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1. Sissejuhatus

Rahu on vaid kahe sdja vaheline periood®, mis vdimaldab valmistuda jarg-
miseks sdjaks. Relvajoudude voitlusvoime peab olema vilja arendatud nii,
et see vastaks tulevase sdja poolt seatud tingimustele®. Sdja vditmiseks on
oppimisel asendamatu roll: ,,Tunned vastast, tunned ennast — sajast lahingust
iiheski ei saa liilia; ei tunne vastast, tunned ennast — kord vdidad, kord kaotad;
ei tunne vastast, ei tunne ennast — igas lahingus saad liitia*.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustel (edaspidi KVUOA) on voimalikuks
tulevaseks relvakonfliktiks valmistumisel allohvitseride ning ohvitseride
véljadppes tihtis roll. Sojaline viljadpe ei tohi tugineda tulevase sdja ennus-
tamisele, selle asemel peab Oppima sdjaajaloost®, enda ja teiste kogemustest
ning saama aru keskkonnast ja selle arengust. Seda teades osatakse arvestada,
millele peab vastama viljadpe, et vdita jirgmine sdda. Oppiv organisatsioon
opib pidevalt, kohanedes muutuva keskkonnaga®, dppimine véljendub muu-
tunud kditumises’. Kasutades Oppimist strateegilise vahendina tulemuste

I Artikkel pdhineb Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes 2016. aastal kpt Rainek Kuura
kaitstud magistritsl ,,Organisatsiooni ppimisvdime parendamine Kaitsevie Uhendatud
Oppeasutustes*.
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saavutamiseks®, suudab organisatsioon keskkonnamuudatusi ennetada’.
Juhtide roll on integreerida dppimine organisatsioonikultuuri, et see tdidaks
organisatsiooni eesmérke, enamgi veel, Oppimise tulemusel médratakse ees-
maérgid ja kujundatakse véaértused.

2011. aastal magistritdd raames labiviidud organisatsiooni- ja kvaliteedi-
kultuuri uuring'® KVUOAs tuvastas probleeme pideva dppimise ja uuendus-
likkuse valdkonnas. Uurija t6i voimalike probleemidena vélja paindumatu
ja passiivse juhtimise ning dppeasutuste liikmete toopraktikas slisteemsuse
puudumise. Hinnates seejuures vdimaliku passiivsuse pdhjusena KVUOA
suhet Kaitsevidega — olles suurema organisatsiooni osa ja tehes kindlat n-6
tellimust6od, puudub dppeasutusel sisemise elujoulisuse ja jatkusuutlikkuse
vajadus. Seega on oluline tuvastada KVUOA kui Kaitsevie struktuuriiiksuse
Oppimisvoime, selle tugevused ja ndrkused ning neid parendada.

Uuringu eesmirk on tootada vilja ettepanekud KVUOA organisatsiooni
Oppimisvdime parendamiseks. Selleks tuleb vastata jargmistele kiisimustele:
1. Millised on KVUOA organisatsiooni dppimise ndrkused?

2. Millised on KVUOA organisatsiooni dppimise tugevused?
3. Kuidas on vdimalik parendada KVUOA dppimisvdimet?

2. Oppiva organisatsiooni teoreetilised alused

2.1. Oppiva organisatsiooni olemus ja selle roll relvajdududes

Organisatsiooni Oppimist on laialdaselt uurima hakatud viimastel aasta-
kiimnetel, kogemuste uurimisest ja vigade parandamisest on edasi liigutud
struktuuride, protsesside ja to6tajate toekspidamiste muutmisele!!. Erinevad
autorid on avanud uusi vaatenurki ja tdiendanud eelnevaid teooriaid. Labivalt
rohutatakse individuaalse Oppimise rolli organisatsioonis, mis ei taga kiill

8 Marsick, V. J.; Watkins, K. E. 2003. Demonstrating the Value of an Organization’s
Learning Culture: The Dimensions of the Learning Organization Questionnaire. — Advances
in Developing Human Resources 2003, Vol 5, (2), pp. 132—151. [Marsick, Watkins 2003]

° Sydidnmaanlakka, P. 2002. An intelligent organization: integrating performance, com-
petence and knowledge management. Oxford: Capstone. [Syddnmaanlakka 2003]

10 Mats, E. 2011. Organisatsiooni- ja kvaliteedikultuur KVUOAs. Magistritdd. Tartu: Tartu
Ulikool, 1k 98. [Méts 2011]

' Tiirk, K. 2005. Inimressursi juhtimine. Tartu: Tartu Ulikooli kirjastus, 1k 336. [Tiirk
2005]
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organisatsiooni Oppimist, kuid ilma selleta pole ka organisatsiooni dppimine
voimalik'.

Oppiva organisatsiooni mdiste (ingl learning organization) loojaks
peetakse Peter Senge’t, kes leidis, et organisatsioonid suudavad kohaneda
imbritseva keskkonnaga ja selle jargi muutuda. Ta kujutas dppivat orga-
nisatsiooni kui organismi, kus inimesed Opivad pidevalt itheskoos dppima'®.
Ta toob vilja, et Oppiv organisatsioon on midagi enamat kui indiviidide
summa organisatsioonis. Tema kisitluse kohaselt moodustavad dppiva orga-
nisatsiooni viis pohilist komponenti: 1) isiklik meisterlikkus, 2) mottemude-
lid, 3) tihine visioon, 4) meeskondlik dppimine ja 5) siisteemne motlemine'.

Senge késitlusele dppivast organisatsioonist on ette heidetud liigset teo-
reetilisust, Garvini'® arvates on paljud Senge soovitused liiga abstraktsed ega
anna praktilise tegevuse juhiseid. Kriitikast 1dhtuvalt on Garvin'® defineeri-
nud dppiva organisatsiooni kui organisatsiooni, mis oskab luua, omandada ja
edasi anda teadmisi ning uued teadmised ja arusaamad véljenduvad organi-
satsiooni muutunud kditumises. Syddnmaanlakka'” toob vilja, et Oppiv orga-
nisatsioon toimib kui avatud siisteem koos timbritseva keskkonnaga, suudab
sellega kohaneda ja oma tegevust timber korraldada.

Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni kohaselt on ka teadmiste juhtimine
osa juhtimisest. See tdhendab inimestele uute teadmiste tootmiseks tingi-
muste loomist. Organisatsiooni edu sdltub oppimisest, kuid enamik inimesi
ei tea, kuidas dppida'®. Senge rShutab, et dppimisele orienteeritud kultuuri
loomine on alati keeruline, see on aegandudev ning tegelikult 10ppematu
protsess. Suurim véljakutse on inimeste personaalne muutumine, sest alati
on lihtsam jadda oma mugavustsooni'.

Peale individuaalse dppimise toob Senge? vilja toorithma voi meeskonna
Oppimise tdhtsuse, sidudes viie distsipliini teooria praktiliseks metoodi-
kaks kolme Oppimise alusvdime kaudu: soodustada aspiratsiooni (ingl
foster aspiration), arendada peegeldavat vestlust (ingl developing reflective

12 Senge 2006, p. 129.
13 Senge 2006, pp. 3—4, 219.
4 Ibid. 2006.

5 Garvin, D. A. 1993. Building a learning organization. — Harvard Business Review, 71

4), pp. 78-91. [Garvin 1993]

1 Garvin 1993, p. 80.

17 Sydidnmaanlakka 2002, p. 35.
18 Argyris, Schon 1978.

19 Senge 2006, p. 272.

1bid., pp. x—xi.



ORGANISATSIOONI OPPIMISVOIME PARENDAMINE 97

conversation) ja moista komplekssust (ingl understanding complexity). Kuju-
tades meeskonna dppimise alusvdimeid kolmejalgse taburetina, on selge, et
taburet ei seisa piisti, kui sel puudub kasvdi tiks jalg (vt joonis 1).

MEESKONNA OPPIMISE
ALUSVOIME
ASPIRATSIOON KOMPLEKSUSE
+ ISIKLIK MEISTER- MOISTMINE
LIKKUS « SUSTEEMNE
« JAGATUD VISIOOM MOTLEMINE

PEEGELDUV VESTLUS
- MOTTEMUDELID
+ DIALOOG

Joonis 1. Senge taburet?”

Isiklik meisterlikkus véljendab personaalset Oppimist ja arengut. Korge isik-
liku meisterlikkusega inimesed laiendavad pidevalt oma teovdimet, et saavu-
tada tulemusi, mida toeliselt ihaldavad. Nende jarjepidevast Opihimust saab
alguse Oppiva organisatsiooni hing.?

