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LUHIKOKKUVOTE

ISIKLIKE KOKKULEPETE SOLMIMISE VALMIDUS JA INNOVAATILISE
KAITUMISE SEOS AVALIKUS SEKTORIS

Eleen Lilienthal

Avaliku sektori organisatsioonid on reglementeeritud ja kindlatele reeglitele vastavad.
Teenistuses tootavatele inimestele on ithiskonna poolt seatud alati kdrged normid ning nende
padevus ja professionaalsus on ndutav. Sellest olenemata on ka avalike sektori
organisatsioonidel kohustus areneda {imbritsevas muutuvas keskkonnas ning tagada
organisatsioonisisene iihtsus, milles tootajad tunnevad enda olulisust. Isiklike tddalaste
kokkulepete solmimise eesmirgiks on kahepoolne kasu (organisatsioon ja todtaja) ning tootaja
individuaalse motivatsioonitaseme hoidmine. Innovatsiooni rakendamine ja innovaatiline

kaitumine on iiks voimalikke vahendeid, kuidas tagada organisatsiooni edasiliikuvus.

Kéesolev t60 keskendub isiklike todalaste kokkulepete sdlmimise ja innovaatilise kéitumise
valmiduse uurimisele. To6 eesmidrk on hinnata Sotsiaalkindlustusameti teenistujate
valmisolekut sdlmida isiklikke kokkuleppeid ja innovaatilist kditumist. Samuti selgitatakse,
kas innovaatilise kditumise valmisolek on mdjutatud isiklike kokkulepete sdlmimisest.

T66 on iilesehitatud kolmes peatiikis. Esimeses peatiikis selgitatakse innovatsiooni mdistet ja
selle avaldumist avalikus sektoris. Samuti selgitatakse innovaatiline kéitumine ja selle
mdotmine ning innovaatilist kditumist héirivad tegurid. Teises peatiikis selgitatakse isiklike
kokkulepete moiste, mdotmine ning sdlmimist hiirivad tegurid. Kolmas peatiikk holmab
kvantitatiivset uuringut Sotsiaalkindlustusametis.

Uuringu tulemused kinnitavad, et Sotsiaalkindlustusameti teenistujate valmisolek sdlmida
isiklikke tooalaseid kokkuleppeid ja rakendada loovat kiitumist on kdrge. Organisatsiooni
valmisolekut hindavad teenistujad monevorra madalamalt. Teenistujate individuaalse

valmisoleku ja organisatsiooni valmisoleku vahel seos puudub.

Isiklike todalaste kokkulepete sdlmine, innovatsioon ja innovaatiline kditumine avalikus

sektoris.



ABSTRACT

READINESS TO MAKE IDIOSYNCRATIC DEALS AND THE CONNECTION WITH
INNOVATIVE BEHAVIOUR IN PUBLIC SECTOR.
Eleen Lilienthal

Public sector organisations are usually regulated by certain rules. Employees working in
public sector are expected to meet certain limits and their actions and behaviour must be
professional and competent. Despite all that public sector organisations should accept progress
in order to cope with the society it is surrounded by. Employees should be accepted within the
organisation and feel unity. The purpose of making idiosyncratic deals is that they are
beneficial for both sides (on the organisational level and on the personal level) and to help
sustain employees motivational level. Innovation and innovative behaviour are means to

ensure organisation’s progress.

This paper focuses on the readiness of making idiosyncratic deals and innovative behaviour.
Its purpose is to evaluate Estonian Social Insurance Board employees’ readiness to make
idiosyncratic deals and innovative behaviour. It is also explained whether innovative
behaviour is affected by making idiosyncratic deals.

The paper contains three paragraphs: the first paragraph focuses on innovation and innovative
behaviour. The measures and disturbing factors of innovative behaviour are also explained.
The second paragraph focuses on explaining the term idiosyncratic deals, the measures and
disturbing factors. The third paragraph focuses on a quantitative research in Estonian Social

Insurance Board.

The research confirmed that the readiness of Estonian Social Insurance Board employees’ to
make idiosyncratic deals and to behave creatively is high. The organizational readiness is
evaluated lower than employees’. It is also found that there is no connection between the

individual readiness and organizational readiness.

Idiosyncratic Deals, innovation and innovative behvaiour in public sector.
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SISSEJUHATUS

Mitmed avaliku sektori organisatsioonid Eestis on oma olemuselt jdigad ja teenivad Kitsalt
vaid seda eesmarki, mis neile on pShimddrusega voi muu juriidilise dokumendiga sitestatud.
Eeldatakse, et organisatsioon oma tegevusega pakub Kkliendile professionaalset teenust, ehk
koik otsused on ldbipaistvad, aega sdédstvad ja kaalutlustulemusena kliendi huvides. Vihem
moeldakse asjaolule, kaasaarvatud organisatsioon ise, et iga otsuse taga on tootaja (ametnik),
kes vajab motiveerimist ja tuge sarnaselt erasektori to6tajaga. Vihene huvi oma tootaja vastu
voib tekitada vastastikkust kditumislaadi. Ka tootaja jaoks vOib organisatsiooni toetamise
olulisus ja soov panustada selle toimimisse maksimaalselt viheneda. Oma igapédevatdos
voidakse ldhtuda vaid kitsalt enda ametijuhendi eesmérkidest ja tooiilesannetest ning puudub
soov panustada rohkem. Tulemusena koostatakse koik ametijuhendid vidga spetsiifiliselt,
arvestades koiki igapdevatdo situatsioone. Kahjuks ei ole voimalik kdiki situatsioone alati ette
ndha. Tekivad absurdsed vaidlused ja olukorrad, kus vidikese kdrvalekalde puhul
pohiiilesannetest keegi ei soovi tiita lilesannet ega votta vastutust. Tulemusena kannatab koige
enam vilisklient ja ka kaaskolleeg.

Organisatsiooni maine kujuneb kahe aspekti koosmojul: haldusmenetluslike otsuste
kvaliteedist, sh selgitusvoimekusest (maine kujundavad viliskliendid), ning téotajate enda
suhtumisest ja arvamusest, mis peegeldub ka organisatsioonist vilja. Seega, on oluline, et
kumbki aspekt ei oleks alavédrtustatud ja ei jadks tdhelepanuta. Selleks, et organisatsioon
saaks tdita talle seatud eesmérke parimal voimalikul moel, peab kogu tegevus olema iihtlane ja
arusaadav nii sise- kui ka viliskliendile. Uks osapool ei tohi kannatada teise arvelt. Piiratud
rahalised ressursid on tihti pdhjuseks, miks paljudest ideedest ja ettevotmistest, mis todtaja
seisukohalt oleksid olulised, loobutakse. Isiklike kokkulepete solmimine on iiks viisides,
kuidas tootajaid motiveerida ldhtuvalt sellest, mis on tootaja jaoks téhtis, arvestades ka
organisatsiooni huve. Kokkulepped ei ole alati rahaliselt finantseeritavad vaid holmavad teisi
tootaja jaoks olulisi tegureid, nt aeg, iilesannete vastavus to6taja voimekusele, koostdo jne.
Isiklike kokkulepete sdlmimise valmisoleku uurimine on oluline organisatsiooni eduka
toimimise seisukohalt. Organisatsiooni huvides on hoida ja motiveerida oma votmeisikuid, kes
iiha sagedamini organisatsioonist lahkuvad. T66tasu on iiks olulisemaid tegureid to6taja jaoks,

kuid riigiasutustes tihtipeale ei ole voimalik finantsiliste vahenditega to6tajat motiveerida kuna



selleks puuduvad vastavad ressursid ja kokkuvdttes ka pikaajaline moju. Tegemist on alles
vahetuntud terminiga ning esmalt tuleb modta organisatsiooni kui terviku valmisolekut isiklike
kokkulepete solmimiseks ja alles seejdrel otsida voimalikke rakendusviise.

Kiiresti muutvas iihiskonnas, kus organisatsioon peab olema vdimeline arenema, on oluline
roll paindlikkusel ja vdimekusel mdelda laiemalt etteantud piiridest vdljapoole. Seega, on
oluline, et to6tajad suudaksid modista muutuvaid protsesse ja kéituda loovalt ehk innovaatiliselt
situatsioonides, mis seda eeldavad. Innovaatilise kditumise all moistetakse loovate ideede
tilekandumist tegutsemisse. Oluliseks votmekohaks innovatsiooni juures on targem tddtamine,
mis holmab endas konkreetseid tegutsemisviise tulenevalt avaliku sektori olemusest ja
tunnustest. Innovatsioon aitab leida uusi lahendusi vanadele probleemidele, 1dbi selle otsitakse
voimalusi ressursside efektiivsemaks kasutamiseks ning uute strateegiate loomiseks (IDeA
Knowledge 2005).

Isiklikud kokkulepped ja innovaatiline kditumine on tihtsad nii to6taja kui ka organisatsiooni
seisukohalt. Mdlema puhul on aluseks teatud kiitumislaad. Oluline on vélja selgitada, kas

innovaatiline kditumine on mojutatud isiklike kokkulepete sGlmimisest.

Kéesoleva magistritoé eesmérk on hinnata ametnike valmisolekut sdlmida avalikus sektoris
isiklikke kokkuleppeid. Samuti selgitatakse, kas innovaatilise kéitumise valmisolek on
mojutatud isiklike kokkulepete sdlmimisest.

T66 on tilesehitatud kolmes peatiikis. Esimeses peatiikis on selgitatud innovatsiooni olemust ja
selle rakendumist avalikus sektoris, arvestades viimase eriparadega. Samuti on selgitatud
innovaatiline kéitumine ja selle mdotmine ldhtuvalt avaliku sektori eripdradest ning
innovaatilist kditumist héirivad tegurid. Antud teemat on t66 autor ka varasemalt késitlenud.
Teises peatiikis on selgitatud isiklikke kokkuleppeid organisatsiooni tasandil: vélja on toodud
moiste selgitus, isiklike kokkulepete modtmine ning isiklike kokkulepete solmimist héirivad
tegurid. Kolmas peatiikk holmab kvantitatiivset uuringut, mis viidi 1abi avaliku sektori
organisatsioonis (Sotsiaalkindlustusametis). Kvantitatiivsest uuringust saab jireldada, mil
médral Sotsiaalkindlustusamet organisatsioonina ja selle todtajad individuaalsel tasandil on
valmis sdlmima isiklikke kokkuleppeid ja rakendama innovaatilist kditumist oma

igapédevatoos.



Kaéesoleva t60 iilesandeks on anda iilevaade innovatsioonist ja innovaatilisest kditumisest ning
isiklikest kokkulepetest tuginedes varasematele uuringutele ja teooriale. Kvantitatiivses osas
leitakse Sotsiaalkindlustusameti teenistujate ja organisatsiooni enda valmidus innovaatiliseks
kaitumiseks ja isiklike kokkulepete sdlmimisel. Samuti leitakse, kas innovaatilise kditumise ja

isiklike kokkulepete valmisoleku vahel esineb seoseid.

T606 teoreetilises osas on meetodina kasutatud dokumenteeritud andmete analiiiisi, kasutades
selleks kvalitatiivset uurimispohimotet (Laherand 2008). T66 pohineb erinevate teemat
puudutavate viljaannete analiilisimisel, mille tulemusena on vdimalik alusmaterjale omavahel
seostada ja luua teoreetiline raamistik teema probleemi analiiiisimiseks.

T66 kvantitatiivses osas on kasutatud meetodina ankeetkiisitluse vormi. Valimi moodustavad
Sotsiaalkindlustusameti koik ametnikud (508 teenistujat). Andmeanaliilisi meetodina
kasutatakse Kkirjeldava statistika ja seoste analiilisi meetodit arvandmete analiilisimiseks
(tulemusi moddetakse kuuepallisiisteemis). Vastuseid analiiiisitakse vanuse, haridustaseme,

ametigrupi ja staazi loikes.



1. INNOVAATILINE KAITUMINE AVALIKUS SEKTORIS

1.1 Innovatsioon avalikus sektoris

Innovatsiooni avalikus sektoris voib kirjeldada kui riigi  suutlikust voi oskust luua
uuenduslikke tehnoloogiaid (nii poliitilisi kui ka majanduslikke) ning neid edasi anda ja kasu
saada pikema aja jooksul (Furman et al 2002). Innovatsiooni eriparaks on kasulikud ideed,
nende iile votmine ning rakendamine igapaeva tegevuses (Mumford & Gustafson 1988, Kanter
1988 and Van de Ven 1986 in Bruce, Scott 1994). Avalikku sektorit saab iseloomustada 1abi
konkreetsete tunnuste, mistdottu avaldub ka innovatsioon teatud eripiradega. Kuna
eraorganisatsioonide orienteeritus on enamasti kasumlik, on turule jadamiseks valtimatu
uuenduslikkus. Ehkki esikohal ei ole kasumi teenimine, on soodsamate voimaluste kasutamine
ka avalikus sektoris tdhtsal kohal. Olulist rolli mingib ka kvaliteedi ja hinna suhe ning
tasakaalu leidmine ldbi innovatsioon. Avaliku sektori vaatepunktist tdhendab efektiivsus
kvaliteetsete toodete ja teenuste pakkumist, kuna oluline on tagada heaolu ka tulevastele
polvedele. Kindlasti ei ole efektiivne leevendada koikide olemasolevate ressurssidega
hetkeolukorda. Innovatsioon ei tdhenda tingimata vaid protsesside ning toodete
uuenduslikkust, vaid on pigem orienteeritud kujundama efektiivsemat sotsiaalset siisteemi,
mis tagab parema avalike kaupade pakkumise (Hartley, Moore 2008). Sellest ldhtuvalt on riik

véga pika elueaga ning tegutseb just elanike huvides.

Oluline faktor avalikus sektoris on erinevate seoste ja suhete kogum innovatsiooni ja selle
kasutajate ning vahel ning sisendiks olevate elementide vahel (Albury 2005). Informatsiooni
lilkumine peab olema avatud, vaba ja torgeteta. Albury (2005) on toonud vilja ka teise olulise
faktori innovatsiooni kohta avalikus sektoris: iga innovatsiooni peaks juhtima eestvedaja, kelle
tegevuses viljenduks tuge ja toetust ka Kkeerulisematel protsessihetkedel. Seega,
organisatsioonisiseselt peaks samuti olema méératud isik voi isikuterithm, kelle {iheks
ilesandeks on hoida organisatsiooni teatud suunal ja toetada toGtajaid protsessiraames.

Innovatsioon on vahend saavutamaks eesmarke, mitte 16ppeesmérk ise, milleni jouda. Kuna

timbritsev keskkond, milles organisatsioonid tegutsevad, peab ka innovatsioon kui vahend
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olema pidevalt muutuv ja kohanev. Avaliku sektori karm reeglistik voib panna teatud piirid

innovatsioonile ja arengule (Desouza, Mergel 2013).

Parna, von Tunzelmann (2007) vaatlevad avaliku sektori innovatsiooni protsessi kahe
teoreetilise dimensiooni abil. Esiteks, Opivoimekuse perspektiiv, mille ressurssiks on
omandatud teadmine ja protsessiks dppimine. Oppimisvdime on ajendatud kahest olulisest
raamistikust: organisatsiooniviline keskkond ja organisatsioonisisene voimekus (Ibid.).
Organisatsioonivilised tegurid on mittesdltuvad tegurid (nt poliitiline keskkond, riigi
haridustase, tldine siseriiklik konkurentsivoime, avalike institutsioonide tase). Vilise
keskkonna tegurid méidravad organisatsiooni voimalused, vajadused ja tegutsemissuuna.
Organisatsioonisisene Oppimisvoime méérab innovatsiooni rakendamise ulatuse, kas ja kui
hésti osatakse uuenduslikke vahendeid oma igapéevatoos dra kasutada. Organisatsioonisisene
voimekus nditab, kuivord histi suudab organisatsioon toimida viliskeskkonnas (kasutada ja
omandada erinevaid voimalusi).

Teine teoreetiline dimensioon on juhtimise perspektiiv (Parna, von Tunzelmann 2007). Mida
paremini suudab ja mida rohkem organisatsioon oma igapdevatods kaasab erinevaid
huvigruppe, seda edukam see on. Kaasamisega leitakse teatud tasakaal erinevate osade vahel
(nt avaliku ja erasektori vahel). Selleks tuleks arendada inimressurssi, kohandada
juhtimisstiili, olla avatud ja paindlik situatsioonidele. Ka pikemaajalised strateegiad peaksid

olema paindlikud ning innovaatilised.

Kuna esimese tasandi ametnik on harilikult otsene kontakt kodanikuga, toimub innovatsiooni
rakendamine suuresti all-astmes. Organisatsiooni seisukohalt on oluline, et esimese tasandi
ametnik oleks hea ning kompetentne teenindaja. Oluline on hea teenindusega muuta
kodanikud aktiivsemaks ning neid rohkem otsustusprotsessi kaasata (Curry 1999).
Lébipaistvad otsused on iiks avaliku sektori eesmérkidest. Innovatsiooni efektiivsust saab
moota 1dbi kodanike tagasiside (Ibid.). Mida rohkem on tagasisidet, seda aktiivsemad on
kodanikud ning nende valmisolek erinevate muudatuste elluviimisel on suurem. Vastavalt
tagasisidele saab ka hinnata kodaniku kokkupuute positiivsust organisatsiooniga (millise

kuvandi on organisatsioon véliskeskkonnast tulnud kliendile loonud).
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Innovatsiooni ja ileiildise progressi mootmiseks on teatud indikaatorid. Esiteks, kasutajale
suunatud innovatsioon (hinnatakse esmast kontakti kliendiga) (Bloch et al.). Kas elanike huve
ja vajadusi voetakse arvesse ning millisel médral arvestatakse majanduslikku potentsiaali ja
torgetega toimetulekut. Teiseks, innovatsioon ldbi tootajate, kas téotajad on kaasatud protsessi
(Ibid.). Tootaja motivatsiooni tostmiseks on oluline kaasatus ja ettepanekute dra kuulamine,
nende kaalumine ja tagasisidestamine. Viimaseks, organisatsiooni enda valmisolek
innovatsioonile (Ibid.). Siinkohal saab vaadelda, kuidas organisatsioon ise kohaneb erinevatele
uuenduslikele motteviisidele, mil mééral seda kasutatakse ning kas see aitab ka toime tulla
igapéeva praktilises t60s. Naiteks, milliseid uusi tehnoloogiaid, teenuseid, organisatsioonilisi
vOi protsessilisi innovatsioone rakendatakse (Ibid.).

