadmusjuhtimise pdhimotteid ja instrumente. Teises
peatiikis kirjeldan uurimismeetodit, valimit ja andmete analiilisimist. Kolmas peatiikk annab

tilevaate uurimistdo tulemustest ning neljas peatiikk sisaldab diskussiooni ja jareldusi.

Suur tinu Tiina Palule professionaalse juhendamise ja asjakohaste nduannete eest kogu 15put6o
kirjutamise protsessi viltel. Samuti tdnan uuringus osalenud Saint-Gobain Glass Estonia SE

tootajaid oma kogemuste jagamise eest.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Kuigi teadmusjuhtimist on kisitletud ulatuslikult nii teoreetilises kui ka praktilises kirjanduses,
puudub autorite seas liksmeel kuidas teadmusjuhtimist defineerida (Virkus, 2017: 226). Sellegi
poolest ei kahelda, et teadmusvara on organisatsioonile vaartuslik ressurss. Jargnev peatiikk avab
teadmuse, teadmusjuhtimise ja -hoidmise olemuse moistmiseks valdkonnaga seotud termineid.
Samuti kisitlen siin uue tddtaja teadmusvajadust, juhendeid ja dokumentatsiooni kui

teadmusjuhtimise vahendeid ning juhendamist ja mentorlust kui teadmuse iilekande protsessi.

1.1 Teadmus organisatsioonis

Teadmuse mdistet on késitlenud viga paljud uurijad, kuid selle iiheselt médaratlemine on osutunud
keerukaks. Seetottu mirkab autorite seas erinevaid vaatenurki teemale ldhenemisel. Assudani
(2005) maérgib, et teadmus on raskesti tabatav moiste, mille tdihendus soltub kasutatavast
teoreetilisest raamistikust ja uurimisperspektiivist. Oma t66s ldhenen teemale organisatsiooni- ja
juhtimisteooriate kaudu. Samas ei ole ka juhtimisalases kirjanduses joutud selgele arusaamisele,
kas késitleda teadmust ressursina, mida organisatsioon omab vO0i protsessina, mis avaldub
tegevustes ja praktikates voi hoopis nende mdlema kombinatsioonina (Assudani, 2005: 31-32).
Davenport ja Prusak (1998: 1) rdhutavad, et teadmus ei ole samastatav andmete ega ka
informatsiooniga, kuigi on seotud mdlemaga. Autorite hinnangul on organisatsioonide edukus
sageli seotud sellega, kas osatakse eristada andmeid, informatsiooni ja teadmust, ning kas on
olemas teadmised kuidas neist igaiihte kasutada (Davenport ja Prusak, 1998: 1). Andmete
muutumist informatsiooniks ja seejérel teadmuseks on kirjeldanud Henczel (2004: 93), kelle jargi
toimub igas organisatsioonis pidev liikkumine andmetelt informatsioonile ja sealt edasi teadmuseni.
Lambe (2007: 2-3) toob vilja, et teadmus ei asu ainult dokumentides, vaid see vOib olla
kinnistunud tooriistadesse, esemetesse, keskkondadesse, samuti tegevusviisidesse, ning see on
lahutamatult pdimunud inimeste sotsiaalse, fiiiisilise ja emotsionaalse maailmaga. Davenport ja
Prusak (1998: 5) defineerivad teadmust kui segu kogemustest, vdirtustest, kontekstuaalsest
informatsioonist ja eksperthinnangust, mis annab raamistiku uute kogemuste ja informatsiooni
hindamiseks. Nad rohutavad, et teadmus tekib ja rakendub ennekdike inimeste motlemises,
organisatsioonide puhul kinnistub see sageli dokumentidesse ja andmehoidlatesse, samuti
rutiinidesse, protsessidesse, praktikatesse ja normidesse (Davenport ja Prusak, 1998: 5). Teadmus
voimaldab inimesel kasutada informatsiooni oma tegevuse suunamisel viisil, mis on konkreetse

olukorra kontekstis asjakohane, kuid see ei tdhenda, et inimene sellest teadmusest teadlik on voi
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suudab seda selgelt sonastada (Kalpi¢ ja Bernus, 2006: 44). Juba Nonaka ja Takeuchi (1995: 8)
eristasid viljendatud teadmust ja vaiketeadmust, millest esimene on formaalne, siistemaatiline ja
kergesti kommunikeeritav (nt dokumendid ja kirjalikud juhendid), ning teine siigavalt personaalne,

kogemuslik ja sageli raskesti sonastatav.

Kui viljendatud teadmuse olemust on {isna kerge mdista, siis vaiketeadmus on veidi raskemini
piiritletav. Polanyi (1967: 4) on &elnud teadmuse kohta, et me teame rohkem, kui suudame
viljendada — see on vigagi iseloomulik vaiketeadmusele. Ilma struktureeritud ldhenemisviisita on
vaiketeadmus raskesti tuvastatav ja mdddetav ning seda on keeruline muuta reaalseks vaartuseks,
sest see on peidetud alateadvusse ja inimesed ei pruugi seda endalegi teadvustada (Prabha Singh,
2007: 171). Vaiketeadmus areneb pika aja jooksul ja on iiksikisiku omand, mdned néited sellest
on probleemilahendusoskus, asjatundlikkus, uskumused, intuitsioon, empaatia, hoiakud jms (Sen,

2024: 3).

Nonaka ja Takeuchi (1995: 62-73) toovad vilja, et teadmusloome liigub pidevalt viljendatud
teadmuse ja vaiketeadmuse vahel luues organisatsioonis uusi teadmisi. Seejuures tdostavad nad

esile nelja teadmuse muunduse protsessi (SECI mudel):

- sotsialiseerimine, kus vaiketeadmus liigub inimeselt inimesele;

- ceksternaliseerimine, kus vaiketeadmus muudetakse viljendatud teadmuseks;

- kombineerimine, kus olemasolev véljendatud teadmus iithendatakse uueks tervikuks;

- internaliseerimine, kus viljendatud teadmus omandatakse kogemuse kaudu ja see muutub

osaks inimese oskustest (Nonaka ja Takeuchi, 1995: 62—70).

Samas jagab Hong (2012) kriitikat Nonaka ja Takeuchi eelnevalt kirjeldatud mudelile mérkides,
et see pole kultuuriliselt neutraalne ja vajab véljaspool Jaapanit teadlikku kohandamist ja
timbertolgendamist, kuna mudeli toimimine eeldab teatud kditumismustreid, mis ei pruugi teistes
kultuurides automaatselt kehtida. Sellegi poolest tddetakse, et teadmiste olemasolu ja nende
teadmiste kasutamise protsess teadmiste loomiseks organisatsioonides vOib olla peamiseks
jaljendamatuks ressursiks jdtkusuutliku tulu genereerimisel (Assudani, 2005: 33).
Ettevdtlussektoris tuleb eesmirkide saavutamiseks sihipdraselt koguda ja siilitada vaiketeadmust,

vastasel juhul kaob suur osa sellest tootajate lahkumisel (Prabha Singh, 2007: 171).

Kokkuvdtvalt saab 6elda, et hoolimata paljudest uurimistdodest eksisteerivad teadmuse moiste
kohta mitmed erinevad ldhenemisviisid ja selgitused, mis on sageli liksteist tdiendavad teooriad

ning teadmuse kirjeldamisel ei saa médda vaadata selle sotsiaalsetest aspektidest.



1.2 Teadmusjuhtimine organisatsioonis

Organisatsiooniline dppimine ja teadmusjuhtimine on kujunenud oluliseks uurimisvaldkonnaks,
mille eesmirk on mdista, kuidas organisatsioonid loovad, siilitavad ja edastavad teadmisi.
Teadmusjuhtimise mdiste ja pdhiideede péritolu aitavad lahti mdtestada ajaloolised teooriad.
Baskerville ja Dulipovici (2006: 83-85) rohutavad, et teadmusjuhtimine ei ole iihe konkreetse
teooria otsene jdtk, vaid interdistsiplinaarne valdkond, mis sisaldab teoreetilisi l&htekohti
infomajandusest, strateegilisest juhtimisest, organisatsioonikultuuri ja -kditumise uurimisest ning
infosiisteemide teadusest. Argote jt (2003: 571-572) tdiendavad seda nimekirja veel psiihholoogia
ja sotsioloogia valdkonnaga. Seejuures kritiseerib Lambe (2011: 190) ténapdevast
teadmusjuhtimise kirjandust, mis kasutab teiste distsipliinide moisteid, kontseptsioone ja
mudeleid, kuid pole suutnud kujundada oma selget identiteeti ega iihtset sidusat kirjandust. Autor
mirgib, et selle tulemusel valitseb valdkonnas ebakindlus ja segadus, mis on peamiselt tingitud
teadlikkuse puudumisest teadmusjuhtimise ajaloolistest juurtest (Lambe, 2011: 190). Sellegi
poolest peetakse teadmusjuhtimist iiha olulisemaks uurimisvaldkonnaks, mis edendab
organisatsioonilise teadmuse loomist, jdddvustamist, jagamist, rakendamist ja sdilitamist (Sen,
2024: 2). Seejuures leiavad Edwards ja Lonnqvist (2023), et paljud senised teadustddd jédvad liialt
teoreetiliseks ja seetdttu peaks tulevased teadmusjuhtimise uuringud keskenduma
probleemipohisemale ja praktilisemale uurimistoole, mis viiks akadeemikud praktikutele
lahemale. Praktikast 1dhtuvad uurimused voimaldavad vélja to6tada rakendatavaid lahendusi, mis

parandavad organisatsioonide teadmusjuhtimise protsesse.

Teadmuse loomine tdhendab uue teadmise tekkimist organisatsioonis, séilitamine viitab teadmuse
talletamisele erinevates hoidlates (nt rutiinid, siisteemid), ning teadmusiilekanne toimub siis, kui
iihe tiksuse kogemus mojutab teise iiksuse tegevust voi tulemuslikkust (Argote jt, 2003: 572). Edu
saavutamiseks peavad ettevotted tuvastama oma teadmusbaasi ning kujundama
organisatsioonilised ja tehnoloogilised lahendused, mis toetavad teadmuse loomist ja vdimaldavad
seda voimendada innovatsiooni, organisatsioonilise dppimise ja kasvu saavutamiseks (Assudani,
2005: 41). Teadmuse loomise olulisust on esile tdstnud Nonaka ja Takeuchi (1995: 50) mirkides,
et kui organisatsioon soovib muutuva keskkonnaga diinaamiliselt toime tulla, tuleb keskenduda
informatsiooni ja teadmiste loomisele, mitte ainult nende tdhusale td6tlemisele. Prabha Singh
(2007: 172) toob teadmusjuhtimise kirjeldamisel vélja, et see on protsess, mille kdigus muudetakse
informatsioon ja intellektuaalsed varad piisivaks vairtuseks. Teadmusjuhtimine keskendub
teadmiste kogumisele, jagamisele ja rakendamisele organisatsioonis, ning selle juures on oluline

iiles ehitada teadmiste jagamist toetav kultuur, kus teadmus ei ole vdimuallikas vaid {ihisvara
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(Liebowitz, 2008: 2). Teadmusjuhtimise edukus ei soltu iiksnes juhendite, protseduuride voi
tehniliste lahenduste olemasolust, vaid nende sobivusest organisatsiooni konteksti ja inimeste
voimekusse (Argote jt, 2003). Seda toetab Rooney jt (2010: 62) viide, et teadmusjuhtimise
peamine eesmark pole lihtsalt suure hulga teadmiste voi kogemuste kogumine, vaid olulisem on
ideede, inimeste ja olukordade integreerimine. Samas on juhendid {iheks olulisimaks
organisatsioonilise méilu vormiks, sest need vdimaldavad teadmusel piisida ka tdotajate
vahetumise korral. Seda kinnitab Seni (2024: 3) arusaam, mille kohaselt viljendatud teadmuse
nduetekohasel haldamisel aitavad need teadmised organisatsioonidel parandada oma toodete

kvaliteeti ja tootlikkust.

Baskerville ja Dulipovici (2006: 83-84) ndevad teadmusjuhtimist kui juhtimispraktikate kogumit,
mille abil organisatsioonid piitiavad siistemaatiliselt dra kasutada nii indiviidides kui ka
struktuurides paiknevat teadmust, et suurendada loovust, operatiivset tGhusust ja teenuste voi
toodete kvaliteeti. Sellejuures on infotehnoloogiast saanud oluline komponent teadmusjuhtimise
vOimaldamisel, eriti sellisel muutuval ajal, mil teadmistel pole piire ja jagamisest on saanud
ettevotte kultuuri osa (Prabha Singh, 2007: 175). Ipe (2003: 341) rohutab inimfaktori olulisust
markides, et organisatsiooni voime oma teadmust tdhusalt dra kasutada soltub inimestest, kes seda

teadmust loovad, jagavad ja kasutavad.

