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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooni areng ja saavutatav edu seisneb peamiselt tootajate voimes kiiresti kohaneda
heitliku t66- ja elukeskkonnaga ning soovis, alati maksimaalselt panustada (Senge, 1990). Selleks,
et tootajad sooviksid alati maksimaalselt panustada on vaja Oppivat organisatsiooni kultuuri, mis
holmab toetavat Opikeskkonda st psiithholoogilist turvalistust, erinevuste moistmist, avatust uutele
ideedele ja aega jarelemdtlemiseks (Garvin, et al., 2008). On viga oluline, et to6tajatel on lubatud
uute ideedega katsetada ning eksimusi kisitletakse Sppimisvdimalusena ja neid vaadeldakse

igapdevatdo osana (Muhamad & Idris, 2005).

Kéesoleva magistritoé eesmargiks on vilja selgitada, kuidas on omavahel seotud oppiv
organisatsioonikultuur, toGtajate toOst haaratus ja todtajate dpimotivatsioon ning millised on nende

eelistused téoandja poolt pakutavate arendustegevuste osas.

Uuring viiakse 1dbi kvantitatiivse uurimismeetodiga, kasutades andmete kogumiseks relevantseid
teooriaid ning valideeritud kiisimustikke. Kiisimustikud on t66 autori poolt tdlgitud inglise keelest
ja kohandatud Eesti avaliku sektori organisatsioonide todspetsiifikast ja vajadustest ldhtuvalt.

Uuringu valimiks on koik avaliku sektori organisatsioonide to6tajad.

Uuringu tulemustest selgus, et Eesti avaliku sektori organisatsioonide todtajad tajuvad enda
organisatsiooni Oppiva organisatsioonina, kuid see ei mojuta todtajate Opimotivatsiooni. Uuringust

selgub, et dpitahe on korgem tootajatel, kes tajuvad suuremat to6st haaratust.

Mairksonad: dppiv organisatsioon, dpimotivatsioon, todst haaratus, tookohal dppimine, tddalane

enesearedamine, arendustegevused.



SISSEJUHATUS

Uha kiiremini muutuvas keskkonnas eeldab ka kaasaegne organisatsioonikultuur paindlikkust,
koostddd ja uuenduslikkust. Harjumuspérased hierarhilised struktuurid, ei pruugi kiire tempo ja
muutuva keskkonnaga enam sobida. Jdigale hierarhiale tuginemise asemel on tiAnapdevase
organisatsioonikultuuri eesmirk luua tookeskkond, mis soodustab innovatsiooni, iiksuste vahelist
koost6od, edendab tootajate kaasamist ja heaolu (Daft, 2001). Suurem rdhk, kui kunagi varem on
tootajate mdjuvdimu suurendamisel, pideval dppimisel ning t66- ja eraelu tasakaalul (Noe et al.,
2014, 257).

Aastakiimneid oleme harjunud, et t60alane areng on toimunud rangelt juhi initsiatiivil ning
osalemine juhi poolt valitud koolitustel (peamiselt avatud vai tellimuskoolitustel) on kohustuslik.
Koik oleme nidinud koolitustel osalejaid, kes on kohustuslikus korras koolitusele saadetud,
omamata ettekujutust, mis koolitusel ja miks nad seal osalevad. Eesti avaliku sektori juhtimist on
seni peetud pigem traditsiooniliseks, kus juhid otsustavad ja vastutavad strateegia ja ka
keskkonnamuudatustega toimetuleku eest (Tiirk, 2005). Oppivas organisatsioonis on juhi
iilesandeks luua iihine visioon ning strateegiad luuakse koos meeskonnaga (Senge, 1990; Tiirk
2005).

Usna tihti jidb avaliku sektori organisatsioonidel todtajate koolitamine, mitte dpimotivatsiooni
puudumise, vaid eelarveliste vahendite puudumise taha. Voib isegi 6elda, et koolitusel osalemist
peetakse privileegiks. Kaasaegne organisatsioonikultuur eeldab aga pidevat arengut ja dppimist,
seda nii organisatsiooni kui to6tajate vaates (Dachner et al., 2021; Wallo et al., 2022). Ténapdeva
vOimaluste juures on elukestev dpe koigile iseenesest mdistev ning todtaja todalane areng ei ole
niivord juhi, kui todtaja enda vastutus (Noe et al., 2014, 248). Todandja vastutus on luua selleks
Oppimist toetav keskkond — organisatsioonikultuur, kus tootajad tunnevad end abi otsides
mugavalt, kus hinnatakse tootaja tahet ja motivatsiooni igapdevaselt dppida ja vastu votta uusi

véljakutseid (Noe et al., 2014). Uuringud néitavad, et teotav Oppimiskultuur avaldab otsest
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positiivset moju ka meeskonna tulemsutele (Yoon et al., 2010). Kahetsusvaarselt palju kohtame
veel situatsiooni, kus juhid kiill radgivad, et koolitustel osalemine on vajalik, kuid selleks vajalikke

ressursse tootajatele ei voimalda.

Organisatsiooni edukuse ja jitkusuutlikkuse tagamiseks on oluline, et tddtajate teadmised ja
oskused vastaksid pidevalt organisatsiooni ees seisvate iilesannete tditmiseks ja véljakutsetega
toimetulemiseks. Selleks ei piisa vaid tdotajate enda dpivalmidusest ja tahtest vaid oluline on ka
organisatsiooni kultuur, mis toetab pidevat dppimist ja arengut ning on loonud ka kaasaegsed ja
organisatsioonile kohased Oppimis- ja enesearenguvdimalused. Elukestva dppimise toetamiseks ja
organisatsiooni jatkusuutlikkuse tagamiseks peavad paljud avaliku sektori organisatsioonid

muutma oma kultuuri ppija kesksemaks ja looma mitmekesiseid arendustegevusi.

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on vilja selgitada, kuidas on omavahel seotud Oppiv
organisatsiooni kultuur, tootajate toOst haaratus ja toGtajate Opimotivatsioon ning millised on
nende eelistused arendustegevuste osas. Arendustegevustena, mis toetavad tOdtajate pidevat
teadmiste ja oskuste tdiendamist, késitletakse antud t60s: sise- ja viliskoolitusi, iseseisvat uurimist
ja lugemist (raamatud, artiklik, blogid, dppevideod, TedTalkid), avatud e-oppekeskkondades
pakutavaid koolitusi ja kursuseid (nt Coursera, keeledppe dpid, MOOCid), mentorlust,

organisatsiooni sisest ja ametkondade vahelist rotatsiooni ja dppimist 1dbi tagasiside.

Uuringus keskendutakse jargmistele kiisimustele:

- kuivord Eesti avaliku sektori organisatsioonide tddtajad tajuvad enda organisatsiooni
Oppiva organisatsioonina?

- kuidas on seotud dppiv organisatsiooni Kultuur ja to6tajate Gpimotivatsioon?

- kuidas on seotud toGtajate Gpimotivatsioon ja toost haaratus?

- kuidas dpimotivatsioon on seotud erinevate arendustegevuste eelistustega?

- mis on peamised takistused enesearenguga tegelemisel?

To66 eesmargi saavautamiseks viidi 14bi kvantitatiivne uuring, milles kasutatud ankeetkiisimustiku
loomisel tugineti t60s loodud teoreetilisele raamile. T60 koosneb kolmest osast - esimeses osas
antakse teoreetiline iilevaade erinevatest Oppiva organisatsiooni kultuuri késitlustest,
Opimotivatsiooni ning to0st haaratuse teooriatest. TOO teises osas annab autor iilevaate magistritod

raames ldbiviidud uuringu metoodikast ja tulemustest ning kolmandas osas analiiiisitakse uuringu
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tulemusi, vastatakse piisitatud uurimiskiisimustele ning tehakses ettepanekud uurimistulemuse

edasiseks kasutamiseks.

Too6 valmimise eest tdnab autor enda juhendajat, professor Liina Randmanni, hea koostoo ja
igakiilgse abi eest, retsensenti, Marianne Kallastet, kelle kommentaaridest oli védga palju kasu,
kursusekaaslasi, kolleege nii enda kui ka teistest avaliku sektori organisatsioonidest, kes vastasid
kiisimustikule, jagasid sotsiaalmeedias ning tundsid huvi edasise kdekdigu vastu, toctasid ja
innustasid. Erilise tdnu on teeninud ka ldhedased, kes Oppimiseks vajaliku aja voimaldasid,

moistsid ja rasketel hetkedel minusse uskusid ja motiveerisid.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesolevas peatiikis annab autor teoreetilise iilevaate t00s kasitletavetel teemadel. ESimeses
alapeatiikis antakse iilevaade erinevatest Oppiva organisatsiooni teooriate kisitlusest, teises
alapeatiikis kisitletakse Opimotivatsiooni ja t00st haaratuse teooriat ning 13puks teoreetiline

lihenemine kaasaegsetele arendusvdimalustele.

1.1. Oppiv organisatsioon

Oppiva organisatsiooni mdiste on tulnud kasutusele koos elukestva dppe mdistega, mdlemad
védrtustavad Oppimist, kui katkematut protsessi (Ahonen & Kaseorg, 2007). Kuigi teooriaid ning
erinevaid kasitlusi dppivast organisatsioonist on markimisvairselt palju, siis kdesoleva magistritoo
konteksti arvestades toob autor nendest vélja moned huvipakkuvamad késitused, mida on voimalik

avaliku sektori organisatsioonide tookultuuris rakendada.

1.1.1. Oppiva organisatsiooni miiratlusi

Arie de Geusi (1999) elava organisatsiooni (the living company) késitlus, mille kohaselt on
organisatsioon, kui isiksus, kellel on voime aru saada, kuidas sobituda {imbritsevasse keskkonda
ning vajadusel end muuta. Elavas organisatsioonis vaartustatakse uusi ideid ja uusi inimesi (De
Geus, 1999, Ik 76). Nick Bontis, Mary M. Crossan ja John Hulland (2002) seevastu kasitlevad
Oppivat organisatsiooni, kui organisatsioonilist Gppimist (organizational learning). See on
protsess, mille kdigus toimub strateegia uuendamine kolmel organisatsiooni tasandil - indiviidi,
meeskonna ja organisatsiooni tasandil (Bontis et al., 2002). Ameerika teadlane Peter Senge (1990)
defineerib Oppivaks organisatsiooniks (learning organization) organisatsiooni, kus t6dajad
suurendavad jarjepidevalt enda voimekust jouda toeliselt soovitud tulemusteni, kus toetatakse uusi
motteviise, kus valitseb avatus tihistele piitidlustele ning kus Opitakse koos Oppimisest (Senge,
2006, |k 153-154). Briti teadlased Mike Pedler, Tom Boydell ja John Burgoyne (1991) peavad

Oppivaks organisatsiooniks organisatsiooni, mis holbustab kdikide oma litkmete Opiprotsessi ning
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jatkuvalt kohandab ennast strateegiliste eesmarkide saavutamiseks (Pedler et al., 1991, Ik 92).
Oppiv organisatsioon ei tihenda tddtajatele suurel hulgal koolituste korraldamist ja pakkumist,
vaid, selle idee seisneb individuaalsel ja organisatsioonilisel enesearengul (Ibid., Ik 92). Sarnaselt
Pedler et al., (1991) teooriaga on Karen E. Watkins ja Victoria J. Marsick (1994) seisukohal, et
Oppivas organisatsiooni ei ole todtajate koolitamine eraldi eesmérk vaid dppimine toimub pidevalt
ning on pdimunud igapievatddga (Watkins & Marsick, 1994, Ik 7). Oppimise muutmise eelduseks
individuaalselt organisatsioonilisele on avatud ja ldbipaistev kommunikatsioon (Ibid., 1994, Ik 13-
14; Crossan et al., 1999). David A. Garvin (1993) aga méaratleb oppivat organisatsiooni ldbi viie
oskuse, milleks on: siisteemne probleemide lahendamine, uute ldhenemisviiside (toovdtete)
katsetamine, varasemast kogemusest Oppimine, teiste parimatest praktikatest Oppimine ning
teadmiste kiire ja tOhus edasiandmine kogu organisatsioonis. See saab toimuda, kui on tdidetud
jargmised tingimused: on olemas lihtalt rakendatav Oppiva organisatsiooni méératlus (tdhendus),

selged tegevusjuhised (juhtimine) ning modtmisvahendid. (Garvin, 1993)

Kidesoleva magistritod raames kisitleb autor peamiselt Peter Senge Oppiva organisatsiooni
teooriat, tuginedes tema 1990. aastal ilmunud teosele ,,Viies distsipliin“ (The Fifth Discipline).

Teoses defineerib Senge dppivat organisatsiooni 1dbi viie koos eksisteeriva distsipliini, milleks on
isiklik meisterlikkus, mottemudelid, jagatud visioon, meeskondlik Sppimine ja siisteemne
motlemine. Kéesoleva 10puto6 autor valis P. Senge Oppiva organisatsiooni teooria kasitluse
eelkdige just seetOttu, et ldbi viie distsipliini on vOimalik analiiiisida tootajate aja- ja
ressursikasutuse oskust (siisteemne motlemine), todtajate vOimet adekvaatselt tajuda
hetkeolukorda (isiklik meisterlikkus) ning oskust leida tihisosa organisatsiooni visiooniga (jagatud
visioon). Meeskondliku Oppimise distsipliini jdrgi on vdimalik hinnata seoseid tdotajate

infovahetuse, koostodtahte ning konfliktide lahendamise tahte vahel. (Senge, 2006, Ik 218-219)

Pidevalt muutuvas keskkonnas peetakse iiha olulisemaks Oppimisoskust, seda nii to6taja Kui
organisatsiooni tasandil. Soovitud tulemuste saavutamiseks piiiitakse itha enam Oppiva
organisatsiooni poole. P. Senge on 6elnud, et dppiv organisatsioon ei ole eesmirk vaid teekond.
(Senge, 1990, 2006, 2014)

Tookohal dOppimine on organisatsiooni teadlik valik to6tajate arendamiseks (Noe et al., 2014) ning
selle eelduseks on arendustegevused, mis on seotud organisatsiooni iildiste eesmirkide ja
strateegiaga (Ibid., 2014). Strateegia peab mdirama, kuidas td6tajate arendamine toetab tddandja

eesmarke ja tegevusi (Tannenbaum, 2002).
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1.1.2. Peter Senge viie distsipliini kirjeldus

Eelnevalt kirjeldas autor Gppiva organisatsiooni teooriate erinevaid kasitlusi. Selles peatiikis toob
autor vilja P. Senge Oppiva organisatsiooni teooria rakendatavad seosed Eesti avaliku sektori
organisatsioonides. Senge teooria kohaselt eeldab Oppiv organisatsioon viie komponendi
samaaegset jalgimist ja arendamist: siisteemne motlemine, isiklik meisterlikkus, jagatud visioon,
mottemudelid ning meeskondlik Oppimine (Senge, 1990; Yang et al., 2004). Kusjuures,
mottemudelite, iihise visiooni ja silisteemse motlemise distsipliinid iihendavad omavahel
individuaalse ja organisatsioonilise dppimise (Tjakraatmadja & Martini, 2013). Alljargnevalt

nendest 1dhemalt:

Isiklik meisterlikkus, distsipliini, mida Senge nimetab Oppiva organisatsiooni vaimseks
vundamendiks. See on voime adekvaatselt tajuda hetkeolukorda, suutlikust enda visiooni tdiustada
ning véljendada seda organisatsiooni kontekstis (Senge, 1990, Ik 10). Isikliku meisterlikkuse
saavutamiseks tuleb arendada isiklikke oskusi valdkondades, kus me kdige rohkem soovime
tulemusi saavutada, luues sellega keskkonna, mis julgustab koiki organisatsiooni litkmeid end
arendama seatud eesmirkide saavutamiseks (Senge et al., 1994, lk 20). Senge pakutud
kontseptsioon Oppivast organisatsioonis on kooskdlas ka Argyrise (1993) pakutud
kontseptsiooniga, kes iitleb, et dppiva organisatsiooni ehitamiseks on vaja kdrge kompetentsiga

tootajaid.