Organisatsiooni Oppimise uurimisel on aastakiimneteks iiheks teeraja-
jaks kujunenud Chris Argyris, kes on oppimist defineerinud kui kognitiivset
muudatust, mis tugineb osaleja voimele tajuda maailma uutmoodi. Selleks,
et nimetada protsessi Oppimiseks, peab kognitiivne muudatus viljenduma
muutunud kditumises®®. Organisatsiooni 6ppimine on teadmiste, oskuste
ja hoiakute omandamise voi tdiendamise protsess, mis méangib olulist rolli
organisatsiooni koikides valdkondades?. Kibar* defineerib organisatsiooni
Oppimist kui sihipdrast, suunatud ja siisteemset arenguprotsessi, mis toimub
indiviidi, meeskonna ja organisatsiooni tasandil. Organisatsiooni dppimis-
vdime alusena toob ta vilja individuaalse dppimise. Oppiva organisatsiooni

Senge 2006, p. xi.

2 Jbid., p. 131.

3 Argyris, Schon 1977.

24 Gibb, A. A. 1997. Small firms training and competitivness. Building upon the small
business as a learning organisation. — International Small Business Journal, Vol. 15, Issue 3,
p- 13-29.

» Kibar, H. 2007. Juhi roll organisatsiooni dppimise toetamisel (EV Vilisministeeriumi
nditel). Magistrit6d. Tallinna Ulikooli andragoogika dppetool. [Kibar 2007]
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staatuse saavutamiseks peavad indiviidid jagama Opitut meeskonna ning
organisatsiooniga.

Saekoo ja Yasamorn® kirjeldavad organisatsiooni oppimist kui pidevat,
diinaamilist ning koostddaldis protsessi indiviidi, rithma ja organisatsiooni
vahel. Hakansson ja Johanson?’ toovad vilja organisatsiooni vaiketeadmised
(ingl tacit knowledge), mis on dppiva organisatsiooni jaoks méérava tdht-
susega ning mida ei saa omandada nagu eksplitsiitseid teadmisi: neid saab
omandada vaid kogemuse kaudu. Vajalik kogemus tekib organisatsiooni
liikmete suhtlemisel keskkonnaga ja dppimine saab adutavaks, kui orga-
nisatsiooni tavategevused on muutunud. Iga organisatsiooni voib késitada
kui omavahel seotud tegevuste siisteemi, mida seovad organisatsiooni tava-
tegevused, et viia ellu oma kavatsusi.

Argyris ja Schon*® on defineerinud organisatsiooni dppimise tasemed
jargmiselt: ihesilmuseline (ingl single-loop learning), kahesilmuseline (ingl
double-loop learning) ja kolmesilmuseline (ingl deutero-loop learning; vt

joonis 2).
Miks?
KAHESILMUSELINE OPPIMINE
POHI- .
EESMARGID TEGEVUSED TULEMUSED
VAARTUSED |5 [ [
Kas? UHESILMUSELINE OPPIMINE
KOLMESILMUSELINE OPPIMINE Kuidas?

Joonis 2. Oppimise tasemed?, ¥, 3!

% Saekoo, A.; Yasamorn N. 2013. Strategic Organizational learning and Business Growth:
an empirical study of exporting gems and jewelry Businesses in Thailand. — Journal of the
Academy of Business & Economics, Vol. 13, Issue 2, pp. 65-78.

27 Hékansson, H.; Johanson, J. 2001. Business Network Learning. London: Pergamon.

2 Argyris, Schon 1978.

¥ Ibid., pp. 17-29.

3 Tosey, P.; Visser, M.; Saunders, M. N. K. 2012. The origins and conceptualizations
of ,.triple-loop* learning: A critical rewiew. — Management Learning, Vol. 43, Issue 3, pp.
291-307. [Tosey et al. 2012]

31 Kuura, R. 2015. Suhtevorgustikust dppimise parendamine laevakaitseteenust osutavas
ettevottes Aburgus OU. Magistritdd. Tartu: Tartu iilikool
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Paljud organisatsioonid saavutavad koigest iihesilmuselise dppimise, mis
voimaldab ellu viia olemasolevat poliitikat ja saavutada piistitatud eesmérgid.
Uhesilmuseline dppimine piirdub organisatsiooni vigade tuvastamise ja
korrigeerimisega, tegevustele antakse tagasiside ning tuvastatud vead korri-
geeritakse kehtestatud normide ja organisatsiooni eesmérkide piires. Kahe-
silmuseline dppimine vdimaldab organisatsioonil tuvastada ja korrigeerida
alusnorme, tegevuspohimotteid ja eesmérke. Kahesilmuselise dppimise
korral voivad juhid reageerida uuele informatsioonile ning ka teistelt oppida.
Enamik organisatsioone saab hakkama iihesilmuselise dppimisega, kuid on
suurtes raskustes kahesilmuselise 6ppimisega.*

Kolmesilmuselise dppimise kédigus dpitakse tundma dppimisprotsessi,
millega organisatsioon tuvastab ja korrigeerib oma vead. Organisatsiooni
litkkmed leiavad dppimist soodustavad ja piiravad tegurid, leiutavad ja loovad
uusi dppimisstrateegiaid ning viivad ellu ja hindavad tulemusi®*. Tosey jt**
on seadnud kahtluse alla Argyrise ja Schoni kolmesilmuselise Oppimise
definitsioonid, mis on eri ajajarkudel muutunud. Enamgi veel, neid viida-
nud uurijate tdlgendused varieeruvad, nditeks kolmesilmuselist dppimist on
kirjeldatud kui tihe- ja kahesilmuselisest Oppimisest kdrgemat dppimistaset,
mis holmab pShimotete ja mottemaailma muutmist ning paradigmade murd-
mist. Argyris ja Schon on tdlgendanud kolmesilmuselist dppimist kui tihe- ja
kahesilmuselise dppimise peegeldust, mis aitab {ihe- ja kahesilmuselist dppi-
mist ellu viia. Batesoni®® arvates vastandub dppimise kolmas tase eesmargile
orienteeritud ja materiaalsele mdttemaailmale. Muudatused leiavad aset tead-
miste ning dppimise vormi ja olemuse tasemel, mitte nende sisus. Oppimine
on iseennast arendav, voimaldades uudseid lahendusi ja esitades kiisimuse,
kas seda, mida alati on tehtud, peab iildse tegema’®.

Eri autorite kisitlustest dppiva organisatsiooni ja organisatsiooni dppimise
kohta selgub, et ldbivalt on kesksel kohal nii organisatsiooni liige kui ka
viliskeskkond ning tulemusele orienteeritus.

Oppimisel ja keskkonnaga kohanemisel on oluline iimbritsevas orienteeru-
mine ja selle motestamise protsess (ingl sensmaking), mille kaudu inimesed
moistavad uudseid, mitmekiilgseid ja segadust tekitavaid voi muul moel
mitteootuspéraseid siindmusi vdi probleeme. Mdtestamise protsessi on

32 Argyris, Schon 1978, pp. 17-29.

3 Ibid., p. 27

3% Tosey et al. 2012.

Bateson, G. 1972. Steps toa n Ecology of Mind. London: Jason Aronson Inc, pp. 278-279.
% Tosey et al. 2012
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uuritud kui organisatsiooni vastureaktsiooni timbritsevas keskkonnas toimu-
vatele suurtele vilistele muutustele (ingl environmental jolts)*’. Meyeri*®
kasitluse kohaselt selekteerib ja tdlgendab organisatsioon nendest muutustest
tulenevaid toukeid valitseva strateegia ja ideoloogia poolt mojutatud tegevuse
teooriast 1dhtuvalt®. Tegevuse teooria poolt filtreeritud tduge kutsub esile
struktuuridesse talletatud kditumismudelite piiratud reaktsioonid, mis avas-
tavad suhteliste ressursside (ingl slack resources) tagavara. Reaktsioonide
tagajdrjel tekib lihe- voi kahesilmuseline oppimine, soltuvalt sellest reagee-
ringud kas ainult pehmendavad organisatsiooni ja keskkonna kokkupdrget voi
toovad esile pohjusliku seose. Kahesilmuseline dppimine tekib siis, kui taga-
jéarjed seostatakse pohjustega, misjdrel modifitseeritakse oma tegevuse teoo-
riat mojutavat strateegiat ja ideoloogiat, mitmekesistatakse kditumismudeleid
ning muudetakse strukturaalseid seadeid ja suhteliste ressursside varu.