Kokkuvottes ei pea ettevotted mitte ainult teadvustama oma teadmusbaasi, vaid seda ka dra
kasutama pidevaks kasvuks innovatsiooni ja dppimise kaudu (Assudani, 2005: 41). Seega toetab
teadmusjuhtimine organisatsiooni arengut ja peaks olema iiheks prioriteetseks valdkonnaks

millega tegeleda.

1.3 Teadmushoidmine ja sellega kaasnevad riskid

Teadmuse loomine ja jagamine ei taga iseenesest, et organisatsioonis vajalik teadmus ka piisib ja
oigel hetkel kasutatav on. Jargnev peatiikk késitleb teadmushoidmist ja sellega seotud riske.
Koivisto ja Taipalus (2025) nditavad oma uurimuses, et teadmusjuhtimise probleem ei seisne
iiksnes teadmuse olemasolus voi selle puudumises, vaid ka selles, kas teadmus on to6tajatele leitav,
ajakohane ja kasutatav. Teadmusega seotud risk tdhendab ohtu olulistele teadmistele, mis vdivad
kaduda v6i muutuda kasutuskdlbmatuks, ning seejuures on teadmisi mis on teistest kriitilisemad,
sest nende kaotus tekitaks organisatsioonile tdsiseid probleeme (McBriar jt, 2003: 30). Durst ja
Zieba (2019: 1-2) jagavad peamised teadmusega seotud riskid kolme kategooriasse: inimlikud,

tehnoloogilised ja operatiivsed. Inimlikud riskid vdivad olla seotud teadmiste peitmise, teadmiste
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kogumise, unustamise vOi ebapiisavate pddevustega (Durst ja Zieba, 2019: 2). Strateegiline
inimkapitali juhtimine keskendub sellele, et organisatsioonil oleks pikaajaliste eesmirkide
saavutamiseks Oigel ajal olemas o&iged inimesed (Liebowitz, 2008: 1). See tdhendab
kvalifitseeritud t66j0u omamist, kellel on asjakohased teadmised oma tooiilesannete edukaks

sooritamiseks.

Seoses t60jou vananemise ja pdlvkonnavahetusega on teadmushoidmise temaatika muutunud
viimastel aastatel eriti aktuaalseks. Igoa-Iraola ja Diez (2024) toovad vélja, et organisatsioonid
seisavad silmitsi méarkimisvairse teadmuse kadumise riskiga olukordades, kus kogenud tootajad
lahkuvad ning nende teadmus ei ole siistemaatiliselt edasi antud. Nende uuringu tulemused
nditavad, et pelgalt dokumenteerimisele keskendumine ei ole piisav, kuna see ei taga
vaiketeadmuse sdilimist (Igoa-Iraola ja Diez, 2024). Teisisdonu on kirjalikud juhendid vaid iiks osa
organisatsioonilisest mélust. Kui teadmuse kandjad lahkuvad ja nende kogemused ei ole edasi
antud sotsiaalsete praktikate kaudu, voib dokumenteeritud teadmus jddda ilma kontekstita. Kuna
vanemad tootajad lahevad pensionile ja nooremad toGtajad jadvad véiksema tdendosusega iihe
téoandja juurde kauemaks kui paariks aastaks, siis on organisatsioonidel iiha olulisem leida viise
olemasoleva teadmuse tohusaks kasutamiseks ja sdilitamiseks enne tOotajate lahkumist

(Liebowitz, 2008: 1).

Liebowitz (2008: 2) rShutab, et parimal juhul peaks teadmuse hoidmise strateegia olema pdimitud
organisatsiooni igapdevasesse toimimisse, sest kunagi ei tea, millal keegi lahkub. Aja jooksul
koguneb inimestel ulatuslik arusaam iseendast, oma keskkonnast, sotsiaalsetest suhetest ja
sotsiaalsetest gruppidest, ning just see sotsiaalne teadmus suunab igapédevaelus suhtlevate inimeste
kditumist (Sen, 2024: 3). Teadmuse sdilitamise protsessi iiheks oluliseks komponendiks on
sotsiaalne vorgustik, sest kui tootaja jadb pensionile voi lahkub organisatsioonist, voib koos
tootajaga kaduda ka tema sotsiaalne vorgustik (Liebowitz, 2008: 2). Selle tulemusel ei pruugi uus
tootaja teada, kelle poole erinevate probleemide puhul péoérduda. Tuleviku t66jou peale mdeldes
tuleb teadmuse hoidmisel tegeleda péddevuste juhtimisega, mille kdigus tuvastatakse milliseid
padevusi organisatsioon vajab (Liebowitz, 2008: 2). Seejuures mirgib Liebowitz (2008: 5), et mida
suurem ekspert keegi on, seda terviklikumad on tema teadmised ja seda keerulisem on neid
teadmisi temalt vidlja tuua. Lisaks tuleb arvestada asjaoluga, et iihe tootaja teadmised voivad
erineda teadmistest, mis on teisel samas infovéljas oleval tdo6tajal, sest inimene tdlgendab infot

oma oskuste, kogemuste ja vdimete kohaselt (Kalpi¢ ja Bernus, 2006: 44).

Teadmushoidmist voib kokku votta mottega, et organisatsiooni edu soltub sellest, kas oluline

oskusteave ja kogemus piisivad alles ka siis, kui inimesed vahetuvad. Keeruliseks teeb selle
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asjaolu, et suur osa teadmusest ei ole dokumenteeritud, vaid asub igapdevastes toovotetes ja
tootajate meeltes. Jargmine peatiikk annab {ilevaate uue td6taja teadmusvajadusest sisseelamise

perioodil.

1.4 Uue tootaja teadmusvajadus

Uus tootaja siseneb organisatsiooni olukorras, kus tal voivad olla erialased oskused, kuid enamasti
puudub tal ettevottespetsiifiline teadmus ja kohanemine uutes oludes eeldab sotsialiseerumist.
Sotsialiseerumine tdhendab, et td6tajad ei omanda ainult faktilisi teadmisi ettevdtte, toorithma ja
ilesannete kohta, vaid ka arusaamu kuidas erinevates olukordades kiituda (Haueter jt, 2003: 22).
Nii nagu indiviidid iiksteisest erinevad, erinevad ka organisatsioonid selle poolest, kuidas nad uute
tootajate kohanemist hdlbustavad (Bauer jt, 2025: 350). Ka uute tdotajate ootused on muutunud,
nad eeldavad jédrjest enam personaalsemat, digitaalsemat ja rahuldust pakkuvamat
sisseelamiskogemust, mis toetab edu saavutamist nende uutes rollides (Jeske ja Olson, 2021: 74).
Teadmuse loomist, hoidmist ja iilekandmist mdjutavad organisatsiooni iiksuste omadused,
iiksustevahelised suhted ning teadmuse enda omadused (Argote jt, 2003: 572). Seega, kui uus
tootaja ei leia vajalikku teadmust voi see on ainult kogenud tddtajate peas, siis ei ole probleem

ainult dppijas, vaid ka organisatsiooni teadmuse hoidmise ja iilekandmise protsessides.

Uued to6tajad omandavad ettevottepohised toomeetodid peamiselt t66 kdigus ja todkohapdhise
vidljadppe kaudu, ning need oskused kasvavad koos todstaaziga (Lappi, 2024: 715). Tootajate
tulemuslik sisseelamine eeldab tugevat teadmusjuhtimise strateegiat, mis tagab t60ks vajaliku
organisatsioonilise teadmuse kergesti leitavuse ja kasutatavuse véljadppe ajal (Bradsje jt, 2023:
148). Seejuures ei pruugi dppimine olla iihepoolne protsess, nagu nditavad Jeske ja Olson (2021:
74) voib sisseelamine luua arvukalt vastastikuse dppimise voimalusi. Uued todtajad saavad tuua
olemasolevatesse protsessidesse virsket teadmust ja uusi vaatenurki enne, kui nad harjuvad

organisatsiooni rutiinide ja motteviisidega (Jeske ja Olson, 2021: 68).

Organisatsioonilist dppimist saab madista nelja protsessi kaudu: teadmuse otsimine, loomine,
hoidmine ja tilekandmine (Argote jt, 2021: 5402). Uue tootaja sisseelamine puudutab koiki neid
nelja protsessi korraga. To6taja otsib vajalikku infot, omandab olemasolevat teadmust, loob t66
kdigus uusi arusaamu ning saab osa teadmuse iilekandest kogenud todtajate vahendusel ja ka
toojuhendeid iseseisvalt uurides. Jirgmine alapeatiikk annab iilevaate juhendite, protseduuride ja

dokumentatsiooni vairtusest teadmusjuhtimise kontekstis.
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1.5 Juhendid, protseduurid ja dokumentatsioon kui teadmusjuhtimise

vahendid

Juhendid ja protseduurid on traditsiooniliselt iiks kesksemaid vahendeid véljendatud teadmuse
talletamiseks ja edastamiseks organisatsioonides. Organisatsiooni ellujddmiseks ja kasvuks on vaja
jarjepidevust tegevustes, kuid selle teeb keeruliseks asjaolu, et erinevad todtajad voivad tdita sama
ilesannet erinevalt (Ungan, 2006: 135-136). Arvestades, et organisatsiooni teadmus on eristatav
selle liikkmete teadmusest, peab ettevottel olema organisatsiooniline mélusiisteem, mis vastutab
teadmuse salvestamise ja sdilitamise protsesside haldamise eest (De Holan ja Phillips, 2004: 1605).
Levallet ja Chan (2019: 178-179) rohutavad, et organisatsiooni teadmuse sdilitamine eeldab
teadmuse iilekandmist tliksikisiku tasandilt organisatsiooni tasandile nii, et {ihe totaja lahkumise
jarel jadb teadmus organisatsioonis kéttesaadavaks teiste tootajate meeltes ja dokumentides, ning
see on integreeritud organisatsiooni rutiinidesse ja protseduuridesse. Seega voimaldavad juhendid
standardiseerida toOprotsesse, vdhendada vigade riski (Haug, 2015) ning tagada tegevuste

jarjepidevuse sdltumata konkreetsetest totajatest (Ungan, 2006).

Kuigi juhendeid kisitletakse sageli organisatsioonilise teadmuse sdilitamise keskse vahendina, on
mitmed autorid osutanud nende pohimottelistele piirangutele. Néiteks Polanyi klassikalise
kasitluse kohaselt ,teab inimene rohkem, kui ta suudab sonastada®, mis tdhendab, et
mirkimisviirne osa teadmusest jadb paratamatult formaliseerimata (Polanyi, 1967: 4). Igoa-Iraola
ja Diez (2024: 7) uuring niitab, et organisatsioonid ei piirdu ainult dokumenteeritud teadmuse
vahendamisega, vaid edastavad nii véljendatud teadmust kui ka vaiketeadmust teadmusjuhtimise
protseduuride kaudu ja suurem osa (61%) ettevotteid kasutavad selleks digitaalseid protseduure.
Haug (2015: 170) mirgib, et kehva kvaliteediga to6juhendid vdhendavad toGtajate tShusust,
suurendavad vigade ohtu ja vdivad alandada td6dga rahulolu. Autor réhutab, et todjuhendite
kvaliteeti ei mééra liksnes info digsus, vaid ka selle tdielikkus, liheselt moistetavus, arusaadavus,
ajakohasus, kasutaja jaoks sobiv infomaht ja kéttesaadavus (Haug, 2015: 175). Seega juhendite
tohusus soltub nende kvaliteedist, nt vananenud, raskesti leitavad vai liialt keerulised juhendid ei
tdida oma eesmaérki. Seetdttu ei saa juhendeid kisitleda ainudige lahendusena teadmushoidmisele,

vaid lihe osana laiemast teadmusjuhtimise siisteemist.
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Haug (2015: 175) pakub juhendite hindamiseks vélja raamistiku, mis hdlmab 15 t6djuhiste
teabekvaliteedi probleemide dimensiooni, mis on jagatud viide kategooriasse: sisemised ehk
toojuhendi enda probleemid, esitlusviisi probleemid, kasutaja ja info sobimatuse probleemid,

usaldusvidirsuse probleemid ja kittesaadavuse probleemid (vt Joonis 1).

Puudulik |
Ebaselge
Mittevajalik
Sisulised Ebadige |
probleemid
Liiga korduv |
Vastuoluline |
ESltuShk‘%d Liiga sdnarohke |
probleemid ——
Raskesti moistetav |
. ‘ Liiga keeruline sisu |
To6juhendite Vajadusega - ;
infokvaliteedi sobimatu info Liiga suur infomaht |
probleemid Mittedigeaegne |
KﬁS'I.‘E?IVa Vihene usutavus |
usaldusvéairsusega
info Kehv maine |
Ligipadsmatu Turvapiirangud |
info Muud ligipddsutakistused |

Joonis 1. To6juhendite infokvaliteedi probleemide raamistik. Allikas: Haug (2015: 175).