Méttemudelid on siigavalt juurdunud oletused, tldistused voi isegi kujundid ja mustrid, mis
mojutavad, kuidas indiviid maailmast aru saab ja tegutseb. Mottemudelite teadvustamine annab
meile voimaluse neid muuta. Need keskenduvad avatusele, mis on vajalik praeguste puudujddkide
véljaselgitamiseks. Selles distsipliinis peab arendama oskusi, kuidas pidada arendavaid vestlusi
ning anda tagasisidet. (Senge, 2006, Ik 11)

Uhine visiooni loomine on organisatsiooni vdime luua ja hoida iihist tulevikupilti. Selle aluseks
on iithine visioon, kuidas organisatsiooni eesmirkide poole liigutakse. Kui organisatsiooni juhil on
olemas tdeline ndgemus eesmirkidest, saavutavad ka todtajad suurepdraseid tulemusi, dppides ja
arendades end vabatahtlikult. Uhise visiooni loomine aitab kaasa pikaajalisele piihendumisele.
Selles distsipliinis dpivad juhid, kuivord ebaefektiivne on dikteerida visiooni. (Senge, 1990, 2006;
Argyrus, 1993)
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Meeskondlik dppimine tihendab elukestvat dpet. See on kollektiivse Oppimise vdime, mis
voimaldab saavutada oodatust paremaid téotulemusi, samal ajal arendades meeskonna iiksikuid
liikkmeid. Meeskondlik 6ppimine eeldab koostddtahet, tihedat omavahelist suhtlust ja infovahetust,
valmisolekut tliksteist dra kuulata ja aidata ning voimet konflikte lahendada. (Senge, 1990, 1k 12)
Argyris & Schon (1978) viljatodtatud teooria kinnitab, et jagatud vaimsed mudelid on peamine
distsipliin ~ teadmiste  iimberkujundamise protsessis Oppivatest indiviididest Oppiva
organisatsioonini st tootajate teadmistest kujunevad meeskonna teadmised ainult Ié&bi

sotsialiseerumise (Crossan et al., 1999).

Siisteemne motlemine on distsipliin, mida Senge peab viiendaks distsipliiniks, selleta kaotaksime
usu tervikpildi loomiseks ja eesmérkideni joudmiseks. See tdiendab koiki teisi distsipliine ning
liildab need tihtseks teooria ja praktika kogumiks. See distsipliin néitab indiviidi maksimaalset aja-
ja ressursikasutamise oskust. Oppiva organisatsiooni keskmeks on mdtteviisi muutus, kus
hakatakse ndgema enda seotust Umbritseva maailmaga - liigutakse indiviidi tasandilt
organisatsiooni tasandile, hakates mdistma, kuidas meie tegevused mdjutavad meie reaalsust.

(Senge, 1990, Ik 13)

1.2. Opimotivatsioon

Socrates on oelnud: ,,Ma ei saa kellelegi midagi Opetada, saan vaid panna nad motlema®.
Ulekantud tidhenduses on nii ka dpimotivatsiooniga, mida mitmed teoreetikud defineerivad, kui
soovi tegutseda kindlal eesmérgil ja viisil (Ryan & Deci, 2000; Pintrich, 2000).

Bandura (1977, 1982, 2001) seostab dppimist enesetShususe teooriaga (self-efficacy) ning {itleb,
et Oppimine toimub suurel midral teiste inimeste eeskujust ning enda kiitumisele saadud

tagasisidest (Bandura, 1977).

Ryan ja Deci (2000) enesemédratlemise teooria (Self-determination theory) kitkeb endas kolme
pohivajadust, mida piiiitakse rahuldada:

- kompetentsus/pddevus- vajadus tunda end iilesannete tditmisel kindla ja voimekana;

- soltumatus- vajadus tunda end aktsepteerituna sotsiaalse keskkonna osana;

- autonoomia- vajadus tunda end tegevustes iseseisva ja otsustajana.
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Sisemine motivatsioon (intrinsic motivation) on kéivitav ning ldhtub soovist ja vajadusest jouda
ennast rahuldava eesmaérgini (soovin teha, ega oota selle eest tasu). Sisemisest motivatsioonist
ajendatud tegevused (sh Oppimine) on nauditavad ning huvi ja rahuldust pakkuvad. Selliste
arendustegevustega kaasneb enamasti enesehinnanu ja —usalduse tous ning tunnustusvajaduse
rahuldamine. (Deci & Ryan 1985; Vallerand et al., 1992; Ryan & Deci, 2000) Mitmed uuringud
on ndidanud, kui dppijad on sisemiselt motiveeritud dppima, on nende Oppimine siigavam ja
kontseptuaalsem ning Opitu piisib kauem meeles (Benware & Deci, 1984; Grolnick & Ryan, 1991).
Sisemine motivatsioon avab loovuse ning voimalused uutele lahendustele. Tuginedes Deci & Ryan

(1985) teooriale eristatakse kolme sisemise motivatsiooni tiitipi:

- teadmishimu (to know), mis on seotud mitme komponendiga nagu avastamine, uudishimu,
sisemine intellektuaalsus, Gppimiseesmérgid (Gottfried, 1985; Harter, 1981, viidanud
Vallerand et al., 1992). Seda tiilipi sisemist motivatsiooni voib defineerida kui sooritust
naudingu ja rahulolu pérast, mida kogetakse uusi asju dppides, avastades voi piitides moista
(Vallerand et al., 1992).

- saavutusvajadus (to accomplish things), seda tiilipi sisemist motivatsiooni on varasemates
arenduspsiihholoogias ja ka haridusuuringutes késitletud kui meisterlikkuse motivatsiooni
(Harter, 1981). Inimesed suhtlevad keskkonnaga, et tunda end pddevana ning luua
ainulaadseid saavutusi (Deci, 1975; Deci & Ryan, 1985, 1991), seejuures keskendudes
saavutamise protsessile mitte tulemusele. Seetdttu voib seda laadi sisemist motivatsiooni
defineerida kui tegelust naudingu ja rahulolu saamiseks, mida kogetakse luues voi midagi
ennast {iletades saavutades (Vallerand et al., 1992).

- positiivne kogemus (to experience stimulation), seda laadi sisemine motivatsioon esineb,
kui osaletakse tegevustes, et kogeda naudingut, 10bu, ponevust (nditeks tihistes aruteludes

kogetud ergutus) (Vallerand et al., 1992).

Viline motivatsioon (extrinsic motivation) on tagant lilkkav, selle m&jul sunnitakse tegevustele,
millest ise ei olda huvitatud (peab tegema). Vastupidiselt sisemisele motivatsioonile, holmab
véline motivatsioon eesmirgi saavutamiseks viga erinevaid kaitumisviise (Ryan & Deci, 2000).
Tuginedes Deci & Ryani enesemdaaratlusteooriale (1985, 1991, 2000) eristatakse nelja vilise

motivatsiooni tiitipi:
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viline regulatsioon (external regulation), enamasti juhi ndudmisel vOi muust
viliskeskkonnast tulenev vajadus, millega kaasneb lubatud to6tasu tdus, parem ametikoht
vOi preemia voi opin, et juhile meeldida (Deci & Ryan, 1985, 1991).

pealesurutud regulatsioon (intorjected regulation), on samuti kontrolliv, toiminguid
tehakse survetundega, et viltida siilitunnet v3i drevust. Pealesurutud regulatsioon kutsub
esile juhusliku enesehinnangu reguleerimise, soovi litkuda tiiusliku ego vai uhkuse poole
(Deci & Ryan, 1985, 1991). Klassikalises kasitluses on see ego kaasmaine, mille kdigus
toimub sooritus enesehinnangu ja vairtustunde tdstmiseks voi sdilitamiseks. (Nicholls,
1984; Ryan, 1992) Mis tdhendab, et kditumist reguleeritakse viliste vahenditega (teen,
sest kui ma seda ei teeks tunneksin end siiiidi voi opin et olla teistest parem) (Vallerand,
1992).

omaksvoetud regulatsioon (identified regulation) on pisut autonoomsem vélise
motivatsiooni vorm kui véline voi pealesurutud regulatsioon. Siin on tegevused samastatud
isikliku tdhtsusega, teiste hoiakud ja vaated on omaks voetud (teen sest see sobib sellega,
mis on mulle isiklikult vaartuslik). (Ryan & Deci, 2000)

omandatud regulatsioon (integrated regulation) on kdige autonoomsem vilise
motivatsiooni vorm, kus regulatsioonid on tdielikult assimileerunud iseendaga. See on
toimunud tidnu eneseanaliiiisile ja uute reeglite vastavusse viimisele teiste vairtuste ja
vajadustega. Kuigi, omandatud regulatsioonil on {ihiseid omadusi sisemise
motivatsiooniga, sest tegevus on sooritajale isiklikult tahtis tulemuste saavutamiseks, ei ole
see siiski sisemine motivatsioon, sest tulemsute vordlemine teistega ei ole oluline. (Ryan
& Deci, 1985, 2000; Vallerand et al., 1992)

Opetamise seisukohalt on eelkdige oluline silmas pidada, dppija tahet dpitut omandada (Ryan &

Deci, 2000) ning seeldbi saavutada soovitud tulemuslikkus (Brophy, 2010).

Amotivatsioon on motivatsioonikonstrukt, kus inimesed ei taju enda tegevuste ja tulemuste

vahelisi seoseid, nad ei ole sisemiselt ega viliselt motiveeritud. Nad kogevad ebakompetentsuse

tunnet ning ootavad kontrollimatust. Amotiveeritud inimesed tajuvad, et nende kditumine on

véljunud nende kontrolli alt. (Vallerand et al., 1992)

Opimotivatsioon sdltub suurel méiral dppimiskeskkonnast, kujundades vastavad dpitingimused

ning see mojutab eriti sisemisest vajadusest ja eesmarkidele tuginevat doppimist (WIlodkowski,

1999). Tootajate teadmiste ja oskuste arendamine ning Oppimisvoimaluste pakkumine on
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organisatsiooni tulemuslikkuse parandamisel {ilioluline (Ibidunni, 2020), aga ka jétkusuutlike ning
tdnapdeva tooelu ja ithiskonna véljakutsetele vastupidava tookoha loomisel (Garavan & McGuire,
2010). Pidev 0ppe- ja arendustegevustes osalemine on oluliseks komponendiks to6ga rahulolu (job
satisfaction) ja heaolu (wellbeing) kujundamisel (Cerasoli et al., 2018; Watson et al., 2018). Seega
voib Oppimisvdimalusi pidada nii indiviidi kui organisatsiooni jatkusuutlikkuse saavutamisel
keskseks teguriks (Elg et al., 2015). Tootajate Oppimine ei pruugi aga iseenesest tekkida, seda
tuleb organisatsioonis pidevalt toetada, ndhtavaks teha ja levitada (Crouse et al., 2011; Wallo et
al., 2020).

1.3. Toost haaratus

Toost haaratuse (work engagement) mdiste vottis esmakordselt kasutusel Kahn (1990), viites, et
toolilesannete tditmiseks on vaja nii fiilisilist kui ka psiihholoogilist kohalolekut. Kuigi
teaduskirjandusest ei tule vélja iihest definitsiooni t66st haaratusele, defineeritakse seda kui
positiivset ja rahuldust pakkuvat meeleseisundit, mida iseloomustavad tarmukus (vigor),
ptihendumus (dedication) ja siivenemine (absorption) (Schaufeli et al., 2001). Siinkohal
iseloomustab tarmukust korge energiatase, vaimne vastupidavus, valmisolek t6dsse panustada
ning vajadusel seista silmitsi ka raskustega. Pithendumist iseloomustavad olulisuse tunne,
entusiasm, inspiratsioon, uhkus enda t66 iile ja véljakutse. Siivenemine tdhendab tdielikku
keskendumist ja todsse siigavalt siilivimist, mistottu aeg ldheb kiiresti ning on raskusi toolt

eemaldumisega. (Ibid., 2001)

1.4. Arendustegevused

Tavapdraselt viitab areng formaalharidusele, tddsuhetele ning oskuste hindamisele, mis aitavad
tootajal end ette valmistada jargmiseks ametikohaks ning traditsiooniliselt keskenduvad
organisatsioonid oppimisele kasutades selleks formaalseid koolitusi voi arenguprogramme.
Uldjuhul on osalemine sellistes arenguprogrammides tddtajatele kohustuslik. (Noe et al., 2014)

Uha enam aga, peaks koolitus- ja arendustegevused olema seotud tddtajate teadmiste, oskuste ja
vOimete arendamisega, mis aitavad organisatsioonil suurendada vOimet avastada

muutumisvajadust, kohaneda ning prognoosida tulevikutrende. (Kraiger & Ford, 2006)
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Suur té6koormus ja pidev ajapuudus (intensiivne t60) seab tdotajatele piirangud organisatsioonide
poolt pakutavates koolitusprogrammides osalemiseks (Noe et al., 2014). Elukestev dpe hdlmab
informaalset oppimist (Marsick & Watkins, 1999), vabatahtlikku praktikat (Ericsson et al., 1993,
viidatud Noe et al., 2014), juhudpet (Marsick & Watkins, 1999), to6kohadpet (Raelin, 1997) ja
enesearendamist (Orvis & Leffler, 2011). Hinnanguliselt moodustab mitteametlik dpe kuni 75%
organisatsioonisisesest oppest. Informaalne Gppimine voib toimuda nii enesereflektsioonist, teiste

vigadest kui ka enda teadmiste jagamisest. (Bear et al., 2008)

Labimoeldud koolitus- ja arendustegevused aitavad moista ja kokku viia organisatsiooni kui
terviku ja tootajate individuaalsed vajadused. Praegune t66joudturg on seisus, kus todle vottes
tuleb tootajaid rohkem koolitada kui varem. (Noe et al., 2014) Ootused tddle ja arengule on aja
jooksul palju muutunud. Parimaks viisiks, kuidas organisatsioonid saavad lahendada koolitus- ja
arenguprogrammides osalemise probleemi on tehnoloogiapohise dppe voimaldamine, milleks on
e-Ope, veebipohine Ope, mobiilne dpe. Uuringud niitavad, et tehnoloogiapohist Opet kasutati 2012.

aastal keskmiselt 39% organisatsioonide formaalse dppe tundidest. (Miller, 2012)

Uha kasvav globaliseerumine ja hiibriidtdd suurendavad paindlikkuse vajadust ka
personaliarendamisel (Noe et al., 2014). Soovitakse valikuvabadust, millal dppida voi millal
tegeleda to0 voi isiklike asjadega. Selleks annavad voimaluse {iha populaarsemaks saavad e- dppe
lahendused. Organisatsiooni vaates on iileminek e-0Oppele kiill kallis, eelkdige just arenduskulude
tottu, kuid pikas perspektiivis sddstvam viis todtajate arendamiseks kui klassiruumi koolitused. E-
Opet ei saa pidada koige tulemuslikumaks oppelahenduseks vaid kdige paindlikumaks ning teatud

olukordades lihtsaimaks lahenduseks. (Noe et al., 2014)

Voimalik on end arendada ka 1édbi teistega to6tamise. Levinson (1978) enda klassikalises teoses
., The Seasons of a man’s life” defineeris mentorlust, kui karjddriarenguinstrumenti vanema,
kogenud kolleegi ja noorema, vidhema kogenud kolleegi, vahel (Levinson et al., 1978, Ik. 97-98).
Mentorlus on tdhus enesearenguinstrument inimesele, kes on pithendunud dppimisele ja kasvule.
See annab inimesele voimaluste dppida ja kasvada kogenumatelt. Mentor pakub tuge ja nduandeid,
et aidata juhendataval (menteel) saavutada isiklikke ja tooalaseid eesmirke ning toime tulla
viljakutsete ja takistustega. (Arthus & Kram, 1985) Mentorluse peamiseks eeliseks voib pidada
personaalse tihelepanu ja tagasiside andmist juhendatavale. Mentoril on vdimalik juhendatavale
anda ka konstruktiivselt kriitilist tagasisidet, jagada enda kogemusi, julgustada ja motiveerida, et

juhendatav pilisiks n6 digel rajal. Mentorlus pakub turvalist ja toetavat keskkonda juhendatavale
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enda tugevuste ja norkuste avastamiseks ja arendamiseks. Koostdds mentoriga on voimalik seada

eesmarke ning vilja tootada tegevuskavasid eesmérkide saavutamiseks. (Phillips-Jones, 2003)

Jérjest enam kastutakse organisatsioonides ka podratud mentorlust, mis on uuenduslik viis uute
toovotete ja oskuste Oppimiseks tookohal (Murphy, 2012). See annab kogenud kolleegidele
voimaluse Oppida noorematelt, vihem kogenud kolleegidelt ning arendada enda oskusi nt
kaasaegse tehnoloogia ja digipaddevuse vallas. Organisatsiooni tasandil annab see vdimaluse
polvkondade vaheliste suhete parandamiseks ning koostoovorgustike tekkeks, mis loovad uusi

lahendusi probleemide késitlemisel. (Murphy, 2012)

Uheks efektiivsemaks arendusmeetodiks peetakse dppimist lébi tagasiside. Ryan ja Deci (2000)
enesemddratlusteooria toob vilja, et positiivse tagasiside andmise tdstab todtaja kompetentsuse
tunnet ning seeldbi sisemist motivatsiooni. Juhtide iilesanne on tdotajate tdhelepanu hoidmine
tooalasel arengul ning vajadusel suunama vestlusi nendele teemadele. Levinumaks meetodiks on
regulaarsed individuaalsed vestlused tootajatega, nditeks arengu- ja tulemusvestlused. (Wallo et
al., 2022)

Jarjest enam vOimaldatakse tdnapédeval tootajatele enesearenguga tegelemiseks tasustatud vaba
aega (1 kuust kuni kahe aastani) ehk sabbatical’i. Sabbatical on tuletus sdnast ,,sabbath*, mis
sOnasOnalt tdlgituna tdhendab korduvat puhke- voi taastusperioodi. Traditsiooniliselt on seda
antud kolledzi voi iilikooli dppejoududele iga seitsme todtatud aasta eest, liks tasustatud vaba
akadeemiline semester. (Carr & Tang, 2005)

Eriti oluline on see organisatsiooni pikaajalistele votmetddtajate, kelle motivatsiooni ja jatkuvat
tahet panustamiseks on vaja turgutada ning ennetada nende ldbipdlemist. (Maslach, 2003)
Uuringud nditavad, et tipptegijad tajuvad sellist puhkuse vdimaldamist kui neisse investeerimist

ning té6andja usaldust nende vastu (Stenner, 2003).

