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Sissejuhatus

Ulikoolide missioon avalikus sektoris on muutumas: iiha rohkem suhtutakse
iilikoolidesse kui teenuste pakkujatesse ja seetdttu on tilikoolidel surve optimeerida inim- ja
finantskapitali kasutust (Voolaid & Ehrlich, 2017). Kdrghariduse eesmérk ei ole enam ainult
teadus- ja arendusto6d luua ja seda teadusmaastikul populariseerida, vaid ka uuenduslikke ja
ettevatlikke suhtumisi juurutada ja edendada nii haridusmaastikul kui ka erasektoris.

Agiilsuse mdiste juured ulatuvad tarkvara loomemeetodi juurde, mille aluseks on
,,Agiilse tarkvaraarenduse manifest”. See loodi 2001. aastal ja selle tuumikmotteviisiks
kujunes Kkliendikesksus: suhtlus kdigi asjaosalistega, rohk jatkusuutlikul tarkvaral, kiire
reageerimine olustiku muutumisele ja koostoime kdigi protsesside juures (Agiilse
Tarkvaraarenduse Manifest, n.d.).

Organisatsiooniline agiilsus on voime kasutada neid vaartusi kiireks toimetulemiseks
vélises maailmas toimuvate muutustega, tehes seda koostd0 ja tShusate juhtimisprotsesside
kaudu (Menon & Suresh, 2020).

Mitmed teemakohased uuringud on keskendunud avalikus sektoris eksisteeriva
agiilsuse uurimisele. Enamasti on aga keskendutud valitsussektori uurimisele ja sellele,
kuidas agiilsus mdjutab selle juhtimis- ja koostodprotsesse. Agiilset motteviisi on vdoimalik
iile kanda ka iilikooli konteksti, seda ennekdike koosloome, paindlikkuse ja vilistingimustega
kohanemise kaudu.

Vihesed uuringud on olnud pithendatud agiilsuse uurimisele iilikooli kontekstis.
Ulikooli agiilsuse uurimine aitab seda liinka tiita ja annab parema iilevaate selle
sobilikkusest. Kuna iilikool tegutseb VUCA-s ehk muutlikus, ebakindlas, keerulises ja
mitmetédhenduslikus maailmas (Horney et al., 2010; LeBlanc, 2018), on selle uurimisest kasu
tilikooli edasiste juhtimisstrateegiate planeerimisel. Majandusteaduskonda nagu Kka teiste
tilikooli struktuuriiiksuste arengut mojutavad nii sise- kui ka vélisfaktorid, seetdttu on iiks
voimalik viis reageerimisvalmidust hoida agiilse organisatsioonimudeli juurutamine —
paindlike ja avatud hoiakute toetamine to6tajaskonna struktuurides ja protsessides,
avameelsuse ja uuele avatuse toetamine, kaasates selleks tootajaid ja voimaldades neid
autonoomselt tegutseda ning kdivitades samal ajal muid agiilsust toetavaid tegevusi.

See uurimistoo on aktuaalne, sest avaliku sektori seisukohast on oluline, et juhtimine
oleks efektiivne ja kdiks maailmas toimuvaga kaasas. Agiilsus on iiks viis uuendada
arusaamist t60 tegemisest ja selle korraldamisest, et analiiiisida ja seeldbi kaasajastada

struktuure ning lisada jatkusuutlikkust tehtavale todle.



Bakalaureuset66 eesmark on uurida, kas ja mil méaéral tajutakse teaduskonda
agiilsena. Selle kaudu saab autor paremini aru, kuidas tajutakse teaduskonna véartusi,
tegevusi ja todtajate hoiakuid ning kas need on agiilsed agiilsetena. Samuti saab autor teada,
millised teaduskirjandusest esile tulnud aspektid haakuvad teaduskonnas olevaga.

Oma uurimisobjektiks valis uurimistdd autor Tartu Ulikooli majandusteaduskonna,
mis on laiemalt osa teadus-, arendus- ja dppeasutusest, Tartu Ulikoolist (edaspidi TU), mis
kuulub avaliku sektori teenuste pakkujate hulka. Tapsemalt uuritakse t66s
juhtimisfunktsiooniga ja juhtimisfunktsioonita akadeemiliste to6tajate agiilsuse tajumist
teaduskonnas.

Autori uuritava teaduskonna valik tulenes siimpaatiast teaduskonna vastu ja selle
teaduskonna omaparade tundmisest. Autori enda kogemusel on teaduskond avatud vélisele
koostoodle, teaduskond mainekas ning reageerib viliste tingimuste muutumisele kiiresti ja
tohusalt. Autoril on iiks tunnetus teaduskonna tegevustest, kuid parema ja terviklikuma pildi
saamiseks on oluline siisteemi sees olevaid to6tajaid uurida, saamaks paremat iilevaadet
agiilsuse tajumisest teaduskonna to6tajate tasandil. Muu hulgas on valitud uurimisobjekti
vihe uuritud, seega agiilsuse uurimine selle kontekstis vdib tuua pdnevaid tulemusi. Autor
ndeb oma td60 edasiarendamises potentsiaali ja soovib sellega kéivitada diskussiooni
agiilsusest ka teistes iilikooli struktuuriiiksustes.

To6 eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jairgmised uurimisiilesanded:

o defineerida agiilsust ja agiilse organisatsiooni mdistet;

e analiiiisida kirjandust, et uurida, millised véértused, praktikad ja

organisatsioonikultuuri tunnused on agiilsele organisatsioonile omased;

e teha intervjuud majandusteaduskonna akadeemiliste tOGtajatega ja analiilisida nende

tulemusi;

e teha kirjanduse analiiiisi ja intervjuude tulemuste pohjal jareldused teaduskonna

agiilsuse tasemest.

Uurimistdd koosneb kahest peatiikist. T60 esimeses pooles annab autor iilevaate
agiilsusest ja selle kdsitlusest organisatsiooni sees — agiilstest vadrtustest, praktikatest ja
organisatsioonikultuuri tunnustest. Autor kasutab korgharidusasutuse raamistikku, et
kitsendada kasitletavat teemat, ja keskendub korgharidusasutuste agiilsuse analiiiisist
ilmnenud omaduste uurimisele TU majandusteaduskonna niitel.

Bakalaureusetd0 teises peatiikis tutvustatakse t00 eesmargi tditmiseks kasutatavat

metoodikat ning esitatakse individuaal- ja fookusgrupi intervjuude tulemused tildistatud



kujul. Saadud andmeid vorreldakse agiilsuse teoreetilise kdsitlusega ja tehakse jareldused
tajutava agiilsuse taseme kohta teaduskonnas.

T66 autor soovib tinada juhendajat Anne Reinot, kes andis t66 kohta védrtuslikku
tagasisidet. Samuti tinab autor uuringus osalenud TU majandusteaduskonna akadeemilisi
tootajaid, kelle vaartuslikud ja pohjalikud sisendid aitasid t66 autoril paremini moista

teaduskonnas tajutavat agiilsust.

To66 mirksdnad: agiilsus, agiilne organisatsioonikultuur, VUCA, Tartu Ulikooli

majandusteaduskond
1. Organisatsioonilise agiilsuse teoreetiline kisitlus iilikooli kontekstis
1.1. Agiilsuse ja organisatsioonilise agiilsuse olemus

Jargnevas alapeatiikis Kirjeldab autor agiilsuse ja organisatsioonilise agiilsuse mdistet
ning seletab nende kahe erinevust. Samuti tehakse iilevaade organisatsioonilise agiilsuse
omapéradest ja tunnustest.

Tarkvara loomemetodoloogiast vorsunud agiilsuse termin tdhendab organisatsiooni
voimekust reageerida kiiresti valistele ja sisemistele muutustele (Highsmith, 2009). Agiilsus
on lai ja mitmeid omadusi holmav nédhtus. Osa teadusallikaid kirjeldab agiilsust kui voimet
reageerida muutustele valiskeskkonnas (Highsmith, 2009; Macheridis, 2018; Naylor et al.,
1999; Ramasesh et al., 2001; van Oosterhout et al., 2006), osa keskendub selle tdhendusele
koost60 ja tookorraldamise kontekstis (Cegarra-Navarro et al., 2016; Cheng et al., 2020;
Darvishmotevali et al., 2020; Menon & Suresh, 2020). Viimast kasutab autor oma t66
raamistamiseks.

Tabelisse 1 on koondatud koige tsiteeritumad agiilsuse kasitlused, mida autor t66s
kasutab. Kdigis agiilsuse definitsioonides on labiv tunnus keskkonna muutlikkus,
ebastabiilsus, ettearvamatus ning selle kiire muutumine viliste voi sisemiste tingimuste tottu
(Highsmith, 2009; Naylor et al., 1999; Ramasesh et al., 2001; van Oosterhout et al., 2006).
Naylor et al. (1999) ja Ramasesh et al. (2001) toovad oma definitsioonides esile ressursside
tahtsuse agiilsuse kujundamisel: oluline on ressursside paigutamisvoime, inimkapitali
valmidus muutusteks, proaktiivsus ning voime liigutada vara (materiaalset ja immateriaalset)
eesmirgi saavutamiseks suure tdhtsusega valdkondadesse. Mitu autorit on toonud oma
definitsioonides esile ka agiilsuse ehk Kiire kohanemis- ja reageerimisvoime kaudu kasu
saamise aspekti (Highsmith, 2009; Naylor et al., 1999; Ramasesh et al., 2001), viidates

asjaolule, et kohanemise eest saab agiilne ettevote materiaalset voi immateriaalset kasu, mis



parendab selle olukorda vdi positsiooni, vorreldes konkurentidega (Highsmith, 2009).
Immateriaalseks kasuks nimetavad Ramasesh et al. (2001) ettevotte maine parendamise voi
populaarsuse kasvu. Autor votab teadusallikate definitsiooni kokku jargmiselt: agiilsus on
kiire ja proaktiivne reageerimine vélisele voi sisemisele muutusele kasu voi kasumi saamise
eesmairgil. Muutused, mis seda reageerimist innustavad, on tihtipeale seotud huvigruppide

kéditumisega — muutustega ootustes, ndudluses voi eesmérkides.

Tabel 1

Agiilsuse definitsioonid

VUCA Ressursi  Kasu

Autor ja aasta Agiilsuse definitsioon keskkond olulisus  saamine

Nayloretal. ... tdhendab turuteadmiste ja

(1999: 108)  organisatsiooni digivoimekuse kasutamist
kasumlikele voimalustele ligipddsemiseks
muutlikul turul.*

Ramasesh et ,,... on konkurentsieeliste (kiirus,

al. (2001: paindlikkus, innovatsioonialane

534) proaktiivsus, kvaliteet) ja
iimberkonfigureeritavate ressursside
teadlik kasutamine teadmisterikkas
keskkonnas, et pakkuda kliendikeskseid
tooteid ja teenuseid dkiliselt ja pidevalt
muutuvas keskkonnas.*

Highsmith »--. ON VOime muutusi luua ja neile

(2004: 16) reageerida, teenimaks muutlikus X X
arikeskkonnas kasumit.*

X X

Oosterhoutet on viis toime tulla viliste ja sisemiste

al. (2006: muutustega, mis on ettearvamatud voi X
133) ebakindlad.*

Allikas: koostatud autori poolt, eelnimetatud allikate pohjal

Agiilsuse kontseptsiooni tekkimist mdjutas kiiresti arenev, rahvusvaheliseks muutuv ja
digitaliseeruv maailm, mille votab kokku USA sdjavie poolt vilja todtatud ja
sotsiaalteadustes &ri- ja tegutsemiskeskkonna kirjeldamiseks kohandatud akrontiiim VUCA.
See koondab tinapéeva drikeskkonna omadused: muutlikkus (volatility), ebakindlus
(uncertainty), keerukus (complexity) ja mitmetdhenduslikkus (ambiguity) (Bennett &
Lemoine, 2014; Horney et al., 2010; LeBlanc, 2018). Muutlikkuse all mdeldakse
limbritsevate tingimuste kiiret muutumist, muutuste mahtu ja nende ulatuslikku moju
huvigruppidele (Horney et al., 2010; LeBlanc, 2018). Ebakindlus kirjeldab keskkonna

muutlikkust — ettearvamatust stindmuste kulgemises ning olukordade ja nahtuste kaheti



mdistetavust (Bennett & Lemoine, 2014; LeBlanc, 2018). Keerukus ja mitmetdhenduslikkus
viitavad probleemide ja kiisimuste ulatusele ning omavahelistele seostele — on raske aru
saada probleemi tuumast ja huvigruppide ootustest (Horney et al., 2010; LeBlanc, 2018), ka
nende teisiti moistmine tekitab teel lahenduseni kommunikatsioonialaseid komistuskive, mis
venitavad protsessi voi jatavad asjaosalised tahetud tulemuseta (Bennett & Lemoine, 2014;
Horney et al., 2010). Kiiresti muutuvas keskkonnas on aga oluline osata teha koostddd teiste
osalistega, oma tegevusi eesmérgistada ja viia vastavusse huvigruppide ootustega (Bennett &
Lemoine, 2014; Horney et al., 2010; LeBlanc, 2018). Samuti on oluline teha seda
konkurentidest kiiremini.

Agiilsus on oma loomult ennetamisele ja kiirele reageerimisele suunatud koostooprotsess,
millesse on kaasatud meeskonnaliikmed ja huvigrupid — nende kahe kaasamise tulemusena
stinnivad uuenduslikud, ,kastist véljas* lahendused (van Oosterhout et al., 2006).

Agiilset motteviisi ehk agiilsete véartuste hoidmist igapdevatods ja nende rakendamist
vOib nimetada hoiakuks ning agiilsus omakorda on selle hoiaku rakendamise tulemus.

Zhou et al., (2018, Ik. 696) votavad varasemate uuringute sisu Kokku jargmiselt:
,,Organisatsiooniline agiilsus on organisatsiooni vdime konkurentsikeskkonnas ellu jadda ja
oOitseda, tajudes viliseid muutusi ja reageerides neile kiiresti ja tohusalt.* Eelmainitud
eesmérkide saavutamiseks on oluline samastuda organisatsiooni eesmarkide, visiooni ja
missiooniga, loomaks kooskdla tegutsemises. Maistet on defineerinud mitmed autorid ja neist

ilevaate andmiseks koondab autor teaduskirjanduses kajastatud definitsioonid tabelisse 2.