Godinho jt (2023: 1-4) toovad vilja, et olenemata muutuvatest sisseelamisprotsessidest peetakse
organisatsioonides sisseelamiskédsiraamatut endiselt vOimsaks tOoriistaks uute tootajate
integreerimisel ja soovitavad seda késitleda osana organisatsioonilise sotsialiseerimise
strateegiast. See, kas sisseelamistegevused keskenduvad ettevotte reeglite kohta pohiteabe
andmisele voi funktsionaalse valdkonna spetsiifilise teadmuse {tilekandmisele, soltub alati
organisatsiooni olemasolevast teadmuse jagamise vOimekusest (Cheikh-Ammar jt, 2024: 4).
Bredsjo jt (2023: 148) juhtumiuuringu tulemused niitavad, et uusi too6tajaid tuleks kdigepealt
koolitada oma rolliga seotud konkreetsete tooiilesannete teemal, mitte koormata iile mahuka

tildinfoga organisatsiooni kohta.
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Teadmusjuhtimine ei tohi piirduda ainult dokumentides, andmebaasides ja todriistades sisalduva
teadmusega, vaid see peab piliidma rakendada, edendada, levitada voi aktiveerida inimestes
peituvat teadmust — eriti nende inimeste teadmust, kes palju teavad (Lambe, 2007: 106). Kui see
alapeatlikk juhtis tdhelepanu juhendite ja laiemalt nii dokumentatsiooni kui ka protsesside
disainimisel olulistele niianssidele, siis jargmine alapeatiikk annab {ilevaate inimese rollist

teadmuse vahendajana.

1.6 Juhendamine ja mentorlus kui teadmuse iilekande protsess

Uude organisatsiooni sisenemine voib tekitada stressi, drevust ja ebakindlust. Sisseelamisprotsessi
kdigus antakse uuele tootajale vajalikud oskused ja teadmised, et temast saaks organisatsiooni
produktiivne liige (Koivisto ja Taipalus, 2025: 5). Tohus sisseelamise programm integreerib uued
tootajad sujuvalt organisatsiooni olemasolevatesse teadmusjuhtimissiisteemidesse, mis omakorda
hdlbustab teadmiste vahetamist organisatsiooni sees (Cheikh-Ammar jt, 2024: 10-11). Eduka
sisseelamisprogrammi kodige olulisemaks eelduseks on mentorlus ja toetamine, ning need

mojutavad ka uue tdotaja tulemuslikkust ja heaolu (Bauer jt, 2025: 367).

Juhendamine on sotsiaalse dppimise protsess, mille kaudu uued té6tajad omandavad teadmisi
kiiremini ja stigavamalt kui ainult formaalsete juhendite kaudu (Uen jt, 2018: 94-95). Ipe (2003:
341) kirjeldab teadmuse jagamist protsessina, mille kdigus tliksikisiku valduses olevad teadmised
muudetakse teistele arusaadavaks, omandatavaks ja kasutatavaks. Juhendamine vdoimaldab
teadmuse iilekannet rollimudelite, vaatluse ja igapdevase suhtluse kaudu, tdiendades sellega
formaalseid juhendeid (Uen jt, 2018). Selline teadmuse edasikandumine toetab organisatsioonilist
Oppimist ning aitab viltida kriitilise teadmuse kadumist, eriti suure t66j0u voolavuse tingimustes
(Uen jt, 2018). Sama rohutavad autorid Nonaka ja Takeuchi (1995: 84), kes toovad vilja, et
vaiketeadmus kandub edasi eeskétt sotsialiseerimise kaudu. Liebowitz (2008: 2) lisab, et iiheks
tohusaks viisiks teadmuse jagamise ja rakendamise edendamisel on mentorlus- voi
juhendamissiisteemi loomine, mille raames viiakse kokku nooremad ja juba kogenenumad

tootajad.

Seevastu toob Edwards (2022: 2) vélja tdhelepaneku, et sageli ei vdértusta inimesed teistelt saadud
informatsiooni ja teadmisi. Seda kinnitavad ka Atir jt (2022: 1) katsed, milles jouti jareldusele, et
inimesed kipuvad teistelt saadava teadmuse informatsioonilist vadrtust alahindama, mis omakorda
voib pérssida teistelt Oppimist. Need katsed olid tehtud mitte organisatsioonilises, vaid igapdevaelu

kontekstis ja Oppimise alahindamine oli seotud vestlemisel voorastega, mis tekitas ebakindlust ja
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vOis seega uurimistulemusi mojutada. Organisatsioonilisele kontekstile seda iilekandes on
teadmuse jagamisel oluline keskenduda nii teadmiste vastuvdtja kui ka jagaja hoiakutele, ning luua
nende vahel usalduslik suhe. Boughzala ja Briggs (2012: 10) toovad vélja, et indiviidid seostavad
teadmuse jagamist eeldatavate tulemustega — teadmuse endale hoidmine vOib anda voimu,
sdilitada positsiooni voi tunduda isiklikult kasulikum kui jagamine. Sama loogika aitab seletada
ka teistelt saadud teadmuse alahindamist — kui see ei loo vastuvotjale néhtavat kasu, siis jadb see
kergemini kdrvale. Organisatsioonides soodustab teadmuse iimber voimu idee teket teadmusele
aina suurema tdhtsuse omistamine ja oOiget tiilipi teadmisi omavate isikute iiha suurem
vadrtustamine (Ipe, 2003: 346). Cox ja Overbey (2022: 11) leidsid oma uurimuses, et teadmiste
edasiandmine pdhineb tdotaja valmisolekul teadmisi jagada, ning seetdttu tuleb teadmiste voo
parandamiseks hoolikalt valida juhendajaid. Ipe (2003: 343) lisab veel tegureid, mis mdjutavad
teadmuse jagamist organisatsioonides liksikisikute vahel: teadmuse olemus, jagamismotivatsioon,

jagamisvdimalused ja tookeskkonna kultuur.

Jargnevas peatiikis avan, millise meetodiga uurimist66 1ébi viisin, kuidas moodustasin valimi ja

kuidas tulemusi analiiiisisin.
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2. UURIMISTOO METOODIKA JA VALIM

Selles peatiikis kirjeldan valimi moodustamise pdhimotteid, andmete kogumise ja andmete
analiiiisimise meetodit. Peatiiki 1dpus toon vilja meetodi piirangud ja nende vdimaliku mdju minu

uurimistulemustele.

2.1 Valim

Uuringu viisin 14bi organisatsioonis Saint-Gobain Glass Estonia SE, mis on tdotleva toostuse
ettevote ja seal tootab ligikaudu 330 tootajat. Loputdd eesmargist 1dhtuvalt moodustasin valimi
2025. ja 2026. aastal toole asunud tootajatest. Osalejate valik ldhtus uurimiskiisimustest, kuna
kvalitatiivses uurimuses on osalejate teadlik ja eesmérgipirane selekteerimine kriitilise tahtsusega
uurimisprobleemi siivitsi avamiseks (Lim, 2025: 208). Valimi moodustamisel ldhtusin
pohimdttest, et kaasatud todtajad omaksid hiljutist kogemust organisatsioonis ldbiviidud
juhendamiste, juhendite kasutamise ja teadmuse jagamise praktikatega. Kvalitatiivses uurimuses
on oluline pakkuda piisavat kontekstikirjeldust, et lugeja saaks hinnata tulemuste rakendatavust
teistes sarnastes olukordades (Lim, 2025: 223-224). Seetdttu kirjeldan to6s osalejate rolli, toostaazi
ning seotust juhendamise ja teadmuse jagamise praktikatega, samas arvestades anoniiiimsuse ja

konfidentsiaalsuse sdilitamise ndudeid.

Sisseelamise perioodil avalduvad selgelt organisatsiooni teadmuse kéttesaadavuse, arusaadavuse
ja kasutatavuse tegelikud tugevused ja puudujddgid. Staazikad tootajad toetuvad sageli
varasematele kogemustele ja véljakujunenud toovotetele ning ei pruugi regulaarselt juhendeid
enam kasutada. Seetdttu ei pruugi nad enam maérgata juhendite puudulikkust, ebaselgust voi

vananenud infot samal viisil nagu uus to6taja.

Planeeritud intervjueeritavate arv oli seitse kuni kaheksa tootajat, mis on Guest jt (2006: 78)
eksperimendi pdhjal piisav arv sisuka ja kasuliku tolgenduse viljatootamiseks. Uuringu kutsed
saatsin 11-le tootajale, kellest seitse viljendasid selget ndusolekut uuringus osalemiseks. Selleks,
et saada ettevotte juhenditest ja juhendamistest laiemat iilevaadet, kaasasin osalejad erinevatest
osakondadest ja erinevatelt ametipositsioonidelt. Kdige lithema td0staaziga tootaja oli intervjuu

hetkeks todtanud 1,5 kuud ja pikima to0staaziga todtaja 1 aasta ja 3 kuud.
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2.2 Andmete kogumine

Oma t60s kasutasin kvalitatiivset uurimisviisi, mille peamiseks andmekogumise meetodiks on
poolstruktureeritud intervjuud. Kvalitatiivne ldhenemine on sobiv, kuna uurimisobjekt
(teadmusjuhtimise praktikad organisatsioonis) on kontekstuaalne ja mitmetasandiline néhtus, mida
el ole voimalik taandada iiksnes kvantitatiivsetele mdodikutele (Lim, 2025: 202-203).
Poolstruktureeritud intervjuud vdéimaldavad siisteemselt kidsitleda uurimiskiisimustega seotud
teemasid, sdilitades samas piisava paindlikkuse, et siivitsi mdista osalejate kogemusi, arusaamu ja
tadhendusi (Lim, 2025: 215-216). Teadmusjuhtimine kui organisatsiooniline praktika on tugevalt
kontekstipdhine ning see hdlmab nii formaalseid kui ka mitteametlikke protsesse. Seetdttu
voimaldab kvalitatiivne uurimisviis ldheneda uurimisprobleemile terviklikult ning arvestada

organisatsioonisiseste praktikate ja organisatsioonikultuuri eripiradega.

Too ldhtub interpretatiivsest uurimisparadigmast, mille kohaselt teadmus ja selle tdhendus
kujunevad sotsiaalsete interaktsioonide kaudu. See ldhenemine sobib eriti hésti vaiketeadmuse
kasitlemiseks, mis Nonaka ja Takeuchi (1995) jargi ei pruugi olla dokumenteeritud ega
kvantitatiivselt mdddetav. Intervjuude kaudu andmete kogumine on pdhjendatud seetdttu, et seda
tiitipi infot ei saaks holpsasti koguda ankeetkiisitluste abil. Lisaks huvitab mind organisatsiooni
teadmusjuhtimise protsess tervikuna ja seda on keeruline mddta voi uurida suletud kiisimuste

kaudu, mis on tiitipilised kvantitatiivsele metodoloogiale (Maxwell, 2013: 119).

Osalejate nousolekul salvestasin intervjuud ning transkribeerisin sdnasdnaliselt, et tagada analiitisi
tdpsus. Viie osalejaga viisin ldbi silinkroonse ndost ndkku intervjuu, tihel puhul oli tegemist
stinkroonse suulise veebiintervjuuga ja liks osalejatest vastas kiisimustele kirjalikult e-kirja teel,
kuna tema tihe ajagraafik ei voimaldanud leida {ihist aega kohtumiseks. Siinkroonne suuline
veebiintervjuu on tavaliselt videokdone formaadis, kus osaleja ja uurija ndevad teineteist video
vahendusel ning saavad Oeldule vahetult ja kiiresti reageerida (Murumaa-Mengel, 2020: 713).
Minu siinkroonne veebiintervjuu toimus ldbi MS Teams rakenduse koos heli ja pildiga, ning
intervjuukava tlesehitus oli sama, mis ndost ndkku 14bi viidud intervjuude puhul. Aslinkroonse

kirjaliku veebiintervjuu viisin 14dbi e-kirja teel.

2.3 Andmete analiilisimine

Kogutud intervjuuandmeid analiiiisisin kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodil. Kvalitatiivne

sisuanaliiiis on sobiv uurimismeetod tekstipdhiste andmete siistemaatiliseks ja tdhenduspohiseks
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analiitisimiseks, mille eesmérk on tuvastada, struktureerida ja tdlgendada andmetes esinevaid
korduvaid mustreid ning tdhenduskategooriaid (Kalmus jt, 2015). Uurimuses kasutasin peamiselt
induktiivset sisuanaliilisi, kuna uurimise eesmirk oli avada organisatsioonis 1dbi viidud
juhendamiste ja teadmusjuhtimise praktikate tegelik sisu todtajate kogemusest ldhtuvalt, mitte

testida eelnevalt rangelt mairatletud hiipoteese.

Intervjuud transkribeerisin ja sisuanaliilisis lahtusin pohimdttest, et kategooriad peavad tulenema
andmetest ning olema piisavalt selgelt madratletud, et véltida subjektiivset ja juhuslikku
tolgendamist. Meetod toetab nii véljendatud kui ka vaikiva teadmuse avaldumise viiside
kaardistamist ning vdimaldab tuua esile organisatsioonisiseste praktikate struktuursed ja
tadhenduslikud aspektid. Analiiiisi eesmérk oli intervjuudes esinevate andmete siistematiseerimine

ja tolgendamine viisil, mis voimaldas vastata uurimiskiisimustele.