Modtmisel tuleb arvestada erinevate vahenditega, mis aitavad t60d muuta lihtsamaks.
Innovaatilisteks vahenditeks ei ole alati tehnilised uuendused, vaid mdétteviis, kuidas teatud
probleemi lahendada. Ehkki ka infotehnoloogilised lahendused on olulised igapédeva t66

lihtsustamise, keskendutakse eelkdige julge motteviisi edasiarendamisele.

Kuna avalik sektor kiitub teatud situatsioonides sarnaselt erasektoriga, voib innovatsiooni
vaadelda ka majandusliku protsessina, mis koosneb kolmest faasist (Dodgson and Gann in
Kastelle, Potts 2010). Esiteks algatamine, mille raames tuuakse uus idee organisatsiooni.
Siinkohal tuleb arvestada teatud finantsiliste riskidega. Teiseks, uue idee kohandamine, mille
raames analiilisitakse idee sobivust ja teostatavust. Kolmandaks on idee sdilitamine
(vastuvotmine). Antud késitlus on avaliku sektori jaoks oluline, kuna kaasneda voivad teatud
finantsilised riskid, mis tuleb eelnevalt kindlasti 1dbi analiilisida. Teisest kiiljest ei toimu
avalikus sektoris vOistlemist ja konkuretsi sellisel médral nagu erasektoris ning innovatsiooni
labikukkumise tagajdrjed on vidiksemad (Kastelle, Potts 2010). Kiill aga vdib olla
labikukkumise tagajargedeks suutmatus tekkinud olukorraga toime tulla kiirelt ja efektiivselt

teadmiste puudumiste tottu.

1.2 Innovaatilise kiitumise eripirad avalikus sektoris

Oluline roll innovatsiooni rakendamisel avalikus sektoris on inimeste vastuvotlikkusel ja

suhtumisel uuendustesse. Kuna t6otajal endal on teadmised sellest, kuidas igapdevat6od teha
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ja vastav padevus, maarab tootaja organisatsioonis innovaatilisuse taseme (Van Gyes et al
2012). Seega antud juhul saab rddkida individuaalsest valmisolekust innovaatiliselt kiituda.
Organisatsiooni lilesandeks on luua vajalikud tingimused, et to6taja tunneks end histi ja oleks
motiveeritud arendama ennast ja ldbi selle ka andma organisatsioonile suurem panus. Kaks
pOhilist psiihholoogilist tegurit mdjutavad todtajate kéditumist: ootused organisatsioonilt ning
tekitatud kohustus kéituda innovaatiliselt (Flood et al. 2005).

Loovuse all moistetakse uuenduslikku motteviisi ning innovaatilise kéitumise all selle
motteviisi realiseerimist, mis omakorda peaks olema kasumlik organisatsioonile (Hartog and
Jong 2010). Mida paremini td6taja end organisatsioonis tunneb, seda suurem on tdendosus, et
tootaja julgeb avaldada oma ideid ja kéituda vastavalt situatsiooni vdimalikkusele
innovaatiliselt. Innovaatilise kaitumise eeldusteks on niiteks t66 autonoomsus, tédtasu ja
tookoha paindlikkus, digluse taju organisatsioonis ja edutamise voimalus (Ibid.).Alles siis, kui
organisatsioon on loonud tingimused ja andnud selleks loa, on ka tddtajad valmis
uuenduslikuks motteviisiks (Amabile et al. 1996). Tingimusteks peaksid olema konkreetselt
médratletud raamistikud voi juhised, mis aitaksid tootajatel paremini orienteeruda ja moista
organisatsiooni ootusi. Liigne julgustamine vdib omakorda tekitada pingeid ning muuta
tootajad drevaks. Organisatsioonist voib tekkida negatiivne ja dhvardav arusaam, mis ei luba
tootajatel olla avatud ja loov ning tegutseda loomulikult. Uldjuhul on viljakutse ja positiivne
pinge siiski hea stiimul innovaatilise kditumise tekitamisel.

Oluline tingimus on ka eraldatud ressursid innovaatilise kaitumise rakendamiseks (Ibid.).

Ressursivihesus on piiranguks uuendusliku mdtteviisi genereerimisel ja ideede elluviimisel.

1.3 Innovatsiooni ja innovaatilise kiitumise méotmine avalikus sektoris

Innovatsiooni tahtsuse mdistmiseks ja mdotmiseks on vajalik kindlaks teha teatud tunnused,
mille 14bi innovatsiooni protsessi saab {ildse médratleda ja tulemusi modGta. Jeanes et al. (2002)
esitavad oma uurimuses kuus pdhilist tegurit, mis innovatsiooni mdjutavad: kohanemisvdime,
kesksus, organisatsiooniline fookus, levimine, radikaalsus ja tundmatus.

Furman et al. (2002) esitavad kolm plokki, 1dbi mille on vdimalik iseloomustada ja moota
avaliku sektori innovatsioonivoimet. Esiteks, rahvuslik innovatsiooni véimekus, mis pohineb

véljakujunenud infrastruktuuril. Olulisteks tegevusteks on loovate ideede teke, nende
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edasiandmine ning elluviimine. Teiseks, avaliku sektori innovatsiooni taset iseloomustab
spetsiifiline mikrotasandi keskkond. Mikrotasandi eripdra on, et kasutusele voetavat
innovatsiooni saab kéisitleda vaid véga kitsas valdkonnas. Organisatsiooni iildeesmérk ja
suund on sama, kuid vastavalt alagruppide to6iilesannetele ei ole organisatsioon enam niivord
homogeenne (Amabile et al. 1996). Seetottu on oluline tooriihma sisene tegevus, selles
osalejate voimekus ja panus, tooriihma juhtimise ulatus ning seotus kogu organisatsiooniga.
Kolmandaks, innovatsioonivoimekuse  tugevus  oleneb  infrastruktuuris  olevate
valdkonnavaheliste liilide tugevusest.

Eelnevalt vilja toodud plokkides esitatud mdodikute pdhjal on voimalik modta innovatsiooni
avalikus sektoris. Hinnata on vdimalik uuenduste arendamise, vastuvdtmise ja edasiandmise
edukust. Innovatsiooniprotsessil sisenditeks on institutsioonid, ressursid ning poliitikad (Ibid.).
Institutsioonid koosnevad teadlastest ja vastava valdkonna spetsialiseeritud personalist.
Ressursside investeering on olulisel kohal, sest iga uuendus vajab sisendit. Poliitika on

laiemalt nii sisendiks kui ka eesmark ise.

1.4 Innovaatilist kditumist hiirivad tegurid

Innovaatiline kditumine tuleneb to6taja enda individuaalsetest vajadustest ja soovidest kdituda
uuenduslikult. Sellist kditumist ei saa organisatsioon sunniviisiliselt nduda, vastasel juhul on
tulemus negatiivse tdhendusega. Kéitumist muudetakse tavapiraselt alles siis, kui seni
toiminud mudel enam teatud pdhjustel ei ole efektiivne ning ka kriisiolukordades, millest
viljatulek nouab teistsugust ldhenemist. Kuna innovaatilise kditumise tdhtsust hakatakse
moistma alles siis, kui tekkinud on probleemid ja eriolukorrad, mis vajavad kohest lahendust.
Sellest tulenevalt on iiheks suureks puuduseks avalikus sektoris innovaatilise kditumise viahene
tahelepanu pooramine (vahendit tihtipeale alahinnatakse) (Van de Ven 1986 in Bruce, Scott
1994). Innovatsiooni ja innovaatilist kditumist tajutakse kui lisandtegevust ja {ileliigset
tookoormust. Suure tookoormuse tottu ei Opi todtajad korrektselt moistma innovaatilist
kéditumist ja seda rakendama. Selline kditumine puudutab tavaliselt tervet organisatsiooni,
mitte selle todtajaid individuaalsel tasandil. Tihtipeale ka puudub piisav motiveeritus ja oskus
kaituda uuenduslikult, kombineerides selleks nii tehnoloogiat kui ka teadmisi (Andersson et al.
2010).
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Organisatsiooni iilesandeks on korrastada sisekliima ja muuta innovaatiline kditumine
aktsepteeritavaks. Todotajate jaoks on organisatsiooni kliima kognitiivne tdlgendus
organisatsiooni olukorrast ning to6tajad reageerivad keskkonna muutustele erinevalt (Bruce,
Scott 1994). Vastavalt sellele, milliseid signaale organisatsioon oma siseklientidele saadab, on
ka reaktsioon erinev, arvestades signaali vastuvotja eesmirke, oskusi ja péadevust ning
individuaalset motivatsioonitaset. Organisatsioon saadab vilja signaale vastavalt oma
eesmérkidele. Tootajate jaoks on esimeseks kontaktiks vahetu juht, kes peab edasi andma
organisatsiooni eesmargid ja sdnumi. Seega vahetul juhil on suur vastutus sonumi edastajana.
Arvestada tuleb ka situatsiooniga, kus vahetu juht peegeldab sonumist 1dbi oma arusaamade ja
subjektiivse arvamusega. Siinkohal on oluline, et organisatsioon teeb head eelt6od sdnumi
edasiviimisel juhtidele, kuna tootajad vastavad ja suhtlevad koige enam oma vahetu juhiga
(Amabile et al. 1996). Samuti v3ib organisatsiooni sonum minna kaotsi juhi vdhesest
suutlikkusest kdituda uuenduslikult ja igapdevatod suurest koormusest, mille kdrvalt ei ole
piisavalt aega (Mulgan and Albury 2003 in IDeA Knowledge 2005). Loovuse takistuseks on
ka finantsilised motivaatorid (Amabile et al. In Didham et al. 2011). Organisatsiooni
tasusilisteem peaks hdlmama nii rahalisi kui ka mittefinantsilisi tegureid, kuna ainult rahaga
motiveerimisel on tulemus liihiajaline. T66taja panust ei tohi ka alahinnata ja tasustada vihem
kui nditeks teist sama t60d tegevat tootajat voi kui tootaja panus reaalselt on. Vastasel korral
tekib rahulolematus, kuna to6taja ei taju vordset suhtumist ning ei teki individuaalset
innovaatilist kditumist (Staw 1984). Organisatsioonis peab olema palgasiisteem selgelt vilja
tootatud ja arusaadav, vordne koikide tootajate suhtes ning pohinema vordsetel alustel.

Liihiajaline planeering on tihti pohjuseks, miks innovaatilise kditumise rakendamiseks ei ole
eraldatud piisavalt ajalisi ressursse, mille tulemusena tekiksid uued struktuurid voi
kéitumisviisid (Ibid.). Leede ja Looise (2005) toovad oma uuringus vilja aspekte, mida on
voimalik mdjutada personalijuhtimise tulemusena: oskusliku ja loomingulise tdotajaskonna
loomine, korge suutlikkusega meeskondade loomine, spetsialistide juhtimine ja koostod

arendamine to0riihma siseselt ning ka nende vaheliselt.

Innovatsioon ei ole probleemi lahenduseks kasutatav vahend, mida kasutada vaid
rakendusfaasis (Potts 2009). Innovatsioon oma olemuselt ei ole kindlalt mééaratletav faktor.

Tegemist on eeclkdige ndhtusega (vahendiga), mis holmab endas teadmatust, suurel mééral
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katsetusi ning erinevaid muutusi nii tehnoloogilisel kui ka struktuurilisel tasandil (Ibid.).
Teadmatuse ja katsetustega tuleb arvestada erinevate mitteplaneeritud ajaliste ja finantsiliste
kulutustega. Ka see on iiks pohjuseid, miks innovatsiooni ja innovaatilise kditumise suhtes
ollakse vdhem vastuvotlik. Tundmatus alas lilkumine voib olla organisatsiooni jaoks nii
kasulik, kui ka kahjulik (Ibid.). Riskide votmise seisukohalt on oluline arvestada, et ehkki
tekkida voivad teatud kulud, vdivad kaotsi minna ka positiivsed no tilejadgid, mis suuremas
perspektiivis vaadatuna on riske vaart.

Positiivse tdihendusega iilejadgid ei ole alati otseselt dratuntavad voi vaadeldavad, vaid
véljenduvad eelkodige kogemustes (Ibid.). Kogemustest Oppimine on tihtipeale kulukas
protsess, kuid on kdige rohkem abiks selguse toomisel riigis toimivale struktuurile ja riigi
vastuvotlikkusele reformidele. Negatiivse iilejadgi korral tuleks analiiisida pohjusi ning osata
nendega arvestada paranduste tegemisel (Ibid.). Sellisteks puudujddkideks on néiteks

informatsioonitdrked, tehingukulud, voimu véarkasutamine, turutdorked, korruptsioon jne.

Kultuurilised eripdrast on samuti iiks pdhjusi innovatsiooni ja innovaatilise kéitumise
rakendamisel. Avalikul sektoril on oma tegevuses reglementeeritud ning tdidab kindlaid
eesmirke. Tavapdrasest erineva kaitumisviisiga on oht muuta kogu kehtivat siisteemi (Mulgan
and Albury 2003 in IDeA Knowledge 2005). Teisest kiiljest ei lase range siisteem alati
rakendada tavapérasest teistsugust kditumisviisi. Kehtivate normide kultuuri kokkuporkega
tuleb arvestada, kui rakendada innovatsiooni ja innovaatilist kditumist (Ibid.). Inimeste
harjumuste muutmine ja mugavustsoonist vélja toomine on tihti keerulisem kui esmapilgul
tundub. Kui hetkega oodatakse too6tajalt rohkem ja oodatu ei ole hésti selgitatud, voib see
tekitada toostressi (Carmeli et al. 2006). Samuti ei saa panna loovust ja innovaatilist kditumist
kohustuseks, sest kdik todtajad ei ole lennuka motteviisiga ning oodatud kéitumisviis tekitab

liigselt pingeid.
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2. ISIKLIKUD KOKKULEPPED

2.1 Isiklike kokkulepete defineerimine

Erinevad muutused ja pidev areng iihiskonnas mojutavad koiki selle osi, kaasaarvatud
organisatsiooni kui tervikut ja organisatsiooni iiksikosi. To0taja védrtustamine ja tema rolli
olulisuse mdistmine kasvab jirjepidevalt, esikohal ei ole enam todkoht, vaid inimene, kes selle
tditab. Tootajad on erinevad ja neid motiveerivad erinevad asjad, véartused, situatsioonid voi
tingimused. Seetdttu ei saa tootajaid liksiihele vordsustada, ehkki ametikohad oma olemuselt
voivad olla tdiesti identsed. Selleks, et tootaja panustaks maksimaalselt ja oleks motiveeritud,
tuleb tootajatega suhtlemisel vOi ldbirddkimistel ldhtuda individuaalsest aspektist.
Motivatsioon on individuaalne eripdra ning seda ei saa organisatsioon tddtajale iile kanda.
Kiill aga saab organisatsioon td0tajat motiveerida 14bi tema enda véirtuste. ToOsuhte
tingimuste méératlemisel peaks arvestama voimaluste ja mdistlikkuse piirides tootaja soove,
mis viivad isiklike kokkulepete sdlmimiseni.

Isiklikud kokkulepped on vabatahtlikud ja personaalsed toosuhte eritingimused, mida to6taja
ise endale kokkuleppel juhiga vilja kaupleb (Rousseau 2005). Antud ldbirddkimised on
kasumlikud molemale osapoolele (t66tajale ja todandjale) ning soodustavad erikohtlemist
samal toopositsioonil olevate tootajate vahel (teatud tasandil eiravad vordsuse pohimdtet),
kuna viljakaubeldud tingimused erinevad kolleegide omadest, kes teevad samasugust voi
sarnast t60d. Erikohtlemise osaks saanud isikul tekib surve vastata vastuteenega. Kui tootajale
voimaldatakse erinevaid tingimusi, tekib ka to6tajal soov voi vajadus panustada rohkem. Ka
to0taja motiveeritusetase on juba teine (Rousseau 1997). Koik kokkulepped peavad olema
reaalselt teostatavad, vastasel juhul on kokkulepe justkui tiihine ja omab negatiivset moju
usaldusele ja kokkuvdtvalt ka tervele todsuhtele.

Kaastootajates tekitavad sellised kokkulepped kindlasti ebamugavust ja solvumist, kuna iihte
tootajat selgelt eelistatakse teisele ning pdhjused ei ole kolmandatele osapooltele teada ega
arusaadavad (Greenberg et al 2006). Isiklikud kokkulepped oma olemuselt ei pdhinegi

vordsusel ja nende eesmérk ei ole olla diglane kdigi suhtes.
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Rousseau (2005) on isiklikke kokkuleppeid tuvastanud 1dbi nelja tingimuse:

e Libirddkimised on individuaalsed ja tootaja algatuslikud. Osad tootajad on
vaartuslikumad organisatsioonile ja kokkulepped sdolmitakse nendega individuaalselt,
mitte kunagi grupiga (Chang et al. 2011). Kokkulepete edukuse tagab ka suuresti
labirddkija oskus ldbirddkimisi pidada ja oskus digesti ajastada (Hui, Lee 2001).

e Erinevad tavatdotingimusest, mis on vordselt médaratud samal ametipositsioonil olevate
tootajate grupis. Isiklikud kokkulepped on erinevad ka nende tootajate vahel, kes on
need iseseisvalt oma juhiga kokku leppinud.

e Kasumlikud mdlemale osapoolele, nii tootajale kui ka todandjale. Teatud todtajad on
organisatsiooni jaoks suurema tdhtsusega ning nende motiveerimine ja hoidmine on
monevorra tihtsam, kui vihemvdimekate tOotajate. Seetdttu tuleb tddandjal
votmetodtajate puhul oli rohkem paindlik kokkulepete sdlmimisel ja todtingimuste
maératlemisel (Bartol, Martin 1989).

e Erineb erinevatel ajalistel tasanditel (erinev ulatus). Pohiliselt eristatakse ex ante (enne

toole asumist) ja ex post (tootamise véltel) ajalisi tasandeid.