Tabel 2

Agiilsuse saavutamise komponendid

Organisatsioonilise agiilsuse saavutamist
mojutavad tegurid

Autor, Agiilsuse saavutamine MUU-" o ad- juhi ~infrastruk- - koostdd
. tuste juhtimis-  tuuride (sh ja
aasta kirjanduses . mus- L o
juh- uhti stiil ja tehniliste)  -loome
timi- ) . isiku- funktsi- funktsi-
mine
ne omadused onaalsus oon

,-.. saavutatakse siis, kui
teadmusjuhtimise ja

muudatuste juhtimise

oskused on tasakaalustatud X X
ning esinevad

organisatsiooniiileselt

padevuste tasandil.*

Dove,
1999



Cegarra- C e

Navarro on organlsat§100n1

et al. voime aren_dada ja kasutada

2016" van oma teadrr_uste struktuure, et

Oostérho konk'ureerlda'edukalt X X
ut et al. ebakindlates ja

2006 ' ettearvamatutes

pohial keskkondades.*

... edu vOib saavutada tdnu

juhtimisvalikutele ja
Darvishm ettevotte tehnoteadlikkusele
otevali et agiilses keskkonnas. Agiilsus X X X X
al., 2020  siinnib koostd6 ja eduka

protsesside juhtimise

tulemusena.‘

Al- »-.. 0N koostodprotsess, kus
Omoush  teadmiste loomine on
etal., tiksikisikute, toorithmade ja
2020; organisatsioonide vorgustike
Nissen & vahelise suhtluse ja koostdo
von ettearvamatu tulemus, kus X X
Rennenka erinevate teadmiste, tausta ja
mpff, ressurssidega litkkmed
2017; Oh avastavad uudseid voimalusi
& Teo, kohaneda v0i saada
2006 konkurentsieelis
pohjal olemasolevates tingimustes.*
»--. On segu infosiisteemide
Denget  joondamisest, infrastruktuuri
al., 2021; kasutamisest ja
DeSanctis teadmusjuhtimisest, mis on X X

& Poole, kohandatud strateegiliste

1994 eesmarkide saavutamisele

pohjal pidevalt muutuvas
keskkonnas [...].

Allikas: koostatud autori poolt, eelnimetatud allikate pohjal

Kokkuvottes on organisatsiooniline agiilsus organisatsiooni Kiire ja proaktiivne
reageerimine vilisele vOi sisemisele muutusele kasu voi kasumi saamise eesmargil. Agiilsuse
definitsiooni oluline omadus on vilise keskkonna muutlikkus, mida kirjeldatakse
akroniiimiga VUCA. Agiilsus on ndhtus, mis pShineb agiilsetel vaartustel ning mida
edendatakse agiilsetel hoiakutel pdhinevate tegevuste ja koostodprotsesside kaudu. Agiilne
organisatsioon on muutustega kohanemisel valdkonna konkurentide hulgas tuletorn, olles

julge ja avatud riske votma.
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1.2. Agiilsed vairtused, praktikad ja agiilse organisatsioonikultuuri tunnused tasanditi

Selles peatiikis kirjeldatakse agiilseid vaartusi, praktikaid ja agiilse
organisatsioonikultuuri tunnuseid. Radgitakse ka nende avaldumisest strateegilisel,
taktikalisel ja operatiivsel tasandil. Autor esitab lisas A iilevaate uuringutest, mis on
kisitlenud agiilseid vééartusi, praktikaid ja agiilse organisatsioonikultuuri tunnuseid, millele
on tuginetud ka empiirilise osa kiisimuste koostamisel.

Selleks et luua selgem struktuur agiilsete véartuste, praktikate ja
organisatsioonikultuuri tunnuste tutvustamiseks, kasutab autor joonist 1. Joonisel on esitatud
organisatsiooni tédielik ehk mitmetahuline agiilsus, mille tuumas on vaértustel, praktikatel ja
organisatsioonikultuuri tunnustel pdhinev vahekord. Agiilse organisatsiooni alustalaks on
selle vaartused — avatus uuele, paindlikkus, proaktiivsus, usaldus, vastutustundlikkus,
huvigrupikesksus ja kohanemisvdime (Annosi et al., 2020; Cronin, 2021; Horney et al., 2010;
Macheridis, 2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018).
Agiilsed vairtused, praktikad ja kultuuritunnused toob autor esile lisas A ning need parinevad
kdrgharidusasutuste agiilsust uurivatest teadusallikatest, mis kdik kisitlevad selle eri aspekte.

Joonisel on kujundatud seos: agiilsed védértused kujundavad agiilseid praktikaid ehk
korduvaid eesmirgipéraseid organisatsioonilitkmete kéitumisi ja tegevusi, kuid praktikad
aitavad ka omakorda tuua organisatsioonitasandile todtajate hulgas levinud véartusi, mis
moodustavad organisatsioonikultuuri. Védrtuste ja praktikatevaheline seos on kahepoolne ehk
molemad kujundavad ja mdjutavad iiksteise olemasolu. Samuti loob véirtuste ja praktikate
kooslus organisatsioonikultuuri tunnuseid ehk omapirasid, mis on konkreetses
organisatsioonikultuuris levinud. Tervikuna loob nende omavaheline kooslus

vilistingimustele kiiresti ja proaktiivselt reageeriva organisatsiooni.
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Taielik agiilsus

Viidrtused —> Praktikad
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20
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Organisatsiooni-
kultuuri tunnused

Joonis 1. Agiilsuse véartuste, praktikate ja organisatsioonikultuuri seos
Allikas: autori koostatud Annosi et al., 2020; Cronin, 2021; Horney et al., 2010; Macheridis,

2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018 pohjal

Uuele avatus on paindlikkuse alustala — vaartus, mis méaérab tilejaanud tegevused.
Uuele avatus on véadrtus, mis tekib ennekdike indiviidi tasandil, ning selle olemasolul ka
teiste tootajate hulgas kandub see iile ka organisatsiooni tasandile (Annosi et al., 2020).
Avameelne todtaja ei karda muutusi, ta soovib arendada enda koostédoskusi ning on
tagasisidele ja pidevale arengule avatud (Macheridis, 2018). Kuigi avameelsus soltub
tihtipeale inimeste soovitud stressitasemest ja novaatorlikkusest ning ka sellest, kas to6taja
eelistab rutiini voi mitte (Cronin, 2021), on see agiilsete meeskondade puhul oluline omadus.
See aitab sailitada opihimu, soovi katsetada uusi t66- ja koostoovorme ning innustab votma
osa tagasisidestamise protsessidest. (Annosi et al., 2020; Menon & Suresh, 2020)

Uuele avatus aitab piisida kollektiivil ,,nooruslikuna® — arutada omavahel
mugavustsoonist viljaspool novaatorlikke lahendusi ja ideid eelarvamusteta, mis omakorda
suurendab litkmetevahelist usaldust (Annosi et al., 2020; Twidale & Nichols, 2013).
Avameelsuse olemasolul meeskonnas on selle lilkmed altimad jagama oma arvamust,
tagasisidestama t60d ja protsesse ning seeldbi panustama organisatsiooni ldbipaistvusse ja

arengule suunatud kultuuri (Menon & Suresh, 2020). Samuti julgetakse agiilsetes
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meeskondades votta suuremaid riske, katsetada uuenduslikke meetodeid ning seeldbi
avastada toimivaid koost66 ja -loome lahendusi (Annosi et al., 2020).

Menon ja Suresh (2020) toovad oma t66s esile, et paindlikkuse osa agiilses
keskkonnas on toetada muudatusi struktuuris, lilesannete jaotuses ja tookorralduses.
Paindlikkus voib véljenduda todkorraldamise tasandil ehk kui paindlikud ollakse todosade ja
tootegemise vormidega (Menon & Suresh, 2020), aga ka hoiakutes, ehk kuidas muutustesse
suhtutakse (Annosi et al., 2020; Macheridis, 2018). Paindlikkus to6korralduses voib
tahendada, mil méédral saavad to6tajad tilesandeid vahetada, delegeerida ja koos teha, aga ka
seda, kui paindlik on té66andja tookoha ja -aja sdtestamises (Menon & Suresh, 2020).
Paindlikkus on samuti omadus isiku tasandil — suutlikkus kohaneda kiiresti, minna
muutustega kaasa ja olla nende lainel (Annosi et al., 2020). Paindlikkus on tihedalt seotud
uuele avatusega — inimene on avatud muutustele ning oskab poorata uusi tingimusi oma
kasuks (Annosi et al., 2020; Macheridis, 2018). Antud véairtus voib olla nii vaértuste kui ka
tookorralduse tasandil (vt joonis 1 ja 2).

Grawitch et al. (2007) toovad oma to0s esile, et todtaja kaasamine ja proaktiivsus
suurendavad vastutustunnet to6tajate hulgas ning see omakorda aitab suurendada
tootajaskonna rahulolu ja sidusust oma todkohaga. Proaktiivsuse all mdeldakse ennetavat
reageerimist asjaolule (trendile, muutusele vairtustes, ootustes jne) (Annosi et al., 2020;
Twidale & Nichols, 2013). Proaktiivne meeskonnaliige tunnetab muutust algusfaasis ja
motleb 1abi 1ahenemise taktikalisel tasandil (Annosi et al., 2020; Macheridis, 2018; Menon &
Suresh, 2020). Proaktiivsus on oluline védrtus agiilses meeskonnas, kuna just ennetav
tulevase trendi vOi muutuse analiiiis voimaldab saada eelise turul positsioneerimisel voi paista
silma valdkonna uuendajana.

Eelmainitud véirtuste puhul toetab seda omadust usalduse olemasolu —
meeskonnaliitkmed julgevad oma mdtteid kolleegidega jagada, saada tagasisidet, valideerida
oma ideid ning seeldbi luua lisandvéaartust protsessidele, toodetele ja teenustele
organisatsiooni portfoolios (Annosi et al., 2020). Usalduse puudumisel ei julge
meeskonnaliikmed oma ideid jagada ja see voib pérssida proaktiivsust (Franco & Landini,
2022; Grawitch et al., 2007).

Vastutustundlikkuse olemasolu kollektiivis annab agiilsusele lisandvéartust seelébi,
et meeskonnaliige julgeb alustada ja viia protsessi algusest 16puni, ning juhul kui protsessi
tulemus ei vasta ootustele, votta vastutuse. See suurendab kollektiivis usaldust — koik

meeskonnaliikmed vastutavad agiilses organisatsioonis vordselt ja kdigi panus on oluline
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(Annosi et al., 2020). Vastutustundlikkus on samuti oluline ebaselgete ja hdgusate piiridega
iilesannete delegeerimisel voi mddramisel — juhul kui vastutustundlikkus on kollektiiviiilene
vaartus, julgetakse pakkuda uusi iilesandeid meeskonnaliikmetele. Nii saavad organisatsiooni
liilkmed suurendada oma vaartust uute oskuste ja teadmiste omandamise kaudu. (Macheridis,
2018)

Vastutustundlikkus on seotud tugevalt koost66- ja loome funktsiooniga — agiilse
praktikaga. Vastutustundlikkus eksisteerib juhul, kui té6koormus ja koosloome funktsioonid
on histi korraldatud ning t66tajal on piisavalt aega, et keskenduda oma téokohustuste
taitmisele (Franco & Landini, 2022; Macheridis, 2018). Juhul kui liikmed on tilekoormatud,
tookoormus voi koosloomele plihendatud aeg on ebaproportsionaalselt suur, kipub vastutus
liilkmete vahel hajuma v&i vihenema. Viimase puhul juhtub see ldbipolemise ja stivenemiseks
ebapiisava aja tottu. (Annosi et al., 2016, 2020; Macheridis, 2018) Kui koosloomel on suur
osakaal tdoajast, Siis vastutusalad hdgustuvad ja on raske saada aru, kes projekti eest veab ja
selle eest vastutab (Annosi et al., 2016). Ka tilesannete vastuolu maatriksjuhtimise puhul vdib
tekitada tootajate hulgas lisasegadust. Agiilsetes meeskondades, kus koosloome on oluline
osa kultuurist, on oluline lisaks struktuurile ka formaalse ja mitteformaalse autoriteedi ehk
eestvedaja osa (Menon & Suresh, 2020).

Erasektori vadrtuste tuumas on tihtipeale esindatud ka kliendikesksus — soov ja ndue
vastata klientide ootustele. Kuna erasektoris on konkurents tihedam, on erasektori eesmark
pidevalt tooteid ja protsesse arendada, uuenduste kaudu lisandvééartust luua ning taktikalisi
eesmirke saavutada. (Annosi et al., 2016; Cheng et al., 2020) Avaliku sektori to0s on see
vadrtus tihti alaesindatud voi vdhesel méadral esindatud huvigruppide rohkuse ja
mitmekesisuse tottu (Macheridis, 2018). Kliendi- ehk huvigrupikesksus voimaldab teha
koost6dd huvigruppidega, loomaks jétkusuutlikumat ja ootustele vastavat lahendust.

Teadaolevalt reageerivad agiilsed meeskonnad muutustele kiiresti ja operatiivselt.
Muutuse tekkimisel on meeskond loonud ldhenemisstrateegia, tegutsemisplaani, kaalunud
poolt- ja vastuargumente ning demokraatlikult otsustanud, kuidas tegutseda muutunud vélis-
vOi sisetingimustes. Muutus voib olla ldhteiilesandes, ootustes, huvigrupi fookuses,
turupositsioneerimises, kuid tinu kohanemisvoime olemasolule on véimalik hakata
tegutsema ilma suurema viivituseta (Annosi et al., 2020). Oluline osa sellest omadusest on ka
selle pidev arendamine ehk kogemuste kaudu omandamine (Menon & Suresh, 2020; Twidale
& Nichols, 2013). Organisatsioonisisene kohanemisvdime vdimaldab luua uutes tingimustes

kliendikeskseid lahendusi (Annosi et al., 2020).
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Tabel 3

Agiilsed vddrtused

Agiilsed vaartused

Uuele N~ " Vastutus- Huvigrupi- | Kohanemis-
avatus Paindlikkus | Proaktiivsus | Usaldus tundlikkus | kesksus voime

Allikas: autori koostatud Annosi et al., 2020; Cronin, 2021; Horney et al., 2010; Macheridis,
2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018 pohjal

Loomaks missiooni, visiooni, eesmérkide ja tegutsemise vahel kooskdla, joondatakse
organisatsioonis tegevusi ja vairtusi. Selle tulemusena tekib kooskdla tegutsemises. Lisaks
strateegilisele tasandile on tegevuste ja vdértuste joondamine oluline ka taktikalisel ja
operatiivsel tasandil. Tingimusel, et koik tasandid on omavahel kooskdlas, samuti ka
védrtused ja todtegemise viisid, on agiilsel meeskonnal lihtsam tegutseda tihise eesmérgi
saavutamise nimel (LeBlanc, 2018; Macheridis, 2018; Twidale & Nichols, 2013). Tegevuste
ja vadrtuste joondamise eesmérk on luua siinkroonsust ja selgust litkkmete hulgas — miks ja
mis eesmirgil tegutsetakse ja mida tehtavate tegevustega saavutatakse. Tegevuste
motestamine toob endaga kaasa organisatsiooni liitkmete motivatsiooni kasvu (Macheridis,
2018), kuna tegevusi seletatakse ja koos moeldakse pohjustele, miks need on olulised.

Mitmed uuringud on nédidanud, et agiilsus nduab palju koostodd, nii
ristfunktsionaalsetes kui ka muudes vdiksemates ja paindlikes meeskondades (Annosi et al.,
2020; Highsmith, 2009; Macheridis, 2018). Meeskonnad, kellele oli eraldatud koostooks
moeldud aeg tooaja sees, olid kordades edukamad ja suutsid luua jatkusuutlikumaid ja
huvigrupikesksemaid lahendusi kui nende kaaskolleegid, kes todtasid iiksi vO1 ainult oma
osakonna siseselt, ning ka nendega vdrreldes, kellel ei olnud voimalust istuda oma
meeskonnakaaslastega koos, et arutada voi luua koos projekti sisu (Twidale & Nichols,
2013). Koosloomeks eraldatud aeg on oluline, et oleks voimalik arutada ja valideerida
motteid ning teha koostdod ka vélispartneritega (Fernandez & Fernandez, 2008). Selle
puudumisel voi vahesel médral esindatuse korral langeb agiilsuse tase (Annosi et al., 2016,
2020).