Keskkonnakriisid omavad veelgi laialdasemat mdju kui organisatsiooni
rutiinile viljakutseid esitavad suured vélised muutused. Paisates segi keh-
tivad arusaamad, kéivitavad kriisid intensiivse ja vdltimatu selgituste otsi-
mise ning asjakohase tegevuskava loomise. Ootamatu, ,,vdhetdendoline ja
organisatsiooni elujdudu ohustav tugevatoimeline siindmus voib vallandada
néhtust, iseennast ja kogu maailma timbermdtestava protsessi, mille tule-
musena purunevad kildudeks senised baasarusaamad.*’

Motestades kriise ja suuri véliseid muutusi relvajoudude kontekstis, peab
eeskitt teadvustama, relvajoudude eksisteerimise eesmargi. Kui eesmérk on
voita jargmine soda, siis on see kdige suurem kriis, mis drataks armee siiga-
vast rahuaja rutiinist, paiskaks segi senised arusaamad ja muudaks kehti-
vaid harjumusi. Edu saadab lahingus seda, kes suudab tohusamalt kohaneda,
armeed, kelle tegevuse mote on kaldunud eemale oma eksistentsi eesmirgist,
ootab hiving.

Eelnevat kokku vottes voib delda, et késitlus organisatsiooni Oppimisest
nditab, millisel tasemel voi kui palju on organisatsioon oma tegevusest
dppinud. Oppimise kunsti valdav organisatsioon teab tipselt, mida on vaja

37 Maitlis, S.; Christianson, M. 2014. Sensemaking in Organizations: Taking Stock and
Moving Forward. — The Acadamey of Management Annals, Vol. 8, No.1, pp. 57-125 (57, 71).
[Maitlis, Christianson 2014]

3% Meyer, A. 1982. Adapting to environmental jolts. — Administrative Science Quarterly,
Vol. 27, No. 4, pp. 515-537 (519-520). [Meyer 1982]

3 Tegevuse teooria (ingl theory of action) kohaselt erineb inimese ja organisatsiooni kéitu-
mine sOnas ja reaalsetes tegudes, tdelise kéditumise viljaselgitamiseks peab tegutsemist
jélgima (Argyris, Schon 1974, pp. 12, 262).

40 Maitlis, Christianson 2014, pp. 71-72.
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endas muuta ja kuhu areneda, et olla elujouline ja konkurentsivdimeline.
Jargnevalt késitletakse dppimise rolli relvajoududes.

2.2. Relvajoud kui 6ppiv organisatsioon

The direction, operation, and control of a human organization whose pri-
mary function is the management of violence is the peculiar skill of the

officer.

Samuel P. Huntington?!

Relvajoududest kui dppivast organisatsioonist on hakatud rohkem riadkima
kiilma sdja Idpuaastatel, kui Ameerika Uhendriikide relvajoududes oli muu-
datuste periood ning kiilma sdja jérgset aega ndhti uute sddade ja kriisidega
seoses jatkuvalt muutuva ja ebakindlana*. Margareth Wheatley kirjutas
aastal 1994 pirast teenistust staabiiilemate komitee esimehe konsultandina
Ameerika Uhendriikide relvajoududes armee ja dppiva organisatsiooni
teemadel®. Sellest ajast peale on riikides arutletud*, *° relvajdudude ja dppiva
organisatsiooni iile ning seda valdkonda uuritud*, ¥, 4, 4, Samas on riikide
relvajoududes lébi ajaloo viljendunud Oppiva organisatsiooni tunnused,
nditeks Preisi armee tilesehitamisel Moltke vanema poolt 19. sajandi keskel*,

4 Huntington, S. P. 2003. The soldier and tehe state: the theory and politics of civil-military

relations. Cambridge: Belknap Press of Harvard University Press, p. 534. [Huntington 2003]
2 TRADOC Pampflet 525-5. Force XXI Operations. 1994. Virginia. HQ, US Army
Training and Doctrine Command, pp. 2-3.

“ Di Bella, A. J. 2010. Can the Army Become a Learning Organization. — Joint Force
Quarterly, Issue 56, 1st Quarter 2010, pp. 117-122. [Di Bella 2010]

4 Tan, B. 2003. The Learning Military Organisation — Revisited. — Pointer. Journal of the
Singapoee Armed Forces, Vol. 29, No. 3.

4 Di Bella 2010.

4 Buchanan, D. C. 2011. The Canadian Army and The Learning Organization: an Example
of Contradictions? Canadian Forces College.

4 Dahanayake, N. D.; Gamlath, S. 2013. Learning organization dimensions of the Sri
Lanka Army. — The Learning Organization, Vol. 20, Issue 3, pp. 195-215.

‘8 Di Schiena, R.; Letens, G.; Van Aken, E.; Farris, J. 2013. Relationship between
Leadership and Characteristics of Learning Organizations in Deployed Military Units: An
Exploratory Study. — MDPI, Administrative Sciences.

4 Stothard, C. 2014. Defence Science and Technology Organisation Fishermans Bend
(Australia). The Army Learning Organisation Questionnaire: Developing a Valid and Reli-
able Measure of Learning Organisation Characteristics. <http://www.dtic.mil/docs/citations/
ADA611056> (12.03.2015).

50 Moltke, H. G. 1995. On the Art of War. Edited by D. J. Hughes. Novato: Presidio Press,
p. 275.
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soomlastel talvesdjas®’ vdi Noukogude armee pealetungioperatsioonil
Bagration teises maailmasdjas Zukovi ja Vassilevski juhtimisel®>. Nende
ndidete puhul tuleb vélja dppimise roll kohanemisel keskkonna ja vastasega
ning enda tegevusest ja vigadest dppimise tdhtsus.

Koduvéeosades ja vélismissioonil viibivate iiksuste pohjal korraldatud
uuringutest Belgias on selgunud, et kompleksses ja kiiresti muutuvas
vaenulikus keskkonnas tegutsevates sojavieiiksustes viljenduvad Oppiva
organisatsiooni tunnused oluliselt tugevamalt kui kodumaal viibivate terri-
toriaaliiksuste puhul®?, 34, Uuringutega tuvastati missioonil viibivatel tiksus-
tel oluliselt kdrgem isikliku meisterlikkuse ja stisteemse motlemise osakaal
kui territoriaaliiksustel. Operatsioonil ,,Iraagi vabadus* viibinud Kaitsevée
iiksuste puhul on samuti selgunud, et muutuva olukorraga kohaneti kiiremini
missioonikeskkonnas, kus paremini toimis ka tliksustevaheline kogemuse
jagamine. Oppetundide integratsioon lahinguviljalt Eestis toimuvasse vilja-
Oppesse oli aga aeglane ja puudulik.’

Nimetatud uuringute pdhjal vdib néha, kuidas kiirelt muutuv ja vaenulik
keskkond esitab selles viibivatele liksustele nduded, mille tditmiseks tuleb
iile olla organisatsiooni kehtestatud alusnormidest ja tegevuspohimotetest.
Biirokraatlikud ja aeglased rahuaegsed siisteemid ning normid ei toeta kiiret
kohanemist ja vastase ennetamist. Uksuse liikmete isiklik meisterlikkus,
igaiihes peituv energia, uued ideed ning juhtide siisteemne motlemine on
kiiret kohanemist soosivad omadused, mis on aidanud l4bi aastate uute vélja-
kutsetega toime tulla ka Eesti kaitsevide missiooniiiksustel.

Relvajoud on oma olemuselt loomulik osa {ihiskonnast, heaks tavaks
peetakse, et armee on rahva jaoks, mitte vastupidi. Samas erineb armee kdi-
kidest teistest organisatsioonidest ja ohvitseri elukutse teiste juhtide omast,
sest vdgivalla operaatoritest koosneva monopoli juhtimises ei ole midagi

S Tuunainen, P. 2014. New approeches to the study of Arctic warfare. — Nordia Geograp-

hical Publications Yearbook 2014, Vol. 43(1), pp. 87-99 (90).

2 Glantz, D. M. 2006. Soviet military deception in the Second World War. London: Frank
Class.

% Di Schiena, R.; Letens, G.; Farris, J.; Van Aken, E. 2012. Learning Organization in
Crisis Environments: Characteristics of Deployed Military Units. — Proceedings of the 2012
Industrial and Systems Engineering Research Conference, Orlando, FL, USA, 20-22 May
2012.

% Letens, G.; Di Schiena, R.; Farris, J.; Van Aken, E. 2012. Characteristics of Learning
Organization within the Military.- In Proceedings of the 2012 American Society of Enginee-
ring Management Conference, Virginia Beach, VI, USA, 19-21 October 2012.