Juhi roll on tookultuuri, kus inimesi suunatakse siistemaatiliselt toolasele enesearengule,
kujundamine ja vastavate pohimdtete viljatootamine, kuid selleks on vaja kogu organisatsiooni
toetust (nii sonas kui teos) (Mourdo, 2018). Mitmed uuringud (Mouréo, 2018; Wallo et al., 2022)
on ndidanud, et juhtidel on tootajate tooalase enesearengu voimaldamisel oluline roll. Vaib isegi

oelda, et Oppivat organisatsioonikultuuri luuakse tilevalt alla (Mourao, 2018; Wallo et al., 2022).
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Oppimisele orienteeritud juhtimine on juhtimispraktika, mis keskendub teadlikult harivate
tooiilesannete andmisele ning seeldbi soodustab todtajate tookohal Sppimist (Hales, 2005).
Oppimisele suunatud juhtimise kdige olulisem funktsioon on tootajatele dppimiseks soodsate
tingimuste loomine (Wallo et al., 2022). Nii formaalne kui mitteformaalne Oppimine vdiks
toimuda igapdevatdo kdigus, see peaks olema t60 osa mitte jirjekordne tdoiilesanne. Hea néditena
voib siin tuua rotatsiooni, kus to6taja saab uusi iilesandeid voi toimub iilesannete vaheldumine.
(Wallo et al., 2022) Oluline roll on siin ka sotsiaalse vorgustiku loomisel (erialavorgusikud), mis
toetab mitteformaalset arengut ning tekiks keskkond erialaste teadmiste jagamiseks ning
dppimiseks. Oppimisele ja teadmistele orienteeritud juhtimisstiil soodustab innovatsiooni,

teadmiste jagamist, avatud suhtlemist ja meeskonna arengut. (Mouréao, 2018)
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Eesmiark

Uuringu eesmirk oli vélja selgitada kuidas on omavahel seotud oppiv organisatsiooni kultuur,
toOtajate tOOst haaratus, tOGtajate Opimotivatsioon ning millised on tdotajate poolt eelistatud

arendustegevused.

Uuringus keskenduti jargmistele kiisimustele:
- kuivord Eesti avaliku sektori organisatsioonide tddtajad tajuvad enda organisatsiooni
Oppiva organisatsioonina?
- kuidas on seotud dppiv organisatsiooni kultuur ja td6tajate dpimotivatsioon?
- kuidas on seotud todtajate Opimotivatsioon ja todst haaratus?
- kuidas dpimotivatsioon on seotud erinevate arendustegevuste eelistustega?

- mis on peamised takistused enesearenguga tegelemisel?

2.2. Metoodika

Uuringu lébiviimiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit ning andmekogumise meetodina
veebipdhist ankeetkiisimustikku. Uuring viidi 1abi Google Forms keskkonnas. Kiisimustik saadeti
vélja e-posti teel 6. veebruaril 2023a, kasutades selleks kolleegide e-posti aadresse nii enda
organisatsioonis kui ka avaliku sektori kolleegide vorgustikus. Kiisimustiku jagati ka

sotsiaalmeedias. Kiisimustik oli vastamiseks avatud 23. veebruarini 2023.

Kiisimustik koosnes viiest osast. Esimene plokk sisaldas uuringus osalejate sotsiaaldemograafilisi
andmeid: vanus (tdisaastates), to0staaz organisatsioonis (tdisaastates) ning ametikoht (positsioon

organisatsioonis).
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Jargnes kolm teoreetilist teemaplokki: todst haaratus, dOpimotivatsioon ning dppiv organisatsioon.
Ning viimases, viiendas plokis kiisiti tootajate arendustegevuste eelistuste ning tddalase
enesearenguga tegelemise takistuste kohta. Kokku oli kiisimustikus 77 kiisimust. Kogutud
andmeid analiitisiti tildkogumina ning tulemusi kasutatakse iiksnes uurimistooga seotud

eesmirkidel, et tagada vastajatele anontiiimsus.

Kiisimustiku teooria plokis moddeti esmalt tootajate toost haaratust. Selleks kasutati Schaufeli ja
Bakkeri (2003) viljatootatud kiisimustiku lithendatud versiooni UWES-9 (Utrecht Work
Engagement Scale- 9), sisaldades iiheksat véidet, mida hinnati Likert- tiiiipi skaalal nullist kuueni,
millest ,,0“ mérgistas véitega mitte ndustumist (mitte kunagi) ning ,,6* viitega tdielikku ndustumist
(iga péev). Schaufeli et al, (2006) lithendatud kiisimustikuga (Tabel 1) mdddeti toost haaratuse
kolme komponenti: tarmukus (kiisimused: 1, 2 ja 5), piihendumine (kiisimused: 3, 4 ja 7) ja

stivenemine (kiisimused: 6, 8, ja 9).

Tabel 1. Kiisimustik to0st haaratuse mootmiseks

T66d tehes tunnen, et pakatan energiast (1)

T66d tehes tunnen end energilise ja joudsana (2)

Tarmukus
(vigor)

Hommikul tdustes ldhen hea meelega téole (5)

Olen innustunud oma t66d tehes (3)

Minu t66 inspireerib mind (4)

Piihendumine
(dedication)

Olen oma t66 iile uhke (7)

Tunnen end hésti, ui saan intensiivselt to6tada (6)

Olen oma t6dsse tdielikult stivenenud (8)

Siivenemine
(absorbation)

Minu t66 inspireerib mind (9)

Allikas: Schaufeli & Bakker (2003)

Kiisimustiku kolmandas plokis mdddeti tootajate Gpimotivatsiooni (Lisa 1), kasutades selleks
Vallerand et al. (1992) kohandatud akadeemilise motivatsiooni skaalat (academic motivation
sclale (AMS-C28), college versioon), sisaldades seitset komponenti, millest kolm Kkasitles
sisemise, kolm vilise motivatsiooni ja liks amotivatsiooni komponente, kokku 28 vaidet (4 vdidet
iga komponendi kohta). Opimotivatsiooni kiisimustikule paluti anda vastused 7-palli Likert- tiiiipi
skaalal, millest ,,1“ tdhistas viditega mitte ndustumist ning ,,7° viitega tdielikku ndustumist.
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Viidetele vastamisel paluti moelda kiisimusele: ,,Mis ajendab teid professionaalse enesearenguga

tegelema?*
Sisemise motivatsiooni komponente mdddeti jargmiste kiisimustega (Tabel 2): 2, 9, 16 ja 23
teadmishimu (to know), 6, 13, 20 ja 27 saavutusvajadus (to accomplish things), 4, 11, 18 ja 25

positiivsed kogemused (to experiernce stimulation).

Tabel 2. Sisemise motivatsiooni kisimustik

Uusi asju dppides kogen naudingut ja rahulolu (2)

Naudingu pérast, mida kogen avastades uusi asju (9)

(to know)

Naudin koolitusel saadud uusi teadmisi (16)

Teadmishimu

Voimalus jatkuvalt dppida mind huvitavaid asju (23)

Nauding, mida kogen koolitusel ennast iiletades (6)

Rahulolu endale seatud eesmérkide saavutamisest (13)

Naudin raskete {ilesannete lahendamisest saadud rahulolu (20)

Saavutusvajadus

Saadav rahulolu tipptaseme poole piiiidlemisel (27)

Tunne, mida kogen enda ideid teistega jagades (4)

SISEMINE MOTIVATSIOON (intrinsic)

Tunnen rodmu, avastades ja lugedes uusi ja huvitavaid teemasid (11)

Naudin haaratuse tunnet, lugedes mdne autori kirjutatut (18)

Positiivsed kogemused
(to experience stimulation)| (to accomplish things)

Mulle meeldib see "lilev" tunne, mida kogen mind huvitavaid
teemasid lugedes (25)

Allikas: Allikas: Vallerand et al. (1992) akadeemilise motivatsiooni skaala (AMS-C28);
autori kohandatud.

Vilise motivatsiooni komponente moddeti jargmiste kiisimustega (Tabel 3): 3, 10, 17 ja 24
omaksvoetud regulatsioon (identified reguation), 7, 14, 21 ja 28 pealesurutud regulatsioon

(introjected regulation), 1, 8, 15, ja 22 viline regulatsioon (external regulation).

Kiisimustik tugineb Deci ja Ryan (1985) véljatootatud motivatsiooniteooriale, mis kasitleb kiill

nelja vilist motivatsiooni komponendi, kuid akadeemilise motivatsiooni skaala késitlusest on vélja
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jdetud omandatud regulatsiooni komponent, kuna varasemate uuringute kdigus on tuvastatud, et
vastajad ei eristanud omavahel omandatud regulatsiooni ja omaks voetud regulatsiooni (Vallerand
etal., 1992).

Tabel 3. Vilise motivatsiooni kiisimustik

Enda karjaari edendamiseks (3)

See voimaldab mul tulevikus saada parema t66koha (10)

See aitab mul tulevikus paremaid karjddrivalikuid teha (17)

(identified regulation)

Usun, et koolitustel osalemine tdstab to6tajana minu padevust (24)

Et tdestada endale, et olen voimeline omandama uusi teadmisi (7)

Koolitustel osalemine paneb mind end téhtsana tundma (14)

Et tdestada endale, et olen Oppimis- ja muutumisvoime (21)

Pealesurutud regulatsioon [Omaksvdetud regulatsioon

(intorjected regulation)

Tahan endale tdestada, et saan sellega hakkama (28)

Et, teenida paremat palka (1)

VALINE MOTIVATSIOON (extrinsic)

Et saada tulevikus parem ametikoht (8)

Parema tuleviku nimel (15)

Viline regulatsioon
(external regulation)

Et tulevikus korgemat todtasu teenida (22)

Allikas: Vallerand et al. (1992) akadeemilise motivatsiooni skaala (AMS-C28);
autori kohandatud.
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Amotivatsiooni moddeti kiisimustega (Tabel 4): 5, 12, 19 ja 26.

Tabel 4. Amotivatsiooni kiisimustik

Ei tea, tunnen, et see on minu aja raiskamine (5)

Kunagi olid mul head pohjused koolitusel osalemiseks, enam mitte (12)

Ma ei saa aru, miks ma koolitusel osalen, iildse ei huvita (19)

Ei tea, ei saa aru, miks ma pean osalema koolitusel (26)

Allikas: Vallerand et al. (1992) akadeemilise motivatsiooni skaala (AMS-C28);
autori kohandatud

AMOTIVATSIOON

Uuringu kiisimustiku neljandas plokis moddeti, kuivord todtajad tajuvad enda organisatsiooni
Oppiva organisatsioonina. Lébiviidud uuringu kiisimustiku koostamisel tugines kiesoleva t66
autor Peter Senge (1990) viljatootatud Oppiva organisatsiooni teooriale ,,Viies distsipliin® ning
kiisimustiku koostamisel voeti aluseks J.H. Parki (2008) vilja tootatud kiisimustik, mida autor
kohandas Eesti avaliku sektori organisatsioonides kasutamiseks (Lisa 1). P. Senge teooria kohaselt
hinnati dppiva organisatsiooni distsipliine mdotvaid vaiteid 5- palli Likert- tiitipi skaalal, kus ,,1*

tahistab viitega mitte nGustumist ning hinnang ,,5° viitega tdielikku ndustumist.

Oppiva organisatsiooni alapunktis 4.1 mdddeti nelja viitega isikliku meisterlikkuse distsipliini
ning jargmistes alapunktides 4.2-4.5 viie viitega jargmiseid distsipliine: mottemudelid, ihine
visioon, meeskondlik dppimine ning siisteemne mdtlemine. Parki (2008) koostatud kiisimustikust
jéeti vélja kiisimused, mida ei olnud vdimalik kohandada Eesti avaliku sektori organisatsiooni

konteksti ning mille faktoranaliilisi tulemused néitasid kdige ndrgemat iihisosa faktortunnustega.

Uuringu viimases plokis selgitati vélja Eesti avaliku sektori organisatsioonide tootajate jaoks
olulised arendustegevused, mida nad enda todandjalt ootavad, milliseid arendustegevusi on

tootajad viimase aasta jooksul kasutanud ning mis takistab to6tajaid arendustegevustes osalema.

Google Forms keskkonnas ldbi viidud kiisitlusele lackus, peale kahekordset meeldetuletust, 230
vastust. Kiisitluse andmed eksporditi Google Forms keskkonnast MS Exceli’sse, kus saadud
andmeid téddeldi ning edasine uurimustulemuste analiiiis toimus andmetd6tlusprogrammi I1BM

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versiooniga 29.0.

23



2.3. Valim

Uuringu valimiks oli koikne valim, mis vdimaldas teha jareldusi ja ettepanekuid kogu Eesti
avalikku sektorit silmas pidades. Seega, kiisimustikule olid oodatud vastama koik avaliku
teenistuse tootajad.

Uuringus osales 230 avaliku sektori tootajat (n=230), kelle keskmine vanus oli 44 aastat (kodige
noorem 20 aastane ja kdige vanem 63 aastane) ning keskmine t60staaz oli 13 aastat (vahemikus 0
kuni 31 aastat). Koige aktiivsemad kiisitluse vastajad olid vanuses 44-58 eluaastat, kuni 3 aastase
to0staaziga lauaiilem/ndunik ametikohal todtavad teenistujad. Edasiseks analiiiisiks jagati

uuringus osalejad sotsiaaldemograafiliste andmete pdhjal jargmistesse gruppidesse (Tabel 5):

Tabel 5. Edasises analiiiisis kasutatavad vastajate grupid

Positsioon organisatsioonis n %
Tippjuht 15 7
Keskastmejuht 26 11
Esmatasandi juht 30 13
Lauaiilem/nounik 78 34
Peaspetsialist/spetsialist 61 27
Referent/sekretér/juhi abi 20 9
Toostaaz

0-3 aastat 74 32
4-7 aastat 25 11
8- 15 aastat 28 12
16-23 aastat 55 24
24-30 aastat 48 21
Vanus

0-27 aastat 14 6
28-43 aastat 93 40
44-58 aastat 113 49
59-77 aastat 10 4

Allikas: autori koostatud

2.4. Kirjeldav statistika

Kvantitatiivse uuringu kéigus paluti uuringus osalejatel hinnata véiteid toost haaratuse,

Opimotivatsiooni ja dppiva organisatsiooni tunnetuse modtmiseks. Lisaks paluti vastata, millised
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arendustegevused on todtajate jaoks olulised, milliseid arendustegevusi on nad viimase aasta

jooksul kasutanud ning, mis on peamised takistused enesearenguga tegelemisel.

Erinevate uuritavate faktorite analiilisimiseks on autor esmalt kasutanud Kirjeldavat statistikat.
Tabelis 6, 7 ja 11 on vilja toodud teemaplokkide ja nende komponentide keskvéairtused,
standardhélbed ja reliaabluskoefitsendid. Kiisimustik on usaldusvéirne, kui Cronbachi a- kordaja
on voimalikult l1dhedal vaartusele 1. Kuid rahuldavaks reliaabluse kordajaks loetakse ka, kui o on

suurem kui 0,6 (o >0,6) ning heaks, kui o on suurem kui 0,8 (a >0,8) (Tooding, 2020).

Cornbach’i reliaabluskoefitsendid néitavad, et kdesoleva to0 kiisimustike usaldusvéirsus, teemade
16ikes, on aktsepteeritav. To0st haaratuse iihe komponendi — siivenemine, reliaabluskoefitsent on
vaid 0,652 (0=0,652), kuid, kuna t66st haaratuse iildine koefitsient (¢=0,937) on vdga hea ning
vididete eemaldamise mdju kontrollimine (Cronbach’s Alpha if item deleted) ei ndidanud skaalale

markimisviirset paranemist, siis otsustas autor, et vididete analiiiisist eemaldamine ei ole vajalik.

