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SISSEJUHATUS

Teadmised on kdige loodava aluseks: ei ole voimalik midagi toota v3di mingit teenust
pakkuda, kui me ei tea, kuidas seda teha. Seetdttu on teadmisi inimkonna ajaloo jooksul
alati vaidrtustatud, kuid tihiskonna jitkuv globaliseerumine, infotehnoloogia tungimine
igapdevaellu ning pakutavate toodete ja teenuste pidev komplitseeritumaks muutumine
on tostnud teadmised sedavord fookusesse, et uurijad on seisukohal, et inimkond on
litkkumas uude ajastusse — teadmiste ajastusse. Iga selline ajastu on defineeritud kdige
kriitilisema ressursi poolt: kui nditeks agraariihiskonda iseloomustas maa, siis
teadmusiihiskonda iseloomustavad vastavalt teadmised. Nii peetaksegi teadmistega
seotud t60 produktiivsuse tdstmist 21. sajandi kodige olulisemaks viljakutseks juhtimise
vallas (Drucker 1999) ning efektiivset teadmusiilekannet kui iihte vahendit selleks viga

aktuaalseks uurimisteemaks.

Kéesoleva t66 inglisekeelset pohimdistet knowledge voib tdlkida eesti keelde nii
teadmusena kui teadmisena, kusjuures mdiste teadmus defineeritakse Eesti kirjakeele
seletussOnaraamatus kui “siistemaatiliseks kasutamiseks korraldatud faktide, siindmuste
ja tddemuste kogu™ (Tiits et al 2001) ning mdiste teadmine kui “tegelikkuses esineva
esemelise vO0i mottelise objekti kohta inimese vaimse tegevuse tulemusena saadud ja
keelelisel kujul viljendatud tunnetuskujund” (Mereste 2003: 336). Kuigi toodud
definitsioonid on selgelt erinevate sisudega, kasutatakse neid moisteid praktikas tihti
samavaarsetena. Siiski on eestikeelses praktikas juurdunud moiste teadmus eelistamine

(vt. Sarv 2000; Jagomie 2001:5).

Teadmusparadigma (Sveiby 1997:28) tdhendab organisatsiooni ndgemist 14bi teadmuse
perspektiivi: organisatsiooni ndhakse kui vorgustikku, mille sdlmedes tekib uus
teadmus, kus seda kasutatakse voi séilitatakse ning mis on omavahel teadmusvoogude
poolt iihendatud. Teadmusjuhtimist (i.k. knowledge management) voib seega késitleda

kui sellise vorgustiku juhtimist ehk siis organisatsiooni teadmistest lahtuvat juhtimist.



Kriitiline osa teadmusjuhtimises on Nonaka ja Takeuchi (1995) arvates see, kuidas on
organiseeritud uue teadmuse loomine ning olemasoleva teadmuse {ilekanne ehk
teadmusiilekanne (i.k. knowledge transfer). Teadmusiilekande téhtsust on raske
alahinnata: ilma voimeta levitada teadmisi, ei suuda likski organisatsioon kasutada éra
spetsialiseerunud ressursse, samuti ei eksisteeri sellises organisatsioonis vdimet uue

teadmuse koosloomiseks.

Kuid mis muudab iihes organisatsioonis teadmusiilekande efektiivsemaks kui teises?
Sveiby ja Simons (2002: 420) leiavad, et oskuslikust organisatsioonikujundamisest ning
laialdasest IT kasutamisest ei piisa, kui organisatsiooni litkmetel puudub soov levitada
endas teadmisi ehk teostada teadmusiilekannet. Uheks vdimalikuks teguriks, mis vdib
seda mojutada, on inimeste valmidus pidada kollektiivi vajadusi kdrgemaks kui enda

omi. Sellist ndhtust nimetatakse kollektivismiks.

Analoogiliselt organisatsioonikultuuri uurimisega, alustati teadmusjuhtimise (ning
kitsamalt teadmustilekande) uurimist rahvuskultuurist ning tdpsemalt USA ja Jaapani
vastandamisest (vrd. Ouchi 1981 ja Hedlund, Nonaka 1993 vdi Bensaou, Earl 1998)
ning leiti, et jaapanlaste poolt kasutatavad meetodid on paljuski efektiivsemad.
Hilisemad uurimused on kasutanud Hofstede kultuuridimensioone, mille hulka kuulub
ka kollektivism. Esimesed autorile kéttesaadavad, muuhulgas ka teadmusiilekannet ja
kollektivismi seostavad, uurimused pédrinevad aastast 2002 (Bhagat et al 2002;

Michailova, Husted 2002; Randolph, Sashkin 2002; Smith, McKeen 2002).

Kui kollektivism on Eestis olnud viimastel aastatel piisava tdhelepanu all ning sellel
teemal on Tartu Ulikoolis kaitstud mitmeid uurimusi, siis teadmusjuhtimise teooria
ning maisted on eesti keeles vihe diskuteeritud, t66 kirjutamise hetkel oli avalike
kanalite kaudu leitav vaid iikks mahukam eestikeelne teadust6d (Jagomide 2001) ning
moned tutvustavad artiklid (nt. Samel 2000 ja Kalju 2000). Samas on tdielikult puudu
kvantitatitvne uurimist60 antud vallas, sest Jagomée (2001) uurimus on juhtumanaliiiis,
s.t oma olemuselt kvalitatiivne. Kédesoleva t60 teemat ehk kollektivismi mdju

teadmusiilekandele puudutavat Eestis autorile teadaolevalt uuritud ei ole.



Kéesoleva t60 eesmirgiks on tdestada, et kollektivismil on mdju teadmusiilekandele
Hansa- ja Uhispanga niitel. Eesmirgi saavutamiseks piistitab autor jérgnevad
uurimisiilesanded:
e analiiiisida teadmusjuhtimise erinevaid késitlusi ning sellele tuginedes luua
vahend teadmusiilekande kvantitatiivseks mootmiseks;
e tuua vilja varasemates uuringutes leitud tulemused kollektivismi mojust
teadmusiilekandele ning sonastada selle pohjal hiipoteesid;
e viia l4bi vastav empiiriline uuring Hansa- ja Uhispangas;

e analiilisida uuringu tulemusi ning kontrollida nende vastavust hiipoteesidele.

Kéesolev magistritod koosneb kahest peatiikist. ToO esimeses peatiikis késitletakse
teemaga seotud teoreetilisi aspekte, lahatakse teadmusjuhtimise pdhimdisted, sealhulgas
teadmustilekannet ning tuuakse é&ra teadmusjuhtimise teooria kaks olulisemat

lahtekohta, milledeks on infotehnoloogiast lahtuv ning inimkeskne paradigma.

Jargnevalt vaadeldakse teadmusiilekande ja seda mdjutavate teguritega seotud
probleemistikku ning tuuakse vélja varasemates uurimustes saadud tulemused
kollektivismi moju kohta teadmusiilekandele. Peatiiki 16pus piistitatakse hiipoteesid

empiiriliseks uurimuseks.

Too teine peatiikk sisaldab empiirilist uurimust, mille tulemusena hinnatakse
kollektivismi moju teadmusiilekandele. Esmalt tutvustatakse valitud metoodikat ning
iseloomustatakse valimit. Uurimuses kasutatakse kahte kisimustikku, tihte neist
kollektivismi ning teist teadmusiilekande modtmiseks. Jargnevalt tuuakse dra uurimuse
tulemuste analiiiis ning teise peatiiki 10pus tehakse jéreldused ning seostatakse saadud

tulemused t60 esimeses pooles piistitatud hiipoteesidega.

Kollektivismi mddtmiseks kasutatav kiisimustik pdhineb Tartu Ulikoolis vilja todtatud
hierarhilise kollektivismi mudelile (Realo et al 1997, Realo 1999, Vadi 2000, Vadi et al
2002). Mudel pohineb ideele, et kollektivism voib varieeruda ldhtuvalt subjektist
milleks vdib olla pere, kaaslased vdi tihiskond. Kuna antud teema on toodud allikates

piisavalt diskuteeritud, siis piirdub autor vaid liihililevaatega.



Teiseks kiisimustikuks on autori ja Hansapanga koostdds koostatud teadmusiilekande
kiisimustik, milles uuritakse kiisitletava hinnanguid neljast aspektist l&htudes: 1)
kiisitletava infotehnoloogiline taust, 2) hoiak personaliseerimisstrateegia suhtes, 3)

kommunikatsioonimustrid ja 4) kasutatavad kommunikatsioonikanalid.

Empiiriline uurimus viiakse libi Hansapanga ja Uhispanga tddtajate hulgas, uurimuses
osalevad pankade enda poolt koostatud valimite pdhjal lai spekter panga todtajaid alates
ametnikest, 10petades juhtidega. Tulemuste statistilisel tdotlemisel kasutatakse
ANOVA-t ja regressioonanaliilisi. Andmete to6tlemiseks ja analiilisimiseks kasutatakse

andmetootluspaketti SPSS.

Autor tinab kdiki, kellest on olnud abi magistritdd kirjutamisel. Eraldi tahaks tidnada
uuringus osalenud pankade personaliosakondi, eriti Kiilli Peeti Uhispangast ning
milestada Agve Aasmaad Hansapangast, tinu kelledele sai kédesolev uuring teoks.

Samuti suur tdnu uurimuses osalenud pankade personalile.



1. TEADMUSULEKANNE JA KOLLEKTIVISM SEDA
KUJUNDAVA TEGURINA

1.1. Teadmusilekande maaratlemine ja roll organisatsioonis

Maiste teadmusiilekanne' (ik. knowledge transfer) on osa suuremast mdistete ja
kisitluste siisteemist ehk paradigmast. Aegade jooksul on organisatsioonide
kirjeldamiseks kasutatud erinevaid paradigmasid, néiteks Karl-Erik Sveiby (1997: 19-
28) toob neist vilja kaks: hetkel valdavalt levinud industriaalne ja jérjest rohkem
kolapinda leidev teadmistepdhine paradigma. Kui industriaalne paradigma eeldab
“masinlikke” organisatsioone (vt. Morgan 1997) ning késitleb organisatsiooni liikmeid
kui ressursse ja rohutab pidevat kontrolli, siis teadmistepohine paradigma rShutab
organisatsioonis pehmemaid vidirtusi ning vaatleb organisatsiooni litkmeid kui tulu

genereerijaid ning rohutab koosto vajalikkust organisatsiooni litkkmete vahel.

Sveiby (1997: 28) defineerib teadmuspohist paradigmat kui maailma ndgemist 14bi
teadmuse perspektiivi ning leiab, et organisatsioonid peaksid muutuma koos uue
paradigma kasutuselevotuga. Sellega votab ta normatiivse seisukoha, eristades
industriaalset organisatsiooni  ja teadmistepohist organisatsiooni ehk
teadmusorganisatsiooni (i.k. knowledge organization). Teisisdnu véidab ta, et osa
organisatsioone on industriaalsed ning osad teadmistepohised. Samas vdib tekkida
Oigustatud kiisimus, et kas mdnes industriaalses organisatsioonis (nt. tehases) teadmisi

el kasutata voi kas sellist organisatsiooni ei ole vdimalik teadmistepdhiselt vaadelda?

Paljud autorid (Moore, 2000; Ives et al, 1998; Walters, 2000) leiavad, et kuigi
teadmistepOhine paradigma on uus, voib inimkonna ajaloost leida palju sellist, mis selle

paradigmaga seostub. Juba {irginimesed huvitusid sellest, miks moni nende karja

' Jagomie (2001) kasutab ka terminit “teadmuse edasi andmine”.



litkkmetest jahil nii edukas oli ning elu jooksul kogetu anti iile jareltulevatele polvedele,
et nendestki saaksid head kiitid. Traditsioonid ja rituaalid olid vahenditeks, mis tagasid
efektiivse teadmusiilekande polvest polve. On ilmne, et juba {irginimesed tegelesid
alateadlikult teadmiste juhtimisega ehk teadmusjuhtimisega ning kindlustasid nii oma
karja sdilimise ka tulevikus. Liikudes ajaloos edasi, voib leida erinevaid ldbimurdeid,
mis muutsid teadmiste kisitlemise jdrjest efektiivsemaks: keel, kiri, raamatukogud,

triikk, raadio, televisioon, arvutid, internet jms.

Seega tekib iihe paradigma sees kaks moistete haru: tihest kiiljest ideaal ehk
teadmusorganisatsioon ning teisest kiiljest praktiline tegevus ehk teadmusjuhtimine.
Siinkohal on otstarbekas tuua paralleel oppiva organisatsiooni ja organisatsiooni
oppimise mdistetega (Malhorta 1996; Ortenblad 2001): kus esimene mdiste kirjeldab
ideaalset struktuuri (analoogia teadmusorganisatsiooniga) ning teine protsessi (vrd.
teadmusjuhtimine kui tegevus). Kuigi mitmed autorid (nt. Garvin 1993; Senge 1995)
kirjeldavad Oppivat organisatsiooni kui erilisse staadiumisse joudnud organisatsiooni
voi isegi kui erilist organisatsiooni liiki, siis teised autorid (nt. Nevis et a/ 1995; Sun,
Scott 2003) leiavad, et koik organisatsioonid on pdhimdtteliselt Jppivad
organisatsioonid. Burnes et a/ (2003: 454) leiavad, et termin “Oppiv organisatsioon” on

muutunud vihem populaarseks just seetdttu, et vdga vihe, kui iildse, organisatsioone

vastab “idealistide” tingimustele.

Analoogiale tuginedes v0ib seega delda, et iga organisatsioon on suuremal voi vihemal
méiiral teadmusorganisatsioon ja iga t00 on suuremal voi vihemal médiral teadmustoo
ehk t60, mis pohineb teadmiste rakendamisel. Selle analoogiaga ndustuvad ka Kelloway
ja Barling (2000: 291) &eldes, et teadmust6d on koige paremini moistetav mitte kui
elukutse, vaid kui t60 TUlks dimensioone. Gehani (2002: 982-983) nditab, et
teadmusorganisatsioon on iiks paljudest ressursipohistest organisatsiooni nigemise

vormidest, keskendudes teadmistele kui kdige olulisemale strateegilisele ressursile.

Seega on sellistesse mdistetesse, nagu seda on niiteks teadmusorganisatsioon ja
teadmustdo, otstarbekas suhtuda kui kategooriatesse, mille me loome lingvistiliselt.
Nagu iga lingvistiline konstruktsioon, on ka need mdisted vastuolulised: tihest kiiljest

aitavad nad meid, teisest kiiljest to6tavad nad meile vastu. Vahe tekib sellest, kas me



kasutame oma keelt kui komplekti lipikuid, mida me saame kasutada meid {imbritsevate
objektide liigitamiseks (“teadmusorganisatsioon on iiks eriline organisatsiooni liik™’) voi
sits  kui vahendit, mida me kasutame kirjeldamaks ndhtusi meie limber
(“teadmusorganisatsioon on iiks viis organisatsioone ndha”). Kéesolev t60 késitleb
teooriat positivistlikust vaatepunktist ldhtudes, s.t. ei {iritata kirjeldada ideaali, vaid
suhtutakse teadmuspdhisesse paradigmasse kui vahendisse ndgemaks organisatsioone ja

nendes toimuvat antud paradigmale omasel moel.

Teoreetikute vahelistel vastuoludel on ka teine dimensioon: paljudes késitlustes (Hansen
et al 1999; Horton, 2000: 19; Sveiby 2000; Gloet, Berrel 2003) Ileitakse, et
teadmusjuhtimise teoreetikud jagunevad laias laastus kahte iiksteisega vastuolus olevaks
koolkonda. Uhed, nn. infotehnoloogid (IT-paradigma pooldajad) nievad
teadmusjuhtimist tehnoloogilisest aspektist ja késitlevad teadmust kui ressurssi, mida
saab piltlikult Geldes tdsta siia-sinna, s.t. juhtida. Selle koolkonna esindajad on
peamiselt infotehnoloogilise haridusega ning nende arvates on teadmusjuhtimise sisuks
uute infosiisteemide, grupitdotarkvara, Al-siisteemide (kunstliku intelligentsi
siisteemide) jms loomine. Infotehnoloogid suhtuvad teadmusesse kui objekti, mida saab

identifitseerida ning késitleda infosiisteemide raames.

Teised, nn. sotsioloogid (inimkeskse paradigma pooldajad) ndevad teadmusjuhtimist
sotsiaalsest aspektist vaadatuna, nende jaoks on teadmus midagi sellist, mida saab
juhtida vaid l&bi inimeste. Selle koolkonna esindajad on tavaliselt filosoofia,
psithholooga, sotsioloogia voi siis juhtimisalase haridusega inimesed. Nende peamiseks
huviks on inimese kditumise ning oskuste uurimine ja muutmine. Sotsioloogide jaoks on
teadmus pigem sarnane teadmise protsessile, teadmus on kui kogum oskusi, mis on

pidevas muutumises ning mis on tihti viga subjektiivsed.



Kumbki pool esitab endale erineva kiisimuse, millele vastamist seatakse endale
eesmirgiks:
e Infotehnoloogid piitiavad vastata kiisimusele: “Kuidas me saame kasutada IT-
siisteeme, et suurendada teadmiste taaskasutamist?”
e Sotsioloogide kiisimuseks on: “Kuidas me saame suurendada teadmuse mahtu,

mida meie organisatsioon loob?”

Ajalooliselt on infotehnoloogid omanud laiemat kdlapinda, kuna nemad asusid kiiremini
ning agressiivsemalt oma ideoloogiat tutvustama. Samuti on ka nende ideoloogia
filosoofiline taust tunduvalt sobivam traditsioonilise organisatsioonikédsitlusega. Kiill
aga pole infotehnoloogide lahendused alati edukaks osutunud: védga paljud firmad on
infotehnolooge pimesi uskudes investeerinud suuri summasid teadmusjuhtimise
tehnoloogiasse ning kogunud kdik teadmised kokku, kuid kdige selle tulemusena on
saadud vaid kasutu andmeladu, kust keegi mitte midagi ei leia (Brown, Duguid 2000;

Roth 2003).

Sotsioloogide vaatenurga peamine erinevus on teadmuse késitluses: nad véidavad, et
suur osa teadmistes on viljendamatu (nagu nditeks oskus sdita jalgrattaga) ning seetdttu
el saa seda eraldada tema kandjast, s.t. inimesest. Seega on organisatsioonides véga
palju varjatud teadmust® (ik. tacit knowledge), vastandina avatud teadmusele (ik.
explicit knowledge), mis on kodeeritav ehk véljendatav verbaalselt. Seetottu leiavad
sotsioloogid, et infotehnoloogide piiiidlused on just varjatud teadmuse eiramise tottu

paljudel juhtudel ebadnnestumisele mairatud.

Sotsioloogide jaoks on mdiste teadmusjuhtimine muutunud okslimooroniks, s.t. ta
tthendab endas vastandlikke néhtusi: kui mdiste juhtimine viitab millelegi, mida saab
juhtida, siis moiste teadmus seostub jéllegi millegi juhitamatuga (Horton 2000: 18). Ka
Karl-Erik Sveiby arvates, keda peetakse mdiste teadmusjuhtimine autoriks, on moiste

teadmusjuhtimine halb, kuna teadmust ei saa pidada objektiks, mida voib juhtida nagu

? Kui Kalju (2000) kasutab autoriga samu mdisteid, siis Jagomie (2001) kasutab termineid ilmutamata ja

ilmutatud teadmus.
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materiaalset vara. Sveiby soovitab kasutada teadmusjuhtimise asemel mdistet

teadmusfookusseeritud juhtimine (Wah, 1999: 26).

Siiski on nii infotehnoloogide kui ka sotsioloogide argumentidel omad tugevad kiiljed,
seetOttu defineeritakse kiesoleva t60 pohimdiste - teadmus (i.k. knowledge) - kahest
aspektist 1dhtudes (vt. joonis 1):

o teadmus kui akumuleeritud infomatsioon ehk avatud teadmus (i.k. explicit

knowledge);
o teadmus kui subjektiivne veendumus voi oskus ehk varjatud teadmus (i.k. tacit
knowledge).
Teadmus
akumuleeritud subjektiivne
informatsioon veendumus
(avatud teadmus) "-I"EJ'I oskus

{varjatud teadmus)
Joonis 1. Teadmuse kaks liiki (autori koostatud).

Nende kahe teadmuse liigi eristamisel on oluline varjatud teadmuse subjektiivsus ehk
tema eraldamatus tema kandjast. Teisisonu, “varjatus” tdhendab seda, et subjektiivset
teadmust on raske verbaalselt védljendada. Avatud teadmus on nendest puudustest vaba
ning seetdttu on ta kergesti véljendatav ja edastatav ehk kodeeritav informatsiooniks.
Kuid samas on avatud teadmus tunduvalt piiratum: “Me teame rohkem kui me oskame

rddkida” (Polanyi, 1966: 4).

Avatud ja varjatud teadmus moodustavad teadmuse epistemoloogilise dimensiooni (<
kr. epistémé teadmine + logos mdiste, kisitlus). Kui enamasti (vt. Nonaka, Takeuchi
1995: 56-57; Cook, Brown, 1999; Nonaka et al 2000; Choi 2001; Ropo, Parvianen 2001

jt.) leitakse, et avatud ja varjatud teadmus on iiksteise suhtes vastandlikud moisted ning
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nende seos on pigem dialektiline, siis mitmetes kisitlustes (nt. Ambrosini ja Bowman
2001; Gloet, Berrel 2003) leitakse siiski3, et teadmuse epistemoloogiline dimensioon ei
koosne vaid kahest ddrmusest, pigem voib teda mdista diskreetse vdi isegi pideva
dimensioonina. Néiteks Ambrosini ja Bowman (2001: 815-816) toovad vilja neljast

diskreetsest punktist koosneva dimensiooni (vt. joonis 2).

Korge A . . : .
A. Omanikuga tugevalt integreeritud varjatud teadmused
%’ B. Varjatud teadmised, mida on vdimalik osaliselt viljendada
S
AS §§
o
N C. Varjatud teadmised, mida on voimalik véljendada
> y g
Madal D. Avatud teadmised

Joonis 2. Epistemoloogilise dimensiooni ndide (Ambrosini, Bowmani 2001: 816).

Punktid A ja D, esindavaid epistemoloogilise dimensiooni ddrmusi, s.t. varjatud ja
avatud teadmust. Punkt C esindab avatud teadmust, mida pole kunagi kodeeritud ning
on seetdttu muutunud organisatsiooni mdistes varjatuks. Siiski ei ole see teadmus
kadunud, sest piisab vaid dige kiisimuse esitamisest: “kuidas sa seda teed?” Punkt B
esindab teadmust, mida ei saa véljendada sdnades nagu seda sai teha punktis C. Siiski ei
ole ka see teadmus kadunud, sest teda on vdimalik viljendada kaudselt, niiteks

kasutades metafoore vai lugusid.

Teadmusorganisatsioon on organisatsioon ndhtuna 1dbi teadmuse prisma. Selline
organisatsioon koosneb punktidest, kus tekib uus teadmus, kus seda kasutatakse ning
kus seda siilitatakse. Need punktid on omavahel iihendatud teadmusvoogudega.
Teadmusjuhtimine on organisatsiooni juhtimine teadmusparadigmast ldhtudes,
kriitilisteks tegevusteks juhtide jaoks on teadmuse loomise, kasutamise ja sdilitamise ja

teadmustilekande juhtimine.

? Ka mdiste “varjatud teadmus” (i.k. tacit knowledge) autor Michael Polanyi leidis, et teadmus omab alati

varjatud komponenti (vt. nt. Polanyi, 1966: 20-21).
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Selleks, et modista teadmusiilekande rolli organisatsioonis, tuleb esmalt vaadelda,
milliseid valikuid {ildse organisatsioon teadmusjuhtimise vallas saaks teha, s.t. milliseid

tegevusi on voimalik teadmusjuhtimise strateegia abil rohutada.

Beckett ja Wainwright (2000: 602-603) jaotavad teadmusjuhtimise kolmeks
alamtegevuseks*:
e teadmiste hankimine, mille iilesandeks on tagada piisava koguse uute teadmiste
lisandumine organisatsiooni;
o fteadmiste sdilitamine, mille llesandeks on tagada juba hangitud teadmiste
sdilitamine;
e teadmiste kasutamine, mis seisab hea selle eest, et teadmised saaksid efektiivselt

kasutatud.

Teadmusjuhtimist on vdimalik klassifitseerida ka ldhtuvalt nende fokuseeritusest kas
sissepoole voi viljapoole organisatsiooni. Niiteks voib teadmiste hankimise, 1dhtuvalt
fokuseeritusest, jaotada kaheks alamtegevuseks (/bid.):
e ostmine — uut teadmust voib hankida véljastpoolt organisatsiooni vérvates uusi
tootajaid, palgates konsultante voi siis litsentseerides patente;
e Joomine — uut teadmust {iritatakse luua organisatsioonisiseselt, kasutades
uurimis- ja arendusosakonna abi vOi siis lihtsalt ldhtudes varasemast

kogemusest.

Kolmanda klassifikatsioonina voib tuua liigituse 1&htuvalt primaarsest teadmuse tiiiibist
(Ibid.):

e personaliseerimine, lihtub eeldusest, et organisatsioonis on peamine rohk

pandud teadmusele, mida ei saa verbaalselt véljendada (nt. oskus jalgrattaga

soita). Personaliseerimise korral suhtutakse teadmusesse kui protsessi ning

* Beckett ja Wainwright lihtuvad teadmusjuhtimise tegevuse jaotamisel pdhimdtteliselt kiesoleva
uurimistdoga samast definitsioonist, kuid nad jaotavad teadmiste iilekande kolme tegevuse vahel, et tuua

sisse teised dimensioonid.
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seetodttu liritatakse teadmust juhtida 14bi inimeste ja 14bi protsesside, milles nad
osalevad;

o kodeerimine, mis keskendub (nagu nimigi vihjab) teadmusele, mida on lihtne
verbaalselt vdoi muul viisil véljendada ehk kodeerida. Kodeerimine suhtub

teadmusesse kui objekti ning tiritab teadmust suruda infosiisteemide raamesse.

Toodud kolme klassifikatsiooni voib omavahel kombineerida, saades nii 12 erinevat

teadmusjuhtimise protsessi, mis on kompaktselt toodud alljargneval joonisel 3.

Fookus
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Gy véljapoole
Varbamine @'f&? 'ﬂ [p) Patendid
. Konsultantide @}% Aktsiad
palkamine ,,'" @ % Kogemuste "\‘\

Patentide ™. / Q E”dme‘ &‘.‘ .
litsentseerimine ../ §.. Oppimine aas "",.3‘. .- Toolepingud
;r“‘ #r,," \‘

Turu- / ':G'* kogemusest | Dokumen-  fey \ Tostajate
uuringud } Q’ R&D tatsioon %. \ séilitamine@@
! T L 1
P ! v [KMg Kogemuste % ! M

@%% Integreeritud k. vorgustik S

@ Ristdpe |
@@“‘%@@

! Sisemine
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Joonis 3. Teadmusjuhtimise protsesside klassifikatsioon (Beckett, Wainwright 2000:
603).

Teine voOimalik ldhtekoht strateegia mdtestamisel on otsust modjutavate tegurite

kirjeldamine. On selge, et organisatsiooni liikmed teevad pidevalt otsuseid, mis
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mojutavad organisatsiooni ning muuhulgas teevad nad pidevalt valikuid konkureerivate
stisteemide ja protsesside vahel, et teadmisi hankida, siilitada ja kasutada. Selliseid
otsuseid mojutavad kahte liiki tegurid (Gloet, Berrell 2003: 82): iihest kiiljest on
mojutajateks  organisatsiooni  liikmetest ldhtuvad tegurid (vdirtushinnangud,
organisatsioonikultuur, ideoloogia), teisest kiiljest mdjutab teadmuse to6tlemist

organisatsiooni poolt tema tehnoloogia, struktuur, kasutatavad IT-rakendused jms.

Uldjuhul vdib oletada, et kumbki mdjutajate riihm (organisatsiooni liikmetest lihtuvad
tegurid ning tehnoloogia, struktuur ja IT-rakendused) peab olema kooskdlaline, s.t.
nditeks organisatsioonikultuur peab vastama tema liikmete vaartushinnangutele. Seega
saab lihtsustatult delda, et teadmusjuhtimise otsuseid mdjutavad organisatsioonikultuur
ning kasutatav tehnoloogia. Samuti on loomulik, et organisatsioonis kasutatav

tehnoloogia vastab strateegiale.

Kuna organisatsioonikultuuri voib késitleda kui organisatsioonis vélja kujunenud
koostegevuse mudelit ning eeldades, et organisatsiooni strateegia ja —kultuur on
omavahel kooskdlas®, saab viita, et viimane peab korreleeruma ka teadmusjuhtimise
strateegiaga. Jarelikult peab efektiivses organisatsioonis nii teadmusjuhtimine,
organisatsioonikultuur, kui ka kasutatav tehnoloogia olema omavahel kooskdlas. Seega
on organisatsiooni teadmusjuhtimise strateegia iiheselt méédratud tema kultuuri,

tehnoloogia kui ka strateegia poolt.

Tulles tagasi teadmusjuhtimise tegevuste juurde on ilmne, et organisatsisoon peab
omama nii teadmiste hankimise, kasutamise kui ka séilitamise strateegiat, sest vastasel
juhul vidheneks ta konkurentsivoime pidevalt. Analoogiliselt pdhjusel peab
organisatsioon =~ omama  nii  sissepoole  kui ka  viljapoole  suunatud
teadmusjuhtimisestrateegiaid, sest organisatsioon ei saa eksisteerida keskkonnast

eraldatult.

