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1. Sissejuhatus

Organisatsioonikultuuri uurimisega on maailmas tegeletud juba mitmeid kimnendeid,
kaasaaegsed juhtimisteooriad peavad organisatsioonikultuuri Uheks olulisemaks tu-
lemuslikkuse mojutajaks. Ka Eestis on antud valdkonnas tehtud tdhusat uurimistood.
Akadeemilisi asutusi — kdrgkoole, Ulikoole peetakse sageli aga eriparasteks organi-
satsioonideks, mille toimimine ja juhtimine ei sarnane “tavalistele” organisatsioonide-
le. Selleks, et uurida, millised on Eesti kdrgkoolide iseloomud ja eriparad, toimus
Eesti e-Ulikooli eestvotmisel ning projekti "Regionaalselt kattesaadav kvaliteetne
kérgharidus labi e-6ppe arenduse” (REDEL) raames 2006. aastal uuring “Organisat-
sioonikultuur ja e-6pe Eesti kdrghariduses” kaheksas projekti partnerkdrgkoolis. Pro-
jekti REDEL Uhe alameesmargina on sbnastatud kdrgkoolidevahelises koostdos e-
Oppe edasise arendamise aluseks kujunevate uurimistegevuste teostamine (e-6ppe-
ja haridusuuringud) ning kaesoleva uuringuaruande naol on tegemist Uhega kolmest
projekti REDEL alamuuringust.

Eelpoolnimetatud uuring toimus ajavahemikus oktoober 2005 — detsember 2006 (sh
anketeerimine 3. marts — 10. mai 2006) Eesti e-ulikooli partnerkérgkoolides. Uuringu
korraldajaks oli Eesti e-iilikool ning labiviijaks Tartu Ulikooli avatud Ulikooli keskuse
t6drihm (Saima Tiirmaa-Oras, Triin Marandi ja Lehti Pilt Tartu Ulikooli avatud (likooli
keskusest, Anne Reino Tartu Ulikooli majandusteaduskonnast ning Edvin Teekivi
Tartu Ulikooli sotsioloogia ja sotsiaalpoliitika osakonnast). Uuringu dnnestumisele ai-
tasid kaasa kdikide kaasatud kérgkoolide haridustehnoloogid, osaledes kusitluse va-
limi koostamisel. Uuringu Iabiviimisele aitas kaasa ka Firma 5D Vision, kelle valja t606-
tatud on uuringus kasutatud elektrooniline anketeerimisvahend. Uuringu kdige oluli-
semad osalejad olid aga loomulikult need 619 kdrgkoolidega seotud isikut, kes votsid
vaevaks ankeedile vastata.

Uuringu “Organisatsioonikultuur ja e-6pe Eesti kdrghariduses” eesmargiks oli ana-
lGasida: 1) organisatsioonikultuuri (OK) REDELI partnerkdrgkoolides; 2) seoseid or-
ganisatsioonikultuuri ttilbi ja e-6ppe kasutamise vahel.

Konkreetsemalt otsiti vastuseid jargmistele uurimiskusimustele:
1. Millist tadpi organisatsioonikultuur avaldub/domineerib Eesti kérgkoolides?
2. Kuidas tajuvad (sarnaselt voi erinevalt) eri positsioonides organisatsiooni liik-
med (administratiivtdotajad, dppejoud ja dppijad) oma organisatsiooni kultuuri?
3. Millised e-6ppe kasutamise aspektid (kasutamise aktiivsus, rahulolu, motiivid,
probleemid) iseloomustavad erinevat tllpi organisatsioonikultuurisid?

Uuringus osalesid jargmised korgkoolid: Akadeemia Nord (edaspidi Nord), Eesti Info-
tehnoloogia KolledZ (ITK), Eesti Maalilikool (EMU), Estonian Business School (EBS),
International University Audentes (Audentes), Tallinna Tehnikadlikool (TTU), Tallinna
Ulikool (TLU) ja Tartu Ulikool (TU). Uuringu korraldamiseks koostati juhuvalim kahek-
sa Eesti e-Ulikooli partnerkdrgkooli tootajate (6ppejoud ja administratsioon) ja Ulidpi-
laste seast.

Kiasimustik oli veebipdhine ja koosnes uldisest organisatsioonikultuuri méotmiseks

koostatud ankeedist (58 kiisimust) ning e-6ppe arendamisega seonduvate kisimuste
ankeedist (13 kusimust).
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2. Organisatsioonikultuuri olemusest ja uurimisvéimalustest

Organisatsioonikultuur

Organisatsioonikultuuri kui nahtuse uurimisega on teaduses tegeldud alates 1980.
aastatest, mil pudti leida pdhjendust nailiselt sarnaste ettevotete erinevale tdhusu-
sele. Organisatsioonikultuuris nahti véimalust selgitada seda, miks moni organisat-
sioon toimib ladusamalt kui teine. Kuigi (teadus)valdkond on olnud aktuaalne juba
mdnikimmend aastat, pole siiski uurijate seas Uksmeelt, kuidas organisatsioonikul-
tuuri maaratleda ning milline on ndhtuse mdju organisatsiooni toimimisele.

Schein (1992) on kasitlenud organisatsioonikultuuri kui indiviidi, organisatsiooni ja
selle valiskeskkonna vahelise interaktsiooni tulemit. Ta defineerib organisatsiooni-
kultuuri jargmiselt: ,,organisatsioonikultuur hdlmab vaartusi, tdekspidamisi, hoiakuid ja
kaitumisviise, mis on omandatud valiskeskkonnaga suheldes ja sisemises koostege-
vuses, mida peetakse 0Oigeks ja Opetatakse uutele organisatsiooni liikkmetele”
(Schein,1985). Kui organisatsiooni moodustavas inimeste rihmas on tugev identi-
teet, kuid formaalsed piirangud ja reeglid puuduvad, kujuneb egalitaarne kultuur, kus
inimesed juhinduvad Uldistest normidest ja vaartustest ning ei tunne ennast isoleeri-
tult (Douglas, 1978). Seega Uhised tdekspidamised kujunevad valja organisatsiooni
ja tema keskkonna koostoimes. Hofstede, Neuijen, Ohavy and Sanders (1990) too-
vad esile organisatsioonikultuuri erinevate kasitluste Uhisjooned — kultuuri voib pi-
dada organisatsiooni “pehmeks pooleks”; ta on terviklik, ajalooliselt kujunenud ja sot-
siaalselt konstrueeritud ning seetdttu raskesti muudetav nahtus.

Organisatsioonikultuuris voib eristada kolme tasandit: tehiskeskkond, vaartused ning
baasilised arusaamad. Tehiskeskkond moodustab organisatsioonikultuuri pealis-
pinna, milles saab omakorda eristada flusilisi, kaitumuslikke ning verbaalseid ilmin-
guid. Tehiskeskkond peegeldab kultuuri sigavamat kihti, milleks on (ka organisat-
siooni tuumaks nimetatud) vaartused. Organisatsiooni vaartused esindavad kritee-
riume, mille alusel tehakse organisatsioonis olulisi valikuid. Nad naitavad seda, mida
organisatsioon soovib saavutada ning mismoodi see soov realiseerub. Vaartuste ta-
sand peegeldab seda, millised on Uhes véi teises situatsioonis toimimise reeglid ning
millised on liikkmete poolt omaksvdetud ja liikkmete poolt jagatud pdéhjendused asjade
ja protsesside toimimisele. Vaartused on teadvustatud, sageli ka sdnastatud seletu-
sed ja tegevusviiside digustused. Erinevatest uuringutest on selgunud, et vaartused
mdjutavad inimeste kaitumist organisatsioonis ning nende suhtumist t66sse
(Vanderberghe, Peird, 1999); selgelt deklareeritud vaartused véivad muutuda iga-
paevatdds otsuste langetamise kriteeriumiks (Jaakson, Reino, Vadi, 2004; Vadi,
2000) ning nad tagavad juhtimispraktika jarjepidevuse ning kooskdlalisuse (Padaki,
2000). Samuti on leitud seoseid vaartuste ja tulemuslikkuse vahel (De Witte, van
Muijen, 1999), uuritud on organisatsiooni vaartuste méju juhtimispraktikale (Jaakson,
Reino, Vadi, 2004) ning organisatsiooni ulesehitusele (Vadi, 2000). Lisaks omanda-
tud voi teadvustatud vaartustele on olemas kultuuri kolmas kiht — baasilised arusaa-
mad, mis pigem on alateadlikud ning endastmdistetavaks peetavad arvamused ja
uskumused.

Eelpooldeldu pdhjal saab vaita, et kultuuri olulisemad osad pole tegelikult reaalselt
vaadeldavad ning seetottu ei ole ka kultuur midagi objektiivset. rganisatsioonikultuur
on loomult subjektiivne, péhinedes organisatsiooni likmete tajul ja arusaamal, kuidas
nende organisatsioon toimib. Samamoodi ei saa raakida ei heast ega halvast; digest
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ega valest kultuurist. Korrektsem oleks kasitleda kultuuri seoses organisatsiooni
eesmarkidega — kultuur kas toetab eesmarkide saavutamist vdi pigem takistab seda.

Nagu eelpool mainitud, tekib kultuur organisatsiooni ja tema valiskeskkonna koos-
toimes. Nii nagu varieeruvad organisatsioonikultuuri maaratlused, pole uurijate seas
Uksmeelt ka selles osas, millised on olulisemad tegurid organisatsioonikultuuri kuju-
nemisel. Uks osa uurijatest réhutab véaliskeskkonna, sh rahvuskultuuri osatéhtsust
(Hofstede et al 1990; Koopman et al 1999; van Muijen et al 1999).

Suur osa uuringuid on tbéestanud tegevusharu méju organisatsioonikultuurile (nt
O’Reilly, Chatman, Caldwell 1991; Padaki 2000, Chatman, Jehn 1994). Tegevusharu
seab organisatsioonile teatud raamid ning seetdttu, plldes vastata huvigruppide
(tarbijad, konkurendid, uUhiskond tervikuna) ootustele, kujundatakse teatud profiiliga
organisatsioonikultuur. Nii vbib eeldada, et sarnases tegevusalas toimivad organisat-
sioonid on oma kultuuri poolest pigem sarnased kui erinevad (nt kdrgkoolide organi-
satsioonikultuuril on kindlasti rohkem uhisjooni kui eristavaid tunnuseid).

Uuritud on ka organisatsiooni sisemiste protsesside mdju organisatsiooni kultuuri ku-
junemisele. Lisaks valiskeskkonnale mdjutab kdrgkoolide arengut véime reguleerida
enda organisatsiooni sisetingimusi — vdime kohaneda. Osa kdrgkoole muutub, kuna
on vaja ja osa seeparast, et on voimalik. Van den Berg ja Wilderom (2004) de-
fineerivad organisatsioonikultuuri kui organisatsiooni Uksuste sees valitsevat jagatud
vaartuste ja [tO0]tavade kogumit. Autorid rdhutavad, et Uhe organisatsiooni eri Uk-
suste I6ikes voivad need tavad ja vaartused markimisvaarselt erineda.

Subkultuuride olemasolu on kdrgkoolide organisatsioonikultuurile vagagi iseloomulik.
Naiteks leiab Silver (2003), et kdrgkoolide puhul on keeruline raakida organisatsioo-
nikultuuri Uhisjoontest, kuna tegemist on subkultuuride kogumiga. Kui siiski mingeid
Uhisjooni valja tuua, siis vdiksid need tema arvates olla jargmised: kdrgkoolidele on
omasem uuringukultuur (versus dpetamiskultuur); see on pingete ja konfliktide ning
muutuste kultuur. Froman (1999) on omakorda seisukohal, et kdrgkoolidele on ise-
loomulik killustatus, burokraatlikkus ning individualistlikkus. Bartell (2003) réhutab, et
vorreldes nt ariorganisatsioonidega on kdrgkooli eesmargid hagusad, diferentseeri-
tud, ebaselged ning raskesti mdddetavad. Samuti réhutab ta sisemiste huvigruppide
paljusust (organisatsiooni moodustavad nii statsionaarsed kui ka nn pool-professio-
naalsed dppijad, kes tegelevad nt taiendkoolitusega; vilistlased, t66tajad). See oma-
korda loob pinnase kaootilise organisatsioonikultuuri kujunemisele.

Omaette kisimus on, kuivord saab tudengeid Uldse lugeda organisatsiooni liikkmes-
konda kuuluvaiks — kas tudeng on pigem kliendi rollis vbi on tal olemas liikmestaa-
tus? Kas nt Ulidpilaspilet tdendab Uhte organisatsiooni kuulumist vdi on see pigem
kliendikaart? Seda diskussiooni jatkates peaks appi vétma organisatsiooni piiride
ning identiteedi mdiste. Organisatsiooni likmeskonna maaratlemine on paljuski orga-
nisatsiooni enda otsustada — kuhu tdmmata métteline piir, kes on omad ja kes v66-
rad? Vaadates tudengi vaatenurgast, on see paljuski identiteedi ja sisemise otsusta-
mise kusimus. Iga tudeng otsustab, kuivord ta tahab ennast organisatsiooni likmena
identifitseerida ning kuivord end organisatsiooni likmena tunneb. Eelpooléeldut or-
ganisatsioonikultuuri kasitlusega sidudes voib konstanteerida, et suhtumist dppijasse
(klient versus organisatsiooni liige) voib vaadelda kui tht aspekti, mis heidab valgust
ka valitsevale organisatsioonikultuurile endale.

Bartell (2003) toob valja veel Uhe kdrgkoolide kultuuri sissekodeeritud vastuolu. Kui
Uhelt poolt 6ppejoud ja professorid vaartustavad autonoomsust ja akadeemilist va-
badust, siis teisalt on administratiivtootajate tegevus suunatud ststeemi sailitamisele
ja nende kohus on tagada protseduurinduete kehtivus. Seetéttu on Usna tabav
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Cohen ja Marchi (1986; viidatud Bertell 2003 kaudu) poolt kasutatav valjend — korg-
kool kui “organiseeritud anarhia” kdrgkoolide kohta Usna tabav.

Kdrgkoolid peavad praegustes Euroopa Liidu rahastamistingimustes edu saavutami-
seks olema innovaatilised (Meulen, 2002). Edukamateks on osutunud kérgkoolid,
kus on tugev tsentraliseeritud juhtimine, mitmekesised dppekavad ning lisategevu-
sed. Arvatakse, et konkurentsitingimustes on seetéttu edukamad pigem just tasuli-
sed erakdrgkoolid kui traditsioonilised teaduskultuuriga ulikoolid (Clark, 1998).

Poordudes tagasi organisatsioonikultuuri allikate juurde, on leitud, et organisatsioo-
nikultuuri méjutavad organisatsiooni juhid ning mdjuvdimsad liidrid, samuti omanikud
ja asutajad oma ideede, visiooni ning eeskuju kaudu. Nii nditeks on Van den Berg ja
Wilderom organisatsioonikultuuri uurimise tulemusi analuusides leidnud, et juhtimis-
stiil on vaga tihti osa eri autorite organisatsioonikultuuri definitsioonidest ja seda [or-
ganisatsiooni juhtimist] kasitletakse kas otseselt organisatsioonikultuuri osana voi
vaga sarnaselt avalduva nahtusena (Van den Berg, Wilderom, 2004).

Organisatsioonikultuurile avaldab mdju organisatsiooni ajalugu (nt Eesti kontekstis
voib pika ajalooga organisatsioonide kultuuris leida méjutusi ndukogude ajast). Kuna
kultuuri kujunemine on aegandudev protsess, vdib pikema ajalooga organisatsiooni-
des olla homogeensem kultuur, st likmed tajuvad kultuuri suhteliselt sarnaselt. Vai-
detavalt on maailma vanad Uulikoolid tdnu nende pikaajalistele traditsioonidele pat-
riarhaalsed ning hierarhilised (Portfelt, 2002). Sellistes organisatsioonides toimib pi-
dev konkurents ja kontroll ning kaib voitlus arengu ja konservatiivsuse vahel.

Organisatsioonikultuurist ja e-6ppest

Euroopa kdérgharidusruum ja ulikoolid elavad labi kiirete muutuste perioodi, seda nii
seoses Bologna protsessist tulenevate institutsionaalsete ja hariduskorralduslike
muudatustega, kui ka Uldistest Uhiskondlikest ja tehnoloogilistest arengutest tingi-
tuna. Uheks olulisemaks tehnoloogiaga seotud muutuseks tuleb kahtlemata lugeda
info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) vahendite jarjest laialdasemat kasutamist
kdérghariduses. IKT erinevad kasutusvdimalused, ennekdike e-O6ppe vahendite ra-
kendamine, muudavad kindlasti oluliselt ka Ulikoolide organisatsiooni ja organisat-
sioonikultuuri. Paljud autorid on viidanud Euroopa vanade ulikoolide ees seisvale
muutumisvajadusele, rohutatakse koguni, et Ulikoolidel on valida kas tehnoloogilise
innovatsiooniga kaasa minna voi kaduda (Vlasceanu, Davis 2001). E-6ppe rolli na-
hakse nii abivahendina Ghiskonna néudmistega kohandumisel (suurenenud ja muu-
tunud tudengkond, muudatused dpistiilides ja —mudelites jms) kui ka olulise tegurina
Opetamise, kdrgharidusinstitutsioonide ja sealse organisatsioonikultuuri ning —vaar-
tuste muutumisel (ibid). On margitud (McPherson, Nunes, 2006), et e-6ppe kasuta-
mine eeldab muutusi nii organisatsiooni kultuuris kui struktuuris, seega ka tugevat ja
toetavat juhtimist. Ka juhtkonna poolt aktsepteeritud pedagoogiline mudel, dppejéu-
dude ning Oppijate vabadus valida endale sobivad t6dvahendid ja meetodid moo-
dustavad organisatsioonikultuuri the osa (Nyvang, 2006). Kuna organisatsioonil on
vaga suur joud labi eri tegevuste, administratiivsete ning rahaliste protseduuride e-
Oppe arendamist toetada voi takistada, on oluline tugev koostoo juhtkonna, Gppe-
joudude ning haridustehnoloogide vahel (McPherson, Nunes, 2006).