Tabel 6. Toost haaratuse reliaablus

Cronbach'i
Viited o m sd
To6ost haaratus 9 0,937 4,383 | 0,796
tarmukus 3 0,845 4,126 | 0,947
piihendumine 3 0,877 4,532 | 0,946
siivenemine 3 0,652 4,490 | 0,769

Allikas: autori koostatud

Tabel 7. Opimotivatsiooni kiisimustiku reliaablus

Cronbach'i
Viited o m sd
C)pimotivatsioon 28 0,849 5194 | 0,833
Sisemine Opimotivatsioon:
teadmishimu 4 0,835 5926 | 0,814
saavutusvajadus 4 0,792 5,128 | 1,030
positiivne kogemus 4 0,746 5400 | 0,919
Viline dpimotivatsioon:
omaksvoetud 4 0,819 5,247 1,108
pealesurutud 4 0,816 4510 | 1,280
viline regulatsioon 4 0,899 4949 | 1,215
Amotivatsioon 4 0,758 1,641 | 0,794

Allikas: autori koostatud
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Opimotivatsiooni kiisimustiku reliaablusanaliiiisist néhtus, et kahe motivatsioonikomponendi osas
oli véite seotus skaalaga liiga nork r = 0,106 ja r = 0,149 (Tabel 8), siis tuli kahest motivatsiooni
modtvast alagrupist vélja votta iiks vdide. Vdide number 3: ,,tunne, mida kogen enda ideid teistega
jagades“, mis modtis sisemise motivatsiooni komponentidest positiivset kogemust ning véide
number 14: | koolitusel osalemine paneb mind end tdhtsana tundma®, mis modtis vilise

motivatsiooni komponentidest pealesurutud regulatsiooni.

Tabel 8. Viidete 3 ja 14 scotus skaalaga

Scale Scale Corrected Squared | Cronbach’s

Mean if |Variance if | Item-Total Multiple Alpha if

Viide Item Item Correlation | Correlation Item
Deleted Deleted Deleted

3. Tunne, mida kogen enda
ideid teistega jagades 16,330 9,751 0,324 0,106 0,797
14. Koolitustel osalemine
paneb mind end tihtsana 15,113 18,031 0,381 0,149 0,885
tundma

Allikas: autori koostatud

Edasises analiiiisis koosnes nende komponentide skaala 3 viitest (Tabel 9). Peale viidete
eemaldamist tdusis Cronbachi a- kordja sisemise motivatsiooni komponendis varasema (a=0,746)
asemel tasemele (a=0,797) ning vilise motivatsiooni komponendis varasema (0=0,816) asemel
tasemele (a=0,885).

Tabel 9. Opimotivatsiooni kiisimustiku reliaablus peale viidete eemaldamist

Viited | Cronbach'i a m sd
C)pimotivatsioon 28 0,849 5194 | 0,833
Sisemine Opimotivatsioon:
teadmishimu 4 0,835 5926 | 0,814
saavutusvajadus 4 0,792 5,128 | 1,030
positiivne kogemus 3 0,797 5,444 | 1,041
Viline dpimotivatsioon:
omaksvoetud 4 0,819 5,247 1,108
pealesurutud 3 0,885 5038 | 1,415
viline regulatsioon 4 0,899 4949 | 1,215
Amotivatsioon 4 0,758 1,641 | 0,794

Allikas: autori koostatud
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Kuna vilise regulatsiooni komponendi, standardhidlve osutus vaga korgeks (sd= 1), mis néitas, kui
palju iiksikud vastused keskmisest erinesid, tehti sellele komponendile lisaks sagedusanaliiiis,
grupeerides vidrtused 3 gruppi jargmiselt: 0 kuni 3,75 - véline regulatsioon puudub, 3,76 kuni 4,75
- mdddukas viline regulatsioon ning tugev viline regulatsioon 4,76 kuni 7 (Tabel 10). Selgus, et
126 (54,5%) uuringus osalejat motiveerib koolitustel osalema eelkdige just véline regulatsioon (nt

ootus teenida tulevikus paremat palka voi toGtada paremal ametikohal).

Tabel 10. Vilise regulatsiooni 3 gruppi

Sagedus %
Viline regulatsioon puudub 44 19
Moddukas viline regulatsioon 60 26
Tugev viline regulatsioon 126 54,5

Allikas: autor koostatud

Oppiva organisatsiooni kiisimustiku reliaabluskontroll niitas, et skaala on usaldusviirne.
Keskvédrtused ja standardhilve néitasid (Tabel 11), et vastajad on tajunud organisatsiooni iisna
sarnaselt. Koik Oppiva organisatsiooni distsipliinid leidsid kinnitust. Kdige suurem vastuste
erinevus ilmnes tihise visiooni distsipliinis (sd=0,8) ning keskvéaartus 5-palli skaalal (m= 3,312),
mis tdhendab, et todtajad ei taju, et eesmérgid oleksid {ihiselt seatud ning too6tajate oskus leida
ihisosa organisatsiooni visiooniga on moddukas. Selle distsipliini puhul tajusid vastajad vaid viite
number 4 (,,t66tajad on votnud omaks pohimotted ja vadrtused, mis on vajalikud organisatsiooni
visiooni ja eesméarkide saavutamiseks®), suuremat seotust organisatsiooni iihise visiooniga. Teine
koige madalamalt tajutud distsipliin on siisteemne motlemine, m=3,444 ja sd=0,698, mis tdhendab,
et tootajate maksimaalse aja- ja ressursikasutamise oskus on kesine. Vaadeldes selle distsipliini
kiisimuste vastamissagedust selgub, et kdige madalamalt tajuvad vastajad juhtkonna arvestamist

tootajate probleemidega tegelemisel ning selle mdjuga teistele tootajatele.

Tabel 11. Oppiva organisatsiooni distsipliinide avaldumine Eesti avalikus sektoris

Cronbach'i
Viited o m sd
Oppiv organisatsioon 24 0,867 3,684 0,519

Isiklik meisterlikkus 4 0,703 3,975 0,626

Moéttemudelid 5 0,838 3,855 0,563

Uhine visioon 5 0,846 3,312 0,800

Meeskondlik dppimine 5 0,783 3,834 0,766
5

Siisteemne motlemine 0,882 3,444 0,698

Allikas: autori koostatud
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Koige korgemaks hindasid vastajad Oppiva organisatsiooni isikliku meisterlikkuse distsipliini
(m=3,975), mida voib tdlgendada, kui t6dtajate suutlikust teha iseseisvalt valikuid erinevate
vOoimaluste vahel ning suutlikust vastutada tehtud valikute eest. Samuti néitab isikliku
meisterlikkuse distsipliin, et vastajad tajuvad iisna adekvaatselt hetkeolukorda ning on
keskendunud isiklikule kuvandile. Nimetatud distsipliini korge keskvdirtus niitab, et tootajad
arendavad enda isiklikke oskuseid valdkondades, kus nad soovivad saavutada kodige paremaid
tulemusi. Seeldbi luuakse organisatsioonile keskkond, mis julgustab organisatsiooni koiki litkmeid

enda eesmarkide suunas litkuma (Senge et al., 1994).

Kas organisatsiooni tajumist Oppiva organisatsioonina mojutab tootaja positsioon (Lisa 2),
toostaaz voi vanus (Lisa 3), kontrolliti ANOVA analiilisiga. Analiiiisist selgus, et statistiliselt

olulisi erinevusi nimetatud gruppides ei esine.

Arendustegevuste plokk koosnes kolmest alapunktist: milliseid arendustegevusi peetakse
oluliseks; milliseid arendustegevusi on tootajad viimase aasta jooksul kasutanud ning millised on
takistused arendustegevustes osalemisel. Esimeses alapunktis paluti uuringus osalejatel, enda
professionaalset arengut silmas pidades, hinnata 5- palli skaalal, kui oluliseks nad peavad
organisatsiooni poolt pakutavaid enesearendamise voimalusi. Arendustegevuste olulisuse
hindamiseks kasutati keskvaartuste ja standardhilbe vordlust (Lisa 4). Selgub, et todtajate poolt
hinnatud viis olulisemat arendustegevust (Tabel 12) on seotud kompetentside arendamisega
tookéigus (kogemusope). Koige olulisemaks arendustegevuseks peeti, Oppimist ldbi enda vigade
(m=3,583), mis on ka iiheks dppiva organisatsiooni tunnuseks. Suhteliselt madal standardhédlve

(sd=0,6197) néitab vastajate iiksmeelust.

Tabel 12. Organisatsioonide pakutavad viis olulisemat arendustegevust

ARENDUSTEGEVUS m sd
1| Oppimine enda vigadest 3,583 | 0,620
2 | Tellimuskoolitused (kompetentsipohised) 3,439 | 0,755
3 | Organisatsiooni sisene rotatsioon 3,291 | 0,919
4 | Toogruppides/projektides osalemine 3,265 | 0,806
51:1 vestlused juhiga 3,248 | 0,982

Al

ikas: autori koostatud

Vastupidiselt eelistatud arendustegevustele on mérkimisvaérne, et koige viahem oluliseks peetakse

iseseisvadppe kategoorias olevaid arendustegevusi, mis pakuvad ennastjuhtivale Oppijale
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maksimaalset paindlikkust ning on koige véhem ressurssi ndudvamad Sppevormid (Tabel 13).
Koige vihem oluliseks arendustegevuseks peeti avatud veebipdhiseid kursuseid — MOOC’id
(massive open online course), kuigi MOOCId on koostatud viga hea tasemega tilikoolide poolt,
ile maailma. Seda voib seletada sellega, et kdik iseseisvadppe vormid vajavad sooritamiseks

enesedistsipliini.

Tabel 13. Organisatsioonide pakutavad viis kdige vdhem olulist arendustegevust

ARENDUSTEGEVUS m sd
31 | MOOCid (massive open online courses) 2,061 | 1,112
30 | SPEAKLY keeledppe app 2,374 | 1,144
29 | Todvarju votmine 2,487 | 1,077
28 | SiseTV oppevideod 2,504 | 1,14
27 | Iseseisev (suunatud) ope (lugemine, dppevideod, TedTalkid) 2,63 | 0,988
26 | Avatud e-6ppekeskkond (nt Coursera litsentsi véimaldamine) 2,657 | 1,015

Allikas: autori koostatud

Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks positsioonigruppide hinnangutes viidi 1abi OneWay
ANOVA Post Hoc test Tamhane meetodil. Analiiiisi tulemused néitasid (Tabel 14), et enamus
arendustegvuste osas statistiliselt olulisi erinevusi positsioonigruppide hinnangutes ei ilmnenud.
Statistiliselt olulised erinevused olid vaid sisekoolituste, Moodle keskkonnas olevate
koolitusmaterjalide kasutamise ja 1:1 vestlused juhiga, antud hinnangutes. Tulemustest ilmnes, et
tippjuhid kasutavad neid meetodeid vidhem ja referendid/sekretérid vastupidiselt hindasid nende
kasutatavuse korgeks. Juhiga vestluste vajalikkust hindasid teistest mdnevorra madalamalt

spetsialistid ja lauaiilemad/ndunikud.
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Tabel 14. Olulised erinevused positsioonigruppide hinnangutes

95%
usalduspiirid
n m sd |alumine |illemine| F p
referent/sekretér/juhi abi | 20 | 3,650 | 0,587 | 3,375 | 3,925
peaspetsialist/spetsialist | 61 | 3,262 | 0,728 | 3,076 | 3,449

Sisekoolituse lauaiilem/nounik 78 |3,167 | 0,763 | 2,995 | 3,339
programmid esmatasandi juht 30 |2,900|0,803| 2,600 | 3,200
keskastme juht 26 |3,115|0,909 | 2,748 | 3,483
tippjuht 15 |2,800|0,676| 2,426 | 3,174 |3,282|0,007

referent/sekretér/juhi abi | 20 | 3,100 | 0,718 | 2,764 | 3,436
Moodle keskkonna peaspetsialist/spetsialist | 61 | 2,557 | 1,177 | 2,256 | 2,859

koolitusmaterjalid lauaiilem/nounik 78 12,910|0,825| 2,724 | 3,096
(juhised, esmatasandi juht 30 | 2,600 (1,037 | 2,213 | 2,987
videoloengud) keskastme juht 26 |2,231/0,992| 1,830 | 2,632
tippjuht 15 12,200(1,082| 1,601 | 2,799 |3,595|0,004
referent/sekretdr/juhi abi | 20 | 3,450 | 0,887 | 3,035 | 3,865
peaspetsialist/spetsialist | 61 | 3,033 ]1,169| 2,734 | 3,332 0,037
1:1 vestlused juhiga lauaiilem/nc?qnik 78 3,14110,963 | 2,924 | 3,358 0,049
’ esmatasandi juht 30 | 3,400 |1,003| 3,025 | 3,775
keskastme juht 26 |3,615|0,571| 3,385 | 3,846
tippjuht 15 | 3,467 | 0,640 | 3,112 | 3,821 |2,003

Allikas: autori koostatud

Organisatsioonide poolt pakutavatest arendustegevustest, on koige sagedasemat kasutust leidnud
avatud koolitustel, konverentsidel ja seminaridel osalemine (Lisa 5). 74% uuringus osalejatest on
neid voimalust viimase aasta jooksul kasutanud. 58% vastanutest on viimase aasta jooksul dppinud
1abi uute tootajate juhendamise ning 45% teisi koolitades, mis on samuti Oppiva organisatsiooni
tunnuseks, kuivord voimaldab jétta organisatsiooni teadmuse, ka peale kogenud todtaja lahkumist

organisatsioonist.

Riiklik statistika nditab avaliku teenistuse organisatsioonides peetavate arenguvestluste kasvavat
trendi (Rahandusministeerium, 2022), seda kinnitab ka kdesoleva magistritoé raames 1dbi viidud
uuringu arendustegevuste alapunkti: ,,oppimine ldbi tagasiside* suur osatéhtsus. 74% uuringus
osalejatest on hinnanud arenguvestlusi enesearengu seisukohalt oluliseks ning on viimase aasta
jooksul dppinud 1dbi saadud tagasiside (1abi arenguvestluste). 72% vastanutest on viimase aasta
jooksul dppinud 1dbi 1:1 vestluste juhiga.

Koolitusel osalemist takistavad peamiselt liiga suurt tookoormus ning asenduse, kes samal ajal t66
ara teeks, puudumine. Pdevase koolituse jarel peab ohtul td6tama on takistusena vélja toonud 26%

vastanutest ning rahalised piirangud on vilja toonud vaid 22% vastanutest, mis tdhendab, et
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avaliku sektori organisatsioonide vdimalusi, tootajate arendamiseks, voib pidada iisna heaks. 11%
vastanutest leidis, koolitustel osalemise takistusena, et organisatsiooni kultuur ei toeta dppimist
(Lisa 6).

2.5. Komponentide vaheline korrelatsioonianaliiiis

Kéeoleva magistritoo iiks eesmairkidest oli vélja selgitada kuivord Eesti avaliku sektori
organisatsioonide t06tajad tajuvad enda organisatsiooni dppiva organisatsioonina ning kuidas on
seotud Oppiv organisatsioonikultuur ja tOOtajate Opimotivatsioon. Kas tegemist on
normaaljaotusega voi mitte, kontrolliti Kolmogorov-Smirnov normaaljaotuse testiga (Lisa 7).
Testist ilmnes, et peaaegu kdik analiitisitavad komponendid erinevad normaaljaotusest (p < 0,05),
vilja arvatud Opimotivatsioon, millel ilmnes olulisuse alampiir (p = 0,2), mistSttu kasutatakse
edasiseks tunnuste vaheliseks analiiiisiks mitteparameetrilist Spearman’i korrelatsiooni, et néha,
kas tunnuste vaheline scos on statistiliselt oluline voi mitte. Spearman’i korrelatsioonikordaja (p)
vaartused jddvad -1 ja 1 vahele, mis tdhendab, kui p=1 on tunnuste vahel positiivne seos, kui p=-

1, siis on seos negatiivne ning 0 tahistab seose puudumist (Tooding, 2015, 221).

Komponentide vahelisest korrelatsioonianaliilisist selgub, et Opimotivatsiooni, Jppiva
organisatsiooni komponendid iiksteist ei mojuta (Tabel 15). Nork seos on dppiva organisatsiooni
isikliku meisterlikkuse distsipliini ja sisemise Opimotivatsiooni — Saavutuste komponendi vahel
(p=0,388).

Samas, Oppiva organisatsiooni ja toost haaratuse komponentide vahel on moddukas seos
(p=0,516). K&ige enam mdjutab organisatsiooni dppiva organisatsioonina tajumist to6st haaratuse,
pithendumise komponent (p=0,539). Korrelatiivne seos ei ndita, kumb komponentidest teineteist
rohkem mojutab. Selleks kasutas t66 autor Somers’d analiiiisi, millest ndhtub, et tarmukus mdjutab
rohkem siisteemset motlemist, mis tihendab, mida enam on t66taja toost haaratud, seda enam tajub

ta organisatsiooni Oppiva organisatsioonina.

