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LUHIKOKKUVOTE

Magistrito6  eesmidrk on wuurida Eesti Pididsteameti innovatsioonisiisteemi ja vastavalt
organisatsiooni innovatsioonisiisteemi teoreetilisele kisitlusele teha Péddsteametile ettepanekuid

olemasoleva innovatsioonisiisteemi parendamiseks.

Paasteametil seisavad ees tdsised viljakutsed — saavutada uusi strateegilisi eesmérke ja jatkata
samaaegselt pdidsteteenuste osutamist senises mahus ja kvaliteediga olukorras, kus ameti eelarve
on 148,7 miljoni euroses kumulatiivses puudujiégis. Lisaks sellele ohustab Péddsteametit tdsine
operatiivtootajate puudus Kolme suure viljakutse (uued strateegilised eesmirgid, eelarveline
puudujiik ning tootajaskonna jirsk vihenemine) iiletamiseks on vaja leida uusi lahendusi. Uhe
voimalusena leidmaks innovaatilisi lahendusi adresseerides samaaegselt siivenevaid probleeme
koos viljakutsega siilitada teenused olemasolevas kvaliteedis ja mahus, on Pédsteamet

planeerinud erinevate tihiskonna gruppide kaasamise.

Magistritoo teoreetiline raamistik kirjeldab organisatsiooni innovatsioonisiisteemi teooriat, mida
on tdiendatud organisatsiooni innovatsioonivoimekuse aspektidega. Magistrit6o empiirilises osas
tuginetakse dokumendianaliiiisile ja poolstruktureeritud intervjuudele ameti spetsialisti, ndunike,

keskastmejuhtide ja tippjuhiga. Kokku viidi 1dbi 13 intervjuud.

Uurimistdo tulemusena selgub, et innovatsioon on Piisteametis olulisel kohal ning amet nieb
innovatsiooni iile voimalusena oma strateegiliste eesmirkide tditmiseks. Tippjuhtkonna soon on
kaasata ameti innovatsiooniprotsessidesse erinevaid osapooli ja vorgustikke. Olemasolev
innovatsioonisiisteem loob hea pinnase strateegiliste eesméirkide elluviimisele kaasa aitamiseks.
Magistritod toob vilja, et Padsteameti juhtkond peaks rohkem rohutama innovatsiooni olulisust
ning sisse tuleks viia keskastmejuhtide kompetentsinduded. Samuti selgub, et kuigi osapoolte ja
vorgustiku kaasamine innovatsiooniprotsessi on kirjeldatud strateegilistest dokumentides, siis
reaalselt kaasamine praktikaks muutunud ei ole. Samas vdimaldab laialdase ja mitmekiilgse
vorgustiku kasutamine vélja tuua ja liletada nii reaalsed barjdérid kui 1iheneda probleemidele teise

nurga alt.

Votmemoisted: innovatsioon, organisatsiooni innovatsioonisiisteem
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SISSEJUHATUS

,Innovatsioon* nidib tdnapdeval olevat uus populaarne sOna, kui teemaks on sotsiaalne ja
majanduslik jatkusuutlikkus, majanduskasv ja riigi konkurentsivoime. Jarjest laialdasemalt on
hakatud teadvustama, et pracguse heaoluiihiskonna, sotsiaalsiisteemi, majandusliku ditsengu ja
konkurentsivoime siilitamiseks voivad siisteemsed pingutused innovatsiooni esile kutsumiseks

olla olulisemad, kui kunagi varem (Borins 2001, 8; Koch et al. 2006, 11).

Innovatsiooni uuringud erasektori organisatsioonides on oluliselt parendanud meie arusaamist
sellest, kuidas innovatsioon mdgjutab positiivselt majandust ja seelédbi ka sotsiaalsfidiri. Viimasel
ajal on hakatud ka avaliku sektori innovatsioonile suuremat tihelepanu poorama. Uhelt poolt
uuritakse avalikku sektorit, kui innovatsiooni tekkimist soodustavate poliitikate kujundajat (Karo,
Kattel 2018b), teiselt poolt ndhakse innovatsioonis vOimalusi suurendada avaliku sektori
efektiivsust (de Vries et al. 2014, 12) ja tdsta teenuste kvaliteeti (Leon et al. 2012, 2). Innovatsiooni
nihakse kui voimalust iiletada keerulisi ja riukalikke probleeme (wicked problem) (Morris et al.
2004, 4; Allen 2013, 102). Samas on innovatsiooni keeruline seletada ja moista, sest innovatsioonil
puudub selge raamistik ja definitsioon (De Vries et al. 2014, 3; Witt 2002 viidatud Karo, Kattel
2018a, 2).

Olenemata defineerimise keerukusest voib innovatsiooni vaadelda kui diinaamilist protsessi,
millega kaasneb a) uue idee vOi lahenduse (toote, teenuse, protsessi, organisatsioonilise
ilesehituse) loomine, b) ideede voi lahenduse ellu viimine ja levitamine, c) idee voi lahenduse
tagasiliikkamine vOi asendamine millegi veel uuemaga (Karo, Kattel 2018a, 2). Ka avaliku sektori
innovatsiooni uurivad teadlased on joudnud pea samasugustele jareldustele (Mulgan, Albury 2003,
2; Mulgan et al. 2007, 28) ning tddevad, et innovatsioon seisneb uute oluliste riskide ja
teadmatusega seotud muutuste loomises, rakendamises ja levitamises (Kattel 2015; Karo, Kattel
2016a viidatud Karo, Kattel 2018a, 2). Kuigi paljud innovatsiooni uurivad teadlased leiavad ja
ndustuvad, et innovaatilisel avaliku sektori organisatsioonil peaks innovatsiooni rakendamiseks

poliitikates, teenustes, protsessides ja organisatsioonilises iilesehituses olema teatud voimekus ja



teadmised, on nende vdoimekuste ja teadmiste teoretiseerimine osutunud véljakutseks (Karo, Kattel

2018a, 2; Chaminade, Edquist 2005, 2).

Viimase aja organisatsiooni innovatsioonisiisteemiga seotud uuringud annavad hea vdimaluse
analiilisida organisatsiooni innovatsioonivoimekust. Organisatsiooni innovatsioonisiisteem
seisneb erinevate osapoolte ja organisatsiooni reguleeritud koost6ds eesmirgiga luua, arendada ja
rakendada uus kontseptsioon voi ldhenemine (Lancker et al. 2015, 42). See lihenemine seob
omavahel kokku organisatsiooni ja innovatsiooniprotsessist huvitatud osapooled ning vorgustiku
liikmed, et saavutada organisatsiooni eesmérgid ja pakkuda véértusi. Samas ei ole avaliku sektori
organisatsiooni kontekstis vastavaid uuringuid ldbi viidud ja puudub teadmine, millised elemendid
on avaliku sektori organisatsioonis olulised ja millised on innovaatilise avaliku sektori

organisatsiooni peamised barjaarid ja voimalused.

Pidsteamet on siseturvalisuse valdkonnas tegutsev  valitsusasutus siseministeeriumi
valitsemisalas, mille peamine eesmirk on tagada turvaline elukeskkond. Eestis hukkub
tulekahjudes ja vees jatkuvalt oluliselt rohkem inimesi kui Pohjamaades, kuid Padsteametil iiksi ei
ole voimalik seda kurba statistikat muuta, sest Pddsteameti strateegiliste eesmérkide saavutamine
on tugevas soltuvuses sotsiaalmajanduslike tegurite ning alkoholi-, tubaka- ja tervishoiupoliitikast.
Lisaks ohustab Padsteameti voimekust ka vananev rahvastik ja piiratud eelarve, mis raskendab
sobilike tookdte viarbamist. Ka senine rahastamine ei taga pikas perspektiivis Péddsteameti
voimekust samas mahus ja kvaliteediga pédsteteenuseid pakkuda. (Siseministeerium, Piiisteamet
2015) Seega seisab Péddsteamet silmitsi keeruliste ja riukalike probleemidega, mille lahendamine
nduab paljude erinevate era- ja avaliku sektori organisatsioonide ning vabaiihenduste koost6od ja

teadmisi erinevatel tasanditel.

Arvestades, et hetkel puuduvad kvalitatiivsed teadusuuringud, mis kisitleksid pohjalikumalt
avaliku sektori organisatsiooni innovatsioonisiisteeme, seab antud magistritod eesmérgiks uurida
Péddsteameti innovatsioonisiisteemi ldhtudes erasektori organisatsiooni innovatsioonisiisteemi

kisitlusest.

Selleks, et magistrit6o eesmirki saavutada, on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:
1- analiiisida organisatsiooni innovatsioonisiisteemi oluliste elementide teoreetilisi

lahtekohti ja barjdire;



2- analiiiisida Padsteameti innovatsioonisiisteemi ja jarelduste alusel teha ettepanekuid senise

innovatsioonisiisteemi parendamiseks.

Magistritoo viiakse ldbi Pddsteameti nditel, kuna kolme suure véljakutse (uued strateegilised
eesmirgid, eelarveline puudujddk ning tootajaskonna jédrsk vihenemine) iiletamiseks on
Piidsteamet planeerinud erinevate iihiskonna gruppide kaasamise innovatsiooniprotsessi. See
annab voimaluse vorrelda Péaidsteameti innovatsioonisiisteemi organisatsiooni
innovatsioonisiisteemi teoreetilise kisitlusega ning teha Padsteametile ettepanekuid, kuidas

parendada olemasolevat innovatsioonisiisteemi riukalike probleemide iiletamiseks.

Too6s kasutatakse kvalitatiivseid uurimismeetodeid:

- analiiiisi, millest selguvad olemasolevad strateegilised tegevused, Pddsteameti peamised
iilesanded ja viljakutsed, senine innovatsioonisiisteem ning erinevad valdkondlikud
empiirilised uuringud;

- poolstruktureeritud intervjuusid Pididsteameti erinevate tasandite tootajatega, kes osalevad
otseselt teenuste arendamises, innovatsioonisiisteemi loomises, parendamises ja ellu

viimises.

Magistritdo on jaotatud kaheks peamiseks osaks. Esimene osa kisitleb teoreetilist raamistikku, mis
seletab organisatsiooni innovatsioonisiisteemi olemust ja siisteemi olulisi komponente
innovatsiooni edendamiseks ldhtuvalt erialakirjandusest. To0 teise osa moodustab empiiriline
uuring, mis sisaldab uuritava organisatsiooni ja valimi tutvustamist ning uuringu ldbiviimise
protseduure. Analiiiisi osas toob autor vilja seosed teoreetilise ja empiirilise osa vahel ning teeb
jarelduste pohjal ettepanekud ettepanekuid innovatsioonisiisteemi tdiendamiseks selleks, et

parendada voimekust iiletada riukalikud probleemid.

Magistritdo autor soovib tinada juhendajaid ja koiki teisi, kes andsid oma panuse t66 valmimisse.



1. INNOVATSIOONISUSTEEMIDE TEOREETILINE KASITLUS

Innovatsiooni peetakse oluliseks nii avalikus kui ka erasektoris. Samas selle defineerimine ja
raamistamine on kujunenud teadlastele suureks viljakutseks (de Vries et al. 2014, 2). Olenemata
innovatsiooni defineerimis keerukusest on teadlased seisukohal, et innovatsioonil on positiivne

moju majandusele ja seelédbi iihiskonnale tervikuna.

Avaliku sektori innovatsiooni seostatakse peamiselt vdoimalusega soodustada innovaatilisust
erasektoris 1dbi parema poliitika kujundamise (Karo, Kattel 2018b). Teiselt poolt ndhakse
innovatsioonis voimalusi suurendada avaliku sektori efektiivsust, vastupanuvdimet vihenevale
eelarvele (Borins 2001, 8; Borras 2008, 1-2), muudele negatiivsetele globaalsetele muutustele (de
Vries et al. 2014, 12; Morris et al. 2004, 4; Allen 2013, 102) ning tOsta teenuste kvaliteeti (Leon
et al. 2012, 2), kuna infotehnoloogia ja heaoluithiskonna areng suurendab ndudlust
individuaalsemate teenuste jdrele. Negatiivsete globaalsete muutuste raames on hakatud ka
rohkem rddkima innovatsioonist kui voimalusest iiletada keerulisi ja riukalikke probleeme (Morris

et al. 2004, 4; ka Morris 2006, 184).

Kuigi innovatsioonisiisteeme (riigi, regiooni ja sektori innovatsioonisiisteemid) hakati 1ihemalt
uurima juba 1980. aastate alguses, on organisatsiooni innovatsioonisiisteem (edaspidi OIS)
vordlemisi uus nihtus (Lundvall et al. 2002, 215; Lancker et al. 2015, 41; Seppinen 2008). OIS
on  erinevatest  osapooltest  koosnev  innovatsioonivorgustik, = mis  reguleeritud
innovatsiooniprotsessi kdigus loob, arendab ja turundab koostods organisatsiooniga uusi
lahenemisi (Lancker et al. 2015, 42). Seega on OIS olulised komponendid regulatsioonid, asjast

huvitatud osapooled, innovatsioonivorgustik ja innovatsiooniprotsess.



1.1.0rganisatsiooni innovatsioonisiisteem

Siisteemset ldhenemist innovatsioonile on organisatsiooni tasemel rohutanud mitmed teadlased
(Tidd et al. 2005, 24; Leon et al. 2012, 6; Borins 2001, 6). Erinevad autorid on OIS komponente
uurinud 1dbi regulatsioonide, asjast huvitatud osapoolte, innovatsioonivorgustike ja
innovatsiooniprotsessi (Lancker et al. 2015, 42; Tidd et al. 2005, 469; Pisano 2015). Koik need
komponendid on omavahel seotud (nditeks on vOrgustik ja regulatsioonid osa
innovatsiooniprotsessist, seejuures madravad regulatsioonid ka suhteid osapooltega), kuid

jargnevates peatiikkides kisitletakse neid eraldi.