Ulikoolide muutumisvalmidus on seotud innovaatilisusega, sh e-6ppe kaasamisega
Opetamisse ja seda nii dpetamise kvaliteedi tdstmiseks, konkurentsivéime paranda-
miseks kui hariduse kattesaadavuse parandamiseks (Oliver, 1999). Selle véimaluse
kasutamine eeldab riskivalmidust (nii indiviidi kui ka organisatsiooni tasandil) ja nii
mdneski mottes seniste tavade ja harjumuste minetamist voi muutmist. Vaatamata
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sellele, et haridusasutused on oma olemuselt konservatiivsed, avaldab konkurents
survet ,teha uusi asju“ — olla innovaatilised (Eckel, 2002). E-6ppe rakendamise
peamiste takistustena on uurijate poolt valja toodud 6ppejdudude negatiivset suhtu-
mist, konservatiivsust, tehnilisi probleeme ja ajapuudust (Pajo, Wallace, 2001). Pajo
ja Wallace (2001) uuringu jargi ei vahenda organisatsiooniga seotud takistused (teh-
niline ja moraalne tugi, tunnustamine) 6ppejdudude valmisolekut e-dpet kasutada.
Palju rohkem mojutavad suhtumine, indiviidi oskused ja reaalsed véimalused. Seega
saab organisatsioon mojutada e-6ppe kasutamist just I&bi nimetatud faktorite. Orga-
nisatsioon peaks puudma esmalt vahendada &6ppejdudude negatiivset suhtumist ja
hirmu ning alles seejarel asuma teiste takistuste korvaldamisele.

Kahesajas Euroopa kdérgkoolis labiviidud uuringu pdhjal leiti, et kdrgkoole on véima-
lik paigutada nelja klastrisse vastavalt sellele, milline on nende avatus koostddle
ning innovatsioonile (Studies in the Context..., 2004). Esimeses klastris on kdige in-
novaatilisemad kdrgkoolid (front-runners universities; 18%), teises klastris on korg-
koolid, kus toimub kill laialdane koostd0 nii riiklikul kui rahvusvahelisel tasandil, kuid
e-Opet kasutatakse vahemal maaral (co-operating universities; 33%). Kolmanda,
kdige suurema klastri (36%) moodustavad koérgkoolid, mis pole koostddle teiste
kdrgkoolidega kuigi avatud ja erinevaid info- ja kommunikatsioonitehnoloogia va-
hendeid kull kasutatakse, kuid Usna vaikeses mahus e-Oppena (self-sufficent
universities). Vaikseima klastri (15%) moodustavad kdérgkoolid, kus e-0pet kasuta-
takse vaga vahesel maaral (sceptical universities). Nendes kdrgkoolides on e-6ppe
rakendamise takistustena valja toodud eelkdige vastava strateegia puudumist, raha-
liste vahendite piiratust, tugiteenuste puudumist. Oluliseks votmeks oli aga dppejou-
dude isiklik positiivhe kogemus ja entusiasm ning e-dppe muutmine Uksikute isikute
initsiatiivist organisatsioonikultuuri lahutamatuks osaks.

Wejnerti (2002) jargi soltub innovatsiooniga kohanemine mitmest tegurist:
innovaatori sotsiaalsest positsioonist (mida kdrgem positsioon, seda lihtsamalt ko-
haneb kogu kollektiiv), innovatsiooni uudsusest (mida uudsem, seda kauem koha-
netakse), kollektiivi suurusest (vaiksemas kohanetakse edukamalt), suhtlusvérgusti-
kust (selle suurusest, innovaatori prestiizist selles jne). Tugevalt tsentraliseeritud kol-
lektiivis, kus inimestele avaldatakse survet tegevuste Uhtlustamiseks, juurdub in-
novatsioon kiiremini. Innovatsioon, mis on vastuolus kollektiivi moraalinormidega,
uskumustega ja traditsioonidega, kdrgendab riski ning seetdttu on sellega kohane-
mine raskendatud. Kdige suurem valjakutse ongi isiku tasemel innovatsioonide
muutmine terve organisatsiooni innovatsiooniks (Taylor, 1998 viidatud Obenchain jt,
2004). Konkreetse naitena voib valja tuua naiteks Shaw ja Zabudsky (2002) Ule-
vaate Pdhja-Alberta Tehnoloogiainstituudi tegevusest Kanadas, kus e-dppe sus-
teemne juurutamine sai vdimalikuks tanu organisatsiooni juhtkonna hasti planeeritud
innovatsioonistrateegiale. Strateegiliste juhtimisdokumentide olemasolust tuleneva-
tele eelistele innovatsiooni juurutamisel organisatsioonis viitavad naiteks ka De
Freitas ja Oliver (2005).
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Organisatsioonikultuuri uurimise metoodika

Kuna organisatsioonikultuur ja -vaartused on suhteliselt abstraktsed moisted ning
osaliselt on tegemist organisatsiooni likmete poolt teadvustamata nahtusega, siis
tdstatub organisatsioonikultuuri uurimisel mitmeid kisimusi. Organisatsioonikultuuri
uurimises voib esile tuua kaht metodoloogilist suundumust — méned teoreetikud (nt
Alvesson, Gummesson jt) rohutavad kvalitatiivsete uurimismeetodite sobivust (ja ai-
nudigsust). Samas on rida autoreid seisukohal, et ka kvantitatiivsete meetoditega on
voimalik organisatsioonikultuuri uurida ning moodta (nt Hofstede, O’Reilly, Van
Muijen, Quinn jt). Kuigi kvalitativsed meetodid vdimaldavad tdpsemalt mdista uurita-
va organisatsiooni kultuuri ning minna ,sigavamale” organisatsiooni sisse, siis pea-
miseks puuduseks tuleb lugeda adekvaatse vordlusvdimaluse puudumist. Kvantita-
tiivsete meetodite kasutamine (sh nt kusitlused, arhiiviuuringud, vaatlusskeemid,
katsed) annab mdddetava tulemuse, mis tagab lisaks vordlusvbimalusele ka tule-
muste korduvkasutuse ja edasiarendamise vdimalikkuse.

Kvantitatiivsed meetodid véimaldavad vorrelda erinevaid organisatsioone lahtuvalt
nende kultuurist ning leida seoseid teiste, uurijat huvitavate valdkondadega. Selleks,
et analuusida lisaks organisatsioonidevahelistele erinevustele ka organisatsioonikul-
tuuri varieeruvust erinevate tegevusalade |6ikes, tuleb kasutada suhteliselt univer-
saalset mdotmisvahendit. Samas ei tdhenda see tingimata, et kvalitatiivsete meeto-
dite kasutamine ei annaks organisatsioonikultuuri uurimisse lisavaartust. Kvalitatiiv-
sed meetodid on taiesti digustatud naiteks uuringute ettevalmistavas faasis, taga-
maks kvantitatiivuuringu vdimalikult tapset sobitumist uurimisobjektiga, samuti on
kvalitativsed meetodid (nt intervjuud) taiesti omal kohal organisatsiooni spetsiifiliste
eriparade valjatoomiseks.

Kaesolevas uuringus kasutati organisatsioonikultuuri uurimiseks Organisatsiooni
vaartuste kisimustikku, mis on valja té6tatud Anne Reino poolt ning senini testitud
15 Eesti ettevottes. Klsimustik tugineb 1983. aastal Quinni ja Rohrbaugh’ poolt valja
tootatud Konkureerivate vaartuste raamistikule (Competing Values Framework), ol-
les siiski originaalkasitlusest mitmes punktis erinev.’

Mudel koosneb kahest dimensioonist:

Diinaamilisus — stabiilsus. See mddde naitab, kuivdrd organisatsioon on avatud
muutustele ja innovatsioonile versus kuivoérd organisatsioon puuab tagada kontrolli
ning olla stabiilne.

Fokuseeritus véljapoole — sissepoole. Valjapoole avatud organisatsioonid peavad
silmas eelkdige organisatsiooni kui terviku heaolu ja arengut ning sellised organisat-
sioonid réhutavad konkurentsivdimelisust, aga ka koostddd teiste organisatsioonide-
ga. Véljapoole fokuseeritud organisatsioonides leitakse, et efektiivsuse tagamiseks
tuleb olla kursis valiskeskkonnas toimuvaga ning pllda seda keskkonda ka ise mo-
jutada. Sissepoole fokuseeritud organisatsioonides peetakse oluliseks eelkdige or-
ganisatsiooni likmete heaolu ja arengut, organisatsiooni sisekliimat. Nendes organi-
satsioonides leitakse, et efektiivsuse kasvuks on vaja tegelda organisatsioonis toi-

' Konkureerivate vaartuste raamistikus eeldatakse, et teatud organisatsioonikultuuri tiubid on vas-
tandlikud e. konkureerivad. Organisatsioonikultuuri tliiipide mo&6tmiseks palutakse vastajal jagada
100 véimalikku hinnangupunkti erinevaid tltpe iseloomustavate vaidete vahel. Antud uuringus kasu-
tatud Organisatsiooni vaartuste kusimustik koosneb aga 10-pallisest skaalast, millel saab igale vaitele
anda hinnangu uhest kimneni. Seega ei eeldata antud kisimustiku puhul, et teatud organisatsiooni-
kultuuri tulbid on vastandlikud voéi Uksteist valistavad.
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muvaga ning selle nimel puutakse luua toimivaid koostdosuhteid ja taiustada protse-
duure ja reegleid.

Eelpool nimetatud dimensioonide koosrakendamisel tekib maatriks, kus neli valja
tahistavad nelja organisatsioonikultuuri tiupi, mis omakorda hélmavad erinevaid or-
ganisatsioonis omaksvoetud vaartusi (Joonis 1).

Diinaamilisus

F
Avatud
Inimsuhete siisteemide
titp tiiiip
Fookus » Fookus
sissepoole véljapoole
Sisemiste Tulemustele
protsesside orienteeritud
tiitip tiitp
Y
Stabiilsus

Joonis 1. Organisatsioonikultuuri tadbid

Joonisel 1 esitatud organisatsioonikultuuri titpide naol on tegemist abstraktsiooniga
ning nn puhtaid tuUpe reaalsuses ei eksisteeri. Igas organisatsioonis vaib leida koigi-
le neljale kultuurittitibile iseloomulikke jooni. Organisatsioonid erinevad Uksteisest
selle poolest, milline organisatsioonikultuuri titUp seal domineerib ning kuivérd tasa-
kaalustatud kultuur on?.

Joonisel 1 toodud organisatsioonikultuuri titpe voib kirjeldada jargnevalt:

Inimsuhetele suunatud tluup tahistab organisatsiooni, mille Gks eesmarkidest on oma
likmete pidev arendamine ja koolitamine. Selline organisatsioon on nagu suur pere-
kond, kus valitsevad usalduslikud suhted (ka juhtide ja alluvate vahel), to6tajad hoo-
livad Uksteisest ning on abivalmid. Organisatsiooni likmete omavaheline suhtlemine
ei piirdu vaid to0alaste kontaktidega — suheldakse ka isiklikul pinnal (réagitakse ja
hoolitakse Uksteise isiklikest asjadest ja probleemidest; suheldakse valjaspool t60-
aega ning korraldatakse ja osaletakse Uhisuritustel). Taolises organisatsioonis on
olemas tugevad, oluliseks peetavad traditsioonid. Inimsuhetele suunatud organisat-
sioonikultuuri keskseks vaartuseks on plihendumine — sellises organisatsioonis eel-
datakse, et tdédtajad on puhendunud ning vajadusel asetavad organisatsiooni huvid
isiklikest huvidest ettepoole. Tulenevalt on oluliseks vaartuseks lojaalsus ning uhkus
organisatsiooni kuulumise Ule. Klienti (kdesoleva uuringu kontekstis Ulidpilastesse)

20n margitud, et organisatsioonides, kus samaaegselt on esindatud mitu kultuuritlilipi, on olemas
sisemine konflikt Ghiste vajaduste maaratlemises ning nende vajaduste rahuldamises. Organisatsioo-
nikultuuri kasitlemises on kasutatud ka teistsugust Iahenemist (Obenchain et al, 2004), kus iga orga-
nisatsiooni iseloomustakse organisatsioonikultuuri tiUbiga, mis antud organisatsiooni puhul dominee-
ris (mille skaalal saadi kdige enam punkte). Siiski on taoline I1&henemine darmiselt lintsustatud — or-
ganisatsioonikultuur on terviklik ning vaites, et organisatsiooni kultuuri saab iseloomustada vaid Uhe
organisatsioonikultuuri tilbi kaudu viib suhteliselt trafaretsetele jareldustele.
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suhtutakse kui koostddpartnerisse ning kliendi rahulolu peetakse vaga oluliseks. Sel-
lises organisatsioonis lahtuvad tasustamise printsiibid sageli t66tajate Ghispanusest.

Avatud slsteemina toimivas organisatsioonis hinnatakse loovaid ning varskete idee-
dega inimesi. Organisatsioon on paindlik ja valmis muutusteks, seal valitseb diinaa-
miline ja ettevdtlik dhkkond. Sellesse organisatsiooni kuuluvatele inimestele meeldib
katsetada uudseid asju ja lahendusi. Ka juhtkond pldab leida innovaatilisi lahendusi
ja suhtub positiivselt tdotajatepoolsetesse ettepanekutesse ja algatustesse. Tulemu-
sena on organisatsioon tervikuna uuendusmeelne ning avatud eksperimentidele.
Organisatsiooni liikmed ei karda riskeerida, kuna organisatsioonis valitseb tolerantne
suhtumine eksimustesse. Organisatsioon arendab jarjepidevalt oma tooteid ja tee-
nuseid ning on pidevas muutumises. Sellise organisatsiooni eesmargiks on areneda
ja kasvada ning eristuda selgelt oma konkurentidest. To6tajate tasustamisel lahtu-
takse mh ka initsiatiivikusest ja pihendumisest.

Sisemistele protsessidele suunatud organisatsioonis vaartustatakse eelkdige stabiil-
sust. Viimase tagamiseks kasutatakse kirjalikke reegleid, mille tundmist ja taitmist
jalgitakse rangelt. Sellisele organisatsioonile on iseloomulik range aruandlus- ja
kontrollisisteemi rakendamine. Kuna organisatsioonis vaartustatakse turvalisust ja
stabiilsust, siis pole jarsud ja kiired muudatused teretulnud. Edu maaratletakse suju-
va planeerimise ning madalate kulude kaudu. Sellises organisatsioonis on tapsed
ametikirjeldused ning iga inimene vastutab oma kitsa t66l6igu eest, organisatsiooni
likmete omavahelised suhted on formaalsed ning alluvussuhted on tapselt paigas
(sealjuures on ulemuste ja alluvate vahe selgelt margatav). Tasustamine toimub
vastavalt ametikohale.

Tulemustele orienteeritud organisatsioonis ollakse puhendunud eesmarkide saavu-
tamisele ja Ulesannete taitmisele. Organisatsiooni liikmed teavad organisatsiooni
eesmarke ning on huvitatud nende eesmarkide saavutamisest. Sellistes organisat-
sioonides rdhutatakse liikmetevahelist konkurentsi, juhtkond on ndudlik ning peab
kdige olulisemaks tulemust. Tulemustele orienteeritud organisatsiooni eesmargid on
mdddetavad ning (eriti ariorganisatsioonides) voib eesmarke maaratleda suure turu-
osa ning kasumi saavutamisega, konkurentide edestamisega, samal ajal réhutades
kulude kokkuhoidu. Sellises organisatsioonis Uritatakse mddta iga inimese tdopanust
ning —tulemust ja votta seda arvesse tasustamisel.
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3. Valim ja metoodika

Kaesoleva uuringu labiviimiseks moodustati juhuvalim osalevate kdrgkoolide kdikide
Oppijate ja dppejdudude seast ning isikuline valim administratiivtodtajate hulgast. Va-
limi suuruseks maarati 10% Uldkogumist nii &ppijate kui 6ppejdoudude puhul, suhteli-
selt suure valimi moodustamise eesmargiks oli kompenseerida elektroonilise an-
keetkisitluse puhul ennustatavat madalat osalemisaktiivsust. Oppijate ja dppejou-
dude valim on proportsionaalne oppeasutuste Idikes, suuremate (avalik-diguslike)
tlikoolide (TU, TLU, TTU, EMU) puhul on 8ppijate valim proportsionaalne ka tea-
duskondade, kolledzite vdi instituutide l6ikes. Juhtudel, kus mdéne vaiksema oppe-
asutuse voi teaduskonna/kolledzi/instituudi Gppijate esindatus valimis osutus liiga
vaikeseks, suurendati selle Uksuse osa valimis 40 inimeseni. Valimi moodustamisel
organisatsioonide alliksuste 16ikes oli pdhjenduseks muuhulgas ka vdimalus ana-
lGUsida organisatsioonikultuuri Ghtsust/lahknevust allliksuste Idikes.

Valimi koostamiseks kasutati sustemaatilise juhuvalimi pdhimdtet. lga teaduskon-
na/instituudi kohta koostati Ulidpilaste nimekiri perekonnanime alusel tahestikulises
jarjekorras ning valim moodustati, alustades juhusliku jarjekorranumbriga isikust ja
edenedes etteantud valimisammu alusel. Sama pdhimdotet kasutades koostati Uihtne
valim iga kdérgkooli dppejdudude nimekirja alusel. Administratiivtodtajate hulgast
koostati isikuline valim dppeprotsessis osalevate tdotajate seast (6ppekoordinaato-
rid, dppeosakondade t66tajad, osakondade, instituutide juhatajad). Viimaste hulgas
on markimisvaarne osa isikuid, kes taidavad juhtimisulesandeid paralleelselt aka-
deemilise tegevusega.