Isiklike kokkulepete sGlmimise vajadus ei ole seotud kitsalt vaid tootaja rahuloluga, vaid
holmab suuremat ulatust kogu organisatsiooni tasandil. Suurenenud hulk sdlmituid
kokkuleppeid tuleneb t60 iseloomu ja tingimuste muutumisest ja arengust. Paindlik
organisatsioon ja tootingimused voimaldavad kasulikke korvalekaldeid tavarutiinist.
Soosivaks teguriks on ka todseadustiku liberaliseeritus, kollektiivsete ldbirddkimiste
vihenemine ja arusaamade muutumine inimkapitali vdértusest organisatsioonile (Farber &
Western 2000 and Cappelli 2000 in Glaser et al. 2008). Kaks tegurit, tooseadustik ja selle
reguleeritus ning sotsiaalne kaitse, on kujunenud kombineeritud vahenditeks to6turul
tagamaks tOotajale teatud paindliku turvalisuse (Lehwess-Litzmann 2011). Selline paindlik
turvalisus jdtab teatava ruumi isiklike kokkulepete sdlmimiseks. Eelnevalt nimetatud
tingimused soosivad isiklike kokkulepete solmimist, kuid ei ole otseselt aluseks ning todtaja
initsiatiivikuse voi organisatsiooni valmisoleku puudumisel ei vii resultaadini. Isiklikud
kokkulepped pohinevad erinevatel eeldustel ja arusaamistel todtajast, arvestades tema panust

organisatsiooni (Greenberg et al. 2006). Arvestada tuleb sellega, mida td6taja juba on teinud,
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hetkel teeb voi millised on tema tulevikupanused organisatsioonile. Vastavalt sellele maaratleb

todandja tootaja vairtuse.

Isiklikud kokkulepped sobivad hésti nendele todandjatele, kelle finantsiline suutlikus on
madalam kui to6taja panus ja voimekus (Greenberg et al. 2006). Kokkulepped vdimaldavad

paindlikkust to6tingimuste seadmisel.

Isiklike kokkulepete sGlmimine voib alata juba vdrbamisel (ex ante), toosuhte keskel (ex post)
voOi esineda labivalt kogu todsuhte jooksul (Glaser et al. 2010). Isiklike kokkulepete sdlmimise
tiheks eelduseks on tootaja sobivus organisatsiooni ja ametikohale. Kokkuleppeid ei ole
voimalik so0lmida kui todtaja ja organisatsiooni eesmérgid ja védrtushinnangud erinevad
taielikult. Sellisel juhul muutuvad kokkulepete sdlmimised ebaefektiivseks ja liiga kulukaks.
Juba enne inimeste viarbamist, tuleb olla kindel, et ta sobib organisatsiooni.

Ex ante kokkulepped sdlmitakse tavaliselt nende isikutega, kes on to6turul korgelt hinnatud ja
organisatsiooni jaoks votmetdhendusega (Lee, Hui 2011). Neid isikuid meelitatakse
organisatsiooni erinevate soodsate tingimustega kokkulepetega. Nende inimeste nn turuvéértus
on korge. Ex ante kokkulepete solmimisel vdivad olla takistusteks toosuhteid rangelt
reguleeriv seadustik ja kultuuriline eripara (Ibid.). Seetdttu peab sédilima teatud ettevaatlikus
kokkulepete sdlmimisel, et kokkulepe ei muudaks oma algset olemust.

Tootajad, kellega sOlmitakse ex post kokkuleppeid, tunnevad end viirtuslikuna
organisatsioonile (Kim, Rousseau).To6taja tunneb, et teda ei ole unustatud ning tema panust
hinnatakse ja isiklike véirtustega arvestatakse mitte ainult viarbamisel, vaid ldbivalt kogu
toosuhte jooksul. Harilikult tulevad to6andja jaoks ndhtavale nende tdotajate voimekus alles
toosuhte keskel (Lee, Hui 2011), ehk nad on suutnud end edukalt organisatsioonis realiseerida
ja nédhtavaks teha. Niilid on ka nemad muutunud organisatsiooni jaoks téhtsaks neid tuleb

motiveerida ja hoida.

2.2 Isiklike kokkulepete mo6dikud

Rousseau (2005) on hinnanud isiklike kokkulepete esinemist lébi jargnevate moddikute: todaja

paindlikkus, to6koormus ja -Sisu, karjadarivoimalused ja palk.
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Tooaja paindlikkus voimaldab tootajatel tdita edukalt mitmeid rolle, mis erinevate
situatsioonidega kaasnevad. Balansseeritus pere- ja to6elu vahel on enamus too6tajatele viga
oluline ning teatud aja (tdpsemalt ka t66aja) paindlikus voimaldab hoiduda valikute tegemisest
tihe rolli kasuks. T66aja paindlikkusega tagatakse tootajale voimalus tegeleda teatud ulatuses
isiklike asjadega ning sellise vOimaluse puudumisel tootaja tdendoliselt kaaluks
organisatsioonist lahkumist. To6aja paindlikkus on néiteks osalise to0aja rakendamine, tapse
t00aja madratluse puudumine (algusaeg voi 16puaeg pole paigas, tootaja saab pdevas olevaid
tunde kasutada erinevalt), t66 vahetustega jne.

Tookoormuse reguleerimise eesmirgiks on olemasoleva todhulgaga toimetulek. Tootajal on
oht langeda stressi, kui té6koormus on liiga suur voi ka siis kui td6koormus on liiga viike.
Seega, eesmirgiks on leida todtaja jaoks sobiv tookoormus, mis teda motiveeriks ja tekitaks
piisava positiivse stressi. Tulenevalt vanusest, isiklikest vdimetest, huvidest ja teistest
teguritest on ka vastav toosisuga tegelemine to6taja jaoks motiveeriv. Mida paremini suudab
tootaja vilja kaubelda enda jaoks sobivaid tingimusi, seda suurema tdendosusega on tema
rahulolu suurem. Jétkuvalt tuleb ikka arvestada to6andja voimalustega.

Karjddri areng vOib toimuda nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt. Kindlasti on oluline
voimalus positsioonil tdusta ja litkuda organisatsioonis iilespoole, 1dbi mille saaks todtaja
seada endale teatud eesmirke, mida ldbides on ndha tema kasvu organisatsioonis ja ka
individuaalset arengut. Vdhemoluline ei ole ka horisontaalne liikumine, mis vdimaldab
tegeleda erinevate (ka tliksteisest sdltumatute) to6ldikudega. Tootajal on voimalus end toestada
erinevatel aladel ning hoiduda t66 iiksluiseks ja igavaks muutumisest. Isiklike kokkulepete
moddikuks on ka arendustegevus (Anand et al 2010), mis on seotud karjadrivoimalustega.
Tootajatele voimaldatakse osalemine teatud erialastel koolitustel, mis tostaksid tema

kompetentsi.

King, A. et al (2008) toid vidlja oma uurigu pdhjal neli lisanduvat moddikut. Esiteks,
organisatsiooni iildine valmisolek v&i kalduvus kokkulepete sdlmimiseks. Kuna tegemist on
kahepoolse toiminguga, peab vordne valmisoleku tase olema molemal osapoolel. Teiseks,
ilesanded ja vastutusala. Antud moddik on tihedalt seotud karjddrivoimalustega. Tootajale
antakse vastavalt tema vOimekusele lisalilesandeid, millel on korgem keerukusaste, ja

suurendatakse vastutuse ampluaad. Tulemusena toGtaja areneb ja loob teed vdimalikuks
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edutamiseks ja karjddriks tildisemalt. Kolmandaks, finantsilised sisendid (ergutusvahendid).
Inimeste tasustamine peaks olema soorituskohane. Siinkohal tekib t6dtajal voimalus toGtasu
labiradkimisteks. Antud mdddiku rakendamine ecldab palgajuhendi ja eelarve paindlikust ning
individuaalset ldhenemist todsoorituse hindamisel. Neljandaks, t66aja ja tookoha paindlikkus.
Praegused infotehnoloogilised vodimalused (multilokaalsus, virtuaalne to6koht jne)
vOimaldavad tootajal tooiilesannete tditmisel rakendada talle sobilikku todaega ja kohta.

Lahtuvalt t60 eripdrast, on voimalik s6lmida erinevaid kokkuleppeid.

Ka avalikus sektoris on voOimalik rakendada eelpool nimetatud moddikuid. Teatud
situatsioonides ja ametipositsioonide 1dikes vdib see osutuda natuke keerukamaks. Kindlasti
on keerulisem saavutada ametnikul kokkuleppeid to6tasu kiisimuses, kuna eelarve on
riigiasutustel védgagi piiratud ja palgajuhendid jdigad. Samuti on enamus juhtudel toGtasu
madratud ametikohale, mitte inimesele (ldhtudes tema kompetentsidest ja voimekusest).
Siinkohal on arenemisvoimalus viia tootasustamine vastavaks todsooritusega.

Teiste moodikute rakendamine on eelkdige harjumuse ja valmisoleku kiisimus. Todaja
paindlikkus on eelkdige 14bi kokkulepete teostatav, vaid teatud ametipositsioonidel on selle
rakendamine keerulisem (nt klienditeenindus). Vahendid t66koha paindlikkuse tagamiseks on
suure tOendosusega samuti olemas, kuid taaskord keeruline rakendada teatud

ametipositsioonidel (nt klienditeenindus).

2.3 Efektiivsete isiklike kokkulepete alused

Selleks, et kokkulepped oleksid solmitud moistlikult ja ratsionaalselt ning oma olemuselt
voimalikud efektiivsed, tuleks arvestada teatud aspektidega, mis peaksid juba enne olema
taidetud. Tihti ei piisa vaid tahtest ja valmisoleku tasemest, vaid teatud tingimused peavad
olema tdidetud. Esiteks, eksisteerima peab viga hea ja tugev tOdtaja ja toGandja vaheline
toosuhe, mis on usaldusvéddrne ja vastastikkuse mdistmisega (Rousseau 2001). Tegemist on
labirddkimiste tulemusena saadavad kokkulepped, mitte vaidlustel pdhinev kauplemine.
Kokkulepete sdlmimise alatoon peab olema positiivne ja vastastikku usaldav. Teiseks,

rollijaotus ja modlema poole ootused peavad olema hésti miidratletud ja lksteisele selged
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(Ibid.). Paika tuleb panna konkreetne raamistik, kus molemad osapooled tegutsevad
kokkulepitult.

Kogu tegevus peab olema selge ja pohjendatud koikidele organisatsiooni osadele (Ibid.).
Toodandja poolsed ootused peavad olema paigas ja ka teised tootajad teavad, millist kditumist
neilt oodatakse ja mis on vajalik selleks, et ka neil oleks vdimalik jouda teatavale
kokkuleppele 1dhtuvalt nende isiklikest vajadustest voi véértustest. TeisisOnu, organisatsioonis
on véljakujunenud selge protseduurireeglistik ja ootused, mis nditavad iiles paindlikkust
tootaja suhtes.

Isiklike kokkulepete sdlmimine on iiks viisidest innovatsiooniks (Ibid.). Tegemist on

alternatiivse kéitumislaadiga, mida kasutatakse to6taja motiveerimiseks.

2.4 Eksiarvamused isiklike kokkulepete kohta

Kokkulepped, mis teenivad ainult tootajat, ei saa lugeda isiklikeks kokkulepeteks kéesoleva
uurimust6d maoistes (Greenberg et al 2006). Sellistel kokkulepetel on tididetud koik tingimused
peale iihe: kasumlikkus mdlemale osapoolele. Kokkulepped on kiill individuaalsed, kui mitte
ausad ja neid ei saa jagada vajadustel teiste tootajatega (kuna ei tulene tootaja teadmistest ja
oskusest) (Rousseau 2001).Taolisi kokkulepped sdlmitakse tdnu nn sidemetele toGtaja ja
tobandja vahel, mitte ei pohine tootaja suutlikkusel (teadmistel ja oskustel) organisatsioonile
olla kasulik ja vajalik (Greenberg et al 2006). Selgelt on eristatav iihe tootaja eelistamine
teisele organisatsiooni jaoks mitte kasumlikel pShjustel, kokkulepped ei ole ratsionaalselt
pohjendatud. Sellised kokkulepped voivad kahjustada organisatsiooni mainet, kuna reeglitest
ja protseduuridest kaldutakse korvale (Ibid.). Organisatsiooni maine kujundamisel on oluline
roll ka tootajatel endil, kes peegeldavad oma suhtumist ja arvamust organisatsioonist vélja.
Seega, tekitatud situatsiooni ja ka nn "onupojapoliitika" tulemusena toGtajate suhtumine

organisatsiooni halveneb.

Isiklike kokkulepete rikkumine on ka olukord, kus todaja kasutab tooandja vara isiklikel
eesmarkidel ning ei kiisi eelnevalt selleks luba (Greenberg et al. 2006). Sellisel juhul tootaja
kuritarvitab to0andja usaldust ja votab endale privilegeeritud Giguse ilma kahepoolse

kokkuleppeta. Selline olukord vdib esineda kahes variandis: esiteks, nn varguses osaleb

22



tootaja iiksinda ning tddandja ei ole olukorrast teadlik. Teiseks, ehkki avalikult todandja
tekkinud situatsiooni ei tunnista, siis tegelikult ollakse kaasosaleja rollis, kuna té6andja on
teadlik ja teatud olukorras isegi julgustav (lbid.). Sellist kditumist v3ib lugeda otseselt
mittesolmitud kokkuleppeks ning kahjustavaks organisatsioonile. Taaskord on tootaja

seisukohalt kasutegur olemas ning kannatajaks on organisatsioon.

2.5 Osapoolte roll isiklike kokkulepete solmimisel (tdotaja, otsene juht, kolmas osapool)

Koige otsesemalt saavad isiklike kokkulepete sdlmimisest kasu todtaja ja todandja. ToGtaja
jaoks méiiratakse sellised tootingimused, mis tulenevad tema isikust, isiklikest vOimetest ja
oskustest ning eelistustest (Greenberg et al. 2006). Erinevaid ressursse ja tingimusi hinnatakse
erinevalt, seetdttu on kokkulepped olulised just isiku, mitte ametikoha seisukohalt. Olulised
mirksonad, mille 14bi asi toimib, on koost6d ja usaldus. Kui inimesed on valmis koostodle ja

usaldavad tiksteist, on tulemused paremad.

Isiklike kokkulepete sdlmimine voib osutuda oluliseks faktoriks pensioniealiste tootajate
hoidmisel, kellel on pikkajaline kogemus ja teadmine. Organisatsioonile on oluline selliseid
tootajaid hoida Gigel ametikohal. Arvestada tuleb sellega, et aja jooksul voib tootaja litkuda
vastupidiselt tavapérasele litkumismustrile, ehk liikumine toimub kdrgemalt ametikohalt
madalamale ametikohale, kus vidheneb tookoormus ja —keerukus ning vastutusulatus.
Tootajad, kes voiksid lahkuda todturult ja jddda pensionile, valivad teatud pohjustel siiski
toole jaamise. Sellised pohjused on nditeks harjumused, suutlikus t661 kéija, igapdevane
suhtlemise vajadus, finantsiline olukord, tervislik seisund jne. Olulist rolli médngivad ka
kindlasti organisatsiooni hoiakud ja mdjutused tdotajale (Armstrong-Stassen 2008). Seega,
isiklike kokkulepete kasutamine on tulemuslik pensioniealiste tdotajate motivatsiooni

tostmisel (Bakker et al, 2012).

Kuna isiklikud kokkulepped on kahepoolsed, peab organisatsioon mdidrama omapoolse
rollitditja, kes tagab ldbirdékimiste efektiivse tulemuse. Kokkulepete sdlmimise eest on
vastutavad suurel maéral superviisorid (Glaser et al. 2009). Superviisorid on organisatsiooni

esindajad, kellel on vajalikud ressursid ja Oigused sOlmida todtajatega kokkuleppeid
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(Stinglhamber, Vandenberghe 2003, Rhoades, Eisenberger 2002 in Glaser et al. 2009).
Tegemist ei ole tdotaja otsese juhiga, vaid isikuga, kelle iiheks rolliks on olla vahendaja voi
labirddkija vastavates situatsioonides. Kuna kokkulepete sdlmimisel eiratakse teatus ulatuses
vordsuse pohimotet, on superviisoritel oluline roll jilgida, et kaetud oleksid organisatsiooni
huvid ja kokkuleppeid ei sdlmita iiht toGtajat teisele eelistades Glaser et al 2009). Siinkohal
peab sdilima tdotajate vordne kohtlemine pakkudes vordseid voimalusi ldbirddkimisteks ning

ta ei tohi takistada toGtajat 1abirddkimiste protsessi algatamisel.

Kolmas osapool, ehk kaastootajad, jadvad antud olukorras tdielikult ignoreeritud olukorda
(Greenberg et al. 2006). Ka kolmas osapool soovib sarnaseid erikohtlemise tingimusi ja teatud
olukorras voibki jadda talle arusaam, et kuna kdik ametikohal on vordsed, siis eritingimused
peavad kehtima ka temale.