Kodeerimise esimeses etapis keskendusin sellele mida intervjueeritavad radkisid, selleks lugesin
korduvalt 1dbi transkriptsioonid. Eristasin tekstiosad, mis viljendasid uurimisteema seisukohalt
olulist mdtet vdi kogemust. Kodeerimisel ldhtusin pdhimottest, et kood peab viljendama
voimalikult tdpselt seda, mida intervjueeritav oma kogemuse kohta {itles. Parast esmast analiiiisi
litkusin siigavama tolgenduse juurde, podrates tdhelepanu sellele, mida to6tajate vastused minu
uurimisteema kohta laiemalt tdhendasid. Néiteks viitasid koodid ,,kdige kohta ei ole juhendeid* ja
,»see kujuneb t66 jooksul® sellele, et oluline osa teadmusest oli vaiketeadmus, mis kujunes vélja
pigem kogemuse kidigus. Uurimisto0 lisana on esitatud ndidis kategooriate moodustamisest,
millest jdtsin vélja intervjueeritavat dratuntavaks muutva koodipuu osa. See tdhendab, et mitmetes
kategooriates olid koodid lausekatketena, mis olid konkreetsetele intervjueeritavatele véga

iseloomulikud.

2.4 Meetodi kriitika

Kvalitatiivne uurimisviis ja poolstruktureeritud intervjuud vodimaldasid koguda detailset ja
kogemuslikku teavet uutelt todtajatelt. Valitud meetod sobis uurimuse eesmaérgiga, kuna see
voimaldas uuritavatel kirjeldada oma kogemusi ja avada teemat rohkem, kui seda vdimaldab
kiisitlusuuring. Samas peab arvestama, et valitud meetodil on ka piirangud, mis mojutavad

tulemuste tdlgendamist ja tildistatavust.

Esiteks on tulemused seotud iihe konkreetse organisatsiooni kontekstiga. Uuring keskendus iihe

organisatsiooni uute tootajate kogemustele ning seetdttu ei saa tulemusi automaatselt laiendada
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teistele ettevotetele. Uurimuses esile kerkinud teadmusvajadused, juhendite kasutamise viisid,
juhendamise/mentorluse roll ja sisseelamise praktikad on seotud konkreetse organisatsiooni
tooprotsesside, juhtimispraktikate, dokumentatsiooni ja todkultuuriga. Seetdttu on tulemused
eelkoige analiiiitilised, mitte iildistatavad. Need voimaldavad kiill moista uuritavat néhtust siivitsi,

kuid ei voimalda teha ulatuslikke iildistusi teiste organisatsioonide kohta.

Teiseks piiranguks vOib olla minu kui uurija positsioon. To6tan uuritavatega samas
organisatsioonis, mis v0is mojutada vastajate avatust. Kuigi ma seda intervjuude kéigus otseselt ei

tajunud.

Kolmandaks piiranguks voib pidada suhteliselt véikest intervjueeritavate arvu (seitse), seetdttu on
voimalik, et koik sisseelamise kogemused ja teadmuspraktikad ei saanud esindatud. Kuna minu
uuritavad todtasid erinevatel tookohtadel/liinidel, siis vodivad ka osakonnasisesed praktikad
erineda. Samuti oli uuritavate todstaaz erinev, kdige liihema todstaaziga tootaja oli tootanud 1,5

kuud ja pikima toodstaaziga totaja 1 aasta ja 3 kuud.

Nende riskide vihendamiseks tegutsesin voimalikult objektiivselt ning kinnitasin osalejatele, et
intervjuu sisu jddb konfidentsiaalseks ja tulemusi kasutan t66s kujul, mis ei véimalda isikut &dra

tunda.
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3. TULEMUSED

Selles peatiikis annan iilevaate intervjuude kdigus kogutud andmetest. Uuringu kdigus viisin 1ébi
seitse poolstruktureeritud intervjuud Saint-Gobain Glass Estonia SE uute todtajatega ning t60

tulemused pohinevad nende isikliku kogemuse ja arusaamade jagamisel.

Tulemustes on vilja toodud viljavotted intervjuudest, mis ldhtuvad uurimiskiisimustest, need on
esitatud kursiivkirjas ja minimaalselt toimetatud. Intervjueeritavatele on antud koodnimetused (nt

Intervjueeritav 1, Intervjueeritav 2, jne).

3.1 Juhendid ja juhendamise praktikad organisatsioonis

3.1.1 Teadmuse vajadus ja omandamine sisseelamise perioodil

Intervjuude vastuste pohjal selgus, et uute tootajate teadmuse vajadused sisseelamise perioodil on
seotud nii viljendatud teadmuse kui vaiketeadmusega. Peamine véljendatud teadmuse vajadus oli
seotud toOprotsesside ja -juhenditega, vaiketeadmuse puhul oli varieeruvus suurem. Soltuvalt uue
tootaja too iseloomust vajasid nad kdige sagedamini infot masinapargi, todde jérjekorra, kust mida
leida, kasutatavate programmide eriparade ja ka ettevotte iildise toimimise kohta tervikuna rohkem
infot. Nende teemade kohta olid olemas ka juhendid ning iildjuhul olid need uuele tootajale

kittesaadavaks tehtud.

Teadmusvajadus, mida v3ib seostada vaiketeadmusega, oli seotud nditeks arusaamisega, mis on
kdige olulisem iilesanne, kirjutamata niianssidega protsesside juures voi ettevottes kasutatavate

viljendite ja liihenditega. Samuti erandolukordade kohta, mis ei pruukinud juhendites kajastuda.

Esimeste todtamise kuude jooksul oli teadmuse vajadus pigem praktilist laadi ja seotud sellega
kuidas midagi teha, kui kiiresti ja mis jérjekorras teha, ning milliseid kvaliteedindudeid seejuures
arvestama peab. Konkreetsed toovotted ja vaiketeadmus omandati mitmel juhul praktilise t66
kaigus.

‘

. ... litleme nagu toos on vilja kujunenud mul juba selline viike teadmine...’

/Intervjueeritav 1/

,, ... alguses ma tegin kindlasti ikkagi nii, nagu mulle juhendati, aga niitid ma olen ikkagi

leidnud oma mingisugused teed, kuidas jouda mingite asjadeni... “ /Intervjueeritav 3/
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Vastused oma kiisimustele leidsid intervjueeritavad peamiselt suuliselt oma otsese juhi, juhendaja
voi kolleegide poole poordudes. Seda pohjendati, et nii sai vastuse kodige kiiremini. See nditab ka
usaldust juhendajate ja nende teadmiste vastu. Mitte likski intervjueeritavatest ei 6elnud, et ta oleks
kartnud oma kiisimustega mentori vOi  kolleegide poole pdorduda, mis viitab
organisatsioonikultuurile, kus kiisimuste esitamine on igati aktsepteeritav praktika. Uks
intervjueeritav toi vélja, et tema oleks soovinud kolleegidelt saadud infot vorrelda juhendis
kirjeldatuga, kuid tal ei olnud seda voimalust. Tema 6eldu kinnitab, et sisseelamise perioodil on
juhenditel ja nende kéttesaadavusel oluline roll, kuna need aitavad vdhendada ebakindlust ja

loovad kindla aluse esmaste to6votete kujunemiseks.

. Mul oli viga palju kiisimusi, millele tegelikult, kuidas ma iitlen, suust suhu opetamine
on selline, et tiks titleb iihte, teine iitleb teist. Hdsti tihti oleks tahtnudki vaadata nagu,

mis see juhend tdpselt iitleb. “ /Intervjueeritav 5/

Sellele vordluseks tuli {ihest intervjuust vilja, et ka erinevad programmid vodivad erinevat keelt

ridkida ja sel puhul tekib samuti kiisimus kumma programmi pakutavat infot usaldada.

., Uhel puhul oli tiks tulemus, teisel puhul teine tulemus /.../ Et siis mul tekkis kiisimus,

et aga kumba ma siis nagu usaldan... “ /Intervjueeritav 7/

Teadmusvajadus ei puudutanud ainult enda tooiilesandeid. Naiiteks kaastdotajate rollidest,
vastutusvaldkondadest ja tooiilesannetest andsid selgema {ilevaate avalikult kéttesaadavad
ametijuhendid. Seejuures mairgiti, et see toetab nii kogu ettevdtte todkorralduse moistmist kui ka

isiklike tootlesannete taitmist.

Uks intervjueeritavatest tdi niite, et temal on tulnud infot otsida ka internetist ja koige
asjakohasemaid vastuseid leiab erialastest foorumitest. Oli ka neid, kellele meeldis iseseisvalt
juhendeid uurida ja kui midagi jdi arusaamatuks, siis suunati tdpsustavad kiisimused juhendajale,
otsesele juhile voi kolleegidele. Mitu intervjueeritavat tdid vilja, et olulist tuge pakkusid neile ka
ettevottesisesed koolitusprogrammid ja organisatsiooni tutvustus, mis aitasid paremini moista
ettevotte ja kontserniiileseid pdhimotteid ja ndudeid. Korgelt hinnati ohutusega seotud

juhendamisi ja mdisteti selle vajalikkust. Seda ilmestab {ihe uuringus osaleja 6eldu:
., Ma olin nagu tdiesti Sokis, kui hésti seda selgitati. *“ /Intervjueeritav 5/

Uuringust selgus veel, et kdigi tooprotsesside kohta ei ole juhendeid ja alati ei peetud neid ka

vajalikuks.
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“«“

. ... teised tilesanded on mul selged, mul ei ole vaja nagu toojuhendit

/Intervjueeritav 1/

“«

., ... ega selle kohta meil ei olegi juhendeid, et pead ise teadma ja oppima dra ...

/Intervjueeritav 2/

Selle peamiseks pohjenduseks oli, et kui iga detail juhendisse kirja panna, siis 1dhevad juhendid
ebamdistlikult mahukaks ja see vdib muuta vajaliku info iilesleidmise hoopis ajakulukamaks.
Osade teadmiste puhul tajuti, et need peavad koolist kaasa tulema, st intervjueeritavad ei oodanud,

et ettevote Opetaks neile erialaseid baasteadmisi.

Samas esines paaril korral ka sellist olukorda, kus tunti detailsemast juhendist puudust. Kui
juhendis on tdotaja jaoks midagi olulist puudu, siis v3ib see viia eksimusteni — mis ei pruugi
tingimata olla halb, sest selline protsess aitab kaasa siigavama ja piisivama teadmise kujunemisele.
Juhul, kui ettevdte késitleb vigu loomuliku osana dppimisest, siis vaheneb ka hirm ebadnnestumise
ees.

“«“

,, Minu meelest seda juhendis ei olnud kirjas ja iihe korra ma ka eksisin sellega ...

/Intervjueeritav 3/

Teadmuse jagamisel tuleb tdhelepanu poodrata ka ajastusele. Liiga palju uut informatsiooni, eriti
kui see on mahukas teoreetiline materjal, ei pruugi kaasa aidata efektiivsemale oskuste
omandamisele ja kiiremale ettevOttesse sisseelamisele. Kui tdotaja ei ole praktilist toGprotsessi

veel ndinud, siis on tal raske seostada teooriat tegeliku tooga.

., Ehk siis minu jaoks oli see tegelikult téiesti tiihja lugemine. Ma oleks sellest juhendist
voib-olla paremini aru saanud alles paari ndidala pdrast, kui ma olen rohkem ndinud

neid tooprotsesse juba. * /Intervjueeritav 6/

Kuna ettevote ldks 2026. aasta jaanuaris iile uuele ettevotte ressursside planeerimise (edaspidi
ERP) tarkvarale, siis iiks osa teadmusvajadusest oli seotud uue programmi ja selle t66pohimotete
Ooppimisega. Kuivord programm oli kdigi jaoks uus, siis viidati, et see tekitas kiisimusi nii pikema

toOstaaziga todtajatel kui ka uutel tootajatel.
., ... kiisimdrke oli koigil, ka minul oli seal paar asja ... " /Intervjueeritav 1/

Kui esmased tooga seotud oskused olid omandatud, siis tunti huvi organisatsiooni iildiste reeglite
ja tookorraldust puudutava teabe vastu ning selle leidmiseks podrduti personaliosakonna poole.

Suurem osa intervjueeritavatest toi vilja, et kui oma t6616igu esmane teadmus oli omandatud, siis
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hakkas neid huvitama protsesside siigavam tundma dppimine ja nad tahtsid teada, kuidas nende

t00 mojutab teiste inimeste t6dd.

3.1.2 Teadmuse puudujiikide kaardistamine

Uuringu pohjal ilmnes, et juhendid kui véljendatud teadmuse kandjad ei olnud intervjueeritavatele
vordselt hésti kdttesaadavad. Positiivsena saab iihtse nditajana vilja tuua, et uute tddtajate
kiisimused said ammendavad vastused ja ei esinenud sellist olukorda, kus vajalik teadmus oleks

téielikult puudunud. Kui ka kirjalik juhendmaterjal puudus, siis saadi vajalikud vastused suuliselt.

