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Sissejuhatus

Organisatsioon on tervik, mis koosneb kahest v6i enamast isikust, kes to6tavad ihise eesmérgi
vOi Uhiste eesmérkide nimel, tegutsedes kooskdlastatult ja koordineeritult, nii et valja on
kujunenud teatav struktuur (Heffron, 1989, viidatud Roots, 2013 kaudu). Thomas H.
Davenport, David W. De Long ja Michael C. Beers (1998, viidatud Curry ja Moore, 2003
kaudu) réhutavad, et organisatsiooni edukaks toimimiseks on vaja organisatsioonikultuuri, mis
soodustab t6husat teabehaldust, kultuuri, mis kindlustab nii t06tajate kui ka juhtkonna toetuse,

entusiasmi ja koostoo.

Infokultuur on osa organisatsioonikultuurist, mille kujundavad eelkdige organisatsiooni
tootajad enda vaartuste, kogemuste ja hinnangutega. Gillian Oliveri (2011) arvates on igal
organisatsioonil infokultuur, olenemata organisatsioonitulbist, suurusest v@i asukohast. Paika
pandud ja eesmargipdrane infokultuur mdjutab organisatsioonikultuuri, mis aitab kaasa

organisatsiooni efektiivsemale juhtimisele.

Tooinspektsioonis labiviidud infokultuuri uuringu tulemusena on vdimalik saada teadmine
asutuse infokultuuri tunnustest ja tootajate infokaitumisest, parendada seeldbi organisatsiooni
efektiivsust ning panna alus puuduste kdrvaldamiseks. Uldisemalt vdib organisatsioon
kasutada oma infokultuuri profiili, et hinnata, kuivdrd organisatsiooni infokultuur on kooskélas

organisatsiooni pikaajaliste pludluste, eesmarkide ja keskkonna ndudmistega (Choo, 2013).

Eestis on infokultuuri uuringuid ja sellealaseid uurimistoid tehtud vdrdlemisi véhe. Avalikus
sektoris on tehtud véhem infokultuuri uuringuid Kkui erasektoris. Awvaliku sektori
organisatsiooni infokultuuri uuringutest saab vélja tuua Liia Lauri, Mati Heidmetsa ja Sirje
Virkuse (2020) uuringu ,,Information cultures and strategies for coping with information
overload: Case of Estonian higher education institutions.” Samuti on Eestis avaliku sektori
organisatsioonide infokultuuri uuritud ka magistritddde raames (Olga Albrecht, 2015; Kaidi
Vapper, 2017; Maarja Kiisk, 2018; Triin Vaima, 2019). Riigiasutustes labi viidud infokultuuri-

uuringud annavad hea vordlusvdimaluse 16putéo tulemustega.

Sekretér-referendina Tooinspektsiooni tdovaidluskomisjonis todtades tekkis huvi uurida
Tooinspektsiooni infokultuuri ning soov kaasa aidata ja anda endapoolne panus organisatsiooni
arengule. Infokultuuri ei ole varasemalt Todinspektsioonis uuritud. Kaugtod voimalus
Tooinspektsioonis ning teenistujate paiknemine Ule terve Eesti on peamiseks ajendiks
infokultuuri uurimuse l&biviimiseks. Soovin teada, kuidas mojutab organisatsiooni

hajaasustatus ja kaugt6o organisatsiooni infokultuuri.
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Uurimistdd eesmark on vélja selgitada Todinspektsiooni tootajate infokaitumisega seotud
normid, vaartused ja tavad, organisatsiooni infokultuuri tunnused ning kaugt6d mdju tootajate
infokditumisega seotud normidele, vadrtustele ja tavadele. Tuginedes uurimisto6 tulemustele
on vdimalik teha ettepanekuid Todinspektsiooni infokultuuri parendamiseks. Uurimisto0s
kasutatakse kvalitatiivset lahenemisviisi ning intervjuu kisimuste moodustamisel on v@etud
aluseks Chun Wei Choo, Pierrette Bergeron, Brian Detlor ja Lorna Heaton (2008)
kvantitatiivse uuringu kusimused. Organisatsioonile iseloomulike tilpide mé&é&ratlemisel
vOetakse aluseks Choo (2013) mudel ja Choo jt (2008) infokultuuri tunnused. Intervjuu kéigus
saadud tdotajate hinnangud annavad pdhjalikuma Ulevaate nende sisekaemustest ja tootajate

arusaamisest organisatsiooni infokultuuri kohta.

Uurimist6o teooriaosa péhifookuses on infokultuur, kuid tutvustan ka organisatsioonikultuuri,
infokultuuri ja organisatsioonikultuuri vahelist seost ning kajastan kaugtdé mdju
organisatsiooni infokultuurile. T66 koosneb sissejuhatusest, pdhimdistete defineerimisest,
asutuse tutvustusest, probleemiseadest, metoodika tutvustusest, intervjuu tulemustest,

jareldustest ja diskussioonist ning kokkuvdttest.

Tanan enda t66 juhendajaid Katrin Kannukest ja Krista Lepikut ning To6inspektsiooni

tootajaid, kes leidsid aega intervjuus osalemiseks.



1. Teooriaosa
1.1. Organisatsioon ja organisatsioonikultuur

Organisatsiooni mdistet ei ole Uheselt defineeritud, vaid mdistel on palju definitsioone. Vadi
(2001) madratleb organisatsiooni kui inimeste Ghendust, mida seovad struktuur, tehnoloogia ja
strateegia. Ka Uksvirav (2008) itleb, et organisatsioon ei saa koosneda iihest inimesest, vaid
organisatsioon moodustatakse niisuguste ideede elluviimiseks voi ettevotmiste ja tlesannete

taitmiseks, millega ks inimene hakkama ei saa.

Siimon ja Vadi (1999) toovad vélja organisatsiooni peamised tunnused: inimeste voi
inimgruppide kooslus, kus kooslus on koordineeritud tegevuses; lilkmeskond on (snha tépselt
piiritletav; litkkmed on regulaarses koostegevuses ehk toimimine on pidev ning organisatsiooni
liilkmetel on Uhine eesmérk vdi Glesanne. Choo jt (2008) viitavad Milleri ja Frieseni (1983)
organisatsiooni elutsiiklile, mille p6hjal liigub organisatsioon l&bi erinevate staadiumite: slind,
kasv, klpsus, taassiind ja langus. Liikumist labi eelnevalt mainitud staadiumite iseloomustab
informatsiooni to6tlemise (keskkond, kontroll ja kommunikatsioon) ja otsuste langetamise

(analtids, integratsioon) suurenemine (Choo jt, 2008).

Lisaks eelnevatele organisatsiooni  tunnustele, saame (he tunnusena lisada
organisatsioonikultuuri, mis on igas organisatsioonis erinev lahtudes organisatsiooniliikmete
arusaamadest, vadrtustest ja organisatsioonis olevatest tavadest. Brown (1995, 1998) viitab
enda definitsioonis organisatsiooni liikmete ké&itumisele, nende veendumustele,
vaartushinnangutele ja kogemustele, mis avalduvad materiaalsetes korraldustes ja on
kujunenud labi organisatsiooni ajaloo. Schein (2004) aga defineerib organisatsioonikultuuri kui
organisatsiooni peamisi toekspidamisi, mis on kujunenud suhetes véliskeskkonnaga ja
organisatsiooni sisemises koostegevuses. Viimase definitsiooni puhul ei ole keskendutud
niivord organisatsioonisisesele tegevusele, vaid kaasatud on ka suhted véliskeskkonnaga.
Selles t66s pdoran téhelepanu organisatsioonikultuuri mdiste definitsioonile, mis on

keskendunud organisatsioonisisesele terviklikkusele.

Siimon ja Vadi (1999) iseloomustavad tugevat organisatsioonikultuuri, kus organisatsiooni
lilkkmed jagavad sarnaseid tdekspidamisi, Vv&artusi, hoiakuid ja toetavad Uhesuguseid
kaitumisviise; organisatsiooni liikmete vaheline suhtlemine on lihtne; organisatsiooni liikmete
vajaduste rahuldamine on seotud vastastikuse soltuvusega ning ilmnevad tugevad

kollektivistlikud tendentsid ehk organisatsiooni vajadusi peetakse tdhtsamaks kui tksikisiku



soove. Autorid toovad esile, et vastupidisel juhul, kui organisatsioonis ei ole need tunnused

paigas, on organisatsioonikultuur asutuses nérgemapoolne.

Eelnevalt madratlesid Siimon ja Vadi (1999) tugeva organisatsioonikultuuri iseloomustavad
tunnused. Teades organisatsiooni eripdrasid ja iseloomulikke tunnuseid on Cameron ja Quinn
(2011, viidatud Choo, 2013 kaudu) maaratlenud neli organisatsioonikultuuri tudpi, kus iga
thubi puhul on keskendutud organisatsiooni eesmarkidele ja selle tugevustele, mis mojutavad
organisatsiooni efektiivsust: turukultuuris (market culture) on organisatsiooni efektiivsuse
ajendiks eesmarkide poole pludlemine ning organisatsioon on véliselt keskendunud klientidele
ja turule; hierarhiakultuuri (hierarchy culture) efektiivsust suurendavad organisatsioonisiseste
struktuuride ja protsesside tdhusus ning jarjepidevus; Klannikultuuris (clan culture) on thine
eeldus, et pihendunud ja rahulolevad to6tajad (avatus, koostdo) annavad tdhusust, mis aitab
suurendada organisatsiooni efektiivsust; adhokraatiakultuuris (adhocracy culture) on
organisatsiooni efektiivsuse eelduseks innovatsioon ja uued ideed ning réhutud on loovusele,

riskide votmisele ja ettevotlikkusele.

Cameroni ja Quinni (2011, viidatud Choo, 2013 kaudu) uuringutulemustest selgub, et need
organisatsioonid, kellel puudub tiks vdi mitu domineerivat kultuuritiiupi, kipuvad oma kultuuri
osas ebaselgeks jaéama voi rohutavad nelja erinevat kultuuritulipi peaaegu vordselt. Kuigi
kiipsed ja védga tdhusad organisatsioonid kipuvad arendama alliiksusi, mis esindavad kdiki neid
nelja kultuuritliipi, margivad nad, et peaaegu alati domineerib organisatsioonis tks vai mitu
kultuurittdpi (Choo, 2013).

1.2. Infokultuur

Infokultuur on Uks osa organisatsioonikultuurist. Organisatsioonikultuur méjutab mitmeid
organisatsioonikaitumise aspekte, kuid infokultuur on seotud nende aspektidega, mis
iseloomustavad informatsiooniga seotud vaartusi, norme ja tavasid, ning mis aitavad inimestel
luua, jagada ja kasutada informatsiooni (Choo, 2016). Mitmed infokultuuri uurijad Choo
(2006, 2008, 2013), Curry ja Moore (2003), Marchand (1996) on valja toonud
organisatsioonikultuuri ja infokultuuri vahel positiivse seose. Paika pandud ja eesméargipérane
infokultuur mjutab organisatsioonikultuuri, mis aitab kaasa organisatsiooni efektiivsemale
juhtimisele. Nii nagu organisatsioonikultuuri puhul, ei ole infokultuuri mdistet Uheselt
defineeritud, vaid mdistel on palju definitsioone. Definitsioonid l&htuvad infokultuuri uurijate
hoiakutest, tehtud uuringutest ja nende tulemustest. Jargnevalt defineeritakse infokultuuri

organisatsiooni vaatest ldhtuvalt.



Mariam Ginmani (1987) uuringut infokultuuri ja &ritegevuse kohta vGib lugeda Uheks
esimeseks infokultuuri uuringutest. Ginman (1987) toob vélja, et infokultuuri iseloomustatakse
kui kultuuri, mis hdlmab endas intellektuaalsete ressursside muutumist materiaalseteks
ressurssideks, sealjuures on esmaseks intellektuaalseks ressursiks teadmised ja informatsioon.
Ginman (1987, viidatud Choo jt, 2008 kaudu) joéudis jareldusele, et infokultuur on strateegiline
eesmérk ja seda tuleks kavandada samamoodi kui fliusiliste ressursside umberkujundamist.
Kokkuvottes leiab Ginman (1987), et kdrgelt arenenud infokultuuri ja edukate &ritegevuste
tulemuste vahel on tihedad seosed.

Widén-Wulff (2001, viidatud Douglas, 2010 kaudu) defineerib infokultuuri kui osa
organisatsioonikultuurist, mis keskendub organisatsiooniliikmete koostdole,
kommunikatsioonile ja infokéitumisele. Infokditumine (information behaviour) on
inimkaitumise ja infoallikate, -kanalite seos, mis sisaldab nii aktiivset kui ka passiivset
infootsingut ja infokasutust (Wilson, 2000). Organisatsiooni teenistujate infokaitumist
analliisides saame aimu teenistujate omavahelisest info jagamisest, kasutamisest ja

talletamisest.

Palju tunnustust on saanud Curry ja Moore’i (2003) infokultuuri definitsioon. Curry ja Moore
(2003) defineerivad infokultuuri, kui kultuuri, milles hinnatakse informatsiooni véartust ja
kasulikkust strateegiliste eesmarkide tditmisel, otsuste tegemine asutuses pdhineb
informatsioonil ning infoststeemide efektiivsel haldusel on rakendatud infotehnoloogia
vOimalusi. Curry ja Moore (2003) uuringu tulemustest selgus, et organisatsiooni infokultuur
on elujbuline ning organisatsiooni lilkkmed on teadlikud info vdartusest ja téhelepanu

pOoratakse infotehnoloogilistele lahendustele.

Curry ja Moore’1 (2003) definitsioonist lahtuvalt on infokultuuri seostatud infotehnoloogiaga,
kus infotehnoloogia rakendamine peaks lahendama organisatsiooni probleemid. Davenport
(1994) on delnud vastupidiselt, et organisatsiooni probleeme ei lahenda mitte masinad, vaid
inimesed, kes neile antud teavet kasutavad. Organisatsiooni efektiivseks toimimiseks ei piisa
ainult tehnoloogilistest lahendustest, vaid organisatsioonis tuleb juurutada Ghiseid vaartusi ja

eesmarke. Infotehnoloogia on pigem uks osa infokultuurist.