> Selline olukord tekib silesandele orienteeritud organisatsioonikultuuri korral (vt. Vadi 2000; Mannix et
al 2001:295-296; Tanner 2002), mis tdhendab seda, et organisatsiooni liikkmed toetavad juhtkonda.
Viimast aga eeldavad pdhimotteliselt kdik teadmusjuhtimise uurijad, sest {ilesandele mitte orienteeritud

organisatsioonikultuuri puhul ei saa radkida oma eesmirkidele vastavast organisatsioonist.
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Sama loogika voiks kehtida ka kolmanda teadmusjuhtimise tegevuste klassifikaatori,
primaarse teadmuse tiiiibi, kohta. Kuid siin niitavad nii teoreetilised, kui ka empiirilised
uurimused vastupidist. Gloet ja Berell (2003: 83) véidavad, et organisatsiooni
teadmusjuhtimisalased otsused epistemoloogilisel dimensioonil vodiksid teoreetiliselt
omada normaaljaotust, kuid reaalsuses on efektiivsetes organisatsioonides otsused alati

nihutatud, sest telje ddrmused iiksteist paradigmaatiliselt vélistavad.

Ka mitmed teised autorid (nt. Sveiby 2000; Hansen et a/ 1999) leiavad et need kaks
valikut, kodeerimine ja personaliseerimine, pole teineteist tdiendavad. Niiteks on
Hansen et al (1999) leidnud, et juhtimiskonsultatsioonifirmad, mis on iiritanud
rakendada modlemat, nii kodeerimist kui personaliseerimist korraga, on sattunud
tosistesse raskustesse ning nad soovitavad kasutada teadmuse liike omavahel suhtes
80:20 (sellest ka otsuste jaotuse nihe). Seda viidet toetavad ka Victor ja Boyton (1998),
kes néitavad, et organisatsioonis (vOi selle osas) on primaarne vaid iiks teadmuse liitk

korraga.

Nii Hansen et al (1999) kui ka Victor ja Boyton (1998) leiavad, et teadmusjuhtimise
strateegia suunajaks peaks olema organisatsioonis kasutatav tehnoloogia: nii on
kodeerimine sobilik masstootmise paradigmast ldhtuvale ning personaliseerimine

sobilik iiksiktootmise paradigmast ldhtuvale ettevottele.

Analiitisi tulemusena vOib vdita, et erinevate organisatsioonide teadmusjuhtimine
varieerub peamiselt primaarse teadmuse tiilibi jdrgi, s.t. teljel kodeerimine-
personaliseerimine (vt. joonis 4). Seega, kui primaarseks teadmuseks on varjatud
teadmus, siis nimetatakse vastavat strateegiat personaliseerimisstrateegiaks, sest selle
strateegia ideeks on teadmuse jidtmine inimeste peadesse. Vastandiks on
kodeerimisstrateegia, mille ideeks on teadmuse kodeerimine (kasutades IT-d), s.t. selle
eemaldamine selle kandjast selleks, et seda saaks taaskasutada teiste inimeste poolt
monest teises olukorras. Eelpool mainitud 80:20 strateegia jaotus véljenduks nditeks
personaliseerimisstrateegia puhul selles, et IT abil struktureeritaks kdik organisatsiooni
kompetentsid iihtsesse indeksisse, analoogiliselt &drikataloogile (kodeerimisstrateegia
rakendamine), kuid konkreetne teadmusiilekanne toimuks isikutevahelise suhtluse

tulemusena (personaliseerimisstrateegia rakendamine).

16



Andmed, informatsioon, teadmised

MOJUTAJAD: | MOJUTAJAD:

~Tehnoloogia |l ORGANISATSIOON | oo

- Siisteemid - [deoloogia

- - -~ -
/ Kodeerimine: \ I.*"Il’ersunalisccriminc:\.l
| Réhk tehnoloogial, | Robk inimestelja |

| siisteemidel ja ,|| [ ] protsessidel

!

Kakcndumcl /

*-\._\___\__ _'_'_'_'_.-" e L

Joonis 4. Organisatsiooni teadmusjuhtimise strateegia mudel (Gloet, Berrell 2003: 82).

Seega on peamiseks kodeerimis- ja  personaliseerimisstrateegia  eristajaks
teadmustilekande teostamisel kasutatavad meetodid. Niiteks Hansen et al (1999:109)
jaotavad voimalikud teadmusiilekande meetodid kaheks: vahendatud meetodid ehk
skeem inimene-dokument-inimene (kodeerimisstrateegia) ning otsesuhtlus ehk skeem

inimene-inimene (personaliseerimisstrateegia).

Lisaks  kasutatavale  meetodile ehk  dilemmale  kodeerimisstrateegia ja
personaliseerimisstrateegia vahel, vOib teadmusiilekannet liigitada ka osapoolte
kuuluvuse jirgi: osakonnasisene, osakondade vaheline vdi organisatsioonide vaheline
teadmusiilekanne. See liigitus haakub histi ka teadmuse ontoloogilise dimensiooniga (<
kr. on (ontos) olev + logos moiste, kisitlus ; Nonaka/Takeuchi, 1995: 56-57), mis
viljendab teadmuse asukohta ning péritolu, kus tiiiipiliselt vastandatakse indiviidi ja
grupi-organisatsiooni taset. Ontoloogiline dimensioon véljendab ka ideed, et uus
teadmus ei teki alati vaid iiksikindiviidi tegevuse tulemusena, tihti tekib uus teadmus

grupiviisilise tegevuse tulemusena (nt. ajuriinnak).

17



1.2. Teadmusulekande mojutegurid

Kollektivismi voib lihtsustatult késitleda kui inimeste kalduvust mdelda endist kui
mitmete inimgruppide osadest ning seeldbi kujundada oma kiitumist vastavalt nende
gruppide poolt kehtestatud reeglitele. Singelis ja Triandis (1995) iseloomustavad
kollektivismi jdrgmiste tunnuste 14bi:

1. Kollektivistlikud inimesed defineerivad ennast grupi osadena, nad kisitlevad
ennast koos teiste grupi litkkmetega vastastikuselt sdltuvatena.

2. Kollektivistide isiklikud eesmirgid kattuvad oma grupikaaslaste omadega ning
kui nende vahel on mingeid lahkhelisid, siis peetakse loomulikuks, et grupi
eesmérgid on tdhtsamad.

3. Kollektivistide sotsiaalne kditumine on ennustatav ldhtudes normidest ning
tajutud rollidest ja iilesannetest grupis.

4. Kollektivistlikele inimestele on esmatihtsad suhted, isegi siis kui nende suhete

hoidmine osutub kallimaks kui eeldatav kasu.

Kuigi toodud tunnuste abil on kiillalt lihtne mdista kollektivismi olemust, on siiski
oluline teada, et uurijad on aegade jooksul kollektivismi késitlenud erinevalt (vt.
diskussiooni nt. Singelis, Triandis 1995; Realo 1998: 27; Vadi 2000: 91-97): kui
Hofstede kirjeldas individualismi-kollektivismi kui bipolaarset mdistete paari, s.t.
individualism ja kollektivism asusid iihe telje eri otstes, siis alates 1980-ndate
keskpaigast on mitmed uurijad viljendanud seisukohta, et individualism ja kollektivism
el ole mitte ithe dimensiooni osad, vaid moodustavad kaks eraldi dimensiooni. Samuti
on niidatud, et molemad dimensioonid on mitmetahulised, s.t. nad hdlmavad endas
mitut alamdimensiooni. Néiteks on leitud, et kollektivismi ja individualismi tuleks
eristada vertikaalses (rOhutatakse erinevust, nditeks staatuse osas) ning horisontaalses

dimensioonis (rdhutatakse vordsust teiste grupilitkmetega).

Kéesoleva uurimuse aluseks on samuti késitlus, mis Idhtub sellest, et kollektivism on
mitmetahuline, tdpsemalt hierarhiline. Selle kisitluse ehk kollektivismi hierarhilise
mudeli (Realo et al 1997, Realo 1999, Vadi 2000, Vadi et al 2002) kandvaks ideeks on
kollektivismi varieeruvus ldhtuvalt subjektist ehk sellest, mille suhtes ollakse

kollektivistlik.
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Antud juhul eristatakse kolme suhtetasandit (Realo et a/ 1997: 110):

1. Pere tasandi kollektivism (ehk perekondlikkus) iseloomustab indiviidi
pihendumust perele, s.t. ta seab pere huvid kdrgemale enda omadest. Pere
turvalisus, vanemate austamine, traditsioonide jdrgmine ja vastuteenete
osutamine on perekondlikel inimestel elu pShiprintsiipideks. Korge pere tasandi
kollektivismiga indiviidid rdhutavad materiaalseid, mitte vaimseid véirtusi;
perekondlikud inimesed ei ole véga originaalsed enese kirjeldamisel ning nad ei
suhtu hésti nende maailmapildist erinevatesse ideedesse ja uskumustesse.

2. Kaaslaste tasandi kollektivismi (ehk kaaslust) voib kirjeldada kui indiviidi ja
tema naabrite, sOprade ja toOkaaslaste wvahelisi tihedaid sidemeid ning
fookusseeritust antud grupi huvidele. Kaaslastele orienteeritud inimene on
enamasti toetav, peab lugu sotsiaalsest tunnustusest, armastab olla mojukas ning
on valmis teistele andestama. SOpruse nimel on nad valmis ohverdama oma
sOltumatuse, tegevusvabaduse, loovuse jms. Nad on enese kirjeldamisel
sonaohtramad ning leiavad, et siigavad emotsionaalsed ja hingelised sidemed
saavad olla vaid sdprade vahel.

3. Uhiskonna tasandi kollektivism (ehk patriotism) viljendub soovis teenida oma
riiki ning valmiduses allutada oma isiklik heaolu selle nimel. Patrioodid on alati
valmis ohverdama oma elu selleks, et oma riiki vaenlaste eest kaitsta. Nende
meelest on iihiskonna huvide indiviidi omadest kdrgemale tdstmine kiipse

ellusuhtumise viljendus.

Kui vorrelda hierarhilist kollektivismi mudelit eelpool toodud kollektivismi kahe
dimensiooniga, siis kaaslaste tasandi kollektivism on seotud horisontaalse
kollektivismiga, pere ja iihiskonna tasandi kollektivismid on seotud vertikaalse
kollektivismiga (Realo et a/ 1997: 110-111). Vairib ka miarkimist, et kaaslaste tasandi
kollektivismi modtva skaala reliaablus (mille modtmiseks kasutati Cronbachi alfat) oli
madalam kui pere ja iihiskonna tasandi kollektivismi mddtvate skaalade reliaablusest,
mis voib viljendada seda, et suhted sOprade, todkaaslaste, naabrite jms. vdivad

omakorda olla erinevad (Realo et al 1997: 101).

Organisatsioonide  globaliseerumine on muutnud rahvuskultuuri, sealhulgas

kollektivismi mdju teadmusiilekandele atraktiivseks uurimisteemaks. Viga iildistatult
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on késitlevad antud teemat De Long ja Fahey (2000), tuues vélja nn. kultuuri
mojufaktorite mudeli. See mudel koosneb neljast tegurist, mille kaudu kultuur oma
erinevates véljendusvormides (nt. véirtused, normid, praktika) mdjutab suhet
teadmusesse:

1. Kultuur mdjutab inimeste hoiakuid teadmuse suhtes ehk arusaamist sellest, mis
asi on teadmus ning millistel juhtudel on teadmus vaart kasitlemist.

2. Kultuur médrab piiri indiviidile ning organisatsioonile kuuluva teadmuse vahel,
sealhulgas ka selle, kes peab teadmisi jagama ning kes voib teadmisi endale
jétta.

3. Kultuur loob konteksti sotsiaalseks suhtluseks ning ta determineerib selle, kuidas
teadmisi tuleks antud situatsioonis kasutada.

4. Kultuur mdjutab uue teadmuse loomist ja omaksvottu, néiteks kas mones teises

organisatsiooni osakonnas loodud teadmust on sobilik kasutada.

Seega voOib oletada, et kollektivism kui tiks kultuurilisi siindroome mojutab
teadmusiilekannet igal etapil. Teisisonu, vaadeldes teadmusiilekannet kui
kommunikatsiooniprotsessi, mdjutab kollektivism eelpool toodust ldhtudes edastatava
teabe valikut (esimene aspekt), valmidust edastamiseks (teine aspekt), kasutatava
kommunikatsioonikanali ja suhtluspartneri valikut (kolmas aspekt) ning l0petuseks

teabe vastu votmist (neljas aspekt).

Varasemad otseselt kollektivismi ja teadmusiilekande, laiemalt ka rahvuskultuuri ja
teadmusjuhtimise, seost késitlevad uurimused (Heldund et a/ 1993; Bensaou et al 1998,
Money et al 1988) keskendusid Jaapani ja Lddne teadmusjuhtimisstiilide vastuoludele,
vastandades nn. J-tiilipi (i.k. Japan - Jaapan) ja W-tiitipi (i.k. west - 1d4s) firmasid, kdies
suures osas sama rada, mida jérgiti ka organisatsioonikultuuri vallas (Ouchi 1980).
Nende uuringud néitasid olulist erinevust: W-tiilipi firmad keskendusid teadmuse
ontoloogilisel dimensioonil indiviidi tasemele (indiviidikesksed teabevood), samas J-
tiipi  firmades pandi rdhku grupi ja organisatsiooni tasemetele (grupikesksed
teabevood). W-tiitipi firmad kasutasid palju infotehnoloogiat, seetdttu tugineti neis
peamiselt avatud teadmusele, J-tiilipi firmades seevastu domineeris varjatud teadmus

ning see pohjustas IT-le pelgalt abistav rolli jddmise. J-tiilipi firmades eelistati teavet,
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mis on kontekstitundlik (koguti dripartnerite arvamusi), samas kui W-tiilipi firmad

otsisid teavet kontekstivabas vormis (partnerite leidmiseks kasutati drikatalooge).

Hilisemad uurimused (Bhagat et al 2002; Ford, Chan 2002; Moller, Svahn 2002;
Randolph, Sashkin 2002) on kasutanud Geert Hofstede nelja dimensiooni
(individualism-kollektivism, vOimudistants, maskuliinsus-feminiinsus, ebaméiéirasuse
taluvus), kusjuures antud uurimuste iithisosaks on individualismi-kollektivismi moju
hindamine teadmusiilekandele. Kui arvestada fakti, et J-tiilipi ettevitete kultuur
viljendab rohkem kollektivistlike vaidrtusi kui W-tiilipi ettevotted, sest jaapanlaste
kollektivism on korgem kui ameeriklastel, siis voib neid uurimusi korvutada varasemate

uurimustega ning leida, et tulemused on sarnased.

Léhtuvalt eeltoodust, saab sdnastada neli iildist pdhimdtet, mis kirjeldavad kollektivismi
mdju teadmusiilekandele:
1. Korge kollektivismiga kultuurid eelistavad varjatud (facif) teadmust, samas kui
kollektivism on madal, siis eelistatakse avatud (explicit) teadmust.
2. Kollektivismi méédr seostub kontekstuaalsusega, s.t. korge kollektivismiga
kultuurid eeldavad teadmusega kaasas kéiva konteksti olemasolu.
3. Kollektivistlikes kultuurides on teabevood eelistatult grupikesksed, madala
kollektivismiga kultuurides on teabevood indiviidikesksed.
4. Madala kollektivismiga kultuurid eelistavad infotehnoloogia poolt vahendatud
suhtlust (inimene-dokument-inimene), vastupidisel juhul eelistatakse néost-

nakku suhtlemist.

Mitmed autorid (Davenport, Prusak 1998, Kerbs 1998; Brown, Woodland 1999; Zack
2000, Cross et al 2002; Kerbs 2003; Kerbs 2004) kasutavad teadmusiilekande
analiiisimisel osalejakeskset ldhenemist. Selline ldhenemine seostub seisukohaga, et
teadmusiilekanne efektiivsus soltub lisaks organisatsioonitaseme teguritele (nt.
tehnoloogia, strateegia jms) ka sellest, kes on teadmusiilekandes osalised, s.t. nditeks
osapoolte asendist teadmusorganisatsioonis. Antud ldhenemise puhul domineerivad

kaks analtiiisimeetodit: 1) tegevusest lahtuv analiiiis ja 2) sotsiaalse vorgustiku analiiiis.
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Davenport ja Prusak (1998: 25-51) rakendavad teadmusiilekande analiiiisil turgude
metafoori ning analiilisivad seeldbi teadmusturge ning seal osalejaid ning nende poolt
tehtavaid tehinguid. Nad toovad vilja kolm peamist osalejate gruppi:
1. Ostjad — otsivad teadmusturul neile vajaliku analiiiisi, hinnangut jms.
2. Miiiijad — neil on reputatsioon, et nad omavad mérkimisviirseid teadmisi mingi
konkreetse protsessi voi subjekti kohta.

3. Vahendajad — loovad iithendusi ostjate ja miiiijate vahele.

Teadmusturgu kdimapanevaks jouks on hind, s.t. eeldatav kasu, mida miiiija saab endale
kuuluvate teadmiste jagamisest ning ostja nende omandamisest. On ilmne, et hind
teadmusturul on harva seostatav konkreetse rahasummaga. Seega, voib tekkida kiisimus,
et kui ostja jaoks on tegutsemismotiiv enamasti ilmne, siis miks peaks miilija oma
teadmisi tasuta jagama? Davenport ja Prusak (1998: 32) ldhtuvad miiiija motiivide
analtitisil peamiselt individualistlikust vaatepunktist: nad leiavad, et enamasti eeldab
miiiija ostjalt tulevikus vastuteene osutamist v0i soovib ta suurendada oma
reputatsiooni. Ka vahendajad miilivad oma oskust leida inimesi, kes on soovitud vallas

kompetentsed, soovides tasuks teeneid tulevikus voi siis reputatsiooni.

Siiski leidub Davenporti ja Prusaki (1998: 33-34) meelest miiijjate ja vahendajate
tegevuses ka mitte otsest omakasu taga ajavaid motiive. Uheks selliseks motiiviks on
altruism, s.t. miiiijat motiveerib lihtest kiiljest tema armastus antud teema vastu ning
teisest kiiljest soov teha head firmale. Siiski leitakse (/bid.), et kuna USA rahvuskultuur
on iseloomustatav kui “omamishimuline individualism”, siis ei saa organisatsioonides
soltuda litkmete heatahtlikkusest. Siiski, l&henedes probleemile teisest kiiljest, leiavad
Davenport ja Prusak (1998: 49), et efektiivne teadmusturg suurendab inimeste voimet
orienteeruda iihistele eesmérkidele ning tekitab neis tunde, et nende t60 on mdistetav

osana suuremast suundumusest.

Brown ja Woodland (1999) analiiiisivad teadmusiilekannet {iksikisiku vaatepunktist,
vaadeldes organisatsioonist lahkuva todtaja suhteid oma kolleegidega. Nende poolt
kirjeldatud juhtumanaliiis vaatleb &armiselt individualistliku organisatsiooni, mille
liikmed kasutavad oma teadmisi mdjuvdimu saavutamiseks ning selle hilisemaks

kaitsmiseks: teadmisi ei miilida ning seeldbi monopoliseeritakse oma teadmised.
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Monopoliseeritud teadmised on aga selle organisatsiooni litkkmete meelest parim kaitse

nditeks vallandamise voi koondamise vastu.

Krebs (1998, 2003, 2004), Zack (2000) ja Cross et al (2002) kasutavad
organisatsioonide kisitlemisel sotsiaalse voOrgustiku analiiiisi (i.k. social network
analysis, SNA), mida kasutades kaardistatakse iga organisatsiooni liikkme jaoks tema
suhtluspartnerid ja lihenduste suunad partnerite kaupa (vt. joonis 5). Isegi siis kui
sotsiaalse vorgustiku analiitisi teadlikult ei tehta, “kaardistab” tihti organisatsioon ennast
ise: nditeks organisatsioonisiseste postiloendite (i.k. mailing lists) liikmete nimekirjad
annavad {lilevaate mingil teemal omavahel suhtlevate inimeste osas ning analiiiisides
postitusi on vdimalik ka hinnata mingi konkreetse organisatsiooni litkme tegevust

(ostmine, miiiimine, vahendamine) erinevate partnerite suhtes.
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Joonis 5. Sotsiaalne vorgustik (Cross et a/ 2002: 69, muudetud kujul).

Igat sotsiaalse vorgustiku solme iseloomustavad jargmised parameetrid:
1. Uhenduste arv ehk mitu {ihendust on antud sdlmel teiste sdlmedega. Uhenduste
arv moodab kuivord aktiivne on antud solm vorgustikus.
2. Uhenduste suunad partnerite kaupa, s.t kas mingi teise sdlme suhtes ollakse

ostja, miitija voi mdlemat.
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3. Vahelolek (i.k. betweenness) moddab kuivord sdltuvad teised vorgustiku sdlmed
teabe saamisel/edastamisel antud sdlmest. Korge vahelolek on eeldus olemaks
hea vahendaja.

4. Lahedus (i.k. closeness) niitab antud s0lme suhtelist keskmist kaugust teistest
vorgustiku sdlmedest. Mida suurem on ldhedus, seda vihem peab antud sdolm

kasutama vahendajaid suhtlemaks suvalise teise vorgustiku sdlmega.

Uhenduste arv. Kuigi terve mdistus vdib delda, et mida rohkem iihendusi, seda parem,
ei pruugi see alati nii olla. Oluline on see, kuhu need tihendused viivad ning kuidas need
ithendused iihendavad neid, kes muudmoodi pole {ihendatud: Leal (vt. joonis 5) on palju
tthendusi, kuid tal ei ole mitte {ihtegi sellist ithendust, mis ei oleks dubleeritud kellegi
teise poolt. Liigne ithenduste arv voib viia isegi antud vdrgustiku punkti kvaliteedi

langusele, sest vdga paljude tihenduste tileval hoidmine kulutab liigselt aega.

Uhenduste suund. 1gal konkreetsel juhtumil kui toimub teadmusiilekanne, on sotsiaalse
vorgustiku sdlm kas teadmisi edastamas, vastu vOtmas voi siis vahendamas. Siin on
tegemist analoogiaga kahele Davenporti ja Prusaki (1998) toodud tegevuse liigile —

ostjale ja miiiijale.

Vahelolek. Kuigi monel vorgustiku litkmel voib olla vihe iihendusi, voivad need olla
viaga olulised: Vahur (vt. joonis 5) on nditeks oma grupi jaoks suure grupi ainuke
vahendaja. Sellisel, nn. vahendaja rollil on omad plussid ja miinused: vahendajad
voivad méngida vOrgustikus vdga olulist rolli, viies kokku eri alamvdrgustike liikkmeid.
Samas on vahendajad asendaja puudumisel oluliseks rikkeallikaks, sest kui Vahur

nditeks haigeks jadks, kaoks viiksema grupi jaoks side vélismaailmaga.

Léiihedus (i.k. closeness). Need kes péddsevad vdhema vahendajate arvuga teisteni,
omavad eelisseisundit sest nad teavad kodige paremini, mis vOrgustikus toimub. Anul ja
Tonul (vt. joonis 5) on kiill vihem iihendusi kui Leal, kuid tdnu ainsatele ithendustele

Vahuriga on neil parem iihendus vélismaailmaga kui teistel samast grupist.
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1.3. Hupoteesid hindamaks kollektivismi moju
teadmusulekandele

Eelpoolt toodud nelja késitlust — 1) kultuuri mdju teadmusiilekandele, 2) kollektivismi

moju teadmusiilekandele, 3) teadmusiilekande kolm tegevust, 4) sotsiaalse vorgustiku

analiilis — kombineerides on voimalik ndha, et kollektivismi moju teadmusiilekandele ei

pruugi olla {ihene ning v4ib avalduda erinevalt erinevates teadmusiilekande etappides

ehk situatsioonides (vt. joonis 6).

Kollektivismi puhul eelistatakse: Kultuuri méjufaktorid:

1. Varjatud teadmust 1. Teadmuse valik
2. Teadmuse seotust kontekstiga 2. Valmidus edastada
3. Teadmuse grupikesksust 3. Kanali ja partneri valik

4. Vahetut suhtlust inimeste vahel 4. Teadmuse vastuvitt

Virgustiku parameetrid Tegevused:

1. Uhenduste arv 1. Ostmine

2. Uhenduste suund 2. Miiiimine

3. Vahelolek 3. Vahendamine
4. Lahedus

} vy |

Kollektivismi moju konkreetsele teadmusiilekandele

Joonis 6. Kollektivismi moju konkreetsele teadmustiilekandele (autori koostatud).

Uheks selliseks lihtekohaks kollektivismi mdju selgitamisel on kahe teadmusiilekande
tegevuse ehk teadmiste ostmise ja miilimise (Davenport ja Prusak 1998: 25-51)
kombineerimine kultuuri mojufaktorite mudeliga (De Long ja Fahey 2000). Et kultuuri
mojufaktorid avalduvad teadmusiilekande erinevatel etappidel, siis on voimalik
kirjeldada ostja ja miiiija suhetes {ihe teadmusiilekande transaktsiooni piires neli etappi:
1. Miilija peab omama soovitavat teadmust ja ostja vajadust pakutava jérgi ning
need soovid peavad kohtuma, kasutades vajadusel vahendajate abi.
2. Miitijal peab tekkima soov ostjaga teadmisi jagada ning ostjal neid antud miiijalt

vastu votta.
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3. Osapooled peavad kasutatava suhtluskanali osas kokku leppima, jillegi voivad
siin teadmised liikuda lébi vahendajate.
4. Peab toimuma soovitud tehing ehk teadmusiilekanne — valitud ajal, kohas ja

mahus.

Toodud etappide analiiiisimisel voib vélja tuua rolle, mida antud hetkel kumbki osapool
tdidab. Antud rollide puhul on omakorda vdimalik kirjeldada kollektivismi mdju ning

seeldbi piistitada hiipoteesid kollektivismi mdjust antud etapil.

Iga konkreetse teadmusiilekande alustalaks on vastava ndudluse ja pakkumise
olemasolu. TeisisOnu, peab eksisteerima piisav arv teadmiste valdajaid, kelle teadmiste
jérele on ndudlus ning teadmisi soovijaid, kes on selle ndudluse tekitajaiks. Nii valdajad
kui ka soovijad peavad olema teadlikud vastastikust sobivusest, jirelikult on oluline
ndutavast-pakutavast teadmusest laiema pildi ndgemine. Siin-mitte-leiutatud (i.k. not-
invented-here) siindroom® voib takistada teadmiste levikut iile alamkultuuride (nt.
ehitusinseneride ja IT-t66tajate omad) piiride, s.t. teise alamkultuuri esindajad ei pruugi
tunnetada antud teadmiste sobivust endale sobivasse konteksti, pigem kaldutakse
jalgratta leiutamise poole, s.t. luuakse teadmus, mis tegelikult mdnes teises osakonnas
on juba loodud. Seega, kui teadmistega kaasnev kontekst on piiratud, siis on see
teadmustilekannet takistavaks teguriks. Kuna kollektivistlikumad osapooled eelistavad
kontekstirikast teadmust, siis eelmist mottekéiku edasi arendades, on nad ka paremateks

valdajateks ja soovijateks, tundes iiksteisele vajaliku teadmuse paremini éra.

Bensau ja Earl (1998: 125-126), vastandades Jaapani ja USA kultuure (teisisdnu,
kollektivistlikke vaartusi individualistlikele), toovad IT varal ndite, kuidas USA juhid
teadlikult kujundavad Iohet IT-kasutajate ja IT-spetsialistide vahele: juba kasutatavad
terminid (“spetsialist” versus “kasutaja’) on seda vahet slivendavad, samuti vérvatakse

IT osakonda tootajaid soltumatuid kanaleid pidi, muutes nad organisatsiooni

¢ Siin-mitte-leiutatud siindroom on soovimatus kasutada mujal loodud lahendusi ning seda just pdhjusel,
et need pole loodud kohapeal. Tihti tekib selline olukord uurimis- ja arendusosakondades, kus insenerid

voivad leida, et nad suudavad antud probleemi paremini lahendada kui seda on teinud keegi teine.
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poOhitegevuse suhtes eluvooraks. Samas Jaapani juhid {iritavad samas seda vahet
vihendada, roteerides juhte (isegi vastu nende enda tahtmist) mdneks aastaks IT

osakonda, mille tulemusena on IT osakond tihedalt seotud teiste osakondadega.

Hiipotees 1. Korge kollektivism aitab kaasa teadmusiilekande osapoolte

omavahelisele leidmisele.

Teadmiste valdaja ja soovija rolle vdib tunnetada kui passiivseid rolle, iihest kiiljest nad
kiill teavitavad oma suhtevdrgustikku (kogukonda) enda poolt pakutavast-soovitavast,
kuid nad ei ole selles aktiivsed. Kujutades ette aktiivsemaid rolle — teadmiste pakkuja ja
teadmiste hankija — millest esimene pakub ja teine hangib teadmisi aktiivselt, ei pruugi
kollektivismil eksisteerida toetavat mdju. Ilmselgelt ei ole kollektivismiga seostatav
agar teadmiste hankimine, pigem on see seos vastupidine, kasvdi pohjusel, et
kollektivistid eelistavad grupikeskseid teabevooge. Analoogsel pohjusel on ka aktiivne
teadmiste pakkumine pigem seostatav “teadliku inimese” reputatsiooni hankimisega (vt.

Davenport, Prusak 1998: 32-33), s.t. ka siin on seos vastupidine.

Hiipotees 2. Teadmiste aktiivne pakkumine voi hankimine on vastuolus

kollektivistlike viirtustega.

Kui teadmiste valdaja ja soovija on Tlksteist leidnud, siis jargmiseks sammuks
teadmustilekande protsessis on tehingu “tingimustes” kokku leppimine. Siin on mdlemal
voimalus tehingust loobuda v4i vdhemalt selle “hinda” tdsta: teadmiste jagajast voib

saada hoopis teadmiste varuja ning teadmiste kasutajast voib saada teadmistest loobuja.