Peaaegu koik intervjueeritavad tunnistasid, et moned oskused kujunevadki praktilise t66 kdigus.

Ehk siis korduvalt erinevaid iilesandeid 1dbi tehes ja vajadusel oma t66votteid kohandades.

., Moned oskused kujunevad vdlja praktilise t60 kdigus, kuna nende kohta ei ole eraldi

Jjuhendmaterjale. * /Intervjueeritav 4/

., Need jddvad iiks hetk lopuks meelde, juba kde sisse, aga juhendis neid olemas ei ole. *

/Intervjueeritav 6/

Selliste iilesannete puhul tuli kasuks varasem sarnane to0kogemus voOi ka koolist saadud
teadmised. Mitmel puhul tdsteti esile erialaste oskuste tihtsust. Uks intervjueeritavatest mérkis, et
ka julgus on oluline oskus. Selle all motles ta, et tuleb iile saada hirmust, et iseseisvalt tegutsedes
vOib midagi valesti minna. Samas mitmed intervjueeritavad tunnistasid, et sisseelamise perioodil
nad katse-eksitusmeetodil {ilesandeid lahendada ei proovinud, sest see oleks vdinud ettevottele

praagi néol lisakulu pohjustada.

Intervjueeritav, kes tunnistas, et tema jaoks ei olnud to6juhendid esialgu kittesaadavad, tddes, et
pohimotteliselt koik tema tdovotted on praktika kdigus selgeks Opitud. Seejuures valdas teda
monetine ebakindlus, et kas tema omandatud oskused on ikkagi diged ja ka tervist sédédstvad. Sinna

juurde tddes ta, et iimberdpe on keeruline ja valedest votetest on hiljem raske lahti saada.

«

,Ma loodan, et ma ei ole midagi valesti oppinud, vot see on mu koige suurem hirm.*

/Intervjueeritav 5/

Uks intervjueeritavatest mirkis, et teda aitas see, kui ta kirjutas endale ise tddjuhendi ja arvas, et
see voiks edaspidi aidata ka teistel uutel tootajatel teadmisi kiiremini omandada. Olgugi, et vajalik
teadmine tdielikult ei puudunud, jii uuringu pdhjal kdlama, et teadmuse omandamine saab olla

veel iihtlasem ja teadmusvajadusega saab tegeleda siisteemsemalt. Mitu intervjueeritavat toid
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vélja, et nad oleks soovinud esimese vOi teise todtamise kuu jooksul kogu tehast tutvustavat

ekskursiooni, mis annaks neile ettevottest parema tildpildi.

3.2 Juhendid, juhendamine ja mentorlus teadmuse jagamisel ja hoidmisel

3.2.1 Teadmuse kittesaadavus, ajakohasus ja kasutatavus

Juhendid vdéimaldavad struktureerida ja dokumenteerida teadmust ja muuta selle laiemale
tootajaskonnale kéttesaadavaks. Samas on voimatu katta dokumentatsiooniga koiki t60 kdigus ette
tulevaid olukordi. Olemasolevate juhendmaterjalide kvaliteeti, arusaadavust ja kasutatavust

hinnati tildiselt kdrgelt, kuid esines ka erandeid.

Kui iiks intervjueeritav vilja jdtta, siis olemasolevaid juhendeid peeti iisna kergesti
kittesaadavateks. Mitmel juhul tdsteti esile juhendite ja dokumentatsiooni selget asukoha
hierarhiat. Teisisonu tuleb nende intervjueeritavate vastustest vilja, et digitaalsel sdilitamisel on
kasutatud selget liigitusskeemi, mis teeb vajaliku teabe leidmise lihtsaks. Samas {ihe
intervjueeritava jaoks ei olnud tema té6juhendite dokumendipuu kaustade siisteemis loogiliselt

ules ehitatud.

., Minu jaoks tunduvad need moned asjad ebaloogiliste kohtade peale salvestatud, tdiesti

ebaloogilised, miks ma sealt seda otsida ei saa? *“ /Intervjueeritav 7/

Ajakohasuse teemal toi {liks intervjueeritav vélja, et tema tookoha juures stendidel esineb kohati
vananenud infot ja need tuleks iile vaadata. Té6juhendite ajakohasust peeti eriti tdhtsaks sellisel
puhul, kui peaks uus to6taja majja tulema. Jaanuaris juurutatud ERP siisteemiga seotud juhendid
on iseenesest moistetavalt hetkel veel igati ajakohased. Samas tlihest intervjuust selgus, et vihemalt

iiks to6juhend vajaks ajakohastamist.

., Vahepeal on ju asju muutunud, et just kvaliteedi osa on selline, et juhendis on kiill iiks,

aga me teame, et seal on koikumisi. “* /Intervjueeritav 5/

Mitmest intervjuust tuli vilja, et todjuhendite tdiendamise ja ajakohastamisega tegeletakse
jooksvalt ning need tehakse tookohal ka kdttesaadavaks. Uute seadmete lisandumisel voib uute
juhendite koostamine rohkem aega vdtta, kuna digete toGvotete kujunemine vajab testimist ja
sellisel juhul votab konkreetsete protseduuride vélja kujunemine oma aja. Vahel vajab juhend
lihtsalt tolget inglise keelest eesti keelde. Mitmetel intervjueeritavatel oli digus iseseisvalt

téojuhendeid muuta.

25



Mitmel puhul toodi vélja dokumentatsiooni mahukust, samas ei pruukinud selles td6taja jaoks
vastust sisalduda. Hésti toimivat juhendit kirjeldati suurema osa intervjueeritavate poolt sellisena,
kus on protsessid voi iilesanded samm-sammult dra kirjeldatud. Koik noustusid, et visuaalne
pildimaterjal aitab juhenditest teadmust kiiremini haarata. Selline tegevuste jarjekorra vélja
toomine ja lisatud ekraanipildid voimaldasid mitmeid iilesandeid iseseisvalt ja kiiresti lahendada.
Mitu vastajat tdid siiski vélja, et neil esines raskusi juhendist vajaliku info leidmisel ja sellisel

juhul p66rduti vastuse saamiseks juhendaja/mentori voi kolleegi poole.

,» ... Ma otsisin mingi aeg mingisugust vastust, aga ma ei suutnud seda leida (juhendist).

Et need (juhendid) ei olnud pdris see, mida mina vajasin. “ /Intervjueeritav 6/

Seejuures iihel juhul mérgiti, et moni juhend on ,,nii keeruliselt iiles ehitatud, et ega ma sealt head
vastust ei saanud, mis viitab sellele, et juhendi struktuur ja sOnastus voivad takistada selle
moistmist. Siinkohal tdi1 iiks intervjueeritavatest veel sellise ndite, et tema jaoks kdige olulisem
info oli kogu muu info all ja vdiksema kirjasuurusega. See néitab, et teabe ebadnnestunud paigutus
vOib mojutada juhendi kvaliteeti ja selle tdhusat kasutust. Mitmel juhul tddeti, et juhendite
moningane tdpsustamine aitaks tosta nende kvaliteeti. Selle juures toi liks intervjueeritav vélja, et

inimesed on erinevad ja ka nende teadmuse vajadus on erinev.

., ... mina tunnen, et mul on mingit sellist infot vaja sinna juurde, teine inimene tunneb,
et tal on mingit teistsugust infot sinna vaja... see, kes juhendi koostas, temale tundus, et

oli niimoodi seda asja vaja, et see ongi selline individuaalne. *“ /Intervjueeritav 3/

Teemad, mida juhendid tdies mahus ei katnud, olid seotud programmides ette tulevate veateadete
ja erandlike mittestandardsete olukordadega. Tavapéraselt leiti vastus sellisel juhul

juhendaja/mentori voi kolleegi abiga.

Uuritavad ei eeldanud, et to6juhendid suudaksid hdlmata kogu t66ga seotud teadmust. Seda peeti
loomulikuks, et t66 kédigus ikka tekib kiisimusi ning koiki olukordi pole voimalik ette néha ja
dokumentatsiooniga katta. Eriti aktuaalne oli see sellisel puhul, kui intervjueeritava t66 valdkond

oli viga mitmekiilgne ja tema todpdevad voisid iiksteisest suurel médral erineda.

3.2.2 Mentorlus ja sotsialiseerimine

Juhendamine ja mentorlus toetavad vaiketeadmuse edasi andmist. Uuringu tulemuste iilevaade
keskendub sellele, kuidas praktiline juhendamine ja juhendaja tagasiside toetasid teadmuse

omandamist ning millist lisandviairtust see andis vorreldes juhendite iseseisva uurimisega.
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Oma juhendajate ja mentorite paddevuses ei kahelnud keegi uuringus osalejatest, pigem said nad
rohkelt kiidusdnu ja vastustest kumas 14bi austus kogenud kolleegide vastu. Mainiti, et neilt v3ib
saada kasulikke nippe, mida iiksi juhendit uurides ei pruugi saada. Samuti pole juhendile, erinevalt

mentorist, voimalik tdpsustavaid kiisimusi esitada.

Suurema osa uuringus osalejate jaoks toimus koige tohusam Oppimine koostdds
juhendajaga/mentoriga. Selle juures oli oluline, et juhendatav sai ka ise juhendaja/mentori pilgu

all iilesande 14bi teha. Ehk teisiti 6eldes juhendamine ei piirdunud vaid ette nditamisega.

,,Ma ise tahtsin vahest niimoodi, et koigepealt teen ise libi ja siis ta viskas pilgu peale

Jja iitles, kas on okei. “ /Intervjueeritav 1/

Viis intervjueeritavat toid selgelt vilja, et neile sobib uute iilesannete dppimisel kdige paremini
kombinatsioon juhendajast/mentorist ja juhenditest. Uhe intervjueeritava eelistus sdltus
konkreetsest tooiilesandest ja kaldus sinna poole, et mida enesekindlam ta oma teadmistes oli, seda
rohkem soovis ta juhendit iseseisvalt uurida. Ja lihe intervjueeritava puhul to6tas kdige paremini
juhendaja/mentori juhendamine, sest see voimaldas tal esitada lisakiisimusi ja sedasi moistis ta
protsesse paremini. Iseseisvat juhendite uurimist ei pidanud ta niivord véartuslikuks. Sellest
jareldub, et juhendaja/mentor aitab ka motestada todiilesandeid, mitte ei tdida ainult tehniliste

oskuste vahendaja rolli.

Uus tootaja vajab kinnitust, et ta on tddiilesannetest, tooprotsessidest ja -juhenditest digesti aru
saanud. Vahetu tagasiside t60 ja todiilesannetega toimetuleku kohta sisseelamise perioodil on
oluline seetdttu, et see aitab kinnistada digeid toovotteid. Ainult iiks intervjueeritavatest markis, et
ta pole veel konkreetset tagasisidet oma t60ga toimetuleku kohta saanud. Teiste puhul oli
tagasiside jagajaks peamiselt juhendaja/mentor voi otsene juht. Regulaarsuse osas oli nii neid, kes
said pidevalt tagasisidet, kui ka neid, kes hiljemalt katseaja 10pus vOi aastavestluse kdigus
hinnangu oma td6ga toimetulekule said. Uks intervjueeritav sai kiill juhendajalt/mentorilt

tagasisidet, aga tundis puudust ka otsese juhi tagasisidest.

,, Uuele tootajale on see vajalik. Kaastootajad voivad sulle iikskoik mida delda, see ei
anna sulle kindlust, et sa siin edasi toétad, et sa selle tooga tegelikult ka hakkama saad.

/Intervjueeritav 5/

Tagasiside ei olnud alati positiivne ja soltuvalt sellest, kuidas seda kommunikeeriti, vois see uuele
tootajale demotiveerivalt mojuda. Samas vOib seda ka tagasiside puudumine teha. Valdavalt

tundsid intervjueeritavad vajadust saada oma toovOtete ja toimetuleku kohta tagasisidet.
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Motiveerivalt mojus juhendajate/mentorite tugi ja nende mdistev suhtumine, et uuel tootajal

voivadki asjad kauem aega votta.

3.3 Juhendite ja juhendamise praktikate koosmoju teadmusjuhtimises

Tulemused nditasid, et juhendite praktiline véartus soltus sellest, kas need olid tddtaja jaoks
kittesaadavad, arusaadavad, ajakohased ja kasutaja jaoks sobiva infomahuga. Juhendamine ja
mentorlus aitasid nii védljendatud teadmust kui ka vaiketeadmust uue tdotaja jaoks lahti seletada.
Toojuhendite kodige suurem kasu ilmnes siis, kui uuel tootajal oli kujunenud esmane arusaam

tooprotsessidest.