Kui kokkuleppe on vaid kahe osapoole vahel (t6dtaja ja todandja) ning laiemalt seda ei
selgitata, voib Kkolmandal osapoolel tekkida hoopis teistsugune arusaam, mis pdohineb
kuulujuttudel ning erineb tegelikust olukorrast ehk on véar (Ibid.). Tekivad kahtlused kuna
koik toimub varjatult ning tegevus ei ole labipaistev ega selgitatud. Siinkohal tuleks to6andjal
informeerida teisi tootajaid ja selgitada otsuseid, et véltida ebadiglust. Igal to6tajal on
voimalus kaubelda enda véirtustest 1dhtuvaid kokkuleppeid. Eesdigus seisneb kokkuleppe
s0lmimisel, mitte ldbirddkimistel. Labirddkimiste algatamise digus on igal todtajal.
Eritingimuste aktsepteerimine kolmanda osapoole poolt sdltub mitmest faktorist. Esiteks, kas
kolmas osapool on iildse kinnitanud ja omaks v&tnud alused, mille pinnalt individuaalseid,
teisi osapooli mitte puudutavaid kokkuleppeid sdlmitakse (Chang et al 2009). Naiteks, kas
soodustused tekivad tootajatel, kelle efektiivsus on olnud kdrge ja panus on oodatust suurem.
Sellisel juhul saab erikokkuleppeid késitleda preemiatena. Teine oluline faktor on tdotajate
omavaheline ldbisaamine, milline suhtumine, usaldus ja autoriteet on kaastootajatel tootaja
suhtes, kes on sdlminud individuaalse kokkuleppe (Ibid.). Kiisimus ei ole kitsalt seotud vaid
hierarhilisest struktuurist tuleneva alluvussuhtega, vaid arvestama peab ka véljakujunenud
mitteametliku to0suhtega, mis voib ldhtuda isikuomadustest. Kaastdotaja vastuvdtlikkus
oleneb ka asjaolust, kas erisoodustus voib kaudselt teda mojutada (nditeks tdokoormus

suureneb vms) (Ibid.).
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2.6 Isiklike kokkulepete solmimine avalikus sektoris ja seos innovaatilise kiitumisega

Avalik sektor on rohkem reglementeeritud kui erasektor. Seega koik tegevused on alati viga
labimdeldud, on kooskdlas seadusandlusega ning finantsiliselt sédastlikud. Kontroll avaliku
sektori organisatsiooni iile on samuti suurem. Avalik sektor on enamjaolt alati huvitatud
nendest motivatsiooniteguritest, mis ei ole rahaliselt finantseeritavad. Seega, vdimalike
kokkulepeteni joudmine peaks olema igati soodustatud. Isiklike kokkulepete solmimise
voimalikkus kindlasti esineb avalikus sektoris ka. Antud kokkulepped saavad voimalikuks
arvestades organisatsiooni ildist valmisolekut, infotehnoloogilisi vahendeid ning muid
olemasolevaid vahendeid tulenevalt kokkuleppe iseloomust. Ka laiemas mdistes inimressursi
juhtimine on riiklikes organisatsioonides jadnud monevdrra tahaplaanile, mistdttu erinevate
vahendite kasutamine aitamaks tdsta toGtajate motivatsioonitaset, peaks olema laialdasemalt
kasutuses. Isiklikud kokkulepped on vaid iiks vdimalikest vahenditest ning antud situatsioonis
on kasumlikkus olemas mdlemale osapoolele.

Léihtuvalt ametniku eetikakoodeksist peab ametnik iiles nditama erapooletust koikides
situatsioonides, kohtlema koiki tiihiskonnagruppe ja inimesi vordselt (Ametniku
eetikakoodeks, 2015). Siinkohal saab eeldata ka vordset kohtlemist siseklientide vahel, ehk
koik organisatsiooni liikmed on vordsed. Seega, pohjendamata erikohtlemine ldheb vastuollu
eetikakoodeksiga, mistSttu on oluline luua vordsed ja selged alused erikohtlemise vilja

kauplemiseks.

Isiklike kokkulepete s6lmimise tulemusena lepitakse kokku teatud tingimustes, mis erinevad
tldistest tooreeglitest. Sellised kokkulepped puudutavad nt tooaega ja selle paindlikkust,
tootasu, tookoormust, tddautonoomsust ja karjadrivoimalusi. KSik eelnevalt nimetatud tegurid
on eelduseks innovaatilisele kditumisele. Mdlema osapoole poolt (organisatsioon ja tdotaja) on
loodud 14bi individuaalsete ldbirddkimiste kokkulepped, mis on eelduseks uuendusliku
motteviisi tekkimisel. Juba tavalisest erinev ldhenemine ja erinevad kokkulepped on
uuendusliku motteviisi véljendus, kus asju tehakse tavapdrasest erinevalt. Innovaatilise
kditumise rakendamine ei ole seotud vaid todiilesannete parema tditmisega, vaid ka iiletildiste

tookorralduslike kiisimuste lahendamisega.
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Kui innovaatilise kditumise puhul mdistame loovamat ldhenemist todiilesannete tditmisel, siis
isiklikud kokkulepped ei ole alati seotud otseselt todiilesannete taitmisega. Avalikus sektoris
teatud situatsioonides ei saagi ldheneda teisiti, kui seadus ette ndeb. Paika on pandud
protseduurreeglikstikud, mida peab jirgima, et tagada korrektne asjaajamine, suhtlus
klientidega ja seadusandluse tditmine. Isiklikud tooalased kokkulepped on rohkem seotud
kokkulepetega kahe osapoole vahel, to6andja ja tootaja, kaasates vdhem viliskliente. Seega,
isiklikud todalased kokkulepped on iiks sisenditest innovaatiliseks kéitumiseks, mis on

omakorda samuti vahend.
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3. UURING SOTSIAALKINDLUSTUSAMETIS

3.1 Sotsiaalkindlustusameti tutvustus

Sotsiaalkindlustusameti funktsioon ja eesmérk tulenevad O&igusaktidest ning on Ameti
kodulehekiiljel esitatud jargnevalt (Sotsiaalkindlustusamet 2015): Sotsiaalkindlustusamet
(edaspidi Amet) on Sotsiaalministeeriumi valitsemisalas tegutsev valitsusasutus. Amet tdidab
Oigusaktidest tulenevaid iilesandeid oma tegevusvaldkonnas ning esindab oma iilesannete
taitmisel riiki. Ameti roll ihiskonnas on kindlustada inimesi seaduses ettenidhtud pensionide,
toetuste ja hiivitistega; mddrata ja maksta elatisabi ning sisse nouda riigile {iileldinud
elatisndudeid; osaliselt kustutada riigi tagatud Oppelaenu summa tagasimaksmata osa;
tuvastada puude raskusastet ja puudest tulenevaid lisakulusid; tuvastada piisivat to6voimetust;
tagada ja rahastada rehabilitatsiooniteenuse ja erihoolekandeteenuste osutamist; osutada

ohvriabi- ja lepitusteenust.

Ametis on 13 iksust, mis jagunevad Ameti pohitegevusega seotud iiksusteks ja Ameti
tugitegevustega seotud iiksusteks. Pdohitegevustega on seotud pensionide, perehiivitiste,
valishiivitiste, ekspertiisi ja sotsiaaltoetuste, sotsiaalteenuste, ohvriabi ja lastekaitse liksused.
Tugitegevustega on seotud klienditeeninduse, asjaajamise, infosiisteemide, finants- ja
varahaldus-ning kvaliteedi- ja personaliiiksused (lisa 1). Klienditeeninduse iiksus paikneb 17

Eesti linnas.

Samuti on Ameti kodulehekiiljel vidlja toodud Ameti missioon, visioon ja véirtused
(Sotsiaalkindlustusamet 2015). Sotsiaalkindlustusameti missioon on tagada kindlustunne
inimesele igaks eluetapiks riigi teenuste osutamise ja sotsiaalkindlustushiivitiste maksmise
kaudu. Ameti visioon on: oleme kliendi jaoks ja kliendi l1dhedal; pakume usaldusvéirse
partnerina kaasaegsete tehniliste lahendustega kvaliteetset teenindust; viddrtustame oma
asjatundlikke ja plihendunud to6tajaid. Ameti védrtused:

Hoolime inimesest: motleme ja tegutseme kliendi vajadusi ning digusi silmas pidades. Peame

lugu oma klientidest, partneritest, kolleegidest ja iseendast.
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Oleme asjatundlikud: teeme oma t6dd professionaalselt ning teame oma rolli ja téhtsust
eesmirgi saavutamisel ning arvestame, et meie otsustel on oluline mdju. Tugineme oma t66s
asjakohastele digusaktidele ja andmetele. Kasutame parimaid teadmisi ning jagame kogemusi.
Soodustame to6taja eneseteostust ja arengut.

Teeme koostddd: vidrtustame koostodd ja kaasamist. Kuulame, usaldame ja toetame tiksteist.
Léhtume iihistest eesmirkidest ja tootame iihtse meeskonnana. Peame kokkulepetest kinni.
Uhendame joud, et saavutada rohkem.

Oleme efektiivsed: tdidame oma iilesandeid tulemuslikult ja tdhusalt. Muudame keerulise
lihtsaks ja arusaadavaks. Kasutame kaasaegseid tehnilisi lahendusi. Analiilisime oma otsuseid,

julgeme tunnistada vigu ja dpime nendest.

3.2 Uuringu eesmirk

Kéesoleva magistritod eesmirk on hinnata ametnike valmisolekut sdlmida avalikus sektoris
isiklikke kokkuleppeid. Samuti selgitatakse, kas innovaatilise kditumise valmisolek on
mojutatud isiklike kokkulepete sdlmimisest. Isiklike kokkulepete sdlmimine on iiks eeldusi
innovaatilise kditumise rakendamisel. Uuringu tulemusena selgub, kas teenistujatel on olemas
valmisolek, et asuda labirddkimistele oma vahetu juhiga isiklike kokkulepete saavutamiseks
ning kas ollakse valmis rakendama teatud ulatuses uuenduslikku mdttelaadi ja innovaatilist
kaitumisviisi oma igapdevatoo edendamiseks. Samuti selgub uuringu tulemusena, millisena
ndevad teenistujad organisatsiooni valmisolekut isiklike kokkulepete solmimisel ning

vastuvotlikust innovaatilisele kditumisviisile.

3.3 Metoodika

Kvantitatiivse uuringu meetodina on kasutatud ankeetkiisitluse vormi (lisa 2). Uuring viidi 14bi
ajavahemikus 24. mirts — 5. aprill 2015.a. Uuringu {ildkogumi moodustasid kdik
Sotsiaalkindlustusameti  teenistujad. Sotsiaalkindlustusametis oli  kiisitluse perioodil
teenistujaid (nii ametnikud kui ka tdolepingulised todtajad) kokku 508. Uuringust jdeti vilja
15 teenistujat, kes viibisid rasedus- ja stinnituspuhkusel v&i lapsehoolduspuhkusel. Kiisimustik

oli vormistatud internetipdhises veebikeskkonnas eFormular ning saadeti 508 teenistujale
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ametisisese elektronposti teel. Kokku tuli vastata 23-le kiisimusele. Tulemusi mdddeti
kuuepallisiisteemis, milles 1-ei ole iildse ndus; 2-ei ole ndus; 3-pigem ei ole ndus; 4-pigem
ndus; 5-ndus; 6-tdiesti ndus. Hinded 4-6 niitavad positiivset hinnangut véitele ja hinded 1-3
nditavad viditega suuremal voi vdiksemal madral véitega mittendustumist.

Uuringus kasutatud kiisimustik on iilesehitatud kahes osas: esimeses plokis hinnatakse to6taja
individuaalset valmisolekut muudatuste elluviimisel téokeskkonna arendamisel ja isiklike
kokkulepete sdlmimisel. Kiisimustiku teine osa mdoddab, kas organisatsioon on loonud
vajalikud eeldused, et tootajal oleks voimalik teatud ulatuses olla uuendusliku kditumisviisiga
ja s0lmida isiklikke kokkuleppeid. Organisatsioon soodustab teatud vdimalikul mééral loovat
motlemist ja tegutsemist.

Kiisimused, mis hindavad innovaatilist kditumist organisatsioonis nii individuaalsel tasandil
kui ka organisatsiooni tasandil, on koostatud Bruce ja Scott (1994) ning Andersson et al.
(2010) artiklite pdhjal. Antud kiisimused olid esindatud plokis tiks ja plokis kolm. Plokis iiks
esitatud kiisimused mdodavad teenistujate individuaalset valmisolekut innovaatiliseks
kéaitumiseks. Hinnatakse, kuivord oluline on keskkonnaga soetud kiisimused ja mil mééral
ollakse valmis panustama ja ise initsiatiivlikust iiles nditama, et muuta igapdevatoo
efektiivsemaks ning fiilisiline ja sotsiaalne keskkond paremaks. Kiisimustiku kolmandas plokis
hinnatakse ldbi teenistujate arusaama organisatsiooni valmisolekut votmaks vastu teenistujate
poolt innovaatilist kditumisviisi. Kiisimuste pohjal saab jdreldada, mil médral teenistujad
tunnetavad, et organisatsioon on loonud vajalikud eelduseks selleks, et teenistuja saaks oma
igapdeva tookeskkonnas rakendada loovat lahenemist (kéditumisviisi).

Kiisimused, mis moddavad valmisolekut sdlmimaks individuaalseid todalased kokkuleppeid
koostas kéesoleva to0 autor vottes aluseks Rousseau (2005) poolt vilja toodud isiklike
kokkulepete tingimused. Kiisimused on esindatud plokis kaks ja plokis neli. Teises plokis
hinnatakse, mil mééral on teenistujate jaoks olulised isiklike kokkulepete sdlmimise eelduseks
olevad tingimused ja milline on nende valmisolek asuda labirddkimistele oma vahetu juhiga.
Kiisimustiku neljas plokk keskendub organisatsiooni valmisolekule (taaskord lébi teenistujate
arusaamade), kas organisatsioon on valmis asuma sdlmima isiklike kokkuleppeid oma
teenistujatega.

Andmeanaliitisi meetodina kasutatakse kirjeldava statistika ja seoste analiilisi meetodit

arvandmete  analiilisimiseks (tulemusi moddetakse kuuepallisiisteemis).  Vastuseid

29



analliiisitakse vanuse, haridustaseme, ametigrupi ja staazi loikes. Demograafiliste andmete
keskmiste analiitisimiseks plokkide 16ikes kasutati SPSS analiitisiprogrammi One Way Anova
ning erinevad grupid on pandud vordlusesse kasutades Post Hoc (Bonferroni) testi. Antud
analiiiis voimaldab vaadata koiki vastuseid erinevate demograafiliste andmete 16ikes ning toob
vélja erinevused vastuste vahel. Korrelatsioonanaliiiisi teostati SPSS analiiiisiprogrammis
kasutades Spearman’i valemit. Seoseid vaadati demograafiliste andmete ja kdigi nelja ploki
10ikes, teenistujate individuaalset tasandit puudutavate plokkide 10ikes (plokid 1 ja 2),
teenistujate individuaalse innovaatilise kditumise ja organisatsiooni innovaatilise kiditumise
16ikes (plokid 1 ja 3) ning teenistujate isiklike kokkulepete sdlmimise ja organisatsioonilisel

tasandil isiklike kokkulepete sdlmimise valmiduse 15ikes (plokid 2 ja 4).
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4. TULEMUSED

4.1 Valimi kirjeldus

Sotsiaalkindlustusametis tootab 508 teenistujat. Kiisitlusele vastas 248 teenistujat, mis
moodustab 48,9% Sotsiaalkindlustusameti tootajatest. Selline esindatus garanteerib valimi
mahu kalkulaatori (Sample Size Calculator 2015) jargi usaldusnivool 95% uurimistulemuste
tapsuse + 5%, ning on usaldusvéairseks aluseks Ameti kohta jarelduste tegemiseks. Andmeid
kiisiti vanuse, haridustaseme, ametigrupi ja staazi 15ikes. Tabelites 1 — 4 on vilja toodud
eelnevalt nimetatud demograafilised andmed vastavalt 5. aprilli 2015.a. seisuga (lahtrid
toOtajate arv ja protsent tootajate arvust) ning kiisitlusele vastanute osakaal (lahtrid vastajate

arv ja protsent vastanutest).

Tabelis 1 on vilja toodud kiisitluses osalejad vanuse 10ikes. Vanuse jargi analiiiisides selgub,
et 33.5% vastanutest on 50-59 aastased ja 28.2% vastanutest on 40-49 aastased. Selline
tulemus on tingitud asjaolust, et asutuse keskmine vanus 49 aastat ning iile 40 aasta olevaid
tootajaid on rohkem. 16.1% vastanutest on 30-39 aastased, 13.3% on iile 60 aastased ja 8.9%

on kuni 29 aastased.

Tabel 1. Kiisitluses osalejad vanuse 16ikes.

Vanus Tootajate Vastajate Protsent tootajate Protsent
arv arv arvust vastanutest
Kuni 29 aastat 33 22 6.5 8.9
30-39 aastat 62 40 12.2 16.1
40-49 aastat 128 70 25.2 28.2
50-59 aastat 178 83 35.0 33.5
Ule 60 aasta 107 33 21.0 13.3

Tabelis 2 on vilja toodud kiisitluses osalejad staazi 10ikes. Staazi 16ike on ndha, et kdige
suurem vastanute protsent (41.1) on nendel toGtajatel, kes omavad 11 ja rohkem aastat staazi.

Pikema staaziga teenistujate hulk Ametis on suurem. 25.8% vastanutest omab 1-5 aastast
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tookogemust Sotsiaalkindlustusametid ja 24.6% omab 6-10 aastat to0staazi. 8.5% on to6tanud

Sotsiaalkindlustusametis alla aasta.

