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SISSEJUHATUS

Innovatsioon on tdnapdevases Kiiresti muutuvate oludega iihiskonnas téhtsal kohal, nii
erasektoris kui ka avalikus sektoris. Eesti keele seletava sdnaraamatu jérgi on innovatsioon
mingi teadusliku voi tehnilise avastuse, leiutise voi muu sarnase saavutuse rakendamine
ehk uuendus. Uuendus on omakorda timberkorraldus, mis toob kaasa senise olukorra
muutumise teistsuguseks (Eesti Keele Instituut, 2016). Innovatsioon ei ole leiutamine vaid
idee rakendamine — ,,Teadmistepohine Eesti: Eesti teadus- ja arendustegevuse ning

innovatsiooni strateegia 2007-2013* (Teadusministeerium, 2007).

Autor on seisukohal, et on tiks sagedane eksiarvamus, millega seostatakse innovatsiooni
iiksnes leiutamisega ja millegi tdiesti senindgematu asja kasutuselevotmisega. See voib aga
olla ka tdiesti tavalise asja kasutamine uudses kontekstis. Tihti peetakse innovatsiooni
millekski, mis pdhineb peamiselt infotehnoloogial ja mida ei saa rakendada muude
valdkondade parendamisel, arendamisel ja efektiivsemaks muutmisel. Infotehnoloogia on
iks tOoriist innovatsiooni protsessis, mis voimaldab operatiivselt tostatada esilekerkinud
probleeme, leida lahendusi ja kaasata voimalikult palju kompetentseid osapooli lahendusi
vajavate teemadega tegelemiseks. Oluline on motiveerida voimalikult suurt hulka erinevate
tasandite tOotajaid ja luua pingevaba todkeskkond inimestele, kes on innovatsiooni

protsessiga seotud.

Loput6d autor tootab padstekomandos ja on seetdttu kursis esmatasandi tootajate
hoiakutega innovatsiooni, uuendustesse ja muutustesse. Eelpool toodu mdjutas 16putdo
teema valikut ja tekitas soovi uurida innovatsiooniga seonduvat Paidsteametis. Teema
valiku teeb aktuaalseks see, et Padsteametil on rakendamata iihtne ja asutuseiilene
innovatsiooniprotsess ning tddtajatel on erinev arusaam innovatsioonist. Ideid kogutakse
kaootiliselt, ei slistematiseerita ning puudub kord, kuidas hinnata nende tdhtsust ja saadavat
kasu strateegiliste eesmérkide saavutamisel. Aktuaalsust kinnitab ka Siseministeeriumi
dokument ,,Siseturvalisuse arengukava 2015-2020%, milles tuuakse esile siisteemse
lahenemise olulisus parimate praktikate iile votmisel. Néiteks on siisteemi loomine, mis
toetab innovatsiooni ja parimatest praktikatest Oppimist, toodud vélja otsese eeldusena
tdohusamate tehnoloogiate rakendamisel ja teenuste pakkumisel péédstetod valdkonnas

(Siseministeerium, 2015).

Loputdd uudsus seisneb selles et, varem ei ole kirjutatud 16putédd teemal, mis kasitleb

innovatsiooni protsessi arendamise voimalusi Padsteametis. Tallinna Tehnikaiilikoolis on



kirjutatud magistritod 2016. aastal — Kristiina Vilu ,,Technological Dynamics in public
service a case study of the Estonian Rescue Board“ (Vilu, 2016). Eespool nimetatud t66s
on uuritud kitsalt informatsiooni- ja kommunikatsioonitehnika valdkonda Pédsteametis ja

seetdttu on kéesolevas 10putdos tehtav uuring laiema sisuga, mis Kinnitab teema uudsust.

Tuginedes eespool kirjeldatule on 16put6é uurimisprobleemiks kiisimus, millised
eeldused on innovatsiooniprotsessi rakendamiseks ja toimimiseks Paédsteametis, tootajate
igapdevastes tooprotsessides tekkinud innovaatiliste ideede rakendamiseks organisatsiooni

arendamisel.
Tulenevalt uurimisprobleemist on t66 autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

1. Milline on téGtajate arusaam innovatsioonist ja motivatsioon sellega tegeleda?
2. Kuidas mojutab organisatsioonikultuur todtajate innovaatilisust?
3. Milliseid kommunikatsiooni viise tootajad eelistavad ideede edastamiseks,

aruteludeks ja tagasiside saamiseks?

Too eesmirk on vilja selgitada Pddsteameti toOtajate arusaam innovatsioonist ning
pakkuda lahendusi ja ettepanekuid innovaatiliste ideede tohusaks rakendamiseks

organisatsiooni arendamisel.
To6 eesmaérgi tditmiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:

1. Selgitada vilja tdGtajate arusaam innovatsioonist ja motiveeritusest sellega
tegeleda.

2. Selgitada vilja organisatsioonikultuuri moju innovaatilisusele.

3. Uuringu tulemuste ja teooria slinteesimine ning selle pdhjal pakkuda lahendusi ja

ettepanekuid innovatsiooniprotsessi arendamiseks Padsteametis.

T66s on kasutatud kaardistus uuringut, kus andmeid kogutakse kvantitatiivse meetodiga
(Ounapuu, 2014). Valimiks on Piisteameti Lidine pidstekeskuse koik tootajad, kes

vastavad kiisimustikule elektroonilises keskkonnas LimeSurvey (LimeSurvey, 2016).

Loputod koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetilises osas antakse iilevaade
innovatsiooni, motivatsiooni ja organisatsioonikultuuri 1dhtekohtadest. Empiirilises osas
kirjeldatakse uuringu metodoloogiat, analiilisitakse uuringu tulemusi ja tehakse

ettepanekuid ning pakutakse lahendusi innovaatilisuse parendamiseks Padsteametis.



1. INNOVATSIOONI ARENDAMISE TEOREETILISED
LAHTEKOHAD

Innovatsiooni peab oluliseks enamik juhte, aga paljud neist ei ole rahul sellega, kuidas
toimub innovatsiooni juhtimine organisatsioonis (Tidd, et al., 2005). Organisatsiooni
imbritseva keskkonna pidev muutumises olemine tingib vajaduse teostada jérjepidevalt
muutusi organisatsiooni sees, mille tulemusel on vaja pidevalt tdiendada todtajaid uute

oskustega (Alas, 2002, p. 5).

1.1 Innovatsioon
Innovatsiooni teoreetiliste aluste késitlemisel toetub autor Joe Tidd, John Bessant ja Keith
Pavitt ,,Innovatsiooni juhtimine‘ raamatu kasitlusele (Tidd, et al., 2005). Raamatu autorid
on Suurbritannia tunnustatud innovatsiooni juhtimise Sppejoud. Raamat on kasutusel

paljudes {ilikoolides aine dpikuna.

Tallinna Tehnikaiilikooli professor Maksim Saat hindab raamatut jargnevalt: ,, Raamatu
"Innovatsiooni juhtimine"” suur vddrtus seisneb selles, et ta vaatleb innovatsiooni juhtimist
ettevottes ja ettevotte seisukohalt. Autorid nditavad innovatsiooni tihtsust ettevotete jaoks
ja sellega seotud probleeme. Kisitletud on enamik olulistest innovatsiooni juhtimise
valdkondadest ja probleemidest. Erilise vddrtuse raamatule annab ndidete ja
Jjuhtumianaliitiside rohkus. Iga peatiikk lopeb mahuka kirjanduse loeteluga, mis annab hea
tilevaate sellealasest kaasaegsest kirjandusest, autoritest ja kaasnevatest teemadest*

(Apollo, 2006).

Eelpool 6eldut arvestades peab autor raamatut autoriteetseks teooria allikaks, mida saab

kasutada kdesoleva 10putdo teoreetilise késitluse kirjutamiseks.

Osaline innovatsiooniprotsessi mdistmine tdhendab seda, et puudulik on ka kditumine,
mida kasutatakse selle protsessi juhtimiseks. Tihti peetakse innovatsiooni leiutamiseks,
kuid see on ainult esimene samm pikas protsessis, mis annab véart ideele laiema ja
efektiivsema rakendamise (Tidd, et al., 2005, p. 65).

Innovatsiooni ja innovatsioonijuhtimise liks probleemidest on see, kuidas inimesed seda
mdistet lahti seletavad. Ladinakeelnesdna innovare, mis tdhendab ,,midagi uut tegema®,

annab terminile kdige laiema Sisu.



Innovatsioon on protsess, mis tegeleb voimaluste muutmisega uuteks ideedeks ja sealt
edasi rakendamisega igapédevaselt (Tidd, et al., 2005, p. 66). Innovatsioon on
pohimotteliselt muutus, millel on palju erinevaid avaldumisvorme ja keskendutakse neljale
laiale kategooriale (Tidd, et al., 2005, p. 10):

e Tooteinnovatsioon — muutused toodetes/teenustes, mida organisatsioon pakub;

e Protsessiinnovatsioon — muutused toodete/teenuste loomise ja kattetoimetamise
viisides;

e Positsiooniinnovatsioon — muutused toodete/teenuste turuletoomise kontekstis;

e Paradigmainnovatsioon — muutused organisatsiooni tegevust raamivates ja selle

aluseks olevates mottemallides.
Muutuste teine modde on nende uudsusaste, mis jaguneb kaheks (Tidd, et al., 2005, p. 11):

e Jarkjargulised (inkrementaalsed) muutused,;

e Radikaalsed muutused.

Protsessiinnovatsioon on jirkjarguline ja tavaliselt seisneb see parima lahenduse

leidmises ning siisteemivigade parandamises (Tidd, et al., 2005, p. 13).