Infokultuuri ei moddeta hea vdi halvana ega positiivse ja negatiivsena, vaid pigem on
infokultuur organisatsiooniti erinev ning soltub organisatsiooni soovitud tulemustest ja
eesmarkidest (Widén-Wulff, 2001, viidatud Douglas, 2010 kaudu). Uks tuntumaid infokultuuri

uurijaid Choo (2002, 2008, 2013) on uurinud informatsiooniga seotud sotsiaalselt jagatud



kaitumismustreid — tavad, vaartused ja normid (Tabel 1), mis on inimestel tekkinud seoses

informatsiooni loomisega, info jagamise ja kasutamisega — mis avaldavad mdju organisatsiooni

kaitumisele ja efektiivsusele.

Choo jt (2008) defineerivad vééartusi, norme ja tavasid jargmiselt:

Vaartused on sugavalt juurdunud ja valjakujunenud veendumused sellest, milline on
informatsiooni roll ja panus organisatsiooni eesmarkide saavutamisel ning pohimaotted,

mis madratlevad, kuidas tuleks organisatsioonis informatsiooni luua ja kasutada.

Normid on reeglid vdi sotsiaalselt aktsepteeritud standardid, mis madratlevad selle,
millised informatsiooniga seotud kéitumismustrid on eeldatavad v8i mida peetakse
normaalseks. Normid vdivad olla ametlikud vdi mitteametlikud. Ametlikud normid on
tavaliselt tootajatele teada kirjalike suuniste ja poliitikatena, mis tdpsustavad info
loomist ja kasutamist. Mitteametlikke norme ei ole dokumenteeritud, kuid need
ilmnevad organisatsiooni igapdevastes tegevustes ning on organisatsiooniliikmete

sotsialiseerumisel oluliseks osaks.

Tavad on korduvad ja stabiilsed k&itumismallid, mis hélmavad organisatsioonilisi
rolle, informatsiooni, struktuure ja suhtlemisvorme. Vaartused ja normid oma
koosmdjul kujundavad organisatsioonis olevate inimeste ja gruppide infokaitumise

ning tavad.

Tabel 1. Véartused, normid ja tavad (Choo, 2002).

Infokultuur
Vaartused . Info olulisus organisatsiooni saavutustes
. Infohalduse tajumine organisatsiooni prioriteedina
. Hoiakud uute ideede ja innovatsiooni suhtes
. Usaldus, terviklikkus ja avatus info loomisel ja kasutamisel
. Infovarade omamine
Normid . Usaldusvaarse info kogumine ja korrashoid
. Peegeldamine ja jareleparimine kui osa toopraktikast
. Aktiivne ja ennetav info jagamine ja levitamine
. Info tdhusa kasutamise premeerimine ja tunnustamine
. Toimetulek eksimuste, vigade ja ebadnnestumistega
Tavad . Juhtimisrollide ja koostdo struktuuride loomine




. Infohalduse kavade, poliitikate, reeglite ja rutiinide valjatodtamine
. Infoallikate ja -teenuste kasutamine

. Info- ja kommunikatsioonitehnoloogia kasutamine

. Koostdd ning info jagamine

. Infovarade toimivuse ja nende kasutamise mddtmine

. Isiklik huvi info otsimise vastu, kaasaegse info pusimine

. Organisatsiooni vOi personaalse info kogumine

. Infooskuste arendamine ja koolitamine

Normid vdivad olla ka kirjeldavad vdi ettekirjutatud: Kirjeldavad normid on normid, mida
enamus organisatsiooni liikmeid peavad iseenesest mdistetavaks ja kaituvad vastavalt
situatsioonile (Choo jt, 2008). Ettekirjutatud normid on k&itumisviisid, mida enamik kiidab
heaks vdi vastupidiselt, laidab (Cialdini, Bator ja Guadagno, 1999, viidatud Choo jt, 2008
kaudu). Seega on kirjeldavad normid seotud tegeliku kaitumisega, samas kui ettekirjutatud
normid viitavad hoiakutele voi sellele, mida inimesed lahtuvalt v&artushinnangutest usuvad
olevat diged (Choo jt, 2008).

Donald A. Marchand, William, J. Kettinger ja John D. Rollins (2001, viidatud Choo jt, 2008
kaudu) on valja toonud kuus infokditumise tunnust ja véartust organisatsiooni infokultuuri
madratlemiseks: info jagamine (information sharing), proaktiivsus ehk ennetamine
(proactiveness), labipaistvus (transparency), terviklikkus (integrity), ametlikkus (formality) ja
kontroll (control). Choo jt (2008) kasutavad eelnevalt mainitud tunnuseid enda uurimuses

organisatsioonide infokultuuride méaratlemisel ning defineerivad neid jargnevalt:

e Informatsiooni terviklikkus - info kasutamine usaldusvaarsel ja pghiméttelisel viisil
uksikisiku ja organisatsiooni tasandil. Kehtestatud on reeglid, mis viitavad sellele,

kuidas ja millisel viisil tuleb informatsiooni kasutada.

e Informatsiooni ametlikkus - valmisolek kasutada ja usaldada ametlikku

informatsiooni mitteametlike allikate kaudu (néide: kolleegide jagatud info).

e Informatsiooni kontroll — informatsiooni ulatus, millega jalgitakse ja juhitakse

t0otajate saavutusi.

e Informatsiooni labipaistvus — vigade ja ebadnnestumiste teadvustamine ning avatus

teavitada nendest ka teisi organisatsiooni litkmeid, aidates neil 6ppida tehtud vigadest.

Informatsiooni jagamine - valmisolek jagada informatsiooni teistega.
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e Proaktiivsus ehk ennetamine - avatus uuendustele, uue informatsiooni kasutamine, et

muutustele Kkiiresti reageerida.

Oliveri ja Foscarini (2014) arvates ei ole Choo jt (2008) valja pakutud tunnused piisavad, sest
need ei hdlma endas informatsiooni mdju organisatsioonisisestele infopoliitikatele ja
infostisteemidele, puudub informatsiooni loomise ja vastutuse aspekt ning tdhelepanu ei ole
pO6ratud organisatsioonis loodavale teabele. Gillian Oliver (2011) leiab, et infokultuur on
mitmetasandiline néhtus ning on loonud organisatsiooni infokultuuri hindamiseks raamistiku,

kus hindamine toimub erinevate tasandite kaudu (Tabel 2).

Tabel 2. Infokultuuri hindamise raamistik (Oliver, 2011).

1. Tasand . Suhtumine informatsiooni kui vajalikku allikasse/tdendisse,
. Suhtumine informatsiooni kui teadmistesse,
. Valmisolek jagada informatsiooni,
. Usaldusvéarse teabe hindamine,
. Tehnoloogiline infrastrutuur organisatsioonis.
2. Tasand . Infopadevus (infokirjaoskus ja tehnoloogilised padevused),
. Teadmine organisatsioonisisestest infoga seotud nduetest.
3. tasand . IT juhtimine organisatsioonis,
. Usaldus organisatsioonisiisteemide vastu.

Oliveri (2011) arvates saab infokultuuri hindamise raamistikus olevate tunnuste ja vaartuste
pdhjal koguda andmeid organisatsioonisiseselt ning neid analliisides on vBimalik maaratleda
organisatsiooni infokultuur. Teades, milline on organisatsiooni infokultuur, saame teha

otsuseid, mis parendavad organisatsiooni tervikuna.

Infokultuur sisaldab endas mitmeid teisi komponente, mis pdhinevad to6tajate hoiakutel ja
vaartustel. Infokultuuri analutisimiseks on Widen-Wulff (2000) esile toonud viis komponenti:
infokeskkond, informatsioon kui ressurss, todprotsessid, innovatsioon ja aritegevus. Widén-
Wulffi (2000) uuringust selgus, et edukas kultuur peaks toetama paindlikkust, tuvastama

uhiseid véartusi, toetama loovust, kollektiivset Gppimist ning haridust ja koolitusi.
Curry ja Moore (2003) eristavad kuute infokultuuri komponenti:
1. Organisatsioonisisene koost6d — on seotud organisatsiooni sunergiaga ja erinevate

funktsioonide ning osakondade koost6dga. Funktsionaalne alluksusteks jaotumine voib
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olla kull sobiv ning soodustab osakondade eesmarkide téitmist ja saavutamist, kuid

organisatsiooni ei vaadata tervikuna.

Kommunikatsioonivood — oluline on kommunikatsioonivoogude t6hus toimimine, mis
tagab organisatsioonis tootajate hea informeerituse. Allapoole suunatud infovoog aitab
juhtkonnal otsuseid kommunikeerida. Ulespoole suunatud vood naitavad seda, kuidas
t06tajad annavad tagasisidet ning osalevad otsustusprotsessis. Olulised on nii ametlikud

kui ka mitteametlikud suhtlusvood.

Sisekeskkond — inimesed on véidetavalt suurimaks mdojuks kultuurile. Infokultuur
nduab koost6dd. Usaldusvaarne ohkkond on oluline inimressursi juhtimisel, mis
mdjutab oluliselt organisatsioonikultuuri ning seelabi ka infokultuuri. Infosiisteemide

ja -tehnoloogia tlesehitus mdjutab seda, kuidas organisatsiooni liikmed suhtlevad.

Infostisteemide haldamine — Infosusteemide strateegia peab olema seotud
organisatsiooni strateegiaga, kuna see on kasutajatele stisteemi omaksvatul kriitiline

edutegur.

Infohaldus — tehnoloogia rakendamine, mis soodustab info litkumist, ei kujuta endas
iseenesest infokultuuri. Infokultuuri oluliseks komponendiks on andmete t6hus
haldamine, mida soodustab relevantne informatsioon ja usaldusvéarsed algallikad.
Andmete omamine on samuti oluline ning teavet ja andmeid tuleks vaadelda kui
organisatsiooni ressurssi. Peamine on see, et kdik to6tajad saaksid juurdepaasu teabele,

mis on vajalik nende igapaevaste Ulesannete edukaks taitmiseks.

Protsessid ja menetlused — oluline on tépne ja selge dokumentatsioon menetluste,
protsesside ja poliitikate kohta. Selged juhised teabe ja andmehalduse protsesside ning

protseduuride kohta.

Organisatsioonis on vdimalik mé&ératleda infokultuuri tlup voi thdbid, kasutades selleks

erinevaid infokultuuri omadusi, tunnuseid ja eelnevalt mainitud l&htepunkte. Marchand (1996,

viidatud Virkus jt, 2017 kaudu) on eristanud nelja infokultuuri tidpi: funktsionaalne kultuur,

jagav kultuur, uuriv kultuur ja avastuslik kultuur:

1. Funktsionaalne kultuur — juhid kasutavad informatsiooni vahendina teiste

maojutamiseks vai teiste Ule voimu saavutamiseks.
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2. Jagav kultuur — juhid ja todandjad usaldavad Uksteist ja kasutavad informatsiooni

organisatsiooni tegevuse taiustamiseks.

3. Uuriv kultuur — juhid ja to6tajad hangivad informatsiooni, et paremini mdista tulevikku
ning leida viise senise tegevuse muutmiseks ja tulevikusuundadega vastavusse

viimiseks.

4. Avastuslik kultuur — juhid ja to6tajad on avatud uutele teadmistele Kriisidest ja

radikaalsetest muutustest ning otsivad viise, et luua konkurentsivdimelisi lahendusi.

Choo (2013) toob vélja neli infokultuuri tudpi: tulemusele orienteeritud kultuur, reegleid jargiv
kultuur, suhetele orienteeritud kultuur ja riskikultuur (Joonis 1). Choo (2013) tiipoloogia
pdhineb Marchandi jt (2001) ja Choo jt (2008) uuringutel ning Kim S. Cameroni ja Robert E.
Quinni (2011) organisatsioonikultuuri raamistikul. Cameron ja Quinni (2011) uuringust selgus,
et 80% organisatsioonidest kuulus Uhe kultuuritiiiibi alla ning suuremates gruppides ja

organisatsioonides oli valdav enamus suhtep6hise organisatsioonikultuuri tliiibiga.

Suhetele orienteeritud
kultuur Riskikultuur
keskendub soodustab innovatsiooni,
kommunikatsioonile, loomingulisust ja uute
osalusele ja 1deede genereerimist
pihendumusele
Reegleid jirgiv Tulemusele orienteeritud
infokultuur infokultuur
keskendub kontrollile, keskendub eesmérkide
alluvusele ja vastutusele tditmisele ja
konkurentsieelisele

Joonis 1. Infokultuuri tidbid (Choo, 2013).
Choo (2013) kirjeldab lahti mudelil olevad infokultuuri tatbid jargnevalt:

1. Tulemusele orienteeritud kultuur - infohalduse eesmérgiks on vbimaldada
organisatsioonil oma sektoris konkureerida ja selles edukalt hakkama saada. Korgelt
hinnatakse t&pset ja usaldusvéérset informatsiooni tulemuslikkuse ja eesmarkide
saavutamiseks. Keskendutud on valisele teabele, mida organisatsioon otsib klientide,

konkurentide ja turgude kohta. Samuti andmeid, et hinnata oma tegevust. Oluliste

12



allikate hulka kuuluvad Kliendid, daripartnerid, turu-uuringud, todstuse ja valitsuse
allikad. Teavet kasutatakse klientide ja konkurentide mdistmiseks ning tulemuslikkuse

hindamiseks.

Reegleid jargiv kultuur - teavet hallatakse sisemiste toimingute kontrollimiseks ning
reeglite ja poliitikate tugevdamiseks. Infovadrtused ja -normid rdhuvad kontrollile ja
terviklikkusele: tapset ja usaldusvaarset teavet kasutatakse protsesside kontrollimiseks
vOi standardiseerimiseks, tdhususe parandamiseks ja vastavuse tagamiseks.
Keskendutakse sisemisele teabele. Organisatsioon otsib teavet sisemiste protsesside ja
toovoogude kohta, regulatiivsete vOi vastutusnduete kohta. Oluliste allikate hulka
kuuluvad poliitikadokumendid, toimingutega loodud andmed ja spetsialistid, kes
ndustavad tehnilistes voi juriidilistes kisimustes. Teavet kasutatakse toimingute

kontrollimiseks, tdhususe parandamiseks ja vastutuse tagamiseks.