Ka peavad erinevad innovatsiooni tekkimist organisatsiooni tasandil uurivad teadlased oluliseks
organisatsiooni innovatsioonivoimekust (de Vries et al. 2014, 13; Leon et al. 2012, 9; Lancker et
al 2015, 48). Innovatsioonivoimekuse all on enim kajastust leidnud juhtimine ja innovatsiooni
kultuur, organisatsioonisisene innovatsiooni juhtimise vdimekus ja innovatsiooni vdimaldavad
organisatsioonilised tegurid, (de Vries et al. 2014, 15; Amabile 1988, 127; Patterson et al. 2009,
7; Mulgan et al. 2007, 6; Leon et al. 2012, 8; Bekkers et al. 2011; Damanpour, Schneider 2008,
496; Tidd et al. 2005, 67). On leitud, et innovatsioonivoimekus on oluline selleks, et uued ideed
saaksid organisatsiooni tasandil tekkida ning kogu innovatsiooniprotsessi kdigus alates ideede
tootmisest kuni innovatsiooni levitamiseni oleks kaasatud osapoolte ja oluliste isikute poolt pidev
tugi, motiveeritus ning iihiste huvide eest seismine (Borins 2001, 7; Leon et al. 2012; Hughes et
al. 2011, 48-49). Ka need tegurid on omavahel tugevalt seotud (nt mé4rab organisatsiooni juhi voi
keskastmejuhi suhtumine innovatsiooni suuresti dra kogu organisatsiooni suhtumise, sh tootajate
motivatsiooni uute ideede loomiseks) (Leon et al. 2012, 8-9; Tidd et al 2005, 67), kuid neid

vaadeldakse eraldi peatiikkidena.

Seega voOib oOelda, et selleks, et erinevad osapooled ja voOrgustiku liikkmed saaksid
innovatsiooniprotsessi  kdigus uusi ideid luua, arendada ja turustada, peab eelnevalt
organisatsioonis olema teatav innovatsiooni vdoimekus (Lancker et al. 2015, 48; Patterson et al.

2009, 7; Tidd et al. 2005, 67).



1.1.1. Regulatsioonid

Regulatsioone peetakse OIS-i votmeelementideks, mis méddravad dra kogu innovatsioonisiisteemi
olemuse, kuna innovatsioonisiisteemis on tdhtsal kohal paljude osapoolte koostoo (Lancker et al.
2015, 43). Innovatsioon on seotud suurte riskide ja teadmatusega (Tidd et al. 2015, 35). Seega
omavahelised ranged reeglid ja kokkulepped tagavad osapooltele teatava kindlustunde. Eristatakse
organisatsiooni sisemisi ja organisatsiooni véliseid regulatsioone. (Lancker et al. 2015. 43;

Malerba 2002, 257; Edquist 2006)

Sisemiste regulatsioonide all mdeldakse nii pehmeid (iihised harjumused, praktikad, véartused,
normid, ootused, jne) kui kovasid (allkirjastatud kokkulepped, koostodlepingud, seadused,
juhendid, kiskkirjad, patendid, jne) regulatsioone ja kokkuleppeid (Johnson 1992; Borras 2008, 3;
Edquist 2006). Lisaks kuuluvad kovade regulatsioonide alla mitteavalikud kokkulepped,
koostdolepingud, intellektuaalse vara ja loodava viidrtuse jagamisega seotud kokkulepped
(Lancker et al. 2015, 43). Sisemised regulatsioonid on vajalikud selleks, et kdik kaasatud
osapooled teaksid enda vastutust ja digusi, seejuures reguleerivad need ka teadmiste, oskuste ja

muude ressursside jagamist (/bid., 43)

Organisatsioonivélised regulatsioonid on seotud riigi (digusruum, patendisiisteem, jne), sektori
(sektori toojouturg, jne) voi muu taseme regulatsioonidega, mis voivad vdga tugevalt ja otseselt
organisatsioonisiseseid tegevusi mojutada (Malerba 2002, 257). Ka teadustegevus iildisemas
kontekstis, poliitika, tehnoloogiline vodimekus, kultuur, tdostus ja turuolukord mdjutavad
organisatsiooni innovatsioonisiisteemi ja nendega mitte arvestamine viib iihel voi teisel moel

barjddrideni (Lancker et al. 2015, 43; Tidd et al. 2005, 393).

Seega voOib o©elda, et konkreetsed kirja pandud kokkulepped ja viliste regulatsioonidega
arvestamine voib tOsta osapoolte vahel usaldust, toetada teadmisi ja oskusi jagamist ning avada
vOimalusi uute, paremate regulatsioonide loomiseks (Lancker et al. 2015, 43). Kokkulepete ja/voi
viliste regulatsioonide eiramine voib viia oluliste barjdéarideni, mis takistavad uue leiutise turule

viimist ja levitamist (Tidd et al. 2005, 393; Koch et al. 2006, 2; Boyne 2002, 99).
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1.1.2. Asjast huvitatud osapooled ja innovatsioonivorgustik

Asjast huvitatud osapooled ja vorgustik on need isikuid, kellel on vOime mdjutada
innovatsiooniprotsessis toimuvat Lancker et al. (2015, 43). Nendeks on konkurendid, varustajad,
vahekasutajad, 10ppkasutajad, valdkondlikud iihendused, finantspartnerid, iilikoolid ja muud
teadusasutused, valitsusasutused, valitsusvilised organisatsioonid, eksperdid-konsultandid,
valdkonnavilised ettevotted (Ibid., 43). Erinevate osapoolte kaasamise vajaduse tingib asjaolu, et
organisatsioonides endis ei ole koiki teatud spetsiifilisi teadmisi (Koch et al. 2006, 17-18). Viga
vihe on selliseid organisatsioone, kes nditeks ise kaevandavad v6i toodavad toorainet, todtlevad

seda, muudavad suuremaks lisandvéirtuseks, transpordivad, pakendavad, turustavad, jne.

Uldjuhul on erinevad organisatsiooni kdik omavahel tugevalt seotud, kuna erinevad protsessid
nduavad erinevaid teadmisi ja oskusi. Seetdttu jagatakse osapooled ja vorgustikud kaheks -
tuumvorgustik, kuhu kuuluvad peamised osanikud ja kellega organisatsioon pidevalt olulist
informatsiooni jagab ning sekundaarsed osapooled, kes kaasatakse vastavalt vajadusele ja kellele
jagatav info soltub suuresti teadmisvajadusest. (Lancker et al. 2015, 43) Oluliseks peetakse
suhtlemist 10ppkasutajaga, kes reaalselt selle kas votab kasutusse ehk muudab leiutise vaddrtuseks
vOi ei vOta uuendust omaks. Seejuures I0ppkasutajalt saadud tagasisidet peetakse eriti
vidrtuslikuks teadmiseks, sest see voib anda vihjeid ka tarbijate tulevikusoovide kohta. (Lancker

et al. 2015, 45)

Osapoolte ja vorgustiku kaasamises nidhakse voimalust suurendada innovatsiooni legitiimsust ja
toetust innovaatiliste ideede elluviimiseks (Lancker et al. 2015, 43; Morris et al. 2004, 8). See voib
viljenduda olemasolevate regulatsioonide muutumises voi tdiesti uue regulatsiooni loomises, mis
vastaks paremini arendatavale innovaatilisele ideele (nt uued toote standardid, lobitoo riiklike

regulatsioonide muutmiseks, jne) (Bergek et al 2008, 14).

Seega vOib Oelda, et asjast huvitatud osapooled ja vorgustik on vajalikud selleks, et tuua
organisatsiooni teadmisi ja oskusi, mida organisatsiooni endas ei ole (Koch et al. 2006, 17). See
voimaldab ressursse paremini jagada ning hinnata, kas uus idee on teostatav, turule viidav ning
kas voimalik sihtriihm votaks selleks omaks (Lancker et al. 2015, 43). Teisalt voib osapoolte ja
vorgustiku innovatsiooniprotsessi kaasamine kujundada regulatsioone ja vihendada barjdire uue

radikaalse innovatsiooni turule paiskamiseks (Bergek et al 2008, 20).
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1.1.3. Innovatsiooniprotsess

Innovatsiooniprotsessi kirjeldamine organisatsioonis on oluline, kuna aitab selgitada, kuidas uued
ideed leiavad lahenduse ja mida selle ellu viimiseks vaja on. Innovatsiooniprotsess koosneb
kolmest peamisest etapist: a) ideede loomine, b) arendamine, c) turustamine. (Lancker et al. 2015,
42; Damanpour, Schneider 2008, 497; Katz et al. 2010; Hughes et al. 2011, 48) Innovatsioon algab
heast ideest, mis muudetakse leiutiseks ja leiutis muutub innovatsiooniks peale selle turul
rakendamist. Innovatsiooniprotsessi etapid jagunevad omakorda alamtegevusteks, mille eesméark
on valida ja edasi arendada parim voimalik idee, mis 1dbi testimise ja turustamise ning klientidele
kétte toimetamise toodab ettevottele vaadrtust. Uuendus ei ole innovatsioon seni, kuni see ei ole

turul rakendatud ja omaks voetud. (Lancker et al 2015, 45; Tidd et al. 2005, 27)

Idee loomise etapis on organisatsiooni innovatsioonisiisteemi funktsioonideks: a) pakkuda
innovatsiooniprojektideks voimalusi, trende ja ideid, b) vihendada ebakindlust valitud idee ja
innovatsiooniprojekti elluviimises. Arendamise etapis on organisatsiooni innovatsioonisiisteemi
funktsioonideks: a) pakkuda leiutamise faasis tdiendavaid finants- ja inimressursse, b) olla
referentsfunktsiooniks, et osapooled oskaks hinnata, kas arendatav innovatsiooniprojekt vastab
osapoolte, iihiskonna ja turu vajadusetele. Turustamise etapis on organisatsiooni
innovatsioonisiisteemi funktsioonideks: a) innovatsiooni kaudu legitiimsuse loomine, b) turu
kujunemisele kaasa aitamine, ¢) tarneahela kujunemisele kaasa aitamine. (Lancker et al. 2015, 44-

45)

Kokkuvdotteks voib Oelda, et kdik eelmises peatiikis kirjeldatud OIS elemendid on osalised
innovatsiooniprotsessis. Innovatsiooniprotsessi etappideks jaotamine aitab organisatsioonil
hinnata, milliseid teadmisi, oskusi ja ressursse on mingis konkreetses perioodis enim vaja, seeldbi

vihendada kulutusi, tdsta kindlustunnet ja poolehoidu (Lancker et al. 2015; Tidd et al, 2005, 489).

1.1.4. Juhtimine ja innovatsiooni kultuur

Uldjuhul on tootajad, asjast huvitatud osapooled ja vorgustiku liikmed need, kes erinevate
innovatsiooniprotsessi etappide kdigus Opitud oskusi ja teadmisi organisatsiooni sees jagavad
(Tidd et al. 2005; Borins 2001, 16). Seetdttu peetakse juhte (nii tippjuhid kui keskastmejuhid)

itheks olulisemaks teguriks innovaatilise organisatsiooni kujundamisel (Tidd et al. 2005, 489;
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Lewis, Ricard, 11). Juhid mééravad dra kogu organisatsiooni innovatsioonikultuuri, sest juht annab
nii sOnades, kirjas kui kditumises organisatsioonile ,,ndo* (Borins 2001, 24; Lewis, Ricard, 11).
See ,,ndgu‘ mdjutab otseselt todtajate motivatsiooni ja todga rahulolu ning loob td6 ja sotsiaalse
keskkonna, et parendada moraali, julgustada ja tasustada innovatsiooni ning muutusi (Damanpour,
Schneider 2006, 513; Mulgan et al. 2007, 37; Jenny, Lykke, 11; Lewis, Ricard, 11). Lisaks peavad
juhid kaitsma oma organisatsiooni to6tajaid ja ideid poliitika ning muude véliste mdjutajate eest
(Damanpour, Schneider 2008, 513). Juhid, eriti tippjuhid, on need, kes méaravad dra, kui tihtis
innovatsioon organisatsiooni eesmirkide tditmisel on (Huges et al. 2011, 49-59). Kui
organisatsioon on olemuselt pigem ,kaitsja* tiitipi, mis kaldub status quo poole, siis on
innovatsioon kui selle vastand pigem vihem voimalik (Miles et al. 1978, 550). Seega on juhtide
roll organisatsiooni sisese innovatsiooni tekkimisel olulisel kohal ning seetdttu peetakse oluliseks
vajaliku juhtimisstiili ja kompetentsi kirjeldamist (Hughes et al. 2011, 49; Daft 2010, 409; Jenny,
Lykke, 11). On leitud, et innovatsiooni ei saa juhtida tavapérase hierarhilise juhtimise stiiliga, kuna
innovatsioonil ei ole tavapirast algust ega 10ppu, see on seotud suure riski ning teadmatusega,

baseerub teadmiste vahetamisel ning teadmiste uues kuues ilmnemisel (Tidd et al. 2005, 35).

Samas on leitud, et ainult tippjuhi soovidest ei piisa. Kui tdotajad, kliendid ja keskastmejuhid ei
nie seost ja vajadust vdi soovi muutusteks, ei piisa lihtsalt tippjuhi soovist, kuna innovatsioon on
koikide vastutus (Borins 2001, 33; Mulgan, Albury 2003, 13). Keskastmejuhtide osas on oluline,
et nad tunneks voimaliku hea idee dra ja innustaks pidevalt oma tootajaid leidma uusi ja
uuendusmeelseid ideid (Amabile 1988, 162; Borins 2002, 474). Sellest suhtumisest voib soltuda
ka teiste osapoolte kaasamine ja vOrgustiku loomine (Mulgan et al. 2007, 38-39; Mulgan, Albury
2003, 29; Borins 2001, 16), millest oli juttu eespool. Uks olulisemaid tegureid, mis tootajate ja
keskastmejuhtide suhtumist ja motivatsiooni mdjutab on loova modtlemise ruum ja loovuse
voimaldamine, sest ilma loovuse ja proaktiivse kditumiseta ei ole ka innovatsiooni (Amabile 1988,

126; Crant 2000, 438; Aspenberg, Kumlin 2012, 63).

1.1.5. Organisatsioonisisene innovatsiooni juhtimise voimekus

Innovatsiooniprotsess koosneb erinevatest etappidest, kuhu on kaasatud erinevad teadmised ja
oskused ning kokkulepped (Lancker et al. 2015, 43), kuid innovatsioon on seotud riskide ja

teadmatusega ning enamjaolt 10ppeb soovitud tulemusteta voi muutub tihti (Tidd et al. 2005, 471)
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Seetottu peetakse oluliseks hoida osapoolte motivatsiooni (Amabile 1988, 128-129). On leitud, et
kui tootaja ei nde oma tegevusel tdhtsust ja seost suuremate eesmirkidega, siis kaotab ta oma

sisemise motivatsiooni ja ta ei soovi sellesse ka panustada vdi tema panus langeb oluliselt (/bid.).

Teisest kiiljest on innovatsiooni juhtimine vajalik mitte ainult suuna hoidmiseks ja inimeste
motiveerimiseks, vaid aitab kokku hoida kulutusi ning vastavalt vajadusele ressursse iimber
paigutada (Huges et al. 2011, 49; Borins 2001, 7; Mulgan et al. 2007, 6), sest kogu vajalik
informatsioon ja ressurss on iihe isiku voi viikese grupi isikute kies, kes kogu protsessi haldab
(Tidd, et al. 2005). Samuti ndhakse innovatsiooni juhtimise vdimekuses voimalusi vihendada

riske, mis innovatsiooniprotsessis on véltimatud (Mulgan, Albury 2003, 16).