Agiilsete meeskondade t6otajate hulgas on tihtipeale probleeme pithendumisega
(Annosi et al., 2016; Macheridis, 2018). Suur tegutsemisvabadus, iilesannete ebaméérane ja
pidevalt muutuv Kkirjeldus ning ootuste korrigeerimine vahendab tdotajate motivatsiooni
(LeBlanc, 2018). Selleks et seda agiilsetele meeskondadele omase probleemi moju

vdhendada, on oluline hinnata tootajate pithendumust, analiiiisida tulemusi ja luua strateegia
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selle parendamiseks, tagamaks toGtajale sobivate to6tingimuste voi -hiivede olemasolu
(Macheridis, 2018). Kuna see on omadus, millega peab agiilsete meeskondade puhul
arvestama, kategoriseerib autor selle soodustavate tegurite alla — see pole omadus, milleta ei
saa hakkama, kuid selle rakendamine lubab keskkonnal ja tooandjal jalgida tootajate
plihendumust. See soodustab agiilsuse piisimist ja edukat funktsioneerimist pikas
perspektiivis (Annosi et al., 2016). Selle positiivsel viljendumisel ehk tootaja suure
ptiihendumuse olemasolul on to6tajad motiveeritud ning seeldbi nende sidusus tdokohaga
kasvab (Macheridis, 2018). Samuti voib see tuua positiivse tulemusena tookvaliteedi kasvu
(Franco & Landini, 2022). Autor peab seda omadust huvitavaks, kuna uuritud kirjanduses oli
see detailselt esile toodud vaid kahes allikas. Selle mdju pole nii hésti hinnatud ja selle
pohjalikum uurimine selles t66s voimaldab saada siigavama sissevaate sellesse, kui suur mdju
on sel omadusel agiilsuse piisimisele.

Veel iiks agiilsust toetav omadus on info- ja suhtluskanalite funktsionaalsus.
Infosiisteemidel on oluline koht efektiivseks kommunikatsiooniks organisatsioonis.
Infoallikate ja kommunikatsioonisiisteemide mitmekesisus tdnapédeval annab suure
valikuvabaduse: véimalik on valida just endale meelepdrane ja toofunktsioone téitev tarkvara,
kuid siisteemide ebakdla, nende mitmus ning kohati erinevad funktsioonid ja
kasutusvoimalused ajavad ka koige vilunuma kasutaja segadusse (Zhen et al., 2021; Zhou et
al., 2018).

Zhou et al. (2018) eristavad oma t66s kahte infosiisteemi joondamise viisi:
struktuurset ja sotsiaalset. Struktuurne siisteemide joondamine tdhendab, et organisatsiooni
infosiisteemide korraldaja on lahenduste valimisel paindlik ja on valmis tegema koost6od
teiste liksuste ehk tarkvara tarbijatega, et tagada Kiire reageerimine muutuvatele soovidele ja
tarkvara vajadustele.

Rahulolu valitud siisteemidega ja selle hindamine on ka oluline osa
juhtimisfunktsioonist, millega tasub arvestada to6korralduse juures. Sotsiaalne joondamine
on aga omakorda valitud slisteemide tutvustamine ja omaks tegemine (Zhen et al., 2021;
Zhou et al., 2018). Sotsiaalse ja struktuurse infostisteemi liigi joondamine aitab luua iihtset ja
defineeritud tuge organisatsiooni infovahetusprotsessidele (Zhen et al., 2021; Zhou et al.,
2018). Seelébi on organisatsioonis voimalik vahetada informatsiooni (teadmisi, uudiseid,
muud infot), korraldada koost6dd tihiselt kasutatavate koostdo ja -loome ning videokone
platvormide ja videokoneplatvormide kooslusena. Info- ja videokdne tarkvarade kasutamist

mdjutavad ka sellised tegurid nagu platvormi lihtsus, kéttesaadavus (organisatsiooni poolt
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tagatud voi enda valitud siisteem), platvormi tehnoloogiline keerukus (kas kodikidest
funktsioonidest saadakse aru), saadav keelevalik, sisemised info- ja failivahetamise
voimalused, suhtluskanalite integreeritus ja digitaalne suhtlemine videokone platvormil (kas
info- ja videokanali vahel saab faile liigutada ja eksisteerib infosild). (Zhen et al., 2021; Zhou
et al., 2018)

Twidale ja Nichols (2013) toovad oma t69s esile, et samuti iiks tdiendav ning agiilse
meeskonna funktsioneerimist korrigeeriv ja tagasisidestav mehhanism on reflekteerimise
chk tagasivaatamise ja analiitisimise kultuuri olemasolu organisatsiooni tasandil. Oluline
omadus kollektiivis — reflekteerimine — soodustab agiilse meeskonna korrektset ja eesmargile
suunatud funktsioneerimist. Kuna agiilsetes meeskondades tehtav t66 on tihtipeale ebaselgete
piiride ja higusa lilesannete jaotusega, on kerge kaotada nendes tingimustes fookust ja jouda
valede jirelduste voi tulemusteni (Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013).
Reflekteerimine ennetab seda tulemust — motestamise ja tagasisidestamise kaudu on vdimalik
hinnata eesmargi saavutamise kiirust, tohusust ning to6tajate rahuolu toovotete ja

organisatsioonis oleva iildise seisundiga.

Tabel 4
Agiilsed praktikad

Augiilsed praktikad

Koost6o ja -loome | Tegevuste ja
funktsioon todaja | vadrtuste suhtluskanalite
sees joondamine funktsionaalsus

Allikas: autori koostatud Annosi et al., 2016; Cronin, 2021; Horney et al., 2010; Macheridis,
2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013 pdhjal

Tootaja Reflekteerimis- | 'MO: 12

ptihendumus | kultuur

Agiilseid meeskondi kisitlevates allikates on kdige tihedamini mainitud omadus
liilkmete autonoomsus ja otsustusvéimaluse olemasolu nende to6funktsiooni juures.
Organisatsioonis, kus on véértuste tasandil usaldus, antakse td6tajatele rohkem
tegutsemisvabadust ja autonoomiat (Twidale & Nichols, 2013). T66 agiilsetes meeskondades
muutub Kiiresti ja on paindlik, selleparast on usaldusel ja autonoomial oluline koht agiilses
meeskonnas (Annosi et al., 2020). Ténu autonoomiale saavad meeskonnaliikmed muuta
fookust voi lilesannete tiitmise struktuuri, et leida tdhusam, kiirem ja efektiivsem lahendus,

mida vihempaindlikes ja mitteagiilsetes meeskondades on raske teha ebaselgete



17

toolilesannete piiride ja ldhtetilesannete kivisse raiutud piistituse tottu (Macheridis, 2018;
Twidale & Nichols, 2013).

Agiilsetele organisatsioonidele on samuti omane paindlikkus ja labipaistev
alluvussuhete struktuur. Agiilses organisatsioonis on vdimalik moodustada projekti- ja
eesmargipdhiseid meeskondi voi gruppe, kes tegutsevad eesmaérgi tditmise nimel. Menon ja
Suresh (2020) mainivad oma t66s mitmete teemakohaste teadusallikate ja -uuringute
mdttetera: ,,Agiilsus meeskonna struktuuris on voimalik vaid suuruselt védikeses kuni
keskmises organisatsioonis, kuna mida keerulisem on alluvussuhete struktuur, seda raskem
on leida aega ristfunktsionaalsete meeskondade moodustamiseks ja seda keerulisem on nende
tulemusi moota.

Agiilsust kujundab ka seda toetav delegeerimiskultuur — omadus, mille jargi
organisatsiooni lilkmed saavad oma iilesandeid jagada kas iiksuse- v0i meeskonnasiseselt.
Selle kogemuse kaudu on liikmetel véimalik omandada voi tdiendada puuduolevaid oskusi
(Annosi et al., 2020) ja saada endale tdiendav vastutusala koos selle diguste ja otsuste
langetamisvoimalustega (Horney et al., 2010). Delegeerimiskultuuri ja iilesannete andmise
vahe on oiguste tasandil — delegeerimise puhul usaldatakse to6tajatele ka otsustusvoimu ja
autonoomiat (Annosi et al., 2020; LeBlanc, 2018). Selle eesmark agiilses meeskonnas on
tekitada mitmekesine tookeskkond, vahetada kogemusi ja vordsustada teadmisi (LeBlanc,
2018). Téanu tootajate erinevatele kogemustele ja oskustele on tdenéoline saada delegeerimise
tulemusena ldbimdeldum vai jatkusuutlikum lahendus, toode voi protsess. Tihtipeale just
iilesannete vai kohustuste roteerumine koos sellega kaasnevate diguste ja vastutustega aitab
meeskonnal piisida motiveerituna ja agiilsena. T66taja tunneb usaldust tema ja iilemuse voi
mentori vahel, ta saab vastutusala, kus saab praktiseerida ostuste langetamist ja to6
korraldamist.

Siisteemi kasutamist toetav digikirjaoskus on info ammutamise ja eesmargipdhise
kasutamise oskus. Selle oskuse abil on voimalik samuti omandada digipadevust, mis on
tehnoloogia kasutamiseks ja funktsionaalsuste avastamiseks moeldud oskuste kogum, tanu
millele suudab to6taja integreerida tehnoloogiat oma igapdevatodsse sujuvalt ja torgeteta.
(Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018)

Cronin (2021) ja Zhou et al. (2018) tdestasid oma toddes, et digikirjaoskuse ja
digipaddevuse korge tase aitab kaasa agiilsuse saavutamisele toetava teguri 0Sas.
Digipadevuste iilesanne agiilses organisatsioonis on vdoimaldada ja voimendada pddevat ja

tohusat info otsimist, selle siistematiseerimist, visualiseerimist ja esitamist (Macheridis,
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2018). Digipadevuste 0sa on parendada kommunikatsiooni ja teha koost66d sujuvamaks
(Menon & Suresh, 2020). Kdrge digipddevuste taseme olemasolul on meeskondadel voimalik
muutustele Kiiresti reageerida, kuna ei kulu aega tark- voi riistvara dppimisele ja

omandamisele (Cronin, 2021).

Tabel 5

Agiilse organisatsioonikultuuri tunnused

Organisatsioonikultuuri tunnused
Struktuuri paindlikkus
ja alluvussuhete selge
struktuur

Allikas: autori koostatud Annosi et al., 2016; Cronin, 2021; Horney et al., 2010; Macheridis,

2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018 pohjal

Meeskondades autonoomsus
ja otsustusvdimalus

Delegeerimis- | Digipadevus ja
kultuur -Kirjaoskus

Agiilsuse kujundamine on keeruline ja ajakulukas protsess, millele eelneb
olukorrakirjeldus
ja -analiiiis, kus tuvastatakse organisatsioonikultuuri seis: selle vaartused, hoiakud ja
tootegemise votete efektiivsus. Selleks et poimida agiilseid vaartuseid ehk paindlikkust,
kohanemisvdimelisust, kiiret reageerimist ja proaktiivsust, avatust ja muid kaasnevaid
omadusi organisatsiooni DNA-sse, tuleb seda enne kinnitada strateegilisel tasandil.
Strateegilise tasandi omaduseks on suunatus visioonile ja missioonile. Antud tasand on suuna
kujundamise funktsiooniga organisatsioonis. (Tsilionis & Wautelet, 2022) Selleks et uusi ja
t66d muutvaid védrtusi organisatsiooni sees paremini tutvustada ning aidata omaks teha, on
vaja luua juhtkonna ehk organisatsiooni juhtiva organi (kommitee, juhtkonna) tasemel
visioon nende vairtuste kasutamisest: mis kasu need uued véértused toovad ja milliseid
muutusi peab ette votma teistel tasanditel, et need vairtused kajastuksid ka igapdevatdos
(Gerster et al., 2018; Horney et al., 2010; Macheridis, 2018), olgu selleks teadusraporti
koostamine voi abiturientide varbamisele suunatud tirituse korraldamine.
Oma t60s eristab autor kolme agiilsuse tasandit:
e strateegiline
o taktikaline

e operatiivne

Vaid kolme tasandi iihesuunalise joondamise korral on vdimalik rddkida

organisatsiooni tdielikust agiilsusest, mis viljendub véértustes, hoiakutes, tootegemise
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viisides ja organisatsioonikultuuris tervikuna. Autor kategoriseerib koik intervjuukiisimused
tasemete kaupa. Lisaks kolmele plokile (agiilsed véartused, agiilsust soodustavad ja
kujundavad tegurid) kasutab autor tasandeid, eristamaks, millisel tasemel véljendub antud
omadus (vt lisa A ja B).

Operatiivne agiilsus S
: * Tegevuste koordineerimine
on iilesannete tiitmisele suunatud oskuste ja + Toovotted
tootegemise viiside kogum, tdna millele on * Tooks kasutatavate
voinalik saavutada taktikalisel tasandil postitatuid infokanalite valik
iilesandeid. On eesmérgi tiitmisele suunatud ning S Umpacino
) - ~ P koordineerimine
tegevuste maju moddetakse lithiajalises o] o Smnatud dhe dlesande
perspektiivis. Q taitmisele (projektipshine)
‘g * Tilgib lihiajalisi eesmirke

Joonis 2. Agiilsuse véljendumine eri tasanditel

Allikas: autori koostatud Annosi et al., 2020; Cronin, 2021; Gerster et al., 2018; Horney et
al., 2010; LeBlanc, 2018; Macheridis, 2018; Menon & Suresh, 2020; Tsilionis & Wautelet,
2022; Twidale & Nichols, 2013; Zhou et al., 2018 p&hjal

Strateegiline tasand on see, mida autor ilmestab joonisel 2 kui jadmae vee all olevat
osa — see ei ole korvaltvaatajale néha, see asub siigaval organisatsiooni DNA-S ja on
tihtipeale uute plaanide loomisel unustatud (LeBlanc, 2018; Tsilionis & Wautelet, 2022),
kuid on siiski suurem ja olulisem osa organisatsiooni olemusest. Igapdevatoos moeldakse
ennekoike toovatete ja todtegemise viiside peale ning alles siis hoiakute ja vdartuste peale
(Twidale & Nichols, 2013). Strateegiline tasand on metatasand. See loob organisatsiooni

visiooni ja missiooni, on organisatsioonistruktuuri ja selle sees tehtava t66 kujundavate



20

omadustega (Tsilionis & Wautelet, 2022). Strateegilise tasandi iilesandeks on ka
organisatsioonikultuuri loomine (LeBlanc, 2018). Selleks et organisatsiooni vaartused kéiksid
kisikées selle missiooni ja visiooniga, on oluline rdhutada vairtuste olulisust tootajaskonna
tasandil. Selle joondamiseks on mitmeid voimalusi, néditeks koolitada olemasolevaid inimesi
ja samm-sammult tutvustada uusi vaartusi nende t66s (Macheridis, 2018). Niiteks pdimimaks
sisse sellist vaartust nagu uuele avatus, voib katsetada t66 tegemist vdaiksemas ja
ristfunktsionaalsemas meeskonnas, kus to6taja Opib ajapikku erinevate inimestega todtamist.
Samuti voib avatust edendada ja tootajate hulgas esile tuua koost6o, nditeks sarnaste agiilsete
tiksustega koostoo tegemine ning selle kaudu vaadeldava véartuse normaliseerimine ja
populariseerimine. Alternatiivseks lahenduseks voib olla ka uute agiilsete véartustega
kaasaskdivate inimeste palkamine ja viljavahetamine aastatega.