Uhesuguse ajakulu korral on ressursimahukas innovatsioon ebakindel (radikaalne
innovatsioon — tdielikult uudne toode/teenus) vdrrelduna vidhem ressurssi vajava
innovatsiooniga (jarkjarguline innovatsioon — olemasoleva toote/teenuse arendamine).
Viimast on voimalik paremini juhtida, sest alustatakse millestki mida varem teatakse ja
arendatakse edasi. Radikaalse innovatsiooni puhul pole teada mida ja kuidas arendada
(Tidd, et al., 2005, pp. 15-16). Kui toimuvad ulatuslikud muutused siisteemitasandil on neil
kaks pohilist takistust (Tidd, et al., 2005, p. 17):

e Uue siisteemi selgeks dppimine ja sellele kuju andmine;

e Vanast viljakujunenud siisteemist loobumine.

Tihti on innovatsiooniprotsessi riskantsus ja ebakindlus pohjuseks sellega tegelemisest
loobumiseks, kuid samas on ahvatlev oodatav kasu ja organisatsioonid on selle nimel
valmis riskima. Kui organisatsioon ei ole kiiresti muutuvates oludes ndus tegelema
uuendustega on tema jdtkusuutlikkus véike. Seepirast pole probleem selles et, kas
uuendada vaid kuidas uuendada edukalt ning kuidas Oppida Onnestumistest ja
labikukkumistest (Tidd, et al., 2005, pp. 39-40). Koige iildisemalt jaguneb

innovatsiooniprotsess nelja faasi:



e Uurida nii sise- kui viliskeskkondi ja leida sealt signaale innovatsiooni kohta,
milledeks voivad olla erinevad vajadused voi tekkivad voimalused,

e Valida parimad ja vajalikumad innovatsiooni kiivitamise mojurid, millele
organisatsioon suunab oma ressursid;

e Ressursside eraldamine, mis voimaldab valitud innovatsiooni jaoks kaasata piisava
ressursi. Sageli ei ole selleks olemasolevad teadmised vaid tegeleda tuleb tdiesti
uute teadmiste otsimisega, et tagada vajalik teadmiste kogum uuenduse
elluviimiseks;

e Elluviimine on idee kasvatamine ldbi erinevate etappide kuni innovatsiooni

rakendamiseni.

Innovatsiooniprotsessil on ka viies faas — analiiiis, mis pole kohustuslik, aga on vajalik
eelnevas neljas faasis tehtud tegevuste 1dbi to6tamiseks, saavutamaks tulevikus suuremat
edu voi viltimaks vigu innovatsiooniprotsessis.  Organisatsioonid  vdivad
innovatsiooniprotsessi ldbi viia erinevalt eelpool toodule, kuid alati jadvad kolm

votmekiisimust:

e Kuidas innovatsiooni juhtimist digesti struktureerida?

e Kuidas tootada vilja tohusad kdaitumismustrid (rutiinid), mis méaravad kuidas see
igapdevaselt toimib?

e Kuidas omaks votta vOi vilja tootada paralleelsed rutiinid toimetulekuks

olemasoleva olukorra ja katkendliku innovatsiooni véljakutsed?

Pole tdendoline, et oleks olemas iiks ja ainus parim viis innovatsiooniprotsessi juhtimiseks
nii-6elda ,,parim praktika®, sest iga organisatsioon on erinev oma vajaduste ja voimaluste
ning keskkonna poolest, kus ta asub. Innovatsiooni edukus soltub voimest ndha avarat ja
kauget pilti muutuvas keskkonnas ning tootada vilja teadmusel pohinevad strateegilised

lahenemised (Tidd, et al., 2005, pp. 42-44).

Organisatsiooni  innovatsiooniprotsesside elluviimise edukus soltub  oskuslikust
muudatuste juhtimisest, mis tdhendab kommunikatsiooni, piihendumist ja tegelemist
muutustele vastuseisu vidhendamisega ning asjaosaliste kaasamist kogu protsessi ajal (Tidd,

et al., 2005, p. 95).

Organisatsiooni kujundataval innovatsioonistrateegial on kolm komponenti (Tidd, et al.,
2005, p. 128):



1. Organisatsiooni positsioon vorreldes teenuse, toote ja tehnoloogia mdistes ning
innovatsiooni keskkonna suhtes, milles ta paikneb.

2. Organisatsiooni kogutud voi kogunenud kompetentsid ja sellest tulenevad
vOimalused.

3. Organisatsioonilised  protsessid  koos  strateegilise = Oppimisega  on

organisatsiooniiilesed.

Organisatsioonisiseste innovatsiooniprotsesside tShusaks juhtimiseks on oluline, et
juhtkonnal oleks olemas rutiinid erinevate faaside holbustamiseks, valtimaks

stistematiseerimata tegevusi (Tidd, et al., 2005, p. 347):

e Paljude signaalide piiiidmine ja nende tootlemine vastavalt ajakohasusele;

e Strateegiliselt sobivate projektide valimine;

e Juhtimine ja jalgimine 14bi projekti arenguastmete;

e Otsustamine, millal projekti kiirendada vdi peatada;

e Tingimused tohusaks kéivitamiseks, milledest tdhtsaim on osapoolte varajane
kaasamine;

e Lopuleviidud projektidest opitu omandamine ja séilitamine.

Oluline on kogutud signaalides sisalduva sGnumi viimine organisatsiooni, et see ei jadks
ainult kogutud statistiliseks informatsiooniks. Selle sdnumi leidmisel ja vahendamisel saab
kasutada tootajate rotatsiooni, mille tulemusel tekkivad uued vaatenurgad protsessile (Tidd,
et al., 2005, p. 362).

Oluline ideede allikas on siistematiseeritud otsinguprotsess, mitte juhuslikkus.

Jargnevalt on toodud allikad, mida tuleks jélgida (Tidd, et al., 2005, p. 439):

e Demograafilised muutused;

e Uued teadmised;

e Ebakolad — erinevused ootuste ja tegelikkuse vahel;
e Muutused organisatsiooni vdi turu struktuuris;

e QOotamatud donnestumised vdi ebadnnestumised;

e Protsessi vajadused,;

e Taju muutused — keskkonna peegeldus meelte kaudu;
o Ideevilgatus;

e Kliendid nduavad uut teenust voi toodet;



e Organisatsiooni protsesside ja teadmuste analiitis;
e Organisatsiooni voOimaluste ldbi vaatamine seotud turgude, teenuste ja

tehnoloogiate osas.

Oluline on 14bi vaadata ka sisemised voimalused, milledeks on valmis kuid kasutamata
kontseptsioonid, olemasoleva kompetentsi ja tehnoloogia uudsete kombinatsioonide otsing
koos hindamisega. Voimaluste saavutamiseks on kaks ldhenemisviisi (Tidd, et al., 2005, p.
440):

1. PG&hineb peamiselt infotehnoloogia investeeringutel (intranetitehnoloogia).
2. Pohineb inimestel ja protsessil ning julgustab to6tajaid informatsiooni leidma,

salvestama ja kogu organisatsioonis jagama ja kasutama.

Kindlaksmiiratud korra ja vaatenurkade kombinatsioon meeskonnas on innovatsiooni
aluseks, mis annab suurepdraseid tulemusi rakendatuna terves organisatsioonis. Koik
inimesed omavad loomeoskust ja voimet lahendada probleeme. Seega iga to6taja voib oma
kompetentsiga luua jarkjargulisi innovatsioone ja nende ideede summaks voib kujuneda

mdjus innovatsioon (Tidd, et al., 2005, p. 485).

Innovatsioonialase voime edukuse aluseks tuleb pidada tootajate osalemist selles, mida
kirjeldavad jargmised viis korge osalusega innovatsioonialase voimekuse arenguastet

(Tidd, et al., 2005, p. 495):
1. Taustal toimuv (loomulik).

Probleemide lahendamine juhuslik, puuduvad formaalsed tegevused ja struktuur,
juhuslikud  puhangud  takerduvad passiivsusse ja  mitteosalemisse, valdav

probleemilahendusviis —
spetsialistid lahendavad, lithiajalised kasutegurid, strateegilise mdju puudumine.
2. Struktureeritud.

Formaalsed katsed korge osalusega innovatsiooni loomiseks ja hoidmiseks, formaalse
probleemilahendus protsessi kasutamine, osalemise kasutamine, koolius kdrge osalusega
innovatsiooni peamiste vahendite alal, struktureeritud ideede juhtimise siisteem,

tunnustamissisteem.

3. Eesmiirgile orienteeritud.
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Koik eelpool nimetatu, strateegiliste eesmirkide formaalne edasiarendamine, korge
osalusega innovatsiooni jalgimine ja modtmine nende eesmarkide suhtes, igapdevatdosse

sulandunud tdiustuste siisteem.
4. Proaktiivne (volitatud).

Koik eelpool nimetatu, vastutus mehhanismide, ajastamise jne eest, mis on delegeeritud
probleemilahendusiiksusele, pigem sisemiselt kui wviliselt juhitud korge osalusega

innovatsioon, korged katsetamistasemed.
5. Taielik.

Korge osalusega innovatsioon domineeriva elustiilina, Opitu automaatne talletamine ja
jagamine, koik osalevad aktiivselt innovatsiooniprotsessis, toimub inkrementaalne

(jarkjarguline) ja radikaalne innovatsioon.

Organisatsioonis on oluline pddrata tdhelepanu innovatsiooni soodustavatele tegevustele
ja protsessidele, millele on suunatud kéesoleva todga seotud uuring. Oluline on teada,
millise sisu annavad inimesed innovatsioonile kui mdistele voi millega nad seda seostavad.
Sellest tulenevalt vdivad olla mojutatud muude uuringus kiisitud vdidete hinnangud, sest
need on seotud iga konkreetse inimese arusaamaga innovatsioonist ja selle sisust ( nt kui
inimene peab ainult tdiesti uute asjade leiutamist innovatsiooniks, siis ei poora ta
tahelepanu olemasolevate asjade vdi protsesside kasutamisele uues kontekstis).
Innovaatilisuse vaatenurgast on oluline teada tooGtajate motivatsiooni pakkuda uudseid
ideid ja probleemide markamise aktiivsust ning valmidust loominguliselt probleeme
lahendada. Innovatsiooniprotsessis on oluline teada tdGtajate  suhtumist T
(infotehnoloogia) voimalustesse. Oma ideid arusaadavalt esitleda on oluline oskus, milleta

ei ole vdoimalik tiheselt arusaadavalt idee sisu edasi anda.