1.1.6. Innovatsiooni voimaldavad organisatsioonilised tegurid

Innovatsioon on kogum erinevaid teadmisi ja oskusi, mida erineval moel kombineerides
proovitakse leida jargmine ,,suur labimurre* (Tidd et al. 2005, 15). Teadmisi ja oskusi kannavad
inimesed. Organisatsioonilised tegurid aitavad hinnata nende kriitiliste tegurite vajadusi, mis on
eelduseks teadmistele ja oskustele ning nende levitamisele organisatsioonis sees (Ibid.) Kuigi
organisatsioonis sees kdiki vajalikke teadmisi ja oskusi ei ole (Koch et al. 2006, 17) on leitud, et
edukamad on need organisatsioonid, kus teatud teadmiste tase on siiski olemas (Tidd et al. 2005,
476). Seetottu on vajalik nii teatud vajalike oskustega tootajate vidrbamine, koolitamine ja
arendamine (Leon et al. 2012, 8; Hughes et al. 2011, 49; OECD 2015, 7) kui ka innovatsiooniga

seotud foorumite, seminaride ja siindmuste korraldamine (Hughes et al. 2011, 49).

Foorumid, seminarid ja siindmused on olulised oskuste ja teadmiste allikad mitte ainult teadmiste
jagamiseks, vaid ka dppimiseks vigadest, ldbikukkumistest ja negatiivsetest kogemustest selleks,
et neid tulevikus voimaluse korral véltida (Hughes et al. 2011, 49; Drucker 1985, 115-116). Ka
voimaldavad sellises formaadis teadmiste jagamised ligipddsu teiste organisatsioonide parimatele
praktikatele nii avaliku kui ka erasektori tasemel (Hughes et al. 2011, 50), sest see voimaldab

paremini oppida tundma véliskeskkonda (Leon et al. 2012, 8).

Lisaks peetakse oluliseks ldbipaistva tunnustamissiisteemi olemasolu (Hughes et al. 2011, 49;

Leon et al. 2012, 9; Amabile 1988, 147; Mulgan, Albury 2003, 6), sest see mitte ainult ei motiveeri
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inimesi sisemiselt (Amabile 1988, 128-129), vaid need on voimsad mehhanismid
innovatsioonikultuuri voimendamiseks ja korgel hoidmiseks, teadmiste laienemiseks ja lihtsalt

,.varskeks mottemaailmaks (Leon et al. 2012, 8).

1.2.0rganisatsiooni innovatsioonisiisteemi piirangud ja takistused

Eelnevates peatiikkides tdi autor vilja erinevaid olulisi OIS komponente, mis vdivad
organisatsiooni tasemel innovatsiooni voimekust tdsta, kuid tegelikult voivad OIS-i mojutada
mitmed piirangud. Esimesed neist on seotud OIS ldbikukkumistega, teise osa moodustavad
erasektori (edaspidi ESO) ja avaliku sektori organisatsioonide (edaspidi ASO) erinevustega seotud
olulised aspektid ning kolmanda osa moodustavad avaliku sektori innovatsiooniga seotud

barjdirid.

1.2.1. Organisatsiooni innovatsioonisiisteemiga seotud libikukkumised

Lancker et al. (2015, 46) on oma td6s vilja toonud peamised OIS seotud ldbikukkumised. Neist
koige sagedasem on, et organisatsioon ei arvesta innovatsiooniprotsessis koikide teguritega
(néiteks ei hinnata digesti turundudlust voi diguslikke piiranguid), mistdttu voib uus idee olla kas
illegaalne voi ei voeta seda kasutusele. Ka vihene sekkumine ja huvi tundmine
innovatsiooniprotsessi esimeses etapis voib viia olukorrani, kus valitakse vilja idee, mis ei pruugi
olla parim. Kolmanda suurema ldabikukkumise pdhjusena on vilja toodud ressursside puudus, mis
holmab nii raha kui teadmisi ja oskusi ehk inimesi. Kui innovatsiooniprotsessi ideede loomise ja
arendamise etapis on olulisel kohal eelkdige inimestega seotud ressursid (teadmised ja oskused),
siis arendamise etapi teises osas ja turundamise etapis on eelkdige tihtis rahaline ressurss. Ka
avatuse puudumine ja koostoo mitte laabumine ning organisatsioonisisese voimekuse puudus on

need tegurid, mis vdivad viia ldbikukkumiseni. (/bid.)
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1.2.2. Avaliku ja erasektori organisatsiooni erinevused

Organisatsioonid erinevad sektori, eesmérkide, t60 iseloomu ja organisatsioonikultuuri poolest
(Randma-Liiv  2003; Rainey 2009, 61). Seega voib tekkida kiisimus kas ESO

innovatsioonisusteemi saaks iiles ehitada samadel alustel ka ASO-s.

Esimeseks takistuseks on innovatsiooni defineerimise probleemid. On leitud, et organisatsioonis
on oluline teadvustada ja mdista innovatsiooni sarnaselt See tagab iihise arusaama innovatsiooni
mojudest ja voimalustest ning aitab paremini innovatsiooni siduda organisatsiooni eesmirkidega.
(Tidd et al 2005, 15) Erasektori ja ka OECD ning Euroopa Liidu tasandil ndhakse innovatsiooni
Schumpeteri vaates, mille jdrgi on innovatsioon uue voi oluliselt parendatud toote voi protsessi,
uue turumeetodi vOi uue organisatoorse ldhenemise rakendamine (OECD, Eurostat 2005; Tidd et
al. 2005, 10). Kiisimus ei ole niivord definitsioonis, vaid definitsiooni kokkuleppes. Samal ajal
avaliku sektori innovatsiooni uurivad teadlased ei ole kokkulepet saavutanud. Enamus avaliku
sektori innovatsiooni uurijatest peegeldavad Rogers-1 (2003) 1dhenemist, mille jargi innovatsioon
on mistahes uus ldhenemine isiku vOi organisatsiooni vaates. (De Vries et al. 2014, 5) Selline
lahenemine tdi koheselt ka palju vastukaja, kuna innovatsiooni puhul on olulised ka uue
ldhenemise ellu rakendamine, loodava viirtuse tdus ja uudsuse aste (Mulgan et al. 2007; de Vries
et al. 2014, 5). Kuigi diskussioon avaliku sektori innovatsiooni olemuse osas on jatkuvalt
teadusmaailmas kuum teema, voib delda, et jirjest enam on avaliku sektori innovatsiooni uurivate
teadlaste toodes nidha liikkumist pigem radikaalsema innovatsiooni pooldamise suunas, mis seisneb
mingi tuumiilesande olulises muutuses, ning inkrementaalset innovatsiooni ndhakse pigem kui
tavapérast organisatsiooni arengut (de Vries et al. 2014, 20; Karo, Kattel 2016a viidatud Karo,
Kattel 2018a, 2). Seega puudub jitkuvalt selge avaliku sektori innovatsiooni definitsioon, mis

voimaldaks ASO-del paremini innovatsiooni madista.

Teiseks oluliseks takistuseks voib olla ESO ja ASO fundamentaalsed erinevused nii
organisatsiooni iilesehituses kui regulatsioonides (Cristensen et al. 2007, 4; Rainey 2009, 61), mis

takistavad OIS-i sellisel kujul ASO-s rakendamist.

ASO-d jaotatakse autonoomsuse, legaalsuse ja juhtimisautonoomiate jirgi kolme gruppi (Van
Thiel, 17-18). Antud magistritdd kontekstis késitletakse ASO-t kui pool-autonoomset, legaalse
iseseisvuseta organisatsiooni, millel on moningane juhtimisautonoomia ja mis tegutseb digusriigi

(rule of law) pdohimotetel pohineva digustraditsiooniga avalikus halduse raamides (Kuhlmann,
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Wollmann 2014, 10; Lane 2009, 5). ESO on konkreetsete iilesannete ja funktsioonidega ,.keha“,
mille peamine eesmérk on teenida kasumit (Allison 2012, 17-19; Koch et al. 2006, 17). Uldjuhul
valib ESO-le juhi kas organisatsiooni omanik vdi omanike poolt valitud ndukogu (Allison 2012,
19; Koch et al. 2006, 17). ASO puhul on teema keerulisem, sest tipselt ei ole teada, kes on ASO
omanik (Boyne 2002, 99; Cristensen et al. 2007; Bozeman 1987 viidatud Rainey 2009, 74).

Laiemas avaliku halduse kontekstis valitakse ASOle ,,juhid parlamendi valimistel, sest olenemata
sellest, kui kaugel ASO poliitiliselt tasandist asub, selle koordineerija on iildjuhul poliitik, kes
valitakse kodanike poolt. (Cristensen et al. 2007, 6) Seega voib iihelt poolt 6elda, et vihemalt iiks
omanikest on poliitik, antud juhul valdkonna minister. Samas poliitiku valivad l&dbi demokraatlike
portsesside valdkonda esindama (laiemas mattes, sest valitsuse lilkmed valib iildjuhul peaministri
kandidaat) riigi hddletusdiguslikud kodanikud (/bid. ). Seega justkui oleksid omanikud kodanikud.
See tdhendab, et ASO-1 on justkui kaks abstraktset omanikku - poliitik ja kodanik.

ESO-I on iildjuhul mingi kindel funktsioon ja eesmirk ning need vdivad muutuda vastavalt
ndudlusele ja pakkumisele ehk turusituatsioonile (Koch et al. 2006, 16). ASO juhi otsuseid,
eesmirke ja funktsioone seevastu piiravad juriidilised ning poliitilised paratamatused, sest ASO-d
tdidavad paljusid erinevaid, omavahel kattuvaid ja ka omavahel konfliktseid funktsioone (Allison
2012, 18; Cristensen et al. 2007, 7-10; Boyne 2002, 100). Arvestada tuleb nii koalitsiooni kui ka
opositsioonipoliitikute sekkumise ja kontrolliga, todtajate diguste ja ootustega, teenuse kasutajate
tundlikkusega. Selle kdige juures tuleb tagada demokraatlikud viirtused, nagu vordne kohtlemine,
erapooletus, neutraalsus, ennustatavus, ldbipaistvus, ja teenuse kvaliteet, professionaalsus,
soltumatus, lojaalsus. Lisaks oodatakse jdrjest enam tohusust ja efektiivsust. (Cristensen et al.
2007, 7-10; MacCarthaigh 2008, 18) Seega on ka ASO justkui konkreetse iilesande ja
funktsiooniga, kuid tegelikult peitub nende varjus kogum erinevaid keerulisi tegevusi ja suhteid,

mis valdkonda dhmastavad.

ASO ei tegutse vaba turu konkurentsi tingimustes ja peab tegelema ka nende probleemidega,
millega turg kas ei taha voi ei suuda tegeleda. Samas on tal turgu reguleeriv vdoime ja vdimalus
osaleda poliitikate kujundamises. (Cristensen et al. 2007, 9; Boyne 2002, 100; Cochran, Malone
2014, 16-20 ) Tihti heidetakse ASO-dele ette, et need ei ole efektiivsed, ei kasuta maksuraha
otstarbekalt, on liiga aeglased, eelistavad status quod, ei arene, kuid seda ei saa vaadata ainult
negatiivse tegurina (Borins 2001, 7; Kelly et al. 2002, 33; MacCarthaigh 2008; Halvorsen et al.
2005, 8; Rainey 2009, 79). Uhelt poolt voib kriitikal olla alus, sest kuna turg ei mdjuta otsuste
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kiirust ja kvaliteeti, on keskkond stabiilne, pohineb rutiinil ning muudatused ei ole nii kiired kui
teenuse tarbija seda ootab (Bedeian, Zammuto 1991; Cristensen et al. 2007). Teisalt, on ASO-s
téhtis loodav iihiskondlik viirtus ja kultuurilised normid (Cristensen et al. 2007, 8; MacCarthaigh
2008, 7), mida oma olemuselt ei saa alati panna rahasse, moodta selle kiirust ega nduda personaalset
ldhenemist. ASO juht ei saa ostuste tegemisel ja planeerimisprotsessis ldhtuda ainult
ratsionaalsetest valikutest, vaid peab arvestama paljude teguritega, millest viga olulise osa
moodustavad regulatsioonid traditsioonid ja kultuur (Cristensen et al. 2007, 15). Need on ka
pohjuseks, miks ASO-1 ei ole vdoimalik kiiresti muuta oma tegevusi ldhtudes ndudluse ja/voi
poliitilise suuna muutumisest (Rouban 2012). See tagab avaliku halduse teatud distantsi poliitikast

ja ldheduse iihiskonnaga.

ESO-s vdib organisatsiooni sisemiste regulatsioonide paindlikkus ja muutmise lihtsus tulenevalt
keskkonna muutusest olla miirava tihtsusega (Borrds 2008, 5). Vajadus reageerida kiiresti ja
otsustavalt voib otsustada ettevotte edukuse. ASO on aruandekohuslane nii kodanike, poliitikute
kui ka kontrollimehhanismide ees. ASO kodik otsused peavad olema ldbipaistvad, kontrollitavad,
eesméargipdrased ja pohinema kirja pandud reeglitel ning eksimiste korral peab tehtud kahju
hiivitatama ja/ voi maksma kompensatsiooni. (Lane 2009, 5; Bovens 2003) Koik see tihendab, et
ASO ei saa muutuda vastavalt vajadusele nii kiiresti, kui ESO. Muutus saab olla pikaajalisem lédbi
poliitikate ja seeldbi regulatsioonide muutumise (Cristensen et al. 2007, 5). Lisaks viljenduvad
regulatsioonid traditsioonides, kultuuris, kirja pandud sotsiaalsetel tavadel ja reeglitel ning need
seavad ASO juhtidele otsustusdiguse rakendamisel olulisi piiranguid, sest sdltuvad organisatsiooni

eesmérkidest ja keskkonnast, milles organisatsioon tegutseb. (Ibid., 10-15)

Kuigi ASO-d ei loo poliitikaid, vaid viivad neid ellu, on neil véimalus poliitika kujundamises
kaasa rddkida (Peters, Pierre. 2004). Seega soltuvad regulatsioonid kaudselt organisatsiooni
voimekuses poliitikate kujundamises osaleda. Poliitika ei ole asi iseenesest, vaid saab poliitikaks
alles peale rakendamist (Karo, Kattel 2014, 81-82). ASO-d puutuvad otseselt kokku konkreetse
poliitika sihtriihmaga. Teenuse sihtrithmadel, huvigruppidel, tarnijatel, teistel avaliku sektori
organisatsioonidel, teadus- ja haridusasutustel, vabaiihendustel, eraettevotetel ja ekspertidel voib
olla teavet, mida organisatsioonil ei ole. (Freeman, McVea 2001, 13) Niiteks puutuvad sihtrithmad
otseselt kokku organisatsiooni poolt osutatava teenusega ja oskavad lédbi kliendikogemuse hinnata,
milles seisneb teenuse tegelik probleem ja kuidas saaks luua suuremat vidrtust (Mulgan et al. 2007,

38-39; Mulgan, Albury 2003, 29; Borins 2001, 16; Jenny, Lykke, 6). See vdimaldab neil 1dbi
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Oppimise ning tagasisidestamise hinnata poliitika tShusust ning hindamine vdimaldab teha
ettepanekuid poliitika muutmiseks. (Karo, Kattel 2014, 82) Seega iiks voimalus organisatsiooni
innovatsioonivéimekust tdsta on osaleda regulatsioonide muutmises, kiisida tagasisidet ning

kaasata iihiskonda erinevatesse aruteludesse.