Dilemma kahe rolli, teadmiste jagaja ja varuja, vahel on ilmselgelt mdjutatud
kollektivismi poolt. Hanley (1999: 17) kirjeldab teadmuste jagamisega seotud
probleemistikku jirgnevalt: “Kuidas saada inimesi, kes nagunii todtavad 10-12 tundi
pdevas, kulutama ‘veidike rohkem aega’ kirjutamaks iiles midagi, mis aitaks kedagi
teist, kedagi sellist, keda ta ei pruugigi tunda voi kes kunagi ei tdna neid?”. Chow et al
(2000: 68-71) vididavad, et peamiseks mojufaktoriks selles dilemmas on kollektivism:
korgema kollektivismi tingimustes ollakse oluliselt koostddaltimad ning seetottu ollakse
sellisel juhul rohkem valmis teisi aitama, eriti kui selle kédigus on isiklikud ja grupi

huvid vastuolus, nditeks kui aitamise protsess toimub vaba aja arvelt. Realo et a/ (1997:
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112-113) toetavad seda seisukohta wvdites, et inimesed kes on altruistlikumad,
kaastundlikumad ja kes kalduvad uskuma, et teised aitavad neid ka, kalduvad olema
kollektivistlikumad ning nad seetdttu usuvad rohkem ressursside (sealhulgas teadmiste!)

vordsesse jaotusse.

Teadmiste varumine (i.k. knowledge hoarding) téhendab teadmiste eemaldamist
teadmusturult, eesmérgiga suurendada selle “hinda”. Organisatsiooni litkmeid voib
selleks sundida niditeks nende omavaheline konkurents: hoides teadmisi endale ja
kasutades neid sobival hetkel, saab organisatsiooni liige “positiivselt” silma paista.

Argumendid sellise kditumise taga on ilmselgelt individualistlikud.

Kolmandaks teguriks, mis voib mdjutada valikut nende kahe rolli vahel, on jagatavate
teadmiste sobivus iildise grupis vOi organisatsioonis valitseva fooniga. See voib
viljenduda selles, et kui organisatsiooni liige arvab, et tema poolt pakutavad teadmised
on vastuolus ametliku poliitikaga, siis ta pigem hoiab need enda teada. Samas vaidavad
Flynn ja Chatman (2001: 276-277), et korge kollektivism ei pérsi mitmekesist ning ka
dissidentliku motlemist seni kuni seda ndhakse kasulikuna organistiooni kui terviku

seisukohalt.

Analoogiline situatsioon kehtib teadmiste jagajale slimmeetrilise rolli, teadmiste
kasutaja, puhul. Flynni ja Chatmani (/bid.) arvates kollektivismil oluline roll selles, et
kui mingi otsus on langetatud, siis organisatsiooni litkkmed seda ka jdrgivad. Steensma et
al (2000:605) viéidavad, et teadmuste omaksvottu modjutab eespool kirjeldatud siin-

mitte-leiutatud efekt, kuid selle mdju on kollektivistlikes kultuurides on véiksem.

Hiipotees 3. Soov teadmisi jagada ning neid omaks votta on positiivselt méjutatud

kollektivismi poolt.

Kasutades sama mdttekdiku, nagu eelnevalt kasutati teadmiste valdajast teadmiste
pakkuja ja teadmiste soovijast teadmiste hankija rollide tuletamisel, on voimalik
tuletada teadmiste monopolisti ja temast soltuja rollid. Monopolist on ainuke, kes

valdab soltuja poolt soovitud teadmisi.
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Davenport ja Prusak (1998: 43) toovad monopolisti nditena inimese, kellel on
eksklusiivne juurdepdds organisatsiooni vOtmeteadmistele ning kes kasutavad seda
mojuvdoimu loomiseks. Monopolist pigem “rendib” oma teadmisi kui miilib neid,
vaatamata sellele, et hind vdib olla viga korge, sest tema monopoolne seisund on ainult

siis kindlustatud kui teadmised kuuluvad vaid talle.

Kui teadmiste valdajal enamasti puudub otsene sund teadmiste jagamiseks, siis
teadmiste soovijal on ilmselgelt vajadus nende teadmiste jarele. Kui aga soovitud
teadmiste valdajaid on soovija vorgustikus ainult iiks, siis ta sOltub otseselt
monopolistist ehk temast on saanud so/fuja rolli tditja. Et soltujal on oma teadmised vaja
kindlasti kidtte saada, siis aitab teda ainult see, kui teadmiste valdajast saaks teadmiste
jagaja, mitte teadmiste varuja nagu eelpool monopolisti puhul néiteks toodi. On ilmne,
et soltuja ja monopolisti rollid on vastandlikud ning hiipoteesist 3 jareldub otseselt, et
korge kollektivism todtab monopolistile vastu. Antud mottekéiku toetavad ka Nonaka ja
Takeuchi (1995: 80-82) iseloomustades ladne juhte (s.t. W-tiilipi organisatsioone ehk
madalat kollektivismi) kui organisatsioonisisese liiasuse (i.k. redundancy) viltijaid. See
tdhendab, et ld4ne organisatsioonide efektiivsuspiitided ei toeta organisatsiooni litkmete
poolt otseselt mittevajaliku teadmuspagasi omandamist, kuigi see voib kaasa aidata uue

teadmuse loomisele.
Hiipotees 4. Korge kollektivism aitab viltida monopolismi teket.

Jargmiseks  teadmusiilekande  etapiks  on  teadmusiilekande  osapooltele
kommunikatsioonikanali valik. Lihtsustatult voib siin kirjeldada kahte vastandlikku
rolli: vestleja, kes eelistab teadmusiilekandeks silmast-silma vestluseid ning postitaja,
kes eelistab teadmusiilekandeks teadmiste kirjalikku véljendamist (e-post,
andmebaasid). Kuigi lihest eelpool toodud kollektivismi ja teadmusiilekande suhteid
kirjeldavast printsiibist (korge kollektivismi korral eelistatakse ndost-nidkku suhtlemist)
voib jdreldada, et korge kollektivism soodustab vestleja rolli ning té6tab vastu postitaja

rollile, ei pruugi see otsus olla alati nii iihene.

Esiteks, suhtluskanali valik ei ole lihepoolne tegevus, oma osa on selles méngida
molemal poolel ning mdlema osapoole eelistused voivad olla viga erinevad. Teiseks,

kanali valik voib soltuda ka edastatava teadmuse iseloomust. Néiiteks, kui teadmiste
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miilija peab antud teadmust jagama paljudele teistele ostjatele, siis kuigi eelistades ise
silmast-silma vestlusi, v3ib tema jaoks olla mdistlikum see teave kodifitseerida, hoides

seeldbi kokku aega teiste tegevuste jaoks.
Hiipotees 5. Kollektivism ei determineeri suhtluskanali valikut.

Teadmusiilekande 10ppfaasis toimub reaalne teadmiste liitkumine iihel voi teisel moel
teadmiste andjalt teadmiste saajale. Kuna koik tingimused on juba kokku lepitud, siis

on raske tuua vélja hooba, mille kaudu kollektivism voiks mdjuda.
Hiipotees 6. Teadmusiilekande 1oppfaasis kollektivism méju ei avalda.

Teiseks voimalikuks ldhtekohaks kollektivismi mdjude hindamisel on sotsiaalse
vorgustiku parameetrite analiiis. VOrgustiku parameetrite muutumisel muutuvad antud
vorgustiku solme vdimalused teadmusiilekanneteks erinevate partneritega ning seelébi
ka tema roll vorgustikus. Nende rollide abil on vdimalik hinnata kollektivismi mdju

rakendada selleks eelpool toodud iildisi printsiipe.

Uheks koige olulisemaks vdrgustiku parameetriks on vahelolek, mis vdimaldab antud
vorgustiku sdlmele vahendaja rolli mangimist. Vahendamine on iiks kolmest peamisest
tegevusest teadmusvorgustikus (Davenport, Prusak 1998: 28-30): vahendaja kiill ei oma
noutud teadmisi, omab vahendaja selle asemel olulisi kontakte, mis vajalike inimesteni

viivad.

Vahendajad asuvad omamoodi “teadmiste kiirteel”, nende kaudu liigub palju eriliigilisi
teadmisi, mistdttu on oluline, et nende suhe organisatsiooni oleks hea. Seda mottekdiku
on kinnitanud ka uuringud: vahendajad Opivad kiiremini, annavad paremaid tulemusi
ning on rohkem piihendunud organisatsioonile (Kerbs 1998). Samas vahendaja
vastasrolli eemalseisja ehk vorgustiku sdlme, kelle vahelolek on vdga madal ning kes
seetdttu jadb olulistest infovoogudest eemale, puhul on leitud, et nad vihem lojaalsed

ning seetdttu lahkuvad organisatsioonist kergemini (/bid.).

Uheks eriliigiliseks vahendajaks on piiride iiletaja ehk organisatsiooni liige, kes kelle
kontaktid iiletavad organisatsioonisiseste struktuuride piire. Hansen ja von Oetinger

(2001: 108) kirjeldavad iihte tiitipilist piiride {iiletajat, keda nad kutsuvad T-kujuliseks
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juhiks (i.k. T-shaped manager). T-kujuline juht murrab ldbi traditsioonilisest
organisatsioonilisest hierarhiast ning jagab ja hangib teadmisi iile terve organisatsiooni
(horisontaalne osa T-tdhest), jdddes samas pithendunuks oma tiksusele (vertikaalne osa
T-tdhest). T-kujulisete juhtide iiheks oluliseks funktsiooniks organisatsioonis on oma
iiksuses loodud uut teadmust levitada mujal ning samas juurutada mujal loodud
teadmust oma iiksuses. Kdiitudes selliselt on T-kujulised juhid nagu omamoodi
“teadmuspumbad”, mis pumpavad teadmisi iile organisatsiooni laiali. Efektiivseks
meetodiks selle iilesande tditmisel on olla “inimportaal” ehk inimene, kes iihendab neid,
kes abi vajavad nendega, kes seda anda suudavad ehk siis olla vahendajad Davenporti ja

Prusaki maoistes.

Vahendajad vdivad olla viga eritiilipilised organisatsiooni litkmed. Hansen ja von
Oetinger (1998: 115) loetlevad vahendajatena nii osakonnajuhte kui ka lihtsat inseneri,
kellel on pikk staaz ja head sotsiaalsed voimed ning kes seeldbi tunneb histi paljusid
organisatsiooni liikmeid. Davenport ja Prusak (1998: 29) toovad {ihe tiiiipilise piiride
tiletajana veel ka raamatukoguhoidja, kes suhtleb oma t66 tottu véga paljude erinevatest
organisatsiooni osadest tulijatega ning seetdttu oskab Gelda, kes on samalaadset teavet

otsinud.

Kollektivismi moju hindamisel on vdtmekohaks just kaks viimati toodud néidet,
inseneri ja raamatukoguhoidja omad. On ilmne, et vahendaja rolli tditmine ei ole nende
tootajate pohitdd, kuid siiski nad kulutavad mérkimisvéérsel hulgal aega inimeste kokku
viimisele. Seega, vOib oletada, et suur osa sellisest kéitumisest on seletatav

kollektivismiga.

Hiipotees 7. Korge kollektivism mdjutab positiivselt valmidust teadmisi

vahendada.

Hanseni ja von Oetingeri (1998: 115) niitena toodud insener oli oma ulatusliku
sotsiaalse voOrgustiku saanud tdnu pikale staazile ja ohtrale liikumisele moodda
organisatsiooni. Sellise liikumise ehk rotatsiooni positiivset mdju teadmusvorgustiku
arengule kisitlevad ka niiteks Bensaou ja Earl (1998: 125) ning Brown ja Woodland
(1999: 183-185). Kuid ei kirjandusallikad ega ka teooriast tehtavad jareldused ei
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voimalda nédidata kollektivismi mdju organisatsioonisisesest liikumisest tingitud

sotsiaalse vOrgustiku arengule.

Hiipotees 8. Kollektivism ei avalda otsest moju organisatsioonisisesest liikumisest

tingitud suhtevorgustiku arenemisele.

Teiseks esmapilgul viga oluliseks sotsiaalse vorgustiku parameetriks on iihenduste arv,
see vOib olla nii suur (aktiivse suhtleja roll), kui ka viéike (mitteiihendatu roll). Nagu
juba eelnevalt mainitud, voib suurt iihenduste arvu tdlgendada kahte moodi (vt. Cross et
al 2002: 69; Krebs 2004): iihtest kiiljest iitleb terve moistus, et mida rohkem {ihendusi,
seda parem. Kuid teisest kiiljest on oluline iihenduste kvaliteet ehk see, kuhu need
viivad. Teisisonu, vorgustiku sdlme vaheloleku miir v3ib varieeruda suurtes piirides
hoolimata suurest iihenduste arvust, s.t. hoolimata suurest {ihenduste arvust vdivad

olulised teabevood minna antud solmest mooda.

Kui iihenduste arv on vidike ehk kui antud vorgu sdlm on mittetihendatu rollis, siis ei
tdhenda see seda, et ta mingiks vorgustikus vihetdhtsat rolli. Seda kahel pohjusel: 1)
s0lme ithendused vdivad olla vdga téhtsad, ta v3ib olla ainsaks iihenduseks omavahel
muidu mitte tihendatud gruppide vahel; 2) vorgustiku sdlmed vdivad olla ka {ihendatud
vorgustikkesse, millest teistel vorgustiku litkmetel teadmised puuduvad. Viimane
juhtum ei pruugi olla haruldane, sest nditeks Brown ja Woodland (1998: 1999: 185-186)

kirjeldavad juhtumit, kus spetsialist kaitseb oma véliseid kontakte kiivalt.

Siiski vOib védhene iihenduste arv viidata ka koige ilmsemale pohjusele: antud
vorgustiku litkme sotsiaalsed oskused on madalad (Cross et al 2002: 69) voi ta on
muudel pohjustel iithendamata (Kerbs 2003). Kerbs (/bid.) rohutab, et iiheks
personalitdd peamiseks eesmirgiks 166klause “virba parimaid” (i.k. hire the best)
korval peaks olema “vérba ja ithenda” (i.k. hire and wire), s.t. uued tootajad tuleb kohe

tihendata olulistesse sotsiaalsetesse vorgustikesse.

Eelneva arutelu pohjal voib oletada, et kollektivismi modju nii suhtleja kui ka
mitteiihendatu rollile on vastuoluline. Uhest kiiljest, vdiks seos olla negatiivne, sest

mittelihendatu voib tegelikult olla kaitsmas oma vorgustikku ning just seetottu peetakse
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teda mittetihendatuks. Aktiivne suhtleja v3ib aga olla teadmiste pakkuja rollis, mis

eelneva analiiiisi pohjal osutus negatiivselt seostatuks kollektivismiga.

Teisest kiiljest on kollektivistlikele inimestele esmatéhtsad suhted ning nad on huvitatud
nende siilitamisest ning voimalusel nende hulga ja kvaliteedi kasvatamisest. Seega,
voiks viita, et kollektivism soodustab igal juhul iihenduste arvu kasvu, kuid eeltoodud

argumendid takistavad seda mottekdiku digeks pidamast.
Hiipotees 9. Uhenduste arv sotsiaalses vérgustikus ei ole méjutatud kollektivismist.

Toodud 9  hiipoteesi sOnastavad 1ildised printsiibid kollektivismi  mojust
teadmusiilekandele, kuid nende otsene kontrollimine on raske. Selleks, et lihtsustada
hiipoteeside kontrollimist, tuuakse jdrgnevas tabelis 1 vélja ka kollektivismi mdju
teadmusiilekande rollidele, millest igaiiks on seotud ja {ihtlasi tuleneb mingist kindlast

hiipoteesist.

Tabel 1. Kollektivismi mdju teadmusiilekande rollidele ldhtuvalt hiipoteesidest.

Kollektivismi
moju /
Roll Rolli sisu hiipotees
Valdaja Valdab teadmusiilekande jaoks vajalikke teadmisi +/1
Soovija Soovib hankida uusi teadmisi teadmusiilekande abil +/1
Pakkuja Pakub aktiivselt oma teadmisi teadmusturul —/2
Hankija Hangib aktiivselt teadmusturul uusi teadmisi —/2
Jagaja Jagab oma teadmisi teadmusturul +/3
Varuja Varub oma teadmisi sobivaks momendiks -/3
Kasutaja Uritab kasutada teadmusturul pakutavaid teadmisi +/3
Loobuja Loobub pakutud teadmistest, soovides ise luua analooge -/3
Monopolist Monopolist omab teadmisi, mida teistel pole —/4
Sdltuja Soltuja ei oma alternatiivseid ithendusi oluliste sGlmedega +/4
Vestleja Eelistab teadmusiilekandeks silmast-silma vestlemist x/5
Postitaja Eelistab teadmusiilekandeks e-posti. x/5
Andja On teadmusiilekandes teadmiste andja x /6
Saaja On teadmusiilekandes teadmiste saaja x /6
Vahendaja Vahendab kontakte valdajate ja soovijate vahel +/7
Eemalseisja Eemalseisjal puuduvad vahenduseks sobivad kontaktid -/7
Liikuja Liigub oma karjéari kdigus mdoda organisatsiooni x /8
Suhtleja Suhtleja omab véga suurt hulka kontakte x/9
Mitteithendatu | Mitteiihendatu ei oma iildse kontakte x/9

Allikas: autori koostatud.

Markused: ‘4 tahistab kollektivismi positiivset mdju antud rollile, ‘—* negatiivset ning ‘x’ mdju

puudumist.
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Kéesolevas t60s kasutatakse kollektivismi hierarhilist mudelit, mille pdhiteesiks on see,
et kollektivism voib varieeruda ldhtuvalt subjektist, mille suhtes kollektivistlik ollakse.
Need subjektid — perekond, kaaslased ja tihiskond — on piisavalt eripalgelised ning
seetOttu voivad hiipoteeside ja rollide seosed olla eksitavad. Siin voib piistitada neli
vastandlikku véidet:

1. Hierarhilise kollektivismi moju teadmusiilekandele on iihene, s.t. kdik selle
komponendid mdjutavad teadmusiilekannet iithte moodi ning seetdttu pole
pustitatud hiipoteeside osas vahet, millist komponenti kollektivismi mddtmiseks
kasutatakse. Uurimuse tulemused on vorreldavad teiste uurimustega.

2. Hierarhilise kollektivismi komponendid mdjutavad teadmusiilekannet erinevalt,
kuid nende summaarne mdju on see, mida tuleks kasutada seose hindamisel, et
tulemused oleksid vorreldavad teiste uurimustega.

3. Hierarhilise kollektivismi komponendid mdjutavad teadmusiilekannet erinevalt
ning vaid iiks neist sobib hiipoteeside kontrolliks.

4. Hierarhilise kollektivismi komponendid mdjutavad teadmusiilekannet erinevalt
eri sihtriihmade 18ikes (pere tasandi kollektivism mdjutab néiteks peresisest

teadmusiilekannet).

Hierarhilise kollektivismi mudeli kdik kolm komponenti on Realo et a/ (1997: 100)
andmetel omavahel statistiliselt olulises korrelatsioonis: Ipere-kaastased = 0,37; Tpere-iihiskond =
0,43 ning Tiaasiased-ihiskond = 0,31, mis peaks toetama esimest vididet. Samas selgub, et
kollektivismi kolm komponenti omavad erinevates iihiskonna kihtides erinevaid
tulemusi: néiteks Kihnu elanikud ja ajateenijad olid teiste uuritud gruppidega vorreldes
viaga kollektivistlikud oma kaaslaste suhtes ning koduperenaised on suhteliselt
kollektivistlikumad pere tasandil (Realo et al 1997: 100), mis toetab jillegi viiteid 2-4.

Seega on voimalik esimene viide kdrvale jatta.

Teine vdide omab sama eelist, mida ka esimene vidide — tulemused on vorreldavad teiste
uurimusega. Samas koneleb antud viite vastu see, et kui arvestada ainult summaarse
kollektivismi modju, siis miks peaks loobuma komponentide erinevate mdjude
uurimisest. Pealegi, erinevate kollektivismi komponentide mdju voib olla vastandlik,
mistottu nad tiihistavad teineteist summaarse kollektivismi puhul ning mérgatavat moju

ei leidugi. Nendest kaalutlustest 1dhtudes voib ka teise vdite kummutada.
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Dilemma kolmanda ja neljanda véite vahel on keerukam, sest pdhiolemuselt on nad
sarnased: neljas vdide on lihtsalt ambitsioonikam, viites, et mingi kindel kollektivismi
komponent determineerib teadmusiilekande vastava sihtriihma suhtes. Seda on aga
kdesoleva uurimistdod raames raske tervikuna tdestada, seega langeb neljas véide

arutluse alt vélja.

Kéesolevas t60 empiirilises osas uuritakse teadmusiilekannet tookohal. Seega on
kolmanda viite puhul (eriti arvestades neljanda viite voimalikku kehtivust) parimaks
teadmusiilekannet mojutava kollektivismi kandidaadiks kaaslaste tasandi kollektivism,
sest see on definitsiooni kohaselt seotud indiviidi naabrite, sdoprade ning mis antud juhul

eriti tihtis, tookaaslastega.

Hiipotees 10. Kiesoleva uurimuse piirides on parimaks teadmusiilekannet

mojutavaks kollektivismi liigiks kaaslaste tasandi kollektivism.

Esitatud kiimne hiipoteesi ja neist tulenevate teadmusiilekande ja kollektivismi seoste

kehtivust uuritakse Hansa- ja Uhispanga niitel kiesoleva magistritd teises peatiikis.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS KOLLEKTIVISMI MOJUST
TEADMUSULEKANDELE

2.1. Uurimismetoodika ja valimi kirjeldus

Sotsiaalsete nédhtuste (s.h. kollektivism ja teadmusiilekanne) uurimiseks on vdimalik
kasutada mitmeid meetodeid. Praktikas on tavapidrane kasutada kvalitatiivseid
meetodeid (nt. juhtumanaliiiisi), kus uuritakse iihes konkreetses organisatsioonis
avalduvaid ndhtusi 1dbi intervjuude, tegevuses osalemise jms. Kvalitatiivse meetodi
peamiseks eeliseks on keskendumine sisule, kuid suureks puuduseks on
vOrdlusmomendi  puudumine. Tunduvalt paremat vordlusmomenti pakuvad
kvantitatiivsed meetodid (nt. kiisimustikud), sest nad voimaldavad kvantitatiivselt
hinnata abstraktseid néhtusi, nagu seda on niiteks vastajate paiknemine kollektivismi

“teljel”.

Kéesolev uurimus koosneb kahest alamuurimusest, milledest {iks uurib kollektivismi ja
teine teadmusiilekannet. Kuna magistritdds soovitakse leida seost nende kahe nihtuse
vahel, siis kasutatakse kvantitatiivset meetodit, tdpsemalt kahte kiisimustikku —

kollektivismi modtvat ja teadmusiilekannet modtvat.

Kollektivismi mootmisel ldhtutakse hierarhilisest kollektivismi mudelist (Realo et al
1997, Realo 1999, Vadi 2000, Vadi ef al 2002) ning mille kolme ajajaotuse mdotmiseks
mddtmiseks on loodud 24-viiteline’ ESTKOL-i skaala (Realo et al 1997). Kuna antud
skaalat on viidatud allikates pohjalikult diskuteeritud, siis siinkohal sellel pikemalt ei
peatuta. Skaala kasutamise tulemusena saadakse iga kiisitletava kohta neli kollektivismi

maara;:

7 Uurimuses kasutati kollektivismi kiisimustiku 39-viitelist varianti, millest kolme skaala arvutamisel

kasutati 24 viidet.
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pere tasandi kollektivism — C1,
kaaslaste tasandi kollektivism — C2,
ithiskonna tasandi kollektivism — C3,

summaarne kollektivism (eelmise kolme summa) — C.

Uurimuse planeerimise faasis (aastal 2000) ei olnud autorile kéttesaadav tikski piisavalt

usaldusvédrne eesti- ega ka muukeelne teadmusjuhtimist vdi teadmusiilekannet mdotev

kiisimustik. Hiljem on autorile kéttesaadavaks muutunud mitmeid kiisimustikke, néiteks

firmajuhtidele suunatud (Darroch 2003) voi iihele konkreetsele organisatsioonile

suunatud (Hjertzén, Toll 1999).

Seetottu koostas autor 2000. aasta siigisel koostods Hansapangaga uue kiisimustiku.

Selles protsessis arvestati jargmiste asjaoludega:

Puudub universaalne “nullpunkt”, s.t. ei ole universaalset kriteeriumit, kus 10peb
kodeerimisstrateegia ning kust algab personaliseerimisstrateegia. Seetdttu
keskendutakse vaid lihe aspekti mootmisele, antud juhul on selleks uuritava
hoiak personaliseerimisstrateegia suhtes. Siinkohal eksisteerib teatav analoogia
kollektivismi kiisimustikuga, mis mdddab kiisitletava hinnanguid ainult
kollektivismi osas, vastandina mitmetes analoogilistes uurimustes (Bhagat et al
2002; Ford, Chan 2002; Mboller, Svahn 2002; Randolph, Sashkin 2002)
kasutatud individualismi-kollektivismi teljele.

Uuritava hoiakut voib mojutada tema infotehnoloogiline taust: kui uuritav on
kasina infotehnoloogilise taustaga, siis vOib tema suhe
personaliseerimisstrateegiasse, vorreldes kogenumate kolleegidega, olla
suhteliselt soosivam, sest personaliseerimisstrateegia ei eelda nii palju IT-alaseid
teadmisi.

Hoiakuid voivad mdjutada ka kommunikatsioonikanalid ja nende kasutamise
mustrid. Néiteks voib harjumus isiklikult suhelda takistada e-posti kasutamist.
Samuti vdivad organisatsioonid erineda suhtlemisvahendite kittesaadavuse

poolest.
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Teadmusiilekande mddtmiseks koostati 37-véiteline (koos alamvéidetega kokku 101

viidet) kiisimustik, mis uurib teadmusiilekannet 14bi nelja aspekti (vt. lisa 1):

1.

Kiisitletava infotehnoloogiline taust: arvutikasutamise oskus ja sagedus,
arvutialase koolituse senine maht ja tdiendav vajadus selle jérele ning isikuid
kelle poole kiisitletav probleemide korral podrdub (véited 1-5).

Hoiakud personaliseerimisstrateegia suhtes: arvamus enda ja kolleegide
asendatavuse suhtes, mitteformaalne suhtlemine ja vajadus rotatsiooni jdrele
(véited 6-28).

Kommunikatsioonimustrid: kellega suheldakse ja kellega suhtlemisest on kasu
(vaited 29-31).

Kommunikatsioonikanalid ja nende efektiivsus: milliseid kanaleid eelistatakse ja

peetakse efektiivseks (viited 32-37).

Igat véidet sai hinnata 5-pallisel Likert skaalal, kus 1 nditas, et véitega ei ndustutud ning

5 niitas, et nditega ndustuti tdiel madral. Hilisema analiiiisi kdigus teisendati vastused

umber skaalale 0-4.

Lisaks kollektivismile ja teadmusiilekandele uuritakse kiisimustikus vastaja sotsiaal-

demograafilisi parameetreid: vanust, sugu, rahvust, ametit, alluvate arvu ja té0staazi.

Ameti puhul eristatakse nelja erinevat taset:

1.

Ametnik teostab oma vahetu juhi juhendamisel kindlate protseduurireeglitega
piiritletud todiilesandeid (nt. teller).

Spetsialisti iilesandeks on oma valdkonna spetsiifiliste probleemide lahendamine
ning tema t60d iseloomustab tegutsemine tlildisemate protseduurireeglite alusel
(nt. laenuhaldur).

Tippspetsialist lahendab oma valdkonna kompleksseid probleeme v&i annab
eksperthinnanguid (nt. krediidiriskide peaanaliiiitik)

Juht juhib talle middratud osakonda (nt. laenuosakonna juhataja).

Tédiendavaks parameetriks sotsiaal-demograafiliste tunnuste korval on uuritava taust

lihtuvalt Hansa- ja Uhispanga poolt teostatud iilevdtmistest (vastavalt Hoiu- ja Tallinna

Panga suhtes): uuritav vdis olla kas Hansa- vdi Uhispanga taustaga (nn. iilevdtja), Hoiu-
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voi Tallinna Panga taustaga (nn. lilevdetav) vai siis virskelt to6le asunu, kes ei tootanud

iile votmise ajal kummaski pangas.

Uurimuse tulemuste analiiisil kasutatakse klasteranaliiiisi, ANOVA-t, keskmiste
vordlemist, korrelatsioonanaliiiisi ja lineaarset regressiooni:

1. Klasteranaliilisi abil uuritakse millised kiisimustiku véited on omavahel
tihedamalt seotud ja millised mitte. Kuna teadmusiilekande kiisimustiku véited
on suunatud ainult personaliseerimisstrateegia modtmisele, siis ei saa tekkida
klastreid, mis vastanduvad personaliseerimis- ja kodeerimisstrateegiaid. Seetdttu
eeldatakse, et klastrid véljendavad vastaja rolle suhtevorgustikul
personaliseerimisstrateegia piires.

2. Teadmusiilekande rollide ja sotsiaal-demograafiliste tunnuste seoseid uuritakse
ANOVA abil ning seose olemaolu puhul vorreldi rollide ja tunnuste omavahelist
seost keskmiste vordlemise voi korrelatsioonanaliiiisi abil.

3. Kollektivismi mdju klasteranaliiiisi tulemusena leitud teadmusiilekande rollidele

uuritakse lineaarse regressiooni ning vajadusel ka korrelatsioonanaliiiisi abil.

Uurimus korraldati kahes etapis: Hansapangas 2001. aasta veebruaris ja Uhispangas
2003. aasta augustis. Kummalgi juhul tditsid kiisitletavad teadmusiilekannet ja
kollektivismi mootvad ankeedid, tdiendavalt wuuriti ka kiisitletavate sotsiaal-

demograafilisi parameetreid®.

Uurimuse korraldamine toimus mdlemas pangas iihte moodi: pangapoolsed
kontaktisikud koostasid valimi ning pdordusid struktuuriiiksuse juhi (kes koostas valimi
oma osakonnas) vOi siis otse tddtajate poole palvega tdita kiisimustikud (lisades
kiisimustiku elektrooniliselt kujul), to6taja triikkkis kiisimustiku vélja, tditis dra ning
saatis, kasutades panga siseposti, kontaktisikule tagasi. Kiisitlused olid anoniilimsed
ning holmasid too6tajaid koigilt tasanditelt — alustades esmatasandi tdotajatest, I0petades

juhtidega.