Valimi koostamisel osalesid uuringusse kaasatud kdérgkoolide haridustehnoloogid,
kes vastutasid uuringu labiviijate poolt etteantud eeskirja alusel valimi moodustamise
ja kontaktandmetega varustamise eest.

Anketeerimine toimus 3. marts — 10. mai 2006. Kusitluse valimis oli kokku 5006 isi-
kut, jagatuna 3 kategooria vahel jargmiselt: dppejoude 377, kdrgkoolide administra-
tiivtootajaid 325 ja dppijaid 4304. Kusitluse labiviimiseks loodi elektrooniline ankeet
osalhingus 5D Vision valja to6tatud andmekogumisvahendi eFormular abil. Iga va-
limisse kaasatud isiku kohta salvestati andmebaasi nimi, e-maili aadress, kood &p-
peasutuse ja positsiooni kohta (dppija, 6ppejoud voi administratiivtodtaja). Kogu
andmetootlus toimus anonuumselt, nime ja isikuandmete salvestamine oli oluline
ainult elektroonilise kusitluse labiviimise korraldamiseks. Vastajatele saadeti e-kiri,
mis sisaldas linki ankeedi taitmise veebilehele. Taidetud ankeet sailitati andmebaa-
sis, igal kirjel on olemas oma ID-number. Kui kirja saanud isik ei taitnud ankeeti na-
dala jooksul, sai ta andmebaasilt korduva palve uuringus osalemiseks. Koik tdéotajad,
kes ei olnud vastanud 25. aprilliks, said lisaks 3. meeldetuletuse oma kérgkooli hari-
dustehnoloogilt.

Uuringus kasutatud kusimustik koosnes kolmest blokist. Kusimustiku esimene (A)
osa koosnes organisatsioonikultuuri uuringust. Organisatsioonikultuuri méétmiseks
kasutati 53 vaitest koosnevat kisimustikku, kus vaiteid sai hinnata 10-pallisel skaa-
lal. Vastaja sai valjendada oma arvamust iga vaite kohta tema arvates sobiva hinde-
ga, kusjuures “1” tahendab seda, et antud vaide pole uuritavale organisatsioonile
iseloomulik ning “10” tahistab vaitega taielikku ndustumist (esitatud vaide on organi-
satsioonile vaga iseloomulik). Kuna kisimustik laheneb organisatsioonikultuuri kaar-
distamisele kvantitatiivselt, siis otsustati organisatsioonide eripara paremaks valja-
toomiseks lisada uuringusse vabas vormis vastamist véimaldavaid kusimusi. Nii nai-
teks sisaldab ankeet kusimusi, milles palutakse vastajal valja tuua uks positiivne
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sundmus, mis tal seostub oma organisatsiooniga ning kirjeldada situatsiooni voi
sundmust, mis on pakkunud organisatsioonis kdneainet. Selgitamaks valja, milliseid
vaartusi uuritud kdrgkoolides olulistena tajutakse, paluti igal vastajal esitada kolm
olulist marksdéna selle kohta, mida peetakse antud organisatsioonis oluliseks.

Nagu eelpool deldud, koosnes organisatsiooni vaartuste kisimustik 53 vaitest, mille
sisu pohjal saab konstrueerida neli organisatsioonikultuuri ttdpi. Selleks rakendati
faktoranallusi peakomponentide meetodit ning promax faktorite pé6ramise votet.
Faktorite arv maarati vastavalt a priori hlpoteesile — andmete pdhjal sooviti valja
selgitada neli faktorit, mis vastaksid neljale organisatsioonikultuuri tadbile. Kompo-
nentide leidmisel voeti aluseks vaide, mille faktorlaadungid Uhte komponenti olid
suuremad kui | 0.40| . Leitud faktoritest annab ilevaate Tabel 1.

Tabel 1. Organisatsiooni vaartuste kisimustiku faktoranalldsi tulemusel saadud faktorid ning nende laa-

dungid
Vaite Viite sisu Faktorid (F), laadungid
F1 F2 F3 F4
3 Meie organisatsiooni liikmed on Uksteise suhtes abivalmid 0.657 -0.069 -0.041 0.052
9 Meie organisatsioonis on alluvate ja Ulemuste vahe méargatav (P) -0.533 -0.104 -0.020 0.172
10 Melg organlsatsmonl likmed on uhked selle ile, et nad sellesse organi- 0.689 0.009 0.068 0.032
satsiooni kuuluvad
12 :}?Il(erlﬁecérganlsatsmom suurimaks varaks on piihendunud organisatsiooni 0.520 0.010 60%85E 0.099
18 Meie organisatsioonis on traditsioonidel suur tadhtsus 0.490 -0.019 -0.058 0.267
20 Meie Qrgamsatsnoor_ns valitseb seisukoht et eksimine on inimlik ja keegi 0.477 0.128 0.070 0141
pole vigade eest kaitstud
22 Meie organisatsioonis antakse igatihele palju otsustamisvabadust 0.536 0.264 -0.001 -0.218
23 {\S:tlglorgamsatsmom likmed osalevad meelsasti organisatsiooni Uhisuri- 0.564 -0.059 0.094 0.057
24 Meie organisatsiooni likmed suhtlevad omavahel ka véljaspool t66aega 0.548 -0.098 -0.072 0.072
26 Meie juhtkonnal on organisatsiooni liikmetega usalduslikud suhted 0.784 0.011 0.002 -0.018
27 | Meie organisatsioon on nagu suur perekond 0.818 -0.080 0.044 0.067
28 Meie organisatsioonis raagivad inimesed meelsasti isiklikest asjadest 0.648 -0.089 0.023 -0.078
2 Meie organisatsioon on uuendusmeelne 0.137 0.557 -0.091 0.131
Meie organisatsiooni juhtkond suhtub positiivselt organisatsiooni liikmete ]
14 poolsetesse algatustesse 0.365 0.495 0.126 0.024
35 Meie organisatsioon on avatud eksperimentidele -0.064 0.731 0.019 -0.008
38 Meie organisatsiooni juhtkond plab alati leida uudseid lahendusi 0.101 0.676 0.022 0.080
52 Meie organisatsiooni likmed armastavad katsetada uusi asju -0.036 0.626 0.112 -0.062
21 Meie organisatsiooni eemargiks on olla konkurentidest oluliselt parem 0.201 0.086 0.521 0.041
46 Meie organisatsiooni eesmargiks on saavutada véimalikult suur turuosa -0.010 0.049 0.759 -0.057
50 Meie organisatsioon puudab konkurente alati edestada -0.076 0.181 0.618 0.056
51 Meie juhtkonna jaoks on kdige olulisem tulemus -0.015 -0.113 0.572 0.238
53 Meie organisatsiooni eesmargiks on saada suurt kasumit 0.064 -0.101 0.742 -0.178
19 Meie organisatsioonis on alluvussuhted tapselt paigas 0.257 -0.049 0.002 0.422
31 Meie organisatsioonis on palju kirjalikke reegleid -0.060 -0.011 -0.077 0.621
32 Meie organisatsioonis ndutakse reeglite tundmist ja taitmist 0.014 -0.001 -0.039 0.760
36 Meie organisatsioonis on tapsed ametikirjeldused 0.044 0.110 -0.084 0.635
41 Meie organisatsioonis toimub tasustamine vastavalt ametikohale 0.072 -0.038 -0.070 0.433
45 Meie juhtkond on organisatsiooni liikmete suhtes vaga ndudlik -0.120 0.037 0.220 0.500
49 Meie organisatsioonis rakendatakse ranget aruandesusteemi -0.127 0.031 0.219 0.481
Skaalade reliaablus™ 0.796 0.817 0.779 0.796

Markused: N= 1730; Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy= 0.914; total variance explained =42.40%,; P
— originaalkusimustikus oli poératud vaitena; Faktor 1 -Inimsuhete tulp; Faktor 2 - Avatud susteemi tulip; Faktor 3 -
Tulemustele suunatud tutp; Faktor 4 - Sisemiste protsesside tulp; *Cronbach alpha; Edasises anallusis lahtutakse
Ulaltoodud faktoritest, st igale organisatsioonikultuuri tilbile vastab vaidete kombinatsioon, mille pohjal hinnatakse
erinevaid organisatsioonikultuuri aspekte.

Klsimustiku teine (B) osa kasitles e-0pet. Kisimustikuga sooviti valja selgitada vas-
taja isiklikku kogemust e-6ppe kasutamisel (staaz, organisatsiooni tugi e-6ppe kasu-
tamisel jne), ootusi, e-0ppe kasutamise voi mittekasutamise pdhjuseid ja probleeme.
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Administratiivtootajatel paluti lisaks anda hinnanguid koérgkooli dppejoéudude e-
Oppealase tegevuse kohta.

Kusimustiku kolmanda osa (C) — nn isikuandmete ankeedi — eesmargiks oli saada
informatsiooni vastajate kohta. Taustaandmetena kisiti sugu, slinniaastat, to6tajate
puhul infot haridustaseme, ametikoha, struktuurilksuse, staazi ja 6ppetdd koormuse
kohta. Oppijate puhul kisiti lisaks infot vastaja dppeastme ja -vormi, teaduskraadi ja
eriala kohta. Ka paluti ara markida teaduskond (kolledz) ning &ppekoht (RE voéi
REV).

Kusimustiku andmebaasi salvestunud informatsiooni kohaselt sai saadetud e-kirja
katte 1511 inimest (30% koguvalimist) ja kirjas viidatud kisimustiku avas 1471 (29%
koguvalimist). Kisimustiku 1. osale vastas 619 inimest (12% koguvalimist; 42% ku-
simustiku avanutest); 2. osale vastas 564 inimest (11% koguvalimist; 38% kusimus-
tiku avanutest) ja 3. osale 563 inimest (11% koguvalimist; 38% kusimustiku avanu-
test).

Veebipbhisele kusimustikule vastas kokku 619 inimest (399 ulidpilast, 98 dppejdudu
ning 122 administratsioonitd6tajat). Vastanute hulgas oli 369 naist ning 193 meest
(57 jatsid soo markimata). Vastanute jaotumine kdrgkooliti on toodud Tabelis 2.

Tabel 2. Valimisse kuulunute ja vastanute arvud kdrgkoolide ja positsioonide I6ikes

Valimimaht Vastanute arv

o Oppe- Adminis- P Oppe- Adminis-

Oppija jgti)d tratsioon KOKKU Oppija ngd tratsioon KOKKU
Audentes 315 40 17 372 16 8 4 28
EBS 220 40 24 284 44 5 7 56
EMU 398 40 37 475 16 8 15 39
ITK 52 15 3 70 5 3 1 9
Nord 111 35 16 162 14 5 6 25
TLU 785 40 70 895 39 19 37 95
TTU 1257 48 71 1376 63 22 20 105
TU 1949 92 89 2130 202 28 32 262
KOKKU 5087 350 327 5764 399 98 122 619

Uuringus osalenud administratiivtootajate keskmine vanus oli 45 aastat, 6ppejoudu-
del 46 ning Ulidpilastel 27 aastat (vt. Lisad). 54% vastanud Ulidpilastest olid bakalau-
reuse astme tudengid ning 22% magistrandid (Ulejaanud &ppisid diplomidppes, dok-
torantuuris jm). Oppejéududest oli 45% lektoreid, 15% professoreid ning 11% dot-
sente (lisaks dpetajad, assistendid ja teadurid). Administratiivtootajatest tootas 26%
haldusstruktuurides ning 74% akadeemilistes struktuurtiksustes.
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4. Tulemused ja analtus

4.1. Organisatsioonikultuur Eesti e-Ulikooli partnerkérgkoolides

Uuringu tulemused kérgkoolide I6ikes

Koolide organisatsioonikultuuri (OK) iseloomustamisel ning erinevatele organisat-
sioonikultuuri tadpidele antud hinnangute voérdlemisel kasutati kirjeldavat statistikat
ning t-testi. Viimatinimetatut kasutati selleks, et tuua valja organisatsioonikultuuri tiu-
pidele antud keskmiste hinnangute olulised erinevused kdrgkoolide 16ikes. Tabelis 3
on toodud organisatsioonikultuuri tidpidele antud keskmised hinnangud kérgkoolide
I6ikes ning Joonis 1 annab samadest tulemustest Ulevaate graafilisel kujul.

Tabel 3. Hinnangud organisatsioonikultuuri titpidele kérgkoolide kaupa (N-vastanute arv, SH-
standardhélve)

Korgkool Inimsuhete Avatud Tulemustele Sisemiste
Taup susteemi tiilip | suunatud tliip protsesside
tiitip
Audentes | Keskmine 5.63 6.09 7.70 6.20
N 20 24 25 23
SH 1.88 1.95 2.02 2.38
EBS Keskmine 6.83 7.57 7.88 6.26
N 44 48 49 40
SH 1.16 1.59 1.35 1.75
EMU Keskmine 5.79 6.66 6.03 6.01
N 32 36 32 33
SH 1.21 1.90 1.65 1.25
ITK Keskmine 6.00 6.77 7.40 6.86
N 6 7 7 7
SH 0.86 1.05 1.95 1.16
Nord Keskmine 5.08 5.35 6.76 6.71
N 16 23 23 19
SH 1.22 2.24 2.54 1.60
TLO Keskmine 6.39 7.13 6.15 6.73
N 76 86 74 77
SH 1.29 1.68 1.64 1.41
TT0 Keskmine 6.50 7.08 6.76 6.58
N 77 91 78 81
SH 1.28 1.59 1.66 1.59
TO Keskmine 6.56 6.94 6.95 7.04
N 178 213 176 176
SH 1.15 1.70 1.81 1.40

14



ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

-
o

= N W A~ O (o] ~N oo ©
! ! ! ! ! ! ! !

Audentes EBS EMU MK Nord TLU TTU TU

O Inimsuhete tilp @ Avatud sisteemi tilip W Tulemustele suunatud tilp [J Sisemiste protsesside tiilp ‘

Joonis 1. Organisatsioonikultuuri profiilid Eesti e-Ulikooli partnerkérgkoolides (y-teljel on kérgkoolides
antud keskmised hinnangud skaalal 1-10)

Tuginedes t-testile on jargnevalt ara toodud statistiliselt olulised erinevused OK tuu-
pidele antud hinnangutes.

Audenteses domineerib vaga selgelt tulemustele suunatud organisatsioonikultuuri
tllp, kusjuures teised tlubid on antud kdrgkoolis vdrdselt esindatud. Seega on
Audentese naol tegemist korgkooliga, kus vaartustatakse eelkdige tulemuslikkust
ning organisatsiooni arengut ja kasvu. Audentese tdotajad ja Ulidpilased tajuvad, et
organisatsiooni jaoks on vaga oluline pusida konkurentsis ja olla oma konkurentidest
parem.

EBSi organisatsioonikultuuri profiilis on vordselt olulised tulemustele orienteeritus
ning avatud sUsteemi tudp, mis vaartustab arengut ja uuendusi. PUstitatud eesmar-
kide saavutamist toetab organisatsioonikultuuri inimsuhete tltp, mille oluliseks tun-
nusjooneks on organisatsiooni liikmete arendamine, Uksteise toetamine ning puhen-
dumus ja lojaalsus organisatsioonile. EBSile on neljast organisatsioonikultuuri ttu-
bist kdige vahemiseloomulik sisemiste protsesside taup.

Eesti Maadlikooli organisatsioonikultuuri profiilis domineerib avatud sUsteemi tudp,
mis viitab organisatsiooni uuendusmeelsusele ning dinaamilisusele. Teised organi-
satsioonikultuuri aspektid on antud uuringu kohaselt Eesti Maadlikoolile oluliselt va-
hemiseloomulikud.

ITK puhul tuleb jallegi silmas pidada vaikest valimit. Joonis 2 esitab organisatsiooni-
kultuuri tGUpidele antud keskmised hinnangud, kust vbib naha, et kdrgkoolis domi-
neerib tulemustele orienteeritus ning suhteliselt vérdvaarselt on esindatud avatud
susteemi ja sisemiste protsesside tlilp. Samas statistiline anallts naitab, et neljale
organisatsioonikultuuri tiubile antud keskmised hinnangud véib lugeda omavahel
statistiliselt vordseteks.

NORDis domineerivad voérdselt tulemustele ja sisemistele protsessidele orienteeri-
tus. Mélema organisatsioonikultuuri tGubi puhul on Uhisjooneks puud stabiilsusele.
Danaamilisust vaartustavad organisatsioonikultuuri tilbid — inimsuhete ja avatud
slUsteemi tlup — on vastanute hinnangul nende kérgkoolile vahemiseloomulikud. Ka
Nordi puhul tuleb silmas pidada suhteliselt vaikest valimit, mis jallegi seab tulemuste
tdlgendamisele teatud piirangud.
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Tallinna Ulikoolile on iseloomulik diinaamilisus, avatus ja uuendusmeelsus. Ulikoolis
on vordselt esindatud sisemiste protsesside tulp, mis vaartustab reglementeeritust
ning teisalt inimsuhete taup, mille keskmes on organisatsiooni likmete areng, mees-
konnatdd ja head suhted kollektiivis. Ariettevotetele iseloomulik tulemustele orien-
teeritus on Tallinna Ulikoolile suhteliselt vaheiseloomulik, kuigi sellele tilbile ise-
loomulikud jooned on seal esindatud.

Tallinna Tehnikaulikooli iseloomustab organisatsioonikultuuri avatud sisteemi tuubi
domineerimine. Siiski voib delda, et tegemist on suhteliselt tasakaalustatud organi-
satsioonikultuuriga, kuna kdik teised organisatsioonikultuuri ttitibid on ulikoolile vord-
sel maaral iseloomulikud. Saadud tulemus ei ole Ullatav — tasakaalustatud organi-
satsioonikultuur on suhteliselt iseloomulikum just pikkade traditsioonidega stabiilselt
arenevatele organisatsioonidele.