Strateegiline tasand on tihtipeale lai, koondav, visioneeriv, raskesti hoomatav ja
pikaajalisele perspektiivile suunatud (Gerster et al., 2018). Seetdttu on ebapiisava
kommunikatsiooni, seletamise vai populariseerimise korral tootajate hulgas raske sel tasandil
agiilsust omaks votta ning oma t66s suuri sihiparaseid ja tahtlikke muutusi tegemata seda
umber korraldada (Macheridis, 2018; Menon & Suresh, 2020). Selleks peab olema loodud
agiilsuse sisseelamise plaan, mis holmab téoeesmarkide motestamist, analiiiisimist ja
arenguvoimaluste tuvastamist (Menon & Suresh, 2020). Lisaks peab arvestama ka
tootajaskonna olemasolevate vdirtuste ja hoiakutega, sealjuures ka organisatsiooni iildise
avatuse tasandiga (Macheridis, 2018).

Strateegilisest tasandist iiks tase iilevalpool on taktikaline ehk véartuste
véljendamisele suunatud tasand (Gerster et al., 2018; Menon & Suresh, 2020). Taktikaline
tasand sisaldab strateegilisel tasandil sétestatud vaartuspohiste eesmarkide saavutamiseks
moeldud plaani voi tegevuskava, tinu millele on voimalik saavutada samm-sammult soovitud
pidepunktid (Gerster et al., 2018).

Sellest veel iiks tase iilevalpool on operatiivne tasand, mis on detailsem plaan
taktikalisest tasemest (Gerster et al., 2018; Horney et al., 2010). See hdlmab konkreetseid
tegevusi, vastab kiisimusele ,,Mida peame tegema, et seda iilesannet sooritada?* ning on
konkreetse lahtetilesande Kirjeldusega. Tavaliselt mdrgatakse ja tagasisidestatakse just nimelt
operatsioonilist tasandit, kuna see on silmale kdige ndhtavam ja rutiinsem. Tagasisidestatakse
tegevusi, kuid ei analiiiisita, milleks neid tegevusi tehakse, samuti analiilisitakse toovotteid,
kuid mitte organisatsioonikultuuri laiemalt. Joonisel on see jddmaée tipp ehk osa, mis paistab

korvaltvaatajale kui probleemi juur, kuid tegelikult on see vaid osa taktikalisest tasemest, mis
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on omakorda osa strateegilisest. Jidmae ndide visualiseerib probleemi tajumist spetsialistide
ehk mittejuhtivatel positsioonidel olevate tdotajate hulgas.

Agiilsust voib pidada korduvaks ja vaartuspohiseks protsessiks, mille tuumas on
kindlad vaartused, millest to6tajad oma tookorraldust planeerides 1ahtuvad (Naylor et al.,
1999). Agiilsus on organisatsiooni pidev ehk teadlikult korduv to6votetele ja hoiakutele
tuginev protsess, mille keskmes on selle inimesed ja ressursid (Franco & Landini, 2022;
Horney et al., 2010). Agiilsuse tugevdamiseks kollektiivis peavad kdik organisatsiooni
litkkmed planeerima oma to6votteid selliselt, et nad haakuksid agiilsete vaartustega ehk
oleksid koostodle ja kiirele reageerimisele suunatud, et tootajad oleksid proaktiivsed ja
avameelsed (LeBlanc, 2018; Macheridis, 2018; Menon & Suresh, 2020). Loomaks muutust
organisatsioonivaartuste tasandil, tasub neid véartusi kinnistada tilesannete kaudu ehk
taktikalisel tasemel (Gerster et al., 2018). Muutuste kinnistamiseks luuakse strateegilisel
tasandil elluviimisplaan, mille iiks osa on uute todriistade v3i -vitete dpetamine (Cheng et al.,
2020). Naiteks, suurendamaks kollektiivis uuele avatust, tasub katsetada ristfunktsionaalsetes
meeskondades tootamist, kus inimeste erinevad kogemused, oskused ja iseloomud rikastavad
koosloome ja -t60 protsessi (Cheng et al., 2020). Nende kogemuste ja protsesside kordamise
kaudu saavad agiilsed véartused organisatsiooni DNA-sse pdoimitud, kuid ainult sellest ei
piisa. Suuremate muutuste loomiseks agiilsuses radgitakse ka muutustest hoiakute ja
vadrtuste tasandil (Menon & Suresh, 2020), ka see muutus kéivitatakse strateegilisel tasandil.

Vaadeldavas t66s valib autor agiilsuse analiitisimiseks kolm tasandit: strateegilise,
taktikalise ja operatiivse. Kolm tasandit aitavad analiiiisida agiilseid vaértusi, agiilsust
kujundavaid ja soodustavaid tegureid. Tasandid aitavad paremini aru saada agiilsuse
véljendumisest — kas ja mida peab muutma, saavutamaks tdielikku agiilsust, mis véljendub
organisatsiooni vairtustes ja hoiakutes, tegevustes ning toovotetes.

1.3. Agiilsus iilikooli kontekstis

Selles peatiikis annab autor iilevaate korgharidusasutuse agiilsuse omapéradest ja
kirjeldab detailsemalt Tartu Ulikooli majandusteaduskonna agiilsusega seotud omadusi.

Agiilsus organisatsioonis on omadus, mis voimaldab sellel kiiresti kohaneda,
ennetada muutustega &kilist ja labimotlemata kohanemist, voimaldades olla alati igast
muutusest paar sammu ees ja kdia kaasas VUCA maailmas toimuvaga. Kasvav VUCA
maailmale kohane tehnoteadlikkuse ja digipaddevuste tase uute pdlvkondade hulgas nduab
suuremat muutust — organisatsiooni kaasajastamist ja selle agiilseks tegemist, mis vdimaldab

pikaajalises perspektiivis vastata koikuvale ndudlusele ja ootuste muutumisele, mida iiha
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rahvusvahelisemaks muutuv ja digitaliseeruv maailm endaga kaasa toob (Bennett &
Lemoine, 2014; LeBlanc, 2018).

Kuigi teadustodde autorid on eri arvamusel agiilsuse sobilikkuse puhul avalikus
sektoris, on iilikool oma olemuselt hea ndide autonoomia, autoritaarsuse, ajalooliste tavade ja
véartuste segust, kus on koht ka erasektorile omastele vaartustele: proaktiivsusele, kiirele
reageerimisvoimele muutustele, paindlikkusele ja tugevale lisandvéartuse loomise alusele
(Macheridis, 2018). Ulikooli kontekstis vdib nimetada lisandviirtuse loomiseks inimeste
harimist, mille kaudu kasvab inimkapitali vaartus ja 1opetanute konkurentsivoimelisus,
rahastuse toomine ja tasuliste teenuste pakkumine era- ja avalikule sektorile. Kodik need
tegevused lisavad materiaalset ja immateriaalset véaartust nii iilikoolile kui ka riigile laiemalt
(LeBlanc, 2018). Viirtust loob iilikool ka teadustodde, rahvusvahelise koostoo ja muudes
valdkondades vaartuste kasvatamise kaudu, néiteks seelébi, et 10petanu loob t661
teaduspdhisema suhtumise protsessidesse ja majandustsiiklitesse. Ajas muutub ka iilikooli
tajumine — itha rohkem suhtutakse iilikooli kui teenusepakkujasse, kes peab olema
konkurentsivoimeline ja pakkuma vaértust selle teenuseid tarbivale huvigrupile (Annosi et
al., 2020; Menon & Suresh, 2020). Agiilsus Oppeasutuse t60s on {iks viis, saavutamaks neid
eesmdrke Kiiresti muutuvas maailmas. Uuritavas teaduskonnas on samuti korraldatud koost66
ja -loome eri funktsioonide tditmiseks: akadeemilise ja teadustoo, koostooprojektide ja
toetatava rahastus- ja dritegevuse koordineerimiseks. Sellest tulenevalt on koost6dl erinevad
eesmargid ja huvigrupid. Huvigrupiks vdib olla teaduskonna- ja iilikoolisisene partner, viliste
partnerite hulgas aga erasektori ettevote voi avaliku sektori institutsioon. Teaduskonna
huvigruppidesse kuulub veel {iks oluline demograafiline grupp: tudengid ehk teaduskonna t66
ja protsesside sisetarbijad.

Ulikoolis, kus vasrtused on sétestatud instituutideiilesel tasandil, on oluline
analiiiisida teaduskonna strateegilisi ja tegevuste tasandil tehtavaid samme, loomaks
stinkroonsust iilikooli juhtimistasandiga. Lisaks on eraldi strateegiad sotsiaalteaduste
valdkonnal, Delta Management Schoolis ja ka majandusteaduskonnal endal. Koiki suundi
peab omavahel iihendama ja analiiiisima — nende suundade eesmérke ja saavutamise Viise,
olgu selleks haridus- voi érilised tegevused. Tépsemalt uurib autor oma t60s teaduskonna
strateegilist, taktikalist ja operatiivset tasandit koos nende alla kuuluvate véértuste, praktikate
ja organisatsioonikultuuri tunnustega.

Tartu Ulikooli majandusteaduskonna dppetoolid on suuruselt pigem viiksed,

keskmiselt 10 inimest (Majandusteaduskonna tootajate kontaktid, 2022). Autori arvates on
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teaduskonna uurimine oluline, selgitamaks, kas agiilsus tuleneb ainult meeskonna suurusest
vOi teeb organisatsiooni agiilseks just selle inimeste hoiakute, véartuste ja toovotete kogum.
Autor uurib teaduskonnas struktuuri paindlikkust ja alluvussuhete struktuuri, selgitamaks, kui
palju nad soodustavad voi parsivad koost6dd ja -loomet teaduskonnas. See omakorda annab
sligavama sissevaate sellest, kui agiilne on teaduskonna téokorraldus.

Agiilsust on katsetatud nii avalikus sektoris kui ka selle alla liigituvates iilikoolides.
Agiilsuse pdimimine iilikooli struktuuri ja laiemalt ka vaartustesse on ajakulukas ja pikk
protsess, mille edukaks elluviimiseks peab olema mitmesuunaline ja -tasandiline soov seda
kasutusele votta. Agiilsuse pdimimisel teaduskonna voi muu iilikooli liksuse to0sse peab
arvestama ,,juhtimisvalikute ning institutsionaalsete ja organisatsiooniliste omapéaradega®,
rOhutab oma t66s (Macheridis, 2018, 1k 132), ning ka ,,autoriteedi rolli ja autonoomia
traditsiooniga“, mille riik on {ilikooli kui institutsiooni eesmargi tditmiseks usaldanud iilikooli
juhtivatel positsioonidel to6tajatele — voime otsustada tehtavate tegevuste iile, Saavutamaks
soovitud eesmirki. Uhest kiiljest on iilikoolil vabad kiied selle iile, kuidas dpetada dppekavas
satestatud teadmisi. Teisest kiiljest on {ilikoolil pidev surve hoida dppet66 ja muude
projektide kvaliteeti kdrgel tasemel, mis piirab katsetamise ja riskivotmise soovi, mis on nii
omapérane agiilsusele, kus pidevalt katsetatakse ja valideeritakse uut, mida pole seni
proovitud. Kardetakse, et vdikestes ja suure otsustusvoimega meeskondades tookvaliteet
halveneb, ning kui ei ole pidevat jarelevalvet, siis vaheneb ka todtajate motivatsioon olla
konkurentsivoimeline (Menon & Suresh, 2020).

Ulikooli struktuur dikteerib kindlad koosk®dlastused: agiilsus peab kujunema
strateegilisel ehk juhtkonna tasandil, kuid kanduma iile ka taktikalisele ja hiljem operatiivsele
tasandile. Uhtset motivatsiooni olla agiilne kujundab pidev motiveerimine ja agiilsete votete
katsetamine — vaid katsetamise kaudu on vdimalik leida parim viis agiilse meeskonna ja
kollektiivi toimimiseks, kuid mitte alati ei olda valmis tegutsema stressirohkel ja kiireid
otsuseid noudval ajal agiilselt (LeBlanc, 2018; Menon & Suresh, 2020).

Varem viirtuste tasandil kirjeldatud uuele avatus avaldub ka iilikooli t6ds. Ulikooli
teaduskonna niitel on avameelsus oluline, soodustamaks uudishimu ja soosimaks katsetamist,
mille mojul uueneb traditsiooniline 1dhenemine Spetamisele ja teadustegevusele, ka érilistel
eesmarkidel (LeBlanc, 2018; Macheridis, 2018).

On oluline eristada kiiret reageerimist ja ennetamist. Viimase puhul on tegemist
proaktiivsusega, mida iilikoolide kontekstis nimetatakse védértuslikuks lisanduseks

paindlikkusele. Koos nende kahe omaduse abil on voimalik saavutada kiire ja asjakohane
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reageerimine muutusele. (Annosi et al., 2020; Menon & Suresh, 2020) Proaktiivsusel on
samuti seos avatuse ja usaldusega — vaid kollektiivis, kus on omavaheline usaldus ja uuele
avatus, on voimalik olla proaktiivne (Annosi et al., 2020). Vastasel juhul on proaktiivsus
néhtus, mis tekib alles kollektiiviga liitumisel, kuid ajas kollektiivi surve ndrgeneb ja see
kaotab oma lisandvédrtus meeskonnat6os (Menon & Suresh, 2020).

Ulikooli konteksti formaalne ja traditsiooniline suhtumine kollektiivi vdib mdjutada
usaldust — kui kolleegidega pole voimalik suhelda ka mitteformaalselt, siis koostdo ei suju nii
histi ja ei julgeta tagasisidestada organisatsiooni todd. Usaldus soodustab ausamat mdtete ja
tagasiside vahetamist organisatsiooni liikmete vahel, samuti on see tugevalt seotud
proaktiivsuse ja vastutustundlikkusega kollektiivis (Annosi et al., 2020; Twidale & Nichols,
2013). Autor leiab, et tagamaks ristfunktsionaalset ehk dppetoolideiilest koostood, on oluline
poorata tahelepanu usalduse loomisele kollektiivis formaalsete ja mitteformaalsete tegevuste
kaudu teaduskonna ja dppetoolide tasemel. Selleks vdivad néiteks olla meelelahutuslikud
tegevused nagu suvepdevad, konverentsid ning muud mitteformaalset suhtlust voimaldavad
tiritused ja tegevused. Nende olemasolu ja rakendamise uurimine teaduskonnas aitab vastata
kiisimusele, millised tegevused toetavad teaduskonna agiilsust.

Ulikoolis, kus on viga selged todiilesanded ja nende tiitmisega seotud ootused, on
kommunikatsioonil oluline osa. Koostodprojektideks, teadustoodeks, aga ka muudeks
iilesanneteks on vaja neid tegevusi toetavat riist- ja tarkvara (Zhen et al., 2021; Zhou et al.,
2018). Ulikooli sees pakutavad lahendused peavad olema selged, kasutajasdbralikud ja
toetama tootajate lilesannete tditmist. See aga eeldab omakorda infovahetamise ja
videosuhtluse platvormide funktsionaalsust ja vastavust teaduskonna soovidele. Ulikoolis
voiks infosiisteemide eest vastutav iiksus olla avatud koostddle teaduskonna téotajatega, kuna
sOltuvalt toofunktsioonist voi t60 iseloomust muutuvad ka iilesanded vastusena
vilismaailmas toimuvale. Uhendades todtajate vajadusi vilise ndudlusega, saab korraldada
efektiivset sisemist koostodd, mille tulemusena muutub koostod sujuvamaks.