,, Kui ma olin siin juba paar kuud dra olnud, siis ma otsustasin, et voiks hakata nagu
tditsa ise seda asja tegema niimoodi, et ei pea jooksma kohe mentori juurde ja siis ma

votsingi rida-realt juhendi ette ja tditsa toimis. *“ /Intervjueeritav 3/

Kuigi mitmed juhendid vdimaldasid todiilesandeid iseseisvalt tdita, siis esines ka olukordi, kus
juhendis olevat infot oli vaja tdpsustada vai kiisida juhendajalt/mentorilt jairgmiste sammude jaoks
juhiseid. Uks intervjueeritav t5i vilja, et mida rohkem ta iseseisvalt iilesandeid 1ibi tegi, seda

kiiremini ta Oppis. Samas mitut todtajat ei aidanud mahukate juhendite iiksi uurimine.

,, Uhte juhendit ma nagu iiritasin lugeda ja iitleme niimoodi, et ta oli nii keeruliselt iiles
ehitatud, et ega ma sealt head vastust ei saanud, et ma lopuks ikkagi ldksin seda
lihtsama vastupanu teed, et ldksin kiisisin otse kolleegi kiiest, et mis ta siin sellega

konkreetselt nagu motles. ** /Intervjueeritav 7/

Valdavalt kiitsid intervjueeritavad ettevotte juhendite, juhendamiste ja koolituste ldbimdeldust.
Uks intervjueeritav tdi niite oma eelmisest tookohast, kus polnud ei todjuhendeid ega ka iihte

kindlat juhendajat/mentorit midratud — see pikendas kogu sisseelamise protsessi.

Seega kui ettevote toetuks ainult juhenditele, siis jadks osa teadmusest paratamatult edasi andmata.
Samas ainult suulisele juhendamisele panustamine suurendaks teadmuse kadumise ohtu, seda eriti
sellises olukorras, kus kogenud tootaja ettevottest lahkub. Tulemused néitavad, et
juhendamine/mentorlus suurendasid juhendite kasutatavust ja juhend omakorda aitas juhendamise

kéigus opitut kinnistada.
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4. DISKUSSIOON JA JARELDUSED

Selles peatiikis toon vilja uurimist6d peamised jéreldused ja vordlen tulemusi t6o teoreetilise
raamistikuga. Toon vilja, kuidas juhendid ja juhendamise praktikad toetavad voi ei toeta
teadmusjuhtimist organisatsioonis. Seejuures keskendun Saint-Gobain Glass Estonia SE uute

tootajate jagatud kogemustele ja arusaamadele.

4.1 Juhendid ja juhendamise praktikad organisatsioonis

4.1.1 Teadmuse omandamine sisseelamise perioodil

Intervjuude tulemused néitasid, et uute tootajate teadmusvajadus oli seotud nii dokumenteeritud
ehk viljendatud teadmuse kui ka vaiketeadmusega. Enim vajasid uued td6tajad tooprotsesside ja
-juhenditega seotud teadmisi. Vastustest ilmnes, et t60d alustades soovisid uued to6tajad teadmisi,
mis aitaksid neil kiiresti sisse elada ja aru saada, mida neilt oodatakse. Intervjuudest ilmnes, et
uued tootajad omandavad uusi teadmisi etapiviisiliselt, alustuseks oli nende jaoks oluline mdista
toolilesannete iildisi pohimdtteid, seejérel ise jarele proovides Oppida konkreetseid toovotteid ja
hiljem lisandusid sellele teadmised, kuidas toimida erandolukordades. Kui peamised to6votted
olid selged, siis tekkis neil huvi teada saada, kuidas nende t66 teiste inimeste t66d mojutab ja nad
soovisid saada paremat iilevaadet kogu tootmisprotsessist. Seejuures rdhutati, et laiem tehase
tutvustus ei saa toimuda esimeste paevade voi niddalate jooksul, sest sel ajal ei suuda nad seda veel
efektiivselt vastu votta. See tulemus néitab, et uued tootajad vajavad esmalt rollispetsiifilist
teadmust ja liiga suur hulk {ildist organisatsioonilist teadmust voib mdjuda koormavalt. See on
kooskolas Bredsje jt (2023: 148) késitlusega, mille kohaselt tdhus sisseelamine eeldab, et uued
tootajad saavad esimese asjana dppida just neid konkreetseid todiilesandeid, mida nad oma rollis
tditma hakkavad. Minu uuringu tulemusi saab voOrrelda Bredsjo jt (2023: 152) uuringu
tulemustega, kus autorid nimetavad sisseelamise protsessi véljakutsena asjakohase teadmuse
Oigeaegse jagamise ja teadmuse iilekiilluse vahel tasakaalu leidmist. Ka minu uuringust tuli vélja,
et mahuka dokumentatsiooniga iseseisev tutvumine ei aidanud t66tajal oma tdoiilesannetest aru
saada. Tooks vajaliku teadmuse omandamine toimus kodige efektiivsemalt siis, kui uus todtaja sai

teadmuse siduda kohe praktilise toOprotsessiga.
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4.1.2 Teadmuse puudujaigid

Teadmuse puudujddgid ei seisnenud enamasti selles, et vajalik teadmus oleks organisatsioonis
taielikult puudunud, vaid selles, et see ei pruukinud kéttesaadav olla voi oli see nii keeruliselt kirja
pandud, et vajas tdlgendamisel juhendaja/mentori voi kolleegide abi. Uuringust selgus, et nii
monelgi puhul oli ametikoha endine téitja koostanud t66juhendid, mis vdimaldasid uuel tdo6tajal
hdlpsasti vajalikku teadmust omandada. Kui endine todtaja oli enne organisatsioonist lahkumist
oma pikaaegse kogemuse ja teadmised dokumenteerinud, siis selline tegevus séilitas ettevottele
vadrtusliku teadmuse ja hoidis dra negatiivse moju, mis oleks vodinud kaasneda teadmuse
kaotsiminekuga. Cox ja Overbey (2022) seisukohalt v3ib kogenud spetsialiste lahkumisega kaasas
kéia teadmuse kadu, mis mojutab ettevotte tulemusi negatiivselt. Oma uurimuses ei tuvastanud ma
selles osas puudujiike, et moni suurte kogemustega todtaja oleks lahkunud koos teadmusega ilma,

et seda mingil viisil oleks suutnud jargmistele ametikoha téitjatele edasi anda.

Uute tootajate Oppeprotsessist kumas 14bi, et juhendaja/mentori teadmust hinnati korgelt ja tajuti
ka enda vastutust teadmuse omandamisel — nt kui juhendaja/mentor peaks pensionile siirduma.
Durst ja Zieba (2019: 2-3) on vilja toonud, et organisatsioon voib olla haavatav ka sellisel juhul,
kui olemasolevat teadmust piiiitakse endale hoida voi puudub vajalik kompetents sootuks. Minu
uuringu intervjuudest ei tulnud vélja olukorda, kus juhendaja/mentor oleks olnud ebapéddev voi
ilmutanud soovimatust teadmisi jagada. Ipe (2003: 341) rShutatud inimfaktori tdhtsus teadmuse
tohusal haldamisel, on ka minu uurimuse tulemustega kooskdlas. Dokumentatsiooni lihtne
sOnastatus iiksi ei taga seda, et see ilma juhendaja/mentori tidiendava tdlgendamiseta lihtsasti
kasutatav oleks. Seda toetab ka Rooney jt (2010: 62) seisukoht, et teadmusjuhtimise peamine
eesmidrk on pigem ideede, inimeste ja olukordade integreerimine, mitte ainult suure hulga

teadmuse kokku kogumine.

Kui uue tootaja tdhelepanekuid ja vérske pilguga antud tagasisidet teadlikult kasutada, siis on
voimalus ka ettevottel Oppida, mis on kooskodlas Jeske ja Olson'i (2021: 74) ndgemusega. Niiteks
saab ettevOte jargmiste uute tootajate puhul kasutusele votta iihe intervjueeritava koostatud

todjuhendi, mis on kokku pandud uue t66taja vajadusi silmas pidades.
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4.2 Juhendite, juhendamise ja mentorluse roll teadmuse edasi andmisel

4.2.1 Teadmuse kittesaadavus, ajakohasus ja kasutatavus

Lambe (2007: 106) iitleb, et teadmus inimestes on erinev teadmusest dokumentides, kuid neil on
ka iiks sarnasus — molemal juhul vdite olla huvitatud nende leidmisest ja neile juurdepédésu
saamisest. Minu uuringust selgus, et toojuhendid ei olnud kdigile intervjueeritavatele vordselt hésti
kittesaadavad. Suuremale osale osalejatest olid need siiski lihtsasti leitavad. Kui ka mdnel puhul
oli intervjueeritava ametikoha eelmine téitja lahkunud t66lt enne uue todtaja téole asumist, siis
organisatsioonilisel tasandil, protseduurides ja teiste tootajate meeltes oli teadmus olemas, mis
tihtib Levalleti ja Chan'i (2018: 178-179) seisukohaga teadmuse siilitamise eeldustest.
Intervjuudest kéis lébi erinevat ettevotte poolt loodud dokumentatsiooni ja protseduure, mis koik
toetavad organisatsioonilise teadmuse sdilimist, nt kvaliteedisiisteemid, tootmisprotsesside ja
tootmisseadmete juhendid, ametijuhendid, kontserniiilesed pohimdotted ja koolitusprogrammid.
Sellised intervjueeritavate teadmusvajadused nagu todde jarjekord, protsessi loogika, kvaliteedi
nditajad vo1 programmide kasutusjuhendid osutavad véljendatud teadmuse vajadusele. Kuna need
juhendid ja dokumentatsioon olid ettevdttes olemas, siis sellest saab jdreldada, et ettevdte on

teadlikult tegelenud sellega, et viia teadmus selle omanikult organisatsiooni tasandile.

Too6juhendite kvaliteedi hindamiseks on Haug (2015: 175) vélja pakkunud raamistiku, mis holmab
15 toojuhiste teabekvaliteedi probleemide dimensiooni, mis on jagatud viide kategooriasse:
sisemised ehk to6juhendi enda probleemid, esitlusviisi probleemid, kasutaja ja info sobimatuse
probleemid, usaldusviirsuse probleemid ja kéttesaadavuse probleemid. Selline kisitlus voimaldab
vaadelda to6juhendeid mitte ainult olemasoleva voi puuduva teadmusressursina, vaid ka hinnata
selle ressursi kvaliteeti. Minu uuringu intervjuudes on mainitud kittesaadavuse, raskesti
moistetavuse ja ajakohasuse probleemi. Kittesaadavuse probleem esines ainult {ihel
intervjueeritaval ja intervjuu hetkeks oli see juba lahenduse leidnud. Sellest jdreldan, et
toojuhendid on organisatsioonis tervikuna pigem lihtsasti leitavad. Ajakohasuse probleemi mainiti
paaril korral, iihe intervjuu detailid peegeldasid, et probleem ei ole otseselt selles, et todjuhendeid
ei oleks uuendatud, vaid uuendatud versiooni ei ole kittesaadavaks tehtud. Haug (2015: 171) toob
ndite, et tootmistdotajal on tdhusam koostada unikaalne toode samm-sammuliste juhiste jargi,
mitte seda teavet enne kokkupaneku alustamist dppida. Tépselt see tuli ka minu uurimusest vilja
ning seejuures lisas intervjueeritav, et juhendi lugemine ilma té0protsessi nigemata ei aidanud tal

kuidagi teadmust omandada.
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4.2.2 Mentorlus ja sotsialiseerimine

Intervjuudest selgus, et pole olemas iihte koigile sobivat parimat praktikat, mida rakendada
teadmuse tlilekandmisel. Enim eelistati kombinatsiooni juhendaja/mentori poolsest juhendamisest

ja dokumentatsiooni iseseisvast uurimisest.

Mitmed intervjueeritavate vastused kinnitavad, et juhendamine on sotsiaalse Oppimise protsess,
mille kaudu uued to6tajad omandavad teadmisi kiiremini ja siigavamalt kui ainult juhendite kaudu,
mis kattub Uen jt (2018: 94-95) seisukohaga. Intervjuudest selgus, et juhendaja/mentor ei olnud
mitte ainult tehniliste oskuste edasi andja, vaid ta aitas ka uuel to6tajal mdista tookoha ootusi ja
ettevottes aktsepteeritud kditumisviise. Kui see tugi jdéb ndrgaks, siis ei joua ettevottes olemasolev
teadmus tdies mahus uue tootajani. Uen jt (2018) nditavad, et kui juhendajat/mentorit tajutakse
padeva ja usaldusvéirsena, siis avaldab see positiivset moju ka uue to6taja todsooritusele. Bradsjo
jt (2023: 152) uuringu tulemustest selgus, et mentorlus ja uute tootajate mitteametlikesse
vorgustikesse kaasamine vdimaldavad parandada sisseelamise tShusust. Mentorluse tShusust
kinnitavad ka minu uuringu tulemused, kuid uute todtajate omavahelist suhtlust esines pigem

vihem ja seda pohjendati kiire tootempoga.