Kui Tallinna Tehnikaulikooli puhul sai valja tuua Uhe domineeriva kultuuri aspekti,
siis Tartu Ulikooli puhul pole see véimalik. Tartu Ulikoolile on samuti iseloomulik ta-
sakaalustatud kultuur, kus vordselt on esindatud nii tulemustele orienteeritus, avatud
susteemi tlubile kui ka sisemiste protsesside tuubile iseloomulikud jooned. Statistili-
selt oluliselt madalama hinnangu palvis inimsuhete tllp, mistdttu vdib seda pidada
Tartu Ulikoolile suhteliselt vAhemiseloomulikuks tunnuseks. Samas, kuigi inimsuhete
tulp sai madalama hinnangu vdrreldes teiste tuupide keskmistega, tuleb siiski ara
markida sellele tuubile antud keskmise hinnangu suhteliselt kdrgem skoor vérreldes
ulejgaénud valimisse kuulunud kdrgkoolidega.

Lisaks hinnangulisele skaalale oli uuringus osalejatel vdimalus vaba tekstina aval-
dada arvamust selle kohta, milliseid vaartusi peetakse nende organisatsioonis oluli-
seks. Vastajal paluti tuua valja kolm markséna selle kohta, mida nende organisat-
sioonis tahtsustatakse. AnallUsi kdigus koondati sarnase sisuga marksénad koond-
nimetuste alla. Kokkuvote esitatud marksdnade analluusist on esitatud Tabelis 4.
Marksdnade taga sulgudes olevad arvud tahistavad konkreetse vaartuse esinemise
sagedust vastuste loendis. Koguvalimi anallusis kasutati vbimalusel nn labivaid
koondmarksdnu (nt “majandusnaitajad”, “tulemused”), st et iga kdérgkooli puhul kan-
nab marksdna “majandusnaitajad” samasisulist tahendust. Samas peeti vajalikuks
tuua valja kdrgkoolile spetsiifilisi marksdnu. Naiteks kui EMUs peeti tildiselt oluliseks
teadustddd, siis otsustati ometi eraldi valja tuua marksona “publitseerimine” kui vaga
tugevalt réhutatud ning samas teistest kdrgkoolidest eristuv markséna.

Tabel 4. Kérgkoolides hinnatavad vaartused (koostatud vabade vastuste pohjal)*

Audentes EBS ITK Nord
Majandusnaitajad (7) ja | Majandusnaitajad (14) ja tu-| To6kus (2) Majandusnaitajad (11) ja
tulemused (3) lemused (4) Korrektsus (2) tulemused (2)

Kliendile orienteeritus (5)| Eetilised vaartused (14) Areng ja arenemisvdim Areng (8)
Kvaliteet (4) Areng (10) (2) Eetilised vaartused (7)
Kliendile orienteeritus (9)

EMU TLO TT0 TO
Publitseerimine (11) ja te¢ Areng (18) Areng (24) Majandusnaitajad ja tule
dustdo (3) Koost6o (16) Majandusnaitajad ja tu; mused (59)

Koost6o (10) Kvaliteet (13) lemused (19) Koostdo (52)
Kvaliteet (5) Eetilised vaartused (12) Koost6o (19) Areng (50)
Tookus (5) Kvaliteet (15) Kvaliteet (41)

Tookus (29)
Traditsioonid (24)

* Mérkus: vaértused on jérjestatud esinemissageduse jérjekorras
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Audenteses koondati marksdna “majandusnaitajad” alla jargmised vaartused: suu-
rem turuosa (2); kiire kasv (1), kasum (1), tulu omanikele (1), kdive (1) ja raha (1).
Marksdna “tulemused”, mida mainiti kolmel korral on mitmetahenduslik ning voib
seostuda nii majandustulemustega kui ka hariduse sisulise poolega. Kliendile orien-
teeritus hdlmab jargnevat: kliendisdbralikkus (2), 6ppijate rahulolu (1), kliendi rahul-
olu (1) ja rahulolematuse valtimine (1). Kvaliteet toodi marksdnana valja kolmel kor-
ral ning lisaks margiti, et Audenteses peetakse oluliseks head haridust.

EBSis voib esile tuua majandusnaitajate olulisuse ja tulemustele orienteerituse. Sel-
lesse kategooriasse kuuluvaid marksénu mainiti 18 korral, sh tulemused (2); tule-
muslikkus (1) ja tulemustele orienteeritus (1). Kahel korral toodi valja vaartustena
‘edu” ja “edukus”. Kolmel korral margiti seda, et oluliseks peetakse raha; kas kasu-
mit margiti kolmel korral. Lisaks mainiti kokkuhoidu (2), efektiivsust (1), head muuki
(1) ning tulueelarve taitmist (1) ja kasvu (1). EBSis réhutati ka eetilisi vaartuseid na-
gu ausus (7), lojaalsus (4), eetilisus (2) ning austus (1). Omaette kategooria moo-
dustavad vaartused, mis seostuvad arenguga: areng (3 korral mainitud), innovaatili-
sus (3), uuendusmeelsus (1), dinaamilisus (2) ja arenguvéimelisus (1). Sarnaselt
Audentesega peetakse ka EBSis oluliseks klienti. Seoses kliendiga margiti ara jarg-
mised vaartused: kliendisdbralikkus (2), kliendisuhted (2), kliendid (2), kliendikeskus
(1) ja kliendi rahulolu (1). Uks vastaja t6i esile selle, et oluline on olla heaks koos-
toopartneriks kliendile.

Eesti Infotehnoloogia Kolledzist kuulus valimisse suhteline vaike hulk vastajaid. Kuigi
Uks vastajatest markis, et oluliseks peetakse “Uhiseid vaartusi”, on siiski ITK puhul
keeruline tuua valja korgkoolile iseloomulikke vaartusi vdi neid peegeldavaid mark-
sonu, kuna Ukski vaartuste kategooria ei eristunud vaga selgelt. Kahel korral margiti
olulise vaartusena tookust; samamoodi kahel korral toodi esile korrektsus kui oluline
marksdna, mis peegeldab organisatsiooni vaartusi. Korrektsusega vdib tinglikult
seostada ka selliseid marksdnu nagu tahtajad ja tddajast kinnipidamine. Areng ja
arenguvdimelisus margiti samuti ara kahel korral.

Akadeemias Nord toodi kdige enam esile neid vaartusi, mis liigituvad koondnimetuse
“majandusnaitajad” alla. Nii peetakse Nordis oluliseks kasumit (mainitud kahel kor-
ral); klientide rohkust (2) ja suurt sisseastujate arvu (1). Lisaks mainiti kokkuhoidu
(1), madalaid kulusid (1), kaivet (1) ja turuosa vditmist (1). Lisaks toodi valja, et oluli-
ne on tulemustele orienteeritus (1) ja tulemused (1). Ka arengut peetakse Nord-is
suhteliselt oluliseks, sealjuures réhuasetusega uuendustele. Nii margiti neljal korral
innovaatilisust, aga ka uuendusi (1); muutustega kaasaminekut (1) ja pidevat aren-
gut ning enesetaiendust (1). S6na “areng” margiti ara Uhe vastaja poolt. Eetiliste
vaartuste kategoorias réhutati eelkdige lojaalsust (mainiti kuuel korral) ning Ghel kor-
ral vastati, et oluliseks peetakse ausust.

Eesti Maallikoolis vaartustatakse teadustdédd (mainiti kahel korral), teaduspoéhisust
(1). Eriti selgelt tuleb aga esile see teadustdd aspekt, mis puudutab publitseerimist.
Publitseerimisega seotud marksdnu mainiti koguni 11 korral, sh kasutati jargmisi
marksdnu: artiklid (3); CC artiklid (4), publikatsioonid (2), tasemel publikatsioonid (1)
ja ISl Web of Science (1). EMUs peetakse oluliseks ka koostédd. Sellega haakuvaid
marksdnu on kirja pandud kimnel korral, sh koostdd (5); ning suhted, meeskond,
vorgustikud ja struktuuritksusteulene koost66. Eraldi rihma moodustavad kvalitee-
diga seotud vaartused - kvaliteet (2), kdrge kvaliteet (1), kvaliteetne té6tulemus (1) ja
dppetdd kvaliteet (mainitud Ghel korral). Viiel korral margiti dra “to6kus” kui EMUs
oluliseks peetud vaartus.

17



ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

Tallinna Ulikoolis toodi kdige enam vélja arenguga seonduvaid méarksénu. Nii arvas
viis inimest, et nende dppeasutuses peetakse oluliseks arengut. Lisaks margiti veel
vaartusi nagu isiklik areng (1), organisatsiooni ja liikmete areng (1), ulikooli areng
(1); innovaatilisus (4); arendus (2), uuendusmeelsus (2), uuenduslikkus (1) ja uuen-
dused kui sellised (1). TLUs peetakse sarnaselt Eesti Maaiilikooliga oluliseks koos-
t60 ja suhetega seonduvaid aspekte. Kuuel korral margiti olulise vaartusena ara
koostddd; lisaks veel meeskonnatddd (3), koostédvalmidust (1) ja Uhtsust (2). Veel
peetakse oluliseks haid suhteid (1), head sisekliimat (1) ja positiivset tookeskkonda
(1) ning inimestevahelisi suhteid (1). Kolmas vaartuste grupp haakub kvaliteediga.
Kumme vastajat t6i valja, et nende organisatsioonis vaartustatakse kvaliteeti; lisaks
oli vastuste seas marksonu: kvaliteetne ja sisuline t66 (1), dppimise kvaliteet (1) ja
Oppetdd (teenuse) kvaliteet (1). Eetilisi vaartusi toodi valja 12 korral, sh ausus (7),
lojaalsus (3), ustavus (1) ja solidaarsus (1).

Tallinna Tehnikaulikoolis kerkisid esiplaanile arenguga seotud marksénad. Vastajad
kasutasid jargmisi valjendeid: areng (4); arenemine (1), edasiarenemine (1), aren-
damine (1). Lisaks toodi esile, et oluliseks peetakse innovaatilisust (6); uuenduslik-
kust (6), ajaga kaasaskaimist (1), kaasaegsust (2), uuendusi (1) ja avatust uuendus-
tele (1). Uuringust selgus, et TTUs on olulised ka majandusnéitajad ja tulemused,
rohuasetusega viimasel. Nii markis kuus vastajat, et nende organisatsioonis peetak-
se oluliseks tulemusi, samamoodi oli kuus vastajat seisukohal, et TTUs vaartusta-
takse tulemuslikkust. Lisaks margiti ara konkurentsivdimelisust (2 korral), muugitu-
lemust (1), kasumit (1), raha (2) ning kvantiteeti. Sarnaselt Eesti Maaulikooli ja Tal-
linna Ulikooliga peetakse ka TTUs oluliseks koostédd. Antud marksdna hélmab jarg-
misi vaartusi: koostdo (4), meeskonnatto (4), koostdédvalmidus (1) ja koostdd kohali-
ke toostusettevotetega (1). Suhetega seonduvalt toodi esile jargmised marksénad:
head omavahelised suhted (1), hea labisaamine (1), hea seltskond (1), positiivne
dhkkond (1), soojad suhted (1), sébralikkus (3) ja thtsus (1). TTUs peetakse oluli-
seks ka kvaliteeti (9), lisaks kasutati jargmisi maaratlusi: kvaliteetne (kdrg)haridus
(2); oluline on tasemel hariduse pakkumine (1), hea hariduse tase (1), hariduse kva-
liteet (1), dppetdo kvaliteet (1).

Tartu Ulikoolil oli uuringu valmis kéige suurem esindatus ning seetdttu oli vastustes
ka kullaltki suur variatiivsus. Siiski vdib valja tuua enamiseloomulikud koondvaartu-
sed ka TU kohta. Tartu Ulikoolile on iseloomulikud jargmised vaartused: majandus-
naitajad ja tulemused; koostd0, areng, kvaliteet, tookus ja traditsioonid. Alljargnevalt
on esitatud igasse vaartuste gruppi koondatud marksdénad ning nende esinemissa-
gedus.

Majandusnaitajatest ning tulemustele orienteerituse puhul nimetati jargmisi markso-
nu: edu ja edukus (11); head tulemused (15); tulemuslikkus (5); edasijoudmine (1);
oppetulemused (2). Lisaks toodi valja jargmised marksdénad: kasum (4); konkurent-
sivbime, s.h. rahvusvaheline konkurentsivbime (5); suur turuosa (1); kvantiteet (1);
raha (sissetoomine) (5); tulu (1); (kulude) kokkuhoid (3); efektiivsus (2); eelarve tait-
mine (1); finantsseis (1) ja tasuvus (1).

Sarnaselt teiste avalik-6iguslike (likoolidega peetakse ka TUs oluliseks koostddd.
Koostdo ja suhetega seotud aspekte mainiti 52 korral. Jargnevalt antakse ulevaade
sellesse vaartuste kategooriasse koondatud marksénadest: koostdd (16); koostod
valismaaga (1) ja koostod peredega (1); koostddvalmidus (5); meeskonnatdd (1);
hea meeskond (1); head suhted (7); abivalmidus (6); Ghtekuuluvustunne (3); sbbra-
likkus (6); sobralik tookeskkond (1); sbbralikud suhted kolleegide vahel (1); solidaar-
sus (1), vendlus (1); teistega arvestamine (1). Areng on vaartus, mida peavad oluli-
seks enamus uuringus osalenud kdrgkoole. TUs mainiti jargmisi arenguga seotud

18



ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

vaartusi: areng (mainitud 15 korral); areng ja kasv (1); arenemisvdime(lisus) (3);
arenguvodimalus (1); edasiminek (1) ja —liikuvus (1); enesearendus (2) ja enese-
taiendamine (1); teaduse arendamine ja edendamine (3).

Lisaks koondati selle kategooria alla uuendustega seotud méarksénad. TUs toodi val-
ja innovatsioon (2); innovaatilisus (10); avatus muutustele (1) ja uutele ideedele (1);
uuendused ja uuendusmeelsus (2); ajaga kaasaskaimine (1) ning kaasaegsus (1).
TUs peetakse oluliseks kvaliteeti (margitud 31 korral), lisaks sellele toodi vélja, et
oluliseks peetakse kvaliteetseid dppekavasid (2); kdrgetasemelise haridusteenuse
pakkumist (1); hariduse kvaliteeti (1); t66 kvaliteeti (2) ning dppetdd kvaliteeti (4).
Tookusega seotud marksdnu toodi ara 29 korral ning nendeks olid: t66kus (16); t66-
tahe (4); t66 (5); tehtud t66 hulk (1); tublidus (1), usinus (1) ja t6dkultuur (1). Erine-
valt teistest kdrgkoolides voib eraldi vaartusena valja tuua traditsioonid ja jarjepide-
vus, mis omasid vastajate hulgas piisavalt suurt kdlapinda. Nii leidis 18 vastajat, et
TUs peetakse oluliseks traditsioone, kolm inimest vastas et tahtis on jarjepidevus.
Veel margiti ara ajalugu, akadeemiline jarelkasv ja teaduskonna pikk ajalugu.

Kuna ka organisatsioonis kasutatav keel on Uks organisatsioonikultuuri elemente,
siis siinkohal paar markust vastanute keelekasutuse kohta. Nordis kasutati dppeasu-
tuse kohta mitmel korral sdna ,firma” (oluliseks peetakse ,elu firma nimel”, ,lojaal-
sust ja puhendumist firmale”). Teine huvitav moment on see, kellena kasitletakse
ning kui olulisena nahakse ulidpilast. Audentese ning EBSi puhul raagiti peaaegu
eranditeta Ulidpilasest kui kliendist. Sama trend valitseb ka avalik-6iguslike Glikoolide
puhul, erandina vaid TLU, kus vastajad peavad oluliseks ulidpilast kui 6ppijat ja mitte
klienti.

Majandusnaitajad sh kasum ja kaive on sbnavara, mis iseloomustab eelkdige era-
kérgkoole, kuigi majandusnaitajate olulisust mainiti mdnel korral ka avalik-6iguslikes
kérgkoolides.

Vastaja positsioon ja organisatsioonikultuuri tajumine

Kuna organisatsioonikultuur on oma olemuselt subjektiivne nahtus, siis vdivad orga-
nisatsiooni liikmed tajuda kultuuri erinevalt. Paljude tegurite seast voib olulisemana
esile tuua inimese positsiooni organisatsioonis — kultuuri tajumine séltub nt sellest,
milline on indiviidi seos oma organisatsiooniga, millised on tema té6ulesanded, kui-
vord pdhjalikult ta organisatsiooni tunneb jne. Joonis 2 annab ulevaate keskmistest
hinnangutest vastanute gruppide I6ikes uldvalimis kérgkoole eristamata.