¥ Hansapanga uurimus viidi labi koostods Raul Haavalaga (Haavala 2002) ning siis tiideti lisaks veel

organisatsioonikultuuri ja vairtusi kajastavad kiisimustikud.
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Kokku saadi tagasi 256 tdidetud kiisimustikku. Moodustunud valimi sotsiaal-

demograafilised parameetrid olid jargmised:

Pank. Uhispangast oli 155 ja Hansapangast 101 vastanut.

Vanus. Vastanute keskmine vanus oli 33,0 aastat (SH’=8,1), kahel juhul polnud
vanust mirgitud (0,8%). Kui Uhispangas oli keskmiseks vanuseks 33,4, siis
Hansapangas oli selleks 32,3 aastat.

Sugu. 184 vastanut (71,9%) olid naised ja 71 vastanut (27,7%) olid mehed, iihel
juhul ei olnud vastanu sugu avaldanud (0,4%). Sooline jaotus oli pankades
analoogiline: Uhispangas oli 74,0% naisi ja 26,0% mehi ning Hansapangas oli
69,3% naisi ja 30,7% mehi.

Rahvus. 238 vastanut (93,0%) olid eestlased ja 16 vastanut (6,3%) olid mitte-
eestlased, kahel juhul polnud rahvust mérgitud (0,8%). Ka rahvuseline jaotus oli
sarnane: Uhispangas oli 92,8% eestlasi ja 7,2% mitteeestlasi ning Hansapangas
95% eestlasi ning 5% mitteeestlasi.

Amet. 82 vastanut (32,0%) olid ametnikud, 107 wvastanut (41,8%) olid
spetsialistid, 22 vastanut (8,6%) olid tippspetsialistid ning 38 vastanut (14,8%)
olid juhid. 7 vastanut (2,7%) oma ametit ei mirkinud. Uhispangas oli ametnike
osakaal suurem, Hansapangas seevastu tippspetsialiste ja  juhte rohkem:
Uhispangas oli 40,7% ametnikke, 43,3% spetsialiste, 6,7% tippspetsialiste ja
9,3% juhte ning Hansapangas oli 21,2% ametnikke, 42,4% spetsialiste, 12,1%
tippspetsiliste ja 24,2% juhte.

Alluvate arv. 70 vastanut (27,3%) mirkisid, et neil on alluvad, keskmine
alluvate arv oli 12,1 (SH=16,2). Uhispangas mirgiti alluvate arvuks keskmiselt
8,5 ning Hansapangas 15,6.

Toostaaz. Keskmine tddstaaz oli 5,4 aastat (SH=3,2), kusjuures Uhispangas oli
selleks 6,3 ning Hansapangas 4,0 aastat

Tookoht enne pankade iihinemist'. 60 vastanut (23,4%) t5otasid enne

tthinemist Hoiu- voi Tallinna Pangas, 76 vastanut (29,7%) ei to6tanud kummaski

? Standardhilve, edaspidi SH.

40



pangas ning 116 vastanut (45.3%) tootas Hansa- vdi Uhispangas. Uhispangas
jagunesid tootajad péritolu kaupa jargmiselt: 16,6% todtas Tallinna pangas,
37,8% ei todtanud kummaski pangas ja 45,7% tootas Uhispangas. Hansapangas
oli jaotus jargmine: 34,7% tootas Hoiupangas, 18,8% ei tootanud kummaski
pangas ja 46,5% tootas Hansapangas. Teisisonu, Tallinna Panga moju

Uhispangale on oletatavasti madalam kui Hoiupanga mdju Hansapangale.

Kui vanuselises, soolises ja rahvuselises jaotuses pankade vahel suuri erinevusi polnud,
siis ametialaselt oli jaotus iisna erinev: Hansapangas osales juhte ja tippspetsialiste
oluliselt rohkem ning ametnikke oluliselt viihem kui Uhispangas, spetsialistide osakaal
oli enam-vdhem sama. Viimast mottekdiku kinnitab ka ANOVA-analiiiis (F=6,20;

p=0,000) ja joonis 7.

50% —
O Uhispank
OHansapank

40% -

30% +—

20%

10% A
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Ametnik Spetsialist Tippspetsialist Juht

Joonis 7. Tootajate ametikohtade jaotus pankade 1ikes.

Huvitav erinevus on ka t00staazi osas: kui kiisitluste vahele jdi ca 2,5 aastat, siis

staazide vahe on 2,3 aastat. Kuna mdlema panga iihinemine véiksema pangaga toimus

' Nii Hansa- kui ka Uhispanga puhul uuriti uuritava tausta, arvestades pankade iilevotmisi. Hansapanga
puhul oli vdimalik valida Hoiupanga vdi Hansapanga tausta vahel, Uhispanga puhul Tallinna Panga ja

Uhispanga tausta vahel.
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enam-vihem samal ajal (1998. aasta juulis) ja Uhispangas toimus kiisitlemine hiljem,
siis oleks olnud loogiline, et erinevus kahe panga vastanute keskmises to0staazis poleks
sarnane kiisitluste vahega. Seda eriti seetdttu, et Uhispanga puhul osales uut, alates
tihinemisest palgatud, personali 40%, samal ajal Hansapanga puhul oli uue personali
osakaal 20%. Seega voib jdreldada, et suurem t60jou vdrbamine jii mdlemas pangas

Hansapanga kiisitluse eelsesse aega.

Tahelepanuvéidrne on ka see, et need vastanud, kes todtasid enne pankade {ihinemist
Hoiu- vo&i Tallinna Pangas, ei osanud tiilipiliselt nende todstaazi uurivale kiisimusele
iiheselt vastata. Paljud kirjutasid vadartuseks nende todstaazi alates lilevotmisest, kuid
samas leidus ka neid, kes kirjutasid oma todstaazi alates nende todleasumisest Tallinna
Panka vdi Hoiupanka ja isegi alates ndukogude aegsetest pankadest (maksimaalne

toOstaaz oli 18 aastat).

Kui uurida seost kiisitletava soo ja tema ameti vahel (vt. joonis 8), siis selgub, et
peaaegu koik ametnikud on naissoost, samas tippspetsialistide ja eriti juhtide puhul on
jaotus peaaegu vordne. Seda, et ametikoht varieerub l&htuvalt vastanu soost kinnitab ka

ANOVA (F=42,73; p=0,000).
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Joonis 8. Kiisitletava soo ja ameti vaheline seos (autori koostatud).
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Seega voOib edasise analiiiisi huvides teha jargmised jareldused:

e kui uuritaval tunnusel on varieeruvus nii sugude kui ka ametite 16ikes, siis suure
tdendosusega on tulemuste erinevus meeste ja naiste vahel pohjustatud antud
tunnuse varieeruvusest ametikohtade 10ikes;

e analoogiliselt on tunnuste varieeruvused pankade vahel pohjustatud suure

toendosusega varieeruvusest ametikohtade 1dikes.

2.2. Hinnangute erinevused sotsiaal-demograafiliste tunnuste
Idikes

Iga uurimuse puhul on oluline vorrelda seda teiste analoogiliste uurimustega. Kui

teadmustilekande puhul ei ole olemas analoogset uuringut, siis hierarhilise kollektivismi

puhul on selleks Realo ef al (1997) ja Vadi et al (2002), milles uuritakse kollektivismi

varieerumist erinevate Eesti sotsiaalsete gruppide 1ikes. Ulevaate kiesoleva t66 ja

vorreldavate uurimuste tulemustest annab jargnev tabel 2.

Tabel 2. Hierarhiline kollektivism Hansapangas ja Uhispangas ning Eestis.

Kollek-
tivismi Pangad
liik Hansapank Uhispank kokku Eesti'' Eesti'’

u SH u SH u SH u SH u SH
Cl 2,44 0,66 | 2,59 | 0,61 2,53 0,63 2,46 | 081 2,60 0,72
C2 1,12 0,48 1,02 0,56 1,06 0,53 1,19 0,66 1,14 0,56
C3 1,76 0,76 1,67 0,70 1,70 0,72 2,03 0,81 1,94 0,73
C 5,23 1,27 5,26 1,31 5,26 1,30 5,68 1,75 5,68 -

Allikas: autori arvutused, (Realo et al 1997: 106), (Vadi et al 2002: 23).

Mairkused. C1 — pere tasandi kollektivism, C2 — kaaslaste tasandi kollektivism, C3 — iihiskonna tasandi

kollektivism, C — summaarne kollektivism.

"' Realo et al (1997:106) jirgi, kus vastanuid oli kokku 1031. Tulemused on teisendatud kiesoleva

uurimusega vorreldavaks.

12 Vadi et al (2002:23) jirgi, kus vastanuid oli kokku 1114, kusjuures neist 680 venelast ning 434 eestlast.
Toodud on eestlaste kollektivismi hinnangud, kuna pankade personal koosnes samuti peamiselt

eestlastest.
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Tabel néitab, et kdesoleva uuringu tulemused on sarnased kahe mdnevorra suurema ja
mitmetahulisema Eesti valimi omaga ning ka pankadevahelised erinevused pole viga
suured (mida kinnitab ka ANOVA analiiiis). Kui Vadi et a/ (2002: 22) analiiiisis osutus
ametikoht madravaks nii C1 kui ka C2 puhul, siis tabelist 3 selgub, et pankade puhul
osutus ametikoht mojuvaks faktoriks vaid C1 puhul (F=7,89; p=0,000)

Tabel 3. Hierarhiline kollektivism ametikohtade 10ikes.

C1 C2 C3 C
Amet u SH u SH u SH u SH
Ametnik 2,78 0,62 1,16 0,56 1,67 0,80 5,56 1,41
Spetsialist 2,47 0,56 0,97 0,51 1,67 0,63 5,06 1,11
Tippspetsialist 2,32 0,63 1,03 0,63 1,80 0,77 5,15 1,53
Juht 2,26 0,68 1,10 0,45 1,65 0,65 5,09 1,14
Kokku 2,52 0,63 1,06 0,53 1,68 0,70 5,23 1,27

Allikas: autori arvutused.

Mairkused. C1 — pere tasandi kollektivism, C2 — kaaslaste tasandi kollektivism, C3 — iithiskonna tasandi

kollektivism, C — summaarne kollektivism.

Pere tasandi kollektivismi (C1) puhul on n#ha ilmne tendents kollektivismi
vihenemisele vastavalt vastutuse mééra kasvule. See on sarnane Vadi et al (2002: 24)
tooduga, kus toolistel oli korgeim pere tasandi kollektivism (u=2,87; SH=0,69),
spetsialistidel oluliselt madalam (p=2,45; SH=0,68) ning juhtidel veelgi madalam
(u=2,37; SH=0,70). On niha, et ametnike hinnang pere tasandi kollektivismile on
sarnane Vadi et al todlistele ning spetsialistide oma Vadi ef al spetsialistidele. Samas on
pankades tootavate tippspetsialistide ja juhtide peretasandi kollektivism veidi madalam

kui Vadi et al toodu.

Eelpool toodust selgub, et kuigi pankade tootajad esindavad kiillalt vidikest osa
tihiskonnast, néitab kollektivismihinnangute vordlus kahe suurema valimi pohjal saadud
tulemustega, et erinevused ei ole vdga suured. Siiski ei anna see jireldus alust ildistada

kéesoleva uurimistoo tulemusi tervele Eesti iihiskonnale.
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Teadmusiilekande osas tuuakse vélja olulisemad hinnangute erinevused sotsiaal-
demograafiliste tunnuste 1dikes kiisimustiku gruppide kaupa: 1) infotehnoloogia alane
taust, 2) hoiakud personaliseerimisstrateegia kohta, 3) kommunikatsioonimustrid, 4)

kommunikatsioonikanalid.

Esimene véidete grupp uurib tootajate infotehnoloogilist tausta. Selgub, et uuritavate
infotehnoloogiline taust on pankades ettearvatult vdga tugev: tervelt 93,4% vastanutest
kasutab oma t60s vdga palju arvutit (vdide 1) ning 92,1% arvutikasutamise oskus on

keskmine vOi parem (véide 2).

Vastanute eelistusi arvutialaste abistajate kohta (vidited 5.1-5.7) kajastab tabel 4. IT-
tootajate eelistamise osas eksisteeris oluline erinevus ametikohtade 1dikes (F=4,51;
p=0,004), nimelt podrduvad tippspetsialistid IT-t66taja palju harvemini (u=3,82;
SH=1,10) kui seda tehakse keskmiselt, kusjuures iilejidnud ametikohtade hinnangud on
sarnased. Sarnane olukord on ka arvutikasutuskoolituse vajaduse osas (vdide 3; F=5,76;
p=0,002). Selgus, et tippspetsialistid (u=2,32; SH=1,29) vajavad vdhem koolitust kui
ametnikud (u=3,23; SH=1,15), jéttes juhid (u=2,61; SH=1,20) ja spetsialistid (n=2,85;
SH=1,10) vahepeale. Ise hakkama saamise puhul on statistiliselt oluliseks teguriks

tootaja vanus, s.t. mida vanem on tdotaja, seda viiksema tdendosusega {iritab ta ise

hakkama saada (r=-0,186, p=0,004).

Tabel 4. Vastanute eelistused arvutialaste probleemide osas abistajate kohta.

Kelle poole podrdutakse? Keskmine | Standardhélve
1. IT-t66taja 4,42 0,90
2. Lahem kolleeg 4,10 1,03
3. Saadakse ise hakkama 3,81 1,01
4. Teise osakonna tO6taja 2,83 1,50
5. Juht 2,44 1,46
6. Alluv 2,35 1,51
7. Organisatsiooniviline isik 1,93 1,24

Allikas: autori arvutused.

Soolised erinevused arvutikasutamisega seotud hinnangute osas on toodud tabelis 5.
Selgub, et naised kasutavad arvutit tihedamini kui mehed, samas hindavad nad oma
oskusi madalamalt kui mehed. Viimane voib aga tuleneda sellest, et naised hindavad

oma arvutialast koolitust napimaks kui mehed.
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Tabel 5. Soolised erinevused arvutikasutamisega seotud hinnangute osas.

Hinnang ; Mehed ST ; Naised ST ANOVA
Arvutikasutuse sagedus 4,82 0,46 4,97 0,18 F=14,37; p=0,000
Arvutikasutuse oskus 3,91 1,00 3,52 0,78 F=10,95; p=0,001
Arvutialase koolituse piisavus 3,20 1,13 2,72 1,10 F=9,23; p=0,003

Allikas: autori arvutused.

Teiseks viidete grupiks on vastanu hinnangud personaliseerimisstrateegiale. Uheks
oluliseks personaliseerimisstrateegia tunnuseks on tdotajate vastastikune sdltumine
tiksteise teadmistest (vastandi, s.t. kodeerimisstrateegia puhul sdltutakse IT-st ja sinna

kogutud teadmistest) ning selle teadmuse leidmine tdnu isiklikule suhtevorgustikule.

Nii Hansapanga kui ka Uhispanga tootajad hindavad oma suhtevdrgustiku ulatust (viide
6) kiillalt kesiseks, keskmine hinnang on vaid 2,48 (SH=0,89). Vastanu ametikoht on
oluline tegur, mis mdjutab suhtevorgustiku ulatust (F=7,06; p=0,000): juhid (n=2,89;
SH=0,94) ja tippspetsialistid (u=3,00; SH=0,94) omavad korgemat hinnangut kui
ametnikud (u=2,30; SH=0,83) ja spetsialistid (u=2,39; SH=0,85).

Suhtevorgustiku véikese ulatuse liheks pohjustajaks on arvatavasti pankades valitsev
korge spetsialiseeritus ning seetottu kujunes madalaks hinnang véitele 13 (“Olen
tootanud organisatsiooni erinevates osakondades”), kus keskmiseks hinnanguks on 2,38
(SH=1,56). Ka siin on vastanu amet eristavaks faktoriks (F=8,95; p=0,000), kusjuures
ametnike puhul on hinnang madal (u=1,78; SH=1,28) ning tippspetsialistide puhul
korge (u=3,46; SH=1,79).

2 9

Viide 24 (“Meie organisatsioonis ‘leiutatakse sageli jalgratast’ ) moddab vastanu
hinnangut, mil mééral teadmisi ei taaskasutata terve organisatsiooni ulatuses. Selgub, et
keskmine hinnang antud viitele on 2,53 (SH=1,13), kuid ametikohtade kaupa
eksisteerivad erinevused (F=4,387; p=0,005): tippspetsialistide ndustumise médr on
korgem (n=3,14; SH=0,89), kui teistel, samas teistest on madalam ametnike ndustumise

miir (u=2,24; SH=1,12).

Soltumist tiksteise teadmistest mdddavad viited 18 ja 25-28. Selgus, et vastanute soov

tootada mdnes teises osakonnas (vdide 27; u=2,37; SH=1,19) ning soov mdne teise
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osakonna tdotaja tuua oma osakonda (véide 28; u=2,31; SH=1,16) on iisna madal ning
viga homogeenne erinevate sotsiaal-demograafiliste gruppide loikes. Eriti sellega
paistis silma vdide 27, mille puhul nditeks ANOVA sugude 16ikes oli F=0,003 ja
p=0,958.

Vastanu hinnangud tema enda (vdide 25; p=2,31; SH=1,20) voi siis tema osakonna
(vaide 26; p=2,69; SH=1,27) sdltuvusele monest tema kolleegist on samuti iisna
madalad. Samas eksisteerivad suured erinevused ametikohtade vahel (toodud tabelis 6):
ametnike hinnangud on oluliselt madalamad kui seda on tippspetsialistide ja juhtide

omad.

Tabel 6. Vastanu ja tema osakonna soltuvus monest ldhemast kolleegist ametikohtade

16ikes.

Ametnik | Spetsialist Tipp- Juht
Hinnang spetsialist ANOVA
u | SH u SH u SH u | SH

Vastanu sdltuvus 1,83 11,01 | 2,29 | 1,18 | 295 | 1,14 | 2,92 | 1,17 | F=11,23; p=0,000

Osakonna soltuvus | 2,20 | 1,31 | 2,74 | 1,19 | 3,31 | 1,13 | 3,05 | 1,16 | F=7,30; p=0,000

Allikas: autori arvutused.

Hinnang ldhimate kolleegide soltuvusele vastanu teadmistest (vdide 18) on suhteliselt
suur (pu=3,35; SH=1,22), kusjuures eksisteerib oluline erisus ametikohtade 1dikes
(F=6,53; p=0,000): mida vastutusrikkam on ametikoht, seda kdrgem on hinnang

(ametnikel on pu=3,09; SH=1,26 ja juhtidel oli p=4,00; SH=1,07).

Stinnipdevade koos pidamine ja iithine ldunatamine (vdited 19 ja 20) on oluliseks
mitteformaalse teadmusiilekande teostamise kohaks. Siinnipdevade kohta selgus, et
Hansapanga ja Uhispanga tddtajate hinnangud iiheskoos siinnipievade tihistamise kohta
on lle keskmise ning sisuliselt identsed (u=3,73; SH=1,27; F=0,04; p=0,844), samas
1dunapauside koos veetmise kohta lihevad Hansapanga ja Uhispanga tootajate
arvamused lahku (F=11,52; p=0,001): keskmised on vastavalt 3,82 (SH=1,32) ja 3,21
(SH=1,42).

Uheks viga oluliseks teadmusiilekannet mdjutavaks faktoriks on soovimatus teadmisi

endale hoida (vdide 14) ning organisatsioonipoolne reaalne tunnustus sellele (védide 15).
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Mblemal juhul eksisteeris statistiliselt oluline erinevus erinevate ametikohtade 15ikes
(toodud tabelis 7). Selgus, et hinnang teadmiste endale hoidmise véltimise kohta
(n=2,89; SH=1,56) puhul on ametnike hinnangud oluliselt madalamad kui
tippspetsialistide ja juhtide omad. Organisatsioonipoolse tunnustuse hinnangu (u=2,86;

SH=1,19) puhul on olukord analoogiline.

Tabel 7. Vastanu soovimatus teadmisi endale hoida ning organisatsioonipoolne

tunnustus sellele.

Ametnik | Spetsialist Tipp- Juht
Hinnang spetsialist
u SH u SH u SH u SH ANOVA
Vastanu soovimatus | 2,51 | 1,13 | 291 | 1,18 | 3,55 | 1,33 | 3,47 | 1,43 | F=7,57; p=0,000
Org. tunnustus 2,63 11,12 12,84 | 1,12 | 3,43 | 1,21 | 3,16 | 1,28 | F=3,53; p=0,016

Allikas: autori arvutused.

Kolmandaks véidete grupiks teadmusiilekande kiisimustikus on
kommunikatsioonimustreid uurivad vidited 29-31. Vidide 29, mis uurib
suhtlemisintensiivsust erinevate gruppide Idikes, analiiiisides selgub, et peamiselt
suheldakse oma osakonna todtajatega (u=4,64; SH=0,67) ja oma alluvatega (u=4,54;
SH=0,85), samas teiste osakondade tdotajatega (u=3,74; SH=1,10) ja juhtidega
(u=3,18; SH=1,24) suheldakse oluliselt vihem. Samas eksisteerivad olulised erinevused
teiste osakondade todtajate ning eriti juhtidega suhtlemise osas ametikohtade 16ikes, kus
tippspetsialistide ja juhtide suhtlemisintensiivsus on tunduvalt suurem kui spetsialistide

ning ametnike puhul (vt. tabel 8).

Tabel 8. Vastanute suhtlemisintensiivsus teiste osakonna todtajate ja juhtidega

ametikohtade 10ikes.

Ametnik Spetsialist Tipp- Juht
Hinnang spetsialist
u SH u SH u SH u SH ANOVA
Teise osakonnat. | 3,42 | 1,16 | 3,82 | 1,07 | 4,05 | 0,84 | 4,03 | 0,93 | F=4,16; p=0,007
Juhid 2,70 | 1,26 | 3,17 | 1,15 13,86 | 1,04 | 3,92 | 1,04 | F=12,07; p=0,000

Allikas: autori arvutused.

Viide 30 uurib seda, kuivord kasulikud on suhted erinevate gruppide 10ikes. Kodige

kasulikum on suhelda oma alluvatega (u=4,53; SH=0,76) ja oma osakonna td0tajatega
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(u=4,51; SH=0,73). Teiste osakondade todtajatega (u=4,10; SH=0,97) ning juhtidega
suhtlemine (n=3,84; SH=1,11) on vdhem kasulikum, kuid samas on nende kasulikkuse
hinnang korgem kui véites 29 uuritud intensiivsuse hinnang. Oluline erinevus eri
ametikohtade vahel tekkis ainult hinnangute osas, mis puudutavad suhtlemist juhtidega
(F=9,02; p=0,000). Siin eristus kaks gruppi: juhid (u=4,45; SH=0,69) ja tippspetsialistid
(u=4,41; SH=0,73) hindasid juhtidega suhtlemist korgemalt kui spetsialistid (u=3,72;
SH=1,08) ja ametnikud (u=3,52; SH=1,25).

Seda, kuivord kasulikuks hindab vastanu endaga suhtlemist, uurib véide 31. Selgub, et
vastanud on pidanud ennast suhteliselt vihem kasulikuks, kui nad teisi peavad, s.t véite
31 hinnangud on madalamad kui véite 30 hinnangud: kodige rohkem on vastanutega
suhtlemisest kasu nende alluvatel (u=4,14; SH=0,79) ning oma osakonna todtajatel
(u=3,71; SH=0,98) on vastanute hinnangul rohkem kasu nendega suhtlemisest kui seda
on teiste osakondade tootajatel (u=3,33; SH=1,13) ja juhtidel (u=3,18; SH=1,08). Oma
kasulikkuse hindamisel oma osakonna tdotajate jaoks eristuvad eri ametikohtade
esindajad vihem (F=3,52; p=0,016), kui teiste osakonna todtajate (F=11,12; p=0,000) ja
juhtide osas (F=16,04; p=0,000). Uldine reegel oli siin see, et juhid ja tippspetsialistid

pidasid ennast vajalikumaks kui spetsialistid ning isedranis ametnikud.

Kiisimustiku neljas grupp uurib kasutatavaid kommunikatsioonikanaleid (véited 32-35)
ja nende efektiivsust (vdited 36-37). Kasutatavate kommunikatsioonikanalite puhul
uuritakse 7 kommunikatsioonikanali — isikliku vestluse, koosolekute, telefoni, e-posti,
siseposti, faksi ja intraneti kasutamist oma ja teiste osakonna tddtajatega, juhtide ja

alluvatega suhtlemist.

Selgub, et kasutatavad kanalid on eri sihtgruppide kaupa kiillalt sarnased ning koigi
puhul eristub selgelt neli esimest kanalit (vt. joonis 9). Oma osakonna tdo6tajate, juhtide,
kui ka alluvate osas oli peamiseks kanaliks isiklik vestlus, teisel kuni neljandal kohal
asuvad koosolek, e-post ja telefon. Teise osakonnaga suhtlemisel kasutatakse peamiselt

telefoni, siis tulid e-post, isiklik suhtlus ning tillatuslikult sisepost.
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Suhtlemine juhtidega:

~N NN RN =

. Isiklik suhtlus (u=4,19; SH=1,06)
. Koosolek (u=3,28; SH=1,26)

. E-post (u=2,94; SH=1,28)

. Telefon (n=2,90; SH=1,83)

. Intranet (p=1,46; SH=0,94)

. Sisepost (u=1,45; SH=0,90)

. Faks (u=1,27; SH=0,79)

Suhtlemine teise osakonnaga:

NN kA WD~

Telefon (u=4,07; SH=0,98)
E-post (u=3,86; SH=1,17)

Isiklik suhtlus (u=3,32; SH=1,33)
Sisepost (1=2,58; SH=1,31)
Koosolek (u=2,46; SH=1,30)
Intranet (u=2,27; SH=1,33)

Faks (u=2,14; SH=1,33)

T

« | VASTAJA |-

\J

Suhtlemine alluvatega:

~N NN R W=

. Isiklik suhtlus (u=4,64; SH=0,54)
. E-post (u=3,60; SH=1,13)

. Koosolek (u=3,39; SH=1,25)

. Telefon (u=2,83; SH=1,39)

. Intranet (u=1,63; SH=1,15)

. Sisepost (u=1,34; SH=0,69)

. Faks (u=1,20; SH=0,64)

Nk W=

Suhtlemine oma osakonnaga:

Isiklik suhtlus (u=4,53; SH=0,81)
Koosolek (u=3,09; SH=1,28)
Telefon (u=3,01; SH=1,32)
E-post (u=3,01; SH=1,30)
Intranet (u=1,97; SH=1,21)
Sisepost (u=1,80; SH=1,18)

Faks (u=1,49; SH=0,94)

Joonis 9. Kasutatavad kommunikatsioonikanalid (autori koostatud).

Oma osakonna todtajate puhul osutub ametikoht eristavaks faktoriks koosolekute ja e-

posti kasutamise osas (vt. tabel 9). Mdlemal puhul jagunesid ametikohad kahte gruppi:

ametnikud ja spetsialistid kasutavad antud kanaleid oluliselt vihem kui tippspetsialistid

ja juhid.

Tabel 9. Olulised erinevused kommunikatsioonikanalite kasutamises suhtlemisel oma

osakonna todtajatega ametikohtade 1dikes.

Ametnik Spetsialist Tipp- Juht
Kanal spetsialist
u SH u SH u SH u SH ANOVA
Koosolek 3,00 | 1,30 | 2,85 | 1,29 | 3,86 | 0,89 | 3,49 | 1,15 | F=5,47; p=0,001
E-post 2,68 | 1,31 | 3,00 | 1,30 | 3,64 | 3,41 | 3,41 | 1,14 | F=4,84; p=0,003

Allikas: autori arvutused.

Suhtlemisel teise osakonna todtajatega on ametikoht mojutajaks hinnangutele, mis

puudutavad isiklikku suhtlemist, koosolekuid, e-posti ja faksi kasutamist (vt. tabel 10).

Kui isikliku suhtlemise, koosolekute ja e-posti puhul on peamisteks kasutajateks juhid ja

tippspetsialistid, siis faksi puhul on olukord vastupidine ehk peamisteks kasutajateks

olid ametnikud ja spetsialistid.
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Tabel 10. Olulised erinevused kommunikatsioonikanalite kasutamises suhtlemisel teiste

osakondade tootajatega ametikohtade 15ikes.

Ametnik Spetsialist Tipp- Juht
Kanal spetsialist
u SH u SH u SH u SH ANOVA
Isiklik suhtlemine | 2,85 | 1,27 | 3,44 | 1,40 | 4,00 | 1,23 | 3,61 | 0,97 | F=6,52; p=0,000
Koosolek 1,80 1 0,99 | 2,39 | 1,25 13,22 | 1,34 | 3,53 | 1,01 | F=22,68; p=0,000
E-post 341 11,33 1393 | 1,15]4,50] 0,60 | 4,21 | 0,78 | F=8,07; p=0,000
Faks 248 | 1,41 | 2,17 [ 1,32 | 1,68 | 1,17 | 1,68 | 1,10 | F=4,20; p=0,006

Allikas: autori arvutused.

Juhiga suhtlemisel on erisusi vihem ning need on véiksemad: ametikoht on mdjutaja
koosolekute ja e-posti kasutamisel (vt. tabel 11). Jirjekordselt kasutavad

tippspetsialistid ja juhid neid kanaleid rohkem kui ametnikud ja spetsialistid.

Tabel 11. Olulised erinevused kommunikatsioonikanalite kasutamises suhtlemisel

juhiga ametikohtade 15ikes.

Ametnik Spetsialist Tipp- Juht
Kanal spetsialist
u SH u SH u SH u SH ANOVA
Koosolek 3,37 11,36 | 3,05 | 1,28 | 3,68 | 1,04 | 3,66 | 0,94 | F=3,12; p=0,027
E-post 2,67 11,23 12,89 1,29 1327 | 1,35]3,42 | 1,13 | F=3,66; p=0,013

Allikas: autori arvutused.