Suhetele orienteeritud kultuur - teavet hallatakse suhtlemise, osalemise ja
organisatsiooni identiteeditunde ergutamiseks. Infovéartused ja -normid rdhutavad
teabe jagamist ja ennetavat kasutamist. Need vaartused edendavad koostd6d,
valmisolekut votta omaalgatuslik panus ja tegutseda teabe osas. Keskendutakse
sisemisele teabele. Inimesed otsivad teavet oma kolleegide, projektimeeskondade,
sotsiaalsete rihmade kohta, samuti teavet enda ja grupi arendamiseks. Teavet
kasutatakse suhtlemise ja inimestevahelise suhtluse edendamiseks, mis suurendavad

seotust ja pihendumust.

Riskikultuur - teavet hallatakse innovatsiooni, loovuse ja uute ideede uurimise
soodustamiseks. Infovéartused ja —normid r6hutavad teabe jagamist ja ennetavat
kasutamist. Need véartused edendavad innovatsiooni, uute toodete voi vdimaluste
valjatootamist ning julgust initsiatiivi votta. Keskendutakse vélisele teabele.
Organisatsioon otsib ideid uute toodete, uute turgude jaoks ning teavet oma keskkonna
suundumuste ja muutuste kohta. Oluliste allikate hulka kuuluvad loomingulised
visionadrid, turu- vOi tehnoloogiaeksperdid, toostuse ja valitsuse allikad. Teavet
kasutatakse vBimaluste kindlakstegemiseks ja hindamiseks ning ettevGtlusega seotud

riskide votmise julgustamiseks.
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Uurimist6ds lahtun peamiselt Choo (2013) infokultuuri tlpoloogiast ning votan mudeli aluseks
Tooinspektsioonis oleva infokultuuri tldbi maaratlemisel. Tubipdhine maéaratlemine ei
tdhenda, et organisatsiooni infokultuur langeks ainult Ghe liigituse alla, vaid organisatsiooni
infokultuuri tadbi moistmisel ja maaratlemisel kasutatakse erinevaid lahtepunkte. Infokultuuri
tlubi madratlemine asutuses aitab kaasa organisatsiooni efektiivsemale toimimisele. Teades,
milline on asutuse infokultuur, on vdimalik suurendada organisatsiooni efektiivsust ja

tulemuslikkust.

1.3. Varasemad infokultuuri uuringud

Infokultuuri uuringutega tutvudes saab tddeda, et infokultuuri on peamiselt uuritud erasektori
organisatsioonide p8hjal. Eestis on avaliku sektori infokultuuri uuringuid Iabi viidud vahesel
maéaral, kuid viimastel aastatel on organisatsioonides labiviidud infokultuuri uuringute arv
kasvanud, mis annab alust arvata, et organisatsioonid on teadlikumad infokultuurist ning selle
mdjust organisatsioonile ja t0Gtajatele. See on peamine ajend uurimaks Tooinspektsiooni

infokultuuri, mis on avaliku sektori organisatsioon.

Eestis labiviidud infokultuuri uuringutest saab valja tuua Krista Lepiku ja Katrin Kannukese
(2018) uuringu, mis viidi labi Tartu Ulikooli infokorralduse ulidpilaste seas ning tuli
esmaettekandele ECIL (European Conference on Information Literacy) 2017. aasta
konverentsil. Uuringu eesmérgiks oli teada saada UliGpilaste informatsiooniga seotud
véartustest, normidest ja tavadest. Andmete kogumiseks intervjueeriti 100 Glidpilast ning
uuringu tulemustest selgus, et Glidpilastele tuleb juba Gppet6d alguses téhelepanu pdodrata

infokultuuriga seotud kiisimustele, tutvustades neile Ghiseid vaartuseid, norme ja tavasid.

Avaliku sektori organisatsioonide infokultuuri on uuritud ka magistritdéde raames. Olga
Albrecht (2015) kaitses enda magistritdd teemal ,,Infokultuur Eesti Statistikaameti naitel,*
Angelica Ounapuu (2016) magistritvd teemal ,Infokultuur ja infopraktikad Tallinna
Keskraamatukogu nditel,” Kaidi Vapperi (2017) magistritd6 teemal ,,Juhtimise ja eestvedamise
moju organisatsiooni infokultuurile keskkonnaministeeriumi néitel,” Maarja Kiisa (2018)
magistritéo teemal ,,Infokultuur ja infopraktikad Tartu Tédiskasvanute Glimnaasiumis,* Anmar
Salmani (2018) magistritdo ,, The influence of effective leadership behaviours on information
culture at departmental level in higher education® ja Triin Vaima (2019) magistrit60 teemal

»Infokultuur riigiasutuses Tarbijakaitse ja Tehnilise Jarelevalve Ameti néitel.*

Organisatsioonide infokultuuri uuringutes on peamiselt kasutatud Choo (2006, 2008) ja Curry

ja Moore’i (2003) infokultuuri hindamise mudeleid. Curry ja Moore (2003) kogusid andmeid
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nii kilsimustiku kui ka intervjuu teel. Curry ja Moore’i (2003) mudelit on kasutanud Ounapuu
(2016) enda magistritéds ning toost selgus, et organisatsiooni infokultuuri iseloomustab hea
kommunikatsioon ja koostdd. Albrecht (2015) kasutab enda magistritdos Curry ja Moore’i
(2003) infokultuuri  komponente organisatsiooni infokultuuri  hindamiseks ning
intervjuukisimuste moodustamisel on kasutatud Wright (2013) ankeetklsimusi. Tulemustest
selgus, et organisatsiooniliikmed hindavad kdorgelt informatsiooni ning enamus

intervjueeritavate arvates baseerub otsuste tegemine informatsioonil (Albrecht, 2015).

Choo jt (2008) viisid uuringu labi kolmes organisatsioonis, milleks olid riiklik advokaadibiiroo,
tervishoiu organisatsioon ja insenerivaldkonna ettevdte. Andmeid koguti kisimustiku teel,
millele vastas lle 650 to6taja kolmest organisatsioonist. Autorid méaratlesid infokultuurile
omased véartused ja infokéitumiseviisid ning eesmargiks oli teada saada, milline on seos
infokultuuri ja informatsiooni kasutamise vahel. Choo jt (2008) uuringu tulemustest selgus, et
informatsiooni kasutatakse p6himdttekindlal ja usaldusvaarsel viisil, seejuures usaldades

ametlikke infokanaleid rohkem kui mitteametlikke.

Choo jt (2008) uuringuga sarnaseid tulemusi on saanud Vaima (2019) enda magistritoos, kus
tulemustest selgus, et Tarbijakaitse ja Tehnilise Jarelevalve Ameti domineerivateks
infokultuuri omadusteks on terviklikkus ja ametlikud infokanalid. Vaima (2019) viis t06tajate
seas labi kisitluse, tuginedes Choo jt (2008) infokultuuri uuringu kiisimustele. Lauri jt (2020),
vottes aluseks Choo (2008) infokultuuri komponendid, leidis, et organisatsioonis domineerib
kaks infokultuuri thupi — avatud ja integreeritud. Lauri jt (2020) uuringu tulemused saadi

intervjuude teel.

Minu andmetel ei ole varasemalt uuritud seoseid infokultuuri, organisatsiooni hajaasustatuse
ja kaugtoo vahel ning kuidas see mdjutab organisatsiooni terviklikkust. Pigem on infokultuuri
uuringutes keskendutud organisatsiooni tddle ja infokultuuri tunnuste maaratlemisele. Kiill aga
on COVID-19ga kaasnenud surve teha t6dd kodust toonud senisest enam tahelepanu alla ka
organisatsiooni- voi infokultuuri ja kaugtéoga haakuvad aspektid. Seoses uue olukorraga voib

tdendoliselt hakata neid uuringuid lisanduma.

1.4. Kaugtdo organisatsioonis

Tanapéevases Kiiresti muutuvas ja ootamatusi téis tihiskonnas luuakse tiha enam alternatiivseid
vOimalusi kontoris to6tamisele. Vdimalik on to6tada distantsilt, mistGttu on todtajate vastutus
seoses t00aja planeerimisega suurenenud ning piirid t66- ja pereelu vahel ei ole enam nii

selged.
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Varasemad uuringud (Bailey ja Kurland, 2002, Hesketh ja Cooper, 2019, Kurkland ja Bailey,
1999, viidatud Kirchner, Ipsen ja Hansen, 2021 kaudu) nditavad, et kaugtdo eelisteks on
paindlikkus, mugavus, autonoomia, usalduse suurenemine ja produktiivsus, kuid vaib tekitada
tootajates ka Uksilduse voi eraldatuse tunnet. Oluline on, et organisatsiooni tOdtajate ja
organisatsiooni vahel on saavutatud stabiilne htsustunne, mille eelduseks on organisatsiooni

toetus, et hakkama saada uutes ja keerulistes olukordades.

Ceacir (2021) uuringu tulemustest selgus, et organisatsioonikultuuri véartused muutusid
COVID-19 ajal. Uuringu tulemuste pdhjal tundsid td6tajad enim puudust vahetust suhtlemisest
ning selgus, et mojutatud olid mitmed organisatsioonikultuuri tunnused — empaatia, koostoo,
uhtsus, kollektiivne vastutus, usaldus, stabiilsus ja turvalisus (Ceacir, 2021). Suhtlemise ja
Uhtekuuluvuse tunde hoidmiseks tuleks kasutada formaalseid ja mitteformaalseid
suhtlusplatvorme (Kirchner jt, 2021) ning labi viia virtuaalseid koosolekuid ja seminare, et

voimalikult suurel maaral vahendada kollektiivset distantsi.

Sarkeri ja Sahay (2004) uuringu tulemustest selgus, et virtuaalsete platvormide puuduseks on
piiratud inimsuhted, virtuaalsel kohtumisel kokkulepitud podrdumiste ja normide véhesus,
kaugete meeskonna litkmete fulsiliste toimingute ndhtamatus ja infotehnoloogiaga seotud
teadmiste ja oskuste erisused. Oma olemuselt konfliktsed koosolekud vdi arutelud vdivad
kehvemate infotehnoloogiliste vdimaluste korral (oma véhese sotsiaalse kohaloleku ja
suhtlemise tbhususe tottu) tekitada suuremaid konflikte virtuaalsetel kohtumistel (Burke,

Aytes, Chidambaram ja Johnson, 1999).

Siinkohal tuleks organisatsioonis kehtestada (hesed normid ja poliitikad virtuaalsete
kohtumiste toimimiseks ning organisatsioon peaks vdimaldama todtajatele koolitusi ja
sarnaseid tehnilisi vdimalusi. Samuti vdib kasu olla kolleegide jagatud teadmistest, kuidas uues
olukorras muutustega paremini toime tulla (Kirchner jt, 2021).

Virtuaalsete kohtumiste ja kaugtod tulemusena vdivad organisatsioonis valja kujuneda uued
kaitumisviisid ja kultuuritavad (Sarkeri ja Sahay, 2004). Positiivsete tulemustena selgus
Kirchner jt (2021) uuringust, et distantsilt to6tamise olukord viis teiste organisatsioonikultuuri
tunnuste parendamiseni — uued harjumused ja suunad otsuste langetamisel, teised koost6o

vOimalused ja kaugt6o sujuvamaks muutumine.
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1.5. Tooinspektsiooni tutvustus

Tooinspektsioon on Sotsiaalministeeriumi valitsemisalas tegutsev valitsusasutus, mis esindab
Eesti  riiki 2020).

Tooinspektsiooni pbhitlesanneteks on todkeskkonnapoliitika elluviimine, riiklik jarelevalve

enda toollesannete taitmisel (To6inspektsiooni  pBhimaarus,

tootervishoidu, tddohutust ja toosuhteid satestavate Gigusaktide nduete tookeskkonnas taitmise
ule, Uldsuse, tootajate ja todandjate teavitamine toOkeskkonna ohtudest ning individuaalsete
toovaidluste  lahendamine  kohtueelses  téovaidlusorganis

(Tooinspektsioon,  i.a).

Tooinspektsiooni struktuur ja todtajate jagunemine on néhtav allolevalt jooniselt (Joonis 2):

Peadirektor
Peadirektori asetsitja

Nounik analiiiisi alal [ el Jurist-nGunik S Personalispetsialist|

Jérelevalve osakond
Juhataja

Ennetusosakond
Juhataja

Teabe ja
vilissuhete osakond

Finantsosakond Uldosakond
Juhataja / finantsjuht Juhataja

Toovaidlus-
komisjonid

Juhataja /
ESF TAT koordinaator g 1
" . . ' _ Peaspetsialist | Todelu infotsteemi VK juhataja (9)
T686nnetused ja kutsehaigused N mell Ul vl U C 0 4 0] Juhtiv ndustamisjurist (1) finantside alal (1) projektijunt (1)
Juhtiv t8dinspektor-uurija (1) -
Vanemtddinspektor (1) o MeedianGunik (1)
- —  Peajurist (2) stamisjurist (19,6) - (1)
Tddinspektor-uurija (6) halduse alal (1)
Protseduuride

. Ehitus- ja taristusektor Konsultart (2 o Peajurist lepingute ja = ITI peaspetsialist (1)
Uldjirelevalve Juhtiv t35inspektor (1) nsultant (2) hangete alal (1)

Juhtiv tBinspektor (1) Vanemtddinspektor (1) Tooelu portaali

Vanemtodinspektor (5) Tébinspektor (6,4) toimetaja (1) = Arhiivispetsialist (0,5)

Todtervishoiu toSinspektor (2)
Todinspektor (5]
pektor (5) - Sekretar-referent (3)
Toosuhted ja majandustegevus
Juhtiv tdinspektor peajurist (1)
. e Vanemtodinspektor-jurist (1) “~  TVKsekretar-referent (8)
Transpordisektor ja sGidukijuhid Jurist (2)

Juhtiv tBinspektor (1)

Todinspektor-jurist (5)

Stidukijuhtide tiGinspektor (2)

Joonis 2. Tooinspektsiooni struktuur ja koosseis 01.01.2021 (T6dinspektsioon, 2021).