Teaduskonnas tehtav akadeemiline t66 nduab viga head digipddevust tugipersonalilt
ning akadeemilistel ja juhtivatel positsioonidel tootajatelt. Toolilesannete mitmekesisuse ja
kdrgete nduete surve all kipuvad to6tajad sattuma n-6 tehnostressi alla, mis omakorda mdjub
valmidusele uut tarkvara katsetada ja oma to0sse pdimida (Darvishmotevali et al., 2020;
Menon & Suresh, 2020; Truu, 2021). Digipadevuste ja -Kirjaoskuse hindamine selles t66s

aitab samuti kaasa agiilsust toetavate tegurite uurimisele. Tanu sellele saab teha ettepanekuid



25

selle kohta, kuidas toetada agiilsust teaduskonnas tehnilise toe kaudu ning mida peab tegema,
et digikirjaoskuse ja digipddevuse arengut tdotajate hulgas innustada.

Ulikoolis on reflekteerimine instrument, hindamaks keeruliste ja tulevikku suunatud
projektide moju (LeBlanc, 2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013). Seeldbi
on iilikoolil vdimalik pidevalt Gppida oma protsessidest ja neid vajaduse korral muuta,
kaasajastada vOi uuendada. Reflekteerimise néhtus organisatsioonikultuuri tasandil on ndhtus,
mis vOib tuua nii positiivseid kui ka arengut raskendavaid olusid ehk liigset biirokraatiat
(Menon & Suresh, 2020). Selgitamaks ja uurimaks reflekteerimise normaliseeritust Tartu
Ulikooli majandusteaduskonnas, uurib autor soodustavate tegurite plokis
reflekteerimiskultuuri olemasolu teaduskonnas ja oppetoolides kitsamalt.

Ulikooli kontekstis on agiilsus vdimalik — seda tdestavad mitmed uuringud, kuid protsessi
aja- ja ressursikulukuse tottu on oluline motiveerida organisatsiooni liikkmeid pidevalt
tegutsema véartuspohiselt, tuletades meelde strateegilisel tasandil vastuvoetud agiilseid
vaartusi. Agiilses tookorralduses ldbimoeldud protsessid ja koosto ristfunktsionaalsetes
meeskondades aitab paremini aru saada probleemide dimensioonidest (Annosi et al., 2020;
Twidale & Nichols, 2013). Selle tulemusena on meeskonnad jatkusuutlikud ning nende
koostdoooskused on pideva katsetamise ja enesearengu tulemusena tugevamad. Seelébi
saavutatakse suurem paindlikkus meeskonnas ja ollakse riskialtid, mis aitab iilikoolil olla
pikas perspektiivis konkurentsivoimeline, ka erasektoriga vorreldes.

2. Empiiriline uuring
2.1. Uurimismetoodika ja valimi tutvustus

Selles peatiikis tutvustatakse bakalaureuset66 metoodikat, mida rakendati t66
koostamisel. Valituks osutus kvalitatiivne meetod, kuna t60 eesmark oli uurida, mil méaéral
tajuvad majandusteaduskonna akadeemilised to6tajad teaduskonda agiilsena ning mis
tegevustes ja mil moel viljendub agiilsus téokeskkonnas tootajate arvates. T60 tulemuste
saavutamiseks viidi 1dbi poolstruktureeritud individuaal- ja fookusgrupi intervjuud.

Tartu Ulikooli majandusteaduskond on Tartu Ulikooli sotsiaalteaduste valdkonna
instituut, mis pakub kahel suunal bakalaureusedpet, eesti ja inglise keeles, ning kuuel suunal
magistriopet, vordselt jagatud eesti ja ingliskeelseteks dppekavadeks (UT Curriculum | Tartu
Ulikool, n.d.). Tartu Ulikool kuulub maailma edukamate kdrgkoolide sekka, olles World
University Rankingu edetabelis 251.—300. kohal ning QS World University Rankings’us 300.
kohal (Tartu Ulikooli dirinduse..., 2022; University of Tartu..., n.d.). Majandusteaduskond on

tegutsenud tilikooli iseseisva tiksusena 1938. aasta 1. jaanuarist (Pisut teaduskonna..., 2010)
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ning seda peetakse liheks mainekamaks majandusteadusvaldkonna teaduskonnaks Eestis
(Tartu Ulikooli drinduse. .., 2022).

2020. aasta alguses on uuritava teaduskonna alaliseks asukohaks saanud uudne oppe-,
teadus- ja innovatsioonikeskus Delta, mis koondab lisaks majandusteaduskonnale ka
arvutiteaduste, matemaatika ja statistika ning tehnoloogia instituute, aga ka ettevGtlus- ja
innovatsioonikeskust ning hulganisti ettevdtteid Delta drimajas (Tartu Ulikooli Delta Keskus,
2022).

Oppe-, dri- ja innovatsioonikeskuse siidames olev majandusteaduskond on juhtiv
majandus-, juhtimis- ja ettevotlushariduse pakkuja Eestis ja Baltimaades. Teaduskonnas on
lisaks akadeemilistele todtajatele ka tugitdotajad, kelle funktsioonideks on teaduskonna
turundus-, &ri- ja tugiteenuste pakkumine ning teaduskonna toetamine oppetdos. Kokku on
Tartu Ulikooli statistikalehe jirgi teaduskonna alluvuses 66 todtajat, kellest 77% on
akadeemilised tootajad ehk 51 inimest (sh nooremteadurid). [Ima nooremteaduriteta on
akadeemilisi todtajaid 2021. aasta seisuga 47. Kuigi teaduskonnas on rohkem naistdotajaid,
on nende hulgas vihem professori tiitliga to6tajaid. (TU Statistika, 2021)

Agiilsuse laiahaardelisest ja mitmetdhenduslikust definitsioonist tulenevalt valis t66
autor poolstruktureeritud individuaal- ja fooksugrupi intervjuud. Fookusgrupi intervjuu valik
tulenes autori soovist stimuleerida vestluses osalevate intervjueeritavate mottevahetust ja
tekitada diskussiooni, kuid hiljem on autor lisanud uurimismeetodite hulka ka
individuaalintervjuud, tulenevalt akadeemiliste to6tajate ajagraafikust ja fookusgrupi
intervjuuaegade mittesobilikkusest. Sealhulgas tulenes andmete hankimise meetodi valik
agiilsuse omapdrast, mille jérgi on agiilsuse taseme hindamine tunnetuslik, seega koige
paremini voivad andmed véljenduda olukordade, emotsioonide ja seoste kirjeldustest. Kuna
teemat on iilikoolide néitel vihe uuritud, aitab vastajate omavaheline stimulatsioon
kompenseerida uurija puudulikke teadmisi teema kohta (Vihalemm, 2014). Kokku tehti kuus
intervjuud, millest neli olid kahe kuni nelja liikmega fookusgrupi intervjuud ja kaks olid
individuaalintervjuud.

Esimeses teemaplokis uurib autor agiilsete védértuste tunnetust akadeemiliste to6tajate
seas, teises teemakplokis keskenduti agiilsetele praktikatele ning kolmandas
organisatsioonikultuuri agiilsetele tunnustele.

Intervjuu kiisimused tuginevad teaduskirjanduses kajastatud agiilsetele véartustele,
praktikatele ja organisatsioonikultuuri tunnustele. Kiisimused on jagatud tasandite kaupa, et

saada paremini aru, millisel tasandil eksisteerib antud vaartus, praktika voi tunnus kdige
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rohkem. Kiisimuste nimekirja saab niha lisas B, kus kiisimuste korval tulbas on kajastatud
teadusallikad, kus on kasitletud t60s uuritavaid agiilse organisatsiooni aspekte. Allikad
uurivad iilikoolides eksisteerivat agiilsust. Meetodite hulgas on nii kvantitatiivsed kui ka
kvalitatiivsed uurimismeetodid.

Intervjuu kutsed saadeti vélja 14.04.2022 ja 17 majandusteaduskonna akadeemilisele
tootajale. Parast esmast intervjuus osalemise huvi indikeerimist saadeti kiri tdpsemate
detailidega: intervjuu toimumisaja, -koha jm oluliste infopunktidega. Kirjale vastanuid oli
kokku 16, kellest intervjuus osalemisest loobus 3. Kokkuvdttes oli intervjuus osalenuid 12.

Autor tegi toofunktsioonil pohineva valiku, kuna see aitab paremini aru saada
teaduskonna toGtajate ametikohtadest parinevast agiilsuse tunnetusest. Seelébi eristab autor
juhtimisfunktsiooniga ja juhtimisfunktsioonita akadeemiliste toGtajate kogemusi, mis voivad
funktsiooni ja tdidetavate toGiilesannete tSttu erineda.

Tod0s on tegemist sihipdrase mittetdendosusliku valimiga. Kuna autor soovis uurida nii
juhtimisfunktsiooniga kui ka juhtimisfunktsioonita akadeemilisi to6tajaid, tehti valik
juhendaja soovitusel. Valimisse katsuti kaasata vordselt nais- ja meessoost tootajaid, loomaks
vordset kogemuste kiasitlemist t60s. Intervjuudes osales 7 naissoost ja 5 meessoost esindajat.
Juhtimisfunktsioonita to6tajaid osales 5 ja juhtimisfunktsiooniga 7.

Séilitamaks intervjuus osalenud vastajate anoniitimsust, koondab autor
intervjueeritavate andmed tabelisse 6 isikustamata kujul. Intervjuudest vottis 0sa 5 meessoost
ja 7 naissoost akadeemilist tootajat. Autor liigitab osalejad juhtimisfunktsiooni jérgi: soo
eristamisele jargneb kas ,, T* — to6taja, kelle todiilesannetes ei ole juhtimisfunktsiooni, voi ,,J*
— mis tdhendab, et akadeemilisel toGtajal on sdtestatud tooiilesannetes juhtimisfunktsioon.
Eelnimetatud eristamine kannab kogemuste eristamise funktsiooni — tuginedes kirjandusele,
véidab autor, et juhtidele omane to6kogemus vdib erineda juhtimisfunktsioonita todtaja
omast, kuna juhi kogemused sisaldavad koiki ehk strateegilisel, taktikalisel ja operatiivsel
tasandil juhtimist ja to6tamist, mis voib omakorda tahendada, et ka selle isiku igapdevatdo on
mitmekesisem, sellest tulenevalt ka tema kogemused ja kokkupuuted TU

majandusteaduskonna agiilsusega.

Tabel 6

Ldbiviidud intervjuud

Intervjueeritava info Intervjuu info

Sugu  Juhtimisfunktsioon Kodeering Keskkond Kuupéev Kestus
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M ei MT1 telefonikone 20.04.2022 107 min
N jah NJ1 . :
N jah NJ2 niost nakku 27.04.2022 80 min
M jah MJ1 " ) .
M jah M2 niost nikku 27.04.2022 61 min
M jah MJ3 Microsoft Teams  29.04.2022 84 min
N el NT1 Microsoft Teams ~ 29.04.2022 81 min
N jah NJ3 i

M jah MJ4

N ei NT2 . ]
N i NT3 Microsoft Teams  02.05.2022 88 min
N ei NT4

Mirkus: MT — meesto6taja ilma juhtimisfunktsioonita, NT — naistd6taja ilma
juhtimisfunktsioonita, MJ — meest66taja juhtimisfunktsiooniga, NJ — naistootaja
juhtimisfunktsiooniga.

Allikas: autori koostatud

Intervjuudele kuulus kokku 501 minutit ehk 8 tundi ja 21 minutut, moodustades 131-
lehekiiljelise koondtranskriptsiooni A4 formaadis Times New Romani kirjas. Kdne tekstiks
muutmiseks kasutas autor TalTechi kiiberneetika instituudi foneetika- ja kdnetehnoloogia
laboris Alumae et al. (2019) poolt vélja to6tatud konetuvastus- ja
transkribeerimistehnoloogiat.

Andmete analiilisimiseks kasutatakse deduktiivset 1dhenemist. Kvalitatiivsete ehk
individuaal- ja fookusgrupi intervjuudest saadud transkriptsioone analiiiisis autor tavaparase
sisuanaliilisi kaudu. Kuna akadeemiliste todtajate olukorrakirjeldused olid deskriptiivsed ja
nende tdlgendamine ndudis kaisitsi tehtavat kontekstanaliiiisi, siis autor tegi seda protsessi
késitsi ja mitte tarkvaralahenduse kaudu. Kategooriad loodi saadud andmete ja teoreetilise
kisitluse tihendamise kaudu, kuid moned koodid on intervjuude-spetsiifilised ja ei iihti
teaduskirjanduses mainitud omadustega. Autor markeeris intervjuude protokollides
positiivseid ja negatiivseid agiilsuse omadusi, samuti eristades agiilsust parssivaid ja seda
toetavaid faktoreid. Seejérel tehti teksti kohta mérkmeid, kus autor vdljendas oma arusaama
analuiiisist. Protsessi kordamisel tekkisid koodide nimetused, mis hdlmavad rohkem kui tiht
intervjueeritavate poolt 6eldud votmemotet. Kodeeringutest moodustati kodeerimisskeemi
ning iihendati neid omavahel kategooriateks, mida autor kajastub tabelites 7-9.

2.2. Organisatsioonilise agiilsuse tajumine TU majandusteaduskonna toétajate hulgas

Selles peatiikis esitletakse tehtud intervjuude tulemusi ja aruteludest ilmnenud

probleemsete kohtade lahendusi, mida autor vordleb teaduskirjandusega. Tulemused esitab
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autor kolmes osas. Esiteks vaadeldakse seda, kuidas viljenduvad agiilsed véartused

teaduskonnas t66s. Teises osas vaadatakse teaduskonna agiilsusete praktikate ja

organisatsioonikultuuri tunnuste viljendumist teaduskonna t66s. Kolmandas osas iildistab

autor agiilsuse olemust ning vastab kiisimusele, millistest teguritest sdltub teaduskonna

agiilsuse tase.

Tabelis 7 esitab autor esimese teemaploki kategooriad ja kodeeringud.

Tabel 7

Esimese teemaploki kategooriad ja kodeeringud

Teemaplokk Koodide kategooriad

Intervjuudest tulenevad koodid

Mis aitab kaasa agiilsete
véartuste tekkele ja piisimisele
organisatsioonis?

tookeskkonna paindlikkus

prioriseerimine

mitteformaalne suhtlus kolleegidega
toOtajate autonoomia ja tegutsemisvabadus
juhi positiivne eeskuju

agiilsete vadrtustega toGtajate virbamine
tootajate huvi uue vastu (meetodid,
teadmised, praktikad)

usaldus tootajate vahel

Agiilsed vaartused

Mis pérsib agiilsuse esinemist
véartuste tasandil?

initsiatiivi eest ainuiiksi vastutamine
ajanappus

planeerimata lisakohustused
ebaselged ootused

pikk etteplaneerimine

Allikas: autori koostatud

Teaduskirjanduses tugevalt esile toodud agiilsete meeskondade omadus — proaktiivsus

— on leidnud esinemiskinnitust ka TU majandusteaduskonnas (Annosi et al., 2020;
Macheridis, 2018; Menon & Suresh, 2020; Twidale & Nichols, 2013). Enamik

intervjueeritavatest leidis, et proaktiivsus on teaduskonna t60s tugevalt esile toodud. Paljud

akadeemilised todtajad veavad eest projekte dppe-, teadustdo-, tilikooli kui organisatsiooni

arendamise ja ka iihiskonna teenimise valdkondades. Paindlikud ollakse, dppet6o

korraldamises, koostoopartnerite valimises ning t66 keskkonnas (peaaegu koik tootajad

ndustuvad) ehk paljud tdé6tajad kombineerivad kodukontorit Delta kontorisse kdimisega.