55 Raudsik, R. 2009. Operatsiooni ,,Iraagi vabadus* kogemuste juurutamine Eesti kaitsevie
viljadppes. Magistritos. Tartu: KVUOA, 1k 60—64.
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tavapdrast®®. Sojavielase ametiga ei kaasne mitte liksnes digus tappa, vaid ka
Oigus saada tapetud. Siigaval rahuajal voib see tekitada kiisimuse, et kellele
ja milleks on sellist armeed vaja, kuna rahuajal puudub noudlus sdirase
végivalla monopoli teenuse jérele. Toestades iihiskonnale enda olemasolu
ja seades eesmarke rahuajal, ei tohi likski armee unustada, et nende ainuke
eesmdrk on valmistumine tegevuseks®’.

Relvajoudude tegevus on tinapdevases mottes palju laiem kui sddimine.
Rahvusvahelise humanitaardiguse liberaalse tdlgendamise korral voib viita,
et ka voitlus terrorismiga on relvakonflikt’. Viljakutsed armeele on seda
suuremad, kui armee peab samal ajal olema valmis tegutsema konfliktides
mitteriiklike relvastatud rithmituste vastu ja voitlema relvakonfliktis kon-
ventsionaalse vastasega. Ebakindel ja muutuv julgeolekukeskkond nduab
sojalistelt juhtidelt head ettevalmistust, et seista silmitsi lahinguga, juhtida
oma tiksust erilaadsetes olukordades ning saavutada maératud eesmarke>.
Ohtlikus keskkonnas opereerival lahingliksusel on tdhtis luua usaldusvéér-
suse kultuur, milles mangib organisatsiooni dppimine véga olulist rolli ja
vice versa.®

Organisatsiooni 0ppimine on relvajdududes igapédevane tegevus. NATOs
on nditeks kehtestatud eri protseduurid (AAA — After Action Review, FER —
Final Exercise Report, HWU — Hot Wash Up), koostatud checklist ja kastud
mottemaailma muuta®’, et enda ja teiste vigadest ning kogemusest dppida ja
Opitut jagada. Uusi teadmisi koguvaid, talletavaid ja tootvaid siisteeme kutsu-
takse organisatsiooni dppimismehhanismideks (ingl organizational learning
mechanisms), mida vdib vaadata kui dppimisprotsessi vedureid (néiteks veel
toorithmad, ekspertide ndupidamised, juhtimise arendamise programmid

% Huntington 2003.

7 Soeters, J.; Fenema, P, C.; Beeres, R. 2010. Introducing military organizations. — Man-
aging Military Organizations. Edited by J. Soeters, P. C van Fenema and R. Beeres. Oxon;
Routledge, pp. 1-14 (4).

% Virk, R. 2011. Riikide enesekaitse ja kollektiivse julgeolekusiisteemi voimalikkusest
terroristlike mitteriiklike rithmituste kontekstis. Doktoritdo. Tartu: Tartu Ulikooli digus-
teaduskond, 1k 22.

% Vogelaar, A.; Berg, C.; Kolditz, T. 2010. Leadership in the face of chaos and danger. —
Managing Military Organizations. Edited by J. Soeters, P. C van Fenema and R. Beeres.
Oxon; Routledge, pp. 113-125 (123). [Vogelaar, Berg, Kolditz, 2010]

¢ Bijlsma, T.; Baalen, P. 2010. Learning military organizations and organizational
change. — Managing Military Organizations. Edited by J. Soeters, P. C van Fenema and
R. Beeres. Oxon; Routledge, pp. 228-239 (228). [Bijlsma, Baalen 2010]

1 Joint Analysis & Lessons Learned Centre (JALLC) 2016. The NATO Lessons Learned
Handbook. Third Edition. JALLC Hompage, <http://www.jallc.nato.int/> (10.04. 2016).
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jne). Organisatsiooni dppimismehhanisme vaib eristada oma integreerituselt.
Kas need organisatsiooni litkmed, kes tuvastavad dpikohad, parandavad ise
vead ja mojutavad iseenda muutunud kéitumisega organisatsiooni? Voi on
selleks eraldi inimesed ja protsessid, et tekkinud &pituvastusi koguda, jagada
ja rakendada?®?

Riiklikes relvajoududes valitseb iildjuhul hierarhiakultuur ehk sisetoimin-
gute kultuur®, mida iseloomustab sisemine fookus, stabiilsus, struktureeri-
tus ja iilemate kontroll**. Suur véimudistants tekitab armees olukorra, kus
iilematele ei julgeta radkida ilustamata tdde, iilem kaugeneb reaalsusest ja
seetdttu kannatavad tema otsused. Vastastikuse usalduse loomine julgus-
tab alluvaid kritiseerima iilema otsustusprotsessi ja parandab seeldbi tema
situatsiooniteadlikkust. Samuti peetakse tiheks iilemale moonutatud reaalsuse
kuvamise pohjuseks kuulumist n-6 siseringi, mille puhul on tilema mees-
konda kuulumine olulisem ausa ja ebameeldiva tagasiside andmisest.

Uhtse meeskonna tunnuseks relvajdududes on alluvate panustamine
iilesande tditmisesse ka iilemat korrigeerides®. Ilustamata tde ja muutunud
olukorra peegeldamine iilemale soltub alluvate sisemisest motivatsioonist ja
Oppimisvoimest, mida juhid peavad arendama ja mis peab talletuma soduri
vadrtustesse®’. Seeldbi saavutavad iilem ja kogu meeskond parema vdime
tajuda muutunud olukorda ja vastast relvakonfliktile omases piisimatus, eba-
kindlas, kompleksses ja mitmekiilgses keskkonnas®.

Meeskond on oma olemuselt nii relvajoudude kui ka organisatsiooni ppi-
mise hddavajalik osa. Meeskonna tasemel toodetakse valiidsed teadmised,
mis hiljem integreeritakse armeesse. VOib delda, et meeskonna dppimine on
nagu vOimaluste vérav, mille kaudu saab armee kasu 1digata individuaal-
sest Oppimisest ja jagada suurt pilti vastassuunas. Meeskond voib dppida
nii meeskonna-siseselt kui -viliselt, ka teiste meeskondade ja iiksikisikute

2 Bijlsma, Baalen 2010.

6 Mats 2011, 1k 67.

¢ Cameron, K. S.; Quinn, R. E. 1999. Diagnosing and changing organizational culture:
based on the competiting values framework. Addison-Wesley, p. 35.

% Gerras, S. J.; Wong, L. 2013. Changing minds in the army: why it is so difficult and what
to do about it. — Strategic Studies Institute and U.S. Army War College Press,
<http://www.strategicstudiesinstitute.army.mil/pdffiles/PUB1179.pdf>, pp. 26-27.

¢ Kramer, E-H.; Bezooijen, B.; Delahaij, R. 2010. Sensmaking during operations and
incidents. — Managing Military Organizations. Edited by J. Soeters, P. C van Fenema and
R. Beeres. Oxon; Routledge, pp. 126137 (132-133).

¢ Vogelaar, Berg, Kolditz 2010.

88 VUCA environment — Volatile, Uncertain, Complex and Ambiguous (autorite méarkus).
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tegemiste kaudu. Vilise dppimise puhul on oluline, et dpituvastused tolgi-
takse enda meeskonna konteksti. Selle aluseks on meeskonnasisesed positiiv-
sed suhted ja tugevad sidemed.®

Kiire otsustusvoime etendab olulist rolli sellises ootamatuste valdkonnas
nagu seda on sdda ja sdda iseloomustav ohu, fiilisilise pingutuse, teadmatuse
ning juhuse keskkond”. Kompleksses ja stressirohkes olukorras on kiire
otsustamine keerukas, sest olemasolev info on tihti puudulik, ebatipne ja
sihikindlalt eksitav’!. Pidevalt muutuv olukord nduab head keskkonnataju
ja uusi lahendusi, kui vanad ei to6ta. Miassutdrjeoperatsioonidelt on parit
oppetund, kui staapides keskenduti liigselt vastasele, ei absorbeeritud taktika-
liste tiksuste olukorrateadlikust ja luureteavet’? ning seelébi ei tajutud enam
keskkonda, milles opereeritakse”. Sarnast probleemi organisatsioonis késit-
lesid Argyris ja Schon™, 6eldes, et kolmesilmuseline dppimine aitab ellu viia
madalamal tasemel 0ppimist. Kolmesilmuseline dppimine peab sisaldama
muudatusi mottemaailmas ja pohimotetes. Ainult nii on iiksusel vdimalik
jouda aluspohimdtete muutmist ndudvate lahendusteni ning jargida mandover-
soja pohimdtteid”. Léabides korduvalt dppimise silmuseid, tuleb pidevalt
kriitiliselt hinnata {iksuse tavasid, norme ja eeskirju ning olla valmis uute
eesmérkide ja tegevuskavade elluviimiseks ja pohivadrtuste muutmiseks.