31



Tabel 15. Komponentide vaheline korrelatsioon

Sisemine | Sisemine | Sisemine| Viline | Viline | Valine | Semge | Isiklik |Mbttemu| Uhine |Meesko |Sisteem| Taost | Taost TES»E;st
teadmise | saavutus |stimulatsi | sisestatu |tuvastatu| regulatsi | kokku |meisterli| delid | visioon | ndlk ne |haaratus | haaratus | haaratus
Spearman's tho d ed | oonid d d oon Kdaus ppimine | métlemin tarmulus| pihendu
e mine
Sisemine: teadmised -
Sisemine: saavutused 6217 -
Sisemine: stimulatsioonid 7457 703” -
Viline: sisestatud 4157 | 5477 | 411”7 -
Viline: tuvastatud 4137 | 606” | 4437 | 5157 -
Viline: regulatsioonid 3727|5617 | 3577 | 8347 | 671 -
Amotivatsioon -4407|-2887(- 3107|3237 | 0,129 | - 108"
Senge kokku 18877 | 1997 | 2387 | .1817" | 0,076 | 0,111 -
Isiklik meisterlikkus 3107 | ,3887 | 3227 | 3137 | L1547 | 2537 | 5217 -
Mattemudelid 1427 | L1657 | .165° | 0.064 | 0,085 | 0.036 | 700 | 367 -
Uhine visoon 0,120 | 0.104 | 157" | .150" | 0.042 | 0.098 | 8237 | 253" | 410™" -
Meeskondlik dppimine 0,048 | 0.051 | 1417 | 0.037 | 0,014 | 0.001 | 816" | 2537 | 488 | .620 _
Siisteemne motlemine 0,001 | 0.090 | 131" | .167 | 0.073 | 0.082 | 809" | .197 | 490”" | .664"" | .668 " -
Téost haaratus 2057|1957 | 22577 | 0.114 | 0,074 | 0.060 | 5167 | 208 | 3837 | 365 | 4017 | 484" -
Toost haaratus - tarmukus 0.119 | 0.103 | 0.125 | 0,082 | 0,041 | 0.054 | 4627 | 205 | ,3207 | 337 | ,3907 | ,456 | .000 —
Toost haaratus - piihendumine | 158 | 0.114 | 187" | 0.091 | 0.045 | 0.021 | 5307 | 305 | 415~ |.389 | 4107 | 485 | 006~ | .777" _
T&8st haaratus - siivenemine | 2617 | .2017 | 2827 | 0,118 | 0,110 | 0,074 | 376™ | ,3327 | ;305" | 2437 | 256" | ,3297 | 7937 | 5857 | 592

Allikas: autori koostatud ** seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)
* seos on oluline tasemel 0.05 (p < 0,05)

2.6. Gruppide keskviirtuste vordlus

Selles alapunktis annab autor {ilevaate 10putdd raames lébiviidud uuringu tulemustele, ldhtudes
t00 raames koostatud teoreetilisest raamistikust ning uuringu tulemusest. Uuringust selgus, et

gruppide loikes moddetud komponentide osas statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud.

2.6.1. Oppiv organisatsioon

Oppiva organisatsioonina distsipliinide keskviirtuste ja standardhilbe vordlusest selgus, et
tootajate taju enda organisatsiooni Oppiva organisatsioonina tundmast ei sdltu vanusest, todstaazist
ega positsioonist. Koik nimetatud demograafilised grupid tajusid enda organisatsiooni dppiva
organisatsioonina. Seda voib jareldada korgest keskvaartusest (m=3,684), mis anti 5-palli skaalal
ning viiksest standardhélbest (sd=0,519), mis néitab vastajate liksmeelsust. Lahtudes Peter Senge
viie distsipliini kontseptsioonist on kdige kdrgemalt hinnatud isikliku meisterlikkuse distsipliini

(m=3,975, sd=0,626). Seda distsipliini peab P. Senge Oppiva organisatsiooni vaimseks
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vundamendiks ning see nditab tdotajate adekvaatsust hetkeolukorra tajumisel ning suutlikkust teha
iseseisvalt valikuid ning vastutada tehtud valikute eest. Monevdrra kdrgemalt hindasid isiklikku
meisterlikkust kesk- ja esmatasandi juhid (vastavalt m= 4,192 ja m=4,108), mis v4ib viidata nende
korgele kompetentsusele (Argyris, 1993).

Jargmise distsipliinina on korgeima hinnangu saanud modttemudelite distsipliini (m=3,855,
sd=0,563), mis niitab tdotajate avatust tagasisidele ja puudujiidkide avastamisele, ndhes selles
voimalust arenguks. Mottemudelite distsipliini hindasid teistest korgemalt keskastme juhid ja
peaspetsialist/spetsialist ametikoha teenistujad (vastavalt m=3,946 ja m=3,93, sd= 0,597 ja
sd=0,492). Keskastme juhtide hinnangu korge keskvidirtus voib viidata, et nad on head 1:1
vestlustes ning tagasiside andmises. Peaspetsialisti/spetsialisti korge hingu méér on mdnevdrra
tillatav, kuid see voib viidata sellele, et neil on kiill siigavalt juurdunud méttemustrid, mis nende
tegutsemist mojutab, kuid, nende teadvustamine annab neile voimaluse neid muuta. Nad on avatud
arengule.

Meeskondliku dppimise distsipliin, mis on samuti korged hinnangud saanud (m=3,834, sd=0,766).
See distsipliin tdhistab elukestvat Opet. See on kollektiivse dppimise vdoime, mis vdimaldab
meeskonna tliksikuid liikkmeid arendades saavutada oodatust paremaid tulemusi. Lisaks nditab see
suurt koostootahet, tihedat omavahelist suhtlust ja infovahetust ning oskust konflikte lahendada.
Seda distsipliini on kdige korgemalt hinnanud esmatasandi juhid ja referent/sekretir/juhi abi
ametikohal tootavad teenistujad (vastavalt m=4,047 ja m=3,960) ning kdige madalamalt
lauaiilem/nduniku ametikohal to6tavad teenistujad (m=3,728), mis voib viidata nende madalamale
koost6o ja infojagamise tahtele vOi, nad kiill arendavad end kompetentsipohiselt, kuid
meeskonnaga enda teadmust ei jaga.

Oluliselt madalamalt hinnati slisteemse motlemise distsipliini (m=3,444, sd=0,698), mida saab
tolgendada tootajate kesise aja- ja ressursikasutamise oskusena. Uuringust selgus, et tootajad ei
taju juhtkonna tuge nende probleemide lahendamisel ning nende arvates juhtkond ei arvesta enda
otsuste tegemisel otsuste mdjuga tOotajatele. P. Senge peab siisteemse motlemise distsipliini
viiendaks distsipliiniks, kuna see iihendab kdik teised distsipliinid iihtseks tervikuks, milleta ei
saaks eesmirkideni jouda. Voiks arvata, et selles distsipliinis annavad kdrgeid hinnanguid eelkdige
just tippjuhid, kuid on moneti ootamatuna on seda distsipliini hinnanud kd&ige korgemalt
esmatasandi juhid (m=3,549, sd=0,604). Mis vdib viidata selle, et esmatasandi juhtide on véiga hea
strateegilise pildi ndgemise oskus vOi on nende juhtidel selgete eesmirkide sonastamise ja
edasiandmise oskus. Mistottu, mistottu esmatasandi juhid ndevad enda soest imbritsevaga

paremini ning moistavad, kuidas nende tegevused mojutavad reaalsust.
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Koige madalamalt hinnati iihise visiooni distsipliini (m= 3,312, sd=0,780), mis tdhendab, et
tootajad ei taju iihisosa enda ja organisatsiooni visiooniga ja eesmérkidega. Kui organisatsiooni
juhil on ndgemus eesmaérgitest, saavutavad ka tootajad paremaid tulemusi, oppides ja arendades
end vabatahtlikult. Teistest ametikoha gruppidest monevorra korgemalt hindasid seda distsipliini
taas esmatasandi juhid (m=3,473 ja sd=0,661), mis taas viitab sellele, et organisatsiooni keskastme

juhid on mdistnud ja suurepdraselt edasi andnud juhtkonna visiooni ja eesmaérke.

2.6.2. Opimotivatsioon ja arenguvéimalused

Opimotivatsiooni komponentide keskviirtuse vordlusest ametikohtade 1dikes selgus, et kdige
suurem, nii sisemine kui véline Opimotivatsioon on referent/sekretir/juhi abi ametikohtade
teenistujatel, seda koikide Opimotivatsiooni komponentides. Koige korgem oli nende sisemise
Opimotivatsiooni - teadmishimu komponent (m=6,113), mis tdhendab, et nad dpivad naudingu ja
rahulolu pédrast, mida nad kogevad uusi asju Oppides. Jdrgnesid peaspetsialist/spetsialisti
(m=6,074) ja lauaiilem/nduniku (m=6,019) ametikoha teenistujad. Referent/sekretdr/juhi abi
ametkoha teenistujate Opimotivatsioon oli kdikide komponentide 16ikes kdige korgem (m=5,601).
Seevastu tippjuhi positsioonil olevad teenistujad olid enda dpimotivatsiooni hinnanud k&ikide
komponentide 16ikes (va sisemise motivatsiooni - positiivsete kogemuste komponent),
positsioonide 16ikes kdige madalamaks (m=4,698) (Lisa 8). Organisatsioonis toGtamise staazi jargi
oli kdrgeim dpimotivatsioon kuni 3 aastat tootanud teenistujatel (m=5,448) ning madalaim 24-30
aastat tootanud teenistujatel. Vanusegruppide 13ikes oli dpimotivatsioon kdrgeim kuni 27 aastaselt
teenistujatel (m=5,491) ning madalaim 59 kuni 77 aastastel teenistujatel (m=4,738). Keskvéértuste

vordlusest selgub, et staazi ja vanuse kasvades dpimotivatsioon langeb (Tabel 16).

Tabel 16. Opimotivatsiooni muutus staazi ja vanuse kasvades

Opimotivatsioon/staaZivahemik m n sd
kuni 3 a 5,448 | 74 0,817
4-7 a 5,340 25 0,832
8-15a 5,298 | 28 0,826
16-23 a 5,021| 55 0,772
24-30a 4,863 | 48 0,804
Opimotivatsioon/vanusevahemik

0 kuni 27 5491| 14 0,786
28 kuni 43 5,342 | 93 0,884
44 Kkuni 58 5,075| 113 | 0,748
59 kuni 77 4,738| 19 1,012

Allikas: autori koostatud
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Uuringust selgus, et ametikohast ja td0staazist sdltumata, hindasid to6taja organisatsiooni poolt
pakutavaid arendustegevusi viga sarnaselt. Opimotivatsiooni tiiiibist lihtuvalt hindavad
pakutavaid arendusvoimalusi korgemalt tootajad, keda motiveerib enesearenguga tegelema
Opimotivatsiooni vélise regulatsiooni komponent nt parema tuleviku nimel voi tulevikus parem
tootasu, monel juhul ka usk enda padevuse tousu. Olulisemaks peetakse arendustegevusi, mis on
seotud kompetentside arendamisega lébi t60 ja uute iilesannete ning Oppimist ldbi tagasiside.
Kodige olulisemaks arendustegevuseks peeti dppimist enda vigadest, sellele jargnes organisatsiooni
sisene rotatsioon ja 1:1 vestlused juhiga, mis kdik on ka dppiva organisatsiooni tunnusteks.
Vorreldi ka tugeva sisemise ja tugeva vélise Opimotivatsiooniga todtajaid, kuid statistiliselt olulisi
erinevusi vélja ei tulnud. Selgus, et ainult iihe arendustegevuse on hinnanud korge sisemise
Opimotivatsiooniga tootajad kdrgemaks, kui tugeva vilise dpimotivatsiooniga todtajad, selleks on
Oppimine labi enda vigade (vt Tabel).

Tapsemaid korrelatsioone sisemise ja vilise dpimotivatsiooni ja arendustegevuste vahel on

voimalik vorrelda siit.

2.5.3. Toost haaratus

Toost haaratuse komponentide keskvairtuste vordlusest ametikohtade 10ikes selgus, et kdige
rohkem tajuvad toost haaratuse, tarmukuse ja piihendumise komponenti, tippjuhid. (Tabel 17),
kelle hinnangute keskvairtused 6-palli skaalal olid vastavalt m=4,556 ja m=4,911. Tarmukuse all
peeti uuringu Kkontekstis silmas pidades, kdrget energiataset ja vaimset vastupidavust ning
valmisolekut seista vajadusel silmitsi ka raskustega. Piihendumist iseloomustab olulisuse tunne,
entusiasm ja inspiratsioon. Nendele komponentidele andsid madalaimad hinnangud
referent/sekretér/juhi abi ametikoha teenistujad, vastavalt m=3,951 ja m= 4,200. Siivenemise
komponenti hindasid koige kdrgemalt esmatasandi juhid (m=4,722), mis vdib tdhendada, et nad
on tdielikult todle keskendunud ja siigavalt siitivinud, mistdttu nende toopdev moodub kiiresti ning
neil on raskusi to6lt eemaldumisega. Siivenemise komponendile andisid kdige madalamad

hinnangud lauaiilem/nduniku ametikoha teenistujad (m=4,380).
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Tabel 17. Too6st haaratus positsioonide 1dikes

. . Toost To0st haaratus | ToOst haaratus
Toost_haar_atus_/posnsmon haaratus plihendumine | siivenemine
organisatsioonis tarmukus

3,951 4,200 4,383

referent/sekretér/juhi abi n 20 20 20
sd 1,044 1,182 0,853
4,038 4,421 4,448

peaspetsialist/spetsialist n 61 61 61
sd 0,906 0,902 0,784
3,935 4,419 4,380

lauatilem/ndunik n 78 78 78
sd 1,119 1,062 0,811
4,554 4,911 4,722

esmatasandi juht n 30 30 30
sd 0,514 0,525 0,661
4,294 4,731 4,705

keskastme juht n 26 26 26
sd 0,727 0,800 0,726
m 4,556 4,911 4,533

tippjuht n 15 15 15
sd 0,600 0,718 0,532

Allikas: autori koostatud

Vastupidiselt dpimotivatsioonile, mis staazi ja vanuse kasvades langeb, t60st haaratus touseb
(Tabel 18). Téhelepanu tuleks poorata 8-15 aastase tOOstaaziga teenistujatele, kuna selles
staazivahemikus to0st haaratus langeb, mis voib tdhendada et t66 on muutunud {iksluiseks ning
ildine toomotivatsioon on langenud, otsitakse wuusi véljakutseid vOi moeldakse

karjaarimuudatusele.

Tabel 18. T66st haaratuse muutus staazi ja vanuse kasvades

Toost haaratus/staazivahemik m n sd
kuni 3 a 4,239 74 0,877
4-7a 4,338 25 0,900
8-15a 4,330 28 0,690
16-23 a 4,465 55 0,817
24-30 a 4,565 48 0,602
Toost haaratus/vanusevahemik

59 kuni 77 4,633 10 0,483
44 Kuni 58 4,487 113 0,760
28 kuni 43 4,270 93 0,841
0 kuni 27 4,120 14 0,847

Allikas: autori koostatud
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

3.1. Uuringu tulemuste arutelu ja jareldused

Uha kiiremini muutuvas keskkonnas ei piisa enam formaalsest dppest. Me liigume jirjest rohkem
elukestva Oppe suunas, seda nii tootaja kui ka organisatsiooni vajadustest tulenevalt.
Organisatsioonid vajavad enda edukuse ja jatkusuutlikkuse tagamiseks kompetentseid to6tajaid,
kuid tiha kasvav tookoormus, ei voimalda tootajatel tooalase enesearenguga tegeleda. Selleks peab
lisaks tootajate arendamisele arendama ka organisatsioonikultuuri, nii et elukestev ope oleks
koigile iseenesest moistetav, kus hinnatakse tootaja tahet ja motivatsiooni igapdevaselt midagi

oppida.

Kéesoleva magistritod eesmérgiks oli vélja selgitada, kuidas on omavahel seotud Oppiv
organisatsioonikultuur, tootajate Opimotivatsioon, t60st haaratus ja millised on nende

arendustegevuste eelistused.

Magistritoos seatud eesmérkide saavutamiseks viidi 1abi kvantitatiivne uuring, millest selgus, et
Eesti avaliku sektori to6tajad tajuvad enda organisatsiooni Oppiva organisatsioonina ning see ei
ole seotud todtajate vanuse, to0staazi ega positsiooniga organisatsioonis. Samuti ei sdltu see
tootajate Opimotivatsioonist. Kuid, tootajad, kes on rohkem td0st haaratud, tajuvad ka enda enda
organisatsiooni rohkem Oppiva organisatsioonina. Seda Kinnitasid komponentide vaheline
keskvaartuste vordlus- ja Spearman’i korrelatsioonianaliiiis.