Tooinspektsiooni missiooniks on luua kindlustunne toodelus osalemiseks, mdistes ja
tunnustades seda, et organisatsioon suudab mdjutada sidus- ja huvigruppide ning thiskonna
seisukohti ja kaitumist tookeskkonnas (Tdoinspektsioon, i.a). Organisatsiooni visiooniks on
aidata kaasa t66voimet hoidva tdokeskkonna loomisele ning ausale konkurentsile, mis eeldab

oma organisatsioonilt ja selle liikmetelt:
e Usaldusvadrset partnerlust sidus- ja huvigruppide liikmetega,
e Vdimet olla teadmispdhine organisatsioon,
e Uhesuguse teenuse tagamist iile Eesti,

e Kompetentseid ja lojaalseid to6tajaid,

17



Kaasaegseid tootingimusi,
Tuntust ja nédhtavust,

Toetavate ja lisavéartust andvate rahvusvaheliste suhete véljatootamist

(Tooinspektsioon, i.a).

Tooinspektsiooni missiooni ja visiooni pdhjal on organisatsiooni uldeesmark véértustada

tooohutuskultuuri  (To6inspektsioon, i.a). Todinspektsiooni kodulehekiljel on toodud

organisatsiooni pohivaartused. Nendeks on:

Usaldusvaarne riigiasutus — oma tegevustes ollakse erapooletud ja objektiivsed,
moistetakse oma tegevuste moju Uksikisikule, sidus- ja huvigrupile ning thiskonnale
tervikuna. Tegevustes ollakse ausad ja eetilised ning langetatud otsused on pdhjendatud

ja labipaistvad.

Asjatundlik meeskond — ollakse oma tegevusvaldkonnas head asjatundjad pidevalt end
koolitades ja arendades. Organisatsioonisisestele ja -vélistele osapooltele jagatakse
vajalikku teavet erinevate tegevuste kaudu, tootatakse htse meeskonnana, austades
oma kolleegi panust ning aidates vajadusel tksteist, seda ka formaalse struktuurijaotuse

Uleselt.

Pihendunud to6taja — on oma tegevustes aus ja usaldusvaarne, kutsudes oma
tegevusega esile positiivseid muutusi téosuhete voi todohutuse ja to6tervishoiu
valdkonnas. Pihendunud ttotaja on oma tegevustes probleeme ennetav ja
algatusvdimeline, seejuures tundes ja jargides Gigusakte ning mdistes oma tegevuste ja

otsuste moju.

Uuenduslik meeskond — otsitakse ja rakendatakse uusi, sealhulgas innovaatilisi
lahendusi oma t66 tdhusaks korraldamiseks, mis vBimaldaks saavutada eesmarke
tulemuslikult. Organisatsioon on arengule suunatud, kasutades maksumaksja raha

sééstlikult ja mojusalt (Tooinspektsioon, i.a).

Tooinspektsioon vdimaldab enda todtajatele kaugtdo tegemist ning 2021. aasta veebruaris

kinnitatud To6inspektsiooni téokorralduse reeglites on valja toodud kaugtédga seotud erisused

ja tingimused punktis 6.5. Kaugttdga seotud erisused (punkt 6.5.5. Kaugttona téidetavad

ulesanded peavad dldjuhul vastama jargmistele tingimustele: eeldab anallisi- ja

keskendumisvajadust; tooprotsessi kestel puudub vahetu suhtlemise vajadus Tooinspektsiooni

18



kontoris; t66 edastamine ja aruandlus on v@imalik kaugtéoperioodi jarel voi kindlaksmaaratud
tahtajaks infotehnoloogiavahendeid kasutades). To6inspektsioon ndustab ja jagab kodanikele
informatsiooni kaugtddga seotud kiisimuste ja teemade kohta enda kodulehekiiljel ning T66elu
portaalis, mida organisatsioon haldab.
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2. Probleemiseade ja metoodika

Ké&esolevas peatikis antakse Ulevaade uurimist06 eesmaérkidest ja uurimiskiisimustest ning

tutvustatakse uurimistdd metoodikat.
2.1. Probleemiseade

Organisatsiooni infokultuur peegeldab organisatsiooni olemust ning todtajate infokaitumisega
seotud norme, vaartusi ja tavasid. Teades, milline on organisatsiooni infokultuur, saame l&bi
viia muudatusi organisatsiooni t06tajate t60 parendamiseks ja organisatsiooni efektiivsuse

tdstmiseks.

Tooinspektsioon on organisatsioon, kus to6tajatel on vdimalik to6tada erinevates piirkondades
ule Eesti. Kaugtoo vdimalus Téoinspektsioonis ning teenistujate paiknemine dle terve Eesti on
peamiseks ajendiks infokultuuri uurimuse l&biviimiseks: kuidas mdjutab lahknemine
erinevatesse (Uksustesse organisatsiooni tdotajate infokditumist ja seeldbi infokultuuri
tervikuna. Kuigi tegemist on hajali paikneva organisatsiooniga (hajaasutusega), on oluline, et
organisatsiooni tootajad saaksid Uheselt aru organisatsiooni tegevusest, eesmarkidest ja
vadrtustest. To0tajad, enda to0alaste tegevuste ja otsustega, on organisatsiooni kuvandiks.

Tooinspektsioonis labiviidud infokultuuri uuringu tulemusena on vdimalik saada teadmine
asutuse infokultuuri tunnustest ja tootajate infokéitumisest, mis voimaldab parendada seelabi
organisatsiooni efektiivsust ning korvaldada esinevaid puudusi. Organisatsioon vdib kasutada
oma infokultuuri profiili, et hinnata, kuivdrd organisatsiooni infokultuur on kooskdlas

organisatsiooni pikaajaliste pludluste, eesmarkide ja keskkonna néudmistega (Choo, 2013).

Uurimist6d eesmarkideks on valja selgitada, millised on organisatsiooni infokultuuri tunnused,
millised infokultuuri ttdbid avalduvad Too6inspektsioonis ning milline on kaugtéé maju
Tooinspektsiooni infokultuurile. Alaeesmark on teada saada, kuidas hajaasutus mdjutab

to6tajate infokultuuri tunnuseid.
Uurimiskisimused on pustitatud t66 eesmargist lahtuvalt:

e Millised on T6dinspektsiooni tootajate infokditumisega seotud normid, véartused ja
tavad?

o Kuidas mdjutab kaugtto tootajate infokditumisega seotud norme, vaartusi ja tavasid?

e Millised infokultuuri tunnused avalduvad To6inspektsioonis?
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2.2. Uurimistdd metoodika

Selles t60s kasutatakse kvalitatiivset l&henemisviisi. Kvalitatiivuuringud aitavad mdista
inimesi, nende sotsiaalset ja kultuurilist konteksti osalejate vaatenurgast ning seda, kuidas

inimesed nende teemadega suhestuvad (Douglas, 2010).

Valimisse kaasati TOoinspektsiooni erinevate osakondade tootajaid (jarelevalve osakond,
ennetusosakond, tldosakond, tédvaidluskomisjonid ning teabe ja vélissuhete osakond), mis
vOimaldab saada tdielikumat (levaadet kogu organisatsioonist, madrates tdotajate
infokditumisega seotud normid, véartused ja tavad. Valim on heterogeenne ning valimi
moodustamisel poorati tdhelepanu tootajate ametikoha, positsiooni ja asukohalistele erisustele.
Saadud tulemuste pdhjal on v@imalik madratleda organisatsioonisisese infokultuuri tunnused

ja infokultuuri tlup/tudbid.

Tooinspektsioonis tootab ligikaudu 90 teenistujat. Intervjuu viidi 1&bi 12 Tooinspektsiooni
teenistuja seas ajavahemikul 03.03.2021 — 26.03.2021 ning sealhulgas kusitleti ka juhtkonna
liilkmeid. Intervjuud viidi l&bi videosilla vahendusel. Intervjueeritavad teevad igapaevaselt to6d
erinevates asukohtades tle Eesti (Tallinn, Tartu, Parnu ja Johvi). Intervjueeritavate seas on

erineva to0staaziga teenistujaid: alla ihe aasta kuni 13 aastat (Tabel 3).

Tabel 3. Intervjueeritavate toostaaz Todinspektsioonis.

Toostaaz Osalejate arv
0-3 aastat 5 teenistujat
4-6 aastat 2 teenistujat
7-10 aastat 2 teenistujat
10-13 aastat 3 teenistujat

Uurimist6d eesmargi taitmiseks koostati kava ning viidi 1abi semi-struktureeritud intervjuu
(Lisa 1), kus kiisimuste moodustamisel voeti aluseks Choo jt (2008) kvantitatiivse uuringu
kiisimused. Choo jt (2008) uuringu kiisimused kohandati kvalitatiivsele semi-struktureeritud
intervjuule vastavalt. Intervjuu kisimused jagati jargmiste teemade kaupa: info jagamine, vajan
ise abi vOi keegi teine vajab abi, info liikumine, ettepanek, toetus, thisuritused, vead, kaugtoo
ja osakondade vaheline koost6d kaugtod tingimustes. Intervjuu kadigus saadud tdOtajate
hinnangud annavad pohjalikuma (levaate t6Gtajate kaitumismustritest ja seelédbi nende

arusaamisest organisatsiooni infokultuuri kohta.
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Semi-struktureeritud intervjuu viidi 18bi intervjueeritava ja intervjueerija vahel ehk tks-uhele
stiilis, mis pakub osalejale usaldusvéarset ja avatud keskkonda. Intervjuu alguses selgitasin
kdikidele intervjueeritavatele intervjuu teemat, andmete kogumise vajadust, talletamist ja
kasutamist ning kisisin ndusolekut intervjuu salvestamiseks. Koik intervjueeritavad andsid

enda ndusoleku intervjuu salvestamiseks.

Intervjueeritavate andmeid kasutatakse uurimistéds pseudonumiseeritud kujul, et sailiks
tootajate konfidentsiaalsus. Intervjuud transkribeeriti, teostati juhtumipdhine tulemuste
analliis ning kasutati avatud kodeerimist, mille kdigus jaotati tekst osadeks ja loodi mérksénad,
mis kirjeldavad tekstiosi. Sarnased méarksdnad koondati kategooriateks (ehk alapeattiikkideks).
Tulemusi analudsiti vérvikoodide pdhjal ning analtiis koosnes Choo jt (2008) infokultuuri
tunnustest (info labipaistvus, kontroll, ametlikkus, jagamine, terviklikkus ja proaktiivsus ehk
ennetamine) ning formaalsetest aspektidest (vaartused, normid ja tavad). Selline anallils
vBimaldas vorrelda tootajate infokaitumisega seotud véartusi, norme ja tavasid infokultuuri

tunnustest lahtuvalt.

Kuigi tdotan Tooinspektsioonis sekretér-referendina, kuulusid intervjueeritavate hulka ka
tootajad, kellega ei olnud varasemalt kokku puutunud. Intervjuu vdimaldas tutvuda uute
kolleegidega teistest kontoritest ja teada saada rohkem nende toollesannetest. Leian, et
tutvudes organisatsiooni teiste piirkondade teenistujatega ja nende tdollesannetega on
vBimalik saada Ulevaatlikumat pilti organisatsioonist endast. Intervjueeritavate hulka kuulusid
ka tootajad, kellega olen varasemalt koos todtanud ning pérast intervjuude l&biviimist on

koostd0 ja suhtlus veelgi suurenenud.

Kvalitatiivne analutsimeetod ei vBimalda tekstiosi tapsetel alustel vorrelda, mistdttu ei ole
jargnevas peatikis kasutatud tabeleid ja jooniseid tulemuste edasiandmiseks. Tabeleid saab
teha selge tlipoloogia alusel ning vastasel juhul voib luua eksitava mulje.
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3. Tulemused

Ké&esolevas peatikis esitatakse Tooinspektsiooni tootajate seas labiviidud intervjuude analiiisi
tulemused. Teemad, millele t&helepanu pd&oratakse on informatsiooni jagamine, info
ametlikkus otsuste tegemisel, t6otajate suhtumine eksimustesse ja ebadGnnestumistesse,
ettepanekute tegemine, toetus organisatsioonis, Uhisuritused ja kaugtéd mdju vaartustele,

normidele ja tavadele.
3.1. Tootajate normid, vaartused ja tavad

Kéaesolevas peatiikis esitatakse tulemused uurimiskiisimusele: “Millised on Todinspektsiooni
toOtajate infokditumisega seotud normid, vdértused ja tavad?”. Todinspektsiooni tootajate
infokditumisega seotud vaartuste, normide ja tavade analtlsimisel tugineti Choo jt (2008)
infokultuuri tunnustele. Infokultuuriga seonduvad vaartused, normid ja tavad on suures 0sas
Uksteisest eristamatud, mistdttu ei ole neid tulemuste alapeatiikkides kindlapiiriliselt vélja

toodud. Tulemused on esitatud vastavalt intervjuukisimuste sisulistele teemadele.

3.1.1. Informatsiooni jagamine organisatsioonis

Selles alapeatlikis poOoratakse téhelepanu organisatsioonipoolsele info jagamisele ja

struktuurile. To6tajate omavahelist info jagamist kasitletakse peattikis 3.1.2.