Vorgustiku kasutamine voib suurendada otsuste tegemisel legitiimsust, valiidsus ning usaldust
(Verhoest, Bouckaert 2005; Lewis, Ricard, 9). Samuti véimaldab vOrgustik tuua organisatsiooni
uusi teadmisi ja oskusi muutuvas ning ebastabiilses keskkonnas (Koppenjan, Klijn 2004) ning
voimendada innovatsiooni (Goes, Park 1997), kuid vorgustikuga kaasnevad ka voimalikud
barjddrid - aeglane ja keeruline otsustusprotsess ning selge vastutuse hajumine (Verhoest,
Bouckaert 2005). Organisatsiooni tasemel eristatakse kolme tiilipi vOrgustikke- baasvorgustik,

mille moodustavad

Teatud erinevusi voib leida ka ASO ja ESO innovatsiooniprotsessides. ESO eesmérk on tulla vilja
sellise innovatsiooniga, mis tagab talle kas olulise turupositsiooni voi ideaalsel juhul monopoli ja
see omakorda tdhendab kasumit osanikele (Koch et al. 2006, 17; Halvorsen et al. 2005). Sellise
eelise saamiseks on esiteks vaja radikaalset ideed, mis vOib panna kasutaja muutma meelt senise
lahenduse kasutamise osas. See omakorda tidhendab, et innovatsiooniprotsess ei alga mitte
konkreetsest probleemist, vaid eeldatavast ideaalsest seisundist (Head 2008, 102; Australian
Public Service Commission 2007, 11). ASO puhul on selline 1dhenemine tulenevalt tugevatest
formaalsetest regulatsioonidest keeruline. Sellest tulenevalt saab ASO-s innovatsioon {iildjuhul
alguse probleemist, mille lahendamisega iiritatakse luua paremat viirtust (Kelly et al. 2002;
Halvorsen et al. 2005; MacCarthaigh 2008). Ka ei pea ASO rakendama enda poolt loodud
intellektuaalse vara kaitsmist, sest ASO eesmirk on innovatsiooni laialdasem levik, mis voib

tagada avalike ressursside parema kasutamise. (Mulgan, Albury 2003, 2)

1.2.3. Innovatsiooni barjddrid avalikus sektoris

Bekkers et al. (2013, 15) jagavad avaliku sektori innovatsiooniga seotud barjdérid kolmeks: a)
innovatsiooni keskkonnaga seotud barjédrid, mille alla kdivad sotsiaalne ja poliitiline keerukus,
oiguskultuur, traditsioonid ja t60 vorgustikus, b) innovatsiooniprotsessiga seotud barjaarid, mille
alla kdivad organisatsiooni juhtkonna osalemine, toetus ja koosloome I0ppkasutajatega,
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riskijuhtimine ja IKT roll, c¢) innovatsiooni omaksvotmisega seotud barjddrid, mille alla kdivad
organisatsioonisiseste ressursside timber jagamine ja organisatsiooni olemus, arvamusliidrite roll

ja teadmiste vahendamine, kohanemine ja difusioon kui Gppimise protsess, sarnanemise maju.

Borins (2001, 18; ka 2006) jagab barjddrid samuti kolmeks: a) ,biirokraatia“ sisesed barjéérid,
mille alla kéivad vaenulik suhtumine, territooriumi kaitse, koordineerimise voimetus,
programmiga seotud isikute motivatsiooni hoidmise probleemid, uue tehnoloogia kasutuselevotu
probleemid, ametiithingu vastuseis, keskastmejuhtide vastuseis, b) poliitilisest keskkonnast
tulenevad barjdérid, mille alla kuuluvad mittepiisav eelarve, regulatiivsed piirangud, poliitiline
vastuseis, ¢) organisatsioonivélistest teguritest tulenevad barjddrid, mille alla kuuluvad avalikkuse

kahtlused ja vastuseis, sihtrithma miidramise raskused, erasektori huvidest tulenev vastuseis.

De Vries et al. (2014, 15) empiiriline uuring, mis sisaldas ka konkreetseid organisatsiooni taseme
barjdire, nditab, et olulisemateks barjdidrideks peeti puudujidike organisatsiooni vOimekuses
(informatsioon, aeg, raha, IKT vdimekus), juhtimisstiili, riskivotmise ja eksimise taset,

tunnustussiisteemi ja selgeid eesmaérke.

Seega voib jdreldada, et OIS annab {iihest kiiljest vdoimaluse parendada organisatsioonis
innovatsiooni tekkimist, kuid teisest kiiljest tuleb arvestada nende teguritega, mis vdivad OIS
rakendamist keeruliseks muuta.

Joonisel 1 (Ik 21) on kujutatud OIS olulised komponendid, nende sisu ja voimaliku barjadérid.

Joonis 1. Organisatsiooni innovatsioonisiisteemi olulised komponendid ja piirangud (autori
koostatud)
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Innovatsiooniprotsessi kdikide teguritega mitte arvestamine, vahene sekkumine mnovatsiooniprotsessi esimeses etapis,
ressursside puudus, suletus, koostod mitte laabumine, organisatsioonisisese vdimekuse puudus, innovatsiooni erinev
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enda sisemised takistused, mittesobilik juhtimisstiil, madal eksimise ja riskivdtmise tase, selgete eesmarkide ja

~

/

Eelkdige tuleb arvestada, et OIS ei ole ,,ravim‘ vO1 absoluutne tdde ega taga kindlasti innovaatiliste

ideede tulva, vaid seda peaks pigem votma kui ,,tooriistade kogumit, mille olulistele aspektidele

tdhelepanu poorates on suurem vdimalus innovaatiliste lahenduste esile kerkimiseks (Tidd et al.

2005; Lancker et al. 2015, 47).
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2. PAASTEAMETI INNOVATSIOONISUSTEEMI ANALUUS

2.1. Metoodika

Antud magistritdo empiirilise osa analiilisis on kasutatud kvalitatiivset uurimismeetodit -
peamiselt dokumendianaliiiisi ja poolstruktureeritud intervjuud. Kvalitatiivne uurimismeetod
voimaldab uurimisteemat kitsendada ja ldheneda teemale siigavuti (Patton 2002, 14).
Dokumendianaliiiisi eesmédrk on kirjeldada uuritavas asutuses olemasolevat innovatsiooni
puudutavad infot. Lisaks viis magistritdd autor ajavahemikus 05.03-29.03.2018 Ildbi 13
poolstruktureeritud intervjuud uuritava organisatsiooni erinevate tasemete tOoOtajatega, mis
voimaldab intervjuu labiviimisel vajadusel kiisimusi tdpsustada (Lepik et al. 2014). Intervjuude
kiisimuste koostamisel ja intervjuude ldbiviimisel proovis magistritdod autor jélgida, et protsess

sisaldaks voimalikult véhe isiklikke kogemusi ja tundeid, kuna t66 autor to6tab Pidisteametis.

Valim (Lisa 1) koosnes 13 inimesest erinevatest Pddsteameti struktuuriiiksustest, sugu ja vanus ei
olnud valimi koostamisel midravad. Madravaks sai asjaolu, et kaetud oleks koik olulised
votmevaldkonnad ning need isikud, kes vastutavad innovatsioonisiisteemi koordineerimise ja
juhtimise eest. Vastajate ametikohad on erinevad, intervjuu andis iiks tippjuht, kaheksa
keskastmejuhti ja kolm ndunikku ning iiks peaspetsialist. Kdesoleva magistritoé fookuses on
Péddsteameti innovatsioonisiisteem ja erinevate tasandi tootajate (spetsialist, ndunik, osakonna
juhataja, tippjuhtkond) taju innovatsioonisiisteemi positiivsetest ja negatiivsetest teguritest.
Innovaatiline idee v6i mote voib tekkida iikskdik mis tasandil, kuid organisatsiooni tasand,
eelkdige keskastmejuhi tasand, on see, kus uued ideed siinnivad ja ellu viiakse (Borins 2001, 28).
Seega on suurem osa intervjuudest ldbi viidud just keskastmejuhtidega. Lisaks on keskastmejuhid
need, kes vastutavad oma valdkonna arendamise ja arengu eest. Ameti tasand on valitud seetottu,
et Eesti digusruumis on amet see institutsioon, millel on juhtimisfunktsioon ja mis teostab
jarelevalvet ning riiklikku sundi (Vabariigi Valitsuse seadus §1). Lisaks voimaldab ameti tasand

kombineerida erinevaid funktsioone, sest lisaks eelpool nimetatud tegevustele tegelevad ametid
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ennetustddga, teenuste vahetu osutamise, digusruumi ja poliitika kujundamisega (Taro 2013, 4).
Intervjuud kestsid 30 minutist ithe tunnini. Intervjuud on salvestatud helifailina salvestusseadmega
ja transkribeeritud. Anoniilimsuse tagamiseks on intervjueeritavatele viidatud kui ,,Intervjuul®,

HIntervjuu2* jne.

Intervjuud viis 1dbi t60 autor. Kiisimusi esitati vOimalikult neutraalselt, kuid moningane
tdpsustamine oli siiski vajalik. Kui intervjueeritav ei saanud kiisimusest aru voi ei osanud
kiisimusele vastata, tdpsustas autor mdistet. Intervjuu alguses kinnitas autor intervjueeritavale

anoniilimsust ja kiisis luba intervjuu salvestamiseks.

Uurimustoo on piiratud ulatusega, kuna viidi 1dbi ithe ameti nditel ja intervjuudesse ei kaasatud
uuritava asutuse juhti. Kiill aga on antud OIS raamistik laiendatav koikidele ASO-dele, sest
teoreetiline raamistik ei peegelda uuritava asutusega seotud andmeid ja funktsioone, vaid

innovatsiooni voimekuse suurendamiseks olulisi organisatsioonilisi elemente.

2.2. Paisteamet ja riukalikud probleemid

Siinses peatiikis annab t60 iilevaate sellest, millised on riukalikud probleemid ja millised neist
ning kuidas on seotud Pidisteametiga. Probleem voib olla riukalik, kui: a) selle vdoimalikku
lahendusse peavad panustama mitmed erinevad osapooled, kellel on erinevad védrtused ja
prioriteedid, b) probleemi alge on keeruline ja raskesti hoomatav, seeldbi on probleemi tegelik
pohjus erinevatele osapooltele erinevalt moistetav. (Rittel, Webber 1973; Head, Alford 2013;
Morris et al. 2004, 4) Need probleemiga seotud takistused ja erinevad tdlgendused vajavad paljude
osapoolte koostddd. On leitud, et probleemile ei saa ldhenda olemasoleva reeglistiku piires, vaid
tdiesti uue ,,nurga,, alt. Lahendamist ei tuleks mitte alustada probleemi tuvastamisest, vaid
ideaaleesmaérgist, mis koiki osapooli rahuldab ning selle alusel viia reeglistikku parendused. (Head

2008, 102; Australian Public Service Commission 2007, 11)

Jirjest enam on valitsused silmitsi keeruliste ja ebakindlate viljakutsetega, mille iiletamiseks on
hakatud kasutama erinevaid siisteeme. See eeldab teatavat suhtumise ja seniste t0O- ning
juhtimispraktikate muutumist. Senine lineaarne protsess ja strateegiline planeerimine on asendatud

voimekuse kasvatamisega, mille eelduseks on tugev eesvedamine ja erinevate osapoolte
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kaasamine. (OECD 2017, 9) Elanikkonna vananemine ja tooealise elanikkonna vdhenemine
seavad riikide valitsustele jirjest suurenevaid finantspingeid ja koormusi, millele ka Eesti peab
sarnaselt teistele OECD riikidele lahenduse leidma (OECD 2011, 13). Eesti peab avalike
ressursside vihenemise tottu parandama avaliku halduse reageerimisvdoimekust ja paindlikkust,
kaasates selleks koiki asjast huvitatud osapooli. Selleks on eelkdige vaja parendada
organisatsioonikultuuri, mis voimaldaks vorgustike teket, nende tugevdamist ja suunamist. (/bid.,

13)

Finantspinged ja tooealise elanikkonna vihenemine on jérjest enam hakanud mojutama ka Eesti
Padsteametit. 2015. aastal valminud ,,Pédédsteameti finantseerimise moju tohusa piistevoimekuse
tagamisele, sealhulgas organisatsiooni jiatkusuutlikkusele* analiilis, mille eesméark oli hinnata
Paasteameti jitkusuutlikkus ja pakkuda vilja erinevad lahendused, toob vilja kaks suurimat
probleemkohta - puudulik rahastamine ja komandotasandi piistetdotajate demograafilised
nditajad (Siseministeerium, Pédidsteamet 2015). Analiiiisi kohaselt on aastaks 2026 Padsteameti
arvestuslik rahastamise puudujddk samas mahus ja kvaliteedis teenuseid osutades kokku 148,7
miljonit eurot. Aastal 2016 oli 54% Paidsteameti komandotasandi (pdistjad, meeskonna vanemad,
riihmapealikud, komandopealikud) ametikohtadel tootavate inimeste vanus vahemikus 40-59, mis
tdhendab, et kiimne aasta perspektiivis ldheb pensionile suur osa praegustest pddstjatest.

(Siseministeerium, Padsteamet 2015, 6-7)

Samas ei mojuta riukalikud probleemid Pédsteametit ainult viliselt, vaid ka sisemiselt, kuna ka
Piidsteameti strateegiliste eesmirkide saavutamine on olemuselt keeruline. Eestis hukkub
tulekahjudes (100000 elaniku kohta, 2017. aasta andmed) kolm korda rohkem inimesi, kui Soomes
janeli korda rohkem kui Rootsis; upub 2,5 korda rohkem inimesi kui Soomes ja neli korda rohkem
kui Rootsis. Ka puhkeb Eestis kaks korda rohkem tulekahjusid (1000 inimese kohta, 2015. aasta
andmed) kui Soomes ja Rootsis (Brushlinsky et al. 2017; WorldHealthRankings').