1.2 Organisatsioonikultuur, muutused ja motivatsioon
Koige iildisemalt voib organisatsiooniks nimetada tihendust, kuhu on kogunenud inimesed
saavutamaks mingisuguseid eesmdrke ja loovad selleks omavahelise suhete struktuuri.
Eesmérkide saavutamine toimub vahendite abil, mis moodustavad tehnoloogia.
Eesmirkide abil viiakse ellu organisatsiooni strateegia. Organisatsioon on inimeste

tthendus, millel on struktuur, tehnoloogia ja strateegia (Vadi, 2000, p. 11).
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Eesmérgid on organisatsiooni ja grupi tihiseks tunnuseks, sest organisatsioon vdib
koosneda grupist voi gruppide ithendusest. Nii grupid kui inimesed gruppides peavad
tunnetama oma osa tervikus ehk organisatsioonis ja aitama ellu viia organisatsiooni
missiooni. Missioon on organisatsiooni rajamise otstarve iildisemalt ja seda viljendavad

jargmised kiisimused (Vadi, 2000, p. 259):

e Miks siisteem eksisteerib?
e Milleks on ta vajalik?

e Mis on tema olemasolu digustus?

Organisatsioonikultuur on mingi inimeste grupi poolt avastatud, omaksvoetud ja
arendatud algsete arusaamade kogum, mida kasutatakse viliskeskkonnaga kohandumiseks
ja organisatsioonisisese terviklikkuse hoidmiseks. Kasutusele voetakse need paremad
lahendused, milledest on varem kasu olnud ja need antakse edasi uutele organisatsiooni
liilkmetele. Tehes t66d teisiti ja teise vaatenurgaga tehtavale on voimalik kultuuri muuta,
sest tdiesti uut kultuuri ei saa luua ja iikski kultuur ei ole tdiesti vale ega tdiesti dige.
Organisatsioonikultuuri saab hinnata sellega, kas kultuur aitab organisatsioonil piisima
jadda voi takistab seda. Kultuuri on keerukas muuta, kuna see eeldab vana unustamist, et
luua eeldus uue oppimiseks ja kinnistumiseks. Kultuuri muutmine on pikaajaline protsess,
mida ei saa teha pdevapealt. Kultuurimuutus peab olema organisatsiooni probleemi
lahendamise tulemus. Kultuuri on kergem muuta kui organisatsiooni ja isiku véértused on
sarnased ning seetdttu on tootaja plihendunum ja produktiivsem organisatsiooni

eesmarkide elluviimisel (Alas, 2002, p. 63).
Organisatsioonikultuur jaguneb omaduste jargi neljaks (Alas, 2002, p. 64):

e Voimule orienteeritud — organisatsioon domineerib oma valdkonnas; juht on
tugev ja karismaatiline; voimukandjad piitiavad saavutada tdielikku kontrolli
alluvate tile — otsustab see, kellel on ametialane voim.

e Rollile orienteeritud — koike reguleerivad reeglid ja protseduurid ning tegevuste
korrektsus on sageli olulisem kui tulemuslikkus; otsustab see kelle ametijuhend
seda kohustab.

o Ulesandele orienteeritud — rohk kiirel ja paindlikul reageerimisel muutuvas
keskkonnas; koik takistused korvaldatakse, kaasaarvatud juht kui ta ei kohane

muutunud oludega; probleemide lahendamisel ei ldhtuta isiklikust kasust; ei
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tunnustata ametivoimul pohinevat autoriteeti; otsustab konkreetse probleemi kohta
koige rohkem teavet omav tootaja.
e Isikule orienteeritud — organisatsioon kui vahend oma liikmete vajaduste

rahuldamiseks; liikmed abistavad iiksteist ja otsustamisel eelistatakse konsensust.

Muutuses (innovatsiooniprotsessis) olevas keskkonnas on parim iilesandele orienteeritud
organisatsioonikultuur, mis aga oma efektiivsusega voib viia téotajad 1dbipolemisele. Selle
véltimiseks on otstarbekas iithendada iilesandekeskse kultuuri tugevad jooned isikule

keskendunud organisatsioonikultuuriga (Alas, 2002, p. 65).

Muutus on planeeritud voi planeerimata vastus mingile survele ja mdjutegurid voivad olla

nii organisatsioonisisesed kui -vilised ning jagunevad kaheks (Vadi, 2000, p. 301):

e Planeeritud muutus — toimub teostaja sihipérase tegevuse tulemusel.

e Planeerimata muutus — tekkivad spontaanselt ja neil pole kindlat teostajat.

Muutused organisatsioonis on vajalikud kui enamus selle liikmeid on suunanud oma
tegevuse mineviku siilitamisele, mitte tulevikule suunatud organisatsioonis péevakorral
olevate probleemide lahendamisele pidurdades sellega organisatsiooni eesmaérkide

saavutamist.
Organisatsiooni muutused on seotud nelja teguriga (Vadi, 2000, p. 302):

e Inimesed
e Struktuur
e Tehnoloogia

e Ulesanne

Organisatsiooni arenguks nimetataks organisatsiooni liikmete hoiakute, eestvedamise ja
muude kéitumisalaste ndhtuste muutmist. Organisatsiooni muutmises on oluline
tippjuhtkonna aktiivne tegutsemine, kus oluline on selgitada muutuse sisu ja vajalikkust

organisatsiooni litkmetele — mida suurem muutus seda pdhjalikumad selgitused.
Muutused jagunevad oma ulatuselt kolmeks (Vadi, 2000, p. 303):

e Areng on olemasoleva parandamine ja seda saab prognoosida kui ka juhtida.
e Uleminek e reorganiseerimine on uue seisundi saavutamine, mille protsess on
aegalane kuid kontrollitav nagu néditeks uue teenuse arendamine, tehnoloogia

muutmine.
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Umberkujundamine on kdige radikaalsem protsess, kus muutuvad organisatsiooni

missioon, kultuur voi juhtimine ja mille kdiku on raske prognoosida ning juhtida.

Muutuste kédigus voib eristada kolme etappi (Vadi, 2000, p. 305):

,,Ulessulatamine* — muutuse vajalikkuse tdstatamine, olukorra destabiliseerimine.
Muutmine — lahenduste leidmine ehk iihest seisundist teise litkumine.
,Kinnikiilmutamine* — toimub muutuse kinnistamine, analiiiis ja vajadusel

parandamine ehk edasiarendus.

Osalemise jargi muutustes jagunevad organisatsiooni lilkkmed kole gruppi (Vadi, 2000, p.

305):

Strateegid — juhid ja analiiiitikud, kes méidravad muutuse vajaduse, visiooni ja
sellest saadava 1oppseisundi ning toetavad kaitsevad kogu protsessi.

Taideviijad — keskastme juhid, kes viivad muutused ellu ja kellede tegevuse edu
aluseks on tippjuhtide visiooni selgus.

Vastuvétjad — enamus organisatsiooni litkmeid ja koige enam on mdjutatud need
inimesed, kes peavad kdige rohkem oma senist tegevust timber korraldama, mille
tulemuseks vdib olla mure, pinged, vastuseis ja hirm. Eelpool toodud probleemide
pohjuseks on kommunikatsioonikorraldus, mille tttu ei ole joudnud muutuste

visioon organisatsiooni liilkmeteni.

Edukaks muutuste elluviimiseks peab olema tdidetud kiimme tingimust sonastab professor
Todd D. Jick (Vadi, 2000, pp. 306-308):
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Analiiiisi organisatsiooni ja selle muutmis vajadust — oluline on teadvustada,
millised organisatsiooni liikmed toetavad ja millised takistavad arengut ning tihti
on kasulikum tegeleda vastaliste {imberveenmisega kui pooldajate tdiendava
motiveerimisega.

Loo iildine visioon ja edasimineku pohisuund — enamus organisatsiooni litkkmeid
tahab teada, millisteks kaotusteks ja millist tulu on oodata.

Eemaldu minevikust — m6odunu ja tulevik peavad olema selgelt eristatavad, kuid
kindlustunde séilitamiseks peaks uude visiooni sobitama vanu védrtusi ja
traditsioone, mis sobivad uue visiooniga.

Niéita muutuste ainuvoimalikkust — valusate tagajirgedega muutusi piilitakse

pehmendada, mis vdib kaasa tuua mdne olulise sammu tegemata jatmise.



e Toeta tugevat liidrit — jargijate mojutamisel on innukal liidril suurem kaal kui
tehes seda kasutades ametlikku voimu.

e Toetaavalikult muutusi — muutuste juhtija toetus peab olema tunnetatav, seda eriti
kriitilistes situatsioonides ja vajalikud on protsessi hindamise kriteeriumid, mis
voimaldaksid pidevat tagasisidet.

e Toota vilja muutuste tidideviimise plaan — liihidalt ja arusaadavalt sonastatud
eesmargid strateegidele, tdideviijatele ja vastuvotjatele.

e Loo muutusteks vajalikke struktuure — G&ppegrupid, meeskonnad, tasude
stisteemid, uued stimbolid, mis nditavad organisatsiooni liikmetele, et muutused on
tegelikkus.

e Suhtle, haara inimesi kaasa ja ole aus — muutused nduavad kannatlikkust ja
jarjekindlat suhtlemist, paljusid asju tuleb uuesti {ile korrata.

e Anna positiivset tagasisidet saavutatud muutustest ja kinnista need — eriti
oluline on, et tunnustataks tegutsemist ja riskeerimist vigade véiltimise ning

kuulekuse asemel.