Oppiva organisatsiooni tunnuste keskviirtuste vordlusest selgub, et Eesti avaliku sektori
organisatsioonide todtajad tajuvad enda organisatsioone dppiva organisatsioonina m=3,684 ning
véike standardhélve (sd=0,519) niitas vastajate iiksmeelsust. Spearmani korrelatsioonikordaja rho
analiiiisist selgus, et Oppiva organisatsiooni distsipliinide ja tootajate Opimotivatsiooni vahel
statistiliselt olulisi seoseid ei ole. Vaid isikliku meisterlikkuse distsipliinil avaldus statistiliselt

oluline ndrk seos (p=0,388) saavutusvajadusega, mis on sisemise Opimotivatsiooni komponent.
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Léhtudes Peter Senge viie distsipliini kontseptsioonist avaldusid Eesti avaliku sekstori
organisatsioonides koik distsipliinid. Kdige kdrgemalt hinnati isikliku meisterlikkuse distsipliini
(m=3,975, sd=0,626), mis nditab tootajate adekvaatsust hetkeolukorra tajumisel ning suutlikkust
teha iseseisvalt valikuid ning vastutada tehtud valikute eest. MOnevorra korgemalt tajusid isiklikku
meisterlikkust kesk- ja esmatasandi juhid (vastavalt m=4,192 ja m=4,108). Tahelepanuvéirne on,
et vastajad, kes ei tajunud enda organisatsiooni Oppiva organisatsioonina, tajusid siiski isiklikku
meisterlikkuse komponenti (vt Tabel). Mis voib viidata sellele, et ka nendel to6tajatel on tahe
arendada isiklikke oskusi valdkondades, kus kodige rohkem soovitakse tulemusi saavutada. Teise
vastuolulise hinnanguna selgus uuringust, et vastajad, kes on hinnanud enda organisatsiooni
Oppivaks organisatsiooniks on aga mottemudeleid madalalt hinnanud, mis v3ib tdhendada, et need
tootajad ei ole veel enda juurdunud mottemustreid ja tegutsemisharjumusi teadvustanud, seega, ei
saa nad olla ka avatud vdimalusele neid muuta. Voib oletada, et neil on raske vastu votta tagasisidet
ning pidada arendavaid vestlusi. Jirgmine Oppiva organisatsiooni distsipliin, mida hinnati korgelt
olid mottemudelid (m=3,855, sd=0,563), millest voib jareldada toGtajate avatust tagasisidele ja
puudujddkide avastamisele, ndhes selles voimalust arenguks. Meeskondliku dppimise distsipliin
on samuti korge keskviirtusega (m=3,834, sd=0,766), see on kollektiivse dppimise voime, mis
voimaldab meeskonna iiksikuid liikmeid arendades saavutada oodatust paremaid tulemusi. Lisaks
nditab see suurt koostdotahet, tihedat omavahelist suhtlust ja infovahetust ning oskust konflikte
lahendada. Seda distsipliini on kdige korgemalt hinnanud esmatasandi juhid ja
referent/sekretdr/juhi abi ametikohal to6tavad teenistujad (vastavalt m=4,047 ja m=3,960) ning
kdige madalamalt lauaiilem/nduniku ametikohal todtavad teenistujad (m=3,728). Oluliselt
madalamalt on hinnatud siisteemse motlemise distsipliini (m=3,444, sd=0,698), mida voib
tolgendada tootajate kesise aja- ja ressursikasutamise oskusena. Uuringust selgus, et to6tajad ei
taju juhtkonna tuge nende probleemide lahendamisel. Kdige madalamalt hinnati iihise visiooni
distsipliini (m=3,312, sd=0,780), mis tdhendab, et to6tajad ei taju iihisosa enda ja organisatsiooni
visiooniga ja eesmairkidega. hinnati Oppiva organisatsiooni komponentidest kdige ndrgemalt.
Teisest ametikoha gruppidest monevorra kdrgemalt hindasid seda distsipliini esmatasandi juhid

(m=3,473 ja sd= 0,661).

Uuringust selgus, et Eesti avaliku sektori organisatsioonide tOdtajate Opimotivatsioon on
mdddukalt kdrge m=5,194. Spearman’i korrelatsiooni analiiiis ei ndidanud dppiva organisatsiooni,
toost haaratuse ja Opimotivatsiooni komponentide vahel statistiliselt olulisi seoseid (va isiklik
meisterlikkuse seos saavutusvajadusega). Negatiivne statistiliselt oluline ndrk seos ilmnes

Opimotivatsioonil tddstaaziga (p= -0,307), mis tdhendab, et staazi kasvades Opimotivatsioon
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langeb. Vanuse ja opimotivatsiooni vahel statistiliselt olulist seost ei olnud, kuigi keskvéartuste
vordlusest oli ndha ka nende komponentide vahelist negatiivset seost. Kokkuvotvalt voib Gelda, et
avaliku sektori organisatsioonides tingib professionaalse enesearengu eelkdige véline

Opimotivatsioon, mitte nauding uutest omandatud teadmistest.

Opimotivatsiooni ja arendustegvuste vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei olnud. Oli niha, et
tootajad, kelle viline Opimotivatsioon on kdrge hindasid korgemalt kdiki enda organisatsiooni
poolt pakutavaid arendustegevusi (va Oppimine enda vigadest). Lébi viidud uuring néitas, et
tootajad pidasid koige vdhem oluliseks arendustegevusi, mis vdimaldavad kdoige suuremat
paindlikkust nagu e-dpe, MOOCid, keeledppe dppid jms. Uhe seletusena vdib siin ehk vilja tuua,
et need kdik vajavad kdrget enesedistsipliini ning seesuguste arendustegevuste alustamine vajab
suurt valist stiimulit. Ka varasemad uuringud néitavad, et online kursuste labimise protsent on
vaga madal, 10-20% (Noe et al., 2014) ning e-oppe korraldamine organisatsioonis vajab toetavat
tugistruktuuri, mis jarjepidevalt motiveeriks kursust jatkama, aitaks otsida dige tasemega koolitusi,

analiilisima ja mdju hindama (Svensson & Ellstrom, 2004).

Peamised takistused arendustegevustega tegelemisel on suur to6koormus (36 % vastanutest), ei
ole kedagi, kes samal ajal t60 dra teeks (40% vastanutest), sest paevase koolituse jarel peab Shtul
tootama (26% vastanutest), aga vilja oli toodud ka, et Oppimine ei ole organisatsioonis
viirtustatud (8%) ja et tdokultuur ei toeta dppimist (11%). Uhel korral oli takistusena vilja toodud,

et moned todtajad on eelistatumad.
Kéesolevast toost voiks edasi uurida online koolituste moju tédsooritusele vilja todtada tootajate

arendustegevustele niligimise strateegia nii, et see ei oleks ahistav tOotajale ega toetavale

tugistruktuurile.
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3.2 Ettepanekud

Alljargnevalt teeb autor uuringus osalejate kommentaaride pdhjal kokkuvotte ning toob vilja

ettepanekud, mida organisatsioonid saaksid enda tootajatele arendustegevustena veel pakkuda.

Samas, mitmed tegevused on voimalik 14bi viia to6tajate enda initsiatiivil voi enda meeskonnaga

(null kuluga) voi koostdds personaliosakonnaga. Alljargnevalt tegevused, jarjestatuna tootajast

juhtkonnani.

Tootaja initsiatiivil, koostods meeskonna ja/voi personaliosakonnaga:

pakkuda rohkem voimalusi kolleegidega suhtlemiseks vabas dhkkonnas,

voiks leida enam vdimalusi mitte-tooalaseks ldbikdimiseks, mis ithendaks tootajaid ja
tOstaks motivatsiooni,

sama valdkonna tootajate kogemuste jagamine rahvusvahelistes vorgustikes (rohkem

rahvusvahelist suhtlust kolleegidega ja initsiatiivikust).

Personaliosakond:

rohkem karjddrimudelile toetuvaid arendustegevusi,

rohkem suunatud koolitusti (personaalsem lihenemine),

kutsuda sisekoolitusprogrammidesse esinejaid rahvusvahelistest organisatsioonidest ja
mottekodadest (ettepanekuid esinejateks on oodatud ka téotajatelt; kolleegilt-kolleegile
formaat),

rohkem tellida koolitusi padevatelt riigiasutustel (KAPO, VLA, LUK, NSA, RKIK jne)
tootajate teadlikkuse tostmiseks (ettepanekud teemade ja esinejate osas on oodatud ka
tootajatelt),

rohkem teemapohised koolitusi (nt piitkondade voi keelte jérgi, julgeolekupoliitika,
vilispoliitika, kaubandusalased) (ettepanekud teemade ja esinejate osas on oodatud ka
tootajatelt),

rohkem loenguid Eestile olulistel valispoliitilistel voi ajaloolistel teemadel
(taustateadmisete siivendamiseks) (ettepanekud teemade ja esinejate osas on oodatud ka
tootajatelt),

rohkem temaatilisi lithiloenguid (nt valdkonniti, iiksuselt liksusele enda tegevuste kohta)
(ettepanekuid oodatud teemade kohta on oodatud ka téotajatelt; kolleegilt-kolleegile
formaat),

rohkem kdnede/ettekannete/sdnavattude kirjutamise (sh vodrkeeles) koolitusi,
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voiks pakkuda mélutreeninguid,

rohkem MS Office koolitusi kesktaseme kasutajale (seni ainult algajatele),

rohkem liihiajalisi rahvusvahelisi koolitusi (t6otajal on digus otsida endale sobiva sisu ja
tasemega koolitusi),

rohkem pikaajalisi véliskoolitusprogramme (ldhetused koos perega) (vajab lisaressurssi),
rohkem voiks olla spetsialistidele mdeldud koolitusi (t06tajal on oigus otsida endale
sobiva sisu ja tasemega koolitusi),

voimaldada coachingut, kuidas t66alaseid eesmérke tdites inimesena areneda,
organisatsioon voiks pakkuda rohkem koosoppimise voimalusi (Seda on voimalik ka
meeskonnapohiselt téotajate enda initsiatiivil teha),

voiks pakkuda isiksuse arengu koolitusi,

rohkem loenguid, kuidas hoida head vaimselt tervist ja motivatsiooni,

rohkem rédkida, kuidas véltida iiletootamist,

rohkem koolitada juhte, kuidas kaasata to6tajaid, juhtimiskultuuri parandamiseks,

kord aastas voiks toimuda personaliosakonna koolitusspetsialistiga arutelu pakutavate
arendusvdimaluste kohta (vastavalt toétaja vajadusele voib koolitusspetsialistiga kohtuda

aastaringselt.

Juhtkond (voi koolituskogu) ja personaliosakond:

toetada, sarnaselt mikrokraadiga, ka teisi kraadidppeid (sh rahvusvahelistes iilikoolides,
diplomaatide koolis) (vajab lisaressurssi),
enne pikaajalist ldhetust, voimaldada 2 kuud vaba aega, et dppida keelt, viia enda kurssi

uue asukohariigi arengutega (vajab lisaressurssi).

K&ik juhid:

kaasata tootajaid otsustusprotsessidesse,

anda arendavaid tooiilesandeid (iilesanded peaksid olema tootajale paraja keerukusega
Jja selgelt eesmdrgistatud ning tootajatele arusaadavad),

luua tootajate arenguks sobiv keskkonna, voimaldades tootajatele arendustegevusteks
vajaliku ressursi (aeg, raha, asendus),

suunata tootajaid vajalikele arendustegevustele,

peaksid ka ise to0alase enesearenguga tegelema.

toetada mentoriks Oppimist,

soovitada Innosprindi Serpaks dppimist,

rakendada tootajate tugevuspohist arendamist,

voiks moelda endale toe kasvatamisele,
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Uuringu vaba kommentaari osast selgus, et staazikate tdotajate ootus organisatsioonidele on
tasulise vaba aasta vdimaldamine enesearenguks (nt kraadi omandamiseks voi stazeerimiseks).
Seekiill vajab lisaressurssi, kuid uuringud nditavad, et todotajad tunnevad seda, kui neisse
investeerimist ning, ¢ t nende panusega jatkuvalt arvestatakse (Carr & Tang, 2005).
Lisaks:
- julgustada rohkem to6tajaid ise leidma sobivaid kdrgetasemelisi arendustegevusi (sh
projektides osalemised, studeerimised),
- juhtidel véimaldada tootajatele acga liihiajalistes projektides osalemiseks (sh vabatahtlik
tegevust).
- voimaldada todtajatel no teise tootaja ,,kingades™ toimetamist (et paremini mdista teiste
iksuste tegemisi, vajadusi, soove),
- julgustada koiki tOOtajaid (mitte ainult juhte) ennast hindama ning sobivaid
(hindamistulemustest 1dhtuvaid) arendustegevusi valima,
- enne juhtivale ametikohale médaramist peaks ldabima juhtimiskoolituse kohustuslikus korras
(mitte probleemide ilmnemisel),
- juhtkonnal kaaluda voimalust lubad tootajatele 1 pdev kuus toOalaseenesearenguga
tegelemiseks (nt lugemispéiev),
- kolleegilt- kolleegile teadmiste siivendamine,
- juhtidel veel rohkem selgitada valdkonna viimaseid arenguid ning n6 suurt pilti- ,,miks me
seda teeme?*
- leida vdimalused pikaajalisse lahetusse minekul asukohariiki saabumist moned paevad (nt
3-5p) varem, enne pikaajalise ldhetuse algust.
- innustada juhte korraldama lisaks meeskonnatookoolitustele ja muid tegevusi enda

meeskonnaga.
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KOKKUVOTE

Jarjest enam vajavad organisatsioonid enda edukuse ja jatkusuutlikkuse tagamiseks, et tootajate
teadmised ja oskused vastaksid kiiresti muutuvas keskkonnas. TGtajate pideva arendamise korval
peab arenema ka organisatsioon ja organisatsiooni kultuur, kus elukestev dpe on koigile iseenesest
moistetav. On juhtide ililesanne luua selleks organisatsioonikultuur, kus hinnatakse td6taja tahet ja
motivatsiooni igapédevaselt midagi dppida.

Kéesoleva magistritod eesmargiks oli vilja selgitada, kuidas on omavahel seotud Oppiv
organisatsioonikultuur, toGtajate toOst haaratus ja todtajate dpimotivatsioon ning millised on nende
arendustegevuste eelistused.

To66 eesmargi saavutamiseks viidi 14bi kvantitatiivne uuringu, milles kasutatud ankeetkiisimustiku
loomisel tugineti t66s loodud teoreetilisele raamile. T66 esimeSes 0sas anti {ilevaade Oppiva
organisatsiooni, Opimotivatsiooni ja t00st haaratuse teooriatest. TeiSes osas anti {iilevaade
magistritod raames ldbiviidud empiirilisest uuringust. Uuring viidi 1dbi Eesti avaliku sektori
organisatsioonides 2023. aasta veebruarikuus. Uuringus osales 230 inimest. Selgus, et to6tajad
tajuvad enda organisatsioone Gppiva organisatsioonina. Kas tegemist on dppiva voi mitte dppiva
organisatsiooniga moodeti Peter Senge teooriale tuginedes Parki (2008) vélja tootatud kiisimustiku
abil, mida autor kohandas kasutamiseks Eesti avaliku sektori organisatsioonides. Selgus, et koik
viis koostoimivat distsipliini: isiklik meisterlikkus, jagatud visioon, mottemudelid, meeskondlik
Oppimine ja siisteeme motlemine, on tajutud organisatsioonides ldbivalt sarnaselt, sdltumata
ametikohast, vanusest voi to0staazist. Koiki Oppiva organisatsiooni komponente oli hinnatud
korgete keskviairtustega. Monevorra madalamaks (m=3.31) hinnati iihise visiooni distsipliini.
Seevastu isikliku meisterlikkuse distsipliini hinnati kdige korgemaks (m=3,98), mis tdhendab, et
tootajad tegelevad pidevalt enesearenguga valdkondades, kus nad soovivad kodige paremaid
tulemusi saavutada.