Kuna Eestile meeldib ennast pidada pigem Pohjamaa riikide hulka kuuluvaks, siis sellest 1dhtuvalt
on ka Padsteamet seadnud endale kui organisatsioonile eesmérgiks, et aastaks 2025: a) ei hukku
tulekahjudes rohkem inimesi, kui 12 (2017. aasta tase 38), b) ei upu rohkem inimesi, kui 20 (2017.
aasta tase 42), c¢) ei toimu rohkem hoonetulekahjusid, kui 1300 (2017. aasta tase 1100), mis on

sarnane POhjamaade tasemega (Padsteamet 2014; Padsteameti veebileht). Padsteameti visioon on,

11 eitav http://www.worldlifeexpectancy.com/cause-of-death/drownings/by-country/
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et ,,Aastaks 2025 on Eestis igaiihe kaasabil vihenenud Onnetuste arv ja kahjud Pdhjamaade

tasemele‘ (Paasteamet 2014).

Samas on nende eesmirkide saavutamine keeruline, kuna need ei sOltu ainult Piisteametist.
Esiteks on Péidsteameti eesmirkide tditmine seotud sotisaalmajandusliku olukorraga, mida
mojutavad alkoholi-, tubaka- ja tervishoiupoliitika. Teiseks probleemiks on avalik arvamus ning
tihiskonna kaasatus. Kuna Pédsteamet on avaliku sektori kdige usaldusvddrsem organisatsioon,
siis peab Pididsteamet selle taseme hoidmist oluliseks. (Pddsteamet 2014) ,.Eesti kuulub enim
alkoholi tarbivate riikide hulka“ (Sotisaalministeerium 2014a, 3). Ka suitsetamine on eestlaste seas
populaarne (igapdevasuitsetajaid 26%), mis kiill ei iileta Euroopa Liidu riikide keskmist niitajat,
kuid suitsetamisega seotud surmade arv on iiks suurimaid Euroopas (Sotsiaalministeerium 2014b,
5). Need tegurid mojutavad otseselt ka Padsteameti eesmirkide tditmist, kuna enam kui pooled (20
inimest) hukkunutega siindmused olid alguse saanud hooletust suitsetamisest, seejuures 70% neist

olid ka alkoholijoobes (Uku 2018, 5).

Probleemide ja barjdiride iiletamiseks on Pédédsteamet kinnitanud viis tegevussuunda, millest kaks
antud to60 kontekstis olulisemat on partnerluse ja organisatsiooni vdimekuse suurendamine

(Padsteamet 2014, 37).

2.3. Paisteameti ja innovatsioonisiisteem

2.3.1. Pddsteamet

Selles peatiikis annab t60 autor iilevaate Pddsteametist kui organisatsioonist, selle eesmérkidest,

funktsioonidest ja regulatsioonidest tuginetakse peamiselt dokumendianaliiiisile.

Nagu alapeatiikis 1.2.2. kirjutatud, on Pédidsteamet Siseministeeriumi valitsemisala asutus, mis
tdidab seadusest ja teistest Oigusaktidest tulenevaid iilesandeid (turvalise elukeskkonna
kujundamine ja hoidmine, ohtude ennetamine ning operatiivne ja professionaalne abistamine),
sealhulgas kohaldab sundi ja teostab jdrelevalvet (Vabariigi Valitsuse seadus §66; Pidsteseadus

§2; Pédsteameti pohimidrus §1). Piddsteamet viib ellu siseministeeriumi poolt koostatud
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Siseturvalisuse arengukava 2015-2020 tegevusi, mille ldbivateks mirksonadeks on erinevate
tthiskonnagruppide kaasamine ja siisteemne ning teadmuspohine ldhenemine (Siseministeerium
2015). Kuna Péisteameti tegevus mojutab otseselt inimeste turvatunnet ja see peab olema tagatud
koikidele vordselt, saab regulatsioonide (niiteks paastekomandode teenuse osutamise Idpetamine)
muutmine toimuda ainult kokkuleppel iihiskonna ja poliitikutega (vt ka alapeatiikk 1.2.2.).
Osaliselt on selline debatt juba algatatud, kui avalikustati Pidisteameti jiatkusuutlikkuse analiiiis
(Siseministeerium, Péadsteamet 2015). Tegemist on keerulise sotsiaalse ja poliitilise olukorraga,
sest tihelt poolt on vaja kulutusi vihendada, teiselt poolt on vaja hoida ning tdsta teenuste kvaliteeti

ja tagada teenus koikidele.

Pédsteametit juhib peadirektor, kelle nimetab ametisse Vabariigi Valitsus siseministri ettepanekul,
kuulates dra Riigikogu 6Oiguskomisjoni arvamuse, ja vabastab ametist siseminister
Siseministeeriumi kantsleri ettepanekul (Vabariigi Valitsuse seadus §49; Pédsteteenistuse seadus
§8; Piidsteameti pohiméirus §9). Piddsteameti peadirektor kuulub avaliku teenistuse tippjuhtide
hulka (Riigikantselei 2017), kes ,,peavad olema vdimelised nii juhtima kui ka oma eeskuju ja
kditumisega kujundama ning arendama usaldusvéiirseid, kodanikukeskseid ja moistikult toimivaid
asutusi‘‘ (Praxis). Selleks on Riigikantselei ja Rahandusministeerium ellu kutsunud tippjuhtide ja
nende jirelkasvuprogramm NEWTON (Innovatsiooni rakkerithm 2017; Rahandusministeerium
2017). Innovatsiooni eestvedamise vaartustamiseks, mida on kirjeldatud ka alapeatiikis 1.1.4, on
Riigikantselei Tippjuhtide kompetentsikeskus kirjeldas tippjuhtide kompetentsid. Need
kompetentsid ndevad ette, et ,,edukas tippjuht kujundab julgelt tulevikku, veab innustavalt
innovatsiooni, loob sihtrithmadele viirtust, hoiab tdotajate too0nne, arendab ennast siisteemselt
ning saavutab vidga hiid tulemusi. Juhti ndhakse kui ,,to60nne hoidjat, tulemuste saavutajat,
innovatsiooni vedajat, tuleviku kujundajat, vdirtuse loojat ja enese arendajat®. (Riigikantselei

2017)

Lisaks toob alapeatiikk 1.2.2. vilja selle, et Piisteamet on poolautonoomne organisatsioon
moningase otsustusdigusega. Niiteks séitestab Piddsteameti maksimaalse teenistuskohtade piirarvu
siseminister (Paidsteameti teenistuskohtade koosseis §1). Lisaks teenistuskohtade maksimaalse
arvu midramisele sitestab siseminister ndouded ka pédstetootajate haridusele ja kutsesobivusele
(Paisteteenistujate kutsesobivuse nduded, sealhulgas fiilisilise ettevalmistuse, hariduse- ja
tervisenduded). Samas osakondade (tegevusi arendavad, planeerivad ja juhtivad

struktuuriiiksused) pohiméirusi voib peadirektori muuta vastavalt vajadusele (Pddsteameti
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pohiméddrus® §14). Ka tootajate, sh keskastmejuhtide vdrbamine on Pidisteameti peadirektori

padevuses (Ibid. ).

Nagu eespool ja punktides 1.1.4., 1.1.5. ja 1.2.3. kirjeldatud, on keskastmejuhtidel organisatsioonis
oluline roll. Keskastmejuhi tooiilesanneteks on struktuuriiiksusele pandud iilesannete diguspirane,
tdpne, Oigeaegne ja otstarbekas tditmine, mille raames struktuuriiiksus arendab teenuseid ja hindab
moju, vastavat alapeatiikis 1.2.2. vorgustiku osas vilja toodule koordineerib riigiasutuste, kohalike
omavalitsusiiksuste ning valitsusviliste organisatsioonide vahelist koostood ja osaleb
rahvusvahelises valdkondlikus koostoovorgustikus. (Pdidsteameti pShimiddrus §10, §12, §14)
Keskastmejuhtide arendamiseks on Riigikantselei ja Rahandusministeerium ellu kutsunud
keskastmejuhtide koolitusprogrammi KAJA ning mitmeid teisi avalike teenuste arendajatele
moeldud programmid (Rahandusministeerium 2017). Nendes programmides on kokku osalenud
19 Piisteameti erineva juhtimistasemega juhti (Kekk 2018). Péddsteametis on personalistrateegia
raames vilja tootatud juhtide kompetentsimudel ja talendijuhtimise ning mentorlussiisteem.
Juhtide kompetentsimudel on kiisimustikust koosnev enesehindamise siisteem, mis vdimaldab
juhtidel oma arenguvajadusi hinnata. Talendijuhtimise siisteemi eesmérk on tagada Padsteametile
juhtide jéarelkasv, mentorlussiisteem tagab koikidele Padsteameti tdotajatele voimaluse karjdiri
planeerimisel ja enese arendamisel kasutada kogenud ,treeneri Opetusi ning kogemusi.
(Padsteamet 2015) Sisuliselt on keskastmejuhtidel tdielik otsustusdigus, mis puudutab todtajaid,
nende t0daega ja to0 tegemise vabadust. Nditeks sisekorraeeskiri, mis sitestab koikidele
kohustusliku t60aja, vOimaldab juhil antud tdodaega muuta, sealhulgas vdimaldada t66d
kodukontoris (Pizsteameti sisekorraeeskiri). Uldiselt on kodukontori véimaldamine Pisisteametis
levinud néhtus ja seda peetakse ka motiveerivaks teguriks. Kaugt6o tegemine on muutumas jirjest
tavalisemaks t60 tegemise viisiks, mille tunnustuseks on Pddsteametile viljastatud ka ,,Kaugtoo

Tegija“ tunnustus>.

Ka inimeste toole votmisel, vallandamisel, ergutamisel, koolitamisel ja teenuste arendamisel on
keskne roll keskastmejuhtidel. Kdik keskastmejuhtidest intervjueeritavad pidasid innovatsiooni ja
arengut oma valdkonnas oluliseks. Intervjueeritavate arvates on just keskastmejuhid need, kes
peaksid looma nii viljaka pinnase seemne idanemiseks kui ka vastu votma tagasilookidest

tulenevad negatiivsed kogemused. Seejuures on todtajate valikul ja virbamisel neil tédielik

2 Targa T66 Uhingu poolt viljastatav tunnustus (http:/smartwork.ee/2017-margise-saanud-ettevotted/ )
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vabadus. Mitmed intervjueeritavad rohutasid oluliste oskustega inimeste vajadust, seda nii loovuse
kui ka teadmiste vaates.
., Minu roll on toetada uudseid motteid /../ need ideed ka reaalselt valmiks. /.../ Ka kaitsta ja
vastu votta looke, kui idee on ldinud vett vedama. /.../ Minu iilesanne on ka see, et teha asju

teist moodi ja paremini, et mu tootajad ei seaks endale klaasseinu /../.“ (Intervjuul)

Regulatsioonide rohkus ja keerukus on ka Padsteametis iiheks voimalikuks barjdiriks, nagu ka
alapeatiikis 1.2.3. vilja toodud on. Sisemiste ja viliste regulatsioonide nduete tditmine ei voimalda
tootajatel tegelda teenuste arendamise, sh innovatsiooni edendamisega. Seda, et tavapirase t60
hulk ei voimalda tegelda innovatsiooniga on vélja toodud nii Innovatsiooni rakkeriithma aruandes

(2017) kui ka intervjueeritavate poolt.

Nii alapeatiikkides 1.1.1. kui 1.2.2. vilja toodud regulatsioonidest on kdige formaalsemad
Piaidsteameti sisemised regulatsioonid - Péisteameti asjaajamiskord, sisekorraeeskiri ja
ametijuhendid. Nimetatud dokumendid tagavad punktis 1.2.2. nimetatud digusriigi, labipaistvuse
ja vastutatavuse pohimotete rakendamise Pddsteametis. Asjaajamiskord on detailne kirjeldus
sellest, kuidas asutus tdidab Oigusriigi organisatsiooni pohimotteid, sisekorraeeskiri méérab
kindlaks Pédisteameti ja teenistujate vahelised digused, kohustused ning kditumisreeglid teenistus-
jatoosuhetes, ametijuhend sétestab dra osapoolte kohustused ja digused tookohustuste tagamiseks.
(Padsteameti  asjaajamiskorra kinnitamine; Piddsteameti sisekorraeeskirja kinnitamine;
Ametijuhendite kinnitamine) Nimetatud dokumentide koostamine on kohustuslik, samas sisu osa
ei ole tdienisti formaalne. Niiteks on kohustusi, mille rakendamine on tugevatest regulatsioonidest
tulenevalt kohustuslikud (nditeks kodanike paringutele vastamine, toosuhted, jne), kuid on ka
selliseid, mis on Pddsteameti peadirektori padevuses (néditeks tooaeg, tookoht, t60 tegemise viisid,

tootajate toovabadus ja otsustusdigus jne) (Pddsteameti pohimédrus).

Mboénevorra pehmemad regulatsioonid on Péddsteameti strateegia, osakondade tooplaanid ja
funktsionaalsed strateegiad, mille rakendamise padevus ja oOigus ning kontroll on ainult
Paasteameti peadirektoril (Pdidsteamet 2014; Padidsteamet 2015; Padsteamet 2017a; Pidsteamet
2017c; Paddsteamet 2017b; Piddsteameti struktuuriiiksuste ja  struktuuriiiksuste véliste
teenistuskohtade valdkondade 2018. aasta toOplaanide kinnitamine). Nimetatud regulatsioonid
tdidavad punktis 1.2.2. vilja toodud demokraatlike viirtuste tagamise ldbi otsuste ja raha
kasutamise ldbipaistvuse ning professionaalsuse, mis seisneb kodanike maksuraha

eesmdrgipérases kasutamises.
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Nagu oeldud, peetakse kdige suuremaks innovatsiooni takistavaks teguriks ajapuudust, sest
tavapérane to6 ei voimalda loovusega tegelemist voi selle ndudmist. Kdige tihtsamaks peetakse
tooplaanide tditmist, sest selle jargi voidakse hinnata to6 sooritusi.

,»Me piltlikult oeldes sureme olemasolevate iilesannete kdtte dra“. (Intervjuu2)

2.3.2. Pddsteameti innovatsioonisiisteem

Selles peatiikis annab t66 autor intervjuudele ja dokumendianaliiiisi baasil iilevaate Piiisteametis

hetkel kasutusel oleva innovatsioonisiisteemi olulistest komponentidest.