Rakendades ANOVA analuusi LSD-testi, uuriti kui sarnaselt vdi erinevalt tajuvad or-
ganisatsioonikultuuri erinevatel positsioonidel asuvad inimesed. Analuusist ilmnes,
et statistiliselt olulised erinevused ilmnevad uldvalimis kahe organisatsioonikultuuri
tuubi osas. Olulised erinevused tulid esile Inimsuhete tuubile (F(2, 446)=18.43; p=
.000) ning Sisemiste protsesside tlubile (F(2, 4563)=5.682; p=.004) antud hinnangu-
tes. Inimsuhete tudbile antud hinnangutest eristus Ulidpilaste grupp, kes andsid sel-
lele OK tuubile oluliselt kdrgemaid hinnanguid kui administratsioon ja 6ppejéud. Si-
semiste protsesside tuldbi puhul eristus aga dppejdudude grupp, kes andis sellele
OK tadbile oluliselt madalamaid hinnanguid vérreldes teiste vastajagruppidega.
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Joonis 2. Vastaja positsioon organisatsioonis ja hinnang organisatsioonikultuurile

Kontrollimaks seda, kas taolised organisatsioonikultuuri tajumise seadusparad on
iseloomulikud kdikidele kdrgkoolidele, anallulsiti iga dppeasutuse puhul eraldi, kui-
das vastaja positsioon organisatsioonis modjutab tema arusaama organisatsioonikul-
tuurist. Joonised 3-10 annavad Ulevaate erinevatele organisatsioonikultuuri tiupidele
antud keskmistest hinnangutest vastavalt positsioonile organisatsioonis kérgkoolide
I6ikes.
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Jargnevalt on vaatluse all statistiliselt olulisi erinevusi (ANOVA analldsi péhjal, tin-
gimusel p< .05) andnud hinnangud. AnallUsist selgus, et Audenteses erinesid dppi-
jate ja 6ppejdudude hinnangud oluliselt kahe organisatsioonikultuuri tltbi osas. Nii
andsid dppijad OK Inimsuhete ning Sisemiste protsesside tuubile oluliselt kdrgemad
hinnangud kui dppejdud.

Sarnaselt Audentesele esinesid ka Tallinna Tehnikaullikoolis olulised erinevused nii
Inimsuhete kui ka Sisemiste protsesside tuubi tajumises. Siin aga tulid Inimsuhete
tuubi puhul esile erinevused 6ppijateja administratsioonitddtajate hinnangutes (vii-
maste hinnang sellele OK tuubile oli madalam kui dppijate hinnang). Sisemiste prot-
sesside tuubi puhul erinesid dppejoudude ja administratsiooni hinnangud (6ppejéu-
dude hinnang oli sellele tuubile oluliselt madalam juhtkonna hinnangust).

Tartu Ulikoolis tulid samuti erinevused esile Inimsuhete tiilibi osas: dppijate hinnan-
gud olid oluliselt kdrgemad nii dppejoudude kui ka administratsiooni hinnangutest.
Erinevalt teistest eelpool kasitletud kdrgkoolidest ilmnesid erinevused ka Tulemuste-
le suunatud organisatsioonikultuuri tiilibi osas. Tartu Ulikoolis eristus selgelt admi-
nistratsioon, kelle hinnangud tulemustele orienteeritusele olid oluliselt kdrgemad nii
Oppijate kui ka dppejdéudude hinnangutest.

Teistes valimisse kuulunud kdrgkoolides (EBS, EMU, ITK, Nord ja TLU) analliis sta-
tistiliselt olulisi erinevusi eri positsioonidel olevate inimeste organisatsioonikultuuri
tajus esile ei toonud.
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4.2. E-6ppe kasutamine Eesti e-Ulikooli partnerkdrgkoolides

Kaesoleva uuringu e-6pet puudutavas osas anallusiti vastanute kogemust seoses e-
Oppe kasutamisega, nende rahulolu e-Oppe hetkeseisuga organisatsioonis ning ar-
vamust selle kohta, miks peaks e-6pet kasutama ning millised probleemid vdivad se-
da takistada. Ulidpilaste, 6ppejdudude ja administratiivtodtajate ankeedid olid sarna-
se struktuuriga, kuid Ulidpilastele esitatud kusimustes olid mdned sisulised erinevu-
sed. Seetdttu on jargnevas anallusis dppijate tulemused enamasti esitatud 6ppejéu-
dude/ administratiivtodtajate tulemustest eraldi.

Lisaks e-Oppe kasutamise Uldisele anallusile uuriti ka vdimalikke Uhenduslilisid or-
ganisatsioonikultuuri tunnuste ja e-6ppe juurutamise vahel ning kdesolevas Ulevaates
on puutud naidata, milline e-6ppe kasutusmuster on iseloomulik Ghe voi teise organi-
satsioonikultuuri tidbi domineerimise korral. Statistilise analtusi kdigus on kasutatud
kirjeldavat statistikat, keskmiste vordlemist ANOVA meetodil, Pearsoni korrelatsiooni,
faktoranallusi peakomponentide meetodil VARIMAX p66ramisega ja klasteranaluusi.

Vastuseid on anallusitud kdrgkoolide ja positsioonide |6ikes, samuti on omavahel
vorreldud e-0ppe kasutajate ja mitte-kasutajate arvamusi. Sealjuures loeti e-dppe ka-
sutajateks need kusimustikule vastanud isikud, kes on ise osalenud vahemalt Ghel e-
kursusel dppijana ja/vdi on dppejduna kasutanud e-Opet dpetamisel (Tabel 5). Tule-
muste télgendamisel ja eriti kdrgkoolide vordlemisel tuleb arvestada sellega, et vaa-
deldud kdrgkoolid on vaga erineva suurusega, mis tdhendab erinevusi nii vastajate
arvus kui ka vastuste sisulises iseloomus.

Tabel 5. Vastanute arvud kérgkoolide ja positsioonide I6ikes (sulgudes on e-6ppe kasutajate osakaal
vastanute arvust)

Vastanute arv

Kérgkool Oppija Oppejoud Administratsioon KOKKU
Audentes 16 (44%) 8 (88%) 4 (75%) 28 (61%)
EBS 44 (39%) 5 (60%) 7 (57%) 56 (43%)
EMU 16 (38%) 8 (50%) 15 (53%) 39 (46%)
ITK 5 (40%) 3 (100%) 1(100%) 9 (67%)
Nord 14 (43%) 5 (80%) 6 (83%) 25 (60%)
TLU 39 (59%) 19 (63%) 37 (57%) 95 (59%)
TT0 63 (57%) 22 (50%) 20 (60%) 105 (56%)
TU 202 (59%) 28 (57%) 32 (59%) 262 (59%)
KOKKU 399 (54%) 98 (61%) 122 (60%) 619 (56%)
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E-6ppe kasutamise hetkeolukord

Oppejoud ja administratiivtéotajad

Uuringu tulemustest nahtub, et enam kui pool (56%) kdigist vastanud 6ppejoéududest
ja administratiivtootajatest ei ole ise e-dpet dppetdds kasutanud. Enamikes kdérgkoo-
lides on e-6ppe labiviimise kogemuseta vastanuid rohkem kui neid, kel on épetami-
sel kokkupuude e-6ppega olnud (Joonis 11). Kdige rohkem oli e-dppe kogemuseta
dppejéude ning administratiivtédtajaid EMUs (83%). TLUs ja TTUs on e-Gppe kasu-
tajaid rohkem kui teistes korgkoolides (kasutamise kogemuseta vastavalt 57% ja
55%). E-dppega tegelenud isikutel on kogemusi e-kursustega enamasti 1-2 aastat
(52%). Kdige vahem oli vastanute hulgas Ule 5-aastase e-dppe kogemusega dppe-
joude ning administratiivtootajaid. See naitab selgelt ka seda, et paari vimase aasta
jooksul on e-kursuste kasutamine praktiliselt kahekordistunud.

\ \ \
U 37 [ 13 [ 9 T

U 2 [ o CEE

LU 31 [ 14 [ 7 [4]

Nord [B] 7

ITK {12

Kdrgkool

|

EMU Hilil

EBS 6 [2[2[2]

Audentes | 4 513
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Vastanute arv

‘ @O0 Okuni 2 aastat O 3 — 5 aastat O lle 5 aasta

Joonis 11. E-dpet 6petamisel kasutanud dppejoudude ja administratiivtdotajate arv kdrgkoolide ja e-
Oppe kasutamise aastate I6ikes.

E-kursusel on ise dppijana osalenud samuti suhteliselt vaike arv vastanud 6ppejou-
dudest ning administratiivtootajatest, e-6ppes dppijana osalemise kogemus puudub
neist koguni 45%. Kdige suurem oli e-dppija kogemuseta vastanute osakaal Eesti
Maadulikoolis (57% sellest koolist vastanutest) ning EBSs (54%). Teistes kdrgkooli-
des jai e-Oppe kogemuseta vastanute praotsent sarnaselt 41-47% vahele. Enamik
Oppija-kogemusega vastanutest (74%) oli osalenud Uhel vdi kahel e-kursusel, 16%
3-4 e-kursusel ning 10% viiel vdi enamal.

Seega tuleb markida, et uuringus esitatud e-dppe alastele kiisimustele vastasid pea
pooled 6ppejoéud ning administratiivtootajad mitte isiklikust kogemusest lahtudes,
vaid tuginedes kaudsele infole.

Oppijad
46% kusitlusele vastanud ulidpilastest ei ole ise kunagi Uhelgi e-kursusel osalenud.
Osalenuist ligikaudu pooltel (52%) on kogemus vaid Uhe e-kursuse baasil (Tabel 6).

24



ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

Tabel 6. Oppijate osalemisaktiivsus e-Bppes

Korgkool Mitmel e-kursusel on 6ppijana osalenud
0 1 2 3 4 5 6 ja enam Kokku

Audentes 9 5 2 16
EBS 27 9 4 2 1 1 44
EMU 10 2 1 2 1 16
ITK 3 1 1 5
Nord 8 4 1 1 14
TLO 16 | 12 6 2 2 1 39
TT0 27 | 18 7 5 3 3 63
TO 83 | 611131 | 6 6 6 9 202
KOKKU 1831112 | 52 |18 |12 | 8 14 399

Uuringus kusiti éppija hinnangut sellele, mitmel e-kursusel nad sooviksid Uhe se-
mestri jooksul osaleda. Oppijad sooviksid véimalust iihes semestris Ibida kuni kol-
me e-kursust. Kdige rohkem e-kursusi on valmis Uhes semestris Idbima Audentese
ja TTU Ulidpilased (kuni 3 kursust). EBSi, EMU, Nordi ja TU Ulidpilased sooviksid
vdimalust labida semestris kaks e-kursust ning TLU (lidpilased eelistaksid vaid tihe
e-kursuse labimist semestri jooksul. Selles kiisimuses ilmnes vaike erinevus (statisti-
liselt ebaoluline) e-6ppe kogemuseta ning e-6ppes osalenud ulidpilaste arvamustes:
mittekasutajad sooviksid osaleda 1-2 kursusel ning kasutajad pigem 2-3 kursusel.

49% vastanud Ulidpilastest on ndus osalema ka taiesti veebipdhistel kursustel, 29%
ei sooviks seda teha. 22% Ulidpilastest ei osanud kindlat seisukohta vétta. Uldpildist
kérgemat vastuseisu taielikult veebipdhisele dppele kohtab EBS ja EMU 6ppijate
seas — mblemas ei ole ligikaudu 40% vastanud Ulidpilastest ndus taielikult veebipd-
histel kursustel osalema. Samas EMU-s on arvamused tugevamalt polariseerunud:
sarnaselt teiste avalik-Giguslike Ulikoolidega on ka seal ndustujate osakaal 50%.
Enamikus koérgkoolides on taielikult veebipdhistel kursustel osalemisega ndustujad
ulekaalus.

Oppejdéududel ei maksa seega karta taielikult veebipdhiseid kursusi — 6ppijad on
valmis neil osalema. Samas oleks kdige digem kasutada kombineeritud kursusi, kus
auditoorne 6ppetdd toimub koos e-kursusega.

Rahulolu e-6ppe hetkeseisuga organisatsioonis

Uuringu tulemustele tuginedes voib vaita, et Eesti kdrgkoolides ollakse e-dppega
seonduva valdkonna puhul kdige enam rahul tédkoha tehnilise varustatusega
(keskmine hinnang 5-pallilisel skaalal 3.88) ning organisatsioonipoolsete sammude-
ga tehnika kaasajastamisel (keskmine hinnang 3.76). Veidi madalam hinnang anti e-
oppe toele (3.39) ning e-6ppe arendustdodle (3.47). Kdige vahem ollakse rahul éppe-
joudude panuse vaartustamisega (3.13).

Anallusides korgkoole eraldi, saab valja tuua Uldise rahulolu tehniliste véimalustega
(Joonis 12). Uldisest pildist erineb ainult Nord, kus ollakse rohkem rahul just dppejéu
panuse vaartustamisega ja e-6ppe arendustegevusega. Vorreldes teiste kdrgkooli-
dega on Audentese liikkmed vahem rahul organisatsioonipoolse e-dppe alase toega.

Anallusides Oppijate, dppejoudude ning administratiivtootajate hinnanguid eraldi,
statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud.
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Audentes EBS EMU ITK Nord TLO TTU TU

@ Tehniline varustatus m Tehnika kaasajastamine 0 E-8ppe tugi 0 E-6ppe arendamine m Oppejdudude panuse vaartustamine

Joonis 12. Rahulolu organisatsioonipoolse e-6ppe alase toega korgkoolide 16ikes (Koguvalim, skaa-
lal 1-pole Uldse rahul ... 5-tdiesti rahul).

Kuigi kaasaegsete tehniliste vdimaluste olemasolu on uks olulisi tegureid voimalda-
maks Uldse uusi dpetamistehnoloogiaid kasutada, tuleb olulist tdhelepanu pdorata
ka 6ppejoudude toetamisele ning julgustamisele. Vastanute suhteline rahulolematus
Oppejdudu panuse vaartustamisega peegeldab iimselt 6ppejdudude jaoks senini ko-
hati lahenduseta pulsivat muret tdokoormuse arvestamise ning t66 tasustamisega.
Tulemuste anallitis naitas olulist erinevust (F=38.83, p < .007) e-0ppe kasutajate
ning mittekasutajate rahulolus e-dppe alase toega (kasutajad on rohkem rahul),
seega tuleb toe pakkumist pidada oluliseks teguriks e-6ppe arendamisel. E-6ppe
mittekasutajate rahulolematuse pdhjuseid ei ole kdesoleva uuringu raames voimalik
vélja tuua. Uhe vdimaliku pdhjusena vdiks vélja tuua dppejdudude kartuse, et nad ei
leiaks e-Oppe juurutamisel piisavalt vajalikku tuge. Selle pdhjuseks vdib omakorda
olla haridustehnoloogide vaike arv kdrgkoolides vdi 6ppejdudude vahene informeeri-
tus haridustehnoloogide toe olemasolust.

Koguvalimi kiusitluse andmete pdhjal saab vaita, et kdige enam kasutavad haridus-
tehnoloogi ning tuutori abi EMU, Nordi ning TLU &ppejéud (Tabel 7). Uuringu and-
mete anallusil ilimnes ka, et 6ppijad kasutavad e-dppes osalemisel peamiselt kaas-
ulidpilaste abi (keskmine hinnang 5-pallilisel skaalal 3.23), seejarel 6ppejou (2.82)
ning sugulaste ja sdprade abi (2.48).

Tabel 7. Abi kasutamine e-dppe Iabiviimisel kdrgkoolide I6ikes (koguvalim, skaalal 1-tldse mitte ... 5-
tihti).

Korgkool N IT-tugiisik t::::lgz-g Oppejoud Tuutor Slsl;::::é d g:i?as:élc]
Audentes 23 2.30 2.00 2.74 1.87 1.70 2.74
EBS 46 2.22 2.00 2.61 2.04 2.20 2.76
EMU 37 2.54 2.59 3.08 2.59 2.08 2.68
ITK 7 1.71 1.86 2.57 2.00 1.29 2.29
Nord 22 2.50 3.32 2.68 2.45 1.68 2.86
TLO 86 2.57 2.73 2.84 2.50 2.26 2.77
TT0 92 2.29 1.92 2.85 2.04 2.07 2.91
TO 249 2.04 1.86 2.90 1.99 2.44 3.14
Kokku 562 2.23 2.13 2.85 2.14 2.23 2.95
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Oppejoude voib e-dppe kasutamisel pidada suhteliselt iseseisvateks. Kdige sage-
damini pdordutakse abi saamiseks IT tugiisiku (2.40) ning kaasdppejéu poole (2.33).
Haridustehnoloogide ning tuutori abi kasutatakse suhteliselt vahem (vastavalt 1.84
ja 1.36). Haridustehnoloogide ja tuutorite abi vahesele kasutamisele viitab ka admi-
nistratiivtodtajate hinnang, mille kohaselt peaksid dppejoud e-6ppe labiviimisel ra-
kendama oluliselt rohkem IT tugiisiku (3.69), haridustehnoloogi (4.04) ning tuutori
(3.56) abi.E-6ppe kasutamise otstarbekus erinevates dppeastmetes ja -vormides

Koguvalimi andmete analidsi pohjal voib vaita, et e-dpet soovitakse kasutada kdige
enam kaug- ja tadienddppes, vahem statsionaarses dppes. Kdige enam on statsio-
naarses dppes kasutamise vastu EBS ja kdige soosivamal seisukohal Tallinna Uli-
kool. Audentes ja Nord pooldavad teistest kdrgkoolidest enam e-dppe kasutamist ka
bakalaureusedppes, kdige ebaotstarbekamaks peavad bakalaureusedppes e-6ppe
vbimaluste rakendamist TTU vastajad.

Vérreldes dppijate, 6ppejdudude ning administratsiooni (meenutagem, et siia rihma
kuuluvad paljuski ka kdrgkoolide juhtimisega kokku puutuvad isikud) arvamusi, voib
Uhe silmatorkava erisusena valja tuua hinnangu, mille kohaselt administratiivtodtajad
sooviksid naha e-6ppe kasutamist marksa rohkem just statsionaarses dppes.

E-Oppe kasutajate hinnang otstarbekusele on peaaegu kdikidele kusimustele antud
vastuste puhul mitte-kasutajate hinnangust kdrgem, va taienddppe ja doktoridppe
puhul, kus seisukohad on enam-vahem kattuvad.