Motivatsioon on sisemised ajendid, pohjused ja joud, mis m&jutavad inimese tegevust.
Motiveerimine on inimest tegutsema ajendavate joudude teadvustamine ja inimese
mojutamine nende kaudu. Tdises tegevuses esineb iildiselt kolm motivatsiooniallikat
(\adi, 2000, pp. 90-92):

e To00 eest saadav tasu — otsesed ja kaudsed tasud,;
o Tookeskkond — fiilisiline keskkond, suhtlemine ja suhted to6kohal;

e To0 ise — to0 sisu, eneseteostus, enesest lugupidamine, arenemisvdimalused.

Motiveerimiseks tuleks leida nende kolme allika sobiv vahekord erinevate inimeste jaoks,

sest liks vOib kompenseerida teise puudumist.
Motivatsiooniteooriaid on kahte tiiiipi (Vadi, 2000, p. 92):

e Rahuloluteooriad - ldhtuvad inimeste vajadustest;
e Protsessiteooriad — lahtekohaks on arusaam, kus analiiiisi pohjal otsustatakse, kas

ja kuidas olukordadele reageerida.

Tuntum vajadusteteooria on Abraham Maslow poolt kokku seatud vajadustepiiramiid,

mis Kirjeldab inimeste vajadusi viieastmelise hierarhiana, kus alumiste astmete vajaduste
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rahuldamine on eclduseks iilemise astme vajaduste paevakorda tulemiseks (Vadi, 2000, pp.

94-97):

Fiisioloogilised — koosnevad organismi funktsioneerimiseks vajalikud vajadused:
toit, vesi, uni, tegevus, hapnik, puhkus.

Turvalisus ja kaitse — ilmneb soovis viltida vigivalda, hirmu, tagada
organiseeritus ja tasakaal. Toises tegevuses valjendub see tooga kindlustatuses ja
ebasoodsate tootingimuste véltimine.

Kuuluvuse- ja sotsiaalseteks vajadusteks — viljendub tahtes kuuluda teiste hulka,
suhelda ja olla armastatud. T6ol olles annavad selleks vdimaluse osalemine
meeskonnatdos, ihisiiritustel ja suhtlemine todkaaslastega puhkehetkel, mille
tulemusel inimestel tunnetava kuuluvust gruppi.

Lugupidamisvajadus — viljendub vajaduses lugupidamise ja piisiva
eneschinnangu jarele, mis aitavad inimesel tunnetada oma tugevaid ja norku kiilgi.
T6061 avaldub see soovis olla iseseisev tegevuses ja otsustamises.
Eneseteostusvajadus — avaldub tahtes arendada ja kasutada oma vodimeid.

Praktikas mojutavad need vajadused inimesi erinevalt.

Isiku kui terviku vajaduste osatdhtsust mdjutab sotsiaalmajanduslik seisund, mille

analiiisimiseks tuleb pidevalt vaadelda erinevate vajaduste osatdhtsust inimeste tooalastes

tegevustes ja prognoosida ka vdimalikke arenguid tulevikus.

Motivatsiooni protsessiteoorias analiiiisitakse kolme késitluse abil (Vadi, 2000, pp. 98-

102):
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Vordsusteooria — vorreldakse oma t60d ja saadavat tasu teiste inimeste
tootulemuste ja tasuga, kus madravaks on diglusprintsiip. To6taja vordleb oma tdist
pingutust, haridust, kogemust ja toimetulekut t66ga, selle eest saadava tasuga.
Eelistatud on tasakaalus ja vordne olukord ning tajutud ebavordsus on aluseks
sisepingetele, mis on seda suuremad ,mida suurem on tajutud ebavordsus.

Ootusteteooria — tootaja on motiveeritud kui temalt ndutav voimaldab tal {ihtlasi
ellu viia ka ta enda ootusi ja eesmérke. Ootus on usk, et teatud kditumine voib olla
edukas voi ebaedukas ja tulemuse saavutamiseks tehtavad joupingutused jagatakse
kolme gruppi, milledeks on pingutus - tegevus, tegevus — tagajérg ja olulisus ehk

valents.



e Madjutusteooria — kisitleb seoseid tegevust esile kutsuvate mdjurite tugevuse ja
iseloomu ning tegevuse tulemuse vahel. Lihtutakse arusaamast, et inimene tahab
korrata positiivset kinnitust leidnud tegevusi ja vildib soovimatuid tulemusi esile

kutsunud tegevusi.

Toetudes teooriale on autor seisukohal, et organisatsioonikultuuril, muutustel,
motivatsioonil ja nende omavahelistel seostel oluline osa innovaatilise keskkonna loomisel
organisatsioonis. Selleks tuleb uurida, kas organisatsioonis uuendusmeelsust toetatakse.
Kas on oige jatkata vanaviisi (ollakse rahul praeguse seisundiga organisatsioonis — muutusi
pole vaja). Eelpool kirjeldatust ldhtuvalt peab autor oluliseks uurida to6tajate motiveeritust
oma teadmisi teistele jagada ja arusaama ebadnnestumistest dppimisest ning millised on

tootajate eelistused tunnustamise 0sas.

Organisatsioonikultuuriga seonduvatest vaatenurkadest on oluline juhi hoiak uuendustesse
ja tootajate kaasatus probleemide lahendamisse ning ideede liikumise voimaluse olemasolu
arendajateni. Tootajate voimalused oma ideid esitada, osaleda pilootprojektides, saada
tagasisidet oma ideedele ja todalaste tegevuste kontrollitus on vajalikud tegurid
organisatsiooni innovatsiooni keskkonna kujundamisel. Oluline on teada, kas tootajatel on

informatsiooni uutest lahendustest ja parimatest praktikatest.

1.3 Kommunikatsioon ehk suhtlemine innovatsiooniprotsessis
Protsessijuhtimise puhul tuleb suhtlemist vaadelda kui selle mdjutamiskomponenti, sest

mojutamine toimub peamiselt suhtlemise abil. Suhtlemine protsessina koosneb kolmest
komponendist (Vadi, 2000, pp. 135-136):

e Informatsiooni edastamine ja vastuvotmine;
e Suhtlemispartneri tajumine;

e Suhtlemispartneri mdojutamine.

Esimene komponent nditab suhtlemise tihedat seotust kommunikatsiooniga ehk
teabevahetamisega Suhtlemise informatsioonilist kiilge ehk mdtestatud mérkide vahetamist
nimetatakse kommunikatsiooniks. Tajumine on suhtluspartneri iseloomujoonte ja
kavatsuste jareldamine tema kéitumise pohjal. Mdjutamine on suhtlemise osa, mis iihendab
eelmised kaks elementi, et esilekutsuda partneris muutust voi mingi soovitud tulemuse

saavutamiseks.
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Teabeallikas ja vastuvotja voib olla tiksikisik kui ka grupp. Sonum kodeeritakse teabeallika
poolt soovitava tdhendusega méarkidesse ja edastatakse vastuvotjale. Teabe edastamine

toimub kahel viisil (Vadi, 2000, p. 137):

e Verbaalne — hdlmab konet.
e Mitteverbaalne  (paralingvistiline) —  moodustavad  ndoviljendused,
kehaliigutused, poos, erinevad objektid nagu nditeks riietus ja neid elemente

nimetatakse ka kehakeeleks.

Molemad suhtlemisviisid tdiendavad teineteist. Tagasiside iihendab teabevastuvotja ja
teabeallika {ihise moiste alla, milleks on informatsiooni edastajad. Teabe vahendamise

protsessi mdjutavad alati kolm tegurit:

e Tihendus on inimestes, mitte sonades — sonade tdhendus tekib siis kui seda iitleb
konkreetne isik.

e Suhtlemine ei ole tiiuslik — ebatiiuslikkus on seotud nii sisemise kui vélimise
miiraga, mis on seotud tihedalt sdonade tdhendusega.

e Suhtlemine on poordumatu ja kordumatu protsess — toimub teatud tingimustel
ja ajahetkel, mida pole voimalik peatada ning isegi salvestamisega ei saa suhtlemist
teha korratavaks kuna kordamise ajaks on teave uuenenud ja inimesed muutunud

koos sellega.
Hea suhtlemine kujuneb viie oskuse koostoimes ja need on (Vadi, 2000, p. 137):

e Kuulamisvilumused — voimalik taibata, mida teine inimene tegelikul 6elda tahab;

e Kehtestamise vilumused — teisi kahjustamata oma vajaduste rahuldamine;

e Toimetulek konfliktidega — toimetulek emotsionaalse pingega, mis tekib
suhtlemisel;

e Probleemi lahendamisel koostoole orienteeritud tegevus — lahenduse leidmine,
mis rahuldab kdiki osapooli;

e Oskuste valimine — olukorra jaoks valitakse sobivaim kaitumisviis.

Suhtlemise mdistmiseks eristatakse nelja tasandit, mis nditavad kes osalevad

suhtlemisprotsessis (Vadi, 2000, p. 138):

e Isikusisene — tdhendus on inimese sisemiste impulsside liikumises, mille tulemusel

kujunevad mina- pilt ja suhted teistega.
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e Isikute vaheline — kirjeldab kahe inimese teabe vahetamist, tajumist ja moistmist.

e Suhtlemine grupis —kirjeldab suhtlemise erinevate komponentide toimimist grupis

ja on mojutatud grupisisesest diilnaamikast, normides ja rollijaotusest grupis.

e Suhtlemine organisatsioonis - hdlmab nii organisatsiooni alliiksuste kui terve

organisatsiooni suhtlemist ja holmab koiki eclnevaid tasandeid.