Tulemustest selgus, et tootajad véartustavad tooulesannetega seotud info jagamisel
kompaktsust, ratsionaalsust ja selgeid suuniseid (12, 13, 14, 17, 110, 112). Valja on kujunenud
info jagamise struktuur (17), kus toéoulesannetega seotud infot ja suuniseid oodatakse otseselt
juhilt vdi osakonna juhatajalt (14, 16, 18, 110). Kolleegidelt saadud instruktsioonid ei taga
kindlust ning ei pruugi olla piisavad to6ulesande taitmisel: Sain ilesande edasi kolleegilt, mitte
ulemuselt. Minu jaoks oli see tundmatu olukord ja ma ei teadnud kuidas kaituda, kuid Gritasin
teha juhtnooride jirgi. /.../ Ma ei ole ennast veel nii ebakindlalt tundnud (12). Peamiselt saavad
t06tajad infot organisatsioonis toimuvate tegevuste ja muudatuste kohta e-posti teel, siseveebist
ja iganéddalastest informatiivsetest juhtkonna v6i osakonna protokollidest (11, 13, 17, 110).

Juhtkond ning teenistujate otsesed juhid ootavad tOdtajatelt regulaarset tagasisidet tehtud
toollesannete kohta (11): Me koostame iganadalasi ilevaateid ja aruandeid enda tegemistest
(16). Intervjuudest selgus, et mdnel juhul tunnevad to6tajad, et tagasisidestamisel dubleeritakse
liigselt andmeid, sest t66tajad annavad tagasisidet erinevate vormide kaudu (18): Meile tehti
enesekontrolli tabel, kuid vajadusel saab Excelis kdik need andmed vélja votta, et see oli selline

uleliigne (14).
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Mérkimisvééarset infosulgu ei ole Tédinspektsiooni todtajad tajunud (11, 12, 13, 17, 19, 111).
Pigem on infosulu olukorrad olnud minimaalsed: see ei ole olnud sellisel tasemel, et ei tea, mis
juhtuks (112) vdi tekkinud tehniliste probleemide t6ttu kaugtool olles: Vahepeal ainult Outlook
kaob &ra ja siis olen infosulus olnud, siis ma ei saanud Outlooki sisse (18). Mdnel juhul leitakse,
et info lilkumisega seotud probleemid vdivad tulla ka inimeste endi harjumustest (15): Hasti

palju mdjutab ka inimeste enda harjumused (11).

Harvemini on intervjueeritavad tundnud asukohalise erinevuse tdttu asutusesiseselt info
jagamisega seotud probleeme: Vahel, kui me oleme midagi teada saanud, et kuidas mujal
tehakse, siis otsene Glemus on imestunud, et miks me seda ei tea. Tegelikult Tallinnas oli see
teemaks, kuid meieni ei ole joudnud (110). Intervjuudes tuuakse ka valja, et piirkondade
vahelised info saamise erisused vdivad tekkida kuuldud info pdhjal: (ks Utleb Uht ja tegelikult

jéuab mingi muu asi sinuni (13).

Suunised, mis ei ole selgelt valjendatud, vdivad tekitada tootajates segadust to6llesannete
taitmisel: Organisatsioon kaib seda teed, et votab vélja sellised konkreetsed nduded ja ise
otsustad; ise teed ja vaatad ja kui valesti teed, siis saad peapesu (12). Suunised vdivad olla ka
raskesti leitavad: Vahel kiill mdtlen, et kust ma midagi leian, eriti, kui suuniseid said koosoleku
protokolli (19).

Intervjueeritavad leidsid, et tootajatele edastatav info seoses organisatsiooni iganddalaste
tegevuste, otsuste, tookorralduse muudatuste, arengukavade, kontrollide ja totkordade
labitootamiste kohta on liiga laialdane (12, 13, 14, 15, 17, 18, 112). Mdnikord on t6tajatel raske
seda enda jaoks labi toodelda, lahti mdtestada ja meelde jatta (17): Vahest tuleb infot liiga palju,
mida labi téodelda /.../ mingisugused arengukavad ja jarelvalve tookorra labitdédtamised,
aruanded, osakonnajuhtkonna kontrollid, et seda oli nii palju, et tdesti seda oli liiast (14).
Tootajal endal tuleb vélja selekteerida oluline ebaolulisest: Infol ja infol on vahe ja vastavalt
sellele peab igaliks vélja selekteerima olulise enda jaoks (15). COVID-19 on saadava info hulka
ja tookoormust veelgi suurendanud, seoses lisainfo, COVID-19 aruannete, juhendite,
kaitumisreeglite, istungisaalide korrashoiu ja broneerimiste ning tédkorralduste muudatustega
(14, 15, 110, 112).

Monel juhul leidsid intervjueeritavad, et organisatsioon voiks keskenduda pigem td6tajate
toospetsiifikast lahtuvale infole: Info peaks olema ja tulema méistlikult ja ratsionaalselt /.../ ja
see peab olema sihitud Gigesti. MOned e-kirjad mind ju iildse ei puudata /.../ see tuleb hdsti

I1&abi mdelda, kellele mis info l&heb (112). Oluline info vGiks olla protokollides paremini vélja
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toodud, et protokollidega tutvumine ja lugemine ei oleks niivord ajakulukas (12, 14), oluline
info ei laheks kaduma (18, 19): seal vdiks info paremini olla vélja toodud, infot on seal tisnagi
palju (14) ning protokollid ei dubleeriks tiksteist: Juhtkonna koosoleku ja jarelevalve protokoll,
natuke dubleerivad uksteist (13). Organisatsioonipoolne info jagamine on mitmekilgne ja

laialdane, kuid vdib mdnel juhul tootajates péhjustada info tlekillasust.

3.1.2. Informatsiooni jagamine to6tajate seas

Selles alapeatikis  poOodratakse  tdhelepanu  tO6tajatevahelisele  info  jagamisele
Tooinspektsioonis. Info jagamisel vaartustatakse kolleegide jagatud kogemusi (13, 15, 17, 18,
111). Enamik intervjueeritavatest leidsid, et info jagamine ei ole To6inspektsioonis probleemne
(13,14, 15, 16, 17, 111). Kohati on info jagamine kolleegide vahel ldinud paremaks, sest olenevalt
osakonnast on tootajad jaotatud véiksemateks meeskondadeks ehk rakkeriihmadeks: Info
litkumine on paremaks lainud, sest riihmad on vaiksemad. On selline vaiksem rihm, kus
arutataksegi omavahel halbu ja haid naiteid (12). Kolleegide poole podrdumine info ja abi voi
ndu saamiseks on organisatsioonis pigem soositud ldahenemine ja Uhine norm (I1):
Mingisugusel hetkel anti ka meie osakonda kaks juristi, et kui on mingi probleem, siis me saame

nende poole pddrduda (12).

Intervjueeritavad leidsid, et tootajad podrduvad info voi abi ja nGu saamiseks lahedasemate
kolleegide (14, 110), sama osakonna liikmete (11, 19) v8i enda otsese juhi poole (18): Ma eelistan
juhiga konsulteerida kdigepealt ja siis me koos motleme, kust see lahendus voiks tulla (16).
Tooalast ndu voi abi eelistatakse kiisida pigem vahetu suhtlemise kaigus (17): Nou kiisimine on
ikkagi silmast silma kdige mugavam ja aksepteeritavam. Siis nded, kas on kellelgi aega voi

mitte, et see suhtlus on parem (14).

Kolleegide poole pddrdutakse pigem toospetsiifikast lahtuvate kusimuste (12, 13, 15, 19, 111) ja
tehniliste kiisimuste korral (11, 17), aga ka kust ja millist informatsiooni leida vdi kelle poole
poorduda: Juhiste saamiseks, /.../ nditeks kust midagi iiles leida (11). Sageli kusitakse
intervjueeritavatelt nende arvamust (I12), kuidas nemad mone todspetsiifikast ldhtuva
situatsiooni vOi probleemi lahendamisel kaituksid: Kui ma kontoris olen, siis kusitakse, et

kuidas ma midagi olen lahendanud (16).

Intervjuude tulemustest selgus, et kuigi to6tajad vaartustavad kolleegide jagatud kogemusi ja
arvamust otsuste tegemisel, podrdutakse info voi abi ja ndu saamiseks pigem takistuste
ilmnemisel: Kdigepealt vaatan, kas ma ise leian vajamineva info ja siis kisin (110). Info

kisimine voib s6ltuda kolleegi toémahust (14, 112), mistdttu ei pruugi tootajad saada vastust
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digeaegselt ning on jatnud info kolleegilt kiisimata: Praktika on naidanud seda, et juristidel ei
jagu aega, et meid igapaevaste muredega aidata v0i kaasa moelda, et see on selline info, kus
jaab veits asju seisma. /.../ Ma ei saa sealt (juhendist) erandolukorra jaoks kohe vastust ja siis
ma peaks poorduma juristi poole, kellel pole aega ja siis to6tajad lahevad kergema vastupanu
teed (12). Téoinspektsioonis vaartustatakse kolleegide jagatud kogemusi ja arvamust, kuid info

ja abi vBi ndu kiusimine vdib tuleneda kolleegi tdémahust.

3.1.3. Info ametlikkus

Info ametlikkus tdhendab selle t06 kontekstis usaldusvéarsete infoallikate kasutamist ning
valmisolekut kasutada ja usaldada ametlikku informatsiooni mitteametlike allikate kaudu.
Tooinspektsiooni tootajate jaoks on oluline info usaldusvaarsus ja digsus otsuste tegemisel (12,
14, 16, 17, 18, 111, 112). Otsuseid langetatakse ametlike infoallikate ja tdendite alusel (12, 16,
19), kuid kuulatakse ka kolleegide arvamust (13, 14, 15, 111). To6inspektsiooni juhendites ja
tookordades on kirjas struktuur, kelle poole po6rduda téoulesannete taitmiseks ja edasise info
saamiseks: Kui ma millegiga olen toppama jaanud, siis ma vaatan jarelevalve téokorda, seal
on hasti ara lahendatud, kuhu ma peaksin p66rduma, raagi peajuristiga voi otsi sealt lahendust
(16). Mbnel juhul leiti, et juhendeid on kohati liiga palju (17) vdi siis ei kasitle need
erandolukordi, mis vdivad tihti tekkida: Juhendeid on ka liiga palju. Juhend on selline, mis ei
kasitle erandolukordi, mis tekivad tihti (12).

Organisatsiooni vélistest infoallikatest, milleks on todspetsiifikast lahtuvad seadused, aktid,
portaalid, uudised, sotsiaalmeedia ja teised infovaljad (I5, 17, 110), otsitakse infot, mis on
seotud valdkonna muudatuste kohta ning soovist ennast tédalase infoga kursis hoida: Eks ma
ikkagi loen ka valdkonnaga seotud infovalju ja jalgin seda maailma, uudised ja
sotsiaalmeediat, /.../ et oleksin kursis sektoris toimuvaga (18). Monel juhul otsitakse
organisatsiooni vélistest infoallikatest materjali to6ulesannete paremaks lahendamiseks (17):
Googeldanud olen ka lihtsalt, aga ega sa sealt ei vota kellegi suvalise arvamust kuulda, vaid
pigem naiteks mone advokaadiblroo arvamust, seisukohti, artikleid ja Juridicat olen lugenud
(15). Tooinspektsioonis langetatakse otsuseid tldjuhul ametlikke infoallikaid kasutades, kuid

ollakse avatud ka kolleegide arvamustele.

3.1.4. Suhtumine eksimustesse ja ebadnnestumistesse

Tooinspektsioonis vadrtustatakse vigade ja ebadnnestumiste jagamist (19, 111), kuid seda
pigem véiksemates gruppides vo6i l&hemate kolleegidega. Liiga laias ringis ebabnnestumistest

radkimine vOib tekitada segadust: Ebadnnestumistest radkimine voib tekitada vale arusaamist
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ja vahetu kogemus on parem (I7). Omavaheline vigadest radkimine vdimaldab saada
tookaaslastelt abi (13), dppida teiste kogemustest (112) ja luua Ghist teadmiste ruumi: Need, kes
on lihedasemad kolleegid voi samas ruumis, eks nendega ikka jagame. /.../ Opime ka teiste
kogemustest. Siis saadki aru, et kdik puutuvad ka nende asjadega kokku ja see juba aitab kaasa

mdelda ja lahendada probleemi (14).

Intervjueeritavad ise leiavad, et suuremaid apsakaid, mis lahendust ei leiaks ei ole neil to0s ette
tulnud (15, 16, 18, 19). Tooinspektsiooni normiks on vigadele kiiresti reageerida ning vélja
selgitada probleemi pdhjus: Nii kiiresti kui véimalik, tuleb selle Gilesandega tegeleda ja see ara
lahendada. Kuhugi maaramatusse ei likkaks seda, kui mingi tilesanne on, siis teeks selle ruttu
ara (111).

Samas leitakse, et vigade ja ebadnnestumiste kohta info jagamine v6ib osade intervjueeritavate
hinnanguil olla ka problemaatiline, kuna vdib votta enese digustamise tottu liialt aega: Meil
pigem kiputakse ennast kaitsma vdi digustama, aga mitte tunnistama viga ja otsima lahendusi,
kuidas seda lahendada (11). Pigem varjatakse vigu (16) ja keskendutakse nende parandamisele:
Kdik Uritavad varjata, et neil on midagi valesti lainud. Aga kéik eksivad ja kdige téhtsam on,

kuidas sa selle &ra parandad (110).

IImnes, et organisatsioonipoolne vigade vdi ebadnnestumiste jagamine on pigem Killustatud,
ebamaérane ja liialt Gldistatud (16), mistdttu vib levida organisatsiooni liilkmete seas vaarinfo
ja kuulujutud (19) voi tunnevad tootajad, et ei saa organisatsioonilt neile vajalikku infot
Oigeaegselt: vahepeal nagu tangidega peame vilja kiskuma, et kus maal see ... on ja me lihtsalt
ei saa seda infot ja see on arusaamatu (112). Samuti leitakse, et mdne vea puhul ei tohiks
organisatsioon seda kdigile organisatsiooni liikmetele kajastada: M6ned sellised eksimused on
lukatud kohe suure kella kilge ja selline info pandi kdigile siseveebi liles. Ma arvan, et sellist
infot ei ole maistlik kohe siseveebi panna (12). Todinspektsioonis jagatakse enda kogemusi,
vigu ja ebalnnestumisi pigem véiksemas ringis ja ldhedasemate kolleegidega.
Organisatsioonipoolne Kkillustatud ja ebamddrane info vOib tdotajates tekitada valesti

maistmist, mille tdttu vdib levida vaarinfo.