Tootajate  opimotivatsiooni hinnati  Vallerand et al.,(1992) vilja tootatud akadeemilise
motivatsiooni kiisimustikuga. Mdddeti kolme sisemise motivatsiooni regulatsiooni: teadmishimu,

saavutusvajadus ja positiivsed kogemused ning kolme vilise motivatsiooni regulatsiooni:
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omaksvoetud regulatsioon, pealesurutud regulatsioon ja viline regulatsioon. Selgus, et 54,5%
vastanutest Opib vilise regulatsiooni ajel ehk, et parema tuleviku nimel (saada tulevkus paremat
palka v0i parem ametikoht). Uuringust ei selgunud, et moni demograafiline grupp oleks teistest
statistiliselt oluliselt eristunud. Kuigi, vilist motivatsiooni esines uuringus osalejate seas rohkem,
on huvitav, et sisemise motivatsiooni - teadmishimu komponendi kodige korgemad keskvaartused
olid referent/sekretdr/juhi abi ametkoha teenistujatel (m=6,113) jdrgnesid peaspetsialist/spetsialisti
(m=6,074) ja lauaiilem/nduniku (m=6,019) ametikoha teenistujad. Mis viitab teenistujate suurele
teadmishimule, nad tunnevad uutest teadmistest naudingut. Referent/sekretér/juhi abi ametkoha
teenistujate Opimotivatsioon oli koikide komponentide 1dikes koige korgem (m=5,601).
Organisatsioonis todtamise staazi jiargi oli korgeim Opimotivatsioon kuni 3 aastat tootanud

teenistujatel (m=5,448) ning vanuse 1dikes kuni 27. aastaselt teenistujatel (m=5,491).

Toost haaratust moddeti Schaufeli ja Bakkeri (2003) véljatdotatud kiisimustiku lithendatud
versiooniga (UWES-9). Selgus, et ka to0st haaratus ei mojuta statistiliselt olulisel médral Sppiva
organisatsiooni tunnetust, ega todtajate dpimotivatsiooni. Statistiliselt oluline moddukas seos on
vaid Oppiva organisatsiooni ja to0st haaratuse- slivenemise komponendi vahel (p=0,539).
Statistiliselt oluline nork seos esineb peaaegu koikide Sppiva organisatsiooni distsipliinide ja t66st

haaratuse komponentide vahel (vt Spearman’i korrelatsioon, tabel 15, 1k 31).

T66 kolmandas osas on arutelu ja jareldused uuringu tulemustest ning autoripoolsed ettepanekud.
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SUMMARY

EMPLOYEE’S LEARNING MOTIVATION AND ITS RELATIONSHIP WITH
LEARNING ORGANIZATIONAL CULTURE, JOB ENGAGEMENT AND WITH
WAYS OF TRAINING AND DEVELOPMENT

Klairika Linaste

The development and achievable success of the organization mainly lies in the employees' ability
to quickly adapt to the volatile work and life environment and the desire to always contribute to
the maximum (Senge, 1990). In order for employees to always want to contribute maximally, a
learning organizational culture is needed, which includes a supportive learning environment, i.e.,
psychological safety, understanding of differences, openness to new ideas and time for reflection
(Garvin, et al., 2008). It is very important that employees are allowed to experiment with new ideas
and mistakes are treated as learning opportunities and seen as part of everyday work (Muhamad
& Idris, 2005).

The aim of this master's thesis is to find out how the culture of the learning organization, the job
engagement and the employees' learning motivation are related to each other, and what are the
employee’s preferences in terms of professional development. Human resource development that
supports the continuous improvement of employees' knowledge and skills are considered in this
work: internal and external trainings, independent research and readings (books, articles, blogs,
educational videos, TedTalks), trainings and courses offered in open e-learning environments (e.g.,
Coursera, language learning apps, MOOCSs), mentorship, rotation and learning through the
feedback.

The study was conducted with a quantitative research method, using relevant theories and
validated questionnaires to collect data. Questionnaires have been translated from English by the
author of the work and adapted based on the work specifics and needs of Estonian public sector

organizations. The sample of the study includes all the employees of public sector organizations.

45



The results of the survey revealed that employees of Estonian public sector organizations perceive
their organization as a learning organization, but this is not related to the employees' learning
motivation, age, length of service, or position in the organization. However, employees who feel

more job engagement perceive their organization more as a learning organization.

In conclusion, it can be said that professional self-development in public sector organizations is

primarily driven by external learning motivation, not the enjoyment of new knowledge.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Tere!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise Oppekava magistrant ning uurin, kuivord
ministeeriumite tootajad tajuvad enda organisatsiooni Oppiva organisatsioonina ning kuivord
Oppiv organisatsioonikultuur ja dpimotivatsioon end vastastikku mdjutavad.

Selleks palun teil vastata alljargnevale kiisimustikule. Vastamine votab aega u 10 minutit.
Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne, kogutud andmeid analiilisin ildkogumina ning tulemusi
kasutan tiksnes uurimistodga seotud eesmaérkidel.

Olen teile tanulik kulutatud aja eest!

Klairika Linaste
klairika@hotmail.com

*Kui saame kokku esindusliku valimi, on vdimalik teha kokkuvdtteid ja jareldusi ministeeriumi
kohta. Soovi korral on vdimalik hiljem tutvuda minu 16putdoga.

1. ULDANDMED

1.1 Teie positsioon organisatsioonis:
- Tippjuht
- Keskastmejuht
- Esmatasandi juht
- Lauaiilem/ndunik
- Peaspetsialist/spetsialist
- Referent/sekretér/juhi abi

1.2 Teie té6staaZ organisatsioonis (tadisaastates)
1.3 Vanus (tdisaastates)

2. TOOST HAARATUS (UWES)*

Alljargnevalt palun hinnake igat vdidet, kuivord olete end tundnud, nagu viites kirjas. Kui te ei
ole kunagi nii tundnud, mérkige vaite vastuseks "0" (null).

Kui aga olete nii tundnud, palun maérkige, kui tihti end vastavalt olete tundnud, valides skaalal
numbri 1 - 6, mis kdige paremini véljendab, kui sageli ennast nii tunnete:

1- moned korrad aastas/peaaegu mitte kunagi;
2- kord kuus/véga harva;
3- moned korrad kuus/vahete- vahel;
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4- kord nédalas/tihti;
5- moned korrad niddalas/vaga tihti;
6- iga pdev/alati).

To6d tehes tunnen, et pakatan energiast (tarmukus)

To60d tehes tunnen end energilise ja joudsana (tarmukus)
Olen innustunud oma t66d tehes (piihendumine)

Minu t66 inspireerib mind (pithendumine)

Hommikul toustes ldhen hea meelega toole (tarmukus)
Tunnen end hésti, kui saan intensiivselt to6tada (stivenemine)
Olen oma t60 iile uhke (pithendumine)

Olen oma toosse tdielikult stivenenud (siivenemine)

Satun t66d tehes tihti hoogu (siivenemine)

CoNoOA~WNE

3. OPIMOTIVATSIOON

Jargmiste kiisimustega hinnatakse, mis ajendab teid professionaalse enesearenguga tegelema.
Palun hinnake 7- palli siisteemis, kuivdrd ndustute jargnevate vdidetega.

Vastates palun mdelge kiisimusele:
Mis ajendab teid professionaalse enesearenguga tegelema?

Uusi asju oppides kogen naudingut ja rahulolu

Enda karjadri edendamiseks

Tunne, mida kogen enda ideid teistega jagades

Et, teenida paremat palka

Ei tea, tunnen, et see on minu aja raiskamine

Nauding, mida kogen koolitusel ennast tiletades

Et tdestada endale, et olen voimeline omandama uusi teadmisi
Et saada tulevikus parem ametikoht

Naudingu pérast, mida kogen avastades uusi asju

10. See véimaldab mul tulevikus saada parema to6koha

11. Tunnen rddmu, avastades ja lugedes uusi ja huvitavaid teemasid
12. Kunagi olid mul head pdhjused koolitusel osalemiseks, enam mitte
13. Rahulolu endale seatud eesmérkide saavutamisest

14. Koolitustel osalemine paneb mind end tihtsana tundma

15. Parema tuleviku nimel

16. Naudin koolitusel saadud uusi teadmisi

17. See aitab mul tulevikus paremaid karjdarivalikuid teha

18. Naudin haaratuse tunnet, lugedes mone autori kirjutatut

19. Ma ei saa aru, miks ma koolitusel osalen, iildse ei huvita

20. Naudin raskete iilesannete lahendamisest saadud rahulolu

21. Et tdestada endale, et olen dppimis- ja muutumisvoime

22. Et tulevikus korgemat tootasu teenida

23. Vdimalus jatkuvalt dppida mind huvitavaid asju

24. Usun, et koolitustel osalemine tdstab to6tajana minu padevust
25. Mulle meeldib see "iilev" tunne, mida kogen mind huvitavaid teemasid lugedes
26. Ei tea, ei saa aru, miks ma pean osalema koolitusel

CoNo~WNE
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27. Saadav rahulolu tipptaseme poole piitidlemisel
28. Tahan endale toestada, et saan sellega hakkama

4. OPPIV ORGANISATSIOON

4.1. Isiklik meisterlikkus

Tootajad tegelevad pideva ja sihipdrase enesearenguga, et tOsta enda professionaalsust,
keskendudes tulevikuvisioonile.

Isikliku arengu saavutamiseks tegelen pideva teadmiste ja oskuste tdiendamisega
Sean endale isiklikke ametialaseid eesmarke

Kasutan koiki voimalusi tooalaseks arenguks

Isikliku arengu saavutamiseks votan endale uusi tooiilesandeid

NS

4.2 Mottemudelid

Avatus todprotsesside aruteludeks, julgus enda seisukohtade avaldamiseks, et iiksteiselt dppida
ning seelédbi paremaid téotulemusi saavutada.

Uute tooiilesannete tditmisel pean ndu kolleegidega

Minu juht arvestab uusi tooiilesandeid andes minu senise kogemusega
Tootllesannete paremaks tditmiseks, tdiustan ja muudan pidevalt oma t6ovotteid
Arutleme tihti kolleegidega enda toovaldkonna teemadel

Juhtkond on teadlik, kuidas nende seisukohad mojutavad meie té6valdkonda

arwONE

4.3 Uhine visioon
Organisatsiooni visioon ja eesmirgid kavandatakse ja luuakse iihise piihendumise kaudu.

Organisatsiooni visiooni ja eesméarkide sOnastamisel on kaasatud koik tootajad
Tootajad 1dhtuvad oma eesmérkide seadmisel organisatsiooni visioonist ja eesmarkidest
Tootajatel on lihine arusaam organisatsiooni tulevikust

Too6tajad on votnud omaks pohimotted ja vddrtused, mis on vajalikud organisatsiooni
visiooni ja eesmarkide saavutamiseks

5. Muutes toovotteid, moeldakse nende voimalikule mojule organisatsiooni visiooni ja
eesmirkide tditmisele

NS

4.4 Meeskondlik 6ppimine

Organisatsioonis julgustakse tegema erinevaid rithma- ja meeskonnategevusi, kaasatakse.
Pithendumine koostdole.

1. Minu organisatsioonis vOivad kdik todtajad liksteiselt ndu kiisida, sdltumata ametialasest
positsioonist

Koiki meeskonnaliitkmeid koheldakse vordselt

Tootajad jagavad meelsasti kolleegidega infot enda kdimasolevate projektide kohta
Tootajad usuvad, et info ja teadmiste jagamine kolleegidega, aitab leida lahendusi
keerukatele probleemidele

5. Tootajad austavad kolleegide ideid ja arvamusi, piitides mdista kolleegi vaatenurka

~own
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4.5 Siisteemne motlemine
Organisatsioonis mdistetakse vélisest keskkonnast tulevaid muutuseid ning arvestatakse nende
mojuga organisatsioonile.

1.
2.

3.

4.
S.

Uksuse juhid arvestavad eesmirke seades meeskonna vajadustega

Oma tegevustes muudatusi tehes, mdistavad tdotajad, selle mdju nii organisatsiooni
siseselt kui véliselt

Tootajate probleemidega tegelemisel arvestab juhtkond selle mojuga teistele tdotajatele ja
juhtidele

Tootajate karjadriplaneerimisel arvestatakse tootaja seniste kogemustega

Organisatsiooni véljakutsetega tegelemisel arvestab juhtkond selle mdjuga tdotajatele

5. ARENDUSTEGEVUSED

1.1. Enda professionaalset arengut silmas pidades, palun hinnake 5- palli skaalal, kui

oluliseks peate jargnevaid enesearendamise meetodeid

0- ildse ei ole oluline;
1- vihe oluline;

2- moneti oluline;

3- oluline;

4- viga oluline.

1.1.1. Kursuste ja programmide libimine

Avatud koolitused, konverentsid, seminarid

Sisekoolituse programmid

Pikemad arenguprogrammid

Tellimuskoolitused (kompetentsipohised)

Viliskoolitused (1dhetusega)

Kesksed koolitused (Riigi Tugiteenuste Keskuse koolituspakkumised RTIPis)

1.1.2. E-o0pe ja iseseisev lugemine/uurimine

Avatud e-dppekeskkond (nt Coursera litsentsi voimaldamine)
SPEAKLY keeledppe dpp

MOOCid (massive open online courses)

Iseseisev (suunatud) dpe (lugemine, dppevideod, Ted Talkid)

Moodle keskkonnas olevad koolitusmaterjalid (juhised, videoloengud)
SiseTV dppevideod

Vaba aasta enesearendamiseks (sabbatical)

1.1.3. Oppimine liibi t66 ja uute iilesannete tegemise

Toogruppides/projektides osalemine
Organisatsiooni sisene rotatsioon

Ametkondade vaheline rotatsioon

Stazeerimine vilismaal

Praktika voimaldamine

Toovarjuks olemine (organisatsiooni sees ja viljas)
Oppimine enda vigadest

Oppimine 1ibi teiste jilgimise
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1.1.4. Oppimine libi teistega tootamise
- Mentoriks/menteeks olemine

- Coachiks/coachitavaks olemine

- Uute todtajate jJuhendamine

- Toovarju votmine

- Po6oratud mentorlus

- Teiste koolitamine

- Kovisioon

1.1.5. Oppimine libi tagasiside
360-kraadi tagasiside
Arenguvestlused

1:1 vestlused juhiga

5.2. Milliseid nendest voimalustest olete viimase aasta jooksul kasutanud? (valige palun koik,
mida olete kasutanud)

5.2.1. Kursuste ja programmide libimine
- Avatud koolitused, konverentsid, seminarid
- Sisekoolituse programmid
- Pikemad arenguprogrammid
- Tellimuskoolitused (kompetentsipdhised)
- Viliskoolitusted (ldhetusega)
- Kesksed koolitused (Riigi Tugiteenuste Keskuse koolituspakkumised RTIPis)

5.2.2. E-6pe ja iseseisev lugemine/uurimine
- Avatud e-oppekeskkond (nt Coursera litsentsi voimaldamine)
-  SPEAKLY keeledppe dpp
- MOOCid (massive open online courses)
- Iseseisev (suunatud) dpe (lugemine, dppevideod, Ted Talkid)
- Moodle keskkonnas olevad koolitusmaterjalid (juhised, videoloengud)
- SiseTV dppevideod
- Vaba aasta enesearendamiseks (sabbatical)

5.2.3. Oppimine Libi t66 ja uute iilesannete tegemise
- Toogruppides/projektides osalemine
- Organisatsiooni sisene rotatsioon
- Ametkondade vaheline rotatsioon
- Stazeerimine vélismaal
- Praktika vdimaldamine
- Toovarjuks olemine (organisatsiooni sees ja viljas)
- Oppimine enda vigadest
- Oppimine libi teiste jilgimise

5.2.4. Oppimine libi teistega tootamise
- Mentoriks/menteeks olemine
- Coachiks/coachitavaks olemine
- Uute to6tajate juhendamine
- Toovarju votmine
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- Pooratud mentorlus
- Teiste koolitamine
- Kovisioon

5.2.5. Oppimine Libi tagasiside
- 360-kraadi tagasiside
- Arenguvestlused
- 1:1 vestlused juhiga

5.3. Mis takistab Teid koolitusel osalemast?
(valige palun kdik, mida olete tajunud)

- Infot koolitusvoimaluste kohta on liiga vihe

- Kunagi ei jatku kohti (liiga palju soovijaid)

- Registreerun, kuid alati tuleb t66 vahele

- Rahalised piirangud (soovitud koolitused on liiga kallid)
- Ei ole endale huvipakkuvat koolitust leidnud

- Oppimine ei ole meie organsatsioonis vigrtustatud

- Motivatsiooni ei ole

- Kehvad koolitajad

- Pievase koolituse jirel pean dhtul to6tama

- Meie tookultuur ei toeta dppimist

- Eiole kedagi, kes samal ajal to6 dra teeks

- Mul on juba praegu piisavalt palju kogemusi enda tddiilesannete tiditmiseks
- Liiga palju t6od

- Eelnev halb kogemus

- Hirm ebadnnestumise ees

- Koolitused ei ole vastanud ootustele

- Tehnoloogilised piirangud

- Opetan ise teisi

5.4. Kas sooviksite, et tooandja pakuks rohkem koolitusi/enesearengu voimalusi?

- Ei, vOimalusi on piisavalt
- Jah, v3iks personaalsemalt 1dheneda

5.5. Kui vastasite eelmisele kiisimusele jaatavalt, palun nimetage, milliseid arendustegevusi
voiks organisatsioon veel pakkuda:
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Lisa 2. Oppiva organisatsiooni tunnuste tajumine positsioonigruppide 15ikes