Organisatsioonisuhtlemine on tegevus, mille abil seotakse organisatsiooni erinevad osad

tervikuks ja see peab toimuma pidevalt ja koikjal ning on mahukas tegevus tagamaks

korrastatus organisatsioonis. Organisatsioonisuhtlemise teooriad jagunevad kaheks (Vadi,
2000, p. 139):

Interpretatsiooniteooria — analiiiisib organisatsiooni liikmete arusaamu olukordadest ja

nende tdlgendamisest ning kus ebakindlad ja kahemottelised olukorrad motiveerivad uusi

suhtlemisviise otsima kui situatsioon on arusaadavaks muutunud. Seda iseloomustavad

jargmised moisted:

Peamurdmisiilesanded ehk mitmetihenduslikud olukorrad, mis motiveerivad
inimesi tegutsema;

Kiitumisviisid on mitmesugused tegevused, milledeks on kiisimine,
vastamine, lugemine, vaatlemine, kuulamine andmete analiilisimin jne;
Protseduurid on kollektiivsed tegevusjuhised, mis tagavad toimimise Kkorra,
nduete ja tingimuste tditmise;

Maistatuslikele olukordadele reageerides kasutavad organisatsiooni liikmed
erinevaid kditumisviise kuid samas arvestavad ka tihiselt heakskiidetud juhiseid
ja piitides samal ajal aru saada situatsioonist, mis seisneb sdnadele, siimbolitele
ja tegevustele tdhenduse otsimises ning toetumises sarnasuse otsimisele
varasematest kogemustest ja olukordadest. Eelpool toodut nimetatakse

interpreteerimiseks, mis on teooria tunnussonaks.

Strukturalistlik teooria pohineb sellel et, peamine mehhanism méjutamiseks on véim ja

sellest vaatenurgast jaguneb suhtlemine kaheks (Vadi, 2000, p. 139):

e Ametlik suhtlemine — jargib voimu ja hierarhiat, peamiselt toimub Kirjalikult,

jérgib kehtestatud reegleid ja protseduure ning teave liigub kehtestatud skeemi

jargides struktuure arvestades.
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e Mitteametlik suhtlemine — kujuneb inimeste vajaduste ja eelistuste pohjal ning
seostub rohkem suulise kontakti kui ka grupisisese suhtlemisega. Soodustav tegur
on ebapiisav teabe levik, mis pohjustab kuulujutte, mida ei saa tdielikult viltida ka
labimdedud ametliku suhtlemise korral. Kuulujutt on arvamuste, tosiasjade,

vaatenurkade kogum, mis on seotud inimeste ootustega ja nende tditumisega.

Korraldades organisatsioonisuhtlemist on vajalik eristada ametliku ja mitteametliku
suhtlemist kuid analiiisimiseks tuleb neid vaadelda iihtse tervikuna. Keskkonna ja

organisatsiooni suhtlemine jaguneb kaheks (Vadi, 2000, p. 140):

Organisatsiooni vilissuhtlemine -  suhete loomine, arendamine ja hoidmine
sidusgruppidega, milledeks on mingi tunnuse alusel méaratletud grupid ja tiksikisikud.
Arvestada tuleb nii iiksikisikute- kui ka gruppidevahelise suhtlemise seaduspirasustega
ning massikommunikatsiooniga, mis jagab teavet {ildsusele ja on iihesuunaline.
Uhesuunalise suhtlemise puhul on tagasiside kaudne vdi puudub tidiesti (Vadi, 2000, p.
141).

Organisatsioonisisene suhtlemine — aluseks on organisatsiooniskeem, kus eristatakse
kolme suhtlemise suunda (Vadi, 2000, pp. 141-143):

e Vertikaalne — jirgib ametlikku organisatsiooniskeemi ja jaguneb omakorda
iilenevaks ja alanevaks suunaks.
Alaneva suuna funktsioonideks on tdotajate instrueerimine, koordineerimine,
nduete selgitamine, tagasiside andmine ja organisatsiooni eesmérkide selgitamine.
Uleneva suuna suhtlemisest saadakse teavet organisatsiooni liilkmete ja nende
eesmérkide kohta, nende probleemidest, tagasisidet sooritustest ja sellest, mida ja
kuidas oleks vaja teha ehk ettepanekuid organisatsiooni tegevuse muutmiseks.
Seda suunda peetakse juhtkonna poolseks teabe ja tagasiside kogumisviisiks, mis
motiveerib iilesannete tditjaid. Juhtide vahetu suhtlemine organisatsiooni
lilkmetega on oluline tegur t6dinnu ja too6liste identiteedi disainimisel. Héiritud
vertikaalse suhtlemise korral ei saa organisatsiooni erinevate tasandite esindajad
teada kas ja kuidas on teine pool mdistnud sdonumit ning puuduv tagasiside tekitab
vigaseid sooritusi, ebameeldivust ja pingeid, mille tulemusel sooritus katkestatakse
enne eesmargi saavutamist. Alluvussuhte rohutamine teabe edastamisel viib selleni,
et hakatakse edastama sobilikku teavet, mitte aga tegelikku teavet — kartus

vastanduda mdjukate inimestega.
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e Horisontaalne —enamasti organisatsiooni samatasandi liikmete suhtlemine, mis on
sageli mitteametlikku laadi ja rahuldades iihtlasi ka inimeste suhtlemisvajadust.
Ulesanne on alliiksustevaheline probleemide selgitamine ja toimetulek nendega,
koordinatsiooni loomine ihiste ettevOotmiste 14bi, vastastikune nduannete
vahendamine ja toetuse viljendamine, mille tulemusel tekkib ettekujutus, mida
sama positsiooniga inimesed organisatsioonis teevad. Oluline on kogemuste
vahetamine, mis loob eeldused nende voimenduvaks koostoimeks ja seda eriti
uuenduste kasutuselevotmisel.

e Diagonaalne - eesmérgi saavutamiseks on seotud nii vertikaalse kui horisontaalse
tasandi esindajad iihtsesse suhtlusvorgustikku. Mitteametliku suhtlemist peetakse
valdavalt diagonaalsel suunal. Toodangu/teenuse tohususe ja kvaliteedi
parendamiseks on loodud kvaliteediringid ,mis said alguse Jaapanis.
Kvaliteediring on viike grupp, mille liikmed regulaarsetel kohtumistel arutavad ja
piitiavad lahendada kvaliteedi, tootlikkuse ja kulutustega seotud probleeme ning
sinna voivad kuuluda erineva positsiooniga organisatsiooni litkmed, keda tuleb

Opetada koostddd tegema ja organisatsioonist teavet koguma.

Kommunikatsioon on innovatsiooniprotsessi oluline osa, mis peab toimima erinevates
suundades ja kasutama erinevaid kanaleid. Kommunikatsioonitdrked on peamisteks
pohjusteks innovatsiooniprotsessi probleemidele. Kommunikatsiooni edendamise
mehhanismideks on (Tidd, et al., 2005, p. 502):

e Ametikohtade rotatsioon ja to6léhetused;

e Ristfunktsionaalsed meeskonnad ja projektid,;

e Poliitikate viljatootamise ja analiiiisi koosolekud;

e Meeskonna briifingud (nt infotunnid);

e Mitmesugused teabevahendid — sisevorgud, e-post, teadetetahvlid, videod jne.

Organisatsioonid, mis peavad oluliseks innovatsiooni, tihtsustavad ka sisevorku.
Teadmiste loomine, kombineerimine, arendamine ja jagamine on innovatsiooniprotsessi
lahutamatud osad, millest tekivad kommunikatsioonikanalitele ja mehhanismidele kdrged
noudmised. Selleks tuleb pidevalt rakendada wuusi tehnoloogiaid, milledeks on

rithmatarkvarad, sisevorgud kui ka teadmusvorgustikud (Tidd, et al., 2005, p. 502).
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Kommunikatsiooni toimise eelduseks on autori arvates oluline teada, milliseid suhtlemise
viise tOotajad eelistavad ja kuidas nad otsivad informatsiooni. Uurida tuleb tdotajate
valmidust osaleda ideede genereerimisel (nt ajuriinnakud, arutelud) ja alternatiivsete ideede

edastamise kanalite kasutamise valmidust (nt ideede ja ettepanekute postkast toddkohal).

22



2. VOIMALUSED INNOVATSIOONI ARENDAMISEKS
PAASTEAMETIS

2.1 Uuringu metoodika, valim ja kiisimustik
Uuringu eesmérgiks on selgitada vilja Pddsteameti tO6tajate arusaam innovatsioonist ja
motivatsioonist sellega tegeleda. Uuringuga tehakse kindlaks innovatsiooni mojutavad
organisatsioonilised vaatenurgad ja kommunikatsiooniga seotud eelistused. Uuringuga on
voimalik analiilisida innovatsioonialaseid hoiakuid l&htuvalt to6taja ametist, vanusest ja
toostaazist. Uuringu tulemuste siinteesimisel teooriaga on voimalik pakkuda lahendusi
Padsteametile, mis aitavad arendada ja parendada ning efektiivsemaks muuta

organisatsiooni innovatsiooniga seonduvaid tegevusi.

Uuringu valimi moodustavad Paisteameti Ladne padstekeskuse kdik to6tajad. Uuring viidi
1abi 17.-27. martsini2017. Uuring toimus internetikeskkonnas LimeSurvey (LimeSurvey,
2016). Valimile saadeti e-kirjaga link uuringule ja kaaskiri selgitustega uuringu ja andmete
kogumise eesmaérgist ning vastamisele kuluvast ajast. Vastamine oli anoniiiimne ning
arvestati ainult 10puni tdidetud ankeete (Lisa 1). Uuringu tulemuste kokkuvotete
tegemiseks ja analiiisimiseks on kasutatud tabelarvutus programmi MS Excel (Microsoft,

2017).