Ainsaks suuremaks erinevuseks pankade vahel on intraneti kasutus: suhtlemisel oma
osakonnaga (F=6,17; p=0,014), teiste osakonnaga (F=4,14; p=0,043) ja alluvatega
(F=5,21; p=0,026) kasutavad Uhispanga tddtajad rohkem intranetti. V3ib oletada, et

kahe kiisitluse vahepeal on intranet kui tehnoloogia arenenud.

Viited 36 ja 37 wuurisid erinevate kommunikatsioonikanalite efektiivsust teabe
edastamisel ja hankimisel. Alljargnevas tabelis 12 on toodud kokkuvdtlikult nende kahe

viite alamviidete ehk erinevate kommunikatsioonikanalite hinnangute analiiiis.
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Tabel 12. Hinnangud kommunikatsioonikanalite efektiivsusele teabe edastamiseks ja

hankimiseks.

Jrk. nr. Teabe edastamine Teabe hankimine
1 Vestlus (u=4,52; SH=0,82) Vestlus (u=4,58; SH=0,68)
2 E-post (u=4,39; SH=0,90) Koolitus (u=4,37; SH=0,81)
3 Koosolek (u=4,11; SH=0,94) E-post (u=4,32; SH=0,95)
4 Andmebaasid (u=3,91; SH=1,15) Koosolek (u=4,18; SH=0,89)
5 Intranet (u=3,91; SH=1,31) Intranet (u=4,17; SH=1,05)
6 Telefon (u=3,85; SH=1,12) Internet (u=4,16; SH=1,01)
7 Uritused (u=3,51; SH=1,20) Andmebaasid (u=4,04; SH=1,08)
8 Sisepost (u=2,61; SH=1,33) Telefon (u=3,90; SH=1,06)
9 Faks (u=2,44; SH=1,40) Kirjandus (u=3,80; SH=1,15)
10 Infolehed (n=3,67; SH=1,08)
11 Uritused (u=3,46; SH=1,15)
12 Sébrad (1=3,30; SH=1,20)
13 Perekond (u=3,07;, SH=1,32)
14 Sisepost (u=2,64; SH=1,33)
15 Faks (u=2,55; SH=1,40)

Allikas: autori arvutused.

Analiiisides hinnanguid kommunikatsioonikanalite efektiivsusele ametite 1dikes,
selgub, et hinnangud faksi efektiivsusele kdiguvad suuresti nii edastamise osas (F=5,36;
p=0,001) kui ka hankimise osas (F=5,92; p=0,001). Seda pdhjustab fakt, et mida
madalam on ametikoht, seda korgemaks hinnatakse faksi efektiivsust. Analoogiline
situatsioon kehtib hinnangute osas, mis puudutavad siseposti (F=4,30; p=0,006) ja
intraneti (F=3,70; p=0,13) kasutamist teabe edastamisel ning koolituse (F=6,18;
p=0,000) kasutamisel teabe hankimisel.

Pankadevaheline erinevus tuleb sisse hinnangutes teabe hankimise kohta: Intraneti
(F=7,26; p=0,008) puhul on Uhispanga tootajate hinnangud (n=4,33; SH=9,33)
kdrgemad kui Hansapanga tootajate (u=3,97; SH=1,16) omad. Ka sdprade (F=6,34;
p=0,012) puhul on Uhispanga tddtajate (u=3,47; SH=1,14) hinnangud Hansapanga
tootajate omadest (u=3,07; SH=1,14) korgemad. Sama kehtib ka perekonna efektiivsuse
hindamisel: Uhispanga to6tajate (u=3,26; SH=1,37) hinnangud on kdrgemad kui
Hansapanga (u=2,85; SH=1,22) to6tajatel.
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2.3. Teadmusiulekande rollide stintees

Teadmusiilekande kiisimustiku véidete omavahelisi seoseid uuriti klasteranaliiiisi abil
ehk teisisonu: klasteranaliilisi abil toodi vélja tihedamalt seotud kiisimustiku véited.
Nendest viidete kogumitest on vdimalik moodustada skaalad, mis mdddavad
teadmusiilekannet {ihe vdi teise aspekti alt. Kdesolevas to0s oletatakse, et need aspektid

samastuvad erinevate teadmusiilekande rollidega.

Klasteranaliiiisi teostamiseks kasutati statistikapaketti SPSS 8.0, kasutatavaks meetodiks
oli grupisisene seostamine (i.k. within-groups linkage) ning hinnangute vahelise
kauguse modtmiseks kasutati Pearsoni korrelatsiooni. Kuna osa kiisimustest eeldab
alluvate olemasolu, siis selleks, et klasteranaliilisis osaleks voimalikult palju
vorreldavaid vastuste paare, siis jdeti sellised viited (5.6, 8.4, 29.4, 30.4, 31.4, 35.1-

35.7) siisteemist vilja.

Klasteranaliiiisi tulemusena saadud dendrogramm on esitatud lisas 2. Dendrogrammi
esimesel vaatlemisel eemaldati siisteemist vaited 5.3, 11, 36.5 ja 37.05, kuna nad ei
kuulunud ilmselgelt iihegi klastri juurde. Ulejdéinud viidetest moodustus 12 klastrit,
mille sisemist reliaabsust asuti mddtma Cronbachi alfa (a) abil. Iga klastri puhul
sooviti, et a oleks suurem kui 0,7: selleks eemaldati likshaaval iilejadnud klastriga kdige
vihem korreleeruvad viited ning antud protsessi korrati kuni klastri reliaabsus oli

suurem kui 0,7.

Klastrite 1dikes jiid vélja jargmised muutujad:
e Kklastrist 4 eemaldati D02, D04, D05.2, D23, D24;
e Klastrist 6 eemaldati D17;
e Klastrist 7 eemaldati D33.7, D34.5, D34.6, D34.7;
e Klastrist 8 eemaldati D05.4, D05.5.

Klastrite koosseis koos reliaabsustega toodud on lisas 3. Kuna teadmusiilekande
kiisimustik mdddab ainult personaliseerimisstrateegiat, siis saab neid klastreid
tolgendada ainult personaliseerimisstrateegia piires. Seetdttu eeldatakse, et toodud 12

klastrit véljendavad vastaja rolle suhtevorgustikul (personaliseerimisstrateegia piires),
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sealjuures ainult iihele klastrile ei leidunud iihest rolli. Jargnevalt tuuakse klastrite

iseloomustus ldhtuvalt vdidetest (kokkuvote on toodud tabelis 13).

Tabel 13. Klastrite sisu.

Nr. /Roll Kui antud hinnang antud rollile on korge, siis vastaja
1 — Vahendaja ... suhtleb palju erinevate osakondade inimestega, tal on sellest palju
kasu ning ta kasutab palju isiklikke kontakte, s.t. ta on informatsiooni
vahendaja.
2 — Monopolist ... on monopolist, teiste t06 on ilma temata raskendatud.
3 — Vestleja ... suhtleb palju ja enamasti isiklikult vesteldes, samas teiste

osakondadega on suhtlemine pole nii vahetu, kuigi silmast-silma vestlusi
peetakse oluliseks.

4 — Jagaja ... soovib jagada igasugust infot, ka esmapilgul ebasoovitavat.
5 — Sdltuja ... suure otsustusvabadusega, teda jargitakse, samas soltub tema t66
mone lihema kolleegi t00st.
6 — Mitteiihendatu ... suhtleb osakonnasiseselt d4rmiselt vahendatult — tal puudub otsene
kontakt kaastootajatega.
7 — Liikuja ... soovib rohkem rotatsiooni organisatsioonis.
8 - Suhtleja ... suhtleb oma palju osakonna todtajatega ja oma juhiga, tiilipiliselt kas
koosolekutel voi vahendatud meedia kaudu (telefon, e-post).
9 — Ebaméirane Siia on koondunud teistest klastritest “iile jaddnud” tunnused.
10 — Eemalseisja ... suhtleb vajaduse korral esmalt organisatsiooniviliste isikutega

(telefoni teel), lisaks on tegemist teadmiste litkumise kaardil n.6. eemal
oleva isikuga.

11 — Valdaja ... valdab palju infot, mida ta hangib andmebaasidest ja tiritustelt,
samuti on ta suuteline mdnda oma kolleegi asendama.
12 — Hankija ... hangib infot koosolekutelt, intranetist, kirjandusest, koolituselt jm.

Allikas: autori arvutused.

Esimese klastri vididetest ilmneb, et nende vididetega ndustuja suhtleb palju teiste
osakondadega ja tal on nendega suhtlemisest palju kasu. Ta on ka to6tanud mitmetest
teistes osakondades ning suhtleb nendega isiklikult vesteldes. Kdige selle tulemusena on
ta vdga hidsti kursis organisatsiooni teistes osakondades toimuvaga. Seetdttu voib
oletada, et antud rolli esindaja liigub palju organisatsioonis ringi ning on seetdttu véiga
késti kursis seal toimuvaga. Seega vaib Oelda, et antud klaster iseloomustab vahendaja

rolli.

Teises klastris on pdhirdhk teabe allikaks olemisel. Selgub, et kaastodtajad votavad
antud rolli esindaja ideid sageli kuulda ning nende t66 oleks raskendatud, kui nad ei

saaks temaga suhelda. Temaga suhtlemisest on viga palju kasu nii tema enda osakonna
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kui ka teiste osakondade tootajatel ning ka juhtidel. Selle klastri vdidetega ndustuja on

seostav monopolisti rolliga, sest lisaks véited rohutavad teiste sdltumist temast.

Kolmandas klastris fookus on isiklikul kontaktil: selle rolli esindaja suhtleb viga
tihedalt oma kaastdotajatega ning lisaks kéib nendega koos 1dunal. Samuti on tal tihedad
kontaktid oma juhiga, kuid teiste osakondade tootajatega suhtleb ta kaudsemalt
(koosolekute, telefoni vdi e-posti teel). Antud rolli esindaja peab vestlemist viga
oluliseks nii info saamisel kui info hankimisel. Seetdttu on antud klaster enim seotud

vestleja rolliga.

Neljandas klastri viiteid ihendavaks aspektiks on teabe jagamine: antud rolli esindaja
védrtustab teabe jagamist, ta arvab, et ka tema kaasto6tajad ja juht on temaga sarnased.
Samuti on ta valmis jagama infot, mis on vastuolus tema organisatsiooni ametliku

poliitikaga. Antud klaster kattub enim jagaja rolliga.

Viiendas klastris on koondunud kaks erinevat teemat. Esiteks selgub, et antud rolli
esindajal on suur otsustusvabadus ning tema otsuste elluviijaks on kolleegid temaga
samast ja ka teistest osakondadest. Samas selles klastris kas kaks véidet, mille
ndustumine tdihendab seda, et vastaja kolleegide hulgas on keegi, kelle lahkumine
takistaks oluliselt tema enda ja tema osakonna t66d. Hinnates antud rolli
teadmusvorgustikus, on selge, et tegemist on inimesega, kes on osakonnas olulise teabe
allikaks, kuid samas on nad kellegi poolt pakutavast teabest suures soltuvuses. Seega

iseloomustab antud klaster sé/tuja rolli.

Kuuenda klastri védidetega ndustujad suhtlevad oma ldhemate kaastodtajatega telefoni,
siseposti, faksi vOi intraneti teel. On ilmne, et nad on kas oma kolleegidest fiitisiliselt
kaugel voi neil puudub isiklik kontakt nendega. Kuna on vihetdenéoline, et uuritud
pankades oli vastanuid, kes asuvad fiitisiliselt oma kolleegidest eemal, seetdttu seostub

antud klaster pigem mitteiihendatu rolliga.

Seitsmenda klastri pohirdhk on osakonna vahetamisel: ndustuja sooviks, et tema saaks
tootada mones teises osakonnas vOi moni tema kolleeg teisest osakonnast tootaks
temaga samas osakonnas. Seega soovib ta rohkem rotatsiooni oma osakonnas ehk

teisisOnu, ta esindab liikuja rolli.
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Kaheksanda klastri votmesonaks on suhtlemine. Selle klastri vdidetega ndustuja suhtleb
palju oma osakonna tootajate ning juhiga, tiilipiliselt kas koosolekutel voi siis e-posti
kaudu, juhi puhul on oluliseks suhtlusvahendiks ka telefon. Antud klastril on ilmne seos

suhtleja rolliga.

Uheksandas klastris on koondunud mitmed tunnused, mille puhul ei ole vdimalik neid
omavahel seostada. SeetOttu oletatakse, et siia on koondunud teistest klastritest iile

jaianud tunnused.

Kimnendas klastris koonduvad viited, mis iseloomustavad kaudseid kontakte omavat
inimest: kui tal on arvutiga probleeme, siis ta poordub kellegi organisatsioonivilise
poole. Ta hindab korgelt teabe allikana sOpru ja perekonda ning telefoni, teabe
edastamiseks hinnatakse korgelt telefoni. Voib oletada, et antud klastri védidetega

ndustunud inimene on organisatsiooni teadmusvorgustikus eemalseisja.

Uheteistkiimnenda klastri viidetega ndustuja hindab korgelt organisatsioonisiseseid
iiritusi ja andmebaase, seda nii teabe edastamiseks kui hankimiseks. Ta suuteline oma
kolleege lahkumise korral asendama, samuti omab ta palju konfidentsiaalset infot.

Uhesdnaga, ta on teadmiste valdaja.

Viimase, kaheteistkiimnenda klastri fookus on teabe edastamisel ning iseédranis
hankimisel. Antud klastri védidetega ndustuja peab teabe edastamisel oluliseks
koosolekuid ja intraneti, teabe hankimisel on olulised koosolekud, intranet, Internet,

erialane kirjandus ning koolitus. I[lmeselgelt on tegemist teabe hankijaga.
Klastrite analiilisist selgus, et t00 esimese peatiikis toodud 19 rolliga seostati

klasteranaliilisi tulemusena kiisimustikuga 11 rolli. Teoreetilise analiilisi tulemusena

saadus rollide ja klasteranaliiiisi vordlus on toodud tabelis 14.
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Tabel 14. Klasteranaliiiisi tulemusel saadud rollide vordlus teadmusiilekande rollidega.

Roll Rolli sisu Klaster
Valdaja Valdab teadmusiilekande jaoks vajalikke teadmisi 11
Soovija Soovib hankida uusi teadmisi teadmusiilekande abil -
Pakkuja Pakub aktiivselt oma teadmisi teadmusturul -
Hankija Hangib aktiivselt teadmusturul uusi teadmisi 12

Jagaja Jagab oma teadmisi teadmusturul 4
Varuja Varub oma teadmisi sobivaks momendiks
Kasutaja Uritab kasutada teadmusturul pakutavaid teadmisi -
Loobuja Loobub pakutud teadmistest, soovides ise luua analooge -
Monopolist Monopolist omab teadmisi, mida teistel pole 2
Soltuja Soltuja ei oma alternatiivseid {ihendusi oluliste s6lmedega 5
Vestleja Eelistab teadmusiilekandeks silmast-silma vestlemist 3
Postitaja Eelistab teadmusiilekandeks e-posti. -
Andja On teadmusiilekandes teadmiste andja -
Saaja On teadmusiilekandes teadmiste saaja -
Vahendaja Vahendab kontakte valdajate ja soovijate vahel 1
Eemalseisja Eemalseisjal puuduvad vahenduseks sobivad kontaktid 10
Liikuja Liigub oma karjadri kdigus modda organisatsiooni 7
Suhtleja Suhtleja omab viga suurt hulka kontakte 8
Mitteithendatu | Mitteiihendatu ei oma tildse kontakte 6

Allikas: autori arvutused.

Leitud rollide erinevusi sotsiaal-demograafiliste tunnuste 1dikes uuriti kasutades
ANOVA-t. Kui ANOVA nditas erinevuste olemasolu, siis uuriti seda keskmiste
vordlemise ja korrelatsioonanaliiiisi abil. Ulevaade klastrite statistilistest parameetritest

(keskmine, standardhilve) on muuhulgas toodud lisas 5.

Vahendaja roll on erinev vanuse (F=2,00; p=0,002), soo (F=24,61; p=0,000) ja
ametikoha (F=15,03; p=0,000) 1dikes. Keskmiste vordlemine niitab, et mehed omavad
korgemat keskmist hinnangut vahendaja rollile (u=2,66; SH=0,63) kui naised (u=2,14;
SH=0,76). Kuna naised moodustavad valdava osa ametnikest on ka ametnike keskmine
hinnang antud rollile (u=1,93; SH=0,74) keskmisest vdiksem (u=2,29; SH=0,77).
Spetsialistide (u=2,31; SH=0,70) ning eriti tippspetsialistide (u=2,86; SH=0,69) ning
juhtide (u=2,68; 6=0,63) puhul olid hinnangud rollile kdrgemad. Vanuse korrelatsioon
vahendaja rolliga oli kiill negatiivne, kuid vdga nork (r=-0,099; p=0,130).

Monopolisti rolli hinnangud on samuti erinevad ldhtudes vanusest (F=1,65; p=0,018),
soost (F=12,73; p=0,000) ja ametikohast (F=17,61; p=0,000). Analoogiliselt vahendaja

rolliga ei ole ka monopolisti rollil {ihest seost vanusega ning meeste hinnang on sellele
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rollile (u=2,71; SH=0,55) naiste omast (u=2,35; SH=0,74) kdrgem. Ametikoha puhul
on selge seos, et mida vastutusrikkam on amet, seda kdrgem on hinnang monopolisti
rollile: ametnike (u=2,08; SH=0,73) ja spetsialistide (u=2,49; SH=0,64) hinnangud on
madalamad kui tippspetsialistid (u=2,83; SH=0,58) ja eriti juhtide (u=2,94; SH=0,58)

omad.

Vestleja rolli puhul eksisteerib oluline eristumine vaid ametikoha puhul (F=3,35;
p=0,020) ning jillegi on selge tendents, et mida kdrgem on ametikoht, seda suurem on
hinnang rollile: ametnikud (pu=3,04; SH=0,52) on oluliselt madalama keskmisega kui
spetsialistid (u=3,20; SH=0,47), tippspetsialistid (u=3,30; SH=0,43) ja juhid (pn=3,31;
SH=0,39).

Jagaja rolli mojutab vanus (F=1,49; p=0,048), sugu (F=23,59; p=0,000) ning ametikoht
(F=8,59; p=0,000). Keskmiste vordlemine niitab, et naiste hinnang rollile (u=1,54;
SH=0,93) on oluliselt madalam kui meeste oma (pu=2,18; SH=0,94). Naiste madalat
hinnangut pohjustab ilmselt jillegi see, et enamik ametnikke (u=1,42; SH=0,85) on
naised, madal on keskmine ka spetsialistide puhul (p=1,70; SH=0,86), samas
tippspetsialistide (u=2,37; SH=0,99) ja juhtide puhul (un=2,14; SH=1,18) on hinnangud

jagaja rollile mérgatavalt kdrgemad.

Séltuja rolli hinnanguid eristab sugu (F=26,97; p=0,000) ning ametikoht (F=33,13;
p=0,000). Analoogiliselt eelnenud rollidele on ka siin meeste hinnang sellele rollile
(u=2,06; SH=0,74) margatavalt korgem kui naiste oma (u=1,45; SH=0,84) ning ka
vordlemine ametikohtade loikes niitab seda, et ametnike (u=1,05; SH=0,68) ning
spetsialistide  (u=1,62; SH=0,73) hinnangud on oluliselt madalamad kui
tippspetsialistide (u=2,36; SH=0,56) ja juhtide omad (u=2,34; SH=0,78).

Suhtleja roll on mdjutatud soost (F=9,97; p=0,002) ning ametikohast (F=6,02;
p=0,001): jillegi on meeste hinnang rollile (u=2,33; SH=0,84) korgem kui naiste oma
(u=1,91; SH=0,96) ning ametnike (u=1,89; SH=0,95) ja spetsialistide (u=1,89;
SH=0,99) hinnang madalam kui tippspetsialistide (u=2,50; SH=0,77) ja juhtide oma
(n=2,46; SH=0,71).
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Valdaja rolli hinnangud eristuvad ldhtudes soost (F=11,60; p=0,001) ning erinevalt
teistest rollidest on naiste hinnang rollile kdrgem (u=2,90; SH=0,72) kui meeste oma
(u=2,55; SH=0,69). Valdaja roll on ka ainuke, kus olulist rolli mingis tootaja taust
(F=3,24; p=0,041), kusjuures iilevoetud pangas todtanud (Hoiu- ning Tallinna Pank;
u=2,86; SH=0,68) ning vérskelt toole asunute (u=2,95; SH=0,76) hinnangud rollile on
kdrgemad kui iilevdtjas pangas tddtanute omad (Hansa- ja Uhispank; u=2,68;

SH=0,72).

Hankija rolli puhul on ainukeseks teguriks vastanu sugu (F=4,78; p=0,030), kusjuures
meeste hinnang (pu=2,95; SH=0,67) on pisut madalam kui naiste oma (u=3,15;
SH=0,63).

Kéesoleva punkti tulemused votab kokku jargnev tabel 15, olulised erinevused tildisest

tendentsist on margitud paksu kirjaga.

Tabel 15. Teadmusiilekande rollide erinevused sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes.

Tunnus Seos sooga Seos ametiga Seos taustaga

1 - Vahendaja M>N A<S<J<TS -

2 - Monopolist M >N A<S<TS<]J -

3 - Vestleja - A<S<TS<] -

4 - Jagaja M>N A<S<J<TS -

5 - Soltuja M>N A<S<TS=] -

6 - Mitteithendatu - - -

7 - Liikuja - - -

8 - Suhtleja M>N A<S<TS=] -

9 - Ebaméirane seda rolli ei arvestatud tolgendusraskuste tSttu analiiiisis

10 - Eemalseisja - - -

11 - Valdaja N>M - UV2=VT > UVl
12 - Hankija N>M - -

Allikas: autori arvutused.

Mirkused. Sugu: M —mees, N — naine. Amet: A —ametnik, S — spetsialist, TS — tippspetsialist, J — juht.
Taust: UV1 — iilevotja (Hansa- ja Uhispank), VT — virske to6taja, UV2 — iilevoetav (Hoiu- ja Tallinna
Pank).

Poolte teadmusiilekande rollide puhul on hinnang sdltuvuses ametist: mida suurem on
vastutus (juhid ja tippspetsialistid vastandatuna ametnikud ja spetsialistid), seda kdrgem
on ka hinnang rollile. Seos vastaja sooga on vastuoluline: tlihest kiiljest oli viiel rollil
tugev seos, kus naiste hinnangud on oluliselt madalamad kui meeste omad. Samal ajal

on nendel rollidel ka seosed ametikohaga, kus peamiselt naistest koosnev ametnike
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grupp annab samuti madalamaid hinnanguid. Teisest kiiljest, nendel kahel juhul, kus
seos on vastupidine (naistel on hinnang kdrgem kui meestel), seost ametikohaga ei
eksisteeri. Seega voib oletada, et seos sooga on tingitud seosest ametiga ning jarelikult

vOib arvata, et vastaja sugu ei determineeri hinnanguid teadmusiilekande rollidele.

2.4. Teadmusiulekande rollide ja kollektivismi vahelised seosed

Kollektivismi ja teadmusiilekande rollide omavahelist seost uuritakse lineaarse
regressiooni ning vajadusel ka korrelatsioonanaliiiisi abil. Lineaarse regressiooni jaoks
koostatavate mudelite jaoks kasutatakse jargmisi muutujaid (vt. ka lisa 4):
e sotsiaal-demograafilised tunnused — vanus, sugu, rahvus, ametikoht, alluvate
arv, toostaaz, taust ldhtuvalt {ilevotmistest (muutujad W1-W7);
e pank — fiktiivne muutuja, mis nditas vastaja tdoO0tamist Hansapangas voi
Uhispangas (muutuja PANK);
e kollektivism — peretasandi, kaaslaste tasandi, lihiskonna tasandi ning summaarne
kollektivism (muutujad C1-C3 ja C);
e teadmusiilekande rollid — vahendaja, monopolist, vestleja, jagaja, soltuja,
mittelihendatu, litkuja, suhtleja, ebaméérane, eemalseisja, valdaja ja hankija

(muutujad TJ1-TJ12).

Muutujate analiilis nditas, et kahte sotsiaal-demograafilist tunnust ei ole mdtet
mudelitesse lisada:
e rahvus — mitte-eestlaste osakaal oli 1dhedane veapiirile;
e alluvate arv — vaid ca 30% vastanutest olid margitud alluvad, iilejadénud 70%
protsendi puhul ei saa eeldada, et neil alluvaid ei ole. Samuti korreleerub
alluvate arv kui fiktiivne muutuja (on alluvaid voi mitte) tugevalt ametiga

(juhtidel reeglina on alluvaid).

Muutujate kodeeringud on toodud lisas 4. Igat vididet (nii kollektivismi kui ka
teadmusiilekande osas) sai hinnata 5-pallisel Likert skaalal, skaala kodeeriti jargmiselt:
0 — tdielik mittendustumine ning 4 — tdielik ndustumine. Nii kollektivismi kui ka
teadmustilekande rollide puhul kasutati agregeerimist, s.t. nende puhul kasutati

alamvaiidete aritmeetilist keskmist.
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Likert skaalade kasutamisel tuli arvestada asjaoluga, et nii saadud hinnangud ei ole
taisarvud (0,1,2,3,...), vaid jargarvud (“vdga vdhe”, “vdhe”, ...). Isegi kui eeldada, et
erinevate hinnangute vahed on konstantsed, tekib suuri raskusi jddklitkmete
normaaljaotuse ndude tditmisega, sest S-punktiline Likert skaala ei saa iildjuhul olla
normaaljaotusega kasvoi seetdttu, et normaaljaotus eeldab siimmeetrilisust, kuid see
tdhendaks 5-punktilisel skaalal, et valimi keskmine peab olema tédpselt skaala keskel.
Samas, kui klasteranaliitisi tulemusena seostatud skaalad omavahel kombineerida
(kasutades keskmist vOi summat), siis paljudel juhtudel kaovad eelpool toodud
normaaljaotusega seotud probleemid. Siiski sdilib mudelites mittelineaarsuse probleem,

s.t. el ole voimalik eeldada, et néiteks vahed hinnangute paaride “véga vihe” ja “vdhe”

ning “palju” ja “véga palju” oleksid vordsed.

Mudelite esialgne analiiiis niitas, et suur osa seostest kollektivismi (C1, C2, C3, C) ja
teadmustilekande rollide (TJ1-TJ12) vahel pole lineaarsed. Joonis 10 toob dra seose
hankija rolli (TJ12) ja kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) vahel: jooniselt on ndha, et
tildine korrelatsioon on negatiivne (r=-0,08, joonisel toodud punktiirjoonena), kuid
samas on seose algusosa ja Idpuosa laineline. Jattes arvutusest vilja seose alguse
(C2<0,5) ja seose 1opu (C2>1,75) ning jattes sellega vdlja 19% hinnangutest, muutub

seos tunduvalt tugevamaks (r=-0,15, ndidatud joonisel pideva joonega).

95% CI TJ12

N= 4; 4 2'3 13 2'3 19 1'7 22 2'2 20 1;3 18 1'3 14 1'2 2 3’ 3 ; 3 1’ 1
00 25 50 75 100 125 1,50 175 200 225 250

C2

Joonis 10. Hankija rolli (TJ12) ja kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) seos (autori
koostatud).
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Toodud asjaolude kompenseerimiseks lisatakse mudelitesse fiktiivsed muutujad, mis
iseloomustavad soltumatute muutujate hinnangute paiknemist teatud vahemikes (nt.
esimene kvartiil). Vahemike valimisel 1&htutakse asjaolust, et vahemikud peavad, lisaks
eelpool toodud efektide kompenseerimisele, omama ka sisulist tdhendust. Seetdttu
jaotatakse koikide muutujate jaotus kaheks, kolmeks ja neljaks vordseks osaks
(kvantiiliks). Muutujate jaotamiseks vajalik statistiline alusmaterjal on toodud lisas 5

ning muutujate jaotus on kokkuvdtlikult toodud lisas 6.

Loodud iiheksast vahemikust voetakse kasutusele kuus:

1. esimene neljandik (kvartiil) — vastaja hinnang on suhteliselt vidga véike
(esimesed 25% jaotusest);

2. esimene kolmandik — vastaja hinnang on suhteliselt viike (esimesed 33%
jaotusest);

3. alla poole — vastaja hinnang on alla mediaani (madalam 50% jaotusest);

4. iile poole — vastaja hinnang on iile mediaani (kdrgem 50% jaotusest);

5. viimane kolmandik — vastaja hinnang on suhteliselt korge (lilemine 33%
jaotusest);

6. viimane neljandik (kvartiil) — vastaja hinnang on suhteliselt vdga korge (iilemine

25% jaotusest).

Niiteks, véljendab muutja ClA vastanu kuulumist peretasandi kollektivismi viga
madalalt hinnanute hulka. Ka kahe sotsiaal-demograafilise tunnuse puhul tehakse
jaotus:
e amet — luuakse neli fiktiivset muutujat viljendamaks vastanu kuulumist
ametnike, spetsialistide, tippspetsialistide ning juhtide hulka (W4A-W4D);
e tO0taja taust — luuakse kolm fiktiivset muutujad, mis niditavad vastanu tausta:
tootamine lile voetud pangas (W7A), lihinemisjirgselt toole voetud tootaja

(W7B) ning to6tamine iile votnud pangas (W7C).

Kuna fiktiivsed muutujad saavad olla vaid iihel vorrandipoolel, siis koostatakse mudelid
kahes riihmas: esmalt need mudelid, kus sdltuvaks muutujaks on 1iiks neljast
kollektivismi liigist (C1, C2, C3, C) ja soltumatuteks muutujateks teadmusiilekande

rollid (koos fiktiivsete muutujatega) ning sotsiaal-demograafilised tunnused (A-rithm, 4
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mudelit — A1-A4). Teises mudelite riihmas on soltuvaks muutujaks teadmusiilekande
roll ning sdltumatuteks muutujateks kollektivismi liigid (koos fiktiivsete muutujatega)
ning sotsiaal-demograafilised tunnused (B-rithm, 12 mudelit — B1-B12). Nii saadakse
iga tunnuste paari (kollektivismi liik-teadmusiilekande roll) kohta kaks mudelit, milles

seostatavad muutujad on kord sdltuvad, kord sdltumatud.