Paindlikkus voimendab akadeemilist vabadust, mis omakorda loob positiivse moju

tootajaskonnale — ollakse rahul téoandja ja tookeskkonnaga ning vairtustatakse usaldatud
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vabadust korraldada oma t66 nii, kuidas akadeemiline to6taja ehk oma ala ekspert seda
soovib.

Projekte ja initsiatiive on palju, enamikku neist tehakse, kuna on isiklik huvi
panustada konkreetsesse projekti. Seega on oluline innustaja tegur ehk to6taja sisemine
motivatsioon. Uhe seda pirssiva tegurina mainiti projektide mitmekesisuse ja rohkuse tdttu
nappivat aega, mistottu ei algatata uusi initsiatiive nii agaralt. Proaktiivsuse probleemi

kehastab jargmine tsitaat tihelt juhtimisfunktsioonita tootajalt:

., Ma mdletan minul tekkis mingi kihvt mote oppeteemadel voi arenguteemadel
teaduskonnas. Ma mdletan, ma hakkasin kirja kirjutama, ma arvan juhile, ja ma jdtsin kirja
pooleli, kustutasin dra. Pohjus oli see, et ma olen saanud mitu korda indikatsiooni, et kui
kdidi idee vilja, siis pead seda tiksinda ellu viima, siis ma sain aru, et mul ei ole jaksu selle
jaoks. Sinna see taanduski. Minu proaktiivsus loppes hetkel kui ma sain aru, et mul ei ole
enam jaksu, sest mul oli liiga palju tegevusi. [...] ja mul on véiga kahju sellest, sest see [uute

initsiatiivide algatamine/ mulle meeldis.* (NT1)

Probleemi on tuvastanud peaaegu kdik intervjuus osalenud. Probleemi tuuma votab

aga kokku juhtimisfunktsiooniga t66taja {itlemine:

,,Ma arvan, et see proaktiivsus taandub sinna, et sul lihtsalt ei ole aega selle jaoks. Ja

seda on kurb delda, sest ma tahan olla proaktiivne, aga mul ei ole jaksu eest vedada. “ (NJ3)

Samuti on probleemina esile toodud liigset tegutsemisvabadust. Nooremad ja vihem
kogenumad akadeemilised todtajad on toonud esile raskusi, mis tekkisid pérast doktorantuuri
— oli raske juhtida enda aega tdieliku vabaduse ja autonoomia tingimustes (NT1, MJ3).
Kogenumad akadeemilised t66tajad (NJ1, NJ2, MJ2, NJ3, NT3) on aga toonud esile teist
paindlikkuse, tadieliku tegutsemisvabaduse ja autonoomiaga kaasnevat poolt: on oluline
teostada projekt voi muud t66d Sigel ajal, kuid vaheetappe ei kontrollita nii palju. Sellega
kaasneb projektide viimistlemine viimasel hetkel, mis omakorda suurendab to6stressi. Kuna
organisatsiooni tasandil ei ole véiga levinud vaheetappide ja -tulemuste jagamine
kaaskolleegidega, mille pohjuseks nimetatakse samuti enne mainitud ajanappust, voib sellega
kaasneda tookvaliteedi halvenemine. Ei jouta valideerida motteid ja tihtipeale ei taheta jagada
vahetulemusi koosolekutel. Ka ootamatud lisakohustused, nagu seda on esile toonud NT1 ja

NJ3, néiteks 10putodde retsenseerimine voi irituste korraldamine huviliste puudumisel
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voivad ajutiselt parssida agiilsust taktikalisel tasandil, kuna ei jouta luua tegutsemisplaani ja
teha varem planeeritud t66d koos meeskonnaliikmetega.

Intervjuu kdigus uuris autor ka voimalike lahenduste kohta. Mitmed on rdhutanud, et
on oluline prioriseerida ja pidevalt hinnata, millistel projektide on suurem sotsiaalne ja
finantsiline mdju teaduskonna ja laiemalt ka iihiskonna heaolule. Suuremates projektides
voiks olla rohkem ristfunktsionaalseid akadeemilisi to6tajaid, et rikastada projekti kirjutajate
ja too teostajate kogemusi. Akadeemiline mitmekesisus soodustab mitme intervjuus osalenu
arvates uute ideede loomist, samuti aitab see ideid valideerida — kas liigutakse diges suunas ja
kas moni teine demograafiline grupp oleks samal arvamusel probleemi lahendusest. Samuti
mainiti, et ei tasu olla proaktiivsed tegevuse aasta kokkuvdttesse kirjapanemise parast, see
tekitab lisastressi ja ei anna soovitud tulemust (NJ1, MJ3, MJ4, NT1, NJ3) — t66d tehakse n-6
linnukese pérast, kuid projektide valimisel voiks olla olulisel kohal té6taja enda huvi projekti
vastu. Intervjuudest tuli esile ka asjaolu, et ei taheta saada kdske t66 tegemiseks (MJ3, NT1).
Tihtipeale on osalus vabatahtlik, kuid vaga soovituslik. Juhtimisega ja delegeerimisega
ollakse rahul ja arvatakse, et nii praegune kui ka eelmine juht on arvestanud todtajate
soovidega ning on olnud oma juhtimisstiili poolest toetavad ja motiveerivad.

Mitmed intervjueeritavad on avaldanud arvamust teaduskonna koosto6 ja -loome
funktsiooni kohta. Mainimist véart on mitteformaalne suhtlus ideede vahetamiseks, nende
valideerimiseks ja ka meeskonnavaimu loomiseks. Tuntakse, et muhedas ja sobralikus
atmosfadris on lihtsam genereerida huvitavaid projekte ning hiljem neid ka teostada, kui
meeskonnas valitseb iildine harmoonia ja heatahtlikkus suhtluses. Samuti kirjandusega
haakuvad omadused on meeskondade ristfunktsionaalsus ja meeskondade véike kuni
keskmine suurus — on lihtsam usaldada meeskonnaliikmeid vaiksemates
projektimeeskondades. Ollakse ka vastutustundlikumad, kuna meeskonnaliikmete vahel
jagatav vastutus on vordne. MT1, MJ1 ja NT1 on jaganud kogemusi ristfunktsionaalsetes ehk
erinevatest Oppetoolidest koosnevates meeskondades todtamisest, kus iiksteist tdiendavad
motted on aidanud leida jatkusuutlikumad ja huvigrupile suunatumad lahendused.

Majandusteaduskonna to6tajaid intervjueerides vastati ldbivalt, et teaduskonna iiks
omapérasid on tihe koostdd eri huvigruppidega. Koostdod tehakse nii véliste kui ka siseste
partneritega. Vilisteks partneriteks nimetati iilikooli koostddpartnereid, partneriilikoole,
erasektori esindajaid, aga ka teiste iilikoolide innovatsiooni- ja &riiiksusi. Sisesteks
partneriteks voib nimetada tilikooli teisi {iksusi (teaduskondi, tugi- ja driiiksusi), Delta maja

teisi teaduskondi, aga ka omi kolleege, kellega koos ristfunktsionaalsetes meeskondades eri
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oppetoolidest tootajatega koosloomet luuakse. Koige rohkem tehakse koostood dppetoolide
sees, sellele jargneb vordse olulisusega iilikoolisisene ja iilikooliviline koostd6. Toodi esile
ka kasvavat erasektoriga koostdo tegemise olulisust.

Koost60 ja tihe kokkupuude partnerite ja huvigruppidega aga ilmestab teist olulist
teaduskonna omadust: uuele avatust. Teaduskonna té6tajad andsid kdrge hinnangu todtajate
avameelsusele ja uute teadmiste omandamise avatusele. Kogenumad teaduskonna t66tajad on
toonud vordluseks teaduskonna avatuse taset 10—15 aasta tagusest ajast, kus teadustoo
kirjutamine toimus pohiliselt tilikoolisiseste partnerite ja teaduritega. Teaduskond ei olnud nii
avatud vélisele koostodle ja -koosloomele, teadustoid ei avaldatud nii mainekates
teadusajakirjades ja teaduskond ei votnud osa suurtest vélismaistest fondidest ja grantidest.

Peaaegu koik juhtimisfunktsiooniga téotajad on arvamusel, et teaduskond on agiilne.
Suurem variatsioon on aga juhtimisfunktsioonita tdGtajate hulgas — osad on arvamusel, et
teaduskond ei ole agiilne, kuna seda pérsib iilikooliiilene biirokraatia, osad on aga veendunud,
et kuigi erasektoriga vorreldes on teaduskond vihem agiilne, siis teiste sotsiaalvaldkonna ja
Delta instituutidega on majandusteaduskond paremal agiilsuse positsioonil. Huvitava
perspektiivi toi tootaja NT1, kelle arvates oli doktorantuuris korgem agiilsuse tase —
tegevused olid agiilsemad ja oldi rohkem avatud koostd6le. PGhjuseks toob ta esile seda, et
teadmiste ja oskuste omandamise tempo survestas kohanema kiiremini viliste ja sisemiste
muutustega. Samuti oli lihtsam teha koost6dd véliste iilikoolide esindajatega. Seda toetas ka
tootaja MJ3 kogemus.

Viliste ja siseste tingimuste muutustega hakkamasaamiseks on teaduskirjandusele
tuginedes oluline jadda kohanemisvoimeliseks ning tunda dra muutusi ja nende jérgi oma
tegevusi timber planeerida. Teaduskonna té6tajad, sOltumata vanusest voi tddkogemusest, on
véljendanud oma rahulolu teaduskonna iildise kohanemisvdimelisusega. Mitmed nooremad
akadeemilised tootajad on réhutanud, et olulisel kohal oli dppetoolidesisene kohanemisvdime
(NJ1, MJ3, NT1). Tehti koostood kolleegidega, arutati lahendusi ja koos otsiti parimaid
tegutsemisviise. Paljud juhtimisfunktsiooniga to6tajad on aga toonud esile juhi padevuste
olulisust eeskuju nditamisel. Ajal, kus maailmas toimub palju muutusi ja on vaja kiiresti luua
strateegilisel tasandil muutustega hakkamasaamiseks plaan, on juhil suurem osa
teaduskonnale suuna niitamisel. Eeskujuks on toodud eelmise teaduskonna juhi kéitumist
kriisiolukorras. Uldjoontes on aga intervjueeritavad arvamusel, et kohanemisvdime on isiku
tasandil olev omadus — kuigi teaduskonna iildine tase on hea, on ka mdningaid erandeid.

Erandite moju vihendamiseks ei tehta aga NT1 arvates piisavalt. Kuna kohanemisvdime on
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véartus, mida teaduskonnad tasandil ei pea omaduseks, ilma milleta ei saa hakkama, siis
jaavad moned todtajad oma harjumustesse ja mugavustsooni kinni. See omakorda mojutab
teiste tootajate soovi teha koostodd vihem avatud ja ebapaindlike tootajatega.

MTI1, NJ1, NT1 intervjuudes oli 1dbiv mote see, et avameelsus, proaktiivsus,
paindlikkus ja kohanemisvdime soltuvad inimese iseloomuomadustest. MJ4 ja NJ3 on samuti
véitnud, et kolleegide vérbamisel on oluline hinnata tema valmidust kohanema ja olema
paindlik. Tdiendavad iseloomuomadused nagu avatus koostodle ja paindlikkus eesmérkide
saavutamisel aitavad kaasa uute lahenduste leidmisele.

Teises teemaplokis uuriti teaduskonna agiilsust kujundavaid ja soodustavaid tegureid.
See o0sa esitatakse koos, kuna taktikalisel ja operatiivsel tasandil tehtavad agiilsele
organisatsioonile omased ja seda toetavad tegevused on omavahel tihedalt seotud. Kahe

teemaploki kategooriad ja kodeeringud on toodud tabelis 8.

Tabel 8

Teise teemaploki kategooriad ja kodeeringud

Teemaplokk Koodide kategooriad Intervjuudest tulenevad koodid
struktuuri horisontaalsus
eraldiseisev teaduskonnasisene
teadusfond

teaduskonna restruktureerimine
mitteformaalne suhtlus
kollektiivi viike suurus

viline surve (Covid pandeemia)
ristfunktsionaalsetes meeskondades
tootamine

nédost-nakku suhtlus

Mis aitab kaasa agiilsuse tekkele
ja piisimisele praktikate ja
tegevuste tasandil?

iilikooliiilene biirokraatia tase
tootajate puudus

spontaansed lisakohustused
rollide rohkus iihes ametis
personalijuhi rolli puudus

Agiilsed praktikad ja tegevused

Mis pirsib agiilsuse esinemist
praktikate ja tegevuste tasandil?

Allikas: autori koostatud

Uldjoontes on teaduskonna t66 korraldatud selliselt, et viirtuste ja tegevuste
joondamine toimub loomulikult: eelarve, teadusfondi vdi muu rahalise meetme planeerimise
kaudu. Tootajad NT1 ja NJ3 tdid oma intervjuus esile asjaolu, kus finantsmeetmete kaudu
reguleeritakse uuritavat valdkonda, néiteks otsustatakse, millised teemad on vaart uurimist,

seda koosk®dlas strateegilise teaduskonna arengusuunaga. Selle korraldamisel ollakse {isna
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paindlikud ja t6otajatega arvestavad, nditeks teadusfondi kaudu, mis on sotsiaalteadustes
ainulaadne rahaline fond t66tajale, mis innustab to6tajate tooalast arengut, mille kaudu
voimaldatakse koolitustel ja konverentsidel kdimist, publitseerimist mdjukates ajakirjades ja
muud soovitud tdiendopet.

Info- ja suhtluskanalite funktsionaalsusele hinnangut andes on peaaegu koik
intervjuus osalenud kinnitanud, et meilitsi suhtlemine tekitab infokadu, kuna pérast on raske
meenutada, millises infoallikas on info avaldatud. MT1 toi esile asjaolu, et meililistide
rohkuse tottu loeb ta vaid loetud arvu kirju, teised aga jatab vajaduspdhiseks info otsimiseks.
Seda on kinnitanud ka teised kogenumad teaduskonna to6tajad. Nooremate akadeemiliste
tootajate kogemused info otsimise ja ammutamisega oli erinevad, peaaegu kdik noored
akadeemilised to6tajad lugesid kdiki saabuvaid kirju, kuid toodi esile, et vastatakse neile
harva, kuna muud t66d on palju. Kiire to6tempo sunnib paljusid té6tajaid valima, millistest
kirjadest voi vestlustes osa votta. Selles méngib olulist 0sa ka teisteski agiilsuse aspektidest
esile tulnud ajanappus, mille tottu ei ole voimalik infoallikatesse siiveneda.