Uuringu tegemisel on kasutatud kvantitatiivset uurimismeetodit, mis voimaldab koguda
korratavaid tulemusi. Selliste tulemuste pohjal on vdimalik teha iildistavaid jareldusi valimi
kohta. Uurimus on jaotatud osadeks teemade kaupa.
Esmalt tahetakse teada ldbi pakutud viie valikuvariandi, mis seostub koige rohkem
innovatsiooniga. Sellel kiisimusel on ka kuues valik, kus vastaja saab ise avaldada arvamust
selle kohta, mida ta innovatsiooniks peab vdi sellega seostab. Jirgnevalt on esitatud
teemadeks grupeeritud véited, mille on vaja anda hinnang. Hinnanguskaala on jaotatud
viieks osaks, milledest vastajal tuleb valida sobivaim. Skaala koosneb jargmistest
valikutest:

e Taiesti ndus (1);

e Pigem noustun (2);

e FEioska 6elda (3);

e Pigem ei ndustu (4);

e FEiole ndus (5).
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Hinnangu andmisega on uuritud jargmised teemad:

e Innovatsioon — 5 viidet;
e Motivatsioon — 5 viidet;
e Organisatsioon — 10 véidet;

e Kommunikatsioon — 6 viidet.

Vastaja andmetest on kiisitud ametit, kus on 24 tunnise t60ajaga teenistujad jagatud nelja
gruppi ja 8 tunnise teenistujad moodustavad iihe grupi. Uuringus sai teha jargmised
valikud:

e Piistja (edaspidi P);

e Meeskonnavanem (MV);
e Komandopealik (KP);

e Operatiivkorrapidaja (OP);

e Muu ametikoht padstekeskuses voi -piirkonnas (Muu 8h).
Teenistujad jagati vanuse jérgi kahte gruppi ja to6staazi pohjal kolme gruppi:

e Kuni 35 aastat;

e Ule 35 aasta;

e Kuni 5 aastat staazi;
e 5-10 aastat staazi,

e Ule 10 aasta staaZi.

Jargnevas diagrammis (Joonis 1.) on ndidatud valimi vordlus teiste paastekeskuste tootajate
arvuga ja koigi paastekeskuste tootajate arvuga teenistuskohtade koosseisu jargi. Valimist
on vilja jaetud 304 Paddsteameti tootajat, kes tootavad demineerimiskeskustes, muuseumis,
erinevates osakondades ja juhtkonnas (Paiasteamet, 2017). Valimi suurus, mis moodustab

28% koigist padstekeskuste tdotajatest on piisav, et saada iilevaade uuritavast teemast.
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Padstekeskuste todtajate arv ja jagunemine keskuste vahel

Kokku pidstekeskused bl e —— ()17
Lidine padstekeskus — meOukmmmmmn 574
Ida padstekeskus — meilmmmmn 388
Louna pidstekeskus — mloiimmmmm— 590
Pohja padstekeskus  mSlmmmm 465

0 500 1000 1500 2000

Joonis 1. Paistekeskuste tootajate arv ja jagunemine keskuste vahel (autori joonis)

2.2 Uuringu tulemuste analiiiis

2500

Uuringule vastas 129 Padsteameti Ladne padstekeskuse tootajat, kes tiitsid kdik ankeedis

ndutud andmeviljad. Lopetamata jéeti vastamine 62 korral. Lopetamata ankeetide osalisi

vastuseid ei salvestatud ja ei kasutatud uuringus. Uuringu ldbiviimise ajal tootas Léadne

paastekeskuse struktuurides teenistuskohtade koosseisu andmetel seisuga 01.01.2017

kokku 574 inimest.

Jargnevalt diagrammilt (Joonis 2.) on niha, et iildine t6otajate osalusaktiivsus on 22%.

Kdige aktiivsemad osalejad on muul ametikohal tootajad (osalus 84%) ja

passiivsemad osalejad olid pdéstjad (osalus 11%).

Uuringus osalejate arv ja osalusprotsent

Lézne PK kokku b 574
0,
Péistja m_ 375
%
Meeskonnavanem ﬂ ﬁﬁ 11

Komandopealik LST%A)S

%

Operatiivkorrapidaja 20

. %
Muu ametikoht 8h mod %&

0 100 200 300 400 500 600

m Osalusprotsent ~ m Uuringus osalejad ~ ® Too6tajate arv

Joonis 2. Uuringus osalejate arv ja osalusprotsent ametite jargi (autori joonis)

koige

700
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Tulemused on esitatud hinnangute keskmistena. Koikide teemade tulemused esitatakse

jargmiselt:

e Kogu péidstekeskuse kohta;

Ametite 10ikes;

Vanuse 16ikes (vajadusel);

Toostaazi 16ikes (vajadusel).

Vanuse ja to0staazi andmete analiiisimise vajadus tekib kui on vaja tipsemalt monda

hinnangut tdlgendada.

Analiitisi tulemuste kokkuvotted esitatakse — diagrammidena, milledele on lisatud

kokkuvdtvad selgitused.

Kiisimusele, mis seostub kdige rohkem innovatsiooniga, pidi valima iihe ette antud

valiku voi Kirjutama ise vabavastuse. Vastustena pakuti jargmisi variante:

e Pididsteametis on kdige suurem nilg innovaatiliste padstevahendite ja lahenduste
poolest. Kuna ei ekspertide seas erilisi "teravpadid" siis pole ka lootust - Muu 8h.

e Uuenduslik, mis on arendav, lahendab probleeme, on parem - MV.

e Uute lahenduste kasutuselevott - P.

e Innovatsioon on leiutise, avastuse, uue voi olemasoleva teadmise uudne kasutamine
majanduslikus protsessis - Muu 8h.

e Uute lahenduste ja ideede vélja pakkumine - P.

Ulevaate vastustest annab jirgnev diagramm (Joonis 3.):

Koik vastused-mis seostub innovatsiooniga

Ideede rakendamine I 42
Uutmoodi tegemine arendab organisatsiooni I 25
Uute asjade leiutamine I 25
Probleemide lahendamine IS 18
Infotehnoloogilised lahendused IS 14

Vabavast I 5

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Joonis 3. K&ik vastused — mis seostub innovatsiooniga (autori joonis)
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Innovatsiooniga seostati kdige rohkem ideede rakendamist (42), millele jargnesid uute
asjade leiutamine (25) ja uutmoodi tegemine arendab organisatsiooni (25).
Infotehnoloogilised lahendusi (14) ja probleemide lahendamist (18) on vdhem seostatud

innovatsiooniga.

Eelnevas diagrammis olevate vastuste jagunemine ametite 10ikes on kirjeldatud jargmise

diagrammiga:

Mis seostub kdige rohkem innovatsiooniga ametite 1dikes

Uutmoodi tegemine arendab organisatsiooni i
10
4
Probleemide lahendamine g

*10
_14
3

L )
3

| wa A

| EE——

e ——
4

P 6

Ideede rakendamine 15

Infotehnoloogilised lahendused
Uute asjade leiutamine

2
Vaba vast g
i 2

0 2 4 6 8 10 12 14 16

EMuu8h mOP mKP mMV ®Piistja

Joonis 4. Mis seostub kdige rohkem innovatsiooniga ametite 16ikes (autori joonis).

Innovatsiooni seostasid enim ideede rakendamisega MV-d ja Muu 8h to6tajad, vastavalt 15
ja 14 korda. Nad pakkusid ka uute asjade leiutamist vastavalt 9 ja 6 korda. Eelmist vaidet
seostasid innovatsiooniga ka P-d ja KP-d, vastavalt 6 ja 4 korda. OP-d seostasid
innovatsiooni organisatsiooni  arendamisega (2), infotehnoloogiaga (2) ja ideede
rakendamisega (1). P-d pidasid innovatsiooniks probleemide lahendamist (10),
organisatsiooni arendamist (10) ja ideede rakendamist (9) korral. KP-d ei seostanud
probleemide lahendamist (0) innovatsiooniga ja teised vastused jagunesid vordselt
variantide vahel.
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Uuringu jargneva osa tulemused kajastavad koikide vastajate hinnanguid vdidetele. Viited
on silistematiseeritud teemade jirgi. Tulemused, mis on vdiksemad kui kolm viljendavad

ndustumist viitega ja suuremad kui kolm véljendavad mitte ndustumist. Tulemusi kajastab

diagramm joonisel nr 5.

Hinnangute koondtulemused

Innovatsioon

[Tahan rohkem kasutada IT vdimalusi]

[Oskan oma ideid teistele arusaadavalt esitleda]
[Soovin pakkuda uudseid ideid (lahendusi)]

[Otsin loominguliselt probleemidele lahendusi]

I 35

I 3.8

I 4.0
I 41

[Mirkan lahendamist vajavaid probleeme] IEEEEEEEEEEEEE————— 4,2
Motivatsioon
[Ebadnnestumised Opetavad] I 1.6
I 1,7
I 2.8
I 31

I 3,7

[Jagan meelsasti oma teadmisi teistele]
[Tunnustus kaaslastelt on tdhtsam kui rahaline..
[Uuuendusmeelsust (teistmoodi tegemist) ei..

[Oige on jitkata vanaviisi]

Organisatsioon
I 2 0

I 2 2

I 2 3

I 26

S 2.8

I 2.8

I 31

. I 3,2

I 3,3
I 34

[Olen ndus osalema pilootprojektides (idee..
[Vahetu juht toetab uuendusmeelsust]
[Mind on kaasatud probleemide lahendamisse]
[Too6alased tegevused on liialt kontrollitud]
[Saan tagasiside oma esitatud ideedele..
[Mul on informatsiooni uutest lahendustest ja..
[Puudub vdimalus ideid tutvustada]
[Ettepanckud laidetakse alguses maha (ei saa.
[\VVahetu juht ei edasta minu ideid arendajatele]
[Eelistan ideid esitada anoniiiimselt]
Kommunikatsioon
[Eelistan vahetut suhtlemist juhiga] IEEEET————— 1 6
[Soovin osaleda aruteludes ja ajuriinnakutes.. I 2 3
[Eelistan otsida informatsiooni digitaalsetest. . I ? 3
[Kasutaksin ideede ja ettepanekute postkasti.. IIIIN—————_ ? 9
[Eelistan otsida informatsiooni paberkandjalt] IS 3 1

[Eelistan kirjalikku suhtlemist] TS 3 3

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45

Joonis 5. Viidete hinnangute koondtulemused (autori joonis).
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Innovatsiooniga seotud viidetest pigem ei ndoustutud sooviga kasutada rohkem IT
voimalusi (3,5). Ei noustutud, et probleemid on oma ideede arusaadavalt esitamisega
(3,8), sooviga pakkuda uudseid ideid (4,0) ja loomingulisele probleemidele lahenduse

otsimise voimega (4,1) ning lahendamist vajavate probleemide markamise oskusega (4,2).