Tabel 2. Kiisitluses osalejad staazi 15ikes.

Stan Tootajate Vastajate | Protsent tootajate Protsent
aaz
arv arv arvust vastanutest
Kuni 1 aasta 44 21 8.7 8.5
1-5 aastat 116 64 22.8 25.8
6-10 aastat 131 61 25.8 24.6
11 ja rohkem
217 102 42.7 41.1
aastat

Tabelis 3 on vilja toodud kiisitluses osalejad haridustaseme 13ikes. Haridustaseme jérgi

jaotuvad andmed mitme taseme vahel. Kdige suurem hulk (28.2%) vastanutest omab kas

magistrikraadi voi kutseharidust, 23.8% vastanutest omab bakalaureusekraadi ning 19.4%

omab keskharidust. Antud tulemused on tingitud ka asjaolust, et ametijuhendite jargi enamus

ametikohti eeldab kdrgharidust (peaspetsialistid/juhtivspetsialistid ja ndunikud/juhid). Teatud

ametipositsioonidel on piisav ka keskharidus (spetsialistid). Kuna vaid {iks vastajatest omab

doktorikraadi, liideti tema vastus magistriharidus (v0i samaviérne) ja enam haridusgruppi.

Hariduse on jatnud mérkimata {iks vastaja, tema vastuseid hariduse 1dikes ei analiiiisita.

Tabel 3. Kiisitluses osalejad haridustaseme 1dikes.

enam

) Tootajate ) Protsent tootajate Protsent
Haridustase Vastajate arv
arv arvust vastanutest
Keskharidus 150 48 29.5 19.4
Kutseharidus 149 70 29.3 28.2
Bakalaureus (voi
96 59 18.9 23.8
samavaiirne)
Magister (vOi
samavéirne) ja 109 70 21.5 28.2
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Tabelis 4 on vilja toodud kiisitluses osalejad ametipositsioonide 1dikes. Ametipositsioonide
on koige enam vastanute seas spetsialiste (44.4%), 43.1% vastanutest on
12.5%

101ikes

peaspetsialistid/juhtivspetsialistid ~ ning vastanutest ~on  ndunikud/juhid.
Struktuurikoosseisu jirgi todtab Ametis kdige enam spetsialiste, seejirel peaspetsialiste/
juhtivspetsialiste ning kodige vdhem on nduniku/juhi ametipositsiooniga ametikohti. Sellest

lahtuvalt on vastajate jaotus loogiline.

Tabel 4. Kiisitluses osalejad ametipositsiooni 1dikes

o Tootajate ] Protsent tootajate Protsent
Ametipositsioon Vastajate arv
arv arvust vastanutest
Spetsialist 264 110 52.0 44.4
Peaspetsialist/
) o 198 107 39.0 43.1
Juhtivspetsialist
Nounik/Juht 46 31 9.0 125

4.2 Uuringu tulemused

Tabelis 5 on vilja toodud kiisimustiku esimese ploki véiited, mis puudutavad teenistujate

individuaalset ~ valmisolekut  muudatuste  elluviimisel  t6okeskkonna  arendamisel.
Tookeskkonna all on modeldud organisatsioonisisest iihtsust ja usaldusvédrsust, kus iga
teenistuja tunneb, et tema ettepanckud, kuidas muuta Sotsiaalkindlustusameti t66 tditmine
tulemuslikumaks, on oodatud. Maiste holmab endas nii fiitisilist kui ka sotsiaalset keskkonda

ning t06d ennast.
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Tabel 5. Teenistujate valmisolek innovaatiliseks kditumiseks.

Teenistujate valmisolek =77 M = 4.56 SD=0.7
innovaatiliseks kéditumiseks
Viide M 1 2 3 4 5 6
SD

1. To6keskkonna edendamine on
Sinu jaoks oluline (t66keskkond 538 5 26 87 130
holmab nii fiiiisilist kui sotsiaalset 0'75 0 0 2.0% 10.5% 35.1% 52.4%
keskkonda ja t6d ennast). '
iaXesiommns on Siwa anle. 5.07 3 | 6 | 47 | 107 | 85
oluline J 0.86 0 1.2% 2.4% 19.0% | 43.1% | 34.3%
3. Kaasatus tookeskkonna 5.06 0 3 6 50 103 86
edendamisse on Sinu jaoks oluline. 0.87 1.2% 2.4% 20.2% | 41.5% | 34.7%
e e | 43| 5| o | s | s | e |
. nna p 1.09 1.2% 3.2% 13.7% | 38.3% | 26.6% | 16.9%
jaoks oluline.
Sl mnitle | g | e [ s | a || w |

v P 1.40 185% | 23.4% | 246% | 17.7% | 12.5% 3.2%
tookeskkonda.

Tabelist 5 selgub, et teenistujate jaoks on tildjuhul oluline igapdevatdoga ja tookeskkonnaga
seotud kiisimused. Kiisimusele, mis puudutab puhtalt tdokeskkonna arendamist ja edendamist
on positiivselt hinnanud 98% teenistujatest, antud kiisimuse keskmine (M = 5.38) kinnitab
antud kiisimuse olulisust teenistujatele. Voimalust mojutada muutusi todkeskkonnas on
positiivselt hinnanud 96.4% vastajatest ning antud kiisimuse M = 5.07. Kaasatus tookeskkonna
edendamisse on 96.4% vastajate seast saanud positiivse hinnangu ning viite keskmine (M =
5.06) niitab, et tegemist on olulise kiisimusega teenistujate jaoks. Vorreldes kolme esimese
véitega on initsiatiivi haaramist tdokeskkonna parandamisel hinnatud monevorra madalamalt,
ehkki viite keskmine (M = 4.37) jddb siiski positiivse skaala poolele. Antud véidet hindas
positiivse hindega 81.8% vastanutest. Viga madalalt (negatiivse M = 2.92) on hinnatud
juurdepdidsu ressurssidele, mis aitaksid parandada tookeskkonda. Positiivselt on antud véidet
hinnanud vaid 33.4% vastanutest. Kdige suurem on standardhélve viimase vdite korral, mis
hindab ressursside kittesaadavust tookeskkonna parandamiseks (SD = 1.40). Siinkohal tajuvad
teenistujad erinevalt ressursside kittesaadavust. Samuti on vastuste erinevus suurem véite
puhul, mis hindab initsiatiivi haaramist (SD = 1.09). Teiste viidete korral jadb vastuste
erinevus vdiksemale tasemele (SD < 1).

Kuna tdéokohal viibimine moodustab suure osa pédevast, on oluline, et fiilisiline t66keskkond

vastaks vajadustele ning ei tekitaks lisapingeid. TOO organiseerimise ja sotsiaalse
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tookeskkonna seisukohalt on samuti oluline uuenduslikkus. Teenistujad sooviksid kindlasti
tootada kaasaegses tookeskkonnas, mis lihtsustaks ja teeks loogilisemaks igapdevatdo, vihem
ollakse valmis ise initsiatiivi haarama (eelkdige peaks organisatsioon sellega tegelema) ning
ligipdds ressurssidele on enamuse arvates vidhene. VOib arvata, et ressursivihesus voib olla

iiheks pdhjuseks, miks initsiatiivikus on madal.

Vanuse 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et esimese véite (p = 0.43) ja viienda viite
(p = 0.52) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus esines teises viites (p = 0.052),
kolmandas viites (p = 0.026) ja neljandas viites (p = 0.004). Post Hoc Bonfferoni analiiiisi
tulemusena on niha, et teisele viitele on erinevalt vastanud 30-39 aastased ja iile 60 aastased.
Ehkki antud vdide on mdlema jaoks oluline, on 30-39 aastased hinnanud vdimalusi mdjutada
muutusi tookeskkonnas korgemalt (M = 5.35) kui iile 60 aastased (M = 4.79). Sama erinevus
tuleb ka vilja kolmanda véite puhul, kus 30-39 aastased on hinnanud kdrgemalt kaasamise
olulisust tookeskkonna edendamisse (M = 5.33) kui iile 60 aastased (M = 4.79). Neljanda viite
puhul on koige suurem vastuste erinevus 30-39 aastaste vahel ja 50-59 aastaste vahel
(vastavalt M = 4.85 ja M = 4.07).

Staazi 16ikes ANOVA analiitisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.17), kolmanda (p = 0.07) ja
neljanda (p = 0.15) véite puhul suuri erinevusi ei esinenud. Teise (p = 0.001) ja viienda (p =
0.000) viite puhul ilmnevad erinevused. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on niha, et
voimalusi mojutada muutusi todkeskkonnas on erinevalt hinnanud kolm staazigruppi: koige
olulisemaks hindasid vididet kuni 1 aastase staazikogemusega teenistujad (M = 5.67),
jargenvad 6-10 aastase staaziga teenistujad (M = 5.05) ning seejdrel 11 ja rohkema aastase
staaziga teenistujad (M = 4.88). Viiendat vdidet on hinnanud kdik ametigrupid véga erinevalt.
Mida kauem on teenistuja todtanud Ametis, seda madalama hinnangu on ta antud viitele
andnud: kuni 1 aastasega staaziga M = 3.95, 1-5 aastase staaziga M = 3.22, 6-10 aastase
staaziga M = 2.79 ning 11 ja rohkema aastase staaziga M = 2.60. Antud tulemustest saab
jareldada, et mida kauem on olnud teenistuja ametis, seda vidiksemana ta ndeb enda jaoks

kasutatavaid ressursse tookeskkonna parandamiseks.
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Haridustaseme 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.09) ja neljanda
véite (p = 0.41) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus esines teises (p = 0.009),
kolmandas (p = 0.04) ja viiendas (p = 0.036) viites. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena
on néha, et teisele viitele on erinevalt vastanud kutsehariduse ja bakalaureuse (v3i samaéérse)
haridustasemega teenistujad. Bakalaureuse (vOi samavédirse) haridustasemega teenistujad
pidasid olulisemaks vdimalust mdjutada muutusi tdokeskkonnad (M = 5.36) kui
kutseharidusega teenistujad (M = 4.84). Samuti vastasid erinevalt samad haridustaseme grupid
ka kolmandale viitele, mis puudutas kaasamise olulisust tookeskkonna parandamisel,
bakalaureuse (v0i samavéirse) haridustasemega teenistujatele on olulisem kaasatus (M = 5.32)
kui kutseharidusega teenistujatele (M = 4.89). Viienda viite puhul ilmnes erinevus samuti
bakalaureuse (vOi samavéirse) ja kutsehariduse haridustaseme gruppide vahel. Ehkki
tulemused jadvad negatiivsele skaala poolele, hindasid bakalaureuse (v3i samavidirse)
kraadiga teenistujad korgemalt ressursside olemasolu tookeskkonna parandamiseks (M = 3.24)

kui kutseharidusega teenistujad (M = 2.57).

Ametigrupi 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.51), neljanda (p =
0.49) ja viienda viite (p = 0.50) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus ilmnes
teise (p = 0.046) ja kolmanda (p = 0.047) viite vahel. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi
tulemusena on néha, et teisele véitele on erinevalt vastanud spetsialistid ja ndunikud/juhid.
Nounikud on pidanud olulisemaks mdjutada muutusi tookeskkonnas (M = 5.42) kui
spetsialistid (M = 4.99). Kolmanda viite puhul esinesid erinevused samuti spetsialistide ja
nounike/juhtide vahel. Nounike/juhtide jaoks on kaasatus tookeskkonna edendamisse olulisem

(M =5.42) kui spetsialistide jaoks (M = 5.00).

Uldjuhul jiivad esimese ploki vastused kdik positiivsele skaala poolele, viljaarvatud viide,
kus tunnetatakse ressursside olemasolu. Nooremad todtajad on enamjaolt andnud véidetele
korgemaid punkte (eelkdige 30-39 aastased), seega voib jdreldada, et nende valmisolek
kdituda innovaatiliselt on korgem. Sarnased tulemused on ka staazi ldoikes, mida pikema
staaziga on tOOtaja, seda madalamalt on viiteid hinnatud. Haridustaseme 1dikes hindasid

bakalaureuse (v0i samavéirse) kraadiga teenistujad kdrgemalt neid véited, milles ilmnesid
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statistiliselt olulised erinevused. Ametigruppide 15ikes hindasid ndunikud/juhid kdrgemalt kui

spetsialistid neid viiteid, kus esinesid statistiliselt olulised erinevused.

Tabelis 6 on vilja toodud kiisimustiku esimese ploki vdited, mis puudutavad isiklike

kokkulepete solmimist.

Tabel 6. Teenistujate valmisolek isiklike kokkulepete sGlmimisel.

Teenistuja valmisolek isiklike

kokkulepete sdlmimisel a=.8 M =4.88 SD=07
Viide M 1 2 3 4 5 6
SD
6. Individuaalsete tdooalaste 482 L 5 20 o6 o —

kokkulepete sdlmimine on Sinu jaoks 0.99 0.4% 0.8% 8.1% 26.6% | 35.1% | 29.0%

oluline.

7. Voimalusel sooviksid asuda oma

vahetu juhiga ldbirddkimistele 4.74 3 3 21 67 88 66
saavutamaks enda jaoks olulisi 1.06 1.2% 1.2% 8.5% 27.0% | 355% | 26.6%

tooalaseid kokkuleppeid.

8. Palun hinnata, kuivord olulised on
Sinu jaoks jargnevad tegurid:

a. Tooaja paindlikkus; 5.52 2 5 40 82 119
0.86 0.8% 2.0% 16.1% | 33.1% | 48.0%

b. Toéotamise asukoha paindlikkus
(antud kiisimus holmab fiiiisilist
asukohta, kus tooiilesandeid tdidetakse,
nt selleks ettendhtud ruumides,
kodukontoris jne);

4.96 1 2 17 57 80 91
1.01 0.4% 0.8% 6.9% 23.0% | 32.3% | 36.7%

¢. Arenemisvoimalused 5.13 0 2 13 40 88 105
organisatsioonis; 0.92 0.8% 5.2% 16.1% | 355% | 42.3%
d. T66koormuse ja —Sisu 5.15 2 2 10 35 94 105
paindlikkus. 0.95 0.8% 0.8% 4.0% 14.1% | 37.9% | 42.3%

9. Voimalusel sooviksid sdlmida oma
kaaskolleegidest erinevaid todalaseid
kokkuleppeid.

4.18 3 15 64 59 67 40
1.22 1.2% 6.0% 258% | 23.8% | 27.0% | 16.1%

10. Oled valmis panustama rohkem, 483 3 97 57 83 78

selleks, et solmida enda jaoks olulisi 1.03 0 12% | 10.9% | 23.0% | 335% | 31.5%
tooalaseid kokkuleppeid.

Tabelis 6 selgub, et teenistujate jaoks on isiklike kokkulepete sGlmimise valmisolek iisna
téhtis ning koik véited on saanud positiivse hinnangu. Individuaalsete to6alaste kokkulepete
s0lmimine on oluline 90.7% vastanutest, keskmiseks hinnanguks on 4.82. 89.1% vastajatest
asuks voimalusel ldbirddkimisele oma vahetu juhiga, et saavutada enda jaoks olulisi
kokkuleppeid. Viite keskmiseks hinnanguks on 4.74, mis on korgem kui eelmises plokis

initsiatiivi haaramist puudutava kiisimuse keskmine. Kuna individuaalsed kokkulepped on
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alati tootaja algatuslikud, saab seda seostada initsiatiivi haaramisega. Initsiatiivi haaramine
ajendatud individuaalsetest vajadustest on monevorra korgem kui initsiatiivi haaramise
voimalus {ldist tookeskkonda puudutavate tingimuste parandamiseks. Siiski, molema viite
hinnangud jaid positiivsele poolele.

Isiklikke kokkuleppeid tuvastatakse eelkdige ldbi nelja tingimuse ning vastustest selgus, et
ehkki kdik neli tingimust on teenistujate jaoks olulised, voib eristada moningaid tingimusi, mis
on rohkem olulisema téhtsusega. Kdige korgemalt on hinnatud té6aja paindlikkust (keskmine
5.52), sellele jargneb tookoormuse ja —sisu paindlikkus (5.15), seejirel arenemisvdimalused
organisatsioonis (keskmine 5.13) ning kdige vihem oluline on to6tamise asukoha paindlikkus
(keskmine 4.96).

Kdige madalamalt on hinnatud véidet, mis toob kaasa erinevusi kaaskolleegidega. Vaid 66.9%
tootajatest keskmise hindega 4.18 on valmis sdlmima kaaskolleegidest erinevaid
kokkuleppeid. Ehkki niitaja jadb positiivsele skaalapoolele, on selge, et antud kiisimus voib
tekitada kdige enam tagasilooke individuaalsete todalaste kokkulepete sdlmimise valmidusele.
Kiill aga on teenistujad enamuses valmis ise panustama igapdevatods rohkem, teades, et
tulemusena saavad nad sdlmida enda jaoks olulisi kokkuleppeid (vdite keskmine hinnang on
4.83).

Kuna koiki néitajaid on hinnatud positiivselt ning enamusi neist tisna kdrgelt, voib jareldada,
et teenistujate jaoks on olulised erinevad kokkulepped, mis tulenevad teatud mééral nende
individuaalsetest vajadustest. Ehkki tingimusi on hinnatud kdrgemalt kui valmisolekut asuda
labirddkimistele, on mdlemad hinnangud positiivsed ja voib jireldada, et teenistuja on valmis
solmima kokkuleppeid teades, et kokkulepe kehtib vaid temaga ning eduka koost66 eesmaérgil
on ta valmis panustama ka natuke rohkem enda poolt, et todsuhe oleks tasakaalus. Kuna
vordsuse kiisimus on organisatsioonis védga oluline ja seda tunnetatakse erinevalt, on ka antud
kontekstis oluline, et teenistujate vahel sdiliks vordsus ja arusaam iiletildisest organisatsiooni
tegevusest. SeetOttu peab olema isiklike kokkulepete sdlmimise rakendamise alused
arusaadavad ja selle toimimise alused selged. Vastasel juhul vdivad jadda isiklike kokkulepete

s0lmimise eesmirk arusaamatuks ja tekitada teenistujates teatud vastuolu.