4.3 Juhendite ja juhendamise praktikate koosméju teadmusjuhtimises

Tulemused néitasid, et juhendid ja juhendamine/mentorlus ei ole alternatiivid, vaid {iksteist
tdiendavad teadmusjuhtimise praktikad. Juhendid toetavad teadmushoidmist, sest nende abil saab
viia teadmuse Ttksikisiku tasandilt organisatsiooni tasandile. Samas ebaiihtlase kvaliteediga
toojuhendid on teadmusjuhtimise seisukohalt riskiteguriks. Kui juhendid on olemas, kuid nende
kvaliteet, leitavus, ajakohasus vOi arusaadavus on ebapiisav, siis ettevite voib kiill eeldada, et

teadmus on sdilitatud, kuid tegelikult pole see uue todtaja jaoks kasutatav.

Uuringust selgus, et ainult dokumenteeritud teadmusest ei piisanud, sest uued todtajad vajasid
sageli lisaks juhendaja/mentori ja kolleegide selgitusi, praktilist t60 ette nditamist ning vdimalust
t60 kéigus kiisimusi esitada. Juhendajalt/mentorilt voi kolleegidelt kiisimist peeti kiireimaks ja
tohusaimaks lahenduseks, mis on kooskdlas ka Koivisto ja Taipalus'e (2025: 10) uuringu

tulemustega.

Minu uuringu tulemused néitavad, et juhendite ja juhendamise praktikate koosmdju on olulisel
kohal teadmuse hoidmise ja taaskasutamise seisukohalt. Juhend véimaldab tootajal vajalikku infot

hiljem uuesti kontrollida ja juhendamine aitab mdista, kuidas juhendites sisalduvat teadmust t66s
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rakendada. Juhendid aitavad muuta organisatsioonilist teadmust ndhtavaks, korrastatuks ja
taaskasutatavaks. Juhendamise praktikad vdimaldavad teadmust tolgendada, kohandada ja siduda
konkreetse todililesandega. Juhendid ja juhendamise praktikad koos loovad tingimused teadmuse

kinnistumiseks, uue too6taja iseseisvuse kujunemiseks ja organisatsioonilise mélu tugevdamiseks.

4.4 Jareldused

Uuringu tulemuste pdhjal saab teha mitmeid jareldusi ja anda soovitusi ettevottele

teadmusjuhtimise praktika parendamiseks.

Juhendid ja dokumentatsioon on olulised, kuid samas piiratud vahendid teadmushoidmise
praktikate rakendamisel. Need voimaldavad séilitada ja edastada eeskétt viljendatud teadmust,
kuid ka koige pohjalikum dokumentatsioon ei kata dra kogu vaiketeadmuse vajadust. Midagi
inimese meeltest jadb ikka kittesaamatuks, nagu ka Polanyi (1967: 4) on selle kohta 6elnud ,,me
teame rohkem kui suudame sdnastada“. Seega ilma vahetu juhendamiseta jdéb osa teadmusest
uutele tOOtajatele kittesaamatuks, mis muudab sisseelamise protsessi aeglasemaks ja

ebaefektiivseks.

Uuring kinnitas, et uus tdotaja ei saavuta iseseisvat tootamist ainult iihe meetodi rakendamisel,
vaid see toimub véljendatud teadmuse (dokumentatsiooni), juhendamise/mentorluse ja praktilise
kogemuse koosmojus. Kuigi t66juhendid olid intervjueeritavatele enamasti kéttesaadavad, ei
olnud need alati piisavad tooiilesannete iseseisvaks tditmiseks. See on kooskdlas ka Argote jt
(2003: 580) teadmusjuhtimise raamistikuga, mille kohaselt on sotsiaalsed suhted kesksel kohal nii
teadmuse loomisel ja sdilitamisel kui ka iilekandmisel. Minu uurimistd6 pohjal saab jireldada, et
juhendid ja juhendamise praktikad on sisseelamise protsessis mdlemad vajalikud, kuid nende roll

teadmusjuhtimises on erinev.

Tulemuste pdhjal ilmnes, et organisatsioonis kasutatakse uute tootajate toetamiseks
mitmesuguseid teadmuse kandjaid (nt t66juhendid, kvaliteedikdsiraamatud, protsessikirjeldused,
programmide kasutusjuhendid, ametijuhendid), mis aitavad tddtajal mdista to6 iildist loogikat,
toode jarjekorda, organisatsiooni struktuuri, tddvahendite kasutamist ja kvaliteedindudeid. Samas

nditasid tulemused, et iseseisva todtamise kujunemine ei soltu ainult juhendite olemasolust.

Tulemused néitasid, et kogemuslik teadmus ei olnud tédiel mééral juhenditesse viidud. To6tajad

kirjeldasid vajadust moista kirjutamata reegleid, digeid t06votteid ja prioriteetide seadmist. Selline
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teadmus kujunes peamiselt t66 kdigus voi juhendaja/mentori ja kolleegide praktiliste nduannete

najal.

To66 tulemused voimaldavad teha ka laiema jéarelduse, et organisatsiooni teadmuse séilitamine ei
soltu iiksnes juhendite olemasolust, vaid ka sellest milline on nende kvaliteet (nt ajakohasus,

arusaadavus, kéttesaadavus).

4.5 Ettepanekud

Uuringu tulemused niitavad, et uute tootajate sisseelamise kvaliteet soltub suuresti sellest, kuidas
organisatsioon suudab iihendada dokumenteeritud teadmuse, juhendamise/mentorluse ja praktilise
t60 kdigus kujuneva teadmuse. Uue todtaja tooks vajalik teadmus peab olema iihtaegu

dokumenteeritud, kittesaadav, arusaadav ja vahetu juhendamise kaudu lahti seletatud.

Et ihtlustada juhendite kvaliteeti, siis teen ettevottele ettepaneku rakendada téojuhendite
kvaliteedihindamist. Selle aluseks sobib histi Haug’i (2015: 175) raamistik, mille jérgi
toojuhendite kvaliteediprobleemid jagunevad viide kategooriasse: sisemised ehk to6juhendi enda
probleemid, esitlusviisi probleemid, kasutaja ja info sobimatuse probleemid, usaldusviirsuse
probleemid ja kéttesaadavuse probleemid. Olemasolevate juhendite puhul on seda vdimalik teha
auditi korras, samas méargib Haug (2015: 175), et td6juhendite hindamise raamistikku on voimalik
kasutada ka uute juhendite koostamisel. Ettevotte jaoks tdhendab see, et iga kriitilisema juhendi
kohta tuleks esitada jargmised kiisimused: kas juhend sisaldab kogu t66ks vajalikku infot; kas
juhendi sdnastus on arusaadav; kas juhend sobib sihtrithma teadmiste tasemega; kas see on

tegeliku tookorraldusega kooskolas; ning kas see on sihtriihmale kittesaadav.

Uuringu tulemused nditasid, et uued tootajad vajavad sisseelamise alguses oma toorolliga
seotud teadmust. Seega ei ole otstarbekas kohe alguses jagada tootajale to6juhendeid, mida ta
vajab alles mitme kuu pérast. Juhendite lugemine ilma praktilist to6kédiku ndgemata ei anna selles
etapis lisandvéértust. See on kooskdlas ka Bradsje jt (2023) késitlusega, et sisseelamise alguses

on tootajatele kdige kasulikum rollispetsiifiline teadmus, sest liigne info mdjub iilekoormavalt.

Kolmas ettepanek on iile vaadata toojuhendite kittesaadavus. Selleks on voimalik koondada
sisseelamiseks vajalik teadmus tihte loogiliselt struktureeritud digitaalsesse keskkonda, kust uus
tootaja leiab oma ametikoha ja osakonna 13ikes kodik esmatéhtsad toojuhendid, kontaktid ja ka nt
korduma kippuvad kiisimused. Viga oluline on, et see ei oleks lihtsalt failide kogum, vaid

loogiliselt struktureeritud teemade 16ikes dokumendipuu.
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Kuna intervjuudest selgus, et kdik digitaalsed dokumendipuud ei pruugi loogiliselt iiles ehitatud

olla, siis on soovitus ka olemasolevad dokumendipuud iile vaadata.

Samuti soovitan jatkata kdikide seniste hdid tulemusi toonud juhendamise praktikatega.
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KOKKUVOTE

Minu 16putdd eesmirk oli védlja selgitada, millised teadmusjuhtimise praktikad toetavad uue
tootaja teadmuse omandamist ja iseseisva tOOtamise kujunemist ning kuidas saab ettevote
maandada teadmushoidmisega seotud riske. Teema aktuaalsus tuleneb sellest, et organisatsioonide
toimimine soltub aina enam nende voimest luua, sdilitada ja edasi anda nii véljendatud teadmust

kui ka vaiketeadmust.

Eesmirgi tditmiseks piistitasin kolm uurimiskiisimust: milliseid juhendeid ja juhendamise
praktikaid organisatsioonis kasutatakse teadmusjuhtimise toetamiseks; millist rolli mangivad
juhendid, juhendamine ja mentorlus organisatsiooni teadmuse edasi andmisel uuele tootajale;

kuidas toetavad juhendid ja juhendamise praktikad teineteist teadmusjuhtimise protsessis?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks viisin 1ébi poolstruktureeritud intervjuud Saint-Gobain
Glass Estonia SE uute tootajatega. Andmeid analiiiisisin kvalitatiivse sisuanaliiiisi meetodil, mille
kdigus moodustasin kategooriad ja alamkategooriad, mis peegeldasid
tootajate teadmusvajadusi, teadmuse kéttesaadavust, juhendite kvaliteeti, teadmushoidmist ning

juhendite ja juhendamisprotsesside koosmoju.

Uuringu tulemused néitavad, et uue todtaja teadmusvajadus on mitmekesine. Edukaks
sisseelamiseks ei piisanud ainult dokumentatsiooni lugemisest, sest juhendid iiksi ei olnud
enamasti piisavad tooiilesannete iseseisvaks tditmiseks. Intervjueeritavad tdid vélja, et
mitmed oskused ja teadmus kujunes vilja praktilise t606 kéigus. Selline teadmus ei olnud téielikult

juhenditesse kirja pandud, vaid kandus edasi juhendaja/mentori kaudu.

Tulemused néitavad ka, et juhendid ja juhendamise praktikad ei ole vastandlikud, vaid teineteist
tdiendavad teadmusjuhtimise praktikad. Juhendid toetavad eeskitt véljendatud teadmuse séilimist
ja kéttesaadavust, samas kui juhendamine/mentorlus aitab muuta teadmuse tdotaja jaoks
arusaadavaks ja praktiliselt rakendatavaks. Iseseisva tdootamise kujunemine toimub jérk-
jargult ning sdltub nii juhendite olemasolust ja kvaliteedist kui ka juhendaja/mentori toest ja

tagasisidest.

Uurimist6d peamise jareldusena saab vilja tuua, et uue todtaja sisseelamine teadmusjuhtimise
vaates eeldab nii kvaliteetseid juhendeid kui ka toimivaid juhendamisprotsesse. Juhendid tdidavad
organisatsioonilise maélu rolli, kuid nende vidirtus soltub arusaadavusest, ajakohasusest,
kittesaadavusest ja sobivusest todtaja tegelike vajadustega. Seega toetavad juhendid ja
juhendamisprotsessid teadmusjuhtimist kdige tdhusamalt siis, kui neid rakendatakse koos ning
oigel ajal ja diges mahus.
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SUMMARY

The Role of Instructions and Guidance Processes in New Employee Onboarding from a

Knowledge Management Perspective

The aim of my thesis was to identify which knowledge management practices support the
acquisition of knowledge by a new employee and the development of independent work, as well
as how an organisation can mitigate risks related to knowledge retention. The relevance of the
topic stems from the fact that organisational performance increasingly depends on their ability to

create, retain, and transfer both explicit and tacit knowledge.

To achieve this aim, I formulated three research questions: what types of guidelines and
supervisory practices are used in the organisation to support knowledge management; what role
do guidelines, supervision, and mentorship play in transferring organisational knowledge to a new
employee; and how do guidelines and supervisory practices complement each other in the

knowledge management process?

To answer these research questions, I conducted semi-structured interviews with new employees
at Saint-Gobain Glass Estonia SE. The data were analysed using qualitative content analysis,
during which categories and subcategories were developed reflecting employees’ knowledge
needs, knowledge accessibility, the quality of guidelines, knowledge retention, and the interaction

between guidelines and supervisory processes.

The results of the study indicate that the knowledge needs of a new employee are diverse.
Successful onboarding could not be achieved solely through reading documentation, as guidelines
alone were generally insufficient for performing tasks independently. Interviewees emphasised
that many skills and forms of knowledge developed through practical work. Such knowledge was

not fully documented in guidelines but was instead transferred through supervisors or mentors.

The findings also demonstrate that guidelines and supervisory practices are not opposing
approaches but rather complementary knowledge management practices. Guidelines primarily
support the preservation and accessibility of explicit knowledge, whereas supervision and
mentorship help make knowledge understandable and practically applicable for the employee. The
development of independent work occurs gradually and depends on both the availability and

quality of guidelines, as well as the support and feedback provided by supervisors or mentors.