Oppiva organisatsiooni kisitluse kohaselt tuleb lahinguiiksuse kesk-
konnaga kohanemise vdimet vaadata kui keskkonnamuudatuste ennetamist
ning vaenlase edestamist. Oppimine pole eesmirk omaette: oluline on libida
Oppimistsiikkel iihtaegu kiirelt ja edukalt ning rakendada saadud teadmisi
ja oskusi lahingus. Vastase alistamist kiiresti ja teadlikult otsustades kasit-
leb John Boydi VOOT-tsiikli teooria’®, mis on oma olemuselt taktikaline

% Bijlsma, Baalen 2010.

0 Clausewitz, C. 2004. Sgjast. Toimetajad A. Langemets, R. Helme, P. Helme. Tallinn:
Eesti Keele Sihtasutus, 1k 79.

I Fischer, S. C.; Spiker, V. A. 2009. Critical Thinking Training for Army Officers Volume
Two: a Model of Critical Thinking. U. S. Army Research Institute for the Behavioral and
Social Science, pp. 106 (2).

2 Puudulik Bottom up Intelligence (autorite markus).

 Flinn, M. T. 2010. Fixing Intel: A Blueprint for Making Intlligence Relevant in
Afghanistan. — Center for a New America Security. January 2010, pp. 1-28 (7).

™ Argyris, Schon 1978.

> Eero Aija (2011) on oma magistritoos sdnastanud manddversdja pShimdtted jargmiselt:
tarbetu voitluse viltimine, ilesandekeskne juhtimine, pohipingutuse mddramine ja toeta-
mine, tiksuste ristliitmine.

6 John Boyd (1927-1997) oli USA hévituslendur ja hilisem kaitseministeeriumi tead-
lane, kes uuris dhusoja ajalugu ning tegeles uute lennukite arendamisega. Tema loodud on
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otsustusprotsess’’. Boydi VOOT-tsiikkel toob esile teadliku otsustusprotsessi
kiiruse olulisuse vastase ennetamisel ja alistamisel. Vaadates Boydi VOOT-
tsiiklit ning Argyrise ja Schoni kolmesilmuselise dppimise filosoofiat (vt
joonis 3), on niha, kuidas otsustusprotsess lahinguvéljal on seotud dppimis-
protsessiga. Vaatlemis- ja orienteerimisetapp juhtimises soltub otseselt Sppi-
misest ning iiksuse Oppimise edukus tegutsemise tulemuste tagasisidest.

Oppiva organisatsiooni loomiseks ei ole iihest ja kindlat moodust™. Eel-
arvamuste ja mottemudelite tottu keskendutakse organisatsioonides liigselt
edulugudele, otsustatakse ja asutakse tegutsema rutakalt, iritatakse sobituda
olemasolevatesse raamidesse ja toetutakse liigselt vélistele ekspertidele.
Oppiva organisatsiooni loomine eeldab mitte ainult organisatsiooni juhtkonna
viga selget strateegilist lihenemist®, vaid oluline on koikide tasemete juhtide
strateegiline mdistmine ja eneseusk®'. Organisatsioonid peaksid andma oma
tootajatele laiema kogemuse, kui nende konkreetne todililesanne nduab ning
julgustama inimesi kasutama oma kogemusi ja oskusi nii enda t66s kui ka
jagama seda teistega®?.

Organisatsiooni dppimise arendamisel tuleb arvestada, et lihtsad ja tutta-
vad lithiajalised lahendused vdivad olla mitte ainult ebaefektiivsed, vaid ka
ohtlikud, ravi v&ib olla hullem kui haigus®*. Oppiva organisatsiooni loomi-
sel ja arendamisel on tdhtis mdista, kuidas jouti punkti, kus ollakse ja kuhu
edasi liigutakse. Ainuiiksi enesemairatlemiseks peab véga hésti tunnetama
nii ennast kui ka keskkonda.

VOOT-tsiikli (ingl OODA-loop) teooria. VOOT-tsiikli volu seisneb vaenlase VOOT-tsiiklisse
n-0 sisse saamises ja selles, et vaenlane sunnitakse reageerivasse rolli. Kui iiks pool ldabib
tstikli kiiremini ja alustab tegevusega varem, siis ei ole teine selleks valmis. Vaenlase ja
keskkonna muudatustele reageerimiseks tuleb ldbida koik tsiikli etapid, kiisimus on koha-
nemise ja oma tegevuskava rakendamise kiiruses (McIntosh 2011).

7 Melntosh, S. E. 2011. The Wingman-Philosopher of MIG Alley: John Boyd and the
OODA Loop. — Air Power History, Vol. 58, Issue 4, pp. 24-33 (10).

8 Senge 2006, p. 283.

Gino, F.; Staats, B. 2015. Why Organizations Don’t Learn. — Harvard Business Review.
November, pp. 111-119 (112). [Gino, Staats 2015]

80 Senge 2006, p. 284.

81 Ibid., pp. 292-293.

8 Gino, Staats 2015, p. 112.

8 Senge 2006, p. 61.



ORGANISATSIOONI OPPIMISVOIME PARENDAMINE 107
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Joonis 3. Boydi VOOT-tsuikli seotus Argyrise ja Schoni kolmesilmuselise 6ppimise filo-
SooﬁagaS4, 85’ 86’ 87

Oppiva organisatsiooni kisitluse pdhjal vdib delda, et dppimine on iiks relva-
joudude votmeiilesanne. Edu saavutamiseks peab dppima tundma nii oma
vastast kui ka iimbritsevat keskkonda. Oppida vdib enda ja teiste kogemusest,
kuid edukaks tegutsemiseks lahinguvéljal on vaja suuta dppida ka vastaselt.
Selleks, et Oppimist iiksuse eesmérkide taitmiseks maksimaalselt rakendada,
peavad uued teadmised, oskused ja hoiakud levima nii soduri, alliiksuse kui
ka iiksuse tasemel. Oppimise saab lugeda toimunuks alles siis, kui kogni-
tiilvne muudatus viljendub muutunud kiitumises. Oppivat lahinguiiksust

8 Festi Kaitsevie maavie lahingutegevuse alused 2010. Teine parandatud ja tdiendatud
triikk. Tartu: Kaitsevde Uhendatud Oppeasutused.

8 Meclntosh 2011.

8 Argyris, Schon 1978.

8 Kuura 2015, 1k 26.
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iseloomustab hea kohanemisvoime keskkonnaga, mis saavutatakse pideva
Oppimise ning oma tegevuse, eesmirkide ja viirtuste kriitilise hindamise ja
korrigeerimise teel.

3. Metoodika

3.1. Uuringustrateegia

Eesmiirgi tditmiseks korraldati uuring, kus andmed koguti ankeetkiisitlusega
ja sisestati andmetdotlusprogrammi MS Excel, seejérel analiiiisiti neid and-
metddtlusprogrammiga SPSS 20.0 vastavalt uuringustrateegiale (vt joonis 4).

Uuringus on kasutatud Austraalia riikliku sdjateaduse ja -tehnoloogia
organisatsiooni (DSTO — Defence Science and Technology Organisation)
kuuepallist mdodikut Likerti skaalal ALOQ (Army Learning Organization
Questionnaire®®), mis moodab organisatsiooni oppimise 11 dimensiooni indi-
viduaalsel, meeskondlikul ja organisatsiooni tasandil®, *°.

ALOQ tolkis eesti keelde Rainek Kuura, tdlget hindas kaks eksperti, kelle
parandusi arvestades valiti vélja sobivaim tdlge. Uuringu kéigus koguti vasta-
jatelt tagasisidet kiisimustest arusaamise kohta, mille tulemusel polnud vaja-
dust sisulisi parandusi sisse viia. ALOQ on koostatud iihe enim kasutatud ja
taiuslikuma Sppiva organisatsiooni moddiku (DLOQ — Dimensions of Learn-
ing Organization Questionnaire) pdhjal®. Koos relvajdudude spetsiifilise
kiisimuse lisamisega on mdddikut tdiendatud Goh ja Richardsi®? organisat-
siooni Oppimisvoime kiisimustega (OLS — Organizational Learning Survey).
ALOQ on uuringu tarbeks paigutatud ankeetkiisitlusse, mille esimeses osas
kogutakse vastaja kohta taustaandmeid ja teises osas uuritakse dppiva orga-
nisatsiooni tunnuste avaldumist.