E-6ppe rakendamise motivaatorid 6ppejoudude jaoks

Oppejdéududel ja administratiivtootajatel paluti ankeedis hinnata, kui sageli kasuta-
takse nende kdrgkoolis uhte voi teist moodust motiveerimaks 6ppejdudusid e-6pet
kasutama. Tulemustest selgus, et eri kdrgkoolides rakendatakse eri motivaatoreid
erinevalt (Tabel 8), kuid sagedamini kasutatakse ,pehmeid” motivaatoreid (paindlik-
kus dppetdd labiviimisel ja tunnustus). ,Reaalseid” motivaatoreid nagu naiteks lisa-
tasu maksmine voi e-6ppe kohustuslikuks muutmine leiavad kasutamist harvem.

Tabel 8. Oppejdudude motiveerimine kérgkoolide I8ikes ppejéudude ning administratiivtddtajate
hinnangute kohaselt (keskmine hinnang skaalal 1-lldse mitte ... 5-sageli).

Uid-
Audentes| EBS | EMU ITK Nord | TLU | TTU TU | kesk-
mine
N 12 9 21 4 10 49 35 57 197
E-oppe kasutamist
arvestatakse oppe- 1.75 278 | 205 | 225 4 | 249 | 249 | 218 | 2.39
too tulemuslikkuse
hindamisel
Oppejéul véimalda-
takse valida 6ppetoo
libiviimiseks sobiv 3.33 2.22 2.71 2 3.5 3 2.86 2.79 2.87
aeg ja koht
Tunnustatakse
e-Opet kasutavaid 2.33 2.89 2.43 3 4.3 3.41 3.03 2.58 2.94
oppejoude
Makstakse lisatasu 2 333 | 1.86 15 3 198 | 2.03 | 17 2
Tehakse kohustu-
seks e-Oppe kasuta- 1.17 1.78 1.19 3.25 25 1.33 1.89 1.72 1.63
mine
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Kdrgkoolide omavahelises vordluses paistavad silma Audentese keskmisest mada-
lamad ja Nordi keskmisest kdrgemad hinnangud e-0ppe kasutajate tunnustamisele
ning e-6ppe arvestamisele dppetdd tulemuslikkuse hindamisel. Lisatasu e-6ppe la-
biviimise eest makstakse keskmisest sagedamini EBSis ning keskmisest harvem
TUs.

Vaadeldes dppejodudude ning administratiivtddtajate vastuseid eraldi, ilmneb oluline
lahknevus t66tajate hinnangutes kolme motivaatori osas. Administratiivtootajate hin-
nangud olid vorreldes Oppejoududega statistiliselt oluliselt kérgemad jargmiste
motivaatorite osas: e-6ppe arvestamine dppetdd tulemuslikkuse hindamisel; e-6pet
kasutavate dppejéudude tunnustamine ja lisatasu maksmine e-dppe labiviimise eest.
Seega tuleb tddeda, et administratiivtootajate (sh siis ka kdrgkoolide juhtkonna esin-
dajad) hinnanguil on &ppejoudude motiveerimiseks piisavalt erinevaid véimalusi, 6p-
pejéud ise nii ei arva. Uhe véimaliku hinnangute lahknevuse pdhjusena vdib vilja
pakkuda nn tugitdootajate selge Ulevaate puudumise selles osas, kuidas ja kas nende
kérgkoolis dppejdudude motiveerimissusteem toimib. Oppejéudude kérgema rahul-
olu saavutamise uhe vdimalusena saaksid koérgkoolid mh kaaluda laialdasemat osa-
poolte dialoogi. Samuti voiks kdrgkoolid 1-2 motiveerimisvahendi asemel (mis dppe-
jéudude hinnangul pole piisav vdi rahuldav) kasutada mitmeid ja erinevaid.
Oppejdéudude ja administratiivtodtajate puhul e-6ppe kasutajate ja mitte-kasutajate
hinnangute vérdluses siin statistiliselt olulisi erinevusi ei iimnenud.

E-6ppe kasutamise eesmargid

Selgitamaks valja e-Oppe kasutamise ajendeid ja eesmarke, oli uuringusse lisatud
kUsimusteblokk, kus paluti vastajal hinnata, kuivérd oluline on Uks véi teine e-6ppe
kasutamise aspekt.

Anallusides kdigi kdrgkoolide oppejoudude ja administratiivtootajate vastuseid,
vOib delda, et kdige enam soovitakse e-dpet kasutada 6ppetdd mitmekesistamiseks
ning Oppijate mobiilsuse toetamiseks (Tabel 9). Kbdige vahemoluliseks ja/voi -
vBimalikuks peetakse inim- ja rahalise ressursi saastmist.

Mitmete kisimustikus loetletud tegurite puhul ilmnesid kdrgkoolide 16ikes hinnangute
keskmistes statistiliselt olulised erinevused. EMU ja ITK peavad teistest enam oluli-
seks auditoorse 6ppetdd mahu vahendamist, samas EBSi jaoks ei ole see kuigi olu-
line argument. Oppetdd mitmekesistamine on vérreldes teiste kdrgkoolidega mdne-
vorra vaiksema hinnangu saanud TTUs. Ka hindavad TTU ja EBSi vastanud inno-
vaatilisust mdnevérra madalamalt vorreldes vastajatega teistest kérgkoolidest. Oppi-
jate rahulolu saavutamist peavad oluliseks pigem vaikesed kdrgkoolid, suurte avalik-
diguslike ulikoolide ja eriti TLU puhul peetakse seda vahemoluliseks.

Siinkohal vdiks iga uuringus osalenud korgkooli iseloomustamiseks valja tuua ka
kérgeima hinnangu palvinud aspektid. Audenteses nahakse e-6ppes vdimalust toe-
tada Oppijate mobiilsust ja mitmekesistada 6ppetddd. EBSis peetakse oluliseks dppi-
jate mobiilsuse toetamist, dppijate rahulolu saavutamist, dppetdd kvaliteedi tdstmist
ja dppetdd mitmekesistamist. Ka EMU jaoks on e-dppe puhul oluline dppetdd mit-
mekesistamine ja Oppijate mobiilsuse toetamine. ITK liikmete jaoks annab e-6pe
vdimaluse Oppijate rahulolu saavutamiseks ja suurema hulga dppijate koolitamiseks.
Akadeemia Nord liikmed vaartustavad innovaatilisust ja dppetdd mitmekesistamist.
TLUs on oluline dppet6d mitmekesistamine, dppijate mobiilsuse toetamine ja multi-
meedia vdimaluste kasutamine dppematerjalides. TTU tahtsustab eelkdige dppe kat-
tesaadavaks tegemist, Sppijate mobiilsuse toetamist, dppijate rahulolu ning multi-
meedia kasutamise vdimalusi e-dppes. TUs peetakse samuti oluliseks multimeedia
kasutamist, dppetdd mitmekesistamist ning ajaga kaasas kaimist.
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Tabel 9. E-6ppe kasutamise ajendid 6ppejoudude ning administratiivtodtajate hinnangul (keskmine
hinnang skaalal 1-lldse mitte ... 5-vaga palju).

Audentes EBS | EMU ITK |[Nord | TLU | TTU TO Kokku

ne

] N 12 9 21 4 10 49 35 57 197
Oppijate rahulolu 425 433 | 410 | 500 | 400 | 355 |38 |389 | 3.89
§aavutam|ne
Oppijate mobiilsuse 475 467 | 429 | 425 |430 | 416 | 391 |4.07 | 417
toetamine
Pidev kontakt 5ppi- 3.67 356 | 367 | 350 | 430 | 361 |320 |365 | 359

Jjaga
Oppetoo kvaliteedi 4.42 433 | 362 | 325 | 420 | 361 |349 |381 | 375
tostmine
Suurema hulga 6ppi- 3.50 278 | 338 | 450 | 370 | 333 |317 |360 | 341
jate koolitamine
Auditoorse 6ppet66
ahu vAhona 3.50 233 | 400 | 400 |[360 |3.16 |3.17 |361 | 3.41
Vilisoppejoude kaa-

o 3.33 400 | 400 |275 | 330 |386 |323 |38 | 3.68
Oppe kittesaada-

vaks tegemine erine- 417 3.67 | 419 | 400 | 420 |412 | 397 | 4.09 4.08
vatele sihtriihmadele

Oppematerjalides

multimeedia véima- 4.00 367 | 371 | 375 |420 |414 |38 |414 | 4.01
luste kasutamine

'm“;nm;ess”rs' saast- 3.33 289 | 281 | 325 [390 |29 |283 |323 | 3.07
Rahaliste ressurssi- 3.00 267 | 324 | 325 |370 | 308 |28 |326 | 3.12
(lle saastmine

Oppet66 mitmekesis- 458 433 | 433 | 400 | 490 |433 |38 |411 | 421
tamine

Organisatsiooni kon-

kurentsivéime tost- 4.33 400 | 419 | 400 |450 |396 |3.74 |38 | 3.97
mine

Innovaatilisus 4.42 3.80 | 414 | 425 | 480 | 412 | 363 | 405 | 4.06
Ajaga kaasas kaimi- 4.25 344 | 400 | 425 |470 | 398 | 371 |411 | 401

Administratiivtodtajad hindavad voérreldes dppejdududega peaaegu kdiki valdkondi
kérgemalt (statistiliselt oluline erinevus), erandiks on vaid dppijate rahulolu saavuta-
mine, dppetdd kvaliteedi tdstmine, inimressursi ja rahaliste ressursside saastmine —
neile teguritele antud hinnangud on éppejdududega sarnased. Samuti on administra-
tiivtootajate vastused Uhtsemad, eriti paistab see silma nendes kisimustes, kus ol-
lakse dppejdududega eri meelt. Uks hinnangute erinevuse pdhjuseid vaib olla selles,
et administratiivtodtajad lahtusid vastamisel terve organisatsiooni perspektiivist, 6p-
pejoud aga pigem isiklikust kogemusest voi motiividest Iahtuvalt.

Vérreldes omavahel e-6pet kasutavate ja mitte-kasutavate dppejdudude hinnanguid
on statistiliselt olulised erinevused jargmistele teguritele antud hinnangutes: 6ppet66
mitmekesistamise vdimalus, dppijaga pidevas kontaktis olemine, innovaatilisus. Neid
aspekte hindavad e-6pet kasutavad 6ppejoud kdrgemalt kui mittekasutajad. Admi-
nistratiivtodtajate puhul ei ole statistiliselt olulisi erinevusi e-Oppe kasutajate ja mitte-
kasutajate vahel véimalik valja tuua.

Jargnevalt esitame anallusi tulemused, mis on saadud e-6ppe kasutamist ajendava-
te tegurite faktoranallUusil. Faktoranallits vdimaldab rihmitada hinnangute poolest
sarnased e-0ppe pakkumise motiive. Faktoranalllsi kasutamise eelistena vdib valja
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tuua jargmised tegurid: esiteks annab see Ulevaatliku pildi olukorrast ja hélbustab
edasist anallusi ning teiseks pakub vdimaluse tabada erinevates kisimustes sarna-
seid sisulisi allhoovusi. Oppejdudude ja administratiivtédtajate hinnangute faktorana-
[GUsil eristusid jargmised e-6ppe pakkumise motivatsiooni peakomponendid (4):

Innovatsioon — oluline on innovaatilisus, ajaga kaasas kaimine, mitmekesine
Oppetdo, organisatsiooni konkurentsivéime (komponendi kirjeldusvdéime 20%).

Oppija — suunatus dppija vajaduste rahuldamisele: &ppijate rahulolu, dppijate
mobiilsus, pidev kontakt dppijaga, dppetdd kvaliteedi tdstmine (19%).

Efektiivsus — oluline on raha ja inimressursi saastmine, auditoorse 6ppetdd
mahu vahendamine (16%).

Globaalsus — vbéimalik kaasata rohkem &ppejoude ja dppijaid: valisdppejdu-
dude kaasamine, uute sihtrihmade kaasamine (12%).

Uuringu Uheks eesmargiks oli selgitada seoseid e-6ppe ja organisatsioonikultuuri
vahel. Uuringu kavandamisel oletati, et teatud tudpi organisatsioonikultuuri dominee-
rimine toob kaasa ka mone kindla e-6ppe kasutamise motiivi suurema tahtsustami-
se. Teatud ulatuses on vdimalik seoseid e-Oppe kasutamismustrite ja organisatsioo-
nikultuuri tGUpide vahel valja tuua. Raskused seoste Uhesel valjatoomisel ja tdlgen-
damisel tulenevadki asjaolust, et kdikide uuritud kdérgkoolide puhul on tegemist nn
segatllpi organisatsioonikultuuriga.

Korrelatsioonanallus organisatsioonikultuuri tiupide ja Ulaltoodud e-6ppe pakkumi-
se motivatsiooni peakomponentide vahel naitas, et administratiivtootajate puhul lei-
dub mdddukas positiivne seos Oppija komponendi ja Inimsuhete organisatsioonikul-
tuuri tldbi (r=0.226, p=.026) ning Oppija komponendi ja Avatud siisteemi organisat-
sioonikultuuri tiilibi vahel (r=0.262, p=.006). Oppejéudude puhul on negatiivne seos
Efektiivsuse komponendi ja Inimsuhete kultuuritiibi (r=-0.248, p=.042) ning Efektiiv-
suse komponendi ja Avatud slsteemi organisatsioonikultuuri tiibi vahel (r=-0.323,
p=.004), samuti positiivhe seos Globaalsuse komponendi ning Avatud susteemi tiu-
bi vahel (r=0.227, p=.047).

Seega saab vaita, et nendes korgkoolides, kus vaartustatakse organisatsiooni enda
ja organisatsiooni liikmete arengut ning ollakse avatud muutustele, naeb juhtkond ja
administratsioon e-0ppe pakkumises eelkdige vdimalust arvestada dppija vajaduste-
ga: saavutada dppijate rahulolu, tdsta dppetdd kvaliteeti, toetada Sppijate mobiilsust
ning sailitada nendega kontakt. Sellise organisatsioonikultuuri tiibiga kérgkoolides
leiavad dppejoud, et e-6ppe orienteeritus dppijale nduab markimisvaarseid kulutusi
rahas ja t00jous, samas vdimaldab laiendada dppeprotsessi ning kaasata valisdppe-
joude ja uusi sihtrGhmasid. Kuna analtus ei leidnud seoseid e-6ppe motiivide ning
Tulemustele suunatud ja Sisemiste protsesside organisatsioonikultuuri tiUpide va-
hel, vdib oletada, et nende kultuuritilipide domineerimisel ei ole organisatsioonis
Uhest seisukohta e-dppe kasutamismotiivide osas.

Oppijate poolt sagedamini oluliseks hinnatud pdhjused e-6ppe kasutamiseks on
vbimalus mugavalt dppematerjale katte saada, vbimalus valida dppetooks sobiv aeg
ja koht ning 6ppematerjalide mitmekesisus (Tabel 10).
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Tabel 10. E-6ppe rakendamise eesmargid oppijate hinnangul (keskmine hinnang skaalal 1-lGldse mit-

te ... 5-vaga palju)

A“:':"t EBS |EMU | ITK | Nord | TLU | TTO | TU | Kokku

N 11 37 16 3 12 37 57 193 366
Voimalus valida oppe- | 473 | 419 | 463 | 400 | 458 | 457 | 426 | 443 | 441
té6ks sobiv aeg ja koht
Voimalus kulusid kok-
ku hoida (nt s6iduku- 3.82 3.84 394 | 433 | 342 | 381 | 321 | 3.78 3.70
lud)
Véimalus olla kaasop-
pijatega pidevas kon- 3.27 3.24 3.38 2.00 3.33 3.22 | 312 | 3.24 3.22
taktis
Voéimalus olla 6ppejou-
ga pidevas kontaktis 3.27 3.57 356 | 200 | 358 | 3.46 | 3.35 | 3.51 3.47
Véimalus mugavalt 6p-
pematerjale katte saa- 4.64 4.43 4.69 4.00 467 | 451 | 444 | 4.51 4.51
da
Vahem auditoorset 6p-
petddd 3.27 3.16 350 | 233 | 358 | 327 | 363|328 3.34
Voimalus kasutada
kursuse labimisel kor- 3.27 2.97 369 |400 | 267 |295 |3.32 | 3.11 3.13
valist abi
Oppematerjalide mit-
mekesisus (multimee- 4.09 3.92 4.25 3.00 433 | 419 | 3.98 | 3.98 4.02
dia v6imalused)
Oppet6o mitmekesis- 391 |365 | 438 |300 | 392 | 395|370 |38 | 382
tamine
E-6pe toetab iseseisvat
Sppimist 4.27 3.30 3.81 2.67 4.33 4.08 | 3.72 | 3.65 3.71
Selge iilevaade kursu-
sest ja oppetulemus- 4.55 3.73 4.06 3.00 425 | 424 | 3.86 | 3.76 3.87
test
Suurem kursuste valik
(ka teistest korgkooli- 3.55 4.00 4.19 2.67 467 | 400 | 3.82 | 3.78 3.86
dest)
Soov olla innovaatiline 3.55 3.65 3.75 167 | 3.92 | 3.08 | 3.42 | 3.09 3.25
E-kursusel osalemine 300 | 208 | 231 |100 | 1.75 | 214 | 225 [ 240 | 2.30
on kohustuslik
V6imalus jaada ano- 227 | 238 | 238 |1.00 | 175 | 224 | 232 | 231 | 228
nuimseks

Eri kdrgkoolide 6ppijate hinnangute vahel markimisvaarseid erinevusi ei ilmnenud. Kull

aga voib valja tuua statistiliselt olulised erinevused e-6pet kasutavate ja mitte-

kasutavate oppijate hinnangutes: kasutajatest dppijad oskasid (iimselt oma kogemusest
tulenevalt) vaartustada rohkem vdimalust valida dppetddks sobiv aeg ja koht; mitte-
kasutajatest dppijad pidasid motiveerivateks teguriteks suuremat kursuste valikut ning
soovi olla innovaatiline.