Mudelid koostatakse statistikapaketis SPSS, kasutades automaatset muutjate
eemaldamist lineaarsest regressioonist (i.k. backward variable elimination). Mudeli
parameetrite hindamisel kasutatakse standardiseeritud parameetreid, s.t. parameetrite
vadrtused on toodud suhestatuna mudeli poolt méddratud muutuja standardhélbesse. Selle
tulemusena on iithe mudeli piires kdik parameetrid vorreldavad, sest nad ei sdltu

muutuja vadrtuste vahemikust. Kdik loodud mudelid on kokkuvdtlikult toodud lisas 7.

Mudelite analiilisimisel loobutakse kvantitatiivsest analiiiisist, seda jdrgmistel
kaalutlustel:

e nii kollektivismi, kui ka teadmusiilekande rollide hinnangute puhul saadakse
tulemuseks jargarvud, s.t. ei ole voimalik viita, et kaks korda suurema
kollektivismi hinnanguga vastanu on kaks korda kollektivistlikum;

e samuti puudub argumentatsioon selle kohta, mida sisuliselt tdhendab niiteks
peretasandi kollektivismi véértus 3, vOimalik on ainult vorrelda erinevate

uurimuste tulemuste keskmisi vaartusi.

Seega hinnatakse saadud mudelite analiilisimisel kahe tunnuse omavahelist seost
kvalitatiivselt (“muutuja A ja muutuja B on omavahel positiivses seoses”) ning lahtuvalt
eelpool toodud argumentatsioonist loobutakse kvantitatiivse seose leidmisest (“muutuja
A suurendamine iihe thiku vdrra suurendab muutujat B kahe iihiku vorra”).
Analoogiliselt kisitletakse kvalitatiivselt ka fiktiivsete muutujate moju (“Muuja A viga

korgete hinnangute juures oli positiivne seos muutjaga B veelgi tugevam”).

Mudelite juures hinnatakse ka seose tugevust, ldhtudes jargnevatest kriteeriumitest:
e Juhul kui nii A-riihma, kui ka B-rithma mudelite paaris on seos samasuunaline,

siis peetakse seost tugevaks.
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e Normaalse tugevusega seos on kirjeldatud vaid iihes mudelis kahest, kuid samas
koosneb nii pohimuutujast, kui ka toetavatest fiktiivsetest muutujatest.

e Samas kui seos on ainult iihepoolne voi ta koosneb ainult fiktiivsetest
muutujatest, siis on tegemist ndrga seosega.

e Norgaks peetakse ka seost, mille iiks pool on tugev ning teine pool on ndrk ning
molemad pooled on omavahel vastukéivad.

e Juhul kui mdlemad mudeli pooled on tugevad (vSi ndrgad) ning vastukiivad, siis

seost el tuvastada.

Jargnevalt tuuakse mudelite analiiiis rollide kaupa. Vajalik alusinfo, s.t. seoste tugevus

mudelite paaride kaupa on tabelis 16.

Tabel 16. Mudelite kokkuvote (kasutades standardiseeritud parameetreid).

B A C1 C2 C3 C
R2=0,275 F=50986%* R2=0,319 F=4484** R2=0,055 F=3831%* R2=0,190 F=3,027%*
A B A B A B A B
TJ1 +328TJ1 . . +212-TJIB A
Koo posssre | S I9TIIA X +211TJIB | -185-C2 X X Slemin | H177C
TJ2 250TA | L | R0 ST < 1328C3 | +272TR2 <
R=0290 73757 | w2201 | 3G | R | U -190-C3B | +211-TI2B
TJ3 258 TI3A 163-Cl X -330-C2 X 2?24(?313) +2258;%233 +251-CE
2 e _ X - ~ . - - g
R?=0,185: F=4361** | -,129-TI3F 196:C2B SO | 126D
TJ4 +710°TJ4 -176:CA
o 3 +265CIA | +288TJH4A _ +208:C3A 176
R'=0,284 F=6,130*> X 287CIB | -236THE | T116C2B X -215C3B X pue
492 TI4F ;
TJ5 - 192-TJ5 A , . -236:C3B , -295-CD
R pon sgaee | ~O1TISA | BISPCIE | 48T | 42702 X o | e1smsa | SRR
TJ6 +136:C2A +189-C3
X X +117meD | X L192-C3A X X
2 _ s . )
R2=0,108 F=3 483 %+ +136:C2D -296-C3D
’IZJZ S E—2e1a X +134-CIB X X X X X -139-CA
R2=0,035 F=2,
TJ8 X X X +390-C2E X X X - 143-CA
R?=0,225 F=7,491%* -,497-C2F ,
TJ9 X X -179-TI9D X +162:TI9 X X +,149-CE
R?=0,169; F=6,897** +242°TIOF
TJ10 X +241-CIF | +134TJ10 | -174C2A X 124103 | T2AOTII0 G H17T4CA
R?=0,138 F=4,423** -307°TJIOE | -216:CD
1;]0 11 sges | FIRTIE | 148 CE X -221:C2 X X +221TIIE | +,190-CF
R’=0,151 F=7,
TJ12 -,495-TJ12
RO 17 asagen | PRTTI2E | £21LCIE | 199TII2A | - 116C2 X L143-C3A X X
=0,117 F=4, +239-TJ12D

Allikas: autori arvutused.
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Vahendaja roll (TJ1). Vahendaja rolli ja pere tasandi kollektivismi (C1) vahel
eksisteerib A-rithma mudelis positiivne seos (C1=0,382-TJ1+0,194-TJ 1A"). Samas ei
ole fiktiivne muutuja TJ1A kooskdlas seosega'® ning puudub B-riilhma mudel, kuid
tegemist on tugevaima seosega mudelis Al. Kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) osas
eksisteerib negatiivne seos (mudel Bl: TJ1=-0,185-C2) ning ka A-riihma mudel
kinnitab ndrgalt seda seost (C2=0,221-TJ1B). Uhiskonna tasandi kollektivismiga (C3)
puudub vahendaja rollil igasugune seos. Summaarse kollektivismi (C) osas eksisteerib
posititvne seos B-riihma mudelis (TJ1=0,177-C), kuid samas eksisteerib talle
vasturddkiv seos A-rithma mudelis (C=0,212-TJ1B+0,219-TJ1D). Seega voib vahendaja
rolli kohta jareldada jargmist: pere tasandi kollektivismiga eksisteerib vahendaja rollil
positiivne seos ja kaaslaste tasandi kollektivismil tugev negatiivne seos. See vastandlik

seos tasakaalustab iiksteist summaarses kollektivismis, millel on ndrk positiivne seos.

Monopolisti roll (TJ2). Pere tasandi kollektivismi (C1) ja monopolisti rolli vahel on
tugev positiivne seos B-rithma mudelis (TJ2=-0,369-C1-0,240-C1A+0,247-C1F), samas
A-rihma mudelis ei ole talle paarilist (C1=0,250-TJ1A-0,220-TJ2B, muutujad on
vastuolus). Kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) puhul vdib tdheldada tugeva negatiivse
seose olemasolu, seekord nii A-riihma (C2=0,290-TJ2-0,225-TJ2D-0,195-TJ2F), kui ka
B-riihma  (TJ2=-0,371-C2-0,177-C2A+0,263-C2F)  puhul. ~ Uhiskonna  tasandi
kollektivismi (C3) puhul eksisteerib B-riihma mudelis tugev positiivne seos, kuid
fiktilvne muutuja seda ei toeta (TJ2=0,328-C3-0,190-C3E) ning A-riihma mudel
puudub. Summaarse kollektivismi (C) puhul on samuti kiill tegemist positiivse
mudeliga A-rithma mudelis (C2=0,272-TJ2+0,211-TJ2B), kuid B-rithma mudel on

puudu. Kokkuvdtteks, monopolisti rollil on positiivne seos pere ning ndrk positiivne

" Toodud seos esitab fragmenti tervikust, s.t. pere tasandi kollektivism C1 sdltub A-rithma mudelis veel

ka muudest muutujatest.

4 Mudelist C1=0,382-TJ1+0,194-TJ1A jéareldub, et TJ1 véirtuse kasvades kasvab ka Cl1, kuid muutuja
TJ1 véga viikeste madalate juures (mida véljendab fiktiivne muutuja TJ1A) on kdver langev, sest kui

fiktiivse muutuja TJ1A mdju lakkab (vdirtus ei kuulu enam esimesse kvartiili), siis C1 véértus langeb.
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seos iihiskonna tasandi ja summaarse kollektivismiga, kaaslaste tasandi kollektivismiga

on seos tugevalt negatiivne.

Vestleja roll (TJ3). Seos pere tasandi kollektivismiga (C1) on tugevalt negatiivne, mida
kinnitavad ka moélemad mudelid (A: C1=0,258-TJ3A-0,129-TJ3F; B: TJ3=-0,163-C1).
Pearsoni korrelatsioon on samuti negatiivne (r=-0,140*'%). Kaaslaste tasandi
kollektivismi (C2) ja vestleja rolli vahel on B-rithma mudelis negatiivses seoses
(TJ3=-0,330-C2-0,196-C2B), kuid A-riihma mudel on puudu. Uhiskonna tasandi
kollektivismi (C3) puhul on seos B-rithma mudelis tugev (TJ3=0,294-C3-218-C3D-
0,181-C3F), kuid vastuoluline ning seda ei toeta puuduv A-riihma mudel. Summaarse
kollektivismi (C) puhul on tegemist viga ndrga positiivse seosega (A: C=0,284-TJ3A-
0,252-TJ3B+0,252-TJ3D; B: TJ3=0,251-CE). Jarelduseks voib 6elda, et summaarse
kollektivismi osas seos puudub, sest nii pere kui ka kaaslaste tasandi kollektivismi

negatiivsed seosed tiihistatakse {ihiskonna tasandi kollektivismi vastuolulise seose poolt.

Jagaja roll (TJ4). Pere tasandi kollektivismi (C1) osas seos puudub, sest A-riihma
mudelis on fiktiivsed muutujad vastuolus (TJ1=0,265-C1A-0,287-C1B) ning B-rithma
mudel puudub. Kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) ja jagaja rolli vaheline seos on A-
rithma mudelis ndrgalt positiivne (C2=0,710-TJ4+0,288-TJ4A-0,236-TJ4E-0,492-TJ4F),
kuid B-rihma mudelis Ornalt negatiivne (TJ4=0,116-C2B). Uhiskonna tasandi
kollektivismi (C3) osas seos puudub, sest eksisteerib vaid {iiksteisega vastuolus
fiktiivsete muutujatega B-riihma mudel (TJ4=0,208-C3A-0,215-C3B). Summaarse
kollektivismi (C) puhul on tegemist B-riihma mudeli ndrga positiivse seosega
(TJ4=0,176-CA-0,224-CD+0,173-CE), mida ei kinnita puuduv A-riithma mudel. Seega,
puudub jagaja rollil suures osas seos kollektivismiga, eksisteerib vaid nork seos

kaaslaste tasandi kollektivismiga.

Séltuja roll (TJS5). Pere tasandi kollektivismi (C1) osas seos puudub: nii A-riithma

(C1=-0,192-TJ5-0,191-TJ5A) kui ka B-rithma mudelid (TJ5=0,152-C1E) on negatiivsed,

'* Siin ja edaspidi on tirniga (*) mirgitud Pearsoni korrelatsioonid, mis on olulised 5% olulisuse nivoo

juures. Kahe tirniga (**) on mirgitud 1% olulisuse nivoo juures olulised korrelatsioonid.
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kuid norgad. Samas omavad sdltuja roll ning peretasandi kollektivism omavahel tugevat
negatiivset Pearsoni korrelatsiooni (r=-0,226**), kuid vastavast graafikust niivord

tugeva seose olemasolu vélja lugeda ei saa (vt. joonis 11).

filliinsnie

95% CI TJ5

Kl

N= 9’ 5 5 8 1'3 6 1'6 15 1'8 22 1'7 18 1'7 10 1'2 12 é 3 3: 1 3' 1
Missing 13 .38 63 88 113 138 1,63 18 213 238

C2

Joonis 11. Soltuja rolli (TJS5) ja pere tasandi kollektivismi (C2) seos graafiliselt
esitatuna.

Kaaslaste tasandi kollektivismi (C2) osas on tugev positiivne seos, seda mdlemas
mudelite rithmas (A: C2=0,438-TJ5; B: TJ5=0,427-C2), lisaks toetab argumenti tugev
positiivne Pearsoni korrelatsioon (0,203**). Uhiskonna tasandi kollektivismi (C3) ja
soltuja rolli puhul on tegemist viga norga positiivse seosega B-riihma mudelis
(TJ5=-0,236-C3B+0,132-C3F), kuid A-riihma mudel puudub. Summaarse kollektivismi
puhul (C) on A-rihma (C=-0,153-TJ5A) ja B-rithma (TJ5=-0,295-CD-0,314-CF)
mudelid norgad ja omavahel vastuolus. Seega on sodltuja roll ndrgas negatiivses seoses
pere tasandi kollektivismiga, tugevas positiivses seoses kaaslaste tasandi

kollektivismiga ning ndrgas positiivses seoses lihiskonna tasandi kollektivismiga.

Mitteiihendatu roll (TJ6). Pere tasandi kollektivismiga (C1) puudub antud rollil seos
taielikult, kuna mudelites pole iihtegi muutujat. Kaaslaste tasandi kollektivismiga (C2)
on seos ndrk ja vastuoluline (A: C2=0,117-TJ6D; B: TJ6=0,136-C2A+0,136-:C2D).
Uhiskonna tasandi kollektivismiga (C3) on seos B-riihma mudelis positiivne
(TJ6=0,189-C3-0,192-C3A-0,296-C3D), kuid seda ei toeta puuduv A-riihma mudel.
Summaarse kollektivismiga (C) seos puudub tiielikult. Seega, mitteithendatu rolli ja

kollektivismi vahel eksisteerib vaid ndrk positiivne seos ithiskonna tasandil.
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Liikuja roll (TJ7) ja suhtleja roll (TJ8). Kodigi kollektivismi liikide ja antud rollide
vahel ei eksisteeri seost vOi on see darmiselt nork. Ebaméirane roll (TJ9) on norgalt
seotud vaid iihiskonna tasandi (C3) kollektivismiga, seda vaid A-rithma mudeli kaudu

(C3=0,162-TJ9).

Eemalseisja roll (TJ10). Pere tasandi kollektivismiga (C1) on seos vidga nork
positiivne, mida kinnitab ainult B-riihma mudel (TJ10=0,241-C1F). Kaaslaste tasandi
kollektivismi (C2) puhul on seos positiivne ja seda seost kinnitavad nii A-rithma
(C2=0,134-TJ10) kui ka B-riihma mudel (TJ10=-0,174-C2A). Uhiskonna tasandi
kollektivismi (C3) osas on seos B-rithma mudelis positiivne (TJ10=0,241-C3), kuid seda
el toeta puuduv A-rithma mudel. Summaarse kollektivismi (C) osas on nii A- kui ka B-
rihma mudelid vastuolulised (A: C=0,249-TJ10-0,307-TJ10E; B: TJ10=0,174-CA-
0,216:CD). Seega on eemalseisja roll positiivses seoses kaaslaste tasandi

kollektivismiga ning ndrgas positiivses seoses lihiskonna tasandi kollektivismiga.

Valdaja roll (TJ11). Pere tasandi kollektivismi (C1) ja valdaja rolli vahel on tugev
positiivne seos, mida kinnitavad nii A-rithma (C1=0,142-TJ11E) kui ka B-riihma
(TJ11=0,148-C1) mudelid ning ka Pearsoni korrelatsioon (r=0,205**) niitab statistiliselt
olulise seose olemasolu. Seos kaaslaste tasandi kollektivismiga (C2) on negatiivne B-
rihma mudelis (TJ11=-0,221-C2), kuid A-riihma mudel puudub ning Pearsoni
korrelatsioon on ainult —0,109. Uhiskonna tasandi kollektivismiga (C3) seos puudub.
Summaarse kollektivismiga (C) on seos nodrk positiivne, mida kinnitavad mdlemad
mudelite riihmad (A: C=0,221-TJ11E; B: TJ11=0,190-CF). Seega on valdaja roll on
tugevas positiivses seoses pere tasandi kollektivismiga, samas negatiivselt ja ndrgemini
seotud kaaslaste tasandi kollektivismiga ning summaarse kollektivismi puhul seos

taandub norgaks positiivseks.

Hankija roll (TJ12). Pere tasandi kollektivismi (C1) ja hankija rollide vahel on
positiivne seos, mida kinnitavad modlemad mudelite riihmad (A: 0,217-TJ12F;
B: 0,211:C1F), samas on Pearsoni korrelatsioon r=0,195**. Kaaslaste tasandi
kollektivismi (C2) puhul kinnitasid mdlemad mudelid negatiivse seose olemasolu
(A: (C2=-0,495-TJ12-0,199-TJ12A+0,239-TJ12D; B: TJ12=-0,116-C2). Uhiskonna

tasandi (C3) ja summaarse kollektivismi (C) puhul seost ei eksisteerinud. Seega
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tithistasid peretasandi positiivne ja kaaslaste tasandi negatiivne seos tiihistasid teineteist,

seetdttu hankija rolli ja summaarse kollektivismi vahel seost ei olnud.

2.5. Hupoteeside kontroll ja jareldused uurimusest

Jargnevalt analiilisitakse uurimuse tulemuste vastavust teoreetilises osas pistitatud
hiipoteesidele. Kokkuvdte teadmusiilekande rollide ja erinevate kollektivismitasandite
vahelistest seostest ning nende vastavusest hiipoteesidele on toodud jéirgnevas

tabelis 17.

Tabel 17. Teadmusiilekande rollide seosed erinevate kollektivismi tasanditega.

Kollektivismi
Pere Kaaslaste | Uhiskonna | Summaarne moju /
Roll tasand tasand tasand kollektivism hiipotees

1 — Vahendaja 4F 4F ——— X - +/7
2 — Monopolist 4 - — < 4 —/4
3 — Vestleja -—= —— + X x/5
4 — Jagaja x 4+ x x +/3
5 — Sdltuja - +++ “F X +/4
6 - Mittelihendatu X X + X x/9
7 — Liikuja X X X X x/8
8 — Suhtleja x x X X x/9
9 — Ebamaédrane X X — X puudub
10 - Eemalseisja X ++ + X —/17
11 — Valdaja +++ —— x aF +/1
12 — Hankija ++ ——= x X —/2

Allikas: autori arvutused.

Mairkused. Tahistused on jairgmised: + + + - tugev positiivne seos, + + - positiivne seos, + - nork
positiivne seos, — - ndrk negatiivne seos, — — - negatiivne seos, — — — - tugev negatiivne seos, x - Se0s
puudub.

Heledama taustaga on mérgitud seoseid ennustav hiipotees ning tumedama taustaga on mérgitud
hiipoteesiga sobiv tulemus. Paksema kirjaga on mérgitud seoseid kirjeldavale hiipoteesile vastava
tulemuse olemasolu.

Tabelist selgub, et hiipotees 10, mis viidab, et parimaks teadmusiilekannet kirjeldavaks
kollektivismi liigiks on kaaslaste tasandi kollektivism, osutus digeks. 9 hiipoteesi ja
kaaslaste tasandi kollektivismi paarist vastab teoreetilises osas toodud hiipoteesidele 5.
Kui votta aluseks seoseid ennustavaid hiipoteese (mida oli kokku 6), siis ennustab
kaaslaste tasandi kollektivism neist digesti 3. Pere tasandi kollektivism kirjeldab kuuest

seoseid vilja pakkuvast hiipoteesist digesti 2 ning iithiskonna tasandi ja summaarne
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kollektivism koigest 1. Jarelikult voib oelda, et kaaslaste tasandi kollektivism on

teadmusiilekandega suures osas teooria poolt ennustatud seoses.

Teiseks tdhelepanekuks, mida tabeli 17 pdhjal voib teha on see, et kaaslaste tasandi ja
pere tasandi kollektivismid on enamasti {iksteise suhtes vastandlikes seostes
teadmustilekandega. See tulemus on iihest kiiljest kiillalt ootamatu, sest Realo et al
(1997: 100) tulemustes olid kdigi kollektivismiskaalade omavahelised korrelatsioonid
statistiliselt olulised (p<0,01). Ka on pere ja kaaslaste tasandi kollektivismid
organisatsioonikultuuri iilesannete dimensiooniga samasuunalises korrelatsioonis,
kusjuures pere tasandi puhul on korrelatsioon oluliselt tugevam (Vadi 2000: 156; Vadi
et al 2002: 24). Teisest kiiljest, esindavad peretasandi ja kaaslaste tasandi kollektivismid
erinevaid viirtusi: Realo et al (1997:111) tulemused niitasid, et erinevad viirtused

korreleerusid vaid iihe kollektivismi skaalaga.

Jargnevalt analiiiisitakse uurimuse tulemusi hiipoteeside kaupa. Kuna pere ja kaaslaste
tasandi kollektivismid ennustavad suurema osa tulemustest, siis keskendutakse

analiisis neile.

Esimeseks hiipoteesiks oli, et kdrge kollektivism aitab kaasa teadmusiilekande osapoolte
omavahelisele leidmisele. Rangelt vottes antud hiipotees kinnitust ei leidnud. Antud
hiipoteesiga on seotud valdaja ja soovija rollidest ilmnes klasteranaliiiisi kédigus vaid
valdaja roll ning selgus, et antud roll oli kiill tugevas positiivses seoses pere tasandi
kollektivismiga, kuid 10. hiipoteesi poolt ennustatud kaaslaste tasandi kollektivismiga
oli valdaja roll negatiivses seoses. Pere tasandi kollektivismi tugevat seost valdaja
rolliga v3ib pdhjendada antud rolli suhtelise konservatiivsusega. Realo et al/ (1997: 108)
tulemustest selgub, et pere tasandi kollektivism seostub jargmiste védrtustega:
traditsioonide hindamine ja avaliku maine siilitamine. Samas hindab valdaja korgelt

organisatsioonisiseseid tiritusi ning valdab palju konfidentsiaalset infot.

Valdaja roll paistis silma ka selle poolest, et ta oli ainuke roll, kus sotsiaal-
demograafilistest tunnustest oli médravaks faktoriks todtaja taust 1dhtuvalt
tilevotmistest. Selgus, et iilevoetud panga (Tallinna ja Hoiupank) ja uute, peale
tilevotmise toimumist virvatud tdotajate hinnangud olid korgemad kui iilevdtja panga

(Uhis- ja Hansapank) taustaga tootajatel. Samuti oli siin naiste hinnangud kdrgemad kui
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meestel, mis on iseenesest kooskdlas tavaarvamusega, et naised on konservatiivsemad,
kuid vastuolus Realo ef al (1997:101) tulemustega, et kollektivismi hinnangud olid

meestel kdrgemad.

Teises hiipoteesis oletati, et teadmiste aktiivne pakkumine voi hankimine on vastuolus
kollektivistlike vadrtustega. Pakkuja rolli klasteranaliiiisis ei ilmnenud, kuid hankija roll
oli ennustatult tugevas negatiivses seoses kaaslaste tasandi kollektivismiga, samas
eksisteeris positiivne seos pere tasandi kollektivismiga. Hankija roll on sotsiaal-
demograafilistest tunnustest seotud vaid sooga, kusjuures meeste hinnangud on
madalamad kui naistel. Selles osas on hankija roll koos valdaja rolliga ainukesed rollid,
kus seos sooga on vastupidine kui muudel sooga seost omavatel rollidel (teistel on

meeste hinnangud kdrgemad) ning nendel ei olnud seost ametikohaga.

Kolmanda hiipoteesi jdrgi seostub soov teadmisi jagada ning neid omaks vdtta
positiivselt kollektivismiga. Klasteranaliilisi tulemusena ilmnes vaid teadmiste jagaja
roll, teadmiste kasutaja rolli ei ilmnenud. Ullatuslikult ei olnud jagaja rollil tugevaid
seoseid kollektivismiga, ennustatud positiivne seos kaaslaste tasandi kollektivismiga oli
ndrgal kujul siiski olemas, kusjuures muid seosed teiste kollektivismitasanditega

polnud.

Seose ndrkust voib pohjustada fakt, et jagaja roll oli iiks vdheseid rolle, millel korgete
hinnangute saamiseks tuli ndustuda kiillaltki tugevate vdidetega (nt. D14 — “Kui jagan
kaastootajatega vaid mulle teadaolevat infot, suureneb minu véirtus organisatsioonis
oluliselt™). Jagaja roll sai seetdttu kiillalt madalate hinnangute osaliseks (keskmine oli

vaid 1,72), seda eriti ametnike puhul.

Neljas hiipotees vditis, et korge kollektivism aitab teadmusvorgustikus viltida
monopolismi teket. Selle hiipoteesiga seotud rollid olid monopolist ja temast sdltuja,
milledest molemad ilmnesid ka klasteranaliiiisist. Soltuja roll vastas teooria
ennustustele, s.t. ta oli tugevas positiivses seoses kaaslaste tasandi kollektivismiga,
samas pere tasandi kollektivismiga oli seos ndrgalt negatiivne. Monopolisti roll vastas
samuti teooriale: kaaslaste tasandi kollektivismiga oli tugev negatiivne seos, samas

peretasandiga oli positiivne seos.
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Soltuja rolli ja kaaslaste tasandi kollektivismiga seonduvate védrtuste vahele saab tuua
huvitava paralleeli: kaaslaste tasandi kollektivism on negatiivses korrelatsioonis
iseseisvusega, samas positiivses korrelatsioonis kuuluvustundega (Realo et al 1997:
108). Iseseisvuse vastand (iseseisvus - sOltuvus) peaks olema seega positiivses
korrelatsioonis kaaslaste tasandi kollektivismiga, mis tdhendab seega seda, et soltuvus
kui roll, olles ise ka kaaslaste tasandi kollektivismiga positiivses korrelatsioonis, on
vastanu enda valik. Teine vairtus, kuuluvustunne ehk tunne, et teised hoolivad minust,
viitab samuti sellele, et sdltuja loodab pigem teiste peale kui otsib oma teabeallikale

alternatiivi.

Monopolisti rolliga seotud védrtusest seostuvad kaaslaste tasandi kollektivismiga Realo
et al (Ibid.) jargi sotsiaalne tunnustus, mdjukus ja abivalmidus. Kuna monopolisti roll
on negatiivses seoses kaaslaste tasandi kollektivismiga, siis on negatiivne seos (lébi
kaaslaste tasandi kollektivismi) abivalmidusega ilmne. Kuid negatiivsed seosed
sotsiaalse tunnustuse ja mojukusega on vastuolus teooriaga: Davenporti ja Prusaki
(1998: 43) wviitel kasutavad monopolistid oma valduses olevaid teadmisi just

mdjuvoimu loomiseks.

Véirib markimist, et kuigi hinnangud soltuja rollile on vidga madalad, on juhtide ja
tippspetsialistide hinnangud rohkem kui kaks korda kdrgemad kui ametnikel. Siin ei
maksa samas kiirustada eelpool toodud jarelduste omistamisega nditeks juhtidele, sest
ka juhtide hinnangud antud rollile on viga madalad. Ka monopolisti rollil on sarnane

seos ametikohaga ning siin on hinnangute keskmine palju kdrgem kui sdltuja rollil.

Viies hiipotees vditis, et kollektivism ei determineeri suhtluskanali valikut. Antud
hiipoteesiga on seotud kaks rolli — vestleja ja postitaja, milledest esimene ilmnes ka
klasteranaliitisis. Vestleja roll oli iiks véheseid rolle, kus seosed pere tasandi ja kaaslaste
tasandi kollektivismiga olid samasuunalised, nimelt negatiivsed, seda eriti peretasandi
kollektivismi korral, kus seos oli tugev. See on aga tdielikus vastuolus teooriaga, sest
kuigi teoreetilises osas tehti jareldus, et seost ei ole, kaaluti voimalusena, et seos vestleja
rolli ja kollektivismi vahel vOiks olla ka positiivne, seda just eelnevate uurimuste

tulemustest 1dhtudes.
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Seletust antud probleemile saab otsida vaid véitest, et vestleja rolli ja kollektivismi
tasandite omavahelise negatiivse seose pohjustajaks ei saa olla teoreetilised kaalutlused,
vaid ettevotte spetsiifikast tekkiv omapéra. Teisisdnu, kuna pankades on vestlus kui
kommunikatsioonivahend korgelt hinnatud ning seda peetakse kdige efektiivsemaks
kanaliks, siis tuleb koigil organisatsiooni liikmetel seda tahes-tahtmata kasutada, mida
ennustati ka teoreetilises osas. Seega oletatakse seda, et seost vestleja rolli ja
kollektivismi vahel determineerib pigem kollektivismi poolt tekitatavad muutused
(peretasandi kollektivism on negatiivses seoses ametikohaga), kui vestleja rolli poolt

tekitatavad muutused.

Kuuenda hiipoteesi jérgi ei avalda teadmusiilekande 16ppfaasis kollektivism enam moju
ei avalda, s.t. teadmiste andja ja teadmiste saaja rollid ei ole seotud kollektivismiga.

Klasteranaliiiisist ei ilmnenud samas {ihtegi antud hiipoteesiga seotud rolli.

Seitsmes hiipotees vdidab, et kdrge kollektivism mdjutab valmidust teadmisi vahendada
positiivselt. Antud hiipoteesiga olid seotud vahendaja ja eemalseisja rollid, mille puhul
eeldatakse, et nad on vastandrollid, s.t. seosed kollektivismiga on vastupidised.
Uurimuse tulemus on aga tépselt vastupidine teooriale: kaaslaste tasandi kollektivism

mojutab vahendaja rolli negatiivselt ning eemalseisja rolli positiivselt.

Siin vOib tulemuste sobimatust teooriaga pohjendada jéllegi uuritud ettevotete
spetsiifikaga. VO3ib oletada, et pankades on spetsialiseeritus piisavalt kdrge selleks, et ei
tekiks piiride iletajaid ehk vahendajaid, kelle t66ks on viia kokku erinevates
osakondades loodud teadmust. Seda motet kinnitab ka fakt, et ametnikud ja spetsialistid,

kes moodustavad pohiosa valimist, annavad madalama hinnangu vahendaja rollile.