3.1.5. Ettepanekute tegemine

Enamik intervjueeritavatest leiab, et organisatsioonis vaartustatakse to6tajate ausat tagasisidet
(11, 18, 19, 110) ja ettepanekuid (12, 14, 15, 16, 17, 111). T60inspektsioonis on valjakujunenud
normiks kaasata toOtajaid muudatustesse ning sealjuures oodatakse nende igakilgset
tagasisidet (11, 17, 18, 110).
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Peamiselt tdid intervjueeritavad valja, et tootajate tehtud ettepanekuid vdetakse
organisatsioonis arvesse ning kdigil tootajatel on vdimalus enda arvamust avaldada (12, 15, 16,
17, 18, 111): Osakonnas on kil see, et kéik saavad arvamust avaldada. /.../ Uldjuhul ikkagi
vOetakse organisatsioonis ettepanekuid arvesse (11). Uhel juhul leiti, et esitatud ettepanek ei
saanud positiivset tagasisidet, mis mdjutas edasisi ettepanekute tegemisi: Ma pigem arutan

kolleegidega. Mul on olnud halb kogemus, kui ma ettepaneku olen juhatajale teinud (13).

Tdotajate seas on valja kujunenud erinevad ettepanekute tegemise tavad. Peamiselt po6rduvad
to6tajad enda ettepanekute ja ideedega otsese juhi poole (18, 110, 111, 112): p66rdun ikkagi oma
otsese juhi poole (15) voi esitletakse neid osakonna voOi rakkerihma koosolekutel, kus
arutletakse jooksvalt tehtud ettepanekute Ule (14, 17): Meil on koosolekud, kus me raagime koik

oma motted ja ideed teistele ara (19).

Maonel juhul toodi vélja, et pigem arutletakse ettepanek Iabi ennekdike kolleegidega (13) ning
seejarel poordutakse l4bi raagitud ettepanekuga otsese juhi poole (12, 14): Uldjuhul on nii, et
poordutakse otsese juhi poole, kes podrdub siis osakonna juhataja poole (12). Séltuvalt
ettepaneku teemast on ménel juhul pdérdutud enda ideedega ka otse teemat haldava kolleegi
poole (12): Ikka motled vahepeal, et &kki saad seda teha nii voi teisiti ja siis kirjutadki vastavale
inimesele. Nditeks ITI (programm) muudatuste teemal voi TEHIK 'ule (IT) (14).

Probleemkohana toodi vélja, et sOltuvalt perioodist toimub organisatsioonis liigselt
ideekorjeid, kus soovitakse saada to0tajate tagasisidet ja arvamust mdnele dokumendile (14, 17,
18). Nende l&bi to6tlemine on aga tOdtajale ajakulukas ettevdtmine (14), mistdttu voivad
kannatada teised tooulesanded: Neid ideekorjeid on vaga palju ja meile saadetakse pidevalt
dokumente, et saaksime nendega tutvuda ja esitada oma arvamuse. Seda on kohati lausa liiga
palju, et teised tooilesanded ei saa tehtud (17). Uldjuhul tunnevad tootajad, et
Tooinspektsioonis on neil vdimalik endapoolseid ettepanekuid esitada ning organisatsioonis

vaartustatakse tootajate tagasisidet.

3.1.6. Toetus

Tooinspektsiooni vaartusteks on kolleegide vaheline toetus ja positiivne hkkond (11, 13, 14,
15, 17, 111): Kui ma siia tulin, siis ma sain aru, et kui poérdusin mingi kiisimuse ja probleemiga,
siis jaeti oma asjad tahaplaanile ja raagiti minuga, juhendati ja anti nGu. Ma olen ise pitdnud

tapselt seda sama jargida, sest mitte iialgi ei saa jatta kolleegi hatta (19).
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Intervjueeritavad leiavad, et saavad vajaminevat toetust nii Tddinspektsioonilt Kui
organisatsioonilt (15, 17): To6inspektsioon on hoidnud mind siin (19), kolleegidelt (12, 13, 16) ja
otseselt juhilt: Ukskdik, mis probleem on olnud, siis otsene juht on olnud alati pigem toetav
(111). Mdnel juhul tunnetavad intervjueeritavad kolleegide toetust rohkem, kui organisatsiooni
poolset toetust: Osakonnast ikkagi saan seda toetust. Organisatsiooni toetus kohati on ja kohati
ei ole (14). Sama osakonna liikmetega v0ib toetuse kadu olla mérgatav distantsi tdttu: Justkui
toetav, samas igaiiks teeb oma asja. /.../ Natuke tundub, nagu Tallinn oleks omaette osakond
(110). Piirkonniti on samas kontoris olevate kolleegide toetus on tajutavam: Meil kontoris kbik
sujub, kui keegi midagi ksib, siis see on loomulik, et ma mdtlen kaasa. Meil kdik kaib nii kasi
kaes (16). Kuigi Tooinspektsioonis tajutakse nii organisatsioonipoolset kui ka tootajatevahelist

toetust, on toetuse kadu mérgata distantsi tottu.

3.1.7. Uhisuritused

Tooinspektsioon vadrtustab tootajate arengut (11, 12, 14, 16, 112). lgal aastal korraldatakse
mitmeid koolitusi ja seminare, et aidata kaasa to0tajate t60 ja organisatsiooni efektiivsuse
tdstmisele (11, 12, 15, 17, 18, 19, 110, 111). Intervjueeritavad tbid valja positiivse seose
Uhisdrituste ja organisatsiooni todtajate Uhendamise vahel (14, 110). Enamik intervjueeritavaid
leiab, et koolitusi ja seminare korraldatakse organisatsioonis piisavalt (11): Ma (tleks, et on
piisavalt olnud neid Gritusi, ei Utleks kull, et vahe oleks (15).

Uhiseks normiks on hisiritustel osalemine ja aktiivselt kaasaloomine (11, 12, 15, 17, 18, 19),
kuid on vaike grupp to6tajaid, kes thistritustest aktiivselt osa ei vota: Mina uhisuritustel vaga
ei kai (16). See vOib tuleneda ka tdotajate tookoormusest: Kui téokoormus oleks vaiksem siis

ma tervitaksin igasugust Ghisiritust (112).

Vélja toodi peamiselt organisatsioonis korraldatavad suve- ja talveseminarid: Ikkagi need suve-
ja talveseminarid, kus on saanud olla koos inimestega (110), koolitused: Ikka tehakse koolitusi
gruppides, mulle need meeldivad (14) ja kontori- vdi osakonnasisesed uUritused: Meie kontoris

on tehtud thisuritusi ja soomisi, kuid tédna on neid ikkagi vahemaks jaanud (11).

Uhistirituste ajal eelistatakse seminare, kus on vGimalik teiste tootajatega fltsiliselt kokku
saada (I3, 14, 17, 110): Peab kokku saama fuusiliselt, siis inimesed on ka kuidagi teistsugused
(18). Suveseminarid olid varasemalt kahepdevased, mis vOimaldas to0tajatel vabamas
ohkkonnas rohkem sotsialiseeruda, suhelda ka kaugemate piirkondadega: Sotsialiseerumine
nende kaugemate piirkondadega oli igal juhul tdhusam (12) ning vdimaldas kolleege paremini

tundma Oppida: Pigem on see, et saad inimesi paremini tundma Gppida (14).
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Intervjueeritavate arvates on organisatsiooni poolt korraldatavad seminarid kohati liiga
ametlikud (18): Kui tulin téole, siis minu jaoks/.../ see oli nii ametlik (13), kuid seminaridel 1abi
viidavad meeskonna- ja grupiarutelud erinevate osakondade t66tajatega loovad hea sunergia:
Nt 2020. aasta suveseminaride Umarlauad, kus istusid erinevad inimesed koos ja oli hea
sunergia (110). Todtajad ise soovivad Ghislritusi, kus saaks kolleegidega rohkem
sotsialiseeruda ja neid tundma dppida (12, 13, 17, 18, 19, 110): Pigem on see, et saad inimesi
paremini tundma Oppida ja selliseid Gritusi vOiks rohkemgi olla (14), mis aitab kaasa
meeskonna- ja uhtsustunde loomisele (17, 18, 110).

3.2. Kaugtos

Ké&esolevas alapeatiikis esitatakse tulemused uurimiskiisimusele ”Kuidas mdjutab kaugt6o
tootajate infokditumisega seotud norme, vairtusi ja tavasid?”. Peatiikis tuuakse vélja kaugtooga

seotud erisused ning kaugtd6 moju organisatsiooni vaartustele, normidele ja tavadele.

3.2.1. Kaugtdo erisused

Tulemustest selgus, et paljud intervjueeritavad kasutavad kaugt6o véimalust ning teevad seda
tinti (11, 12, 14, 15, 111), kuid on ka neid t66tajaid, kes eelistavad t66d teha pigem kontoris (17):
Ma tegelikult ei ole kodukontori inimene (I16). Peamiselt toovad intervjueeritavad valja, et
kaugtool olles tehakse t66d intensiivsemalt: Muidu teen kodus isegi intensiivsemalt t66d (15)
ning ollakse produktiivsemad (14, 18). Samuti toodi positiivse poolena valja ajakulu véhenemist
(13): Ajaliselt on see vaga suur voit (12), litkumispauside suurenemist: Ajad ennast teadlikumalt
laua tagant pusti, kontoris kuidagi jaad sinna laua taha istuma (1) ning t66 mitmekesistumist

t00- ja pereelu koosmdjul: Saan vahepeal teha pere asju ja mul on t66 ikkagi tehtud (13).

Teisest kiljest leiavad paljud intervjueeritavad, et t60d tehakse kaugtool olles kauem, Kui
kellaajast kellaajani: Uritan IGpetada tooajal, aga vahepeal vaatan, et kell on juba 17.00 labi
(111). Samas peetakse sealjuures oluliseks oskuslikku aja planeerimist: Mul on palju rohkem

aega oma tegevusi planeerida (14).

Monel juhul leiti, et kontoris t66tades on toole parem keskenduda, sest kodused toimetused
vOivad tooritmi segada (11): Raskem on keskenduda, ka koduste toimetuste parast. See ajab
ratmi sassi ja selleparast, ma vaga ei ole kodukontoris (I16). Samuti vdib kaugtool esineda
rohkem internetitihenduse probleeme: Vahel on Ghendus aeglasem ja interneti probleemid

(110) ning kodustes tingimustes véivad olla tehnilised véimalused piiratud (18).
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3.2.2. Kaugtdoé moju vaartustele, normidele ja tavadele

Intervjueeritavad leidsid, et kaugt6d vdimalus ei ole organisatsioonipoolse info jagamisel
markimisvéarseid muutusi endaga kaasa toonud (11, 13, 15, 18, 110, 111). Samuti ei ole
osakondade vaheline koost66 kaugttol olles markimisvaarselt muutunud (18, 111). Info vai abi
ja ndu saamiseks eelistatakse siiski vahetut suhtlemist kontoris kohapeal olles: Osakondade
vahel on suhelda lihtsam siis, kui ma olen kontoris (12), kuid suheldakse ka telefoni teel (18) ja
e-posti vahendusel: Osakondade vaheline suhtlus on pigem e-kirja teel (14).

Positiivse muudatusena on kaugtodl olles hakatud rohkem looma otsekontakte teiste
t06tajatega ning kontorite vahelised piirid hdgustuvad: Muidu kusiks kontoris kellegi kéaest, aga
siis lihtsalt valid selle inimese, kes oleks sulle kdige parem vastama. Innustab otsekontakte
teiste kontoritega ja kaugtool see kontori vahe kaob &ra (110). Ara on jaanud ka méttetddle
vahele segamised teiste t6otajate poolt (12): Kontoris kohapealsed vahelesegamised jaavad ara
ja ei sega keskendumist (17). Samas vdidakse ilma jadda mdnest olulisest tddalasest infost, mis
muidu jouaks kontoris nendeni kiiremini: See vGib ka miinus olla, sest ma ei saa seda infot nii,

nagu vaja oleks (12).

Enamik intervjueeritavatest tunneb, et pikemalt kontorist eemal olles on vahenenud suhtlus
teiste toOtajatega (11, 12, 13, 14, 16, 17, 19): Suhtlemist tldse ei ole ja kolleege ei née, nii vaidki
vooraks jaada (111). Vahetud teemaarutelud kolleegidega on véhenenud: Vahetu klsimuste
arutamine kolleegiga — tahan vastust saada ja saan kontoris kellegi poole kohe péérduda (16).
Kaugttd mojutustena kardetakse organisatsiooni tihtsustunde ja tootajate koostoo vahenemist
(13, 19, 112).

Kaugtoo ja toetuse vahelises seoses on margata intervjueeritavate vastustes lahkheli, sest valja
tuuakse nii toetuse vahenemist (12, 13, 110) kui ka tdusu. Mdnel juhul on COVID-19 ja sellest
tingitud kaugtdo organisatsiooni liikmete toetust hoopis soodustanud (11, 15, 16). Loodud on
rohkem meeskonnatdo gruppe, kus infot ja ideid vahetatakse: Minu arust on see COVID seda
(toetust) soodustanud, sest mind on aidanud erinevad Skype grupid, /.../ kus me ideid ja infot
jagame ning see on pidev (11).

Viimase aasta thisirituste raames on virtuaalsed koosolekud ja koolitused t606tajate jaoks veel
liilga harjumatu vorm, mistdttu on téhelepanu kerge hajuma vdi tehakse paralleelselt t66d
virtuaalsete koolituste kérvalt (16, 111): Zoomi koolitused on vaga sellised harjumatud veel,
/.../ siis paratamatult pilk ldheb Outlooki, mis on punane. /.../ Kujutan ette, et see on vordlemisi

inimlik /.../ ja kui sa tahad ikka ise areneda, siis sa pead ikkagi kaasa téotama (112). Pigem
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eelistatakse siiski futsilistel koolitustel ja seminaridel kohapeal kaimist (14, 19, 110), kuid toodi

valja, et vahem téhtsaid seminare on hea kuulata ka kodus olles (11, 112).