Intervjuudes on ldbivalt mainitud agiilsuse tugevat olemasolu kohapeal kdivate
inimeste hulgas. Kontoris kdimine soodustab ndost ndkku suhtlemist ning seeldbi tekib
koostoodle ja kiirele reageerimisele suunatud agiilsus. Kohapeal olevad to6tajad viibivad iihes
keskkonnas, mis voimaldab kiiresti vahetada ja valideerida mdtteid, kiisida ndou oma
kolleegilt ja arutada jooksvaid projektide arenguga seotud uudiseid. NJ2, NT1 ja NJ3
intervjuudest on tulnud esile asjaolu, et kontoris kéivate kolleegidega tehakse rohkem
koostddd, kuna kohaolevalt kolleegilt on lihtsam kiisida tema koostd6 valmiduse kohta ning
teha jooksvalt koostoopakkumisi. Ka teistes intervjuudes on rohutatud kohalolu olulisust,
suisa vdidetud, et agiilsus on voimalik ainult kohapeal kéies ja digitaalne agiilsus toob endaga
kaasa ajakadu kdne-kommunikatsiooni ebapiisava taseme tdttu (NJ3). Probleemi lahenduseks
on intervjuudes pakutud infoallikate minimeerimist voi tugevamat kureerimist, tagamaks
informatsiooni tdpsemat suunamist sihtgrupile. Probleemi juure ehk ajanappuse lahendamisel
on samuti vdimalik vabastada rohkem aega infolistide ja meilivahetuste lugemiseks. Uldiselt
on aga infovahetuse taset hinnatud agiilse kollektiivi omadustele vastavaks ning suuremaid
nihkeid seostatakse lilemaailmse Covid-19 pandeemia ja kodukontorisse naasmisega.

Tihedalt seotud informatsiooni otsimise, edastamise ja selle esindamisega on
soodustavate tegurite hulgas esile toodud digipddevus ja -kirjaoskus. Teaduskonna to6tajate
arvates on digipadevus ja kirjaoskus seotud tugevalt toGtajate motivatsiooniga kiia ajaga

kaasas ning lihtsustada oma todtegevusi sihipérase ja tulemusele suunatud infootsimise,
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slinteesimise ja ka automatiseerimise ehk ajakulu minimeerimise kaudu. Teaduskonna
tootajate lildhinnang antud tegurile on positiivne — usutakse, et teaduskond on teistest
sotsiaalteaduste valdkonna instituutidest paremal jirjel.

Arenguvodimalusi pakutakse nii iilikooliiilesel kui ka teaduskonna tasemel, samuti
véartustatakse kolleegide konsultatsioone ja iiksteise abistamist ja Opetamist. Digipddevuste
ja -kirjaoskuse kdrge tase parineb intervjueeritavate arvates t60 iseloomust. Kogenumad
intervjuul osalejad on toonud esile pdlvkondadevahelise infovahetamise ja abistamise
olulisust. Olukordades, kus kogenumad t66tajad ei osanud abi kiisida, pd6rduti nooremate
kolleegide poole, samuti kiisiti abi ka oma oppetooli kolleegidelt. Antud infovahetamise
funktsioon on aidatanud tihtlustada digipadevuste taset teaduskonnas. Samuti on esile toodud
majasisese digispetsialisti abi olulisust. Tehniliste kiisimustega podrduti spetsialisti poole
ning saadi kiiret ja tohusat abi. NJ2, MJ2, NT1 ja NT2 on toonud esile, et digipddevuse ja -
kirjaoskuse tase jadb kinni isiku enda arengu motivatsiooni. T66tajad, kes on uuele avatud ja
proaktiivsed, otsivad rohkem arenguvdimalusi ning on raske dpetada sunniviisiliselt paljusid
t60l vajalikke oskusi, kui inimesel puudub sisemine arengumotivatsioon.

Tunti puudust ka delegeerimiskultuurist: teaduskonna too6tajad ei joua jooksvalt ja
toojargselt reflekteerida: analiilisida oma protsesside, projektide ja t66 tulemusi, kuna ees
ootab kuhjaga uusi projekte. Projektide vahel ei piisa ajast, teostamaks analiiiisi, kuid selle
olulisust tunnetasid peaaegu koik intervjuus osalenud. Laiemalt on reflekteerimiskultuuri
eesmadrk tohustada protsesse ja neid standardiseerida, vdltimaks ajakadu ja vigade kordumist.
Mitmest intervjuust on tulnud esile asjaolu, et on tehtud ajaressursi optimeerimiseks
lisategevuste kdrpimist, nditeks voeti dra komisjonidega kaitsmisi, lihtsustati
bakalaureuseastme kaitsmisi, vottes dra eelkaitsmiste vooru, voimaldati kahekesi kaitsmisi,
kuid iildiselt leiavad mitmed teaduskonna to6tajad, et tegevused vajavad prioriseerimist, ning
soovitakse taas analiilisida tehtavaid protsesse dppe- ja teadustod korraldamises (NJ1, NJ3).
See voimaldaks tootajatel keskenduda olulistele tooaspektidele ning leida aega spontaanseks
projektides osalemiseks, mida paljud leiavad, et ei ole voimalik teha, tulenevalt tinapéeva
tahtaegadest ja tootempost. Teaduskirjandusega haakuv agiilsetes meeskondades olulisel
kohal olev reflekteerimiskultuur on teaduskonnas alaesindatud ning autor leiab, et selle
tugevam esiletoomine protsessides ja tegevustes, samuti jooksev protsessi kdivitamine, aitab
viltida korduvaid vigu, teha tooprotsessi sujuvamaks ja iihtlustada to6tajate vahel koormust.
Ajaressursi nappuse tdttu jadb oluline osa dppimiskultuurist ja -potentsiaalist kasutamata.

Selle tulemusena kannatab tookvaliteet, kuna protsesse ei kaardistata ega analiiiisita piisavalt.
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Uks tiiendav agiilse organisatsiooni omadus on tugevalt esindatud
delegeerimiskultuur. Teaduskirjanduses esitatud leid, et iilikoolides, kus struktuur on paindlik
ja horisontaalne, on keerulisem delegeerida, on leidnud aset ka uuritava teaduskonna
kontekstis. Siiski on delegeerimist to6tajate harimise ja arendamise vaatevinklist.
Intervjuudes tuvastati asjaolu, et delegeeritakse harva, kuna teaduskonna struktuur on {isna
horisontaalne ja tootajatel on selged todiilesannete piirid. Delegeeritakse enamasti samall
tasemel olevatele to6tajatele, kohati ka see tekitab lisakohustusi, millega ei osata esialgse
koormuse planeerimisel arvestada. Juhtimisfunktsioonita todtaja jagas kogemust, kus ta sai
pidevalt iilesandeid palve vormis kaaskolleegidelt. Kuna tegevused olid mahult {isna véiksed,
siis nendest ei osatud loobuda ja vdeti heast tahtest vastu. Hiljem aga tekitasid rohkem aega
votnud iilesanded rahulolematust, kuna ei suudetud keskenduda oma péariskohustustele. Teise
to6taja poolt oli nditena toodud ka tudengite konsulteerimine. Kuigi mahult ei ole see suur
tegevus, ei kajastu see kuidagi tegevuste aastaaruandes ja tekkinud lisakohustus jéllegi ei
voimalda keskenduda muudele kohustustele. Samuti leiti, et neid iilesandeid saavad just need
inimesed, kes on parasjagu kontoris, kuna kaaskolleegid ndevad, et nad on kéttesaadavad.

Agiilsetele organisatsioonidele omase véljendusviisiga on teaduskonna koostoo
tugevalt seotud uuele avatuse, usalduse ja proaktiivsusega. Intervjuu kdigus selgus, et olulisel
kohal teaduskonna tootajatele agiilseks koostdo tegemiseks on tootajate omavaheline usaldus
ja proaktiivsus. Proaktiivsed todtajad nditavad oma eeskuju meeskonna kaaslastele seeldbi,
motiveerides ka neid ennast. Proaktiivsetest kolleegidest koosnevates projektides oli NT2 ja
NT4 sonul lihtne valideerida ideid, saada tagasisidet. See motiveeris teda arendama oma
projekti osa edasi. Ka avameelsusel on oma koht teaduskonna koostoo ja -loome protsessides:
avameelsemate kolleegidega julgetakse teha koostood, kuna usutakse, et nende perspektiiv
tdiendab teiste deldut, ka tdendosus kirjutada head teadustodd on intervjueeritavate arvates
seotud just selle véartusega.

Intervjuudes mitmel korral kdlanud usaldus on paljude intervjueeritavate arvates
oluline omadus. Hinnates teaduskonna to6tajate omavahelist usaldus, rShutati, et kdige
sujuvam koost66 on olnud oma dppetooli sees, kuna tunti oma kolleegide iseloomuomadusi
ja osati nendega t60 kdigus arvestada. Samuti jagasid mitmed teaduskonna toGtajad ka
pandeemia ajal tekkinud usaldust, kus lisaks formaalsele suhtlusele tekkis ka mitteformaalne
tugigrupp, tinu millele avastati uusi huvitavaid voimalusi koosto6 tegemiseks. Teaduskonnas
tunnetatakse ka teisejargulisi usaldusega seotud murekohti. Kuna osad tddtajad tootavad

kodukontoris ja nendega ei olda nii tuttavad, siis tekkis osadel intervjueeritavatel tunne, et
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ainult osa teaduskonna to6tajaid saab usaldada, kuna nende tundmatute too6tajatega pole nad
endiselt kokku puutunud, seega ei osata anda hinnang inimese vastutustundlikkusele ja teda
usaldada.

Lisaks agiilsuse positiivsele mojule on t66s radgitud ka selle varjukiilgedest. Agiilsus
on tugevalt seotud prioriseerimisega. Teaduskonna néitel on tugevalt esindatud koost6o
(praktika), uuele avatus (véartus), paindlikkus (vaartus), meeskondade autonoomsus ja
otsustusvdimaluse olemasolu (organisatsioonikultuuri tunnus), kuid parendamist vajavad
aspektid on pohiselt seotud suure tookoormusega téotajate hulgas. Levinud osa teaduskonna
tookultuurist on t60 ja eraclu vahel piiride hdgustumine, kuna t66 pidev ja kohati ka
ettearvamatu voog suunab tootajaid tegema t60d ka toovélisel ajal. Paindlike todtegemise
viisidega seostati ka iiletunde. Kuna todpdeva sees saab tootaja lahkuda ja tiita toovéliseid
kohustusi, siis hiljem tehtavad t66tunnid tekitavad stressi ja tootajad ei suuda puhata piisavalt
toopaevade vahel. Selle lahendus on tegevusi analiiiisida ja reprioriseerida, otsustamaks, mis
on koige kriitilisemad ja suuremat moju avaldavad tegevused. Muu tasub eemaldada voi
minimeerida selle osakaalu t60s.

Samuti tahetakse osaleda projektides, avaldada artikleid tuntud teadusajakirjades ja
kohaneda aina kiireneva to6tempoga, kuid sellega kaasneb mahajaédmise tunne. Intervjuudest
selgus, et agiilsusega kaasnev mitmesuunaline koostd0 tekitab taustastressi ja tootajad
kardavad, et tihel hetkel nende padevustest enam ei piisa.

Veel iiks huvitav perspektiiv suurest koormusest radkides oli personalijuhi ametikoha
lisamine teaduskonda. Intervjuudes mainiti, et personalijuht votaks personalijuhtimise
funktsiooni juhtivatel positsioonidel akadeemilistelt tootajatelt. See voimaldaks neil
keskenduda rohkem akadeemilisele toole ning vidhem hea sisekliima hoidmisele ja heaolu
loomisele. Samuti jadb siis rohkem aega teaduskonna juhtimiseks makrovaates.

Viimasena koondab autor tabelisse majandusteaduskonna agiilsust uurides vilja

selgitatud agiilsuse omadused, mis mojutavad teaduskonna agiilsust eri tasemetel.

Tabel 9

Kokkuvotva teemaploki kategooriad ja kodeeringud

Teemaplokk Koodide kategooriad Intervjuudest tulenevad koodid

ajaressursi olemasolu

inimeste iseloomuomadused
juhtkonna hoiakud ja vaartused
tootajate arv

Millest sdltub teaduskonna agiilsus?

Agiilsusest
uldisemalt
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toOtajate motivatsioon ja
piithendumus

teaduskonna ajaplaneerimine
véline surve
suhtlemiskeskkond

Allikas: autori koostatud

Ulikooli agiilsust mdjutab iiks selle omapiradest: tegevuste pikaajaline ja pdhjalik
planeerimine. Mitmed t66tajad leiavad, et iilikool on vilise surve tottu muutunud oma
tegevuste planeerimisel paindlikumaks. Intervjueeritavad on toonud esile asjaolu, et viline
mdju on voimendanud agiilsuse arengut teaduskonnas: hakati p66rama rohkem tdhelepanu
konkurentide hakkamasaamisele pandeemia ajal, toimus digitaalse kirjaoskuse hiippeline
areng, ka tootajate hulgas, kes ei olnud digivoimalustele niivord avatud. Agiilsus toimib
edukalt viikestes kuni keskmistes meeskondades, mida on toonud esile peaaegu koik
intervjueeritavad. Turvavorgu olemasolu ehk oma ldhedaste kolleegide ringkonna olemasolu
toetab mottevahetust ja julgustab tdotajaid reageerima muutustele kiiresti avatud ja paindliku
koostd6 kaudu. Leiti ka seda, et majandusteaduskonna suurus soodustab usaldust ja
voimendab todtajate uuele avatust. On tdheldatud, et agiilsus toimib paremini kohapeal t66d
tehes. Digitaalsed keskkonnad, kuigi tdinapdeval vdga voimsad ja funktsionaalsed, ei
voimalda koiki ndost ndkku suhtlemise hiivesid: spontaanseid kokkusaamisi kohvinurgas,
mitteformaalset suhtlust ideede valideerimiseks, ette planeerimata koostodpakkumiste
tegemist ja ka agiilsetes meeskondades nii olulisel kohal oleva usalduse loomist. Kolleegide
nigemine tookeskkonnas aitab luua koostddle suunatud ja avatumat tookeskkonda, see
voimaldab luua usaldust mitteformaalse suhtlemise kaudu, paraneb ka kommunikatsioon:
kirjade kirjutamisele kulub ronkem aega kui uksest sisse astumisele ja kolleegiga vestluse
alustamisele. Teaduskonna tookorraldust ja agiilsuse taset on kujundanud ka véline mdju:
iilemaailmse pandeemia tottu suunduti veebidppese, paljud dppejoud pidid omandama
digipadevusi (veebikeskkondade kasutamist), mille tulemusel teaduskonna tildine
digipadevuse ja -kirjaoskuse tase tdusis ning on mitme tootaja arvetes teiste sotsiaalteaduse
valdkondadega vorreldes paremal jarjel. Ka teaduskonna kolimine Deltasse, niiiidisaegsesse
tehnoloogia mekasse, on avaldanud positiivset moju teaduskonna rahvusvahelistumisele ja
digiarengule. Uldjoontes on tddtajad agiilsuse tasemega rahul, kuid soovivad pdimida todsse
ka reflekteerimist ja véltida seeldbi korduvaid vigu. Samuti soovitakse votta juhtivatel

positsioonidel tootajatelt dra personalijuhtimise funktsioon ja delegeerida see teaduskonna
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personalijuhile, kellest tuntakse puudust. Teaduskond on too6tajate arvates saanud hakkama
viliste tingimuste muutumisega ja tuntakse, et soovitakse jitkata samamoodi.
2.3. Jireldused organisatsioonilise agiilsuse tunnetuse kohta TU majandusteaduskonnas

Kéesolevas alapeatiikis analiilisitakse intervjuude tulemusi ning vorreldakse Tartu
Ulikooli majandusteaduskonna akadeemiliste tootajate agiilsuse tunnetust agiilsete viirtuste,
praktikate ja organisatsioonikultuuri tunnuste teoreetilise kisitlusega.