Vanuse 1oikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.14), teise (p = 0.27),

neljanda (p = 0.08) ja kuuenda viite (p = 0.54) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste
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erinevus esines kolmandas (p = 0.017), viiendas (p = 0.010), seitsmendas (p = 0.009) ja
kaheksandas (p = 0.009) viites. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on niha, et
kolmandale viitele on erinevalt vastanud kuni 29 aastased ja iile 60 aastased. Kuni 29 aastased
on hinnanud t66aja paindlikkust kdorgemalt (M = 5.64) kui iile 60 aastased (M = 5.03). Viienda
vdite puhul on taaskord erinevusi kuni 29 aastaste ja {iile 60 aastaste vahel,
arenemisvOimalused organisatsioonis on olulisemad kuni 29 aastastele (M = 5.59) kui iile 60
aastastele (M = 4.94). Ka seitsmenda ja kaheksanda viite puhul on kdige suurem vastuste kuni
29 aastaste ja iile 60 aastaste vahel. Kaaskolleegidest erinevaid kokkuleppeid on kuni 29
aastased rohkem ndus solmima kui iile 60 aastased (vastavalt M = 4.86 ja M = 3.82). Samuti
on kuni 29 aastased ndus panustama enam selleks, et sdlmida isiklikke kokkuleppeid (M =

5.27) kui iile 60 aastased (4.39).

Staazi 10ikes ANOVA analiilisi kasutades selgus, et teise (p = 0.45) viite puhul ainukesena
erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus esines esimesed (p = 0.001), kolmandas (p = 0.003),
neljandas (p = 0.025), viiendas (p = 0.000), kuuendas (p = 0.021), seitsmendas (p = 0.000) ja
kaheksandas (p = 0.000) viites. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on niha, et
esimesele viitele vastasid erinevalt pohiliselt kuni 1 aastase staaziga (M = 5.43), 6-10 aastase
staaziga (M = 4.52) ja iile 11 aastase staaziga (M = 4.75) teenistujad. Kolmandale ja neljandale
viitele vastasid erinevalt pohiliselt iile 1 aastase staaziga ja lile 11 aastase staaziga teenistujad
(kolmas véide vastavalt M = 5.57 ja M = 5.06 ja neljas vdide vastavalt M = 5.24 ja M = 4.74).
Arenguvdimalusi on hinnatud véga erinevalt: kdige suuremad erinevused on 1-5 aastase
staaziga ja iile 11 aastase staaziga (vastavalt M = 5.42 ja M = 4.82). Ka tookoormuse viite
puhul olid arvamused erinevad 1-5 aastase tO0staaziga ja iile 11 aastase toOstaaziga
teenistujate puhul (vastavalt M = 5.44 ja M = 4.97). Ka kahe viimase véite puhul esinesid
erinevused pohiliselt 1-5 aastase staaziga ja iile 11 aastase staaziga teenistujate vahel. Nende

keskmiste vahe oli kdige suurem.

Haridustaseme 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et teise (p = 0.098), kuuenda (p =
0.18), seitsmenda (p = 0.25) ja kaheksanda véite (p = 0.09) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud.
Vastuste erinevus esines esimeses (p = 0.016), kolmandas (p = 0.049), neljandas (p = 0.008) ja

viiendas (p = 0.001) viites. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on néha, et erinevused

39



koigis neljas viidetes esinevad pohiliselt keskhariduse ja bakalaureuse (vOi samaviirse)
haridustaseme vahel. Bakalaureuse (v0i samavaérse) haridustasemega teenistujad on hinnanud
antud viiteid olulisemaks (keskmine néitaja on kdrgem) kui keskharidusega teenistujad.
Keskmisest korgemaks on antud viiteid hinnanud ka magistri (vOi samavidirse)
haridustasemega teenistujad. Markimisvédrne erinevus esineb viiendas vdites, kus
kutseharidusega teenistujad hindavad arenemisvdimaluste olulisust keskharidustega

teenistujatest veelgi madalamalt.

Ametigruppide 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et védidete puhul suuri erinevusi ei
ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.18, p=0.35,p=0.27,p=0.79, p = 0.20, p = 0.29, p = 0.35,
p = 0.58). Post Hoc Bonfferoni analiiiisi eraldi ei tehtud.

Antud plokis jdid koik vastused positiivsele skaala poolele. Vanuse 16ikes analiiiisides selgus,
et nendele viidetele, kus esinesid statistiliselt olulised erinevused, andsid kdrgema hinnangu
nooremad tootajad (eelkdige kuni 29 aastased). Sama seose vOib vélja tuua ka staazi 13ikes,
lihema staaziga tootajad hindasid enamus viiteid kdrgemalt. Haridustaseme 16ikes hindasid
korgharidusega (eelkdige bakalaureuse voi samavédrse kraadiga) teenistujad korgemalt neid

viiteid, kus ilmnesid statistiliselt olulised erinevused.
Tabelis 7 on vilja toodud kiisimustiku teise ploki viited, mis mdddavad, kas organisatsioon on
loonud vajalikud eeldused, et todtajal oleks voimalik teatud ulatuses olla uuendusliku

kaitumisviisiga.

Tabel 7. Organisatsiooni valmisolek innovaatilise kditumise eelduste loomiseks

Qrgamsa}yoom \{glmlgolek a=.85 M =3.91 SD=0.9
innovaatiliseks kditumiseks

Viide M 1 2 3 4 5 6

SD

11. Loovus on Sotsiaalkindlustusametis 3.81 9 16 63 98 48 14
hinnatud. 1.11 3.6% 6.5% 25.4% | 39.5% 19.4% 5.6%
12. Sinu vahetu juht hindab Sinu 4.16 10 16 40 76 70 36
panust loovasse mdtlemisse. 1.28 4.0% 6.5% | 16.1% | 30.6% | 28.2% | 14.5%
13. Tavapirasest erinev todtamise viis 3.27 19 41 86 66 28 8
on Sotsiaalkindlustusametis oodatud. 1.19 7.7% 16.5% | 34.7% | 26.6% | 11.3% 3.2%
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14. Sotsiaalkindlustusamet on Sinu
meelest paindlik ja uuendustele
vastuvotlik.

3.83 9 23 57 93 45 21
1.19 3.6% 9.3% 23.0% | 37.5% | 18.1% 8.5%

15. Sotsiaalkindlustusamet on
uuendusteks eraldanud vajalikud
ressursid (aeg, finantsvoimalused jne).

3.58 12 29 70 90 33 14
1.17 4.8% 11.7% | 28.2% | 36.3% | 13.3% 5.6%

Tabelis 7 selgub, millisena ndevad vastanud teenistujad organisatsiooni poolset valmisolekut.
Uldkokkuvdttes on enamus viidete hinnangud negatiivse véirtusega, mis tidhendab, et
teenistujad ei hinda véga korgelt organisatsiooni valmisolekut luua alus innovaatiliseks
kéditumiseks teenistujate seas. 64.5% vastajatest leiavad, et loovus on organisatsioonis
hinnatud, véite keskmine on 3.81. Kdige korgemalt antud plokis on hinnatud juhi suhtumist
loovasse motlemisse, antud viite keskmine on 4.16 ning on ainukesena saanud positiivse
hinnangu. Kdige madalamalt on hinnatud (keskmine 3.27) véidet, mis puudutab tavapérasest
erineva kditumisviisi vastuvotlikust Ametis. Viite, mis hindab, kas teenistujate meelest on
Amet paindlik ja uuendustele vastuvotlik, keskmine hinnang on 3.83. Ehkki antud hinnang
jadb negatiivsele poolele, ei tunneta teenistujad jdika suhtumist koikides situatsioonides.
Ressursi voimalikkust uuenduste sisseviimiseks on hinnatud keskmisega 3.58, mis néitab, et
antud plokis on ressursside paindlikust hinnatud palju kdrgemini kui esimeses plokis. Seega,
organisatsioon on tegevusteks on eraldanud rohkem ressursse, kui need on kéttesaadavad
teenistuja tasandil.

Esimeses plokis, kus hinnati teenistujate individuaalselt innovaatilist 1&henemist, ilmneb, et
organisatsiooni ndhakse erinevalt. Kui individuaalse kéditumise puhul hinnati teatud kéitumist

sarnasemalt, siis organisatsiooni hinnates on eriarvamusi rohkem.

Vanuse 1oikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et véidete puhul suuri erinevusi ei
ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.82, p = 0.77, p = 0.28, p = 0.77, p = 0.45). Post Hoc

Bonfferoni analiitisi eraldi ei tehtud.

Staazi 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.43), kolmanda (p = 0.12),
neljanda (p = 0.55) ja viienda viite (p = 0.47) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste
erinevus esines teises véites (p = 0.018). Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on niha, et

teisele viditele on erinevalt vastanud kuni 1 aastase staaziga ja 6-10 aastase staaziga
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teenistujad. Kuni 1 aastase staaziga teenistujad on hinnanud véidet kdrgemalt (M = 4.82) kui

6-10 aastase staaziga teenistujad (M = 3.84).

Haridustaseme 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et védidete puhul suuri erinevusi ei
ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.62, p = 0.57, p = 049, p = 0.30, p = 0.69). Post Hoc

Bonfferoni analiitisi eraldi ei tehtud.

Ametigrupi 16ikes ANOVA analiilisi kasutades selgus, et esimese (p = 0.83), kolmanda (p =
0.35) ja neljanda viite (p = 0.12) puhul suuri erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus esines
teises (p = 0.034) ja viiendas viites (p = 0.007). Post Hoc Bonfferoni analiiiisi tulemusena on
nidha, et teisele viitele on erinevalt vastanud peaspetsialistid/juhtivspetsialistid ja
ndunikud/juhid. No&unikud/juhid on hinnanud viidet korgemalt (M = 4.71) kui
peaspetsialistid/juhtivspetsialistid (M = 4.05). Viiendas viites on kdige suurem erinevus
spetsialistide ja ndunike/juhtide vastuste vahel. Spetsialistid on hinnanud viidet, mis puudutab

Ameti ressursside olemasolu uuendusteks, kdrgemalt (M = 3.82) kui ndunikud/juhid (3.13).

Tabelis 8 on vilja toodud kiisimustiku teise ploki vdited, mis moddavad, kas organisatsioon on

loonud vajalikud eeldused isiklike kokkulepete solmimiseks.

Tabel 8. Organisatsiooni valmisolek isiklike kokkulepete sdlmimisel

Organisatsiooni valmisolek isiklike

kokkulepete sdlmimisel =82 M=3.73 SD=09
Viide M 1 2 3 4 5 6
SD
16. Sinu vahetu juht on avatud Sinu 448 9 15 21 69 71 63

poordumisetele, mis puudutavad

0 0 0 0 0 0
t55korralduslike kiisimusi. 1.32 3.6% 6.0% 8.5% 27.8% | 28.6% | 25.4%

17. Sotsiaalkindlustusamet véimaldab

solmida reguleerimata individuaalseid 3.46 19 26 78 79 38 8
tooalaseid kokkuleppeid oma 1.19 7.7% 10.5% | 31.5% | 31.9% | 15.3% 3.2%
toOtajatega.

18. Sotsiaalkindlustusamet mérkab ja

tunnustab neid, kelle panus on 3.r1 12 19 67 9 58 13

1.19 4.8% 7.7% 27.0% | 31.9% | 23.4% 5.2%

oodatust suurem.

19. Sotsiaalkindlustusamet on teatud

tootingimuste kiisimustes tiles 3.85 10 19 58 89 54 18
niidanud paindlikust (nt tooaja 1.18 4.0% 7.7% 23.4% | 359% | 21.8% 7.3%
paindlikkus).
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20. Sotsiaalkindlustusamet toetab
arengutegevust, mis on kasumlik nii
Sulle kui ka ametile.

3.99 5 14 50 105 57 17
1.06 2.0% 5.6% 20.2% | 42.3% | 23.0% 6.9%

Tabelis 8 selgub, milline on teenistujate arusaam organisatsiooni valmisolekust individuaalsete
kokkulepete solmimisel. Organisatsiooni valmisolekut on taaskord hinnatud mairksa
madalamalt kui individuaalset valmisolekut. Kdige korgema hinnangu (keskmine 4.48), mis
on {ihtlasi ka ainuke positiivse tulemusega vidide, on saanud véide, mis puudutab teenistuja ja
tema vahetu juhi vahelisi suhteid. Enamus juhtudel teenistuja po6rdub esimesena oma vahetu
juhi poole. Organisatsioon ise on loonud eeldused ja seisukoha, et vahetu juht on esimene
kontakt tootajaga ja koiki kiisimusi probleeme tuleks tihiselt arutada. Kuid kuna vahetud juhid
on erinevad ja erineva juhtimiskogemuste ja —taustaga, on ka suhtumine erinev, mistottu ei ole
vdite hinnang vidga korge positiivse hinnanguga. Viite, kas Amet vOimaldab sdlmida
individuaalseid todalaseid kokkuleppeid, keskmiseks hinnanguks on 3.46. Antud hinnang
nditab, et organisatsioon ei ole teenistujate meelest vastutulelik erinevatele isiklike
kiisimustele ning ei vdimalda sdlmida kokkuleppeid, mis erineksid korrapdrastest
véljakujunenud kaitumiskokkulepetest. Viite, kas Amet méarkab ja tunnustab oma té6tajaid,
kelle panus on oodatust suurem, keskmiseks on 3.77. Vaib jareldada, et teenistujad ei néde
organisatsiooni puhul erilist valmisolekut ise mérgata neid t66tajaid, kes on andnud suurema
panuse, kui neilt oleks oodatud. Seega ei saa siinkohal rddkida ka vdrdsete alustega
kokkuleppest, kus kumbki osapool tuleb vastu ja vdimaldab teisele poolele teatud tingimusi,
mis tulenevad osapoolte individuaalsetest vajadustest. Viite, kas Amet on teatud tingimustes
tiles ndidanud paindlikust, keskmine hinnang on 3.85. Kuna organisatsioon peab olema teatud
tingimustes jdik ning sellist ala, kus vodimaldaks suuremat paindlikust on vdhem kui
eraorganisatsioonides, ei saagi antud viite hinnang olla vdga korge. Viite, kas Amet hindab
arengutegevust, mis oleks kasumlik mdlemale osapoolele, keskmine hinnang on 3.99. Ehkki
hinnang jaab negatiivsele poolele, on Ameti jaoks on tegelikult pigem oluline areng. Seda juba
seetOttu, et kompetentsed tootajad on esimene kontakt véliskeskkonnaga. Seega on oluline,

millisena nad organisatsiooni peegeldavad.
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Taaskord, antud ploki viiteid hinnati madalamalt, kui teise ploki viiteid. Jarelikult totajad
tunnetavad enda valmisolekut sdlmida individuaalseid isiklikke kokkuleppeid kdrgemalt kui

organisatsiooni valmisolek seda lubab.

Vanuse loikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et viidete puhul suuri erinevusi ei
ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.19, p = 0.07, p = 0.35, p = 0.14, p = 0.36). Post Hoc

Bonfferoni analiiiisi eraldi ei tehtud.

Staazi 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et kolmanda viite (p = 0.12) puhul
ainukesena erinevusi ei ilmnenud. Vastuste erinevus esines esimeses (p = 0.03), teises (p =
0.002), neljandas (p = 0.001) ja viiendas (p = 0.031) véites. Post Hoc Bonfferoni analiiiisi
tulemusena on néha, et esimesele véitele vastasid erinevalt pohiliselt kuni 1 aastase staaziga
(M =5.19) ja 6-10 aastase staaziga (M = 4.21) ja teenistujad. Teisele viitele vastas erinevalt
pohiliselt kuni 1 aastase staaziga (M = 4.38) teenistujad, kelle vastused vdrreldes teiste
gruppidega olid oluliselt korgemad. Neljanda véite puhul olid erinevused kuni 1 aastase
staaziga teenistujate ning 6-10 aastase ja iile 11 aastase staaziga teenistujate vahel. Kuni 1
aastase staaziga teenistujate vastused olid korgemad (M = 4.71) kui 6-10 aastase staaziga (M =
3.77) voi iile 11 aastase staaziga (M = 3.62) teenistujatel. Neljanda viite puhul olid kdige
suuremad erinevused kuni 1 aastase staaziga ja ilile 11 aastase staaziga teenistujate vahel

(vastavalt M = 4.62 ja 3.87).

Haridustaseme 10ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et vdidete puhul suuri erinevusi ei
ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.48, p = 0.51, p = 0.70, p = 0.35, p = 0.31). Post Hoc

Bonfferoni analiiiisi eraldi ei tehtud.
Ametigruppide 16ikes ANOVA analiiiisi kasutades selgus, et véidete puhul suuri erinevusi ei

ilmnenud (vastavalt viitele p = 0.14, p = 0.17, p = 042, p = 0.45, p = 0.11). Post Hoc

Bonfferoni analiiiisi eraldi ei tehtud.
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4.3 Korrelatsioonanaliiiis

Korrelatsioonanaliilisiga selgitatakse, milline seos on taustaandmete ja nelja erineva ploki
vahel. Samuti selgitatakse vilja seos isiklike kokkulepete ja innovaatilise kditumise vahel ning
seoseid vorreldakse ka individuaalse ja organisatsioonilise innovaatilise kéitumise vahel ja
individuaalse ja organisatsioonilise isiklikke kokkulepete sdlmimise valmisoleku vahel. Lisas
3 on vilja toodud kiisimustele vastav numeratsioon, mida kasutatakse kdesoleva alapeatiiki

(4.3) andmetabelites lihtsustamaks tabelesitust.