Kuivord vaartustes ei ole seoses kaugtdtga suuremaid muutusi ilmnenud, on margata
muudatusi normides ja tavades. Suuremaid muutusi on ndha tooOtajate omavahelises
suhtlemises, mida kaugtod on mdjutanud Uhtmoodi nii positiivselt kui ka negatiivselt.
Kardetakse organisatsiooni thtsustunde ja vahetu suhtlemise vahenemist. Teisest kuljest on
kaugtdo voimalus suurendanud otsekontaktide loomist teiste piirkondade tootajatega. Sellest
kinni haarates saab suurendada organisatsiooni tootajate omavahelist suhtlemist kaotades

kontorite vahelised piirid ning luues vGimaluse to6tajate ihendamiseks.

3.3. Todinspektsiooni infokultuuri tunnused Choo jt (2008, 2013) uuringu pdéhjal

Intervjueeritavate vastused ja hinnangud aitavad meil mdista Tédinspektsiooni infokultuuri
tunnuseid, milleks on Choo jt (2008) jargi informatsiooni terviklikkus, ametlikkus, kontroll,
labipaistvus, jagamine ja proaktiivsus ehk ennetamine. Uuringu tulemustest selgus, et
infokultuuri  tunnustest domineerivad Tooinspektsioonis eelkdige info kontroll ja
terviklikkus. Choo jt (2008, 2013) toob enda uuringus Vélja, et info kontroll ja terviklikkus
valjendub vaartustes ja normides, kus organisatsioon otsib teavet sisemiste protsesside ja
tobvoogude kohta, samuti teavet regulatiivsete vOi vastutusnBuete kohta. Tapset ja
usaldusvaarset teavet kasutatakse protsesside kontrollimiseks, tGhususe parandamiseks ja
vastavuse tagamiseks ning oluliste allikate hulka kuuluvad poliitikadokumendid ja
spetsialistid, kes ndustavad tehnilistes voi juriidilistes kiisimustes (Choo, 2013).

Info kontroll ja terviklikkus To6inspektsioonis valjendub todprotsesside tditmises ja otsuste
langetamises, kus kasutatakse eelkdige ametlikke infoallikaid (organisatsioonipoolseid
juhiseid). VVaartustatakse ratsionaalsust, selgeid suuniseid ning info usaldusvaéarsust ja digsust.
Tooinspektsioonis on kehtestatud reeglid, mis viitavad sellele, kuidas ja millisel viisil tuleb
informatsiooni kasutada ning kelle poole podrduda informatsiooni saamiseks. Keerulisema
probleemsituatsiooni korral eelistatakse ka mitteametlikke allikaid, néiteks kolleegide
arvamust sarnaste probleemilesannete lahendamisel ja jagatud kogemusi. Samuti arutatakse
keerulisemad olukorrad l&bi otsese juhi vdi osakonna juhatajaga enne otsuse langetamist.
Kontrollile orienteeritus véljendub organisatsiooni soovist saada infot sisemiste to0protsesside

ja tootajate todvoogude kohta ning tagasisidet tootajate tooulesannete kohta.

Tooinspektsioonis esineb Choo jt (2008) infokultuuri tunnustest vahemal maéaaral ka

informatsiooni labipaistvust ja jagamist. Choo jt (2008) uuringu pdhjal véljendub
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informatsiooni labipaistvus vigade ja ebabnnestumiste teavitamises ja jagamises. Tulemustest
selgus, et Tooinspektsioonis esineb vigade ja ebadnnestumiste jagamist kolleegide vahel, kuid
seda pigem vaiksemas ringis ning lahedasemate kolleegidega. Suuremale hulgale jagamine
vOib tekitada segadust. Kolleegidega vigadest ja ebadnnestumistest radkimine vdimaldab saada
tO6kaaslastelt abi, Oppida teiste kogemustest ja luua Uhist teadmiste ruumi. Vigadele
reageeritakse Kkiiresti ning keskendutakse nende parandamisele, kuid esineb ka vigade
varjamist. Eelnevalt kirjeldatu pdhjal ei ole info labipaistvus Tooinspektsiooni infokultuuri

domineerivaks tunnuseks.

Choo jt (2008) pohjal tdhendab info jagamise tunnus tOotajate valmisolekut jagada
informatsiooni teistega. Tulemustest selgus, et To6inspektsioonis ei ole suuremaid probleeme
info jagamisel ilmnenud ning info ja abi vdi ndu saamiseks podrdutakse kolleegide vdi otsese
juhi poole. Véértustatakse jagatud kogemusi. Samas leidsid intervjueeritavad, et info ja abi vdi
ndu saamiseks poordutakse kolleegi poole pigem takistuste ilmnemisel ning kisimine vdib

sOltuda kolleegi toomahust.
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4. Jéareldused ja diskussioon

Vottes aluseks Choo (2013) infokultuuri tipoloogiad domineerib Tédinspektsioonis eelkdige
reegleid jargiv kultuur, kus t60 korraldamisel l1ahtutakse organisatsiooni poolsetest juhistest,
tookordadest ja eeskirjadest. Reegleid jargivas kultuuris on oluline toimingute kontroll,
aruandekohustus, vastutus ja alluvus (Choo, 2013). Peamised vééartused ja normid réhutavad
kontrolli ja terviklikkust (Choo, 2013). T66inspektsioon kaasab tookordade ja tooprotsesside
valjatdotamisse organisatsiooni tootajaid ning peab oluliseks tootajate informeerimist
organisatsiooni kéekéigust. Tooprotsesse téidetakse ja otsuseid langetatakse ametlike
infoallikate alusel ning jargitakse Todinspektsiooni poolt ette nahtud juhendeid ja eeskirju.
Vigade ja ebadnnestumiste kohta jagatakse infot pigem véiksemas grupis, kuid info jagamisel
vééartustatakse kolleegide kogemusi.

Sarnaseid tulemusi on saanud Lauri jt (2020) ja Kiisk (2018). Lauri jt (2020) t6id enda uuringus
vélja jargmised aspektid reegleid jargiva infokultuuri kohta: avatud ja aus kommunikatsioon,
vigade ja ebadnnestumiste kohta jagati infot pigem véiksemas ringis, ametlikud té6vood oli
organiseeritud ning uute tookordade loomisesse kaasati ka organisatsiooni tootajaid. Kiisk
(2018) tulemustest selgus, et Tartu Taiskasvanute Gimnaasiumis domineerib reegleid jargiv
kultuur, kus pooratakse enim tdhelepanu sisemise teabe kontrollimisele ning juhindutakse t60
tegemisel organisatsioonipoolsetest reeglitest ja poliitikatest. Vaima (2019) leidis, et reegleid
jargivat kultuuri iseloomustab sisemine kommunikatsioon, kuid eelistatakse juhinduda

ametlikest infoallikatest.

Tooinspektsioonis esineb ka tulemustele orienteeritud infokultuur. Choo (2013) jargi
rohutavad véartused ja normid info kontrolli ja terviklikkust, kuid on suunatud pigem valise
teabe otsimisele. Organisatsioon otsib teavet omaenda tulemuslikkuse hindamiseks ja
eesmérkide saavutamisel peetakse oluliseks usaldusvéarset ja tapset teavet (Choo, 2013).
Uuringu tulemustest selgus, et organisatsioon véartustab arengut, millele toetub ka (ks
Tooinspektsiooni  pdhivaartustest — uuenduslik meeskond. Tootajatele korraldatakse
regulaarselt koolitusi ja seminare, et arendada organisatsiooni tO6tajaid ja tosta seeldbi
organisatsiooni efektiivsust. Organisatsioon otsib valist teavet, et hinnata oma tegevusi. Sellest
lahtuvalt on esindatud Tooinspektsioonis ka tulemustele orienteeritud kultuur. Samuti viitab
tulemustele suunatud infokultuurile tootajate jagatud teadmised ning vigadest ja
ebadnnestumistest 6ppimine. Sarnased tulemused on Vaima (2019) uuringus, kus tulemustele
orienteeritud kultuuris eelistatakse ametlikke infoallikaid ja vdartustatakse informatsiooni

terviklikku kasutamist ning fookus on suunatud vélisele teabele. Tooinspektsioonis ei ole
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fookus suunatud niivord vélisele teabele ning sellepérast, ei ole tegemist domineeriva

infokultuuri tadbiga.

Kiisk (2018) t6i oma uuringus vélja, et suhetele orienteeritud Kkultuuris soodustatakse
kommunikatsiooni ja kaasatust, et tugevdada identiteeditunnet. Keskendutakse sisemisele
teabele ja avatud suhtlemisele, kus inimesed hangivad teavet oma kolleegidelt ning
vaértustatakse omavahelist kogemuste jagamist (Kiisk, 2018). To0inspektsioonis
vadrtustatakse jagatud kogemusi, kolleegide arvamust ja kommunikatsiooni, kuid info ja abi
vOi ndu kisimine voib oleneda kolleegi téomahust. Pigem pdordutakse kolleegi poole
toollesannete tditmisel esinevate takistuste ilmnemisel. Tulemustest selgus, et tOo6tajad
soovivad vahem ametlikke Uhisuritusi ning puudust tuntakse sotsialiseerumise, vahetu
suhtlemise, vabamate Uhislrituste ja ka kaugemates piirkondades olevate to6tajate paremini
tundma Oppimise jargi. Need on aspektid, mis viitavad suhetele orienteeritud kultuuri

suuremale esindatuse vajadusele.

Suhetele orienteeritud kultuuri vajaduse suurenemise pdhjuse tagamaad ei ole tapselt teada.
See vOib tuleneda organisatsioonist endast, kuid v@ib olla seotud COVID-19 olukorra ja sellest
tingitud kaugt6od suurenemisega. Tulemustest selgus, et kaugemate piirkondade t6otajate
toetuse vahesus on mérgatav distantsi tottu. Soovitakse ka rohkem organisatsioonipoolseid
mitteametlikke Uritusi, kus kolleegid saaksid Uksteist rohkem tundma &ppida. Soov
sotsialiseerumise suurenemise jargi voib olla tingitud organisatsioonipdhistest muutustest.
Tulemustest selgus ka, et kaugtdd on vahendanud to6tajate meeskonna- ja Uhtsustunnet ning
vahetut suhtlemist. Sellest vdib jareldada, et ka kaugtéd on mojutanud tOdtajate soovi

sotsialiseerumise suurendamiseks.

Ceacir (2021) uuringu tulemustest selgus, et organisatsioonikultuuri véartused muutusid
COVID-19 ajal ning to6tajad tundsid enim puudust vahetust suhtlemisest ning mdjutatud olid
mitmed organisatsioonikultuuri tunnused, eelkBige sotsiaalsed tunnused. Selline ajutiselt
mastaapne muutus organisatsioonikultuuris v6ib viidata sellele, et organisatsiooni infokultuur
ja selle tunnused vdivad muutuda. Samuti vdivad olukorrast tulenevalt langeda valupunktid

teistele teemadele ning vastavalt sellele reageeritakse ka infokultuuri mottes.

Tulemustest selgus, et kaugtodl olles tehakse t66d produktiivsemalt, sest dra kaovad mottetdole
vahelesegamised teiste tootajate poolt. Samuti on kaugtéo ajal loodud rohkem meeskonnat6o
gruppe ja otsekontakte teiste kontorite t06tajatega, sest &ra on kadunud kontorite vahelised

piirid. Organisatsiooni jaoks uued praktikad vivad mdjutada seniseid olemasolevaid véartusi,
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norme ja tavasid voi anda vdimaluse kombineerida olemasolevaid uutega. Ka Sarkeri ja Sahay
(2004) tdid vélja, et virtuaalsete kohtumiste ja kaugtdd tulemusena vdivad organisatsioonis
vélja kujuneda uued kaitumisviisid ja kultuuritavad. Edasistes uuringutes oleks huvitav ndha,
kas ja kuidas infokultuuri tunnused muutuvad seoses suurenenud kaugtdé vdimalusega ning

milliseid tagajargi ja muudatusi organisatsioonis see endaga kaasa toob.

Oluline info liigub Tooinspektsioonis ka kaugtool olles. Tulemustest selgus, et mdnel juhul
jagab organisatsioon infot seoses organisatsiooni iganadalaste tegevuste, otsuste, tdokorralduse
muudatuste, arengukavade, kontrollide jm kohta liiga laialdaselt ja Uldistatult. Info peaks olema

sihitud digesti, et tootajad ei peaks selekteerima enda jaoks olulist infot ebaolulisest.

Siinkohal v@ib tekkida vastakaid arvamusi selle kohta, milline info on to6tajate jaoks piisav, et
infovajadused oleksid rahuldatud. Info jagamise piiramisel ja selekteerimisel vdib tekkida
vastupidiselt infosulu oht, kus to6tajad ei ole saanud tookorralduste kohta olulist infot.
Laialdase ja mitmekilgse info tulv v@ib olla tingitud perioodidest, mis késitlevad
organisatsioonisiseseid muudatusi. Need on perioodid, kus to6tajate jaoks v@ibki tulla korraga
rohkem infot, mida enda jaoks l&bi toddelda ja lahti mdtestada. Liigset infotulva saab

vahendada hoidudes liigsetest andmete dubleerimistest.

Tulemustes toodi Vvélja, et todprotsesside taitmiseks kasutatakse ametlikke juhiseid, mis ei
késitle erandolukordi, mis vdivad tihti tekkida. VV8ib olla tuleks juhendeid tdiendada voi lisada
suuniseid, kui erandolukorrad esinevad sageli. Organisatsiooni tootajad vaartustavad
kolleegide jagatud kogemusi ja arvamust. Erandolukordade korral poordutakse tihti kolleegi
poole info ja abi vBi ndu saamiseks, kuid klsimine vbib oleneda kolleegi téomahust.
Organisatsioon saaks probleeme véltida vGimaldades tdotajatele rohkem ametlikke ja
mitteametlikke suhtlemisvorme ka kaugtf¢ raames ning innustades jagama toéokogemusi.

Seelabi saab aidata kaasa suhetele orienteeritud kultuuri kasvule.