Cronin (2021) ning Menon ja Suresh (2020) on iilikoolide uurimisel tdheldanud
rahvusvahelistumise moju avatusele — iilikoolid muutusid vastutulelikumaks rahvusvahelisele
koostddle ja seelédbi lisati aina rohkem rahvusvahelisi koost6o projekte tilikooli portfooliosse.
Samuti ka teaduskonna uurimisel on mitmed to6tajad toonud vilju rahvusvahelistumise moju
avatuse kasvule teaduskonna todtajate seas.

Vadrtuste tasandil on nii juhtimisfunktsiooniga kui ka juhtimisfunktsioonita
akadeemiliste todtajate arvates tugevalt vilja toodud proaktiivsus, paindlikkus ja
vastutustundlikkus.

Uldiselt, on teaduskonna juhtimisfunktsiooniga to6tajad olnud rohkem rahul
teaduskonna véartuste ja praktikatega ning on nous, et teaduskonna t66s on tugevalt
esindatud agiilsus. Menon ja Suresh (2020) rdhuvad oma t60s, et agiilsuse tunnetamise tase
sOltub tootaja funktsioonist, mida on tdheldatud ka teaduskonna t66s. Tootajad, kellel on
lisaks muudele tookohustustele ka juhtimisfunktsioon, on oma olemuselt teistest tootajatest
agiilsemad, kuna nad teevad t66d rohkemate huvigruppidega (Annosi et al., 2016; Highsmith,
2009). Seelédbi saab tootaja mitmekesisemaid tookogemusi, mis vdib omakorda avardada
tema silmaringi ja tekitada tunde, et tookeskkond on viirtuste ja tegevuste tasandil agiilne.

Juhtivatel positsioonidel to6tajad tunnetasid korgematasemelist paindlikkust,
autonoomiat ning koostdd ja -loome esinemist teaduskonna tootajate ja
organisatsioonikultuuri tasandil. Paindlikkuse tunnetuses toodi vilja, et ollakse rahul td6andja
usalduse, paindlike to6lahenduste ja mitmekesise tookeskkonnaga. Usalduse aspekt samuti
haakub Twidale ja Nichols (2013) t66s esitatud ideega — usaldus keskkonnas on olulisel
kohal. See viljendub nii tdoandja kui ka kolleegide vastu usalduse tundmises. Rohuti, et
ristfunktsionaalsetes meeskondades to6tamine ja erinevate projektide eestvedamine loob
usalduse kolleegide vastu. Juhtimisfunktsiooniga todtajad ndevad, et nii
juhtimisfunktsiooniga kui ka juhtimisfunktsioonita kolleegid veavad eest projekte, mis toovad
kasu teaduskonnale ja selle arengule ning seelébi tekib usaldus. Tunti, et mitteformaalsel

suhtlusel on oma moju koostd6- loome funktsiooni edendamisel, mis samuti haakub Annosi



40

et al. (2016) ja Twidale & Nichols (2013) téddes esitatud leiuga: mitteformaalne suhtlus
soodustab usalduse teket, mis omakorda parendab koost66 ja -loome funktsiooni, mille
tulemusena julgetakse olla proaktiivsed ja votta vastutust. Samuti haakub see esimesel
joonisel esitatud loogikaga: vaartused mdjutavad agiilseid praktikaid ja vastupidi. Omakorda
védrtuste ja praktikate tulemusena tekivad tunnused, mis toetavad agiilse
organisatsioonikultuuri piisimist.

Juhtivatel positsioonidel olevate to6tajate arvates vairib aga kriitikat teaduskonna
organisatsioonikultuuri tasandil delegeerimiskultuuri, ja praktikate tasandil
reflekteerimiskultuuri vihesel maéral teaduskonna t66s esindatus. Viimase puhul tuvastas
autor intervjuude kéigus ajanappust, mille olemasoluga ndustavad ka juhtimisfunktsioonita
tootajad. Kuigi ajanappuse aspekt ei ole teadusallikates vélja toodud, spekuleerib autor, et
sellel voib olla m&ju todtajate motivatsioonile projekte algatada. Aspekt, mis siiski haakub
kirjandusega on t66koormuse ja koosloome funktsiooni tasakaal. Neist iihe suuremal
esindatusel tO6taja t00s langeb vastutustunne ning to6taja kaotab motivatsiooni — kas seetottu,
et on liiga palju koost6dd ja ei osata jarge pidada kes mis projekti eest vastutab, voi siis kui
tookoormus on suur ja ei jouta siiveneda voi panustada piisavalt tekitamaks kiillastuse ja
to0ga rahul olemise tunde (Franco & Landini, 2022; Macheridis, 2018).

Juhtimisfunktsioonita to6tajad tundsid, et teaduskonna agiilsus viljendub kdige
rohkem todandja paindlikkuses ja proaktiivsuses. Ollakse avatud uutele projektidele ja
koostodvoimalustele. Samuti tehakse palju koostddd kogumaks todstaazi ja vahetamaks
kogenumate tootajatega tookogemusi. Selle tulemusena on koostoo ristfunktsionaalsem, mis
samuti ithtib Annosi et al. (2020), Highsmith (2009) ja Macheridis (2018) agiilsete
meeskondade kasitlusega, kus agiilsemate omadustega on just mitmekesiste ja erinevate
oskustega inimesed, kelle ideed tdiendavad ja valideerivad iiksteist. Eriti suure olulisusega on
olnud koost66 juhtimisfunktsioonita vihemkogenumate tootajate jaoks.

Suuremat eelneva ja kidesoleva juhtimisperioodi moju tunnetasid
juhtimispositsioonidel olevad to6tajad. Autor spekuleerib, et pohjuseks voib olla tthedam
kontakt teaduskonna juhataja ja juhtkonnaga. Intervjuudest tuleb vilja, et juhi ehk
majandusteaduskonna néitel teaduskonna juhataja rolli positiivne moju 1dbi todtajate
suunamise ning motiveerimise haakub LeBlanc, (2018), Macheridis (2018) ning Menon ja
Suresh (2020) teadustoodes rohutatud juhi enda agiilsusele avatuse faktori olulisusega —
agiilne juht analiiiisib ja hindab protsesside sobivust ning innustab tddtajaid agiilseid votteid

(ristfunktsionaalset koostodd, proaktiivsust, huvigrupikesksust jne) oma t60s rakendama. Ka
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praeguselt juhilt oodatakse sama suuna jatkamist — tO6tajate motiveerimist, vanade
kiitumismustrite ja eelarvamuste murdmist ning protsesside analiilisimist, saavutamaks
organisatsiooni pidevale arengule suunatud kultuuri.

Kokkuvdttes on teaduskonna téotajad rahul majandusteaduskonnas valitseva agiilsuse
tasemega. Tunnetuslikult, on tugevamalt esindatud véaartused, kuid puudust tuntakse
delegeerimis- ja reflekteerimiskultuurist, millel peab autori arvates teaduskonna tegevusi
kavandades p6drama suuremat tdhelepanu. Agiilsete praktikatega olid rohkem rahul
kogenumad juhtimisfunktsiooniga to6tajad, kuid ka nemad on toonud vilja arengukohtadeks
eelnimetatuid omadusi. Koostd0 ja -loome funktsioon on tootajate arvates tugevalt esindatud,
samuti on see nende arvates teaduskonna t60d suure olulisusega omadus. Ka
varbamisprotsesside juures oeldi, et koostdooskustele pooratakse palju tihelepanu. Sellised
omadused nagu uuele avatus, kohanemisvdime ja pandlikkus on intervjueeritavate arvates
indiviidi tasandil olevad véértused ning neid ei saa dpetada, ka seda on pakutud lahendada
vastavate oskuste ja vairtustega tootajate varbamisega. Kokkuvottes, ollakse teaduskonna
arenguga rahul ning tuuakse vilja, et just nimelt viimastel aastatel on toimunud suured
muutused, nii tdnu vilistingimustele kui ka eelnevale teaduskonna juhi julgele ja
initsiatiivikale kditumisele.

Kokkuvote

Kéesolevas bakalaureusetods uuriti agiilsuse tunnetamist akadeemiliste to0tajate seas.
Teema teoreetilise kisitluse raamistamiseks uuris autor sarnaseid kdrgharidusasutuste
agiilsuse uuringuid, mille alusel kaardistati agiilseid vaartusi, praktikaid ja
organisatsioonikultuuri tunnuseid. T66 tulemuste saavutamiseks viidi ldbi kvalitatiivne
uuring.

Teoreetilises 0sas selgus, et organisatsiooniline agiilsus on organisatsiooni kiire ja
proaktiivne reageerimine vilisele voi sisemisele muutusele kasu voi kasumi saamise
eesmargil. Agiilsus viljendub véirtuste, praktikate ja organisatsioonikultuuri tunnuste
tasanditel. Nende iihesuunalisel joondamisel on voimalik saavutada proaktiivset reageerimist
villistingimustele ning pddrata viliskeskkonna vdimalusi omale kasulikuks. Uha rohkem on
sellest kasu avalikus sektoris, kus on vdimalik 1dbi protsesside kaasajastamise muutuda
konkurentsvdimelisemaks. Ulikoolis on samuti vdimalik edukalt kasutada agiilsusest saaduid
konkurentsieeliseid, mis aitavad selle arengule pikas perspektiivis kaasa.

Empiirilises osas hangiti andmeid 1dbi individuaal- ja fookusgrupi poolstruktureeritud

intervjuude. Intervjuu kiisimused moodustati tuginedes teaduskirjanduses kajastatud
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agiilsetele véartustele, praktikatele ja organisatsioonikultuuri tunnustele ning need jagati
juhtimistasandite kaupa.

Intervjueeriti kokku 12 akadeemilist tootajat, kelle seas oli juhtimisfunktsiooniga ja
juhtimisfunktsioonita t66tajaid. Valimi suurus moodustas 25% teaduskonna akadeemilistest
tootajatest (andmed ilma nooremteadurita). Autor tegi todfunktsioonil pohineva valiku, kuna
see aitab paremini aru saada teaduskonna tootajate ametikohtadest sdltuvast agiilsuse
tunnetusest. T60s on tegemist sihipirase mittetdendosusliku valimiga.

Andmete analiiiisimiseks kasutati deduktiivset ldhenemist. Individuaal- ja fookusgrupi
intervjuudest saadud transkriptsioone analiiiisis autor tavapérase sisuanaliiiisi kaudu, kuna
tootajate poolt jagatavad kogemused pohinevad nende kokkupuudetel agiilsusega ja on
deskriptiivsed ja nende tolgendamine ndudis késitsi tehtavat kontekstanaliiiisi, siis autor tegi
seda protsessi késitsi ja mitte tarkvaralahenduse kaudu. Andmete analiiiisimiseks kasutati
deduktiivset ldhenemist. Kategooriad loodi saadud andmete ja teoreetilise kisitluse
tihendamise kaudu.

Bakalaureuset66 empiirilises osas selgus, et agiilsusega rahulolu soltub
juhtimisfunktsiooni olemasolust — juhtimisfunktsiooniga akadeemilised to6tajad olid rohkem
rahul organisatsiooni vdirtustega, ning toid esile, et selle tugevamad omadused on
paindlikkus, autonoomia ning koostdo ja -loome funktsiooni olemasolu.
Juhtimisfunktsioonita td6tajad tundsid suuremat praktikate ja organisatsioonikultuuri
tunnuste kasu, kuid iildjoontes arvati, et teaduskonna puhul on tegemist agiilse
organisatsiooniga. Mainiti, et olulisel kohal on ristfunktsionaalne koostd, paindlikkus ja
usaldus, mis tekib 1dbi mitteformaalse suhtlemise. Toodi vilja, et ka teaduskonna véike
suurus voimaldab agiilsuse edukamat sisse poimimist t6osse. Tulemusi kokku vottes saab
oelda, et tegemist on agiilse organisatsiooniga, kuid selle veel edukamaks juhtimiseks
soovitakse suurendada reflekteerimiskultuuri esinemist teaduskonna tdotajate seas.

To66 tulemused on kasulikud teaduskonna juhtkonna jaoks, kavandamaks edasisi
organisatsiooni tasandil muutusi. Samuti vdib see t66 pakkuda huvi ka teistele Tartu Ulikooli

iiksustele, kes soovivad analiiiisida voi suurendada oma kollektiivi agiilsust.
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Summary
ORGANIZATIONAL AGILITY AT THE EXAMPLE OF UT FACULTY OF
ECONOMICS
Keit Puh

The objective of this bachelor thesis is to study whether and to what extent is the
faculty of Economics and Business Administration perceived as agile by academic personnel.

Agility is term first introduced in Agile Manifesto in 1990s, was later adapted by
management theorists to help enterprises survive in a VUCA — volatile, uncertain, complex,
and ambiguous world in which nowadays organizations exist. Influenced by globalization and
digitalization, the organizations are pressured into changing their strategic, tactical, and
operational plans to meet the everchanging expectation, needs and demand of customers.
Organizational agility is the ability of the organization to effectively cooperate, using market
knowledge and internal resource to advance and gain profitable opportunities. University is
perceived as a stable and traditional institution, but due to the growing competition it must
adapt, and agility plays a crucial role in this process, and, due to the aforementioned reasons,
it is important to study this topic.

The theoretical research shows that agility could be tackled from different levels:
values, practices, and characteristics of organizational culture. In addition to that, the author
uses strategic, tactical, and operational levels to differentiate the changes and to better explain
at which level the agility needs to be formed and supported.

The author uses semi-structured individual and focus group interviews to better
understand the perception of the Economics and Business Administration faculty’s
organizational agility. The following method is used, as interviews allow the author to get an
in-depth understand of the feelings, experiences, and exposures in an agile setting. Later a
deductive approach was used to analyse the data and interview’ transcriptional analysis was
performed by content analysis.

In the empirical part of the bachelor's thesis, it was found that satisfaction with agility
depends on the existence of a management function - academic staff with a management
function was more satisfied with the organisation's values and pointed out that the most
strongly highlighted agile values were flexibility, autonomy & cooperation, and creation.
Employees without a management function felt greater benefits from agile practices and
characteristics of an organizational culture, but the faculty was generally thought to be an

agile organization. It was mentioned that cross-functional cooperation, flexibility, and trust,



53

which are created through informal communication, are important. It was also pointed out
that even the small size of the faculty allows for a more successful integration of agility into
the work. Summarizing the results, it can be said that the Faculty of Economics and Business
Administration is an agile organization, but in order to manage it even more successfully, it is
recommended to increase the presence of a culture of reflection among the staff of the
faculty. To sum up the results, it can be said that the faculty is perceived as agile, and it is
thought to be a positive organization-level value an asset to the management.
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