8 Stothard, C. 2014. Defence Science and Technology Organisation Fishermans Bend
(Australia). The Army Learning Organisation Questionnaire: Developing a Valid and Reli-
able Measure of Learning Organisation Characteristics. <http://www.dtic.mil/docs/citations/
ADAG611056> (12.03.2015). [Stothard 2014]

8 Stothard 2014, pp. 10, 24.

° Dimensioonide eestikeelset selgitust vt Rainek Kuura magistritodst ,,Organisatsiooni
Sppimisvdime parendamine Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes®, tabel 4.

ol Marsick, Watkkins 2003.

2 Goh, S.; Richards, G. 1997. Benchmarking the Learning Capability of Organizations. —
European Management Journal, Vol. 15, No. 5, pp. 375-583. [Goh, Richards 1997]



ORGANISATSIOONI OPPIMISVOIME PARENDAMINE 109

TEOORIA
KV kui 6ppiv organisatsioon

v

Ma6diku valimine ning valideerimine poliituuringuga
Kuperjanovi Jalavaepataljonis

| Uurimisobjekti kirjeldamiseks |

A 4
ALOQ kiisitluse labiviimine KVUOA struktuuriiiksustes kdikse valimi pdhiméttel

LogO LK KSK || TOKe || RUKe 00 vo VOVKe || Juhtkond
n=24 n=22 || n=136 || n=10 n=14 n=19 n=10 n=3 n=7

v v v v v v v v v

Mododiku reliaabluse kontroll (Crombach a) |

v

| Mé6diku valideerimine (EFA, CFA) |

v

Uksuste andmete analiiis
1. Homogeensuse hindamine
2. Erinevuste hindamine

Dimensioonide analiis:
3. Norkuste tuvastamine
4. Tugevuste tuvastamine

Muutujate analtius:
5. Oluliste tegurite
tuvastamine
6. Tegurite vordlus

v

| Tulemuste kirjeldamine |

v

| Arutelu ja ettepanekud |

Joonis 4. Uuringustrateegia

Organisatsiooni tugevuste ja ndrkuste tuvastamiseks selgitatakse vilja
tegurid, mis mdjutavad tegevuste tulemusi ehk dppiva organisatsiooni tun-
nuste avaldumist. Seeliibi tuvastatakse pdhjused, mis mdjutavad KVUOAs
Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumist (vt joonis 5).
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KVUOA koondtulemuste méétmete vaheline korrelatsioonianaliitis,
[ eesmargiga tuvastada, kas need mdjutavad Uksteist positiivselt ]
1-5 statistiliselt 1-5 statistiliselt
olulist kdige olulist kdige
madalama kérgema
tulemusega tulemusega
moddet moddet
(Kruskal-Wallise (Kruskal-Wallise

test) test)

Mo6tme madala tulemuse Mootme korge tulemuse
tinginud tegurite tuvastamine ERINEVAD? tinginud tegurite tuvastamine
(Mann-Whitney test ja Spearmani (Mann-Whitney test ja Spearmani
korrelatsioonianaliis) ) korrelatsioonianaltis)

/ Koiki méotmeid statistiliselt \
oluliselt méjutavate séltumatute
muutujate (taustaandmed) kaudu - ARUTELU =>

tegurite viljaselgitamine JARELDUSED ETTEPANEKUD
(Kruskal-Wallise ja Mann-
Whitney test ja Spearmani

\ korrelatsioonianaltils) /

Joonis 5. Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumist méjutavate tegurite analiilis

3.2.Valim

Enne pShiuuringut korraldati esmane uuring, mille kdigus jagati Kuperjanovi
jalavdepataljonis vilja 28 ankeeti, millest tdidetult tagastati 20. Pdhiuurin-
guks KVUOAS viljastati 408 ankeeti, tagastati 261, nendest 10 olid tiidetud
puudulikult ning kuue vastused hinnati mittesisuliseks, kuna need ei labinud
negatiivse skaalaga kontrollkiisimuste kontrolli. Tulemuste analiitisis kvali-
fitseerus seega 245 korrektselt tdidetud ankeeti (vt tabel 1), mis teeb iildiseks
vastamiseks 60%.

Vastajate hulgas oli naisi 37 (15,1%) ja mehi 208 (84,9%). Valim jaguneb
teenistujateks ja kaitsevéelasteks. Teenistuja all peetakse silmas tootajaid ja
ametnikke, eristades need omakorda juhtivateks teenistujateks ja spetsialistist
teenistujateks. Kaitsevdelase all peetakse silmas juhtival ametikohal teeni-
vaid tegevvéelasi ja spetsialisti ametikohal teenivaid tegevvéelasi. Juhtivaid
kaitsevidelaseid vastas 28 (11,4%), spetsialistist kaitsevéelasi 176 (71,8%),
juhtivaid teenistujaid 3 (1,2%) ja spetsialistist teenistujaid 38 (15,5%).
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Tabel 1. Valimi iseloomustus alliiksuste kaupa

Uksus Uldkogum Valim
KVUOA 408 245

Juhtkond n 3% 7 3%
Koérgem Séjakool 203 50% 136 56%
Lahingukool 32 8% 22 9%
Logistikaosakond 48 12% 24 10%
Rakendusuuringute keskus 20 5% 14 6%
Taiendusdppe keskus 22 5% 10 4%
Viljabppevahendite keskus 9 2% 3 1%
Uldosakond 23 6% 10 4%
Oppeosakond 40 10% 19 8%

3.3. Kiisimustiku valideerimine

Uuringu kéigus kasutati ALOQ moddikut Eesti kaitsevide uurimiseks esma-
kordselt ja arvestades probleeme moddiku valideerimisel Austraalia armees,
otsustati selle valideerimiseks teha nii uuriv (EFA) kui ka kinnitav (CFA)
faktoranaliiiis.

Matemaatiliste algfaktorite moodustamiseks kasutati peakomponentide
meetodit (ingl principle component extraction) ja tulemuste tdlgendamiseks
ortogonaalset Varimax-pooret (ingl varimax rotation). Uuriva faktoranaliiiisi
tulemusena moodustati kaks eraldi mudelit, esiteks kiisimuste K9-K52 baasil
kuus faktorit algse seitsme asemel, mudelist arvati vilja kiisimused K12,
K13, K15, K26, K34, K41, K43. Kuus faktorit nimetati iimber kuueks moot-
meks, mis sisaldab endas 37 kiisimust algse 44 asemel (vt tabel 2). Need kuus
mdddet kirjeldavad 57,3% (cumulative) tunnuste koguvariatiivsusest. Mudeli
KMO statistik (Kaiser-Mayer-Olkin Measure) on 0,93.

Teiseks tehti eraldi mudelina kiisimuste K53—-K69 uuriv faktoranaliiis,
mille tulemusena moodustati K55-K69 baasil neli faktorit, mudelist arvati
viélja kiisimused K53, K54, K60, K61 ja K67. Neli faktorit nimetati neljaks
mootmeks, mis sisaldab endas 12 kiisimust algse 17 asemel. Need neli kir-
jeldavad 75,3% (cumulative) tunnuste koguvariatiivsusest. Mudeli KMO sta-
tistik (Kaiser-Mayer-Olkin Measure) on 0,883.
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Tabel 2. EFA tulemusel moodustatud 16plik mudel

Tasand | Mo66de Tunnused/ Uus moode ja a
kiisimused tunnuste arv selles
Indi- Jarjepidev 6ppimine | K9, K10,K11,K14 |F1 (8) Oppimisvéimaluste | 0,85
vidu- Dialoog ja arutelu K16, K19 loomine ja arutelu
aalne
K17,K18
K20, K21 F2 (6) Meeskondlik 6ppi- 0,84
Mees- Koost00 ja meeskond- | K22, K23, K24, mine ja usalduse loomine
kond lik 6ppimine K25
Orga- Salvestamine stistee- | K30, K31, K33, F3 (6) Salvestamine 0,81
nisat- midesse K28, K29, K32 ststeemidesse
s100N 1 Ghisele visioonile K35,K37,K38,  |F4 (6) Uhisele visioonile 0,85
julgustamine K36, K39, K27 julgustamine
Glo- Seotus keskkonnaga | K42, K44, F5 (5) Seotus keskkonnaga | 0,72
baalne K45, K46,
K40
Strateegiline eest- K50, K51, K52 F6 (6) Strateegiline eest- 0,84
vedamine K47, K48, K49 vedamine
Holistlik | Oppimist soodustav | K55, K56, K57 F7 (3) Kahepoolne 0,74
(koik eestvedamine tagasiside
La(sjan- Eksperimenteerimine |K58, K62, F8 (3) Eksperimenteeri- 0,77
id) ning tunnustamine K59 mine ning tunnustamine
Teadmiste edastamine | K63, K64, K65, F9 (4) Teadmiste 0,77
K66 edastamine
Probleemide K68, K69 F10 (2) Probleemide 0,70
lahendamine lahendamine