Innovatsiooni edendamisega avalikus sektoris tegeleb Riigikantselei, mille eesvedamisel kutsuti
2016. aastal kokku Innovatsiooni rakkeriihm. Rakkerithm pidas oluliseks innovatsioonikultuuri ja
koosto0 edendamist, innovatsiooniteadmiste levitamist, innovatsiooni eestvedamise vaartustamist
ja innovaatilisel viisil iihiskondlike probleemide lahendamist. (Innovatsiooni rakkerithm 2017)
Ko6ik intervjueeritavad arvasid, et nihtav ja reguleeritud innovatsiooni toetamine modjuks
Pddsteameti  innovatsioonivOoimekusele — positiivselt, julgustaks inimesi tulema vilja
uuenduslikumate ja radikaalsemate ideedega ning tdstaks innovatsiooni legitiimsust ja usaldust.
Samas ollakse ka konservatiivsed, kuna tddetakse, et sisemiste dokumentide hulk on juba piisavalt

suur ja tdiendavaid suuri arendusdokumente nad juurde ei soovi.

Innovatsiooni teemat koordineerib Pidssteametis arendusosakond (Wiki, kiilastatud 23.04.2018).
siseveeb Wiki platvormil. Wiki on siseveebi platvorm, mis kajastab kogu Piddsteameti tegevusi
osakondade kaupa, seejuures sisaldab ka olulisi iildisi tegevusi ja uudiseid. Platvormi pakub ja
turvab siseministeeriumi infotehnoloogia- ja arenduskeskus (edaspidi SMIT). Pédsteametis on
Wiki peakasutajaks kommunikatsiooniosakond. (Wiki, kiilastatud 24.04.2018) Wiki innovatsiooni
alateemas on &dra toodud ka innovatsiooni definitsioon, mille jérgi ,,innovatsioon on teenuse
parendamine, kohandamine v&i arendamine, mille eesmérgiks on sihtrithmadele suurema véértuse

pakkumine* (Ibid.).

Kuigi Péédsteamet on kirjeldanud innovatsioonisiisteemi siseveebis, ei olnud see informatsioon
enamuse intervjueeritavateni joudnud, seejuures Pddsteameti innovatsiooni definitsiooni teadis

vaid iiks intervjueeritav. See vOib viidata ebapiisavale sisekommunikatsioonile vOi on
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innovatsioonisiisteemiga tegeletud liiga vige aega. Intervjuude pdhjal voib tddeda, et suurem osa
intervjueeritavatest defineerib innovatsiooni iiksteisega sarnaselt. Mérksonadeks on ,,uut moodi
tegemine, asjade teist moodi tegemine, uuendus voi paremaks tegemine “. Seejuures ainult viis
vastajat pidas innovatsiooni juures oluliseks selle rakendamist ning ainult iiks intervjueeritav
rohutas sihtriihmale viirtuse pakkumist. Kaks intervjueeritavat pidasid oluliseks selgitada
innovatsiooni kahte eri tdhendust - innovatsioon, mis on mujal vélja moeldud ja innovatsioon, mis
on organisatsioonis vilja mdeldud ja rakendatud. Kuigi organisatsioonis on innovatsioon liigina
kirjeldatud 14bi teenuse, t0id enamus intervjueeritavatest vilja eelkdige tehnoloogilise
innovatsiooni liigi alla kuuluvaid néiteid. Samas ei osanud koik intervjueeritavad vastata, miks
nad enda poolt nditena vilja toodud innovaatilist lahendust innovatsiooniks peavad voi ei suutnud
nad seda pohjendada. Ndiiteks Interjuu2, kes defineeris innovatsiooni kui ,uue idee ellu
rakendamine“, ei osanud pdhjendada, miks on tema arvates tehnilise seadme kasutuselevott
innovatsioon. Enamus intervjueeritavatest ei osanud vastata, mis eristab innovatsiooni

organisatsiooni tavapérasest arengust.

Regulatsioonid

Pididsteamet on innovaatilisuse ja innovatsiooni sOnastanud Péddsteameti strateegia 2015-2025
raames, kus innovatsioon on otseselt sOnastatud strateegiliste tegevussuundade 2 ja 5 all
(Padsteamet 2014). See tagab toetuse alapeatiikis 1.1.1. vélja toodud olulistele regulatsioone
puudutavatele aspektidele nagu usaldus, viirtuse jagamine, teadmiste ja oskuste jagamine ning
arvestab ka viliste regulatsioonidega. Teises tegevussuunas, mis séitestab partnerluse suurendamist
koigi  osapooltega, on vilja toodud inimeste kaasamise vajadus analiiiisi- ja
innovatsiooniprotsessidesse avatud suhtluskeskkondade kaudu. Viiendas tegevussuunas, milles
kirjeldatakse  organisatsiooni  vOimekuse  suurendamist, on vilja toodud selge
innovatsiooniprotsessi loomise vajadus ja tootajate kaasamine innovatsiooniprotsessi. Ka kolmas
strateegiline tegevussuund, mis ndeb ette tehnoloogiate kaasajastamist ja uute tehnoloogiate
kasutuselevotmist ennetus- ja piéstetoo tulemuslikkuse suurendamiseks, vihjab kaudselt
innovaatiliste tehnoloogiate kasutuselevotu vajadusele (/bid.). Otseselt innovatsiooniprotsessiga

seotud koostdolepinguid voi muid formaalseid regulatsioone tuvastada ei olnud voimalik.

Vaoimalik, et regulatsioonide puudumine voib olla ka teatavaks barjdériks. Selle viitele annavad
aluse nii alapeatiikkides 1.2.2. kui 1.2.3. toodud erisused ja barjddrid kui ka mitmed
intervjueeritavad, kes justkui tahaks teenuse arendamisel kasutada olemasolevaid innovaatilisi

lahendusi, kuid kardavad kodanike ja poliitikute meelepaha.
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, Tdna, kui pddstjate palgad on kuum teema /../ et kui rddgite, et raha ei ole /../ samas

arendate tanke (Milremi roomikmasinad- autori tipsustus). “ (Intervjuu4)

Asjast huvitatud osapooled ja vorgustik
Nagu alapeatiikis 2.3.1. kirjeldatud arendavad Péédsteametis teenuseid osakonnad ja
osakonnajuhtajalt eeldatakse, et tooprotsessi kdigus on kaasatud koik asjast huvitatud osapooled
ning to6 efektiivsemaks korraldamiseks on moodustatakse vorgustikke. Ka innovatsioon kui
voimalik arendus on seega osakonnajuhataja ehk keskastmejuhi vastutada. Selline lidhenemine
vOib olla pohjendatud, sest iile 50% koikidest innovaatilistest ideedest ja teostusest tekivad just
osakondadest (Borins 2001, 28). Suhtumine koostodsse on kirjeldatud nii organisatsiooni
strateegias kui ka selle pohjal koostatud 2018. aasta fookuseesmérkides, mille jirgi peab
Pédsteamet oluliseks nii oma tootajate kui ka organisatsiooniviliste isikute kaasamist arendus- ja
innovatsiooniprotsessidesse (Pdidsteamet 2014, 39; Kais 2017, 10). Tdpsem info koost6d ja
partnerluse kohta on leitav ka Pdidsteameti aastaraamatus, kus seda tuuakse esile kui d@drmiselt
olulist tegevust (Pdidsteamet 2016). Kuigi koost6o ja kaasamine on kirjeldatud organisatsiooni
strateegilistes dokumentides, tuli intervjuudest vilja, et protsessidesse kaasamine soltub pigem
juhi omadustest ja ainult kolm intervjueeritavat pidas loomulikuks viliskoost6dd, samas teised
seda kas ei maininud voi tegid seda ainult oma valdkonna sees. Vaid kaks intervjueeritavat oli
innovatsiooniprotsessis seotud organisatsiooniviliste osapooltega. Samas toimub teenuste
arendamise valdkonnas koostdo teiste riigiasutustega, mis pakuvad teenuseid. Usna loomulikult
nagu alapeatiikis 1.1.2. vilja toodud, ei oma organisatsioon koiki vajalikke teadmisi ning teadmiste
ja oskuste ,,sisse toomine‘* on loomulik osa innovatsiooniprotsessist.

., Kaasatud olid erinevad agentuurid/../ meie anname sisendi, nemad teevad. “ (Intervjuu3)

,/../ aitasid kaasa ja juhendada iilikoolid ja professorid. “ (IntervjuulQ)

Innovatsiooniprotsess

Innovatsiooniprotsessi edendamiseks siseministeeriumi valitsemisalas on siseministeerium
tellinud Eesti Disainikeskuselt arendusprotsessi metoodika, mis vdimaldab probleemide
lahendamist ning uute ideede elluviimist innovaatiliselt, tdenduspohiselt ja kasutajakeskselt.
Tegemist on detailse kirjeldusega innovatsiooniprotsessi erinevatest etappidest, seejuures
rohutatud on iga etapi juures kdige olulisemaid tegureid, milleks on probleemi tegelik olemus ja
selle avamine teistele, aja vOimaldamine, erinevad koolitus- ja Oppeprogrammid,
innovatsiooniprotsessi integreerimine kui tavapirane tooprotsess, kompetentside kasvatamine,

eesvedamine ja juhtimine, kaasamine ning tunnustamine. (Eesti Disainikeskus 2017)
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Pidsteameti innovatsiooniprotsess on kirjeldatud siseveebis Wiki, seega on see kittesaadav vaid
Pidsteameti tootajatele. Innovatsiooniprotsess saab alguse kas vajadusest voi ideest midagi muuta
ning vastavalt sellele jargneb ka erinev protsess. Vajadusepdhine protsess algab vajaduse
miidratlemisest, jirgneb lahenduste leidmine, lahenduste ja ideede valik ning lahenduste ellu
viimine. Ideede pdhine protsess algab ideest, jirgneb ideede valik ning 10ppeb lahenduste
elluviimisega. Ideede esitamiseks on loodud eraldi emaili aadress idee@rescue.ee. (Wiki,
kiilastatud 21.03.2018) Intervjuudest koorus vilja teave, et intervjueeritavatest viga vihesed on
osalenud  innovatsiooniprotsessis. Enamus intervjueeritavaid, kes arvasid, et on
innovatsiooniprotsessis osalenud, mirkisid, et innovatsiooniprotsess sai alguse konkreetsest
probleemist. Samas ei olnud intervjueeritavad kindlad, kuidas neile teadaoleva innovaatilise idee
arendamine ja innovatsiooni levitamine 10ppes. Eristusid kaks sama valdkonna intervjueeritavat,
kelle ideed saavad alguse pigem suhtumisest.

,,Innovatsiooniprotsessis on oluline, et me ei sea piire/../ et mu tootajad ei seaks endale

seinu /../ma viiga toetan seda, et /../ tehakse midagi, mida varem pole tehtud.* (Intervjuul)

Need intervjueeritavad, kes on innovatsiooniprotsessis enda arvates osalenud, tdid olulise
mirkusena vilja, et ei tohi seada piire ja olema valmis ideest loobuma. Need isikud on 1édbi viinud
ka katsetusi ja eksperimente, sest turult ei ole saada valmis lahendusi. Suurem osa
intervjueeritavatest tddesid, et innovatsiooni ei ole vdimalik tekitada ilma riskimata, samas
oluliseks peeti kalkuleeritud riskide votmist. Vaid iiks intervjueeritav tddes, et annab alluvatele
riskide vOtmisel vabad kéded ja on ka valmis vastutama.

., Innovatsiooni osas olen valmis riskima, kuid ma ei tee kalkuleerimata samme. Ma votan

palju riske. Kui inimene poeb, et tal on mingi jama voi et midagi voib juhtuda, siis ta ei

riski.“ (Intervjuul)

Innovatsioonivoimekus
Padsteameti juhtkonna ja Piiisteameti jaoks tervikuna on innovatsioon oluline, kuna see on vajalik
Paasteameti  strateegiliste  eesmérkide  saavutamiseks.  Lisaks  peetakse  oluliseks
organisatsioonipoolset tuge. Kdige enam mainiti juhtkonnapoolset tuge ja usaldust, proaktiivsete
ja loovate inimeste ning juhtide olemasolu, tunnustamissiisteemi ja seminaride korraldamist ning
labipaistva ja kirjeldatud innovatsiooniprotsessi olemasolu.
,Kogemusest oppimine on oluline, tootaks nditeks kui oleks ,,pocket* mdrkmik, kui oleks
innovatsiooni konkurss, materjalid ja motted on siin, probleemid on siin. Ka Pddste Elus

(Paisteameti ajakiri- autori tdpsustus) voiks olla innovatsioonist rohkem infot* (Intervjuu 2)
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Intervjueeritavad tunnetavad Piidsteameti juhtkonna positiivseid hoiakuid innovatsiooni ja
viljendavad seda ka sOnas. Samuti tunnevad intervjueeritavad, et neil on juhtkonnapoolne toetus
ja usaldus, mida peetakse motiveerivaks teguriks. Mitmed intervjueeritavad rohutasid, et
innovatsiooni tekitamine on keskastmejuhtide iilesanne ning neile on oluline, et juhtkond neid
usaldaks.
»loetab seda uut moodi, ei sega vahele, ei hakka opetama ega targutama, vaid usaldab*
(Intervjuu7).

wPddsteameti peadirektor on delnud, et toolkdimine peab olema fun.” (intervjuul)

Koordineeritud ja otseselt tuvastatavat innovatsiooniprotsessi juhtimist Péddsteametis ei toimu,
pigem on ldhenetud vajaduspohiselt (Kais 2017, 44) ja erinevad komponendid leiavad kajastust
erinevates dokumentides. Korraldatud on erinevaid vajaduspohiseid ideekonkursse ning osa on
voetud erinevatest innovatsiooni projektidest ja konkurssidest (Garaaz48, Ajujaht, ametisisesed
ideekonkursid). Suurimate kitsaskohtadena on nimetatud ideede esitamise kanalite nappus, ideede
,Kinnijaddmine* erinevate juhtimistasandite taha ning et ideede hindamine ja valik ei ole siisteemne.
(Ibid.,) Ka paljud intervjueeritavad tddesid iihe suurema puudusena innovatsioonijuhi voi sellise
entusiastliku juhi puudumist, kes haldaks kogu innovatsioonitemaatikat ning aitaks juhtida heade
ideede miilimist, pakendamist ja ellu viimist.