Antud t66d teiste infokultuuri uuringutega vorreldes tuleb meeles pidada, et Choo jt (2008)
kvantitatiivse uuringu kisimused kohandati semi-struktureeritud intervjuukisimustele
vastavalt. Kvalitatiivne analliisimeetod ei voimalda tekstiosi tapsetel alustel vorrelda. Samuti
ei vOimalda kvalitatiivne analiiisimeetod l&bi t66tada suurel hulgal valimeid, sest see nduaks

suuremat ajalist ressurssi. Vaiksem valim vahendab uuringu tulemuste tldistatavust.

Edasised infokultuuri uuringud vdiksid késitleda rohkem teemasid, mis hélmavad hajaasutuse
ja kaugtdd moju tOotajate vadrtustele, normidele ja tavadele. See annab hea vGimaluse

vOrdluseks k&esoleva t60 tulemustega. Pigem on varasemates infokultuuri uuringutes
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keskendutud organisatsiooni to6le ja infokultuuri tunnuste mééaratlemisele. Samuti on véimalik
parast COVID-19 tulenevat olukorda l&bi viia tdiendavad intervjuud, et analulsida, kas

muutused seoses kaugtoo ja tootajate vaartuste, normide ja tavadega on jaddavad.
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Kokkuvote

Ké&esoleva uurimistod6 eesmérgiks on vélja selgitada Todinspektsiooni tdotajate
infok&ditumisega seotud normid, vaartused ja tavad, organisatsiooni infokultuuri tunnused ning
kaugtod moju tootajate infokaitumisega seotud normidele, vaartustele ja tavadele. Kaugtoo
vBimalus To6inspektsioonis ning teenistujate paiknemine ule terve Eesti on peamiseks ajendiks
infokultuuri uurimuse labiviimiseks. Teades, milline on organisatsiooni infokultuur, saame l&bi
viia muudatusi organisatsiooni t06tajate t60 parendamiseks ja organisatsiooni efektiivsuse

tdstmiseks.
Uurimiskisimused on pustitatud t66 eesmargist lahtuvalt:

e Millised on T6dinspektsiooni tootajate infokditumisega seotud normid, vaartused ja

tavad?
e Kuidas mdjutab kaugtoo tootajate infokditumisega seotud norme, véartusi ja tavasid?
e Millised infokultuuri tunnused avalduvad To6inspektsioonis?

Uurimist66 teooriaosas antakse tlevaade organisatsioonikultuurist ning infokultuuri tunnustest
ja tulpidest. Toos toetuti Ginman, Marchand, Choo, Curry ja Moore, Oliver jt. uuringutes

valjatootatud infokultuuri tunnustele ja mudelitele.

Uurimist6d jaoks koostati semi-struktureeritud intervjuu (Lisa 1) ning kisimuste
moodustamisel voeti aluseks Choo jt (2008) kvantitatiivse uuringu kisimused. Intervjuu
koosnes jargmistest teemadest: info jagamine organisatsioonis, info jagamine td0tajate seas,
info ametlikkus, suhtumine eksimustesse ja ebadnnestumistesse, ettepanekute tegemine, toetus,
Uhisdritused, kaugtoo ja kaugtod moju vaartustele, normidele ja tavadele. Intervjuu viidi labi
12 Toéoinspektsiooni teenistuja seas ajavahemikul 03.03.2021 — 26.03.2021.

Uuringu tulemustest selgus, et infokultuuri tunnustest domineerivad To6inspektsioonis
eelkbige info kontroll ja terviklikkus ning esindatud on ka labipaistvus. Tookorraldusi
taidetakse ja otsuseid langetatakse eelkdige kehtestatud reeglite ning ametlike té6kordade ja
juhendite alusel. Keerulisema probleemsituatsiooni korral eelistatakse ka mitteametlikke
allikaid, naiteks kolleegide arvamusi sarnaste probleemilesannete lahendamisel. Vigadele
reageeritakse kiiresti ning keskendutakse nende parandamisele, kuid esineb ka vigade

varjamist.

38



Infokultuuri tliipide mééaratlemisel on voetud aluseks Choo (2013) mudel. Uuringu tulemustest
selgus, et Tooinspektsioonis domineerib eelkdige reegleid jargiv kultuur ning esindatud on ka

tulemustele orienteeritud kultuur.

Kuigi Toodinspektsiooni infokultuur on pigem kontrollile orienteeritud, tunnevad tootajad
puudust sotsialiseerumisest ja vahetust suhtlemisest, mis viitab t06tajate soovist suhetele
orienteeritud infokultuuri jérele. Sellise muutuse pohjal on keeruline jareldada, kas soov
muutusteks on tingitud organisatsioonist v0i on see seos tekkinud COVID-19 ja kaugtddga

seonduvalt.

Kaugtdo positiivsete killgedena toodi vélja produktiivsus, mis on tingitud asjaolust, et dra on
jaanud mottetodle vahelesegamised teiste tootajate poolt. Samuti toodi positiivsete kiillgedena
valja paindlikkus, ajakulu védhenemine, t66 mitmekesisus, teadlikumad liikumispausid ning
rohkem aega kodusteks toimetusteks. Info liigub To6inspektsioonis Kiiresti ka kaugtool olles
ning markimisvaarseid infosulu situatsioone ei ole tekkinud. Kaugtdo tulemusena selgus, et
kontorite vahelised piirid hajuvad, mis tdi kaasa otsekontaktide loomise teiste piirkondade

tootajatega.

Negatiivsete kiilgedena ilmnes, et t60d tehakse kaugtool olles kauem, kui kellaajast kellaajani
ning kodused toimetused v@ivad todriitmi segada. Virtuaalsed koosolekud ja koolitused v@ivad
olla tootajate jaoks veel liiga harjumatu vorm, mistdttu on tahelepanu kerge hajuma vai tehakse
paralleelselt t66d virtuaalse koolituse/seminari korvalt. Samuti toodi valja, et pikalt kaugtool
olles vaheneb suhtlus ja Uhtsustunne teiste tdOtajatega ning vahetu suhtlemine ja

teemaarutlused.

39



Summary

The dissertation thesis “Information culture in Labour Inspectorate of Estonia” is written in
Estonian and consists of keywords: information culture, organization culture and teleworking.
The aim of this research is to find out norms, values and practices related to the information
behaviour of the employees in Labour Inspectorate of Estonia; the organization information
culture characteristics and the telework impact on the norms, values and practices related to the

information behaviour of employees.

The possibility of teleworking in Labour Inspectorate and the location of employees all over
Estonia is the main motivation for conducting an information culture study. Organization can
make changes to improve the work of the organization’s employees and increase organizational

efficiency, when knowing the information culture of the organization.
To fulfill the goal of this study following research questions were raised:

e What are the norms, values and practices related to the information behavior of the

employees of the Labour Inspectorate of Estonia?

e How does teleworking affect the norms, values and practices related to employees'

information behavior?
e What are the features of information culture in the Labour Inspectorate of Estonia?

The theoretical part of the research provides an overview of organizational culture and the
values and types of information culture. The study relied on Ginman, Marchand, Choo, Curry
and Moore, Oliver et al. information culture characteristics and models developed in research.

A semi-structured interview was prepared for the research (Appendix 1), and the questions
were based on the questions of the quantitative study of Choo et al. (2008). The interview
consisted of the following topics: information sharing in the organization, information sharing
among employees, information formality, attitudes towards mistakes and failures, suggestions,
support, joint events, teleworking and the impact of telework on values, norms and practices.
The interview was conducted among 12 employees of the Labour Inspectorate of Estonia
between 03.03.2021 and 26.03.2021.

The results of the survey revealed that the dominated features of information culture in the
Labour Inspectorate of Estonia are information control and integrity. Information transparency

is also represented. Work orders are executed and decisions are made primarily on the basis of
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established and official rules of procedure and instructions. In the case of a more complex
problem situation, informal sources are also preferred, such as the opinion of colleagues in
solving similar problem tasks. Errors are responded quickly and the focus is on correcting them,
but there is also the concealment of errors.

The Choo (2013) model is used to define the types of information culture. The results of the
survey revealed that the Labour Inspectorate of Estonia is dominated by a culture that follows

rules. Result-oriented culture is also represented.

Although the information culture of the Labour Inspectorate is rather control-oriented,
employees lack socialization and direct communication, which indicates the employees' desire
for a relationship-oriented information culture. On the basis of such a change, it is difficult to
conclude whether the desire for change is due to the organization or whether this link has arisen

in connection with COVID-19 and teleworking.

Productivity was highlighted as a positive aspect of teleworking, which is due to the fact that
there is no interference with other colleagues. Positive aspects that arose were also flexibility,
reduced time, diversity of work, more time for movement breaks and more time for home tasks.
Information moves quickly in the Labour Inspectorate of Estonia even when working remotely,
and no significant information lockout situations have arisen. As a result of the telework, it
became clear that the boundaries between the offices were blurring, which led to making direct

contacts with employees in other areas.

On the downside, it was found that work is done remotely longer than from time to time, and
domestic editing can interfere with the work rhythm. Virtual meetings and seminars can still
be too unfamiliar and distant for employees, making it easy to distract or work in parallel with
virtual meetings and seminars. It was also pointed out that long-term teleworking reduces
communication and unity with other employees, as well as direct communication and

discussions.
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Lisa 1. Kusimustik Tooinspektsiooni infokultuuri kohta

Hea kolleeg

Olen Kerty Keir Sirman ning lisaks Tooinspektsioonis to6tamisele dpin Tartu Ulikooli
uhiskonnateaduste instituudi infokorralduse erialal. Sel kevadel kirjutan bakalaureuset6od
teemal “Infokultuur Todinspektsiooni nditel” ning palun Teid osalema oma uuringu tarbeks

intervjuul.

Uuringu eesmaérgiks on valja selgitada Tooinspektsiooni todtajate infokditumisega seotud
normid, véartused ja tavad ning organisatsiooni infokultuuri tunnused. Intervjuu salvestatakse
ning uuringus avaldatud andmed ei ole isikustatud. Salvestatud intervjuusid sailitan uurimistoo

tarbeks ning nendele ligipaas on ainult minul ja mu juhendajatel.

Intervjuu jaoks kulub keskmiselt aega (ks tund. Kui Te olete ndus intervjuus osalemisega ja

panustama Todinspektsiooni infokultuuri uuringusse, siis palun selleks Teie néusolekut.

Intervjuus osalemise kinnitus palun saata e-posti aadressile kerty.keir.sirman@ti.ee. Teie panus
on minu jaoks vaga oluline ning loodan, et minu uuringust on kasu meie organisatsiooni

tootajate heaolule.

Jaén huviga ootama Teie vastust, kas ja millal soovite intervjuul osaleda!

Kerty Keir Sirman

Intervjuu kisimused
Uldised kiisimused soojenduseks:
1. (Kellena Te tootate ja millises osakonnas?)
2. Millises linnas Te igapdevaselt t60d teete?
3. Kui kaua olete Tooinspektsioonis tootanud?
4. Millised on Teie peamised tooilesanded organisatsioonis?

5. Millega Teie osakond tegeleb?
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6. Raékige alustuseks oma to6péevast./Kuidas Teil tdnane pédev lainud on?/Kuidas tdnane

toopaev alanud on?
Tooinspektsiooni tootajate infokaitumisega seotud normid, vaartused ja tavad.
Info jagamine; kelle poole saab p66rduda téoalase info saamiseks ja mille kohta.
7. Milliste teemadega on podrdutud Teie poole info saamiseks?

8. Milliste teemade puhul olete ise poordunud info saamiseks? Vodite kirjeldada paari

naidet, mis meelde tulevad.
9. Kelle poole saate podrduda todalase info saamiseks?
Vajan ise abi vdi keegi teine vajab abi
10. Kirjeldage olukorda, kus Teil on olnud vaja lahendada mdnda té6alast probleemi.
11. Kuidas Te selle probleemi lahendasite?
Ettepanek
12. Kui Teil tekib moni ettepanek, siis kuidas kéitute?
Toetamine
13. (Milline 6hkkond on Teie osakonnas? — to6tajate labisaamine)

14. Kirjeldage, kuidas Uksteist toetate? VV@ib-olla tuleb meelde m&ni juhtum sellega seoses

meelde.
Uhisiritused
15. Milliseid Ghisdritusi on organisatsioonisiseselt toimunud?
16. Millistest votate osa?
17. Mida Teie nendest Uritustest arvate?
18. Millistest Uritustest votavad kolleegid osa?
Vead

19. Kuidas jagate teiste kolleegidega infot enda td0alaste vigade vdi ebadnnestumiste
kohta?
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20. Milline oli teiste to6tajate vastukaja?

21. Oletame, et keegi unustab Teile jagada infot olulise vastamistdhtaja kohta v6i mdne

koosoleku kohta — kuidas reageerite sellele apsakale?
22. Milline on lahendus?

Il - Kuidas mdjutab kaugtdo tootajate infokaitumisega seotud norme, vaartusi ja

hoiakuid?
23. Kas Te teete kaugtood?
24. Milline ndeb Teie toopdaev vélja, kui Te teete kaugtood?
25. Kuivord erineb kodus tootamise paev Teie jaoks kontoris tdotamise paevast?
26. Millised on Teie jaoks kaugtdo plussid?
27. Millised on Teie jaoks kaugtoé miinused?
Info litkumine kaugt6o tingimustes
28. Kuidas hindate osakondade vahelist koost6od kaugtoo tingimustes?

29. Kas vahel on juhtunud, et oluline info ei ole joudnud Teieni? Palun raagi sellest

olukorrast 1ahemalt.
30. Millised on Teie arvates pohilised infoliikumisega seotud probleemid?
31. Kuidas tldiselt hindad info liikumist kaugt6d suurenedes?
LGpetuseks
32. Kas on veel midagi, mida soovid lisada?
33. Soovid midagi minu kaest kusida?
34. Kui mul tekivad lisakusimused, kas ma saan sinuga veel thendust votta?

Téanan veel kord, sinu vastused on selle teema uurimisel véga olulised.
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