Modifitseeritud mudelite kui terviku valideerimiseks tehti kahes osas kin-
nitav faktoranaliiiis. Analiilisimisel kasutati programmi Mplus versiooni 7.0
(Muthén & Muthén 1998-2010). Kinnitava faktoranaliiisi tulemusel saadud
mudeli headust hinnati jargmisi néitajaid kasutades: (a) hii-ruut test (x?);
(b) root mean square error of approximation (RMSEA); (¢) comparative fit
index (CF1); (d) Tucker Lewis Index (TLI); (e) standardized root mean square
residual (SRMR). x?-statistik on kdige laiemalt levinud mudeli headust kir-
jeldav niitaja. RMSEA ja SRMR-i véirtused alla 0,08 tihendavad rahuldavat
mudeli sobivust®. CFI ja TLI viitavad mudeli sobivusele (ingl reasonable

% Browne, M. W.; Cudeck, R. 1993. Alternative ways of assessing model fit. — Sage Focus
Editions, Vol. 154, pp. 136—136.
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fit), kui nende vddrtused on suuremad kui 0,90. Kui nimetatud indeksite
vadrtused on suuremad kui 0,80, ei peeta mudelit sobivaimaks, kuid see
on modelleeritav sobivaks viheste modifikatsioonidega®, *. Faktorite 1-6

CFA tulemus néitas, et mudel on kasutatav, kuid vajab arendamist (Zx2(614) =

1186,96, RMSEA = 0,059, CFI= 0,85, TLI = 0,84, SRMR = 0,06, ?— 1,93).

Kinnitava faktoranaliiiisi tulemused faktorite 7—10 kohta kinnitavad, et ka
see mudel on aktsepteeritav, omades teatavat arenguruumi g x2(48) = 120,55,

RMSEA = 0,076, CFI= 0,93, TLI = 0,90, SRMR = 0,045, W_ 2,51).
Lopliku mudeli andmete usaldusvédrsust hinnati Cronbachi a’ga, mille tule-
mused olid samuti aktsepteeritavad (vt tabel 2). Seega on matemaatiliselt
ning teoreetiliselt valideeritud ALOQ valmis Kaitsevées kasutamiseks.

3.4. Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumine

Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumise analiiiisi esimeses etapis arvu-
tati tulemuste aritmeetilised keskmised ja standardhélve (vt tabel 3), millega
hinnati KVUOA &ppimist toetavat kultuuri iildiselt.

Lihtuvalt tabelist 3, andis KVUOA madalaimad hinnangud iihisele
visioonile julgustamisele (3,01), probleemide lahendamisele (3,21) ning
eksperimenteerimisele ja tunnustamisele (3,36). Korgeimad hinnangud said
strateegiline eestvedamine (3,73), salvestamine siisteemidesse (3,69) ning
oppimisvoimaluste loomine ja arutelu (3,64). KUP JVP andis samuti mada-
laima hinnangu iihisele visioonile julgustamisele (2,90), millele jargnesid
probleemide lahendamine (3,05) ja seotus keskkonnaga (3,18). Korgeimad
hinnangud said kahepoolne tagasiside (4,12), meeskondlik oppimine (3,99)
ning eksperimenteerimine ja tunnustamine (3,85). Kolme korgemalt ja kolme
madalamalt hinnatud m66tme vordluses on ndha, et molemal uuritaval olid
madalamate tulemustega tihisele visioonile julgustamine ja probleemide
lahendamine.

% Bentler, P. M. 1990. Comparative fit indexes in structural models. — Psychological bul-
letin, Vol. 107. No. 2, p. 238.

% Hu, L.; Bentler, P. M. 1999.Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure analy-
sis: Conventional criteria versus new alternatives. — Structural Equation Modeling, Vol. 6,
pp. 1-55.
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Tabel 3. KVUOA ja KUP JVP kirjeldav statistika

Fak- |Moéde Kirjeldav KVUOA KUP
tor statistika n =245 n=20

F1 Oppimisvéimaluste loomine ja keskmine 3,64 3,80

arutelu standardhalve 0,82 0,82

F2 Meeskondlik ppimine keskmine 3,59 3,99

standardhalve 0,83 0,80

F3 Salvestamine siisteemidesse keskmine 3,69 3,28

standardhalve 0,89 1,13

F4 Uhisele visioonile julgustamine keskmine 3,01 2,90

standardhaélve 0,87 1,02

F5 Seotus keskkonnaga keskmine 3,53 3,18

standardhalve 0,81 0,90

F6 Strateegiline eestvedamine keskmine 3,73 3,77

standardhalve 0,88 0,73

F7 Kahepoolne tagasiside keskmine 3,51 4,12

standardhalve 1,00 0,81

F8 Eksperimenteerimine ja tunnusta- | keskmine 3,36 3,85

mine standardhalve 1,00 0,84

Fo Teadmiste edastamine keskmine 3,38 333

standardhalve 0,88 0,80

F10 |Probleemide lahendamine keskmine 3,21 3,05

standardhalve 1,07 1,10

Selgitamaks vilja KVUOA hinnangud mddtmetele ilma dppurkoosseisuta,
korvaldati tulemustest Korgema Sojakooli ja Lahingukooli andmed (vt
joonis 6). Keskmiste vordlusest ndhtus, et Korgema Sdjakooli ja Lahingu-
kooli hinnangud on iildiselt kdrgemad kui teistel KVUOA iiksustel, kus
oppurkooseisu pole. Sealjuures andsid madalama hinnangu korgema soja-
kooli ja lahingukooli kooseisus olevad vastajad meeskondlikule oppimisele

Jja usalduse loomisele.
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Joonis 6. KVUOA teiste (iksuste vérdlus Kdrgema Séjakooli ja Lahingukooliga

Tulemuste hindamiseks kasutati ka ALOQ tulemusi Austraalia armee ja
DLOQ tulemusi riikide kohta. Tulemuste vordlemisel tuli seejuures arvestada
EFA kéigus tehtud muudatustega.

Vordluses Austraalia armee koondtulemustega® ilmneb, et ka nendel on
madalaim hinnang antud iihisele visioonile julgustamisele (3,03), millele jérg-
nevad seotus keskkonnaga (3,14) ja teadmiste edastamine (3,18). Kdrgeimad
tulemused véljendusid dialoogi ja arutelu (3,67), probleemide lahendamise
(3,63) ja strateegiline eestvedamise (3,56) puhul.

Viies riigis korraldatud seitsme DLOQ uuringu tulemused, milles osales
7954 vastajat 28 organisatsioonist, toovad esile madalaima tulemusega
meeskondliku oppimise ja iihisele visioonile julgustamise. Korgeima tule-
musega on strateegiline eestvedamine ja seotus keskkonnaga. Keskmised
hinnangud jisivad vahemikku 3,97-4,24 palli, KVUOA sarnaste moot-
mete keskmised jddvad seevastu vahemikku 3,01-3,73 palli. Seega voib
oelda, et KVUOA iildised hinnangud dppiva organisatsiooni mddtmetele
ithtivad eelnevate uuringute tulemustega selles osas, et madala hinnangu on
saanud iihisele visioonile julgustamine ja kdrge hinnangu strateegiline eest-
vedamine. Watkins ja Dirani®’ on toonud vilja trendi, mille kohaselt riiklikud

%Vt ldhemalt Rainek Kuura magistritoost ,,Organisatsiooni dppimisvdime parendamine
Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes®, lisa 4, tabel 17.

7 Watkins, K. E.; Dirani, K. M. 2013. A Meta-Analysis of the Dimensions of a Learning
Organization Questionnaire: Looking Across Cultures, Ranks, and Industries. — Advances
in Developing Human Resources, Vol. 15, No. 2, pp. 148-162 (153).
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organisatsioonid eristuvad mitteriiklikest organisatsioonidest madalamate
hinnangute poolest kdikides modtmetes.