Motivatsiooni alastest viidetest pigem noustuti vididetega, et ebadnnestumised dpetavad
(1,6) ja jagan meelsasti oma teadmisi teistele (1,7). Noustun hoiakuga neutraalse
hinnangu sai véide, et tunnustus kaaslastelt on tdhtsam kui rahaline tasu (2,8). Ei noustu
hoiakuga neutraalseks hinnati viide, et uuendusmeelsust (teistmoodi tegemist) ei toetata

(3,1). Pigem ei noustutud viitega, et dige on jéitkata vanaviisi (3,7).

Organisatsioonikultuuriga seotud véidetest pigem noustutakse viidetega, et olen ndus
osalema pilootprojektides (2,0), vahetu juht toetab uuendusmeelsust (2,2) ja mind on
kaasatud probleemide lahendamisse (2,3). Noustun hoiakuga neutraalse hinnang on
véidetel, et tooalased tegevused on liialt kontrollitud (2,6), saan tagasiside oma ideedele
(2,8) ja mul on informatsiooni uutest lahendustest ja parimatest praktikatest (2,8). Ei
néustu hoiakuga neutraalse hinnangu said viited, et puudub vdimalus oma ideid
tutvustada (3,1) ja ettepanekud laidetakse alguses maha ehk ei saada positiivset tagasisidet
(3,2). Pigem ei noustutud sellega, et ja vahetu juht ei edasta minu ideid arendajatele (3,3)

jaideid eelistatakse esitada anontitimselt (3,4).

Kommunikatsiooniga seotud viidetest koige rohkem néustuti, et eelistan vahetut
suhtlemist juhiga (1,6). Pigem nodustutakse viidetega, et soovin otsida informatsiooni
digitaalsetest allikatest (2,3) ja soovin osaleda aruteludes ja ajuriinnakutes (2,3). Noustun
hoiakuga neutraalne hinnati védidet, et kasutaksin ideede ja ettepanekute postkasti
tookohal (2,9). Ei noustu hoiakuga neutraalse hinnangu said véide, et eelistan otsida
informatsiooni paberkandjalt (3,1). Pigem ei noustutud viitega, et eelistatakse kirjalikku
suhtlemist (3,3). Ameti, vanuse ja toostaazi alusel andmete vordlemist kasutab autor

vajadusel uuringu jarelduste ja ettepanekute tdpsustamiseks (Lisa 2).

2.3 Uuringu jireldused ja ettepanekud

Jareldused teeb autor uuringu tulemuste vordlemisel teooriaga. Saadud tulemuste pdhjal
on tehtud ettepanekud, mis aitavad arendada organisatsiooni innovaatilisust. Parema

iilevaate saamiseks on jareldused ja ettepanekud tehtud uuringu teemade kaupa.
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Uuringus osalejad seostasid innovatsiooniga koige rohkem ideede rakendamist. See on
positiivne, sest ilma selleta ei ole voimalik rddkida innovatsioonist. Seose leidmine viitega,
et uutmoodi tegemine arendab organisatsiooni niitab todtajate valmisolekut muutusteks.
Uute asjade leiutamise pidamine innovatsiooniks ei ole otseselt vale, aga viitab sellele, et
oodatakse tdiesti uusi lahendusi probleemidele. Sellise motteviisi tulemusel ei poorata
piisavalt tdhelepanu juba olemasolevate ja dra proovitud lahenduste kasutamisele oma
probleemide senisest paremale lahendamisele. Vdhem seostati probleemide lahendamist
innovatsiooniga. See néitab teadlikkust sellest, et probleemidest voi digemini nendele
lahenduste otsimisest saavad alguse innovatsioonid. Infotehnoloogilisi lahendusi peeti
kdige vdhem seotuks innovatsiooniga. Selle seose vdhesus on hea mirk sellest, et
infotehnoloogilisi lahendusi peetakse pigem innovatsiooni toetavaks kui innovatsiooniks
endaks. Vabavastused sisustasid innovatsiooni samade véidetega, mis olid uuringus
pakutud. Uhes vastuses seostati innovatsiooni ka kompetentsete tootajate puudumisega

organisatsioonis.

Kuna uuringus sai valida ainult tihe variandi seose kohta innovatsiooniga, siis voib 6elda,
et tootajatel on olemas diged teadmised innovatsiooni sisust. Ideede rakendamist pidasid
innovatsiooniks koige rohkem meeskonnavanemad ja muud 8h td6tajad. Innovatsiooni
arendamise seisukohalt organisatsioonis on meeskonnavanematel oluline roll. Nemad on
otsesed péadstjate hoiakute kujundajad. Pédédstjad moodustavad enamuse organisatsiooni
tootajatest, keda uuendused mdjutavad. Nemad on need, kes peavad kdige rohkem oma
senist tegevust timber korraldama ja toime tulema selle tulemusel tekkinud vastuseisude ja
pingetega. Nendega suhtlemisele, tagasiside saamisele ja andmisele tuleb palju tdhelepanu

poorata, et tagada organisatsioonis muutuste edukas elluviimine.

Hinnangud innovatsiooniteemalistele véidetele véljendavad tootajate torjuvat hoiakut
innovatsiooni soodustavatele tegevustele. Soltumata ametist ei olnud olulisi erinevusi
vastustes (Lisa2). Vihene huvi voi ka oskamatus probleeme niha ja neile loovalt lahenduste
leidmine on tdsine innovaatilisust kahjustav suhtumine. Muude 8h todtajate tihtlane pigem
mitte ndustumine véidetega on organisatsiooni innovaatilisust vihendav hoiak. Nemad
kujundavad keskkonna, hindavad ideid ja omavad ressurssi, mis on vajalikud

innovatsiooni teostamiseks kasutades ainult parimaid praktikaid.

Motivatsiooniga seotud véidete hinnangud véljendavad selgelt tahet anda panus

innovatsiooni arendamisse. Enamik tO06tajaid on ndus viitega, et ebadnnestumised
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Opetavad, mis koos sooviga jagada oma teadmisi teistega, kinnitab tOotajate tahet
protsessidest oppida ja saadud uusi kogemusi ka teistele jagada. Eelneva kinnituseks ei
oldud ndus véitega, et dige on jitkata vanaviisi. Inimesed organisatsioonis on veendunud
muutuste vajalikkuses. Viite, tunnustus kaaslastelt on tahtsam kui rahaline tasu, hindamisel
olid vastajad neutraalsed. Pohjus voib seisneda inimeste erinevates eelistustes nimetaud
motivaatorite suhtes. Pd&hjuseks v3ib olla organisatsioonis puuduv iiheselt arusaadav
motivatsioonisiisteem. See selgitab ka samasuguse hoiaku kujunemise viitele, et

uuendusmeelsust (teistmoodi tegemist) ei toetata.

Organisatsiooni teemalistest viidetest noustuti sellega, et ollakse ndus osalema
pilootprojektides. Organisatsioonil on olemas vdimalus innovatsioone testida enne
organisatsiooniiilest rakendamist. Samuti ndustuti sellega, et vahetu juht toetab
uuendusmeelsust. Teistest rohkem ndustusid sellega komandopealikud ja muud 8h

tootajad.

Ténu selle on olemas inimesed, kes toetavad uuendusmeelseid to6tajaid. Komandopealikud
ja muud 8h tootajad ndustuvad enim viitega ,et neid on kaasatud probleemide
lahendamisse.  Vdhem  on  kaasatud  pééstjaid, = meeskonnavanemaid  ja
operatiivkorrapidajaid probleemide lahendamisse. Nende ndol on olemas ressurss, kes
aitaks kaasa organisatsiooni eesmirkide paremaks saavutamiseks esmatasandil. Tooalaste
tegevuste liigse kontrolli viitega pigem noustuti. Kontrolli vdhendamine ja selle
vajalikkuse selgitamine ning suurema iseseisvuse andmine otsustamisel soodustab loovat
keskkonda. Viidetele, et saan tagasisidet oma ideedele ja mul on informatsiooni uutest
lahendustest ja parimatest praktikatest ei osatud seisukohta votta. Hinnang viitab rollile
orienteeritud organisatsioonikultuurile, kus rShuasetus on tegevuste korrektsusel mitte
tulemuslikkusel. Samamoodi hinnati viiteid puudub voimalus ideid tutvustada ja
ettepanekud laidetakse alguses maha (ei saa positiivset tagasisidet). Kaotatakse ideid ja
voimalikke parimaid lahendusi organisatsiooni efektiivsuse tostmiseks. Ei ndustutud
véitega, et vahetu juht ei edasta minu ideid arendajatele. Teistest rohkem ei ndustunud
eelmise vditega komandopealikud ja muud 8h toGtajad. Organisatsioonil on olemas info
lilkumise voimalus arendajateni. Tootajad ei eeclista ideid esitada anoniiiimselt. See

voimaldab idee esitajalt saada operatiivselt lisainformatsiooni.