Siin valjatoodud hinnangutega oleks dppejoududel e-kursuse loomisel ning Iabiviimisel
kindlasti kasulik arvestada. Nii nditeks ei peaks kasutama mitte ainult veebipdhist testi-
mist, vaid |dpetama kursuse auditoorse eksamiga/arvestusega, kasutama kursusel palju
erinevaid Ulesandeid, mis eeldavad analllsi ja Oppija enda kogemuste kasutamist.

31




ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

E-6ppe kasutamise motivatsiooni peakomponendid &ppijate rithma puhul jaotusid
faktoranaltusil 3 rihma:

Paindlikkus — vabadus dppimise aja ja koha osas, vahem auditoorset 6ppe-
t66d, dppematerjalide kattesaadavus, mitmekesisus, 6ppetdd selgus, dppetdd
mitmekesisus ja iseseisva dppimise toetamine (komponendi kirjeldusvéime on
28%).

Suhtlemine — véimalus suhelda dppejoudude ja kaasdppijatega (19%).
Kohustus — e-6pe on Uks kohustus, voimalik kasutada kérvalist abi (12%).

KorrelatsioonanallUusil ilmnesid ka mdéned ndrgad seosed e-dppe kasutamise kom-
ponentide ja organisatsioonikultuuri tilpide vahel. Paindlikkuse komponendil on po-
sitiivne seos Inimsuhete tlitbiga (r=0.134, p=.038); Suhtlemise komponendil on posi-
tiivne seos Tulemustele suunatud (r=0.153, p=.014) ning Sisemiste protsesside til-
biga (r=0.138, p=.034). Kohustuse komponent korreleerus positiivselt Sisemiste
protsesside tluubiga (r=0.793, p=.003).

Seega voib Gelda, et kdrgkoolides, kus vaartustatakse organisatsiooni likmete ja or-
ganisatsiooni arengut, kasutavad &ppijad e-6ppe vdimalusi eelkdige selle paindlik-
kuse ning mitmekesisuse parast. Eesmarkide saavutamist ja Ulesannete taitmist
tahtsustava kultuuriga kérgkoolides véimaldab e-Ope eelkdige efektiivset suhtlemist
oppejoéudude ning Oppijate vahel. Kérgkoolides, mille organisatsioonikultuuris on
tahtsal kohal stabiilsus ja selle tagamiseks kasutatavad kirjalikud reeglid, annab e-
ope uhe suhtluskanali, aga nii ménigi kord tajuvad dppijad e-6pet vaid dppeprotsessi
uhe kohustusliku osana.

E-6ppe kasutamise takistused ja probleemid

E-6ppe kasutamist takistavad mitmed probleemid, mis vdivad kdrgkooliti olla veidi
erineva iseloomuga. Voib eeldada, et ulikoolis valitsev organisatsioonikultuur teeb
teatud probleemide lahendamise lihtsamaks, teatud kisimustega tegelemise aga
keerulisemaks. Selle valjaselgitamiseks oligi kaesolevasse uuringusse kaasatud
blokk kisimusi rea e-6pet puudutavate probleemidega, mille esinemissagedust palu-
ti vastajal hinnata.

Vaadeldes koigi korgkoolide oppejoudude ja administratiivtootajate hinnanguid
koos (Tabel 11), on e-Oppe kasutamise peamisteks probleemideks ajapuudus
(keskmine hinnang 5-pallilisel skaalal 3.92), téémahu suurenemine (3.81), dppijate-
ga kontakti kadumine (3.56), harjumus teha auditoorset dppetddd (3.54), enda puu-
dulikud tehnilised oskused (3.31) ning arvamus, et dppijaid ei saa veebipdhiselt ob-
jektiivselt hinnata (3.20).

Oppejdéudude ning administratiivtddtajate hinnangutes tusid statistiliselt olulistena esile
jargmised erinevused korgkoolide vahel. Vorreldes teiste kérgkoolidega ja eriti EBSi
ning ITKga, on dppejéudude tehnilised oskused sagedamini probleemiks Akadeemias
Nord, Nordi liikmeskonda kuulujad on ménevdrra sagedamini ara markinud ka halba
tehnilist varustatust. EBSis on seevastu sagedamini probleemiks 6ppejéudude puuduli-
kud pedagoogilised oskused. Oppijate tehniline varustatus ja puudulikud vahendite ka-
sutamise oskused on vdhem probleemiks ITK ja TTU puhul.
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Tabel 11. E-6ppe kasutamise probleemid dppejoudude ning administratiivtdotajate hinnangul kérgkoolide

I6ikes (keskmine hinnang skaalal 1-Gldse mitte ... 5-v8ga palju)

Audentes | EBS | EMU | ITK | Nord | TLU | TTU | TU | Kokku

N 12 9 21 | 4 10 | 49 | 35 | 57 | 197
E-Spet ei peeta efek- 258 267 | 333 |225 | 250 | 269 | 249 | 286 | 275
tilvseks
Oppejéudude puudu-
likud tehnilised os- 2.83 344 | 338 (200 | 410 | 3.27 | 317 | 3.44 | 3.31
kused
Oppejéudude puudu-
likud pedagoogilised 1.75 333 | 276 |250 | 2.80 | 2.55 | 277 | 2.47 | 2.59
oskused
Ebapiisav tugi (hari-
dustehnoloogid, IT 2.75 222 | 310 |350 | 250 | 2.90 | 254 | 253 | 2.70
| tugiisikud, tuutorid)
:'a"t‘:f;teh""'“e"ar“s' 2.92 256 | 233 [1.00 | 3.10 | 259 | 2.40 | 2.61 | 2.55
Tehnilised problee-
mid (arvutid ja inter- 2.50 233 | 210 [1.00 | 3.00 | 243 | 229 | 2.39 | 2.36
net)
Sobiva dpikeskkonna |, g 178 | 252 (125 | 270 | 243 | 249 | 247 | 243
puudumine
Toomahu suurene- 4.08 422 | 414 |350 | 360 | 404 | 354 | 360 | 3.81
Ajapuudus 4.08 4.00 | 443 325 | 3.90 | 408 | 360 | 3.79 | 3.92
Koolitusvoimaluste 275 200 | 286 [2.00 | 250 | 249 | 254 | 221 | 244
vahesus
Harjumus teha audi-
toorset Sppetdod 3.08 3.44 | 343 |325 | 3.90 | 3.76 | 3.20 | 3.68 | 3.54
Probleemid autorioi-
| qustega 2.75 311 | 324 |250 | 2.80 | 2.65 | 2.57 | 3.18 | 2.88
Kaob kontakt oppija- 3.75 356 | 367 |3.75 | 3.00 | 376 | 3.00 | 374 | 356
tega
Oppijate halb tehnili-
ne verustatus 2.83 3.00 | 276 |1.75 | 250 | 320 | 251 | 3.16 | 2.92
Oppijate tehnilised 2.83 322 | 262 |1.75 | 2.70 | 312 | 2.26 | 3.00 | 2.82
oskused
Oppijaid ei saa vee-
bipdhiselt objektiiv- 3.25 356 | 352 425 | 320 | 314 | 291 | 3.16 | 3.20
selt hinnata
Organisatsioon ei
vaartusta e-dppe ka- 2.50 222 | 276 |2.25 | 1.80 | 2.24 | 240 | 2.81 | 248
sutamist
Juhtkonna toetuse
buudumine 2.75 1.78 | 2.48 (250 | 210 | 210 | 2.20 | 277 | 2.39
E-opet ei arvestata
oppetoo koormuses- 2.00 3.1 2.62 |3.00 210 | 2.61 277 | 3.21 2.78
se

Juhtkonna toetuse puudumine leiab vorreldes teistega sagedasemat aramarkimist
Audenteses ja ka TUs, seevastu EBSis peetakse juhtkonna toetuse puudumist prob-
leemiks teiste kérgkoolidega vdrreldes kdige vahemal méaaral. EBSi ja TU puhul
tuuakse sagedamini probleemina valja asjaolu, et e-6pet ei arvestata 6ppetdd koor-
musesse, vahem on see probleemiks Audenteses ja Nordis.
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Sagedamini valja toodud probleemid 6ppejéudude ning administratiivtootajate hin-
nangul kdrgkoolide kaupa olid:

Audentes, EBS, EMU, TLU, TTU — tdédmahu suurenemine ja ajapuudus.
ITK — dppijaid ei saa veebipdhiselt hinnata ning kontakti kadumine dppijatega.
Nord — ajapuudus ja dppejoudude puudulikud tehnilised oskused.

Tartu Ulikool — ajapuudus, 6ppijatega kontakti kadumine ning harjumus teha
auditoorset dppetddd.

Vérreldes omavahel 6ppejdudude ja administratiivtoodtajate hinnanguid, véib 6elda,
et administratiivtootajad pidasid mitmeid probleeme tdsisemateks kui dppejoud. Koi-
ge suuremad vahed olid hinnangutes harjumusele teha auditoorset 6ppetddd (dppe-
joud 3.0, admin 3.9) ja 6ppejoudude puudulikele tehnilistele oskustele (6ppejéud 2.9,
admin 3.6); aga ka hinnangutes halvale tehnilisele varustatusele, 6ppejéudude puu-
dulikele pedagoogilistele oskustele ning toe ebapiisavusele. Nii 6ppejéud kui admi-
nistratiivtodtajad peavad suuremateks takistavateks probleemideks ajapuudust ja
kontakti kadumist dppijatega, kuid vorreldes dppejdududega hindavad administratiiv-
tootajad oluliselt suuremateks probleemideks nii 6ppejdududest lahtuvat (harjumu-
sed ja valmisolek) kui ka organisatsioonist lahtuvat (tugi).

Statistiliselt oluline erinevus probleemide hindamisel ilmnes e-6pet kasutavate ning
mittekasutavate dppejoudude hinnangute vordlemisel. Mittekasutajad pidasid mone-
vorra suuremateks probleemideks seda, et e-Opet ei peeta efektiivseks, puudub so-
biv dpikeskkond ja tekivad probleemid autoridigusega. Administratiivtdotajate puhul
e-0ppe kasutajate ja mitte-kasutajate vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei ole.

Oppejdéudude ja administratiivtodtajate hinnangud e-6ppe takistuste kohta sisalda-
vad faktoranallUusi jargi 5 komponenti:

Tehniline tugi — puudus on tehnikast vdi toest (haridustehnoloogid, IT-
tugiisikud), tehnilised probleemid arvutiga ja internetiga, sobiva épikeskkonna
puudumine (komponendi kirjeldusvdime on 17%).

Oppijad — probleemid autoridigustega ja dppijatega: kontakti kadumine, prob-
leem hindamisega, 6ppijate puudulik tehniline varustatus ja tehnilised osku-
sed (13%).

Organisatsioonipoolne tugi — ei vaartustata ja ei toetata e-6ppe kasutamist, ei
arvestata e-0pet dppetdd koormuse osana (12%).

Té6maht — vahe aega ja kasvav toomaht (10%).

Oskused ja harjumused — takistuseks on dppejou puudulikud tehnilised ja pe-
dagoogilised oskused; 6ppejoudude harjumus teha auditoorset dppetood
(10%).

Oppejdéudude puhul leidus negatiivne korrelatsioon Avatud siisteemi organisatsioo-
nikultuuri tGubi ning Tehnilise toe puudumise komponendi (r=-0.324, p=.004) ja Or-
ganisatsiooni toe puudumise komponendi (r=-0.405, p<.0071) vahel. Ka oli 6ppejdu-
dude puhul positiivne seos Inimsuhete tiitibi ja Oppijate komponendi vahel (r=0.296,
p=.014). Administratiivtdotajate hinnangute puhul oli negatiivne korrelatsioon Avatud
susteemi organisatsioonikultuuri tiubi ning Tehnilise toe puudumise komponendi
(r=-0.194, p=.045) ja Organisatsiooni toe puudumise komponendi (r=-0.328, p<.001)
vahel. Inimsuhete kultuuritGlbil oli administratiivtédtajatel seos Tehnilise toe puudu-

34



ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

mise komponendiga (r=-0.339, p<.001) ning Tédmahu komponent oli negatiivses
seoses Tulemusele suunatud kultuuritiibiga (r=-0.231, p=.021).

Kui organisatsioon toimib avatud sisteemina ja seal valitseb dinaamiline ning ette-
votlik 6hkkond, siis tdhendab see nii 6ppejdudude kui administratiivtootajate jaoks,
et on vahem probleeme nii e-Oppe tehnilise kui organisatoorse poolega. Inimsuhete-
le suunatud kultuurittitibi domineerimisel peavad 6ppejdud olulisteks probleeme, mis
on seotud dppijaga; administratiivtootajad aga organisatsiooni tehnilise toimimisega
seotud aspekte. Organisatsioonides, kus ollakse plihendunud eesmarkide saavuta-
misele ei pea administratiivtootajad e-6ppe rakendamisest tulenevat téémahu kas-
vamist nii suureks takistuseks, kui mdéne teise kultuurititbi poolt domineeritud orga-
nisatsioonis.

Kdigi kérgkoolide kokkuvdttes olid oppijate peamisteks e-OGppega seonduvateks
probleemideks sobivate e-kursuste vahesus (keskmine hinnang 3.56), auditoorse
Oppetdod eelistamine (3.37), kontakti kadumine kaasodppijatega ja dppejouga (vasta-
valt 3.37 ja 3.29) ning ajapuudus (3.21).

Oppijate probleemid kérgkoolis e-dppe vaartustamisega, toega ning e-kursuste ja
tavakursuste vordse arvestamisega tdusid kdigi korgkoolide vordluses teravalt esile
just EMUs. Seal toodi probleemidena vélja veel sobivate e-kursuste véhesust ning
kontakti halvenemist. Audentese Oppijatele oli teravaks probleemiks veebipdhise
hindamise objektiivsus ning soov teha auditoorset 6ppetdédd. EBSi dppijad peavad
probleemiks sobivate e-kursuste vahesust ning nad eelistavad antud vastuste pdhjal
pigem auditoorset dppetddd, mis ei kahjusta kontakti dppejduga ning teiste dppijate-
ga. Nordi dppijatele meeldib samuti auditoorne dppetdd, probleemiks on kontakti ka-
dumine ja 6ppejdudude tehnilised oskused. TLUs peetakse takistavateks teguriteks
e-kursuste vahesust, sobiva 6pikeskkonna puudumist, kontakti halvenemist ja asja-
olu, et auditoorne dppetdd meeldib rohkem. TTUs toodi takistustena vélja e-kursuste
vahesus, ajapuudus ning kontakti halvenemine. TUs maérgiti samuti kdige enam e-
kursuste vahesust, kontakti halvenemist ning auditoorse dppetdd meeldimist.

E-6ppe kogemuseta ning e-6ppes osalenud ulidpilaste poolt valja toodud probleemid
olid sarnased, kuid mittekasutajate hinnangud olid enamiku probleemide puhul oluli-
selt kdrgemad.

Eelpooltoodu pdhjal soovitusi tehes vdiks ennekdike markida, et enamik loetletud
probleemidest on kdrvaldatavad — tuleb neile aspektidele vaid e-kursuste loomisel
rohkem tahelepanu podrata. limselt on olemasolevate e-kursuste hulgas suhteliselt
vahe kohustuslikke aineid — dppija valib, kas osaleda voi mitte. Osa Ulidpilastest voib
otsustada mitteosalemise kasuks just seetbttu, et naevad selliseid tdsiseid problee-
me.

FaktoranallUusis eristusid Oppijate poolt réhutatud takistavates tegurites 6 kompo-
nenti:

Tehnilised probleemid — probleemiks ITK alased oskused, tehniline varusta-
tus, probleemid tehnikaga, kulutuste suurenemine (komponendi kirjeldusvoi-
me on 16%).

Organisatsiooni hoiak — organisatsioon ei vaartusta ega toeta dppijat, e-Opet
ei peeta efektiivseks, negatiivne suhtumine, ei arvestata vordseks tavadppega
(15%).

Suhtlemine — e-6pe kahandab otseseid suhtlemisvéimalusi, probleem hinda-
misega, meeldib auditoorne 6ppetdd (13%).
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Individuaalsed raskused — dppija puudulikud oskused, enesedistsipliini puu-
dumine, tddmahu suurenemine voi napp ajaressurss (11%).

Oppejoudude oskused — dppejoudude kasinad tehnilised véi pedagoogilised
oskused (9%).

E-kursuste pakkumine — pole sobivaid kursusi (6%).

Oppijate hinnangutes leiduvad mdned nérgad korrelatsioonid Tehniliste probleemide
komponendi ja Sisemistele protsessidele suunatud organisatsioonikultuuri tiubi va-
hel (r=0.140, p=.030) ning Tulemusele orienteeritud kultuuritiiiibi ja Oppejéudude
oskuste komponendi vahel (r=0.132, p=.033). Seega voib oletada, et kdrgkoolides,
kus valitseb stabiilsus ja peetakse oluliseks reeglite taitmist, vbivad Gppijad tajuda
tehnilisi probleeme mdnevdrra suurematena. Kérgkoolides, kus vaartustatakse tule-
musi, vbivad Oppijad dppejoudude kasinaid oskusi pidada e-6ppe kasutamist takis-
tavateks teguriteks.
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5. Jareldused

Nagu kaesolevas aruandes korduvalt margitud, on organisatsioonikultuuri puhul te-
gemist raskestidefineeritava ning -méddetava nahtusega. Seda kinnitasid ka labivii-
dud uuringu tulemused. Uuringu kaigus labi viidud anallus naitas selgelt, et Eesti
kérgkoolide puhul on organisatsioonikultuuri kirjeldamine keeruline, veel enam on
keeruline pidada Eesti akadeemilisi asutusi sarnase organisatsioonikultuuriga tksus-
teks. Vaatamata sellele, et kdikide kirjeldatud organisatsioonide tegevusvaldkond on
sarnane, tulevad organisatsioonikultuuri pinnalt ometi esile olulised erinevused korg-
koolide vahel.