Eemalseisja roll ei vastanud samuti teooriale: kaaslaste tasandi kollektivism mdjutab
eemalseisja rolli positiivselt. VOib tuua mitu pdhjust, mis tulemused ei vastanud
ootustele. Uheks pdhjuseks vdib olla Realo et al (1997:101) poolt viidatud kaaslaste
tasandi kollektivismi viiksem reliaablus. Teisisonu, kaaslaste tasandi kollektivism
hdlmab véga paljusid erinevaid sihtgruppe, sealhulgas sdpru, tdokaaslaseid ja naabreid.
Kuna eemalseisja roll tdhendab vorgustiku moistes selle dédrealadel asumist, siis kdrge
kaaslaste tasandi kollektivismi puhul soovib vastaja seda kompenseerida, s.t. ta suhtleb

tookaaslaste asemel rohkem muude organisatsioonivéliste isikutega (millele ka viitasid
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antud rolli kuuluvad véited). See mottekdik viitabki teisele voimalikule pdhjusele:
analoogiliselt mitteiihendatu rolliga vOib eemalseisja roll samuti tdhendada seda, et
organisatsiooni jaoks pole antud vorgu sdlme jaoks olulisi teabeallikaid kaardistatud

ning need asuvad organisatsioonist viljas (sobrad ja perekond).

Kaheksanda hiipoteesi jirgi ei avalda kollektivism otsest mdju organisatsioonisisesest
litkumisest tingitud suhtevorgustikku arenemisele. Selle hiipoteesiga seotud liikuja roll
ilmnes ka klasteranaliilisist. ~Teooriale vastavalt ei leidunud ka seoseid

kollektivismitasanditega.

Uheksanda hiipoteesi kohaselt ei mdjuta kollektivism iihenduste arvu sotsiaalses
vorgustikus, s.t. nii suhtleja kui mitteiihendatu rollid ei ole seoses kollektivismiga. Ka
uurimuse tulemused olid vastavuses teooriaga, sest mittelihendatu ja suhtleja rollidel ei

olnud seost ei pere tasandi ega ka kaaslaste tasandi kollektivismiga.

Varreldes kdesoleva uurimuse tulemust varasemate analoogiliste uurimuste tulemustega
selgub, et tulemustes on kaks peamist erinevust:

e Uheks peamiseks erinevuseks on see, et varasemates uurimustes leitud seosed
pohinesid summaarsel kollektivismil, siis kdesolevas uurimuses sisuliselt seoseid
summaarse kollektivismiga seoseid ei leitud. Tuleb siiski tddeda, et selline
tulemus vastas autori ootustele (sdnastatud hiipoteesis 10).

e Teiseks suuremaks erinevuseks oli vestleja rolli negatiivne seotus
kollektivismiga, samas kui varasemad uurimused véitsid, et kollektivistid

eelistavad teabe vahetamiseks silmast-silma vestlusi.

Uheks vodimalikuks erinevuste allikaks on erinevused meetodis. Kéesolevas uurimuses
kasutati rollipdhist ldhenemist, kusjuures teadmusiilekande rollid saadi klasteranaliiiisi
tulemusena. Uheski aluseks vdetud uurimuses ei olnud sellist meetodit kasutatud,
pohirdhk oli pandud kas juhtumanaliiiisile (nt. Ford, Chan 2002) vdi siis oli uurimuse
rohk teoreetiline ning tehtud jérelduste aluseks olnud empiiriline materjal oli ebaselge

(nt. Bhagat et al 2002; Randolph, Sashkin 2002).

Teiseks erinevuste allikaks on ka kédesolevas uurimuses Kkasutatud valimi

mittetasakaalustatus, uurimus viidi 1dbi kahes pangas. Vdhemalt kahe hiipoteesi puhul
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(sealhulgas ka vestleja rolli puudutav hiipotees) tuvastati tulemuse puudumine, mida
vOis pohjustada organisatsiooni spetsiifika. Seetdttu tuleks ulatuslikumate jérelduste

tegemiseks viia analoogiline uurimus 14bi ka teiste valdkondade organisatsioonides.

Siiski tohi antud erinevusi {ile tdhtsustada, sest uurimuse pohirohk oli teadmusiilekande
rollidel ning nende seostel teadmusiilekandega. Samuti moodustasid varasemad
uuringud kollektivismi ja teadmusiilekande seostest vaid osa hiipoteeside tuletamiseks
vajalikust teoreetilisest baasist ning seetdttu saab kdesoleva uurimuse tulemustest teha

mitmeid jéreldusi.

Too teoreetilises osas kirjeldatakse mitmeid rolle, millel on positiitvne moju
teadmusiilekandele. Selliste rollide ndideteks saab tuua vahendaja, vestleja, jagaja ja
suhtleja rollid. Uurimusest selgub, et need rollid on seotud vastanu ametikohaga, s.t.
mida vastutusrikkam on ametikoht, seda korgemad hinnangud on vastanul antud rollile.
See on kiillalt loogiline tulemus, sest juhi voi tippspetsialisti t66 on keerukam, sisaldab
endas rohkem suhtlemist ning on seetdttu rohkem seotud teadmusiilekandega. Samuti
peegeldab see seda, et wuuritud pankades on personalitod efektiivne ning
vastutusrikkamatel kohtadel on inimesed, kelle suhe teadmusiilekandesse on sobivuses

organisatsiooni plirgimustega.

Samas tdhendab vastutusrikkam ametikoht ka seda, et vastanu vairtused voivad hakata
teadmusiilekande efektiivsust mojutama — teabe pakkujast vdib saada monopolist ning
teabe soovijast vOib saada sdltuja. Uurimuse tulemusel on vdimalik véita, et mdlemad
rollid on samuti seotud ametikohaga, s.t. vastutusrikkam roll organisatsioonis suurendab
tdendosust, et vastanu on mingis kontekstis kas monopolist voi soltuja. Nende kahe rolli
puhul tuli selgelt vdlja ka kaaslaste tasandi kollektivismi mdju: mida kdrgem on
kollektivismi tase, seda suurema tdendosusega saab kellestki saab sdltuja ning vdiksema

tdendosusega monopolist.

Uurimusest selgub, et kaaslaste tasandi kollektivismil on oluline roll ka eemalseisjate
tekkimisel. Mida korgem on kollektivismi tase, seda rohkem on organisatsioonis
eemalseisjaid, s.t. isikuid, kes jddvad organisatsiooni vaatepunktist ldhtudes olulistest

infovoogudest eemale, kuid asendavad need organisatsiooniviliste teabeallikatega.
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Kaaslaste tasandi kollektivism mojutab ka teabe hankimist, s.t. ta on seoses hankija
rolliga. Selgub, et mida korgem on kollektivismi tase, seda vihem tegeletakse teabe
hankimisega ning vdib oletada, et sellisel juhul liiguvad teadmised ja info mdodda

organisatsiooni ise ning mddda vihem formaalseid kanaleid.

Seega voib jireldada, et kidesoleva t66 fookuses olnud kaaslaste tasandi kollektivismil ei
ole iihest mdju teadmusiilekande efektiivsusele: kollektivismi tdusuga véheneb
monopolistide hulk, kuid suureneb sodltujate hulk. Samuti on kaaslaste tasandi
kollektivism oluline faktor, mille tdus suurendab teadmiste mitteformaalse litkumise

toendosust.

Kuna jéreldustes esitatud tulemused vastavad teooriale, on alust arvata, et need kehtivad
ka muudes organisatsioonides. Siiski tuleb iildistamisel pidada silmas jargmist:

e Uurimuses kasutatud valim esindab dirmiselt véikest osa iihiskonnast. Siiski
nditas vordlus kollektivismi osas, et pankade tootajate kollektivisminditajad
sarnanesid varemuuritud suuremate ja mitmekiilgsemate valimite omadega.

e Autori meelest ei saanud mitmed hiipoteesid kinnitust just seetdttu, et pankade
spetsiifika (nt. spetsialiseeritus, kasutatavad t6dmeetodid) determineeris
varasematest uurimustest erineva tulemuse.

e Kasutatud teadmusiilekande kiisimustik valmis koost6os Hansapangaga. Kuigi
uuritud kahe panga vahel suuri tulemuste erinevusi ei ilmnenud, ei anna see tiit
kindlust jarelduseks, et kiisimustik sobiks kdigile organisatsioonitiiiipidele.

e Nii Hansapank kui ka Uhispank on sisuliselt {itherahvuselised organisatsioonid,
eestlaste osakaal oli 93%. Seetdttu ei tulnud uurimuses vilja rahvustevahelisi
erinevusi ning ka kiisimustikust on puudu rahvustevahelise suhtlemise

dimensioon.

Arvestades eelpool toodut on t66d voimalik edasi arendada kahes dimensioonis. Esiteks,
oleks otstarbekas tdiendavalt uurida pankadest erinevaid organisatsioone. See
voimaldaks luua parema aluse iildistusteks ning oletatavasti toestaksid hiipoteese, mis
pankade spetsiifika tottu kinnitust ei leidnud. Samuti annaksid tidiendavad uuringud

tdiendavat kindlust véljatodtatud meetodi osas.
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Teiseks voimalikuks dimensiooniks, mille osas oleks voimalik t66d edasi arendada, on
uuringu ldbiviimine vélismaistes vOi mitmerahvuselistes organisatsioonides. Nii
kollektivismi, mis on iiks rahvuskultuure iseloomustavatest dimensioonidest, kui ka
teadmusiilekande osas avalduvad paljud probleemid just mitme erineva rahvuskultuuri
esindajate omavahelisel suhtlemisel. Ka kiisimustikku tuleks tdiendada nii, et see

vOimaldaks uurida teadmusiilekannet erinevate rahvuste vahel.
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KOKKUVOTE

Moiste teadmusiilekanne on osa suuremast mdistete siisteemist ehk paradigmast, mida
voib votta kokku kui maailma ndgemist 1dbi teadmuse perspektiivi. Teadmiste pohise
paradigma  omaksvott  tihendab  seda, et  organisatsioone  kisitletakse
teadmusorganisatsioonidena ning see tihendab, et neid ndhakse kui vorgustike, mille
solmedes luuakse uut teadmist, seda séilitatakse ning kasutatakse. Vorgustiku sdlmed on
omavahel tihendatud teadmusvoogudega ning neid transaktsioone, mis vorgustiku

sOlmede vahel toimuvad, saabki kasitleda kui teadmusiilekannet.

T66 baasmdiste, teadmuse, osas on uurijad vastakatel arvamustel. Uhtede meelest on
teadmus késitletav kui akumuleeritud informatsioon (avatud teadmus), teiste meelest kui
subjektiivne veendumus voOi oskus (varjatud teadmus). To0s integreeritakse antud

alammoisted ning késitletakse neid kui iihe dimensiooni kahte ddrmust.

Teadmusorganisatsioonide  juhtimist ehk teadmusjuhtimist iseloomustab
teadmusjuhtimise strateegia, mille otsused varieeruvad teljel, mille #dadrmusteks
kodeerimisstrateegia (vastab avatud teadmusele) ning personaliseerimisstrateegia
(vastab varjatud teadmusele). Varasematest uurimustest selgub, et otsused antud teljel ei
ole normaaljaotusega, vaid on efektiivsetes organisatsioonides nihkega, s.t. eelistatakse
tihte ddrmust teisele. Teadmusjuhtimise strateegia kaks darmust, kodeerimisstrateegia ja
personaliseerimisstrateegia, on omakorda peamiseks determinandiks
teadmusiilekandele, mojutades seda peamiselt kasutatava kommunikatsioonikanali
valikul: personaliseerimisstrateegia soodustab isikutevahelist silmast-silma vestlust ning
kodeerimisstrateegia ~ puhul eelistatakse = teadmiste  vahepealset = kodeerimist

dokumentideks.

To606 teine pohimdiste, kollektivism, on lihtsustatult inimeste kalduvus moelda endist kui
mitmete inimgruppide osadest ning seeldbi kujundada oma kiditumist vastavalt nende

gruppide poolt kehtestatud reeglitele. Kéesolevas uurimuses ldhtutakse kollektivismi
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hierarhilisest mudelist, mis eristab kollektivismi ldhtuvalt subjektist. Teisisonu,
voetakse eelduseks, et kollektivism vdib varieeruda kolmel suhtetasandil: 1) pere, 2)

kaaslaste ja 3) tihiskonna tasandil.

Toos piistitavate hiipoteeside aluseks kasutatakse nelja ldhtekohta: 1) kultuuriliste
ndhtuste mojufaktorid teadmusiilekandele, 2) varasemate uurimuste pohjal piistitatud
printsiibid kollektivismi mojust teadmusiilekandele, 3) teadmusturgude mudelit ning 4)
sotsiaalse vorgustiku kontseptsiooni. Neid ldhtekohti aluseks vottes leitakse, et
kollektivismi mdju voib varieeruda teadmusiilekande osapoolte vahelise transaktsiooni
erinevatel etappidel ning samuti voib kollektivism mdjutada indiviidi paiknemist
sotsiaalsel vorgustikul. Sellest tulenevalt siinteesitakse 19 vdimalikku rolli, mida
teadmusiilekande osapooled vdivad méngida ning piistitatakse 10 hiipoteesi, milledest 9
hiipoteesi kirjeldavad kollektivismi moju toodud rollidele ning 1 hiipotees véidab, et

kaaslaste tasandi kollektivism on parim kollektivismi tasand moju kirjeldamiseks.

Uurimuse empiirilises osas kasutatakse hiipoteeside kontrolliks kahte kiisimustikku: A.
Realo et al poolt vilja todtatud ESTKOL-i skaala ning autori poolt koostatud
teadmusiilekande kiisimustikku. Esimeses kiisimustikus oli 39 ning teises 37 véidet
(koos alamviidetega 101). Andmete analiiiisil kasutati andmetootluspaketti SPSS ning
meetoditest klasteranaliilisi, ANOVA-t, keskmiste vordlemist, korrelatsioonalaliiiisi ja

lineaarset regressiooni.

Uurimus korraldati kahes etapis: 2001. aasta veebruaris Hansapangas ning 2003. aasta
augustis Uhispangas. Loplikuks valimiks kujunes 256, milledest Hansapangast laekus
101 ja Uhispangast 155. Uuritavate keskmiseks vanuseks tuli 33 aastat, 72% neist olid
naised ja 28% mehed. Ameti jargi jagunes valim jiargnevalt: 32% olid ametnikud, 42%

spetsialistid, 9% tippspetsialistid ning 15% olid juhid.

Uuringu tulemusi ei ole voimalik enamasti eristada ei pankade ega ka sugude 16ikes,
kuna mdlemad tunnused olid tugevas seoses ametikohaga: 1) pankade valimid erinesid
tugevalt ametikohtade ldikes ning 2) valdav osa ametnikest olid naised. Samuti ei
osalenud ei panka ja sugusid esindavad muutujad olulisel médiral teadmusiilekande

rollide ja erinevate kollektivismi liikide vahelisi seoseid kirjeldavates mudelites.
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Uurimuse tulemusi on voimalik varasemate uurimustega vorrelda vaid kollektivismi
osas. Selgub, et uuritavate kollektivismi hinnangud on kiillalt sarnased kahe varasema

kiisitluse tulemustega.

Uuringust selgus, et pankade infotehnoloogiline tase oli vdga kdrge ning todtajate
hinnang oma arvutialasele oskusele vdga hea. Samuti selgus, et pankadel on toimiv IT-
alane tugi, enamik kasutajaid eelistab podrduda IT-alaste kiisimustega vastava tootaja

poole.

Tulemustest on voimalik jireldada, et uuringus osalenud pankades wvalitseb suur
spetsialiseeritus ning madal rotatsioon, seda enamasti ametnike hulgas ning mitte
tippspetsialistide hulgas. Korge spetsialiseeritus ei tdhenda samas seda, et todtajad ei
suudaks tiksteist asendada. Vastanud ei pidanud oluliseks ka seda, et olemasolevat
toojaotust tuleks muuta: soov tdotada mones teises osakonnas vOi tuua mone teise
osakonna t0oOtaja enda osakonda todle oli madal. Teadmiste jagamist peetakse
tippspetsialistide ja juhtide hulgas soodustatud tegevuseks. Samas ametnike ja vahem ka
spetsialistide puhul peeti teadmiste tingimusteta jagamist ja organisatsioonipoolset

tunnustust sellele suhteliselt madalaks.

Teadmusiilekande kiisimustiku véidetele omavaheliste seoste leidmiseks rakendati
klasteranaliilisi, mille tulemusena saadi 12 klastrit, milledest 11 kajastas t60 teoreetilises
osas kirjeldatud teadmusiilekande rolli. Rollide seostamiseks kollektivismiga kasutati
lineaarset regressiooni ning selleks koostati 16 mudelit, milledest 12 mudelis oli
sOltuvaks muutujaks teadmusiilekande roll ja sdltumatuks kollektivismi tasand ning 4
iilejadnud mudelit koostati vastupidi, s.t soltuv muutuja oli kollektivismi tasand ning
soltumatu muutuja teadmusiilekande roll. Selle tulemusena tekkis iga klastri kohta kaks
mudelit, mille omavahelise vordlemise tulemusena anti hinnang seose suunale ja

tugevusele.

Piistitatud 10 hiipoteesist leidis kinnitust 6. Selgus, et kollektivismi ja teadmusiilekande
seoseid kirjeldab kdige paremini kaaslaste tasandi kollektivism, mis ennustas dieti 3
hiipoteesi kuuest, mis kirjeldasid seose suunda. Kiillalt ootamatu tulemusena selgus, et
enamasti mojutab pere tasandi kollektivism teadmusiilekannet vastupidiselt kaaslaste

tasandi kollektivismile.
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Korvutades tulemusi varasemate uurimustega selgub, et tulemustes on kaks peamist
erinevust: 1) summaarse kollektivismi puhul seoseid ei leitud ning 2) ei leitud seost
kollektivismi ja isikliku vestluse eelistamise vahel. Analiiiisist selgub, et selliste
erinevuste pohjusteks voivad olla erinevused meetodites ja valimi iihekiilgsus (ainult

pangad).

Mitmed t60 teoreetilises osas kirjeldatud rollid, nagu vahendaja, vestleja, jagaja ja
suhtleja rollid, omavad positiivset mdju teadmusiilekandele. Uurimusest selgub, et need
rollid on seotud vastanu ametikohaga, s.t. mida vastutusrikkam on ametikoht, seda
korgemad hinnangud on vastanul antud rollile. See on kiillalt loogiline tulemus, sest juhi
vOi tippspetsialisti t66 on keerukam, sisaldab endas rohkem suhtlemist ning on seetdttu
rohkem seotud teadmusiilekandega. Samuti peegeldab see seda, et uuritud pankades on
personalitod efektiivne ning vastutusrikkamatel kohtadel on inimesed, kelle suhe

teadmustilekandesse on sobivuses organisatsiooni piirgimustega.

Too tulemuste analiilis nditab, et kaaslaste tasandi kollektivismil ei ole ithest mdju
teadmusiilekande efektiivsusele: kollektivismi tdusuga vdheneb monopolistide ja
eemalseisjate hulk, kuid suureneb sdltujate hulk. Samuti on kaaslaste tasandi
kollektivism oluline faktor, mille tdus suurendab teadmiste mitteformaalse liikumise

toendosust.

Kuna jéreldustes esitatud tulemused vastavad teooriale, on alust arvata, et need kehtivad
ka muudes organisatsioonides. Siiski tuleb iildistamisel pidada silmas, et uurimuses
kasutatud valim esindab &drmiselt vdikest osa iihiskonnast ning pankade spetsiifika

mojutas vastajate hinnanguid mitmele rollile.

Kasutatud teadmusiilekande kiisimustik valmis koostods Hansapangaga. Kuigi uuritud
kahe panga vahel suuri tulemuste erinevusi ei ilmnenud, ei anna see tdit kindlust

jarelduseks, et kiisimustik sobiks kdigile organisatsioonitiitipidele.

Nii Hansapank kui ka Uhispank on sisuliselt iiherahvuselised organisatsioonid, eestlaste
osakaal oli 93%. Seetdttu ei tulnud uurimuses vélja rahvustevahelisi erinevusi ning ka

kiisimustikust on puudu rahvustevahelise suhtlemise dimensioon.
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Seetottu tuleks t00d edasi arendada kahes dimensioonis. Esiteks, oleks otstarbekas
tdiendavalt uurida pankadest erinevaid organisatsioone. See vdimaldaks luua parema
aluse iildistusteks ning oletatavasti tdestaksid hiipoteese, mis pankade spetsiifika tdttu
kinnitust ei leidnud. Samuti annaksid tdiendavad uuringud tdiendavat kindlust
viljatootatud meetodi osas. Teiseks voOimalikuks arengusuunaks oleks uuringu
labiviimine vélismaistes vOi mitmerahvuselistes organisatsioonides. Nii kollektivismi,
mis on iiks rahvuskultuure iseloomustavatest dimensioonidest, kui ka teadmusiilekande
osas avalduvad paljud probleemid just mitme erineva rahvuskultuuri esindajate
omavahelisel suhtlemisel. Ka kiisimustikku tuleks tdiendada nii, et see vOimaldaks

uurida teadmusiilekannet erinevate rahvuste vahel.
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LISAD
Lisal

Teadmusiilekande kiisimustik
1. Kasutan oma t66s pidevalt arvutit
Minu arvutikasutamise oskus on véga hea
Vajaksin viga arvutialast koolitust

Olen saanud piisavalt arvutialast koolitust

vk wN

Kui mul on tekib arvutiga to6tamisel probleeme, siis ...
5.1 ... kiisin ndu monelt organisatsioonivaliselt isikult
5.2 ... uritan ise hakkama saada
53 ... kiisin ndu mdnelt kolleegilt samast osakonnast
54 ... kiisin ndu oma juhilt
5.5 ... kiisin ndu mone teise osakonna todtajalt
5.6 ... kiisin ndu monelt oma alluvalt
5.7 ... poordun IT to6taja poole
6. Olen viga hésti kursis organisatsiooni teistes osakondades toimuvaga
7. Mul on viga suur otsustusvabadus
8. Minu otsuste elluviijaks
8.1 ... olen mina ise
8.2 ... on kolleegid samast osakonnast
8.3 ... on kaastootajad teistest osakondadest
8.4 ... on minu alluvad (vastake juhul kui Teil on alluvaid)
9. Kaastootajad votavad sageli minu ideid kuulda
10. Pean t6061 tditma viga palju mittevajalikke tilesandeid
11. Minu tédtulemused on mdddetavad
12. Saaksin monda oma ldhematest kolleegidest tema lahkumise korral asendada
13 Olen todtanud mitmetes organisatsiooni erinevates osakondades
14. Kui jagan kaastootajatega vaid mulle teadaolevat infot, suureneb mu véértus
organisatsioonis oluliselt

15. Eelmise viitega noustuksid kdik minu kaastdotajad
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16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Lisaljarg

Minu késutuses on viga palju konfidentsiaalset infot

Minu t66 tulemuslikkus paraneks oluliselt, kui mul oleks suurem juurdepdis
konfidentsiaalsele infole

Minu kolleegide t66 oleks raskendatud, kui nad ei saaks minuga suhelda

K&ik minu kolleegid tdhistavad stinnipdevi koos kaastdotajatega

Lounatan sageli koos oma kaastdotajatega

Langetan véga paljud otsused iseseisvalt

Minu juht suhtuks véga hésti sellesse, kui radgiksin talle ideest, mis on vastuolus meie
organisatsiooni ametliku poliitikaga

Vastus eelmisele véitele tuleneb minu isiklikust kogemusest

Meie organisatsioonis “leiutatakse sageli jalgratast”

Mone minu ldhema kolleegi lahkumine takistaks oluliselt minu t66d

Mone minu ldhema kolleegi lahkumine takistaks oluliselt minu osakonna t66d
Minu t66 tulemuslikkus paraneks oluliselt, kui saaksin ajutiselt todtada mdnes teises
osakonnas

Minu t66 tulemuslikkus paraneks oluliselt, kui mone teise osakonna todtaja tootaks

ajutiselt minuga samas osakonnas

Suhtlen tihti ...
29.1 ... oma osakonna to0tajatega
29.2 ... teiste osakondade to6tajatega

29.3 ... juhtidega

294 ... alluvatega (vastake juhul kui Teil on alluvaid)
Mul on véga palju kasu suhtlemisest ...

30.1 ... oma osakonna t0otajatega

30.2 ... teiste osakondade tootajatega

30.3 ... juhtidega

30.4 ... alluvatega (vastake juhul kui Teil on alluvaid)
Minuga suhtlemisest on viga palju kasu...

31.1 ... meie osakonna tootajatel

31.2 ... teiste osakondade tootajatel

31.3 ... juhtidel

31.4 ... alluvatel (vastake juhul kui Teil on alluvaid)
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32.

33.

34.

35.

Lisaljarg

Suhtlen oma osakonna toGtajatega vaga palju ...

32.1
322
32.3
324
32.5
32.6
32.7

... isiklikult vesteldes
.. koosolekutel

.. telefoni teel

.. e-posti kaudu

.. siseposti kaudu

.. faksi teel

... Intraneti kaudu

Suhtlen teiste osakondade tootajatega viga palju ...

33.1
332
333
33.4
335
33.6
33.7

... isiklikult vesteldes
.. koosolekutel

.. telefoni teel

.. e-posti kaudu

.. siseposti kaudu

.. faksi teel

... Intraneti kaudu

Suhtlen oma juhiga viga palju ...

34.1
342
343
34.4
34.5
34.6
34.7

... isiklikult vesteldes
.. koosolekutel

.. telefoni teel

.. e-posti kaudu

.. siseposti kaudu

.. faksi teel

... intraneti kaudu

Suhtlen oma alluvatega viga palju...(vastake juhul kui Teil on alluvaid)

35.1
35.2
353
354
35.5
35.6
35.7

... isiklikult vesteldes
.. koosolekutel

.. telefoni teel

.. e-posti kaudu

.. siseposti kaudu

.. faksi teel

.. Intraneti kaudu
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36.

37.

Teabe (info) edastamiseks véga efektiivsed...

36.1
36.2
36.3
36.4
36.5
36.6
36.7
36.8
36.9

... vestlused kaastootajatega

.. koosolekud

.. telefon

.. faks

.. E-post

.. sisepost

.. intranet

.. organisatsioonisisesed andmebaasid

... organisatsioonisisesed {iritused

Teabe (info) saamiseks on viga efektiivsed...

37.01

37.02.