4.3.1 Seosed taustaandmete ja plokkide vahel

Korrelatsioonanaliitisiga kontrolliti scoseid taustaandmete ja erinevate plokkide vahel.
Analiitisi tulemused taustaandmete ja individuaalse innovaatilise kditumise vahel olid
jargnevad: vanuse ja individuaalse innovaatilise kditumise vahel olid statistiliselt olulised (p =
-0,05) negatiivsed seoseid. Negatiivsed seosed olid vdga ndrgad jdddes vahemikku r < -0,108
kuni r > -0,194. Negatiivsed norgad seosed viitavad tendentsile, et vanemad to6tajad on vidhem
valmis innovaatiliseks kaitumiseks kui nende nooremad tookaaslased. Negatiivsed seosed
esinesid ka staazi 15ikes, jdddes vahemikku r < -0,125 kuni r > -0,264. Antud seosed viitavad
tendentsile, et pikema staaziga todtajad on vdhem valmis innovaatiliseks kéitumiseks.
Haridustaseme ja ametigruppide 13ikes esinesid vdga ndrgad positiivsed seosed.

Analiitisi tulemused taustaandmete ja teenistujate isiklike kokkulepete solmimise vahel olid
jargnevad: vanuse ja teenistujate isiklike kokkulepete sdlmimise valmisoleku vahel olid viga
ndrgad negatiivsed seosed jaddes vahemikku r < -0,021 kuni r > -0,240. Negatiivsed norgad
seosed viitavad tendentsile, et vanemad todtajad on vdhem valmis sOlmima isiklikke
kokkuleppeid kui nende nooremad todkaaslased. Negatiivsed seosed esinesid ka staaZzi loikes,
jaddes vahemikku r < -0,101 kuni r > -0,289. Antud seosed viitavad tendentsile, et pikema
staaziga tootajad on vdhem valmis sdlmima isiklikke kokkuleppeid. Haridustaseme ja
ametigruppide 10ikes esinesid vidga ndrgad positiivsed seosed.

Analiiiisi tulemused taustaandmete ja organisatsiooni innovaatilise kditumise vahel olid
jargnevad: vanuse, haridustaseme ja organisatsiooni innovaatilise kéditumise vahel

markimisvaarseid seoseid ei esinenud. Viga ndrgad negatiivsed seosed esinesid ametigruppide
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ja organisatsiooni innovaatilise kditumise vahel jaddes vahemikku r < 0,107 kuni r > -0,192.
Ploki neljas viites olid seosed negatiivsed, mis viitab, et kdrgema positsiooniga teenistujad
hindavad organisatsiooni valmisolekut innovaatiliseks kéitumiseks korgemalt kui madalama
positsiooniga teenistujad. Viga norgad negatiivsed seosed esinesid ka staazi ja organisatsiooni
innovaatilise kditumise vahel jaddes vahemikku r < 0,025 kuni r > -146. Negatiivsed seosed
esinesid neljas viites, mis viitab, et vdiksema staaziga teenistujad hindavad organisatsiooni
valmisolekut korgemaks kui pikema staaziga todtajad.

Analiiisi tulemused taustaandmete ja organisatsiooni valmisoleku isiklike kokkulepete
s0lmimise vahel olid jargnevad: haridustaseme, ametigrupi ja organisatsiooni innovaatilise
kditumise vahel markimisvdirseid seoseid ei esinenud. Védga ndrgad negatiivsed seosed
esinesid vanuse ja organisatsiooni valmisoleku isiklike kokkulepete sdlmimise vahel jdddes
vahemikku r < 0,133 kuni r > -0,154. Viga norgad negatiivsed seosed esinesid ka staazi ja
organisatsiooni innovaatilise kditumise vahel jdddes vahemikku r < -0,023 kuni r > -243. Viga
negatiivsed seosed viitavad tendentsile, et liihema staaziga ja nooremad teenistujad hindavad

organisatsiooni valmisolekut kdrgemalt.

4.3.2 Seosed plokkide vahel

Tabelis 9 on vilja toodud seosed individuaalse innovaatilise kditumise ja isiklike kokkulepete

s0lmimise valmisoleku vahel. Analiilisiga selgitatakse, kas kahe ploki vahel esineb seoseid.

Tabel 9. Individuaalne innovaatiline kditumine ja valmisolek isiklike kokkulepete solmimisel

1 2 ‘3 ‘4 ‘5 ‘6 ‘7 ‘8 ‘9 ‘10 ‘11 ‘12 ‘
r | 0.549
2
p|oO
r | 0.487 | 0.705
3
p|oO 0
r | 034 0553 | 0.612
4
plo 0 0
r [ 0091 [ 0255 | 0246 | 0.282
5
p|0152 |0 0 0
r [ 0312 | 0479 [ 0506 | 0.479 | 0.28
6
plo 0 0 0 0
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r | 0284 | 0.451 | 0.46 0.442 | 0.192 0.599
! p|oO 0 0 0 0.002 0
r | 0204 | 0.306 | 0.31 0.297 | 0.036 0.359 | 0.336
8 p|0001 |0 0 0 0.572 0 0
r | 0179 | 0283 | 0.286 | 0.204 | 0.06 0.352 | 0.291 | 0.596
° p| 0005 |0 0 0.001 | 0.346 0 0 0
r | 0308 | 0326 | 0333 | 0296 | 0.013 0.271 | 0.245 | 0.383 | 0.328
10 p|loO 0 0 0 0.834 0 0 0 0
r (0239 | 0292 | 0258 | 0244 | -0.004 | 0.249 | 0.264 | 0.493 | 0.44 0.471
1 p|loO 0 0 0 0.953 0 0 0 0 0
r | 0148 | 0293 | 0294 | 0.334 | 0.132 0345 | 0.343 | 0409 | 0292 | 031 0.404
12 p|0019 |0 0 0 0.037 0 0 0 0 0 0
r | 0286 | 0433 | 041 0374 | 0.14 0411 | 0469 | 041 0.343 | 041 0.378 0.633
1 p|oO 0 0 0 0.028 0 0 0 0 0 0 0

Tabelist 9 selgub, et ndrgad statistilised seosed esinevad mitme viite puhul. Eelkdige on
seosed tugevamad plokisiseselt kui kahe ploki vahel. Individuaalse innovaatilise kditumise
puhul on ndha mdddukaid seoseid esimese nelja viite vahel (vahemik r > 0.34 kuni r < 0.705).
Ressursside olemasolu on hinnatud madalaks ning analiiiis kinnitab, et ressursside olemasolu
vOi nende puudumine mdjutab vdga vihe individuaalset innovaatilist kéditumist. Isiklike
kokkulepete sOlmimise valmisolekut modtetavate véidete vahel esineb ndrk seos, mis
tdhendab, et isiklike kokkulepete mdddikute olulisus ei ole olulisel midral seotud
valmisolekuga asuda labiradkimistele nende kokkulepete solmimiseks (vahemik r > 0.245 kuni
r < 0.359).

Uldjuhul on kahe ploki vahelised seosed viga ndrgad, mis niitab, et individuaalse
innovaatilise kiitumise valmisolek ei ole otseselt seotud isiklike kokkulepete sdlmimise
valmisolekuga. Moodukad seosed esinesid vaid mone viite puhul: isiklike kokkulepete
sO0lmimise olulisuse ja kogu individuaalse innovaatilise kditumise ploki vahel (va ressursside
olemasolu) (vahemik r > 0.312 kuni r < 0.506). Tugevamad olid seosed ka viidete vahel, mis
modtsid voimalusi muuta tookeskkonda ja kaasatust tookeskkonna edendamise ning vahetu
juhiga kokkulepete sdlmimise vahel. Teenistujad ootavad aktiivset suhtlust oma vahetu juhiga

mitmel tasandil.
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Tabelis 10 on vilja toodud seosed individuaalse innovaatilise kditumise ja organisatsiooni
innovaatilise kiditumise (lahtudes teenistuja hinnangutest) vahel. Analiilisiga selgitatakse, kas

kahe ploki vahel esineb seoseid.

Tabel 10. Individuaalne innovaatiline kéditumine ja organisatsiooni innovaatiline kditumine

1 2 3 4 5
r 0.021 -0.013 | -0.037 | -0.007 | 0.329
1 p 0.741 0.835 0.565 0.91 0
r 0.083 0.083 0.052 0.028 0.345
o p 0.194 0.194 0.413 0.665 0
r -0.027 | 0.015 -0.004 | -0.005 | 0.351
10 p 0.668 0.815 0.953 0.932 0
r 0.017 -0.024 | 0.054 0.027 0.287
o p 0.784 0.709 0.402 0.674 0
r 0.01 0.01 0.013 0.021 0.251
18 p 0.872 0.876 0.835 0.746 0

Tabelist 10 selgub, et erinevate vdidete puhul on seosed vdga madalad (osad negatiivsed).
Kdige korgemad seosed on véidete puhul, mis hindavad isiklikku juurdepdésu ressurssidele ja
loovuse olulisust organisatsioonis (vahemik r > 0.329 kuni r < 0.351). Ulejisnud seoste
olemasolu on kas vdga madal vOi1 praktiliselt olematu. Saab jireldada, et individuaalne
innovaatiline kditumine ei ole otseses seoses ja mojutatud organisatsiooni valmisolekust ning

voimalustest innovaatiliselt kditumaks.

Tabelis 11 on vélja toodud seosed teenistujate isiklike kokkulepete sOlmimise ja
organisatsiooni tasandil isiklike kokkulepete sdlmimise (ldhtudes teenistuja hinnangutest)

valmisoleku vahel. Analiilisiga selgitatakse, kas kahe ploki vahel esineb seoseid.

Tabel 11. Teenistujate isiklike kokkulepete sdlmimine ja organisatsioonis isiklike kokkulepete

solmimine

6 7 8 9 10 11 12 13

r | 0.151 | -0.018 | 0.081 0.059 0.002 0.028 0.039 0.057
p | 0.017 | 0.777 0.203 0.355 0.979 0.659 0.540 0.370
r | 0.168 | 0.030 0.151 0.045 0.020 0.000 0.065 0.112
p | 0.008 | 0.642 0.018 0.485 0.759 0.999 0.309 0.078

19

20
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r | 0.064 | -0.046 | -0.051 | -0.111 | -0.062 | -0.042 | -0.089 | -0.061
2t p | 0318 | 0471 0.426 | 0.081 0.327 0.510 0.164 | 0.340
r | 0.198 | 0.079 0.224 | 0.114 | 0.165 | 0.112 0.143 | 0.174
2 p | 0.002 | 0.216 0.000 | 0.074 | 0.009 | 0.080 0.025 | 0.006
r | 0.138 | 0.033 0.099 0.012 0.142 0.031 -0.024 | 0.083
2 p | 0.030 | 0.610 0.120 | 0.857 0.026 | 0.627 0.712 0.193

Tabelist 11 selgub, et taaskord esinevad seosed on vdga norgad (osad ka negatiivsed) voi
peaaegu olematud. Sellest vaib jareldada, et teenistujate isiklik tasand ei ole otseselt seotud

organisatsiooni valmisolekuga arvestades analiiiisitavaid niitajaid.
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JARELDUSED

Kiisitlusese kéigus selgus, et teenistujate jaoks on keskkonnaga (nii fiilisiline kui sotsiaalne
tookeskkond ning t606 ise) seotud kiisimused véga olulisel kohal. Inimestele on tihtis, milline
on nende fiiiisiline tookeskkond, millised on suhted ja valitsevad emotsioonid t661 ning kuidas
on t0d organiseeritud. Samuti on oluline, et oleks vdimalus kaasa rddkida ja kaasatus
tookeskkonna edendamisel. Kiill aga ei ole suur osa tddtajaid initsiatiivlikud ning ei soovi ise
algatada muudatusi. See voib tuleneda sellest, eestvedamine votab veel omakorda lisaaega ja
joudu ning sellega kaasneb ka tulemuste ja protsessi eest vastutamine. Ehk, innovaatiline
valmisolek indiviidi tasandil ei ole niivord korge, et hakatakse ise aktiivselt igapdevast t60d
timber korraldama ja muudatusi ellu viima. Organisatsiooni valmisolekut ja toimimist nidhakse
madalamalt kui teenistujate isikliku taseme valmisolek. Mitmete situatsioonide puhul nidhakse,
et organisatsioon ei ole alati valmis tegema muudatusi ning td6tajate ettepanekud ei ole alati
niivord teretulnud kui tootaja seda sooviks. Seega, 1dbi teenistujate hinnangu ei joua
organisatsioon alati jérgi ettepanekutele (kui neid tehakse) ja vajaminevatele muudatustele.
Siinkohal tuleb arvestada, et tegemist on avaliku sektori organisatsiooniga ning teatud jdikus
on omane. Kui tegemist oleks viga paindliku organisatsiooniga, mis laseb lihtsalt end suunata,
voivad tulla vastuolud Ameti pShieesmarkidega, mis tulenevad seadusest. Amet ei saa oma
kaitumiselt olla viga vaba ja luua korrapératut vaadet viliskeskkonnale.

Analiitisi kéigus selgus, et individuaalne valmisolek kiituda innovaatiliselt ei ole otseselt
seotud organisatsiooni valmisolekuga kéituda innovaatiliselt, vaid vdib olla seotud teiste
teguritega, mida antud t60s ei ole eraldi uuritud. Samuti puudub seos ressursside olemasolu ja
iiletildise valmisoleku vahel, ehk teenistujate soov kiituda innovaatiliselt ei tulene otseselt

organisatsiooni poolt eraldatud (voi puuduvate) ressursside olemasolust.

Teenistujate valmisolek sdlmida individuaalseid todalaseid kokkuleppeid on iisna suur. Kuna
tegemist on kiisimustega, mis puudutavad teenistujaid isiklikult, siis selline jéreldus on iisna
loogiline. Todtajate jaoks on olulised sellised teemad, 1dbi mille kirjeldatakse isiklike
kokkulepete olemust ning paljud on valmis asuma pidama libirddkimisi, et saavutada teatud
kokkuleppeid, mis tulevad individuaalsetest vajadustest. Enamus t6otajaid usaldavad oma
vahetuid juhte antud kiisimustes. Takistuseks isiklike kokkulepete solmimisel ilmnes asjaolus,

et teistest tootajatest erinevad kokkuleppeid ei soovita eriti sdlmida. Organisatsioonis on
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vordsuse tunnetamine olulisel kohal ja ebavordsuse teadlik tekitamine ei ole soositud.
Vorreldes individuaalseid tulemusi organisatsiooni tulemustega, on ndha, et inimeste
individuaalne valmisolek on kdrgem kui organisatsiooniline valmisolek. Teenistujad julgevad
ja soovivad suhelda oma vahetu juhiga, kuid mingis etapis ndhakse, et organisatsioon siiski ei
ole valmis nii kdrgel médiral vastama samaga. Selline hinnang vdib tuleneda hetkel kehtivast
olukorrast, kus isiklike tooalaste kokkulepete sdlmimine ei ole vdga levinud.

Isiklikud suhted oma vahetu juhiga ei ole ka koigil iihesugused, seega voib pdhjuseks olla ka
teatud isikuomadustest ldhtuvalt viljakujunenud suhtlemisharjumus. Nt vahetud juhid on
erineva juhtimisstiiliga tulenevalt toovaldkonna eripdrast (mida juhitakse), isikuomadustest ja
arusaamadest. Ehkki asutuses kehtivad iihtsed viirtushinnangud, on nende omastamine
individuaalsel tasandil kindlasti teatud ulatuses erinev.

Samuti selgus, et tegelikult ei ole teenistujate valmidus isiklike kokkulepete sGlmimisel seotud
otseselt organisatsiooni valmidusega. Ehkki organisatsiooni valmisolekut nihakse madalamalt
kui enda oma, ei ole teenistujate valmisolek otseselt mojutatud organisatsiooni valmisolekuga.
Taaskord vdivad mojutused tuleneda teistest teguritest, mida ei ole kdesoleva t60 raames
késitletud. Antud teema on seotud rohkem isiklike arusaamade ja vajadustega ning vdib olla

mojutatud suuremal méadral teenistuja isiklikust tasandist tulenevalt.

Tugeva seosed puudusid ka innovaatilise kditumise ja isiklike kokkulepete vahel. Osade
védidete vahel esinesid teatud ndrgad seosed, kuid nende pohjal ei saa vdita, et isiklike
kokkulepete solmimise valmisolek on otseselt seotud vo1 mdjutab ka innovaatilise kditumise
valmisolekut. Teoreetilisest raamistikust selgus, et isiklikud kokkulepped on iiks tingimusi

innovaatiliseks kditumiseks. Sama ei saa véita valmisoleku kohta.

Demograafilisi andmeid vorreldes voib jireldada, et vidiksema staaZiga ja nooremad
teenistujad on vastanud véidetele kdrgemalt, seega on nende nidgemus iseenda tegevusest
organisatsioonis ja organisatsioonist endast natuke positiivsem. Kindlasti tuleb neid
teenistujaid jarjepidevalt motiveerida, et nende tahe ja valmisolek ei muutuks negatiivseks.
Kui individuaalse tasandi hindamisel olid erinevate gruppide vahel hinnangute erinevused
suuremad, siis organisatsiooni ndhti rohkem sarnaselt. Samuti hindasid viiteid kohati

korgemalt korgharidusega (bakalaureuse ja magistri voi samavéérse kraadiga) teenistujad.
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Organisatsioon peab ldbi modtlema pohimdtted, mille 1&bi ergutada teenistujates loova
motteviisi teket. Ehkki loov mdtlemine eeldab raamidest vdlja mdtlemist, voib teatud
raamistik esialgu olla lihtsustavaks abivahendiks, mis aitaks teenistujatel moista
organisatsiooni ootusi nende suhtes. Innovaatiline kditumine siiveneb jarkjargult ning saab olla
efektiivseks toovahendiks alles siis kui selle olemust ja olulisust tdielikult moistetakse. EhkKki
organisatsiooni valmisolek otseselt ei m&jutanud teenistuja individuaalset valmisolekut, peaks
organisatsioon siiski oma tegevusega olema eeskujuks. Siinkohal peab kindlasti organisatsioon
ise moistma innovaatilise kditumise olulisust ja arusaama, milliseid voimalusi selline
tegutsemisviis organisatsiooni arenguks pakub. Oluline on vilja to6tada iihtsed arusaamad ja
selgitada liikumissuund. Riigiasutuse jaoks on samuti oluline olla vGimaluste piires paindlik,
mis looks positiivse kuvandi nii sise- kui ka valiskliendile.