,, Voiks olla entusiastlik inimene, kes viib neid ellu ja koogib ideid viilja /../ oleks vaja seda

eestvedajat. *“ (Intervjuul 1)

,, Kui rddkida innovatsiooni juhtimisest, siis isegi oodatakse teatavat tuge. Kellelgi voib olla

hea idee, kuid ta ei julge sellega viilja tulla. “ (Intervjuu4)

Loova motlemise edendamiseks on Pédsteameti peakontorisse ja padstekeskuste peahoonetesse
loodud vaiksemad ja mugavamad ruumid (kott-toolid, privaatsus, saun, kooginurgad,
magamisruumid). Ruumi broneerimine kéib 1i4bi Outlook programmi ja piiranguid kehtestatud ei
ole. Ka Piddsteameti personalistrateegia on ette ndinud tegevus nii fiilisilise kui ka vaimse
tookeskkonna tagamisega ning on votnud eesmérgiks hoida rahulolu vihemalt tasemel 4,0 (5.
punkti skaalas). Lisaks pakutakse tootajatele voimalusi t60 ajal teha sporti, kdia massaaZzis, votta

toole avatud lastetubadesse kaasa oma lapsed. (Pédédsteamet 2015)

Kdige suuremate innovatsiooni takistavate teguritena toodi vilja aja, raha ja teadmiste puudust,
seejuures peeti rahapuuduse pohjendust alamotiveerivaks teguriks. Intervjueeritavad oleksid enda

sonum palju innovaatilisemad, kuid olemasoleva kohustusliku t66 hulk ei voimalda vaba hetke.
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Seda eelkdige innovatsiooniprotsessi ideede viljamdtlemiseks. Ajapuuduse barjéddr toodi vilja ka
teise nurga alt - moned intervjueeritavad tddesid, et uute ideedega ei taheta vilja tulla, kuna
kardetakse lisatood. Seega eelistasid intervjueeritavad sellise ametikoha olemasolu, kelle iilesanne
oleks heade ideede juhtimine. Kuna senine innovatsioonisiisteemi juhtimise protsess on
vajaduspohine, ei eksisteeri ka konkreetset innovatsiooni rahastuse siisteemi.

., Ka see, kui iilevalt oeldakse, et see on nome asi ja sinna me raha alla ei pane. ““ (Intervjuu3)

,, Tahad kiill midagi teha, kuid oeldakse, et raha ei ole. (Intervjuu9)

Samas voib rahastamise negatiivne otsus juhtkonna poolt olla seotud sellega, et inimesed ei oska
oma ideed miitia. Seda tddesid mitmed intervjueeritavad. Rohutati inimeste esinevatele
iseloomuomadustele. Niitena toodi, et moni inimene voib olla hea ideede generaator, kuid ta ei
ole voimeline ideid ellu viima.

.Monikord mulle tundub, et neid inimesi on vihe, kes tahavad vedada. Koik ei ole arendajad,

moned on hoidjad. “ (Intervjuu8)

PShjus voib ka olla iildises alarahastuses, st juhtkond peab hoolikalt valima, kuhu raha suunata
selleks, et sellest oleks kdige enam kasu. Mitmed intervjueeritavad mainisid, et juhtkonna ees on
vaja idee maha miiiia ja juhtkonna poolt toimub tdsine kiisitlemine.

»Tullakse, et andke raha /../ kust kohast votta seda raha? “(Intervjuul3).

,»Nad pigistasid meid korralikult, kuid sain ka aru, et see oleks selleks, et meil oleks koik

asjad korralikult lcibi moeldud. “ (Intervjuu4)

Uldise alarahastamisega seotuna kerkis iiles iiks voimalik innovatsioonibarjiir piistetoid
labiviivate tootajate poolt, kuigi seda ei uuritud. Nimelt voivad inimesed innovatsiooni niha kui
nende asendamise voimalust, kuna t66joukulud on korged ja tehnoloogiale ei pea palka maksma.

,,Me iiletdhtsustame hirmu, et hakkame mehi koondama.“ (Intervjuu2)

Konkreetselt innovatsiooniga seotud tunnustamissiisteemi olemasolu ei olnud véimalik tuvastada.
Péaasteamet on koostanud ja rakendanud tasustamise ldbipaistvuse tagamiseks Pédédsteameti
palgapoliitika, mis sétestab dra ka preemiate ja lisatasude maksmise korra (Pddsteamet 2017c). Ad
hoc korras korraldatud ideekonkursi kolmele parimale ideele on seni rakendatud rahalist
tunnustamist (siseveeb Wiki, kiilastatud 31.03.2018). Alapeatiikis 1.2.3. toodi barjdérina vilja

tunnustussiisteemi puudumine, seda kinnitasid ka intervjueeritavad pidasid seejuures rahalisest
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tunnustamisest olulisemaks juhtkonnapoolset kiitmist, dppereise teistesse riikidesse ja foorumitele

saatmist, mis motiveerib inimesi rohke.

Vastavalt alapeatiikkidele 1.1.6. ja 1.2.2. on oluline tagada raha kasutamise ldbipaistvus ja
otstarbekus, kuid innovatsioon on tédis ebamédrasusi ja riske. Koik intervjueeritavad teadvustasid,
et innovatsiooni on seotud riskidega, kuid koik intervjueeritavad ei 6elnud, mis on nende seisukoht
selles voi ei osanud anda hinnangut sellele, kui riskialtid nad on. Samas oli intervjueeritavaid, kes
titlesid selgelt, et ilma riskimata ei ole ka innovatsiooni. Tippjuhte kirjeldatakse pigem kui
tasakaalukaid, kuid kalkuleeritud riske lubavaid. Seega on riskide vOimaldamine tdielikult
osakonna juhatajate otsustada ja organisatsiooniiilest seisukohta ei ole keegi vilja 6elnud.
,Innovatsioon tihendab votta riske.” ,, Kui alluv poeb, et tal on mingi jama, /.../ siis ta ei
riski.“ (Intervjuul)

,, Riskide votmisel, me ei tohiks seda head ideed esmase kriitikaga dra tappa. “ (Intervjuu?2)

Enamus vastajaid pidas Oppimist, sealhulgas vigadest ja negatiivsetest kogemustest, oluliseks,
kuid tegelikult vigadest ja kogemustest dppimist kui protsessi organisatsioonis planeeritud kujul
ei toimu, vaid pigem on see osakonnasisene dppimine ehk on osakonnajuhtide vastutusel. Samas
tippjuhtide tasandil n#Zhakse vigade aktsepteerimist seda pigem neutraalsena, kuid ollakse
kahtlevad. Kuigi enamus intervjueeritavatest peab Padsteameti juhtkonda uuendusmeelseks, ei ole
nad kindlad, kuidas suhtutakse riskivotmisesse voi eksimistesse. Kuigi juhtkond on viljendanud,
et eksimine ei ole karistatav, voib nende viljendust mojutada poliitikute voi avalikkuse surve.

, On iiks osa, et opime libi arengu /.../eksimine on protsessi loomulik osa.* (Intervjuul)

,, Ndiiteks julgus eksida voiks olla tolereeritud. “ (Intervjuu7)

Innovatsiooniga seotud foorumeid, seminare ja siindmusi Pddsteametis korraldatud ei ole, kuid
seda peetakse oluliseks, sest see vOib suurendada inimeste julgust uute ideedega vélja tulla ning
oppida. Ka nihti sellistes foorumistes ja seminarides voimalust oma todtajate motiveerimiseks.
Samuti tddeti, et head ideed ei siinni Pddsteametis, vaid majast viljaspool ja erinevatelt foorumitelt
ja nditustelt info kogumine ja selle sidumine voimalike uute kasutusotstarvetega on iiks véimalus
innovaatilisi lahendusi ellu kutsuda.

,, Innovaatoritele pakkuda nditeks erinevaid seminari, saata omi inimesi muudele iiritustele,

see tihendab kdid ja kogud uusi ideid. Hdid ideid ei tekigi oma majas, vaid majast viiljas.

(Intervjuu?2)
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Empiirilisest uuringust selgus, et Pddsteametis on olemas koik eeldused selleks, et organisatsioonis
uusi ideid luua, arendada ja rakendada. Pddsteameti suurimad viljakutsed on seotud teiste
osapooltega, koost60 ning interaktiivne suhtlus erinevate osapooltega on mooddapddsmatu.
Vajadus kaasata strateegiliste eesmarkide tditmiseks teisi osapooli ja vorgustikke kajastub ka
Piaidsteameti strateegilistes dokumentides. Piisteametil on koostatud selge strateegia koos

konkreetsete tegevustega eesmirkideni joudmiseks.

Paljud innovatsiooni edendamiseks vajalikud tegevused on Padsteametis kirjeldatud, luues seelédbi
soodsa pinnase innovaatiliste ideede tekkeks. On tegureid, mida Pdédsteameti juhtkond muuta ei
saa, nagu poliitiline ja iihiskondlik sekkumine, vastutus ja seadusandlus, kuid kasutades dra
Péasteameti suurt usaldusvéirsust kodanike poolt on vdimalik poliitikaid muuta viisil, mis
arvestaks rohkem nii Pididsteameti eesmirkidega kui vdimaldaks ka laiemalt erasektori
organisatsioonidel innovaatiliste lahendustega turule tulla. Samas on usaldusel ka varjupool -

olulised ja innovaatilised ideed voivad usalduse kaotamise kartuses jddda ellu viimata.

Kuigi Padsteameti peadirektor ei saa muuta Padsteameti viliseid formaalseid regulatsioone, on
voimalik muuta Pdédsteameti sisemisi korraldusi, mis tagaksid tootajate tookohaga rahulolu ja
usalduse tousu. Eelkoige tasuks rohkem tihelepanu poodrata tegevustele, mis oma olemuselt ei aita
organisatsiooni eesmirkide tditmisele kaasa, kuid mis roovivad inimeste aja. Sellised iilesanded
tuleks koostoos osakonna juhatajatega kriitiliselt iile vaadata ja voimaluse korral need kas hiiljata
vOi kasutada nende tditmiseks tehnoloogilisi lahendusi. Regulatiivsed barjaarid organisatsiooni
sees voivad tihti olla pohjustatud mitte tugevamatest regulatsioonidest, vaid organisatsiooni enda

poolt (Borins 2001; Leon et al. 2012).

Samas on mitmeid innovatsioonisiisteemiga seotud viljakutseid, millele suurema tdhelepanu
pooramine voiks oluliselt Pddsteameti innovatsioonivoimekust tdsta. Innovatsioonivdoimekuse
seisukohalt on Piisteametil palju potentsiaali, seda nii organisatsiooni liikmete arvu nédol kui

tippjuhtkonna innovatsiooni suhtumise 1dbi. Intervjuudest selgub, et Pdédsteameti tippjuhtkond on
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pigem uuendusmeelne, kuid moningase vaoshoitusega, eriti otsustamise faasis. Intervjuudel toodi
vilja, et juhtkonnapoolset nidgemust ja toetust innovatsioonile vdiks olla rohkem. Seega peaks
juhtkond rohkem rohutama innovatsiooni olulisust organisatsiooni eesméirkide tditmiseks,
seejuures rohutama, et riskide votmine on vajalik ning eksimine on inimlik, eriti innovatsiooni
puhul. See mojuks positiivselt sihtrithmade, tootajate ja keskastmejuhtide innovatsiooni

suhtumisele.

Padsteameti strateegias ndhakse koostool ja kaasamisel suurt rolli strateegiliste eesmérkideni
joudmiseks. Koostoovorgustike loomine ja hoidmine on kirjeldatud keskastmejuhtide
kompetentsinduetes, kuid hetkel on kompetentsinduded soovituslik materjal enese hindamiseks.
On juhte, kes peavad koost6od ja vorgustikku oluliseks t66 osaks, kuid seda seisukohta ei saa
laiendada koikidele keskastmejuhtidele. Pddsteameti juhtkond peaks keskastmejuhtide
kompetentsinduded votma aluseks nende virbamisel. Ka koolitamise mahu suurendamine on
oluline, kuid keskastmejuht peab olemuselt vastama teatud tingimustele enne todle votmist.
Igasugune koostoo, koos todtamine ja vorgustike loomine nduab uuendusmeelset matlemist ning

proaktiivsust, mida dpetada on keeruline (Amabile 1988; Bass 1999).

Kittesaadavale informatsioonile tuginedes vOib viita, et Piisteametil tervikuna puudub
innovatsioonivorgustik ja amet ei osale hetkel ka iiheski sellise vorgustiku tegemistes. Toimub
koostdo siseministeeriumi ja erinevate ASO-dega seoses teenuste osutamisega, kuid vorgustik,
kuhu kuuluks kdik Pidsteameti poolt pakutavate teenustega seotud osapooled, on puudu voi toimib
vaid osaliselt. Vorgustiku, kui olulise komponendi puuduse riigis tervikuna toi vélja ka
innovatsiooni rakkeriihm ja tegi ettepaneku selline vorgustik luua. Pddsteametil tasuks kindlasti
kaaluda sellises algatuses osalemist ja lisaks algatada organisatsioonide iilese padstevaldkonna

innovatsiooni ja poliitika kujundamise vorgustiku loomine.

Pisisteametis tuleks suurendada sihtriilhmade kaasamist ja nendelt tagasiside kogumist. Uhelt poolt
on see vajalik organisatsiooni loomulikuks arenguks, teiselt poolt vdib see kaasa tuua olulise
paradigma muutuse. Hetkel ei ole organisatsioonivilistel isikutel juurdepéddsu organisatsiooni
innovatsiooniprotsessile. Pddsteamet peaks kaaluma iihe vilise platvormi kasutuselevottu, mis
vOimaldab kokku viia organisatsioonis lahendamist vajavad probleemid, eesmirgid ning
potentsiaalsed lahendusideede generaatorid. Sisse tuleks viia regulaarsed teadmiste ja kogemuste
vahetamise tunnid ja foorumid, kus avatud kaartidega rddgitakse Onnestumistest ja

ebadnnestumistest, teadmiste jagamine teiste ASO-de, ESO-de ja vabaiihendustega. Suurendada
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tuleks oskuste ja teadmiste vorgustikku, sest poliitika parendamised ja erinevad
innovatsiooniprotsessi etapid vajavad erinevaid teadmisi, mida organisatsioonis ei pruugi olla.
Niiteks turustamine, protsessi juhtimine, ideede inkubatsiooni juhtimine jmt on kompetentsid,

mida Piisteametis endal ei pruugi vajalikul miiral olla, kuid mis on vajalikud.

Organisatsioonisisene idee ,,maha miiiimise* madal oskustase on iiks barjddridest, mida
intervjueeritavad vélja toid. Kuigi osaliselt tunnustatakse parimaid uuenduslike ideede
genereerijaid rahaliselt, vodiks Paddsteamet rohkem tidhelepanu poorata ka mitterahalisele
tunnustamisele. See voiks toimuda kord voi kaks aastas, kus spetsiaalselt loositakse vilja nditeks
»Aasta innovaatori‘ riandkarikas ning Pddsteameti juhtkond voiks suuliselt eraldi vélja tuua

inimesi, kes panustavad uuenduslikesse ideedesse ja tegevustesse.