37.03
37.04
37.05
37.06
37.07
37.08
37.09
37.10
37.11
37.12
37.13
37.14
37.15

... vestlused kaastdotajatega

.. koosolekud

.. telefon

.. faks

.. B-post

.. sisepost

.. intranet

.. organisatsioonisisesed andmebaasid
.. organisatsioonisisesed tiritused
.. organisatsioonisisene infolehed
.. Internet

.. erialane kirjandus

.. koolitus

.. sobrad

.. perekond
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Lisa3

Teadmusiilekande kiisimustiku klastrid

Nr. | Muutujad Sisu
1 D06, D13, D06 — Olen véga hésti kursis organisatsiooni teisest osakondades toimuvaga
D29.2,D29.3, | D13 — Olen to6tanud mitmetes organisatsiooni erinevates osakondades
D30.2, D30.3, | D29.2, D29.3 — Suhtlen tihti teiste osakondade todtajate ja juhtidega
D33.1 D30.2, D30.3 — Mul on viga palju kasu suhtlemisest teiste osakondade tdotajate
jajuhtidega
7 muutujat, D33.1 — Suhtlen teiste osakondade tdo6tajatega palju isiklikult vesteldes..
0=0,7206
2 D09, D18, D09 — Kaastdotajad votavad sageli minu ideid kuulda
D21, D31.1, D18 — Minu kolleegide t66 oleks raskendatud, kui nad ei saaks minuga suhelda
D31.2,D31.3 | D21 — Langetan viga paljud otsused iseseisvalt
D31.1, D31.2, D31.3 - Minuga suhtlemisest on viga palju kasu meie osakonna
6 muutujat, tootajatel, teiste osakondade tootajatel ning juhtidel.
0=0,7840
3 D01, D05.7, D01 — Kasutan oma t66s pidevalt arvutit
D20, D29.1, D05.7 — Kui mul tekib arvutiga probleeme, siis ma pddrdun IT to6taja poole
D30.1, D32.1, | D20 — Lounatan sageli oma kaastdotajatega
D33.2, D33.3, | D29.1 — Suhtlen tihti oma osakonna td6tajatega
D33.4, D34.1, | D30.1 — Mul on vidga palju kasu suhtlemisest oma osakonna td6tajatega
D36.1, D37.01 | D32.1 — Oma osakonna tdotajatega suhtleb viga palju isiklikult vesteldes.
D33.2, D33.3, D33.4 — Suhtlen teiste osakondade todtajatega koosolekutel,
12 muutujat, telefoni teel, e-posti kaudu
0=0,7219 D34.1 — Suhtlen oma juhiga viga palju isiklikult vesteldes
D36.1 — Teabe (info) edastamiseks on viga efektiivsed vestlused
kaastdotajatega
D37.01 — Teabe (info) saamiseks on viga efektiivsed vestlused kaastddtajatega.
4 D14, D15, D14 — Kui jagan kaastodtajatega vaid mulle teadaolevat infot, suureneb minu
D22 védrtus organisatsioonis oluliselt
D15 — Eelmise viitega ndustuksid kdik minu kaastodtajad
3 muutjat, D22 — Minu juht suhtuks vdga hésti sellesse, kui radgiksin talle ideest, mis on
0=0,7140 vastuolus meie organisatsiooni ametliku poliitikaga
5 D07, D08.2, D07 — Mul on véga suur otsustusvabadus
DO08.3, D25, D08.2, D08.3 — Minu otsuste elluviijaks on kolleegid samast osakonnast,
D26 kaastootajad teistest osakondadest
D25 — Mdne minu ldhema kolleegi lahkumine takistaks oluliselt minu t66d
5 muutujat, D26 — Mdne minu ldhema kolleegi lahkumine takistaks oluliselt minu osakonna
0=0,7153 t66d
6 D32.3,D32.5, | D32.3,D32.5, D32.6, D32.7 — Suhtlen oma osakonna toGtajatega telefoni teel,
D32.6, D32.7 siseposti kaudu, faksi teel, intraneti teel.
4 muutujat,
0=0,7495
7 D27, D28 D27 — Minu t66 tulemuslikkus paraneks oluliselt, kui saaksin ajutiselt td6tada
mdnes teises osakonnas
2 muutujat, D28 — Minu t66 tulemuslikkus paraneks oluliselt, kui mone teise osakonna
a=0,7001 tootaja toOtaks ajutiselt minuga samas osakonnas
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8 D32.2,D32.4, | D32.2, D32.4 — Suhtlen oma osakonna todtajatega véga palju koosolekutel ja e-
D34.2,D34.3, | posti kaudu
D34.4 D34.2, D34.3, D34.4 — Suhtlen oma juhiga véga palju koosolekutel, telefoni teel
ja e-posti vahendusel.
5 muutujat,
a=0,7045
9 D03, D10, D03 — Vajaksin véga arvutialast koolitust
D19, D33.5, D10 — Pean t506l tiitma palju mittevajalikke iilesandeid
D33.6, D36.4, | D19 — Kdoik minu kolleegid téhistavad siinnipdevi koos kaastdotajatega
D36.6, D33.5, D33.6 — Suhtlen teiste osakondade tootajatega siseposti ja faksi kaudu
D37.04, D36.4, D36.6 — Teabe (info) edastamiseks on viga efektiivsed faks ja sisepost
D37.06 D37.04, D37.06 — Teabe (info) saamiseks on viga efektiivsed faks ja sisepost.
9 muutujat,
0=0,7904
10 | D05.1,D08.1, | D05.1 — Kui mul tekib arvutiga probleeme, siis kiisin ndu mdonelt
D36.3, organisatsioonivéliselt isikult
D37.03, DO08.1 — Minu otsuste elluviijaks olen mina ise
D37.14, D36.3 — Teabe (info) edastamiseks on viga efektiivne telefon
D37.15 D37.03, D37.14, D37.15 — Teabe (info) saamiseks on véga efektiivsed telefon,
sobrad ja perekond.
6 muutujat,
0,7048
11 D12, D16, D12 — Saaksin monda oma ldhematest kolleegidest tema lahkumise korral
D36.8,D36.9, | asendada
D37.08, D16 — Minu késutuses on palju konfidentsiaalset infot
D37.09, D36.8, D36.9 — Teabe (info) edastamiseks on viga efektiivsed
D37.10 organisatsioonisisesed andmebaasid ja tiritused
D37.08, D37.09, D37.10 — Teabe (info) saamiseks on véga efektiivsed
7 muutujat, organisatsioonisisesed andmebaasid, tiritused ja infolehed.
0=0,7675
12 | D36.2,D36.7, | D36.2, D36.7 - Teabe (info) edastamiseks on véga efektiivsed koosolekud ja
D37.02, intranet.
D37.07, D37.02, D D37.07, D37.11, D37.12, D37.13 - Teabe (info) saamiseks on viga
D37.11, efektiivsed koosolekud, intranet, Internet, erialane kirjandus, koolitus.
D37.12,
D37.13
7 muutujat,
0=0,7371
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Mudeli parameetrid

Param. Sisu Kodeerimine

Wl Vanus Inimese vanus aastates

W2 Sugu 1 — mees, 2 — naine

W3 Rahvus 1 — muu rahvus, 9 — eestlane

W4 Amet ettevottes 1 — ametnik, 2 — spetsialist, 3 — tippspetsialist, 4 — juht

W50 Alluvate arv Vastanule alluvate todtajate arv

Wo6 To0staaz pangas Mitu aastat on vastanud to6tanud oma pangas

w7 Tootaja taust, arvestades 1 — liidetav (Tallinna ja Hoiupank), 5 — uus td6taja, 10
iilevotmisi — liitja (Uhis- ja Hansapank).

PANK | Pank, kus todtaja tootab 0 — Uhispank, 1 — Hansapank

Cl Pere tasandi kollektivism | 0 —4

C2 Kaaslaste tasandi kollekt. | 0 —4

C3 Uhiskonna tasandi 0-4
kollekt.

C Summaarne kollektivism | 0—4

TJ1 Vahendaja roll 0-4

TJ2 Monopolisti roll 0-4

TJ3 Vestleja roll 0-4

TJ4 Jagaja roll 0-4

TJ5 Soltuja roll 0-—4

TJ6 Mitteiihendatu roll 0-4

TJ7 Liikuja roll 0-4

TJ8 Suhtleja roll 0-4

TJ9 Ebaméiirane roll 0-4

TJ10 Eemalseisja roll 0-4

TJ11 Valdaja roll 0-4

TJ12 Hankija roll 0-4

16 Kuna antud kiisimusele vastati vihe, siis ei liidetud seda tunnust mudeliga, kuna see oleks vdhendanud

kasutatavate andmete hulka. Alternatiiv oleks olnud puutuvate andmete asendamine 0-iga, kuid ka sellel

oleks olnud omad kdrvalmojud.
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Mudeli parameetrite statistilised niitajad

Lisa 5

Vairtus|Vairtus| Kesk- [Standard Protsentiilid
olemas |puudub| mine halve 1/4 1/3 1/2 2/3 3/4

W1 254 2 32,965 | 8,080 | 27,000 | 28,000 | 32,000 | 35,000 | 39,000
W2 255 1 - - - - - - -
W3 254 2 - - - - - - -
W4 249 7 - - - - - - -
W5 70 186 12,100 | 16,147 | 4,000 5,000 7,000 12,000 | 14,250
W6 254 2 5,364 3,174 3,000 3,000 5,000 6,500 8,000
W7 252 4 - - - - - - -
Cl 245 11 2,526 0,633 2,125 2,250 2,625 2,875 3,000
C2 243 13 1,061 0,529 0,625 0,875 1,000 1,250 1,375
C3 245 11 1,703 0,722 1,250 1,500 1,625 1,875 2,125

C 226 30 5,264 1,290 4,500 4,875 5,313 5,750 6,000
TJ1 238 18 2,288 0,758 1,714 2,000 2,286 2,619 2,857
TJ2 240 16 2,445 0,717 1,875 2,167 2,500 2,833 3,000
TI3 229 27 3,168 0,476 2,833 3,000 3,250 3,417 3,500
TI4 240 16 1,717 0,980 1,000 1,333 1,667 2,000 2,333
TI5 216 40 1,635 0,853 1,000 1,200 1,600 2,000 2,200
TJ6 237 19 1,051 0,879 0,250 0,500 1,000 1,250 1,500
TI7 253 3 1,338 1,033 0,500 1,000 1,000 2,000 2,000
TI8 243 13 2,036 0,952 1,400 1,600 2,200 2,400 2,600
TJ9 235 21 1,666 0,796 1,000 1,222 1,556 2,000 2,222
TJI10| 223 33 2,396 0,730 1,833 2,000 2,333 2,722 3,000
TI11| 235 21 2,807 0,725 2,286 2,571 2,714 3,143 3,429
TJ12| 238 18 3,095 0,648 2,571 2,857 3,143 3,429 3,571
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Teadmusiilekande ja kollektivismi kiisimustike tunnused:

Tunnuste kodeerimine

Lisa 6

Sufiks Tingimus Tingimus tekstiliselt Kasutatud viljend
A X <25% esimene veerand (kvartiil) viaga madal
B x <33% esimene kolmandik madal
C X <50% alla poole alla keskmise
D X > 50% iile poole ule keskmise
E X > 66% viimane kolmandik Korge
F X >75% viimane veerand (kvartiil) viga korge

Sotsiaal-demograafilised tunnused:

Tunnus Tunnus
W4A Ametnik
W4B Spetsialist
Ww4C Tippspetsialist
W4D Juht
W7A Tootas lile voetud pangas
W7B Ei to6tanud parajasti kummaski pangas
W7C Tootas iile votnud pangas
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Mudel A1 — Peretasandi kollektivismi C1 hinnangute

soltuvus teadmusiilekande hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang'’ alumine  {ilemine

Vabaliige 1,684 - 0,285 1,112 2,245
TJ1 0,274 0,328 0,094 0,089 0,459
TI1A 0,277 0,194 0,139 0,002 0,552
TJ2A -0,364 -0,250 0,150 -0,660 -0,068
TJ2B 0,287 0,220 0,128 0,035 0,539
TI3A 0,394 0,258 0,118 0,162 0,626
TJ3F -0,175 -0,129 0,100 -0,371 0,021
TJ5 -0,142 -0,192 0,074 -0,289 0,004
TJ5A -0,290 -0,191 0,138 -0,563 -0,017
TJ11E 0,193 0,142 0,102 -0,009 0,395
TJ12F 0,293 0,217 0,101 0,094 0,493
W4A 0,324 0,241 0,098 0,131 0,518
W6 0,024 0,112 0,013 -0,001 0,050

Algse mudeli omadused'®: R? = 0,411; F=1,124

Lapliku mudeli omadused'’: R* = 0,275; F = 5,986%**

7 Standardiseeritud parameetri hinnang mdddab kui palju muutub Y kui X muutub, kuid iihikuteks on

standardhélbed.

'8 Algseks mudeliks nimetati mudelit, kus olid sees kdik mudelis osalenud muutujad, ka mitteolulised.

Toodud parameetrid nditavad maksimaalsed voimalikku kirjeldatuse astet.

"% Loplikust mudelist on mitteolulised muutujad eemaldatud.
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Mudel A2 — Kaaslaste tasandi kollektivismi C2 hinnangute

soltuvus teadmusiilekande hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 0,338 - 0,473 -0,594 1,271
TJ1B 0,237 0,211 0,084 0,71 0,403
TJ2 0,214 0,290 0,104 0,009 0,419
TJ2D -0,239 -0,225 0,117 -0,471 -0,008
TJ2F -0,231 -0,195 0,108 -0,444 -0.017
TJ4 0,384 0,710 0,103 0,181 0,586
TI4A 0,369 0,288 0,139 0,094 0,643
TJ4AE -0,249 -0,236 0,123 -0,492 -0,005
TJ4F -0,554 -0,492 0,133 -0,818 -0,291
TJ5 0,272 0,438 0,048 0,176 0,367
TJ6D 0,123 0,117 0,071 -0,018 0,264
TI9D -0,190 -0,179 0,099 -0,385 -0,006
TJ9F 0,282 0,242 0,108 0,068 0,496
TJ10 0,097 0,134 0,53 -0,07 0,201
TJ12 -0,405 -0,495 0,142 -0,685 -0,125
TJ12A -0,271 -0,199 0,143 -0,554 0,012
TJ12D 0,253 0,239 0,135 -0,013 0,519
W4A 0,333 0,296 0,084 0,167 0,499
W6 0,029 0,171 0,012 0,005 0,052
PANK 0,162 0,150 0,079 0,005 0,318

Algse mudeli omadused: R’= 0,451; F=1,326

Lopliku mudeli omadused: R’= 0,319; F =4,484**
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Mudel A3 — Uhiskonna tasandi kollektivismi C3 hinnangute

soltuvus teadmusiilekande hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 1,834 - 0,208 1,423 2,245

TJ9 0,147 0,162 0,064 0,020 0,273
w2 -0,248 -0,154 0,114 -0,472 -0,024

W7A 0,217 0,128 0,117 -0,013 0,447

Algse mudeli omadused: R%= 0,300; F = 0,692

Ldpliku mudeli omadused: R* = 0,055; F = 3,831 %*
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Mudel A4 — Kollektivismi C hinnangute

soltuvus teadmusiilekande hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri
hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 2,089 - 0,846 0,419 3,759
TJ1B 0,581 0,212 0,331 -0,072 1,234
TJ1D 0,572 0,219 0,319 -0,57 1,200
TJ2 0,490 0,272 0,229 0,038 0,941
TJ2B 0,562 0,211 0,316 -0,62 1,185
TI3A 0,886 0,284 0,369 0,158 1,613
TI3B -0,710 -0,252 0,376 0,158 1,613
TJ3D 0,553 -0,252 0,376 -1,452 0,032
TJ5A -0,474 -0,153 0,238 -0,944 -0,004
TJ10 0,441 0,249 0,217 0,012 0,869
TJ10E -0,566 -0,307 0,332 -1,221 0,090
TI11E 0,614 0,221 0,208 0,203 1,025
W4A 0,764 0,279 0,216 0,338 1,190
W7A 0,473 0,157 0,244 -0,009 0,956
W7C 0,505 0,195 0,217 0,077 0,932

Algse mudeli omadused: R’= 0,359; F=0,858

Lopliku mudeli omadused: R%= 0,190; F =3,027**
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Mudel B1 — Teadmusiilekande 1. klastri TJ1 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 3,280 - 0,320 2,650 3,910
C2 -0,265 -0,185 0,112 -0,485 -0,044
C 0,104 0,177 0,046 0,013 0,195
Wi -0,020 -0,169 0,006 -0,028 -0,004
W2 -0,241 -0,143 0,115 -0,467 -0,014
W4A -0,724 -0,450 0,140 -0,999 -0,449
W4B -0,405 -0,265 0,121 -0,644 -0,167
wiC 0,195 0,129 0,096 0,006 0,385

Algse mudeli omadused®®: R* = 0,251; F=5,101**
Lopliku mudeli omadused: R?=0,243; F = 9,335%*

2 Mudel loodi ilma fiktiivsete muutujateta, kuna vastasel juhul eemaldasid muutujad iiksteist. Ainult
fiktiivsete muutujatega mudel ei erinenud oluliselt toodud mudelist, s.t. fiktiivsed muutujad esitasid samu

seoseid.
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Mudel B2 — Teadmusiilekande 2. klastri TJ2 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 3,577 - 0,491 2,609 4,545
Cl -0,419 -0,369 0,154 -0,723 -0,114
CIA -0,414 -0,240 0,170 -0,750 -0,078
CIF 0,446 0,274 0,152 0,146 0,745
C2 -0,502 -0,371 0,188 -0,873 -0,131
C2A -0,338 -0,177 0,171 -0,675 -0,001
C2F 0,403 0,263 0,165 0,078 0,728
C3 0,326 0,328 0,095 0,139 0,513
C3E -0,275 -0,190 0,134 -0,539 -0,012
W3 0,043 0,116 0,022 -0,001 0,087
W4A -0,789 -0,518 0,122 -1,029 -0,549
W4B -0,422 -0,292 0,111 -0,642 -0,202

Algse mudeli omadused: R?=0,356; F = 5,961**
Lopliku mudeli omadused: R? = 0,290; F = 7,375%*
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Mudel B3 — Teadmusiilekande 3. klastri TJ3 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 3,888 - 0,305 3,287 4,490
Cl -0,123 -0,163 0,060 -0,240 -0,005
C2 -0,297 -0,330 0,101 -0,497 -0,098
C2B -0,199 -0,196 0,104 -0,404 0,007
C3 0,194 0,294 0,087 0,022 0,366
C3D -0,210 -0,218 0,100 -0,407 -0,014

C3F -0,196 -0,181 0,110 -0,413 0,021
CE 0,249 0,251 0,102 0,048 0,450
Wi -0,014 -0,238 0,004 -0,022 -0,006
W3 0,028 0,114 0,016 -0,004 -0,060
W4A -0,151 -0,149 0,070 -0,290 -0,012

Algse mudeli omadused: R?=0,225; F = 1,490
Lopliku mudeli omadused: R* = 0,185; F = 4,361 **
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Mudel B4 — Teadmusiilekande 4. klastri TJ4 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 3,676 - 0,389 2,909 4,444
CIA 0,626 0,265 0,257 0,120 1,113
C1B -0,615 -0,287 0,243 -1,094 -0,136
C2B 0,242 0,116 0,146 -0,47 0,531
C3A 0,478 0,208 0,240 0,005 0,952
C3B -0,448 -0,215 0,227 -0,895 -0,001
CA -0,401 -0,176 0,213 -0,821 0,019
CD -0,438 -0,224 0,207 -0,846 -0,030
CE 0,352 0,173 0,191 -0,025 0,730
W1 -0,025 -0,209 0,007 -0,040 -0,011
W2 -0,388 -0,178 0,148 -0,679 -0,097
W4A -0,635 -0,305 0,189 -1,007 -0,263
W4B -0,482 -0,244 0,161 -0,800 -0,163
PANK 0,368 0,184 0,128 0,115 0,620

Algse mudeli omadused: R’= 0,306; F =2,422%*
Lapliku mudeli omadused: R* = 0,284; F = 6,130%*
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Mudel BS — Teadmusiilekande 5. klastri TJS hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 2,669 - 0,238 2,199 3,138
CIlE 0,273 0,152 0,101 0,054 0,493
C2 0,689 0,427 0,101 0,490 0,887
C3B -0,429 -0,236 0,116 -0,657 -0,200
C3F 0,256 0,132 0,124 0,011 0,501
CD -0,502 -0,295 0,137 -0,773 -0,231
CF -0,609 -0,314 0,144 -0,839 -0,324
Wi -0,016 -0,154 0,005 -0,027 -0,006
W4A -1,407 -0,777 0,119 -1,643 -1,172
W4B -0,867 -0,504 0,112 -1,087 -0,646

Algse mudeli omadused: R’= 0,555; F=6,114**
Lopliku mudeli omadused: R’= 0,522; F =22,562%%*
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Mudel B6 — Teadmusiilekande 6. klastri TJ6 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 1,178 - 0,275 0,635 1,722
C2A 0,319 0,136 0,187 -0,050 0,687
C2D 0,359 0,136 0,143 0,078 0,640
C3 0,231 0,189 0,134 -0,034 0,496
C3A -0,396 -0,192 0,204 -0,799 -0,152
C3D -0,528 -0,296 0,190 -0,903 -0,152
W6 -0,041 -0,150 0,020 -0,080 -0,002
PANK -0,396 -0,221 0,130 -0,652 -0,141

Algse mudeli omadused: R*=0,168; F = 1,069
Lopliku mudeli omadused: R?=0,108; F = 3,483%**
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Mudel B7 — Teadmusiilekande 7. klastri TJ7 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri
hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 1,860 - 0,294 1,281 2,438
C1B 0,302 0,134 0,168 -0,029 0,634
CA -0,334 -0,139 0,179 -0,686 0,018
Wi -0,016 -0,126 0,009 -0,33 0,001

Algse mudeli omadused: R%= 0,095; F =0,590
Lopliku mudeli omadused: R?*=0,035; F=2.614
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Mudel B8 — Teadmusiilekande 8. klastri TJ8 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 2,814 - 0,411 2,004 3,624
C2E 0,756 0,390 0,225 0,312 1,200
C2F -1,012 -0,497 0,233 -1,472 -0,552
CA -0,315 -0,143 0,146 -0,603 -0,028
W1 -0,025 -0,210 0,007 -0,039 -0,010
W3 0,069 0,140 0,030 0,009 0,128
W4A -0,672 -0,333 0,158 -0,984 -0,361
W4B -0,670 -0,349 0,151 -0,968 -0,372
W7A 0,275 0,123 0,139 0,000 0,550

Algse mudeli omadused: R’*= 0,283; F =2,179**
Ldpliku mudeli omadused: R* = 0,225; F = 7,491 %*
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Mudel B9 — Teadmusiilekande 9. klastri TJ9 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri
hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 0,904 - 0,239 0,327 1,481
CE 0,246 0,149 0,107 0,035 0,458
Wl 0,016 0,158 0,007 0,001 0,030
W2 0,216 0,112 0,124 -0,030 0,461
W4A 0,337 0,200 0,112 0,096 0,578
W6 -0,036 -0,145 0,020 -0,075 0,002
PANK -0,320 -0,197 0,115 -0,547 -0,092

Algse mudeli omadused: R?>=0,231; F = 1,600*
Lopliku mudeli omadused: R* = 0,169; F = 6,897**
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Mudel B10 — Teadmusiilekande 10. klastri TJ10 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine

Vabaliige 2,731 - 0,260 2,217 3,245
CIF 0,399 0,241 0,093 0,060 0,428
C2A -0,399 -0,174 0,143 -0,621 -0,056

C3 0,244 0,241 0,093 0,060 0,428
CA 0,296 0,174 0,156 -0,13 0,604
CD -0,315 -0,216 0,142 -0,596 -0,034
Wl -0,019 -0,205 0,006 -0,030 -0,007
PANK -0,257 -0,173 0,101 -0,456 -0,059

Algse mudeli omadused: R*=0,241; F=1,612*
Lopliku mudeli omadused: R?=10,138; F = 4,423%*

112




Lisa 7 jarg

Mudel B11 — Teadmusiilekande 11. klastri TJ11 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri
hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 2,197 - 0,285 1,635 2,758
Cl 0,170 0,148 0,082 0,007 0,332
C2 -0,303 -0,221 0,102 -0,505 -0,102
CF 0,313 0,190 0,134 0,049 0,578
W2 0,310 0,192 0,105 0,103 0,516
W7C -0,240 -0,165 0,094 -0,425 -0,055

Algse mudeli omadused: R’= 0,203; F=1,355
Lopliku mudeli omadused: R’= 0,151; F=7,282%*
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Mudel B12 — Teadmusiilekande 12. klastri TJ12 hinnangute

soltuvus kollektivismi hinnangutest

Parameetri | Standardi- Standard- Parameetri
hinnang seeritud hilve usalduspiirid
parameetri

hinnang alumine  {ilemine
Vabaliige 3,104 - 0,215 2,681 3,527
CIF 0,311 0,211 0,098 0,117 0,505
C2 -0,142 -0,116 0,082 -0,303 0,020
C3A -0,217 -0,143 0,103 -0,419 -0,014
W2 0,185 0,128 0,096 -0,004 0,373
W6 -0,026 -0,128 0,014 -0,054 0,002
PANK -0,168 -0,127 0,093 -0,353 0,016

Algse mudeli omadused: R?>=0,162; F = 1,049
Lopliku mudeli omadused: R* = 0,117; F = 4,547**
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SUMMARY

THE IMPACT OF COLLECTIVISM ON KNOWLEDGE TRANSFER
(THE CASE OF HANSAPANK AND UHISPANK)

Mati Muts

Knowledge is the basis for everything we make: it is not possible to produce anything or
to offer any services, when we don’t know how to do it. Therefore, knowledge is been
always valued throughout the history. But globalization, increasing impact of IT to our
everyday lives and continuous increase in demand for more complicated products and
services has forced us to be more and more focused on knowledge. Because of that,
researchers are arguing that we are moving into new era — the knowledge era. Every
phase in mankind has been defined by the most critical resource of that time, so
knowledge era must be defined by knowledge. Thus, it is the productivity of knowledge
work that is the most important challenge in management for the 21st century and
effective knowledge transfer as one of possible resources for achieving that is therefore

a very important research topic.

Knowledge paradigm can be considered as a way of seeing organization through the
perspective of knowledge: organization is seen as a net, which consists of nodes,
connected by knowledge flows, where knowledge is created, stored or used. Knowledge
management, in this way, means managing of this net or in the other way, managing

organizations according to knowledge perspective.

The most critical topics in knowledge management are the creation and transfer of
knowledge. It is very difficult to overvalue knowledge transfer: without it, no
organization can use its specialized resources and there is no ability to mutual creation

of knowledge.

What makes knowledge transfer more effective? It’s been argued that wise
organizational design and extensive use of IT is not enough, when the members of

organization do not want to share their knowledge. One of the factor that can influence

115



this process is the peoples’ willingness to consider the needs of their collective higher

than their own. This tendency is called collectivism.

The objective of this paper is to prove that collectivism has an impact on knowledge
transfer on the example of two Estonian’s largest banks, Hansapank and Uhispank. To
achieve the objective, following tasks are set for the research:
e To analyze different approaches on knowledge management and on the basis of
that, create a questionnaire for quantitative measuring of knowledge transfer.
e Based on previous empirical studies, to develop hypotheses.
e To collect empirical data from Hansapank and Uhispank.

e To analyze the results and to check their accordance to the hypotheses.

The dissertation has been divided into two parts. In the first part, theoretical aspects of
knowledge transfer and previous empirical studies are discussed and hypotheses are
developed. The second part consists of quantitative empirical study of Hansapank and

Uhispank to verify the hypotheses.

The base concept of this paper is the concept on knowledge. The researchers have very
different opinions what knowledge is and what it isn’t. Some think that knowledge can
be considered like accumulated information (explicit knowledge), others treat
knowledge as something very subjective and connected to one’s beliefs and skills (tacit
knowledge). In the context of this paper, these two opinions are integrated and treated as

extremes of one dimension.

Knowledge management is characterized by its strategy. Strategic decisions can vary
over a dimension with codification strategy (corresponding to explicit knowledge) on
one end and personalization strategy (corresponding to tacit knowledge) on the other. It
is argued that in effective organization the decisions are always biased to one end of this
dimension, e.g. one extreme of the possible strategies must always be preferred.
Knowledge management strategy is the main factor that determines the channels used
for knowledge transfer: for personalization strategy direct person to person
communication is preferred and for codification strategy the knowledge is codified into

documents before it can be transferred.
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The other main concept of this paper, collectivism is a peoples’ tendency to think of
themselves as parts of different collectives and subordinate their behavior to norms,
duties and obligations imposed by these collectives. In this paper, collectivism is
considered to be hierarchical, e.g. there are different subtypes of collectivism —

familism, companionship and patriotism.

There are four sources for hypotheses: 1) factors of cultural influences on knowledge
transfer, 2) principles describing influence of collectivism on knowledge transfer based
on previous empirical findings, 3) model of knowledge markets, 4) conception of social
networks. Using these concepts, it is argued that the impact of collectivism varies
during different stages of knowledge transfer and collectivism can influence person’s
position in the organization’s social network. Based on this, 19 possible roles during
knowledge transfer are synthesized and 10 hypotheses are developed. 9 hypotheses
describe the impact of collectivism on those roles and one hypothesis argues that
companionship (peer-related to collectivism) is the best type of collectivism to describe

the impact of collectivism to knowledge transfer.

The second part of the dissertation involves empirical analysis. Two questionnaires
were used in the study, one for measuring hierarchical collectivism (developed by

Realo et al) and the other for measuring knowledge transfer (developed by author).

The empirical study was carried out in two stages: in February 2001 in Hansapank and
in August 2003 in Uhispank. For statistical processing of gathered data the regression
analysis and ANOVA has been used. In data analysis the statistical data processing

package SPSS has been used.

Altogether, 256 subjects (28% men and 76% women) participated in the survey. The
average age of the participants was 33 years. For subsequent analyses, the respondents
were separated into four classes: tellers (32%), specialists (42%), higher specialists

(9%) and managers (15%).

It was not possible differentiate the results between banks and genders, as both were
strongly related to one’s position in the organizations, as the banks had very different

structure of samples and most of the tellers were women. Also, variables representing
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banks and genders did not play important role in the models constructed for measuring

the relations of collectivism and knowledge transfer.

It was possible to compare the results of the study with previous studies only in respect
of collectivism. The results this study appeared to be quite similar with the results of

two previous studies.

The two banks had relatively high level of IT and the employees rated their IT related
skills very highly. It was found that the banks had good IT service, as most of the

computer users prefer to get help from the specialists from IT department.

On the basis of the results, it can be said, that the banks that did participate in the study
had highly specialized personnel and quite low level of rotation, especially among
tellers. But this specialization doesn’t mean that people cannot substitute others.
Respondents did not find it necessary to change work allocation: the desire to work in
other department or to bring someone from other department to respondent’s
department was low. Sharing knowledge is considered to be favored task between high
specialist and managers, but tellers and specialists didn’t like the idea of unconditional
sharing of knowledge and did find that organizational acknowledgement for this activity

was low.

Cluster analysis was used to find relations inside knowledge transfer questionnaire. 12
clusters were found, 11 of them could be associated with the knowledge transfer roles
developed in the first part of the thesis. Linear regression was used for relating
collectivism and knowledge transfer roles. For that 16 models were used, two for each
cluster: in 4 models collectivism was dependent and in 12 models knowledge transfer

role was dependent.

From 10 developed hypotheses, 6 was found to be correct. It was found that
companionship was the best type of collectivism to describe the impact of the
collectivism on knowledge transfer. Surprisingly, the results showed that familism and

companionship had mostly opposite impacts on knowledge transfer.
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The results were compared with previous findings, two main differences were found: 1)
there was no relations between summarized collectivism (sum of familism,
companionship and patriotism) and knowledge transfer and 2) there was no relation
between collectivism and using direct person to person communication. It is possible

that the structure of the sample (only bank workers) did cause those differences.

Several developed knowledge transfer roles as broker, talker, sharer and communicator
have positive impact on knowledge transfer. Those roles appeared to be related to the
position in the organization, the higher was the rank of the respondent, the higher were

the rating for the role.

The results showed that the impact of companionship on knowledge transfer is varied:
as the level collectivism is higher, the proportion of monopolists and peripherals is
lower, but the amount of workers who depend on someone else’s knowledge is higher.
Companionship is also important factor determining the amount of non-formal transfer

of knowledge.

As the presented results were corresponding to the theory, it can be said, that they can
be generalized on other organizations. But on the other hand, the sample was very
specific and also the specifics of banks had great impact on some of the knowledge
transfer roles. In Hansapank and Uhispank 93% of the sample were Estonians.
Therefore, there was no multinational dimension considered, also the questionnaire

lacked the concept of multinationality.

By author’s opinion, the research should be developed in two dimensions. Firstly, other
organizations beside banks should be researched, as this would give better basis for
generalizations and also some unproven hypotheses could be proved (which were not
proved because of the specifics of the banks). Other dimension for development is the
multinational dimension, as the concepts of collectivism and knowledge transfer play
more important role when different national cultures are involved. Also, the
questionnaire should be extended to take account the problems of knowledge transfer

between sides of different national cultures.
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