The main conclusion of the study is that onboarding a new employee from a knowledge

management perspective requires both high-quality guidelines and effective supervisory
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processes. Guidelines serve as organisational memory; however, their value depends on their
clarity, timeliness, accessibility, and alignment with employees’ actual needs. Therefore,
guidelines and supervisory processes support knowledge management most effectively when they

are applied together, at the right time and in the appropriate scope.
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LISAD

Lisa 1. Nousoleku vorm

Nousoleku vorm

Nousolek osaleda 16putd6 uuringus, mille eesméark on vilja selgitada, kuidas Saint-Gobain Glass
Estonia SE uued tootajad kirjeldavad oma sisseelamise perioodi, juhendamist ja oma kogemusi
juhendajatega. Uurin millistest teadmistest tunneb organisatsiooni uus todtaja kdige rohkem
puudust ja seda kuidas organisatsioon saab paremini teadmust hallata. Soovin selgitada, kuidas

juhendid ja juhendamise praktikad iiksteist tdiendavad.
* Intervjuu salvestatakse tulemuste analiilisimiseks.

* Intervjuu anoniimiseeritakse transkribeerimise kdigus ning saadud tulemusi ei jagata 1dputdos

isikustatud ega isikuga dratuntaval kujul.
* Anonilimiseeritud transkriptsiooniga saab tutvuda minu 16put66 juhendaja.

* Tulemusi kasutan oma [oputdos ja voimalik, et tulevikus samateemalistes teadustegevustes.

Kinnitan, et olen saanud uuringu kohta suulist ja/voi kirjalikku infot ning mul on olnud vdimalus

esitada tdiendavaid kiisimusi.
* Ndustun vabatahtlikult osalema uuringus

* Olen teadlik 14biviidava uuringu eesmirgist ja andmekogumise metoodikast.

Koht:
Kuupaev:
Uurimuses osaleja nimi:

Uurimuses osaleja allkiri:
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Lisa 2. Intervjuukava

Tere

Aitih, et olete valmis minuga vestlema ja oma kogemusi jagama.

Olen Tartu Ulikooli infokorralduse eriala tudeng ja kirjutan hetkel 15putédd. Minu uurimistdo

keskendub sellele, kuidas uued td6tajad organisatsiooniga liitumisel kohanevad ja millised on

nende kogemused sisseelamise perioodil erinevate juhendite ja juhendamisega.

Enne intervjuu alustamist toon lithidalt vdlja mdned olulised punktid:

Intervjuu on vabatahtlik ning teil on digus kohe 6elda, kui moni kiisimusi ei sobi voi
soovite uuringus osalemisest loobuda.

Salvestan intervjuu, et saaksin hiljem tulemusi analiitisida.

Hilisemas to6tluses eemaldan isikut tuvastada voimaldavad detailid ning 10put60os ei esitata
andmeid viisil, mis teid dratuntavaks teeks.

Intervjuu tulemusi kasutan oma 10putdds ja voimalik, et tulevikus samateemalistes
teadustegevustes.

Anoniimiseeritud transkriptsiooniga saab tutvuda minu 16put66 juhendaja.

Enne kui alustame soovin, et allkirjastaksite ndusoleku vormi.

Teadmuse omandamine sisseelamise perioodil

1.

Milliste teadmiste vajadus tekkis kdige sagedamini? Millise valdkonnaga olid need seotud
(nt toovahendite, protsesside, kvaliteedinduete vmms)?

Kirjeldage kuidas te tavapiraselt oma kiisimustele vastused leidsite (nt to6juhenditest,
kolleegilt, vahetult juhilt, mentorilt, katse-eksituse meetodil vms)?

Tooge paar konkreetset ndidet olukordadest, kus juhend aitas voi ei aidanud teil

tooulesannet iseseisvalt tdita.

Teadmuse puudujiikide kaardistamine

4.

Kuivord kéttesaadav on teie hinnangul t66ks vajalik info?

Kas on esinenud olukordi, kus tundsite, et vajalik teadmine puudub téielikult?

Millised oskused kujunesid korduva praktilise tegevuse kaudu?

Tooge néide toodiilesandest, mille puhul juhend aitas moista iildist tegevuskdiku, kuid
olulised iiksikasjad jdid arusaamatuks.

Millised teemad voi olukorrad tekitasid voi tekitavad endiselt kdige rohkem ebakindlust?
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Milline muutus oleks teie hinnangul kiirendanud iseseisva todtamise saavutamist
sisseelamise perioodil?
Kui kindlalt tundsite end sisseelamisperioodil todiilesannete tditmisel? Kui tihti oli vaja

juhendi voi juhendaja poole podrduda?

Teadmuse kiittesaadavus, ajakohasus ja kasutatavus

10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.

Kuivdord arusaadavad on teie hinnangul t66juhendid?

Kuivord lihtne voi keeruline on vajalikke t66juhendeid leida? Palun tooge moni néide.
Palun selgitage, kas juhendite kasutamisel esines takistusi (moistete arusaadavus,
ajakohasus, pildimaterjal jms)?

Kuivord ajakohased on teie hinnangul teie tdoga seotud juhendid?

Selgitage, kuidas muutused toopraktikates kajastuvad juhendites? Kuidas toimite kui
markate, et toojuhend vajab muutmist?

Kas esines olukordi, kus juhendi ja tegeliku todiilesande vahel tekkis lahknevus?
Milliste tilesannete puhul pidite vajalikke teadmisi otsima mitmest erinevast kohast?

Selgitage, kuidas juhendid toetavad voi ei toeta iseseisva kompetentsuse kujunemist?

Mentorlus ja sotsialiseerimine

18.
19.

20.

21.

22.

Kirjeldage millist tuge saite sisseelamise perioodil oma juhendajalt/mentorilt?
Kirjeldage milliste teadmiste omandamist kiirendas juhendaja/mentori poolne
juhendamine vorreldes juhendi iseseisva lugemisega?

Kumb variant teie puhul kdige paremini tootas, kas iseseisev juhendi uurimine voi
juhendaja poolne juhendamine? Selgitage miks.

Millised teemad jdid t60d alustades ebaselgeks ning mis seda mdjutas (nt ajapuudus,
julgus, informatsiooni iilekiillus vms)?

Kui palju saite tagasisidet oma téoga toimetuleku kohta? Millisest tagasisidest puudust

tundsite?
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Lisa 3. Niidis kategooriate moodustamisest

Koodid

Alamkategooria

Peakategooria

To6de jarjekord

Protsessid

Uus programm

Kust mida leida

Liinide tooprotsessid ja pdhimdtted
Erialane teadmine peab koolist tulema
Ettevotte tildised kdiki todtajaid puudutavad
pOhimotted

Programmi eripéra

To66juhendid

Tootmisprotsess

Kvaliteedisiisteem

Sisemised otsustusprotsessid
Toovahendid

Organisatsiooni struktuur

Viljendatud teadmuse vajadus

Kui kiiresti seda peab tegema
Mis on kdige olulisim
Lihtsalt see nagu kujuneb viélja, {litleme t56 jooksul

Kogemus kujunes kui olin monda aega seda t66d
juba teinud

Seal nagu toojuhendit tarvis ei ole

Teatud iilesannete puhul ongi nii, et lihtsalt néitas
ette

Programmide t66pdhimotted (kirjutamata reeglid)
... seal on ikkagi mingisugused niiansid
Toovotted

Viljendid (t66ga seotud)

Ettevotte toimimine tervikuna

Vaiketeadmuse vajadus

Teadmuse vajadus

Vastused leidsin kiisides

Otseselt juhilt kiisides

Juhendaja tegi juhendi

Kui ei osanud, siis kiisisin iile

Kaaskolleegilt kiisimine

Juhendajalt ja kaaskolleegidelt

Internetist

Personaliosakonnast

Ei votnud juhendit lahti, kiisisin otse juhendajalt
Juhttootajatelt, vanematelt kolleegidelt

To6juhendeid ma kasutasin voib-olla kdige vihem,
kiisisin otse

Kolleegidelt, otseselt juhilt

Kiisimustele vastuste leidmine

Tegin juhendi jargi

Juhend oli olemas

Juhendite ja to6ga seotud info
kéttesaadavus

Teadmuse kittesaadavus

49




Otseselt seda ei ole, ta on lihtsalt jooksvalt ndidanud
Ega selle kohta meil ei olegi juhendeid

Enamus t69juhendeid on iihes suures kaustas
Usnagi, v3ib rahul olla

Ma ei saanud neid

Hasti tihti oleks tahtnudki vaadata nagu, mis see
juhend tipselt iitleb

Tootajat puudutav info voiks tulla isiklikule e-posti
aadressile

Otsene tilemus on alati olemas

Siis ma olen kiisinud ja siis ta on aidanud mul
16puni teha

Kuna seal ma ei ole veel nii tugev, siis on hea, kui
selgitab, miks ja kuidas

Kui ise ei saa hakkama, siis alati kdrvalise abiga
olen ikkagi joudnud digesse kohta

Meie vahetuses on kogenud juhttootaja

Juhendaja/mentori kittesaadavus

Viga arusaadav ja védga hea juhend

Ko&ik oli arusaadav
... see, millega mina tutvunud olen, see on
arusaadav

... tekkis jélle uuesti see kiisimus, et kus see niiiid
oli, et kuidas seda nagu pidi tegema

Koik on loogiline
Samm-sammult (step-by-step)

Juhend seletas dra pohimétteliselt kdik, et mis
kuidas ja mida teha vaja on ja kus

Sonastus on arusaadav

Pole olnud arusaamatusi

Struktuuri muudatustes on vodraid termineid
Pildimaterjal muudab kasutajasdbralikumaks

Tooga kaasnevad teemad jdid esialgu ebaselgeks
(tervise teemad vms)

Td6juhendid on arusaadavad

Koige olulisem lause on seal kdige all, kdige
véiksemas kirjas nagu

Meie véljendid tuleb &ra dppida

See segadus ei ole mitte minul, vaid see on meil
koigil hetkel

Samm-sammult seletatud
Pildimaterjal véga téhtis

Keeruliselt iiles ehitatud, et ega ma sealt head
vastust ei saanud

Arusaadavus / sOnastus

Kuna uus programm tuli jaanuaris, siis see juhed on
praegu ajakohane

Enamus on ikkagi ajakohased, muudatused saavad
dokumenteeritud

Vaatan ise iile ja uuendan neid

Ajakohasus

Juhendite kvaliteet
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Juhendis on kiill iiks, aga me teame, et seal on
koikumisi

Tookoha sendidel on kohati viga vana infot

See on tdhtis, eriti kui tuleb uus to6taja

Kui tuleb uus inimene, siis temal voiks lihtsam olla

Erinevate juhendite iiksteisele vasturddkivus

Ikka tekib jooksvalt kiisimusi

... need on minule endale teadmiseks niiteks
... et seda juhendis ei ole, aga seda sinna ei ole vaja
ka

Voimatu koike dokumenteerida

... sest et see on nii mitmekiilgne t606, et mul ei ole
see, et ma teen lihte asja koguaeg

Ei ole nii, et loed l4bi ja niilid paned terve tehase
kdima

See on natukene selline hall ala

Ma arvaks, et juhendis seda ei ole

Minu meelest seda juhendis ei olnud kirjas

Ei ole sellist olukorda olnud, et juhend on puudulik

Kbik vead ei tule kohe vilja, erandjuhtumite puhul
vajan abi

Tekkis jélle mingi uus situatsioon, mida ma ei
teadnud

Ma otsisin mingi aeg mingisugust vastust, aga ma ei
suutnud seda leida (juhendist)

Kaetus

Mul on sahtlis

Mul ei olnud vaja mitmest kohast otsida

Tihti on vaja otsida mitmest erinevast kohast
Koiki to6lisi hdlmavad asjad ei tea kas on kuskil
Viga lihtne leida

Digitaalsel kujul {ihes kohas

Hasti tihti oleks tahtnudki vaadata nagu, mis see
juhend tipselt iitleb

Ma tundsin puudust, et ma ei saanud nagu
kontrollida juhendist, et kuidas juhendis on antud
Ei olnud keeruline, sest et need olid t6okohal
olemas

Leitavus

Juhendaja tegi juhendi

Endine too6taja tegi korraliku juhendi

See, kes juhendi koostas, temale tundus, et oli
niimoodi vaja

Juhendid on teemade kaupa olemas

Ka minu to6tamise ajal toodi tditsa uus juhend

Juhendid ei olnud tema omad, on kdigile
kittesaadavad

To6juhendid on liinide kaupa olemas

Kvaliteedikédsiraamat

Organisatsiooniline mélu

Olen praktika kdigus terve liini selgeks dppinud

Praktilised t66oskused

Teadmushoidmine
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Julguse arendamine
"Errorite" lahendamine
Kolleegilt saab palju nippe
Suulised kokkulepped

Kdige kohta ei ole juhendeid, need oskused
kujunevad praktilise t66 kdigus
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