Kommunikatsiooniga seotud véidetest eelistati vahetut suhtlemist juhiga. See hinnang oli

koikidel vastajatel sarnase vairtusega. Teabevahetus verbaalselt ja mitteverbaalselt vildib
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erinevaid arusaamu jagatavast informatsioonist — toimib vahetu tagasiside. Tootajad
eelistavad vahetut suhtlemist juhiga ja tunnevad sellest puudust. T66tajad soovivad osaleda
aruteludes ja ajurtinnakutes. Organisatsiooni liikmetel on valmisolek suhtlemiseks grupis
ja see aitab kaasa koostdole orienteeritud probleemide lahendamise protsessile. To6tajad
eelistavad otsid informatsiooni digitaalsetest allikatest. Digitaalse informatsiooni hulk ja
selle selekteerimise voimalused parandavad ajakasutust organisatsioonis. Seda jareldust
kinnitavad ka tootajate vdike huvi otsida informatsiooni paberkandjalt ja kasutada
kirjalikku suhtlemist. Ei osatud seisukohta vdtta, kas ollakse ndus kasutama tookohal
olevat ideede ja ettepanekute postkasti. To6tajad ei soovi jadda anontiimseks oma ideede

ja ettepanekute tegemisel.

Uuringu tulemustele tuginedes voib kokkuvotvalt jareldada, et Pdédsteametis on tootajatel
olemas soov teha grupitood ja jagada oma teadmisi teistega. Panustada ja praktiseerida
(katsetada) ning kasutada digitaalseid vahendeid parimate praktikate valjatéotamisel.
Vihene on valmidus mérgata probleeme ja otsida neile loovalt lahendusi ning tagasihoidlik
on kaasatus innovatsiooniprotsessi. Tooalaseid tegevusi peetakse liiga kontrollituks.
Puudust tuntakse vahetu suhtlemise vOdimalusest oma juhiga ja oodatakse rohkem
tagasisidet oma esitatud ideedele, aga samas informatsioon liigub vahetu juhi kaudu

arendajatele.

Péadsteametis innovatsiooni vOimaluste parendamiseks tehtud ettepanekud pdhinevad
kédesoleva 10putdo teooria ja uuringu siinteesil. Autor ei arvesta ettepanekute tegemisel
10putdo kirjutamise ajal toimuvaid protsesse innovatsiooni arendamisel Pédsteametis ja

majanduslikku mdju organisatsioonile.

Loputoo eesmirk on vilja selgitada Padsteameti tootajate arusaam innovatsioonist ning
pakkuda lahendusi ja ettepanckuid innovaatiliste ideede tShusaks rakendamiseks
organisatsiooni arendamisel. T66 eesmédrgi saavutamiseks pakub autor, vastavalt
uurimisiilesandele, jargmisi lahendusi ja ettepanekuid innovatsiooniprotsessi

arendamiseks Padsteametis:

e Soodustama peaks horisontaalset suhtlemise suunda, mille eesmérk on 14bi tihiste
ettevotmiste ja vastastikuste nduannete vahetamise tekitada parem arusaam, mida
ja kuidas teised sama tasandi to6tajad organisatsioonis teevad. Sellise suhtlemise

kdigus vahetatakse kogemusi, mis loovad eeldusi nende vodimenduvaks
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koostoimeks ja seda eriti Innovatsioonide (uuenduste) kasutusele votmisel
(kéesolev t60 1k 21).

Koolitustega tuleb tdsta kogu organisatsiooni innovatsiooniteadlikkust —
probleemide mirkamise oskust, loovust ja seoste ndgemist erinevate valdkondade
vahel (kdesolev t60 lk 14).

Katsetada uuendusi pilootprojektide raames enne iildist kasutuselevottu (kdesolev
60 1k 14).

Tosta arenguvestluste kvaliteeti, et osata paremini kasutada iga tdootaja
potentsiaali organisatsiooni eesmérkide saavutamisel (kdesolev td60 lk 15) ja
rakendada tootajate inimtiilibil ning kompetentsidel pohinevat spetsialiseerumist
(kdesolev t60 1k 14 ).

Kasutusele  votta  ihtsetel alustel toimiv ja  kdigile arusaadav
motivatsioonisiisteem (kiesolev t60 1k 15).

Ametikohtade rotatsioon ja ldhetused aitavad to6tajatel paremini uues keskkonnas
niha véimalusi, millele igapdevases rutiinis tdhelepanu ei poorata (kdesolev too 1k
21). Autori arvates on lahendus meeskonnavanemate ja paastjate to6tamine teatud
perioodi Vviltel erinevate padstekomandode todkollektiivides (tookeskkondades).
Sarnaselt eelmistele vahetavad t66 tegemise asukohta operatiivkorrapidajad ja
komandopealikud.

Ristfunktsionaalsed meeskonnad aitavad niha erinevate valdkondade tegevusi
1abi teise valdkonna vaatenurkade ja tdiendavalt peaks kaasama organisatsiooni
viliseid inimesi (kdesolev t66 1k 21). Autor pakub lahenduseks paastekomando
véljasdidupiirkonnas ristfunktsionaalse meeskonna moodustamist. Meeskond
koosneb riikliku ja vabatahtliku pédstekomando, kohaliku omavalitsuse ja
ettevotjate esindajatest ning vajadusel kaasatakse spetsialiste véljast (koolitajad,
Pédsteameti spetsialistid).

Organisatsioonisiseses suhtlemises kasutada rohkem vertikaalse suhtlemisesuuna
iilenevat suunda, mis annab teavet liikmete kohta ja tagasisidet mida ja kuidas
oleks vaja teha ehk ettepanekud organisatsiooni tegevuse muutmiseks (kdesolev t66
Ik 20).

Kommunikatsioonitorgete vdhendamiseks tuleks kasutada alliiksuse kollektiivi

iihiseid koosolekuid (kdesolev t60 1k 21 ).
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KOKKUVOTE

Loput6od eesmirk oli vilja selgitada Pddsteameti tO6tajate arusaam innovatsioonist ning
pakkuda lahendusi ja ettepanekuid innovaatiliste ideede tdhusaks rakendamiseks

organisatsiooni arendamisel. Autori hinnangul on 16put66 oma eesmérgi saavutanud.

Organisatsiooni edukus oma eesmérkide saavutamisel on tihedalt seotud seal tootavate
inimestega. Innovatsioon ja sellega kaasnevad muutused on tihedalt seotud koikide
ametikohtade tootajate koostodga iihise eesmirgi nimel. Organisatsioon peab looma
tingimused innovatsiooniprotsessi tegevusteks. Koik erinevate astmete juhid peavad
soodustama  innovaatilisust olles ise eeskujuks ja motiveerides tootajaid

innovatsiooniprotsessist osa votma.

Toos esitatud ettepanekud on tehtud eesmérgiga arendada innovatsiooni Péddsteametis.
Ettepanekud aitavad planeerida ja korraldada innovatsiooniprotsessi ning motiveeritust

sellega tegelemiseks.

T66 eesmargi saavutamiseks piistitas autor kolm uurimisiilesannet. Esimene
uurimisiilesanne oli vélja selgitada todtajate arusaam innovatsioonist ja motivatsioonist
sellega tegeleda. Toos jouti teadmiseni, et organisatsioonis todtavad inimesed teavad, mis
on innovatsioon. Samas innovaatilisust soodustavaid tegevusi nagu probleemide
mérkamine, ideede pakkumine, probleemide loov lahendamine ja oskus oma ideid
arusaadavalt esitleda on madalad. Motiveeritus innovatsiooniga tegelemiseks on olemas ja
tahe oma teadmisi teistele jagada samuti. Rahalise tasu ja tunnustuse vahel valides jaadi
neutraalseks. Autor pakub lahendusena liheselt moistetava motivatsioonisiisteemi loomist,
teemakohast koolitamist ja iga inimese individuaalse potentsiaali hindamine 1dbi

arenguvestluse.

Teine uurimisiilesanne analiiiisis organisatsioonikultuuri ja kommunikatsiooni moju
innovaatilisusele. Tootajad olid meelsasti ndus osalema ideede katsetamises
pilootprojektide ndol. Tooalaseid tegevusi peeti liialt kontrollituks. Juhtkond kaasab vihe
esmatasandi tootajaid organisatsiooni probleemide lahendamisse. Informatsioon liigub
organisatsiooni arendajatele, kuid probleemiks on vidhene tagasiside esitatud ideedele.
Lahendusena pakub autor suuremat iseseisvust todalaste otsuste tegemisel ja innovaatiliste

ideede tagasisidestatud siistematiseeritud kogumist.
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Kolmandas uurimisiilesande tulemusel pakutud ettepanekud ja lahendused moodustavad

kogumi, millega saab organisatsiooni innovaatilisust arendada.

Jargnevaks uurimisteemaks pakub autor organisatsiooni innovatsiooniga seotud tegevuste

olukorra kaardistamist ja analiilisimist.
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SUMMARY

The thesis is titled ,,Opportunities for Innovation Development at the Estonian Rescue
Board by the Example of the Western Regional Rescue Centre* and is written in Estonian,
followed by summaries in Estonian and English. The thesis comprises 47 pages, 38 of
which are the main part. There are 5 figures and 2 appendices. The author has used and

referenced 12 sources, including Estonia’s Internal Security Development Plan 2015-2020.

The objective of the thesis is to ascertain how employees at the Rescue Board perceive the
concept of innovation and to offer solutions and proposals for the effective application of

innovative ideas for the development of the organisation.

The thesis is based on empirical research — a quantitative study among the employees of
the Western Regional Rescue Centre. The following research tasks were undertaken:
ascertain the employees’ perception of innovation and their motivation to put it to practice;
analyse the effect of organisational culture on innovativeness; synthesise the research
results and theoretical background; offer solutions and make proposals for the development
of the innovation process at the Rescue Board. Empirical data was gathered using an online

survey with responses from 129 employees.

The principal result of the research was that while there are employees in the organisation
willing to participate in the innovation process, the organisation’s work arrangement does

not promote innovativeness.

As a result of the research conducted for the thesis, proposals and solutions are offered for
the development of innovativeness at the Rescue Board. While the proposals are practical
and actionable, neither ongoing processes for innovation development at the Rescue Board

nor the economic impact of the proposals are considered in this thesis.
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