Isiklik | Motte- | Uhine | Mees- | Siisteem-

o o meister- | mudelid | visoon | kondlik ne
Positsioon organisatsioonis likkus Sppi- | motle-

mine mine

m | 3,613 | 3,650 | 3,330 | 3,960 | 3,490
me | 3,750 | 3,600 | 3,400 | 3,900 | 3,700
referent/sekretéir/juhi abi sd | 0,741 | 0,705 | 0,881 | 0,742 | 0,788
m | 3,943 | 3,931 | 3,197 | 3,830 | 3,469
me | 4,000 | 3,800 | 3,200 | 3,800 | 3,400
peaspetsialist/spetsialist sd | 0,583 | 0,492 | 0,918 | 0,766 | 0,745
m 3,968 | 3,790 | 3,310 | 3,728 3,400
me | 4,000 | 3,800 | 3,200 | 3,800 | 3,400
lauaiilem/ndunik sd 0,643 | 0,643 | 0,796 | 0,848 0,739
m | 4,108 | 3,913 | 3,473 | 4,047 | 3,540
me | 4,000 | 4,000 | 3,400 | 4,000 3,500
esmatasandi juht sd 0,528 | 0,363 | 0,661 | 0,607 0,604
m | 4192 | 3,946 | 3,339 | 3,808 | 3,331
me | 4,250 | 4,000 | 3,500 | 3,700 3,400
keskastme juht sd 0,676 0,597 | 0,666 | 0,789 0,635
m 3,983 | 3,880 | 3,400 | 3,853 3,520
me | 4,000 | 4,000 | 3,400 | 4,000 | 3,400

tippjuht sd | 0477 | 0,399 | 0,697 | 0,573 | 0,452
F 2,340 | 1,173 | 0,536 | 0,874 | 0,375
ANOVA p 0,043 | 0,323 | 0,749 | 0,499 | 0,865

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Oppiva organisatsiooni tunnuste tajumine staaZi- ja vanusegruppide 1ikes

Oppiv
organsiatasioon/ .
staazivahemik Isiklik Uhine | Meeskondlik | Siisteemne
meisterlikkus | Mottemudelid | visoon | Oppimine | mdtlemine
m 4,003 3,784 3,243 3,778 3,346
kuni 3 a n 74 74 74 74 74
sd 0,687 0,631 0,804 0,858 0,762
m 3,880 3,896 3,432 3,840 3,584
4-7 a n 25 25 25 25 25
sd 0,626 0,530 0,950 0,666 0,764
m 4,125 3,979 3,257 3,893 3,500
8-15a n 28 28 28 28 28
sd 0,575 0,491 0,816 0,782 0,745
m 3,946 3,800 3,316 3,756 3,451
16-23 a n 55 55 55 55 55
sd 0,589 0,550 0,791 0,770 0,628
m 3,927 3,933 3,383 3,971 3,483
24-30 a n 48 48 48 48 48
sd 0,606 0,521 0,726 0,651 0,612
Allikas: autori koostatud
. Isiklik | Mattemudelid | Uhine | Meeskondlik | Siisteemne
Oppiv meisterlikkus visoon | Oppimine | mdtlemine
organisatsioon/
vanusevahemik
m 3,950 3,900 3,700 4,040 3,640
59 kuni 77 | n 10 10 10 10 10
sd 0,725 0,510 0,560 0,815 0,450
m 3,974 3,887 3,306 3,857 3,441
44 kuni58 | n 113 113 113 113 113
sd 0,583 0,553 0,785 0,722 0,663
m 4,005 3,789 3,239 3,779 3,404
28kuni43 | n 93 93 93 93 93
sd 0,647 0,586 0,813 0,786 0,737
m 3,804 4,000 3,571 3,871 3,600
Okuni27 | n 14 14 14 14 14
sd 0,786 0,520 0,918 0,979 0,863

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Organisatsioonide pakutavad arendustegevused olulisuse jirjestuses

ARENDUSTEGEVUS m sd
1| Oppimine enda vigadest 3,583 | 0,620
2 | Tellimuskoolitused (kompetentsipohised) 3,439 | 0,755
3 | Organisatsiooni sisene rotatsioon 3,291 | 0,919
4 | Toogruppides/projektides osalemine 3,265 | 0,806
5| 1:1 vestlused juhiga 3,248 | 0,982
6 | StaZzeerimine vélismaal 3,213 | 0,945
7 | Uute tootajate jJuhendamine 3,191 | 0,905
8 | Sisekoolituse programmid 3,170 | 0,777
9 | Oppimine libi teiste jalgimise 3,152 | 0,840
10 | Praktika vdoimaldamine 3,143 | 0,949
11| Kovisioon 3,139 | 0,792
12 | Teiste koolitamine 3,139 | 0,881
13 | Ametkondade vaheline rotatsioon 3,130 | 0,945
14 | Pikemad arenguprogrammid 3,091 | 0,937
15| Valiskoolitused (Iahetusega) 3,074 | 0,886
16 | Avatud koolitused, konverentsid, seminarid 3,017 | 0,872
17 | Mentoriks/menteeks olemine 3,000 | 0,962
18 | 360-kraadi tagasiside 2,900 | 1,107
19 | Coachiks/coachitavaks olemine 2,813 | 1,059
20 | Arenguvestlused 2,778 | 1,140
21 | Téovarjuks olemine (organisatsiooni sees ja viljas) 2,761 | 1,082
22 | Pooratud mentorlus 2,757 | 1,029
23| Vaba aasta enesearendamiseks (sabbatical) 2,757 | 1,095
Moodle keskkonnas olevad koolitusmaterjalid (juhised
24 videoloengud) : 0 - | 2670 11,013
Kesksed koolitused (Riigi Tugiteenuste Keskuse
25 koolituspakkumised(RT?Pis)g 2,661 10,970
2 é;ﬁi?diz?ﬁgk%kkond (nt Coursera litsentsi 2657 | 1015
Iseseisev (suunatud) ope (lugemine, Oppevideod,
27 |1 dTalkiO(I) ) ope (lug PP 2,630 | 0,988
28 | SiseTV dppevideod 2,504 | 1,140
29 | Toéovarju votmine 2,487 | 1,077
30 | SPEAKLY keeledppe app 2,374 | 1,144
31| MOOCid (massive open online courses) 2,061 | 1,112

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Viimasel aastal kasutatud arendustegevused

VIIMASEL AASTAL KASUTATUD ARENDUSTEGEVUSED n | %
1 | Avatud koolitused, konverentsid, seminarid 170 | 74
2 | Arenguvestlused 170 | 74
3 | 1:1 vestlused juhiga 165 | 72
4 | Oppimine enda vigadest 163 | 71
5 | Sisekoolituse programmid 149 | 65
6 | Oppimine libi teiste jilgimise 148 | 64
7 | Todgruppides/projektides osalemine 143 | 62
8 | Iseseisev (suunatud) ope (lugemine, dppevideod, Ted Talkid) 141 | 61
9 | Uute tootajate/praktikandi juhendamine 133 | 58
10 | Moodle keskkonnas olevad koolitusmaterjalid (juhised, videoloengud) 124 | 54
11 | SiseTV dppevideod 99 | 43
12 | Tellimuskoolitused (kompetentsipohised) 86 | 37
13 | Teiste koolitamine 75 | 33
14 | Kesksed koolitused (Riigi Tugiteenuste Keskuse koolituspakkumised RTIPis) | 66 | 29
15 | Avatud e-dppekeskkond (nt Coursera litsentsi voimaldamine) 62 | 27
16 | Organisatsiooni sisene rotatsioon 53 | 23
17 | Mentoriks/menteeks olemine 50 | 22
18 | Kovisioon 46 | 20
19 | SPEAKLY vdi mdni muu keeledppe dpp 41 | 18
20 | 360-kraadi tagasiside 31 | 13
21 | Pikemad arenguprogrammid 30 | 13
22 | Viliskoolitusted (ldhetusega) 27 | 12
23 | Coachiks/coachitavaks olemine 17 | 7
24 | Todvarju votmine 17 | 7
25 | Praktika voimaldamine 16 | 7
26 | Ametkondade vaheline rotatsioon 13 | 6
27 | Pooratud mentorlus 10 | 4
28 | MOOCid (massive open online courses) 10 | 4
29 | Toovarjuks olemine (organisatsiooni sees ja viljas) 9 4
30 | Stazeerimine valismaal 9 4
31 | Vaba aasta enesearendamiseks (sabbatical) 3 1

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Takistused enesearenguga tegelemisel

TAKISTUSED n %
Ei ole kedagi, kes samal ajal t60 dra teeks 91 40
Liiga palju t66d 82 36
Registreerun, kuid alati tuleb t66 vahele 64 28
Péevase koolituse jirel pean ohtul tootama 60 26
Ei ole endale huvipakkuvat koolitust leidnud 58 25
Rahalised piirangud (soovitud koolitused on liiga kallid) 50 22
Infot koolitusvoimaluste kohta on liiga vihe 36 16
Kunagi ei jatku kohti (liiga palju soovijaid) 32 14
Meie téokultuur ei toeta dppimist 26 11
Oppimine ei ole meie organsatsioonis véirtustatud 19 8
Motivatsiooni ei ole 18 8
Mul on juba praegu piisavalt palju kogemusi enda todiilesannete tditmiseks 17 7
Koolitused ei ole vastanud ootustele 17 7
Takistusi pole 12 5
Opetan ise teisi 9 4
Kehvad koolitajad 5 2
Tehnoloogilised piirangud 5 2
Eelnev halb kogemus 4 2
Hirm ebadnnestumise ees 2 1
Ajavahe 2 1
Saatkondadele suunatud koolitusi on vihe 2 1
Coursera kursused kujunevad tegelikkuses palju ajamahukamaks, kui tutvustuses kirjas 1 0
Moned tootajad on eelistatumad 1 0

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Normaaljaotuse test (Kolmogorov-Smirnov)

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Null Hypothesis Sig.2P Decision
The distribution of Opimotivatsioon kokku is normal with mean . Retain the null
5,19 and standard deviation ,83277. ,200 hypothesis.
The distribution of Sisemine: teadmised is normal with mean Reject the null
5,93 and standard deviation ,81402. 0,000 hypothesis.
The distribution of Sisemine: saavutused is normal with mean Reject the null
5,13 and standard deviation 1,02099. 0,000 hypothesis.
The distribution of Sisemine: stimulatsioonid is normal with 0.000 Reject the null
mean 5,40 and standard deviation ,91911. ’ hypothesis.
The distribution of Viline: sisestatud is normal with mean 5,25 Reject the null
and standard deviation 1,10810. 0,000 hypothesis.
The distribution of Viline: tuvastatud is normal with mean 4,51 Reject the null
and standard deviation 1,28038. 0,000 hypothesis.
The distribution of Viline: regulatsioonid is normal with mean 0.000 Reject the null
4,95 and standard deviation 1,21483. : hypothesis.
The distribution of Amotivatsioon is normal with mean 1,64 and 0.000 Reject the null
standard deviation ,79376. : hypothesis.
The distribution of Senge kokku is normal with mean 3,68 and Reject the null
standard deviation ,51895. 0,037 hypothesis.
The distribution of Isiklik meisterlikkus is normal with mean Reject the null
3,98 and standard deviation ,62619. 0,000 hypothesis.
The distribut_ior_l of Mottemudelid is normal with mean 3,85 and 0.000 Reject the null
standard deviation ,56317. ’ hypothesis.
The distribution of Uhine visoon is normal with mean 3,31 and 0.000 Reject the null
standard deviation ,79963. : hypothesis.
The distribution of Me_es_kondlik Oppimine is normal with mean Reject the null
3,83 and standard deviation ,76614. 0,000 hypothesis.
The distribution of Siisteemne m&tlemine is normal with mean Reject the null
3,44 and standard deviation ,69806. 0,000 hypothesis.
The distribut_ior_l of T66ga seotus is normal with mean 4,38 and 0.000 Reject the null
standard deviation ,79602. ’ hypothesis.
The distribution of T65ga seotus - tarmukus is normal with 0.000 Reject the null
mean 4,13 and standard deviation ,94685. : hypothesis.
The distribution of T66ga seotus - plihendumine is normal with Reject the null
mean 4,53 and standard deviation ,94574. 0,000 hypothesis.
The distribution of To6ga seotus - siilvenemine is normal with 0.000 Reject the null

mean 4,49 and standard deviation ,76852.

hypothesis.
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Lisa 8. Opimotivatsioon positsiooni, staaZi- ja vanusevahemiku Iikes

~ . . . . Sisemine: | Sisemine: Sisemine: Viline: | Viline: Viline:
Opimotivatsioon/positsioon | aqmised | saavutused | stimulatsioonid | sisestatud | tuvastatud | regulatsioonid
organisatsioonis
ferent/sekretir/iuhi m| 6,113 5,313 5,725 5,588 | 5,300 5,563
gel;ierent sekretar/juhi n 20 20 20 20 20 20
sd| 0,817 1,016 0,850 1,043 | 0,989 1,328
m| 6,074 5,295 5,369 5352 | 4,914 5172
peaspetsialist/spetsialist | n 61 61 61 61 61 61
sd| 0,752 1,012 0,948 1,089 1,303 1,181
m| 6,019 5,119 5,538 5378 | 4,446 5,016
lauaiilem/nounik n 78 78 78 78 78 78
sd| 0,760 1,049 0,896 1,050 1,299 1,118
m| 5,617 5,017 5,092 5,017 | 4,075 4,517
esmatasandi juht n 30 30 30 30 30 30
sd| 0,900 0,976 0,834 1,196 1,002 1,225
m| 5,712 5,038 5,202 4,952 | 4,115 4,635
keskastme juht n 26 26 26 26 26 26
sd| 0,902 1,043 1,039 1,249 1,194 1,300
m| 5,583 4,633 5,333 4,650 | 3,700 4,283
tippjuht n 15 15 15 15 15 15
sd| 0,772 0,906 0,805 0,865 1,131 0,963
Allikas: autori koostatud
~ . . ) Sisemine: | Sisemine: Sisemine: Viline: | Viline: Viline:
Opimotivatsioon/ | eaqmised | saavutused | stimulatsioonid | sisestatud | tuvastatud | regulatsioonid
staazivahemik
m | 5,976 5,230 5,470 5760 | 4,733 5,517
kuni 3 a n 74 74 74 74 74 74
sd | 0,939 1,029 0,989 1,006 1,294 1,134
m | 5,980 5,400 5,590 5240 | 4,860 4,970
4-7a n 25 25 25 25 25 25
sd| 0,780 1,013 0,918 1,086 1,221 1,244
m | 5,973 5,268 5,429 5,482 | 4,554 5,080
8-15a n 28 28 28 28 28 28
sd | 0,664 1,016 0,938 0,920 1,412 1,215
m | 5,927 4,923 5,286 4,991 | 4,336 4,659
16-23 a n 55 55 55 55 55 55
sd | 0,777 1,033 0,911 0,974 | 1,135 0,992
m | 5,792 4,984 5,307 4,615 | 4,156 4,318
24-30 a n 48 48 48 48 48 48
sd | 0,759 0,978 0,811 1,140 1,301 1,182

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8 jiarg. Opimotivatsioon positsiooni, staaZi- ja vanusevahemiku ldikes

~ .. Sisemine: | Sisemine: Sisemine: Viline: | Viline: Viiline:
Opimotivatsioon/ | teaqmised | saavutused | stimulatsioonid | sisestatud | tuvastatud | regulatsioonid
vanusevahemik
50 kuni m | 5,850 4,750 5,600 4,250 4,025 3,950
77 n 10 10 10 10 10 10
sd | 0,626 1,167 0,810 1,137 1,669 1,393
44 Kuni m | 5,956 5,073 5,418 4,929 4,414 4,657
58 n 113 113 113 113 113 113
sd | 0,771 0,935 0,824 1,032 1,203 1,111
28 kuni m | 5,917 5,250 5,368 5,626 4,600 5,290
43 n 93 93 93 93 93 93
sd | 0,849 1,106 1,023 1,039 1,340 1,195
m | 5,804 5,036 5,321 6,000 5,036 5,750
Okuni27 | n 14 14 14 14 14 14
sd | 1,070 0,994 1,063 0,797 1,082 0,941

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina, Klairika Linaste (stinnikuupédev: 26.04.1971)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

,Oppiv organisatsioon ja dpimotivatsioon, kuivord need vastastikku iiksteist mdjutavad Eesti
avaliku sektori organisatsioonides*,

mille juhendaja on PhD Liina Randmann,

1.1 reprodutseerimiseks siilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmirgil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesméargil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja
10ppemiseni;

1.2 ildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja

16ppemiseni.
2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

(allkiri)

(kuupdev)
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