Pédsteametis on magistritdo autori arvates rakendatud vordlemisi hea loova motlemise edendamist
ja loovust vdoimaldav keskkond, kuid see soltub eelkdige keskastmejuhist. Niiteks kuigi kaugt6o
on Piidsteametis soositud ja too tegemise meetod pigem todtaja enda valida, otsustab selle iile siiski
keskastmejuht. Seega kdik soltub suuresti keskastmejuhi juhtimisstiilist ja oskustest. See voib viia
olukorrani, kus koiki tootjaid ei kohelda vordselt, mis omakorda vihendab to6taja motivatsiooni
loovuse seisukohalt. Kui Paisteameti juhtimisstruktuur néeb ette keskastmejuhi suurt otsustusrolli,
peaks Padsteameti juhtkond ise podrama suuremat tdhelepanu keskastmejuhtide kompetentsidele.
Kuigi Péédsteamet on kehtestanud keskastmejuhtide kompetentsinduded, on need soovituslikku
laadi. Péadsteamet voiks kaaluda Riigikantselei tippjuhtide kompetentsikeskuse poolt sdnastatud
kompetentsimudeli kasutuselevottu keskastmejuhtide vérbamisel ameti tasandil. Ka voiks
Pidsteamet kaaluda sisse viia loovust hindavad kriteeriumid nendel ametikohtadel, kus

tooiilesannete tditmiseks on vaja suuremal midral loovust.

Innovatsioonisiisteemi  koordineerimise  roll on  arendusosakonnal, kuid hetkel
innovatsiooniprotsessi keskset juhtimist ja koordineerimist ei toimu. See vOib olla pdhjustatud
sellest, et innovatsiooni motestamisega hakati Pdidsteametis tegelema alles hiljuti. Samas voib
pohjuseks olla ka asjaolu, et see inimene, kelle iilesanne on teemat koordineerida, seda
ajapuudusest tulenevalt teha ei joua. Innovatsioonisiisteem on suur kogus erinevaid ,,to0riistu®,
millega ei saa, nagu riukalike probleemide lahendamisega, tegeleda paar tundi niddalas (Morris
2006, 185). Seega saab Padsteametile soovitada spetsiaalse, vabatahtlikkuse alusel koguneva
innovatsioonigrupi moodustamist, mille iilesanne on koordineerida innovatsioonisiisteemi ja

innovatsiooniprotsesse, sealhulgas anda hinnanguid idee mdjudele ja tdhususele (Tidd et al. 2005).
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Innovatsiooniprotsessi osas vOiks Pididsteamet avalikult esitada suurimad strateegilised viljakutsed
ning voOimaldama koikidel osapooltel lahendustes osaleda. See meetod aitab kaasata nii
organisatsiooni sisesed kui vilised ideed ja motted. Selleks, et tagada ldbipaistvus, ausus ja vordne
kohtlemine, on vaja vilja tootada ja kirjeldada protsess, kuidas ja mille alusel toimub uute ideede
hindamine, valik ja arendamine ning teha see avalikuks. Hindamise etapis on oluline dra tunda see
hea idee, mis tegelikult on oluline. Selleks peaks Pédédsteamet koostama laiapohjalise meeskonna
avalikust sektorist, erasektorist ja teadusasutustest. Innovatsiooniprotsessi ideede rakendamise
faasis on oluline kirjeldada, kuidas toimub idee arendamine rakendamiskdlbuliku toote voi

teenuseni.

Pédsteameti vaates tuleks pohjalikumalt uurida pShjusi, mis takistavad voi soodustavad vorgustiku
loomist ja kaasamist. Samuti peab t66 autor oluliseks viia ldbi kdsitlus kdikide Padsteamet tootajate
hulgas, et teada saada, millised tegurid soodustavad ja takistavad innovaatiliste ideede tekkimist.
Stigavamalt tuleks uurida pdhjusi, mis on seotud tooplaanidega, kuna seda peetakse peamiseks

innovatsiooni barjaariks.
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KOKKUVOTE

Innovatsioonisiisteemi teoreetiline késitlus on erinevaid tegevusi ja elemente holmav kogum, mis
aitab aru saada, millised on innovatsiooni soodustavad tegurid. Organisatsiooni
innovatsioonisiisteemi kesksel kohal on organisatsiooni véimekus juhtida ja kaasata erinevaid
teadmisi olulistelt osapooltelt, kaasates neid innovatsiooniprotsessidesse. Samavdrra oluline on ka
organisatsiooni innovatsioonivoimekus. Piddsteamet on avaliku sektori organisatsioon, mille roll
on tagada ldbi ennetus- ja pddstetoo tegemise ning jirelevalvetoimingute turvaline elukeskkond
ning hoida dra majandusliku kahju tekkimine. Antud magistritod eesmirk on teha Péadsteametile
ettepanekuid innovatsioonisiisteemi tdiendamiseks selleks, et parendada voimekust iiletada

riukalikud probleemid.

Ettepanekud pohinevad dokumendianaliiiisil ja 14bi viidud poolstruktureeritud intervjuudel. T66
empiirilised uuringud lubavad kinnitada, et Pddsteamet peab innovatsiooni oluliseks ja tiheks
voimaluseks oma strateegiliste eesmirkide tditmiseks, mis viljendub soovis kaasata
innovatsiooniprotsessidesse erinevaid osapooli ja vorgustikke. Intervjueeritavad pidasid oluliseks
organisatsiooni innovatsioonivdoimekust ja innovatsiooni juhtimist. Uuringus osalejad peavad ise
kdige suuremateks barjdidrideks aja, raha, teadmiste, innovatsioonijuhi puudumist ja hea idee
miliimise oskamatust. Samas selgus intervjuudest, et uuringus osalejad ei ole kindlad, mis
innovatsioon on. Pddsteamet on organisatsioonina pannud suurt rohku keskastmejuhtide rollile,
kellel on suur mdju alluvatele, tookultuurile, innovatsiooniprotsessile ja asjast huvitatud isikute
kaasamisele. Seelédbi on keskastmejuhi oskused ja kompetentsid Padsteametis véga olulised, kuid

nende virbamisel puudub keskne siisteem.

Ettepanekud, mis pohinevad dokumendianaliiiisil ja intervjuudel, peaksid aitama Pédidsteametil
tosta innovatsioonivoimekust, iiletada riukalikud probleemid ja tdita strateegilised eesmérgid,
kuna aitavad juhtida tdhelepanu innovatsioonisiisteemi puudustele. Pddsteamet on avaliku sektori
organisatsioon, seega aitavad ettepanekud kaasa ka iildise avaliku sektori innovatsioonivdoimekuse

kasvule, kuna vdoimaldab teistel asutustel vorrelda enda innovatsioonisiisteemi olulisi komponente.
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Ettepanekud, mis aitaksid Péddsteametil parendada oma organisatsiooni innovatsioonisiisteemi on

jargmised:

1-

Paasteameti juhtkond koos keskastmejuhtidega peaks kriitiliselt hindama nende iilesannete
tditmise pohjendatust, mis ei ole vajalikud organisatsiooni eesmirkide ega formaalsete
(viliste) regulatsioonide tditmiseks. Voimaluse korral need tegevused muuta
tehnoloogiapohiseks.

Péasteameti juhtkond peaks rohkem rShutama innovatsiooni olulisust organisatsiooni
eesmérkide tditmiseks, seejuures rohutama, et riskide votmine on vajalik ning eksimine
inimlik;

personaliosakond peaks sisse viima keskastmejuhtide kompetentsinduded ja testid
keskastmejuhtide varbamiseks ja treenimiseks;

keskastmejuhtidel luua organisatsiooni valdkondlikud innovatsioonivorgustik ja osaleda
teiste organisatsioonide vorgustike t60s;

Pidsteamet  voiks kaaluda  organisatsioonisisese  innovatsioonialase  tegevuse
koordineerimiseks innovatsiooni grupi ellu kustumist, mis osaleks riskide haldamise
protsessis ja seaks innovatsioonile mdoddetavad hindamiskriteeriumid;

personaliosakond peaks sisse viima regulaarsed teadmiste ja kogemuste vahetamise tunnid
ja foorumid;

Péaasteameti juhtkond peaks rohkem tdhelepanu podrama tootajate mitterahalisele
tunnustamisele.

arendusosakonnad todtada vilja ja kirjeldada protsess, kuidas ja mille alusel toimub uute

ideede hindamine, valik ja arendamine ning teha see avalikuks.
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SUMMARY

Innovation system in Estonian Rescue Board

The theoretical approach of innovation systems, which composes different actions and elements,
contributes to recognition of factors which conduce innovation. The focus of organisational
innovation systems is on the organisations managerial capability and ability to involve different
stakeholders and their knowledge in its innovation processes. Innovation capability has the
essential role in the organisations innovation process. Estonian Rescue Board is a public
institution, whose responsibility is to secure safe environment and prevent economic loss through

prevention, rescue and supervision over compliance with safety requirements.

The aim of this Master’s thesis is to provide recommendations for the innovation system of the
Estonian Rescue Board for improve capability of solving wicked problems. Recommendations are
based on literature review and semi-structured interviews, which were carried out by the author.
Empirical studies in the thesis conclude the importance of innovation through the Estonian Rescue
Board. The Board considers innovation to be an important feature in implementing its strategic
goals. The importance is expressed in the aim of including stakeholders and different networks in
designing innovation processes. The interviewees considered the organisations innovation
capability and innovation management to be substantial. The key barriers for innovation according
to the interviewees are lack of time, finances and knowledge, absence of innovations manager and
low skills on presenting new ideas. At the same time the interviewees were uncertain on the

essence of innovation.

Estonian Rescue Board emphasises the role of middle management in shaping the working culture,
innovation process and involvement of stakeholders. Therefore, the skills and competencies of
middle managers are essential, but at the same time the scope of skills are not systematically

addressed during recruiting.

The recommendations which are based on literature review and interviews, aim to increase
innovation capability of the Estonian Rescue Board and by that help to solve wicked problems and

meet the Board’s strategical objectives. Focus of the recommendations is on shortcomings, which
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have a central role in innovation systems. Estonian Rescue Board is a public institution; therefore,

the recommendations can increase innovation capability in the public sector in general by

providing possibility for comparative analysis for other public-sector institutions.

Followingly recommendations to enhance the innovation system of the Estonian Rescue Board are

presented:

1-

Both top and middle management of the Estonian Rescue Board should critically re-evaluate
the necessity to implement functions, which do not contribute to meeting the strategic
objectives of the Board. Possibility to use technological solutions for these functions needs to
be considered.

The importance of innovation in meeting the strategic objectives of the Board needs to be
clearly emphasised, especially focusing on the bearing of accepting risks and failure in the
innovation process.

Central system of competencies needs to be elaborated and applied when recruiting and
training middle management.

Estonian Rescue Board should form internal networks for innovation and participate in the
networks of other institutions.

Introducing innovation coordination working group, which shall comprise members of the
organisation and members from other institutions is an option for consideration. The purpose
of the working group would be creation of innovation assessment criteria and co-ordination
of risk management.

Regular knowledge and experience sharing through meetings and forums contributes to
innovation and should be considered as a human resources management measure.
Acknowledgement is an important feature of supporting innovation. Non-financial
acknowledgement can be introduced within the organisation

Development department should elaborate, describe and communicate the process of

evaluation, selection and development of new ideas.
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Lisa 1. Uurimuse kaigus ldbiviidud intervjuud

Ko6ik intervjuud viis ldbi magistritoo autor.
e Piidsteameti peadirektori asetiitja. Helisalvestis. Tallinn: 29. mérts 2018.
e Piisteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn: 8. mérts 2018.
e Piisteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn: 15. mérts 2018.
e Piisteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn: 16. mirts 2018.
e Piidsteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn: 16. mérts 2018.
e Piidsteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn: 19. mérts 2018.
e Piidsteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn 26. mirts 2018.
e Piisteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn 27. mirts 2018.
e Piisteameti osakonnajuhataja. Helisalvestis. Tallinn 29. mirts 2018.
e Piidsteameti ndunik Helisalvestis. Tallinn: 20. mirts 2018.
e Pidsteameti ndunik Helisalvestis. Tallinn: 20. mirts 2018.
e Pidsteameti ndunik Helisalvestis. Tallinn: 23. mirts 2018.

e Piidsteameti peaspetsialist Helisalvestis. Tallinn: 15. mirts 2018.
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuude kiisimused

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

Mis on teie arvates innovatsioon ja kuidas see Teie arvates on seotud Piddsteameti
eesmarkidega?

Mis te arvate, mis on innovatsiooni roll? Mis eristab teie arvates innovatsiooni loomulikust
arengust?

Kas te oskate nimetada oma tooga seotud innovatsioone? Miks te neid lahendusi
innovaatilisteks pead?

Oskate te kirjeldada innovatsiooniprotsessi? Kas te teate, kuidas innovaatilised ideed alguse
said ja realiseerusid? Palun kirjeldage!

Kes olid seotud osapooled? Millised rollid nendel osapooltel olid? Millisena te néete
keskastmejuhtide rolli?

Kuidas Pédédsteamet organisatsioonina on toetanud innovatsiooniprotsesse? (juhtkond, kultuur,
innovatsioonijuhtimine, organisatsioonisisesed tegurid)

Millised on olnud seni innovatsiooniprotsessi takistavad tegurid Pddsteametis? (regulatsioonid,
organisatsioon, juhtkond, kliima, jne)

Kuidas Pédsteamet saaks neid takistusi dra hoida? Kas hoidis? Kuidas?

Millisel kujul saaks ja voiks Péddsteameti juhtkond innovatsiooni toetada?

Kas sa arvad, et innovatsiooni toetamine peaks olema Piisteametis kirjeldatud?

Mis te arvate, kus ja millisel kujul innovatsiooni kisitlevad regulatsioonid kirjeldatud voiks
olla? Kas see peaks olema koigile kittesaadav? Miks?

Mis te arvate, kas nidhtav ja reguleeritud innovatsiooni toetamine mdjuks positiivselt
Padsteameti innovatsioonivdoimekusele? Miks?

Kuidas te tajute Pddsteameti juhtkonna toetust innovaatiliste lahenduste ellu kutsumisel tina?
Tooge néiteid?

Kuidas te tunnete, millest on hetkel Péddsteametis puudu, et innovaatilised ideed ja lahendused
kasutusele votta?

Kas te teate hdid niiteid teistest asutustest, kus organisatsioon toetab innovatsiooni ellu
kutsumist? Kas need ndited vdiks tootada ka Padsteametis?

Mis te arvate, millised on need tegurid, mis innovatsiooni Pddsteametis enim mdjutavad?
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