Sama kehtib ka individuaalsete tooalaste kokkulepete kohta, {ildpohimdtted aitavad hoida
vordust seal, kus liigutakse ebavordsete kokkulepete suunas. Nii kaua kuni mdiste on vOdras
ning eesmirk ja ootused ei ole selged, ei saa ka oodata positiivset tulemust. Siinkohal ei ole
liikkuvaks jouks niivord organisatsiooni enda valmisolek, kui teenistujate individuaalsed
vajadused. Organisatsioon saab olla toetavaks figuuriks ning kasutada dra seda kasumlikkust,

mida teenistuja pakub erihiive saamiseks.
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KOKKUVOTE

Isiklike tooalaste kokkulepete sdlmimine on oluline vahend motiveerimaks toétajat ning
samaaegselt kasumlik ka organisatsioonile, kuna koik saavutatavad kokkulepped on
kahepoolse kasuteguriga. Ehkki antud kokkulepete sdlmimine on tootaja algatuslikud, tuleb
organisatsioonil siiski luua lihtne arusaam, mida aluseks vottes on koigil vordsed alused
saavutamaks teatud mairal ebavordseid kokkuleppeid.

Innovaatiline kditumine on iiks vahendeid, mis aitavad organisatsioonil ja selle todtajatel
toime tulla imbritsevas muutuvas keskkonnas. Tegemist on kéditumisviisiga, mille puhul
tootajate individuaalne valmisolek méangib suurt rolli. Organisatsiooni seisukohalt on taaskord
oluline luua standardid ja selged ootused ning toimiv tagasiside slisteem, mille korval tootaja

tunneb end hésti ning tal on julgust mdelda ja kdituda loovalt.

Kéesoleva magistritoé uuringu tulemusena selgus, et Sotsiaalkindlustusameti teenistujate
valmisolek sdlmida isiklikke todalaseid kokkuleppeid on korge. Teatud tingimuste juures
voivad tekkida torked, mille korral teenistujad ei ole valmis sdlmima kokkuleppeid, mis
erineksid olulisel miiral kaaskolleegide tootingimustest. Uheks viirtuseks, mida korgelt
hinnatakse on vordsus ja selle iihtne tunnetamine lébi organisatsiooni. Seega vdhem valmis
ollakse tditma tingimust, mis puudutab kaaskolleegidest erinevate kokkulepete sdlmimist.
Teised isiklike todalaste kokkulepete tingimused olid hinnatud iisna korgelt. Isiklike
kokkulepete nelja moddiku (todaja paindlikkus, tookoormus ja —sisu, karjddrivoimalused ja
palk) olulisust hinnati samuti kdrgelt, ehkki monevorra erinevalt. Koige olulisemaks peeti
tooaja paindlikust ning kdige madalama hinnangu sai toStamise asukoha paindlikkus.

Organisatsiooni valmisolekut ndhti madalamana ning hinnangud jdid negatiivsele skaala
poolele. Korrelatsioonanaliiiisis kinnitas, et individuaalsel ja organisatsiooni tasemel
valmisoleku modtmise vahel seos puudus voi oli vdga nork. Teenistujate valmisolek solmida
individuaalseid todalaseid kokkuleppeid soltub muudest teguritest kui organisatsiooni

valmisolekust. Viimast mdddeti samuti 14bi teenistujate arusaama.
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Uuringu kiigus selgus, et teenistujate individuaalne valmisolek innovaatiliseks kditumiseks on
korgem kui organisatsiooni valmisolek. Teenistujad peavad oluliseks {imbritsevat
tookeskkonda, mis hdlmab endas nii fiiiisilist kui ka sotsiaalset keskkonda (ja t66d ennast)
ning soovivad olla kaasatud muudatuste elluviimisel. Valmisoleku tase on madalam, Kui
tootaja peaks ise haarama initsiatiivi muudatuste elluviimisel. Inimesed organisatsioonis
soovivad olla teadlikud ja kaasatud, kuid ei soovi ise olla eestvedajad. Samuti ei ole
teenistujate arvamusel organisatsioon eraldanud vajalikke ressursse tookeskkonna
edendamiseks.

Organisatsiooni valmisolekut ndhti madalana ning tulemused jiid negatiivsele skaala poolele.
Teenistujate meelest, et ole Sotsiaalkindlustusamet avatud erinevatele loovatele ideedele ja
teistsugusele kéitumisele. Taaskord, korrelatsioonanaliilis selgitas, et individuaalse ja
organisatsiooni valmisoleku vahel seos puudub voi on kohati viga ndrk. Seega, teenistujate

valmisolek innovaatiliselt kdituda tuleneb teistest teguritest, mida kdesolevas t60s ei uuritud.

Korrelatsioonanaliiiis kinnitas, et isiklike kokkulepete sdlmimise ja innovaatilise kditumise
vahel puudub otsene seos nii indiviidi kui ka organisatsiooni tasandil. Teatud ndrgad seosed
esinesid iiksikute véidete vahel, mille kaudu moddeti nii teenistujate individuaalset
valmisolekut kui ka organisatsiooni valmisolekut isiklike kokkulepete solmimisel ja
innovaatiliseks kéditumiseks. Ehkki varasemad uuringud selgitavad, et isiklikud kokkulepped
on iiks tingimusi voi eeldusi innovaatiliseks kditumiseks, ei ole sama seost oodata valmisoleku

hindamisel.

Kuna isiklikud to6alased kokkulepped on iiks voimalikke meetodeid todtajate motiveerimiseks
nii, et vordselt kasu saavad mdlemad osapooled, voib antud teemat edasi uurida ning selgitada
vélja, millised tingimused mojutavad teenistujaid sdlmima isiklikke todalaseid kokkuleppeid.
Sama kehtib ka innovaatilise kditumise kohta — selleks, et teenistuja kéituks oodatult, tuleb
viélja selgitada, millistel tingimustel on teenistuja valmis ja soovib oma kditumist muuta.

Uuringust selgus, et teenistujate valmisolek on suur ning vajalikke muudatusi tookeskkonnas
ollakse valmis tegema, olenemata sellest, millisena ndhakse organisatsiooni valmisolekut.
Organisatsiooni  seisukohalt on oluline moista, mida tOotajate valmisolek voib

organisatsioonile pakkuda ning kindlasti ei tohiks organisatsioon piirduda vaid teadmisega
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valmisoleku olemasolust. Tuleks leida voimalusi, kuidas kéitumisviisi valmisolekut muuta
reaalseks kaitumiseks. Teisisonu, organisatsioon peaks leidma voimaluse ja tegema vajalikud
ettevalmistused selleks, et realiseerida selline kditumine, milleks teenistujad on valmis, kas siis

tulenevalt organisatsiooni eeskujust voi teistest isiklikest vajadustest.
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RESUME

Many organisations in public sector are strict and operate only within their regulations and set
purposes. These organisations’ actions should be transparent, time saving and if possible
always in the interests of clients. What organisations have to consider, is that behind every
action or decision there is a person who also needs motivating and support. Organisation’s
lack of interest in its employee may create the same reaction in employee towards
organisation. In everyday work life misunderstandings and disagreements are easy to come.
Employees may be only interested in making the minimum movements which are necessary
for doing the job, but do not succeed in meeting the expectations of an organisation. Nobody
wants to take responsibility if situations are somewhat different that usually. It is difficult to
handle this kind of behaviour and makes clients inside and outside the organisation feel
uncomfortable and confused.

It is important to study employees’ readiness of making idiosyncratic deals in the organisation.
It is in organisation’s interest to motivate its employees. Idiosyncratic deals include other
possibilities to motivate employees than just with financial opportunities. Public sector’s
organisations have strict limits using money as there is a lack of financial resources. It is also
important for an organisation to evolve and to keep up the pace with surrounding environment.
One of the means how to cope with the surrounding processes and situations is innovation and

innovative behaviour. The primary understanding here is how to work smarter, not harder.

The purpose of the paper "Readiness to Make Idiosyncratic Deals and the Connection with
Innovative Behaviour in Public Sector” is to measure the readiness of making idiosyncratic
deals in public sector organisation. It is also explained whether the readiness to behave

innovatively is derived from idiosyncratic deals.

In the theoretical part of this paper qualitative method is used, documented analyses of data to
be more precise. Author has analysed previous work of other researchers which relates to the
topic.

In the quantitative research a questionnaire is used. A questionnaire was sent to all employees
of Estonian Social Insurance Board (508 employees). All the questions are evaluated on a six-

point scale, where the first three answers demonstrate a negative opinion and answers from
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four to six demonstrate a positive opinion. The questionnaire is divided into two parts which
are additionally divided into separate parts. Therefore, there are four different parts which
evaluate employees’ readiness. The parts are divided as follows: employees readiness to
implement innovative behaviour, employees’ readiness to make idiosyncratic deals,
employees’ opinion of organisational readiness to behave innovatively and employees’
opinion of organisational readiness to make idiosyncratic deals.

All the questions are analysed in accordance with demographical values (age, level of

education, working experience and position).

The readiness of employees to make idiosyncratic deals is high, all the answers are mostly on
a positive side of scale. The measures of idiosyncratic deals are important to employees and
they are ready to make steps in order to achieve these terms of special treatment. On the other
hand, equality is highly evaluated, therefore the willingness to make unequal deals compared
to co-workers is not that high. The organisational readiness to make an idiosyncratic deal was
evaluated lower, the answers are mostly on the negative side of the scale. Correlation analyses
proved that there is a very weak or no connection between the readiness on an individual level
and on an organisational level. It means that there are some other factors (which have not been

studied in this paper) that motivate employees’ readiness to make idiosyncratic deals.

The readiness of employees to behave innovatively is high. Work environment (social and
physical which includes work itself) is important for employees. They wish to be aware of the
changes and feel involved. When it comes to taking the initiative, the readiness drops. The
reason is most likely the increase of workload and extra responsibility. Employees also found
that organisation has not provided enough resources for making the changes in their work
environment. On the other hand this did not have any connection with the readiness of
employees to behave creatively. The employees also found that the readiness of an
organisation was rather low. Again, there was very weak or no connection between these two.
Employees are ready to behave differently because of other factors which have not been

studied in this paper.
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It is important and in the interests of an organisation to find a way to turn readiness into real
actions. Making idiosyncratic deals is beneficial for both sides and behaving creatively helps
to cope with the surrounding society and environment. The first step should be creating the
standards and expectations for employees. Some kind of structure helps to understand better

what is expected and what needs to be done.
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LISAD

Lisa 1

Sotsiaalkindlustusamet

Klienditeeninduse
Uksus

Asjaajamise liksus

Infostisteemide
{iksus Pere- Vilis-
hivitiste hivitiste
tiksus dksus

Finants- ja
varahaldusiiksus

Kvaliteedilksus

Personalilksus
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Ekspertiisi
ja
sotsiaal-
toetuste
iksus

Sotsiaal-
teenuste
iksus

Ohvriabi
tiksus




Lisa 2
Kiisimustik

Uldandmed:

Vanus:

Kuni 29 aastat
30-39 aastat
40-49 aastat
50-59 aastat
Ule 60 aasta

Haridustase:

Keskharidus

Kesk-eriharidus

Kutseharidus

Bakalaureus (v01 samaviirne)
Magister (vOi samavéadrne)
PhD

Muu

Ametigrupp:

Spetsialist
Peaspetsialist/Juhtivspetsialist
Nounik/Juht

Staaz:

Kuni 1 aasta
1-5 aastat
6-10 aastat

11 ja rohkem aastat
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TOOTAJA INDIVIDUAALNE VALMISOLEK

Tookeskkonna edendamine on Sinu jaoks oluline (tookeskkond hdlmab nii fiiiisilist kui
sotsiaalset keskkonda ja t60d ennast).

123456

Vodimalus mojutada muutusi tookeskkonnas on Sinu jaoks oluline.

123456

Kaasatus tookeskkonna edendamisse on Sinu jaoks oluline.

123456

Initsiatiivi haaramine td6keskkonna parandamisel on Sinu jaoks oluline.

123456

Sinul on juurdepéis ressurssidele, mis aitaksid parandada té6keskkonda.

123456

Individuaalsete tooalaste kokkulepete solmimine on Sinu jaoks oluline.

123456

Vodimalusel sooviksid asuda oma vahetu juhiga ldbirddkimistele saavutamaks enda jaoks
olulisi kokkuleppeid.

123456

Palun hinnata, kuivord olulised on Sinu jaoks jargnevad tegurid:

a. Tooaja paindlikkus;

123456

b. Tootamise asukoha paindlikkus (antud kiisimus holmab fiiiisilist asukohta, kus
tooiilesandeid tdidetakse, nt selleks ettendhtud ruumides, kodukontoris jne);

123456

c. Arenemisvoimalused organisatsioonis;

123456

d. Té6koormuse ja —sisu paindlikku.

123456

Vodimalusel sooviksid sdlmida oma kaaskolleegidest erinevaid todalaseid kokkuleppeid.
123456

Oled valmis panustama rohkem, selleks, et sOlmida enda jaoks olulisi t&dalaseid

kokkuleppeid.
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123456

ORGANISATSIOONI VALMISOLEK

Loovus on Sotsiaalkindlustusametis hinnatud.

123456

Sinu vahetu juht hindab Sinu panust loovasse motlemisse.

123456

Tavapdrasest erinev kditumisviis on Sotsiaalkindlustusametis oodatud.

123456

Sotsiaalkindlustusamet on Sinu meelest paindlik ja uuendustele vastuvotlik.

123456

Sotsiaalkindlustusamet on eraldanud vajalikud ressursid (aeg, finantsvoimalused)
uuendusteks.

123456

Sinu vahetu juht on avatud Sinu p&6rdumisetele, mis puudutavad tookorralduslike kiisimusi.
123456

Sotsiaalkindlustusamet ~ vOimaldab sdlmida reguleerimata individuaalseid tddalaseid
kokkuleppeid oma tootajatega.

123456

Sotsiaalkindlustusamet mérkab ja tunnustab neid, kelle panus on oodatust suurem.

123456

Sotsiaalkindlustusamet on teatud tootingimuste kiisimustes iiles ndidanud paindlikust (nt
téoaja paindlikkus).

123456

Sotsiaalkindlustusamet toetab arengutegevust, mis on kasumlik nii Sulle kui ka Ametile.
123456
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Lisa 3

| plokk
1. Tookeskkonna edendamine on Sinu jaoks oluline (to6keskkond holmab nii fiiiisilist kui
sotsiaalset keskkonda ja t66d ennast)
2. Vdimalus mojutada muutusi tookeskkonnas on Sinu jaoks oluline.
3. Kaasatus tookeskkonna edendamisse on Sinu jaoks oluline.
4. Initsiatiivi haaramine tod6keskkonna parandamisel on Sinu jaoks oluline.
5. Sinul on juurdepéés ressurssidele, mis aitaksid parandada tookeskkonda.
Il plokk
6. Individuaalsete todalaste kokkulepete sdlmimine on Sinu jaoks oluline.
7. Vdimalusel sooviksid asuda oma vahetu juhiga ldbirddkimistele saavutamaks enda
jaoks olulisi kokkuleppeid.
Palun hinnata, kuivord olulised on Sinu jaoks jargnevad tegurid:
8. Tooaja paindlikkus;
9. Tootamise asukoha paindlikkus (antud kiisimus holmab fiilisilist asukohta, kus
tooiilesandeid tdidetakse, nt selleks ettendhtud ruumides, kodukontoris jne);
10. Arenemisvdimalused organisatsioonis;
11. Tookoormuse ja —sisu paindlikku.
12. Voimalusel sooviksid solmida oma kaaskolleegidest erinevaid tddalaseid
kokkuleppeid.
13. Oled valmis panustama rohkem, selleks, et sdlmida enda jaoks olulisi tooalaseid
kokkuleppeid.
11 plokk
14. Loovus on Sotsiaalkindlustusametis hinnatud.
15. Sinu vahetu juht hindab Sinu panust loovasse motlemisse.
16. Tavapirasest erinev kditumisviis on Sotsiaalkindlustusametis oodatud.
17. Sotsiaalkindlustusamet on Sinu meelest paindlik ja uuendustele vastuvotlik.
18. Sotsiaalkindlustusamet on eraldanud vajalikud ressursid (aeg, finantsvdimalused)

uuendusteks.
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IV plokk

19. Sinu vahetu juht on avatud Sinu pdordumisetele, mis puudutavad tookorralduslike
kiisimusi.

20. Sotsiaalkindlustusamet voimaldab sdlmida reguleerimata individuaalseid tooalaseid
kokkuleppeid oma tootajatega

21. Sotsiaalkindlustusamet mirkab ja tunnustab neid, kelle panus on oodatust suurem.

22. Sotsiaalkindlustusamet on teatud tootingimuste kiisimustes iiles ndidanud paindlikust
(nt to6aja paindlikkus).

23. Sotsiaalkindlustusamet toetab arengutegevust, mis on kasumlik nii Sulle kui ka

Ametile.
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