Anallusi pdhjal voib vaita, et suhteliselt sarnasemad on uuringus osalenud erakdrg-
koolid, kus domineerib eelkdige tulemustele orienteeritus ning suhteliselt vahem on
reglementeeritust ja burokraatiat. Vaartustena réhutatakse neis organisatsioondies
mitmesuguseid majandusnaitajaid (kasum, kaive jne), aga ka kliendile orienteeritust
ja arengut.

Eesti avalik-6iguslike Ulikoolide organisatsioonikultuuri iseloomustavaks tunnuseks
on dunaamilisus ja valmisolek muutusteks — nendes organisatsioonides domineeris
organisatsioonikultuuri avatud susteemi tadp. Avatud susteemi tutp oli dominantne
tunnus nii Tallinna Tehnikatlikoolis, kui ka Tallinna Ulikoolis ja Eesti Maalilikoolis.
Tartu Ulikool on seevastu teistest kdrgkoolidest erinev, kuna seal ei ole vdimalik
tuua valja uht ja ainust domineerivat kultuuritiipi. Tegemist on tasakaalustatud kul-
tuuriga, kus on vordselt esindatud nii tulemustele orienteeritus, avatud susteemi tuu-
bile kui ka sisemiste protsesside tiilibile iseloomulikud jooned. Tartu Ulikoolile on
oluliselt vahemiseloomulik OK inimsuhete tldp, mis vaartustab organisatsiooni liik-
mete arengu toetamist ning haid suhteid organisatsioonis. Suurtes avalik-6iguslikes
ulikoolides réhutati erinevaid vaartusi. Siiski on neile omased mdned Uhised vaartu-
sed. Nendeks vdib pidada kvaliteeti ja koostood.

Ka majandusnaitajaid ja tulemusi peavad Eesti kdérgkoolide likmed oma organisat-
sioonide puhul oluliseks, erandiks on siinjuures Eesti Maalilikool, kus see vaartuste
grupp esiplaanile ei kerkinud. Eesti Maaulikooli puhul on huvitav see, et kuigi orga-
nisatsioonis domineerib arengut vaartustav Avatud ststeemi OK tldp, siis areng kui
vaartus eraldi aramarkimist ei leidnud. Seevastu peetakse Eesti Maallikoolis vaga
oluliseks publitseerimist ja teadustood. Publitseerimine kui vaartus omaette ei tulnud
esile Uihegi teise kdrgkooli vaartuste pingereas. Tartu Ulikoolis peeti erinevalt teistest
kdrgkoolidest oluliseks traditsioone ja jarjepidevust.

Uuringus kasitleti eraldi ka organisatsiooni likmete positsiooni mdju organisatsiooni-
kultuuri tajumisele. Anallusis eristati organisatsiooni liikmeid kolme positsiooni alu-
sel — Appijad, dppejdud ja administratsioon. Uldiselt leiti, et Inimsuhete OK tiiiibile
andsid oppijate oluliselt kdérgemaid hinnanguid kui administratiivtotajad ja 6ppejoud.
Siit voib jareldada, et dppijad tajuvad oma dppeasutuses ronkem meeskonnatunnet
ja likmete arendamise aspekte kui dppejoud ja administratsioon. See on moneti
arusaadav, kuna ilmselt 6ppijad langetasid oma otsuse sageli omavahelistest suhe-
test lahtuvalt, mis kahtlemata véivad olla ldhedasemad kui td6tajate omad. Oppe-
joudude rihm andis vorreldes teistega oluliselt madalamaid hinnanguid Sisemiste
protsesside OK tllbile, millest vdib jareldada, et blrokraatia ja reeglistik mdjutab
eelkdige tudengite ja administratsiooni tegevust voi tajuvad viimased seda lihtsalt
selgemalt.

Anallusides positsiooni méju OK tajumisele kdrgkoolide I6ikes, leiti et hinnangute
varieeruvus pole kérgkooliti sarnane. Audenteses erinesid omavahel déppijate ja 6p-
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pejoudude hinnangud nii Inimsuhete kui Sisemiste protsesside OK tlulbi osas, kus-
juures tudengite hinnangud mdlemale OK tuubile olid oluliselt kdrgemad. Tallinna
Tehnikaulikoolis ilmnesid erinevused samade OK tlUpide puhul. Inimsuhete tulbi
puhul osutusid dppijate ja administratsiooni hinnangud, mistéttu voib delda, et selle
aspekti 16ikes tajuvad 6ppijad ja dppejdud organisatsiooni sarnaselt. Sisemiste prot-
sesside tuubi puhul erinesid dppejoudude ja administratsiooni hinnangud (6ppejéu-
dude hinnang oli sellele tlibile oluliselt madalam juhtkonna hinnangust). Tartu Uli-
kooliski andsid 6ppijad Inimsuhete tuubile oluliselt kérgemaid hinnanguid kui dppe-
joud ja ka administratsioon. Samas tuli esile see, et organisatsiooni likmed tajuvad
erinevalt ka tulemustele orienteeritust. Nii eristus selgelt administratsioon, kelle ta-
juvad erinevalt hinnangud tulemustele orienteeritusele olid oluliselt kdrgemad nii dp-
pijate kui ka 6ppejdudude hinnangutest.

Samas EBSis, EMUs, ITKs, Nordis ja TLUs ei toonud analiiiis esile statistiliselt oluli-
si erinevusi erinevatel positsioonidel olevate inimeste organisatsioonikultuuri tajumi-
ses.

See, et organisatsioonis eri positsioonidel ning eri funktsioone taitvad liikmed tajuvad
oma organisatsiooni kultuuri erinevalt, on ootusparane. Mdneti leidis kinnitust teoo-
riast tuntud vaide, et kdrgkoolidele on omane fragmenteeritud kultuur — uuringu tu-
lemuste pdhjal ei saa vaita, et Eesti akadeemilistes asutustes oleks olemas uhtne
akadeemiline organisatsioonikultuur. Téendaoliselt oleksid erinevused tulnud valja ka
struktuuritksuste pinnalt, kuid kusitluse valimi suurus ja koosseis ei véimaldanud
analudsis nii Uksikasjalike detailideni laskuda.

Organisatsioonikultuuri tidbi ja e-0ppe kasutamise vaheliste seoste kirjeldamiseks
on vdimalik valja tuua jargmised tunnused:

Inimsuhete tliip

E-6ppe kasutamise motiivideks on dppija rahulolu saavutamine ning kdige vahem
raha- ja inimressursi saastmine. Oppijate motiiviks on eelkdige vabadus valida 6p-
pimise aega ja kohta, samuti 6ppematerjalide kattesaadavus ning Oppeprotsessi
selgus. Probleemideks ei ole sellises organisatsioonis dppejoudude ja administratiiv-
tootajate arvates tehnika ja tehnilise toe puudumine ega organisatsioonipoolse toe ja
tunnustuse puudumine. Oppijate arvates ei ole takistuseks ka &ppejdudude osku-
sed.

Avatud susteemi tilip

E-6ppe kasutamise motiivideks on dppija rahulolu saavutamine ning kdige vahem
raha- ja inimressursi saastmine. Oppijaid motiveerib e-Gpet kasutama peamiselt
suhtlemise hdlbustamine. Probleemideks ei ole sellises organisatsioonis dppejéudu-
de ja administratiivtdotajate arvates tehnika ja tehnilise toe puudumine ega organi-
satsioonipoolse toe ja tunnustuse puudumine. Oppejéudude oskused pole takistu-
seks dppijate arvates.

Tulemustele orienteeritud tuup

E-6ppe kasutamise motiivid on vaga erinevad, mistottu Ukski motiivide faktor teistest
ei eristu. Oppijad peavad oluliseks vdimalust e-dppes suhelda ning kasutavad e-
Opet, kuna see on kohustuslik v6i annab vdimaluse kasutada korvalist abi kursuse
labimisel. Takistuseks on dppejoudude ja juhtkonna arvates dppijatega seotud prob-
leemid ning pigem mitte suur ajakulu ega tddmaht seoses e-6ppe kasutamisega.
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Sisemiste protsesside tiilip

E-Bpet kasutatakse eelkdige rohkemate Oppejdudude ning Oppijate kaasamiseks.
Oppijad téhtsustavad véimalust paremini dppejduga ning kaasdppijatega suhelda,
vdimalust kasutada kdrvalist abi. Samuti on pdhjuseks kohustus osaleda e-kursustel.
Probleemiks on &ppejdudude ja juhtkonna arvates pigem dppijatega seonduv — nen-
de oskused, varustatus, hindamine ja kontakt. Oppijatele teevad muret tehnilised
probleemid.

Kirjeldatud tlupide vordluse alusel saab valja tuua Inimsuhete tllbi ja Avatud stisteemi
tuubi, samuti Tulemustele orienteeritud ja Sisemiste protsesside tllbi suhtelise sarna-
suse. Kusjuures erakdrgkoolides domineerib pigem Tulemustele suunatud ning Sise-
miste protsesside OK tllp ja avalik-diguslikes Inimsuhete ning Avatud ststeemi OK
taap.

Kdrgkoolides, kus vaartustatakse organisatsiooni liikmete ja organisatsiooni arengut,
kasutavad Oppijad e-6ppe vdimalusi eelkdige selle paindlikkuse ning mitmekesisuse pa-
rast. Eesmarkide saavutamist ja Ulesannete taitmist tahtsustava kultuuriga kérgkoolides
vbimaldab e-0pe eelkdige efektiivset suhtlemist dppejdudude ning éppijate vahel. Kérg-
koolides, mille organisatsioonikultuuris on tahtsal kohal stabiilsus ja selle tagamiseks
kasutatavad kirjalikud reeglid, annab e-8pe Uhe suhtluskanali, aga nii mdnigi kord taju-
vad &ppijad e-dpet vaid dppeprotsessi uhe kohustusliku osana.

Kuna tuleb tddeda, et enamasti ei ole e-6pe Eesti kdrgkoolides prioriteetne valdkond
ning sageli puudub markimisvaarne organisatsioonipoolne surve dppejéududele e-
Oppega tegelemiseks, on iga dppejdu otsustada, kas ta seda dppetdds kasutab voi mit-
te. Kasutamine aga séltub ilmselt pigem dppejou isiksuseomadustest ja mitte organisat-
sioonist tervikuna.
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Vastanute uldine iseloomustus ja keskmised hinnangud OK kusimustiku

vaidetele

Tabel 1. Vastajate vanus korgkoolide lI6ikes

Asutus * vanuse kategooriad Crosstabulation

vanuse kategooriad
<=22,00 | 23,00 -26,00 | 27,00 - 33,00 | 34,00 - 46,00 47,00+ Total
Asutus  Audentes Count 0 6 3 6 8 23
% within Asutus ,0% 26,1% 13,0% 26,1% 34,8% 100,0%
Estonian Business Count 8 7 18 6 6 45
School % within Asutus 17,8% 15,6% 40,0% 13,3% 13,3% | 100,0%
Eesti Maadlikool Count 4 7 10 8 8 37
% within Asutus 10,8% 18,9% 27,0% 21,6% 21,6% 100,0%
Eesti Infotehnoloogia Count 1 2 0 1 3 7
Kolledz % within Asutus 14,3% 28,6% ,0% 14,3% 42,9% 100,0%
Akadeemia Nord Count 0 2 5 8 7 22
% within Asutus ,0% 9,1% 22,7% 36,4% 31,8% 100,0%
Tallinna Ulikool Count 9 13 13 30 19 84
% within Asutus 10,7% 15,5% 15,5% 35,7% 22,6% 100,0%
Tallinna Tehnikatlikool  Count 21 16 18 12 25 92
% within Asutus 22,8% 17,4% 19,6% 13,0% 27,2% 100,0%
Tartu Ulikool Count 70 61 45 45 28 249
% within Asutus 28,1% 24,5% 18,1% 18,1% 11,2% 100,0%
Total Count 113 114 112 116 104 559
% within Asutus 20,2% 20,4% 20,0% 20,8% 18,6% 100,0%
Tabel 2. Vastajate oppeaste kdrgkoolide lIdikes (ainult 6ppijad)
Asutus * dppeaste [OPPIJA] Crosstabulation
dppeaste [OPPIJA]
diplomidpe | bakalaureus | magistrantuur | internatuur | doktorantuur muu Total
Asutus  Audentes Count 0 9 2 0 0 0 1
% within Asutus ,0% 81,8% 18,2% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Estonian Business Count 1 28 7 0 1 0 37
School % within Asutus 2.7% 75.7% 18,9% 0% 2.7% 0% | 100,0%
Eesti Maatilikool Count 2 3 5 0 5 1 16
% within Asutus 12,5% 18,8% 31,3% ,0% 31,3% 6,3% 100,0%
Eesti Infotehnoloogia Count 1 2 0 0 0 0 3
Kolledz % within Asutus 33,3% 66,7% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Akadeemia Nord Count 1 9 2 0 0 0 12
% within Asutus 8,3% 75,0% 16,7% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Tallinna Ulikool Count 0 23 8 0 6 0 37
% within Asutus ,0% 62,2% 21,6% ,0% 16,2% 0% 100,0%
Tallinna Tehnikallikool ~ Count 1 30 16 0 7 3 57
% within Asutus 1,8% 52,6% 28,1% ,0% 12,3% 5,3% 100,0%
Tartu Ulikool Count 13 113 46 1 13 7 193
% within Asutus 6,7% 58,5% 23,8% 5% 6,7% 3,6% 100,0%
Total Count 19 217 86 1 32 1 366
% within Asutus 5,2% 59,3% 23,5% 3% 8,7% 3,0% 100,0%

42




ORGANISATSIOONIKULTUUR JA E-OPE EESTI KORGHARIDUSES
Tartu Ulikool, 2006

Tabel 3. Vastajate haridustase kdrgkoolide I6ikes (ainult 6ppejoud ja administra-
tilvtootajad)

Asutus * haridus [OPPEJOUD; ADMIN] Crosstabulation

haridus [OPPEJOUD;
ADMIN]
kesk- voi
kesk-eri kdrgem Total
Asutus  Audentes Count 0 12 12
% within Asutus ,0% 100,0% 100,0%
Estonian Business Count 0 8 8
School % within Asutus 0% 100,0% 100,0%
Eesti Maaiilikool Count 0 21 21
% within Asutus ,0% 100,0% 100,0%
Eesti Infotehnoloogia Count 0 4 4
Kolledz % within Asutus 0% 100,0% 100,0%
Akadeemia Nord Count 1 9 10
% within Asutus 10,0% 90,0% 100,0%
Tallinna Ulikool Count 6 43 49
% within Asutus 12,2% 87,8% 100,0%
Tallinna Tehnikallikool  Count 4 31 35
% within Asutus 11,4% 88,6% 100,0%
Tartu Ulikool Count 3 54 57
% within Asutus 5,3% 94,7% 100,0%
Total Count 14 182 196
% within Asutus 7.1% 92,9% 100,0%
Tabel 4. Vastajate teaduskraad kdrgkoolide Ioikes
Asutus * teaduskraad Crosstabulation
teaduskraad
puudub omandamisel magister doktor Total
Asutus  Audentes Count 3 9 9 2 23
% within Asutus 13,0% 39,1% 39,1% 8,7% 100,0%
Estonian Business Count 11 25 7 2 45
School % within Asutus 24,4% 55,6% 15,6% 44% | 100,0%
Eesti Maallikool Count 3 9 16 9 37
% within Asutus 8,1% 24,3% 43,2% 24,3% 100,0%
Eesti Infotehnoloogia Count 3 0 2 2 7
Kolledz % within Asutus 42,9% 0% 28,6% 28,6% 100,0%
Akadeemia Nord Count 7 4 6 5 22
% within Asutus 31,8% 18,2% 27,3% 22,7% 100,0%
Tallinna Ulikool Count 14 29 31 12 86
% within Asutus 16,3% 33,7% 36,0% 14,0% 100,0%
Tallinna Tehnikaulikool ~ Count 12 38 29 13 92
% within Asutus 13,0% 41,3% 31,5% 14,1% 100,0%
Tartu Ulikool Count 51 133 47 19 250
% within Asutus 20,4% 53,2% 18,8% 7,6% 100,0%
Total Count 104 247 147 64 562
% within Asutus 18,5% 44,0% 26,2% 11,4% 100,0%
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Tabel 5. Vastajate struktuuriuiksus kérgkoolide 16ikes (ainult admin)

Asutus * struktuuriliksus [ADMIN] Crosstabulation

struktuuritiksus [ADMIN
haldusstr
uktuur instituut kolledz teaduskond Total

Asutus  Audentes Count 3 0 0 1 4
% within Asutus 75,0% ,0% ,0% 25,0% 100,0%

Estonian Business Count 4 1 0 0 5
School % within Asutus 80,0% 20,0% 0% 0% | 100,0%
Eesti Maalilikool Count 5 0 0 9 14
% within Asutus 35,7% ,0% ,0% 64,3% 100,0%

Eesti Infotehnoloogia Count 0 0 1 0 1
Kolledz % within Asutus 0% 0% 100,0% 0% 100,0%
Akadeemia Nord Count 1 0 0 5 6
% within Asutus 16,7% ,0% ,0% 83,3% 100,0%

Tallinna Ulikool Count 4 0 9 19 32
% within Asutus 12,5% ,0% 28,1% 59,4% 100,0%

Tallinna Tehnikallikool  Count 5 0 2 11 18
% within Asutus 27,8% ,0% 11,1% 61,1% 100,0%

Tartu Ulikool Count 7 0 1 23 31
% within Asutus 22,6% ,0% 3,2% 74,2% 100,0%

Total Count 29 1 13 68 111
% within Asutus 26,1% ,9% 11,7% 61,3% 100,0%
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