Arvutades hinnangute aritmeetilise keskmise, saab tulemuseks 3,47, mis
on kuuepallisel skaalal {ile keskmise. Seega voib 6elda, et vastajad tajuvad
KVUOA organisatsioonikultuuri dppimist soosivana. Senge kisitluse koha-
selt on Oppiva organisatsiooni arendamisel oluline mdista selle komplekssust,
kuidas erinevad modtmed ja organisatsiooni tasemed mdjutavad Sppimist
toetavat organisatsioonikultuuri. Tdpsema hinnangu andmiseks peab tegema
lisaanaliilise, et selgitad vélja hinnangute erinevuste pohjused tulenevalt vas-
tajate taustaandmetest.

4,8

4,3

3,8

33

2,8

2,3

F1 F2 F3 F4 Fs F6 F7 F8 F9 F10

——Keoooo KSK wvvennen TOKe s RUKe = = = = OO vo VOVKe - - - LogO Juhtk

Joonis 7. KVUOA iiksuste hinnangud méétmetele

Joonisel 7 tuuakse esile koikide tiksuste madalaim hinnang iihisele visioonile
Julgustamisele (F4) ning sarnased hinnangud meeskondlikule oppimisele ja
usalduse loomisele (F2) ja keskkonnaga seotusele (F5).

Lahtuvalt dppiva organisatsiooni teooriast ja ALOQ mudeli teoreetilistest
alustest, on modtmed teineteisest soltuvad ja mojutavad teineteist positiivselt.
Selle kontrollimiseks tehti Spearmani korrelatsioonianaliiiis, mis tuvastas, et
koik modtmed mojutavad teineteist positiivselt statistilise olulisuse nivool
p <.,001.
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3.5. Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumist méjutavate
tegurite anallils

Oppiva organisatsiooni tulemusi mdjutavate tegurite viljaselgitamiseks
jaotati modtmed keskmiste hinnangute pohjal kaheks, esmalt tehti viie mada-
laima tulemusega modtme analiiiis Kruskal-Wallise testiga ja seejérel testiti
viit kdrgeima tulemusega moddet. Analiiiisi tulemusena selgitati vélja soltu-
matud muutujad (taustaandmed), mis mdjutasid statistiliselt olulisel mééral
modtmetele antud hinnanguid. Kui tuvastati statistiliselt oluline sdltumatu
muutuja, siis jatkati selle edasist analiitisimist Mann-Whitney testi voi Spear-
mani korrelatsioonianaliiiisiga vastavalt andmete iseloomule. Sdltumatute
muutujate (néditeks vastaja amet) analiilisimise kéigus selgitati vélja statisti-
liselt olulised tegurid (néditeks spetsialistist kaitsevéelane), mille jargi eristati
korgemaid voi madalamaid hinnanguid andnud ankeedile vastajaid.

Viie madalaima tulemusega modtme hinnangut negatiivselt mdjutanud
tegurid peaksid teoreetiliselt vastanduma viiele kdrgeima tulemusega mddtme
positiivselt mdjutanud tegurile. Selle viljaselgitamiseks riihmitati tuvastatud
tegurid vOrdlevasse tabelisse (vt tabel 4).

Tabel 4. Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumist méjutavad tegurid

Positiivselt
mojutavad tegurid

Lithem KVUOA staaz
Madalam
haridustase

Viis madalaima
tulemusega moodet

Negatiivselt
mojutavad tegurid

Viis koérgeima
tulemusega moéodet

Pikem KV staaz
(2avs.4a)

Kérgem vanus
Kérgem haridustase

Uhisele visioonile
julgustamine

Strateegiline
eestvedamine

Salvestamine
slisteemidesse

Mees

Madalam vanus
Liihem KV staaz
Lithem KVUOA staaz
Lahingukool
Kérgem Séjakool
Madalam
haridustase

Probleemide -
lahendamine

Oppimisvéimaluste
loomine ja arutelu

Madalam vanus
Madalam haridus

Eksperimenteerimine -
ja tunnustamine

Spetsialistist teenistuja
Naine

Teadmiste Kérgem vanus - Meeskondlik

edastamine Kérgem Oppimine ja
haridustase usalduse loomine

Kahepoolne Spetsialistist Liihem KVUOA staaz | Seotus

tagasiside kaitsevaelane (Tavs.2a) keskkonnaga
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Riithmitades tunnuseid ja hinnates nende positiivset v0i negatiivset moju
Oppiva organisatsiooni mdodtmetele, leiab kinnitust tuvastatud tegurite moju
Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumisele. Tabelist 4 ndhtub, et viit mada-
laima tulemusega mdddet negatiivselt mojutanud tegurid ja viit korgeima
tulemusega mdodet positiivselt mojutanud tegurid erinevad teineteisest.
Tegurite abil on tuvastatav, millise demograafilise taustaga vastajad andsid
ankeedile vastates korgemaid voi madalamaid hinnanguid.

Tulemusi riihmitades on néha, et selgelt eristuvad madalamate hinnangute
andmisel pikema KV staazi ja korgema haridustasemega vastajad, samuti
spetsialistid ning naisterahvad. Kdrgemate hinnangute andmisel eristuvad
seevastu mehed, ealiselt nooremad, liithema KVUOA ja KV staazi ja mada-
lama haridustasemega vastajad ning Korgemas Sdjakoolis vdi Lahingukoolis
tootavad vai teenivad vastajad. Tolgendades tulemusi, selgub, et kdrgemaid
hinnanguid on andnud vérskelt kooli dppima asunud Sppurid vdi madala
haridustasemega teenistusse voi toole tulnud lithikese staaziga meessoost
vastajad. Pikema staaziga vastajate hinnangud on langenud ning madalamate
hinnangute poolest eristuvad spetsialisti ametikohal to6tavad voi teenivad
kdrgema haridusega teenistujad (naissoost) voi vanemate kursuste dppurid ja
pikema KV staaziga mittedppurkoosseisus olevad kaitsevéelased.

Jargmiseks analiiiisiti Kruskal-Wallise testiga koikide sdltumatute muutu-
jate (nt sugu, vanus, staaz KV-s jne) mdju KVUOA tulemustele, et selgitada
vélja tegurite moju Oppiva organisatsiooni tunnuste avaldumisele. Mdotmetes
soltumatu muutuja statistiliselt olulise erinevuse tuvastamisel jétkati analiiiisi
Mann-Whitney testi voi Spearmani korrelatsioonianaliilisiga soltumatute
muutujate sees ja selgitati vélja statistiliselt olulised tegurid.

Uurides, mil mééral erinevad hinnangud naiste ja meeste vahel, tuvas-
tati, et oppimisvoimaluste loomise ja arutelu, siisteemidesse salvestamise ja
tihisele visioonile julgustamise (p < ,05) puhul need erinesid. Samuti erinesid
meeste ja naiste hinnangud (p < ,05) kahepoolse tagasiside ning eksperi-
menteerimise ja tunnustamise puhul. Osutub, et kdigi nende hindamisel oli
madalama hinnangu andja naissoost vastaja.

Vanuse uurimisel tuvastati, et vanemad vastajad annavad madalamaid
hinnanguid oppimisvoimaluste loomisele ja arutelule (p < ,01; p =—188)
ning salvestamisele siisteemidesse (p < ,001; p =—,305).

Kaitsevie staaZi uurimisel tuvastati, et pikema staaziga vastajad annavad
madalamaid hinnanguid salvestamisele siisteemidesse (p < ,001; p =—,262).

KVUOA staazi uurimisel tuvastati, et pikema staaziga vastajad annavad
madalamaid hinnanguid strateegilisele eestvedamisele (p > ,001; p =—,214)
ja salvestamisele siisteemidesse (p < ,001; p =—-,305).
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Uksuse uurimisel tuvastati, et Lahingukool ja Kérgem Séjakool annavad
korgemaid hinnanguid oppimisvoimaluste loomisele ja arutelule (p < ,01),
salvestamisele siisteemidesse (p < ,05), kahepoolsele tagasisidele (p < ,01)
ja teadmiste edastamisele (p < ,05).

Viljaoppevahendite keskus hindab kdrgemalt kahepoolset tagasisidet
(p <,05) ja teadmiste edastamist (p < ,05).

Téienduséppekeskus hindab madalamalt oppimisvoimaluste loomist ja
arutelu (p < ,05), salvestamist siisteemidesse (p <, 05), kahepoolne tagasi-
sidet (p < ,01) ja teadmiste edastamist (p < ,05).

Rakendusuuringute keskus hindab madalamalt oppimisvéimaluste
loomist ja arutelu (p <05), salvestamist stisteemidesse (p < ,05) ja teadmiste
edastamist (p < ,05).

Uldosakond hindab madalamalt 6ppimisvéimaluste loomist ja arutelu
(p <,05) ja teadmiste edastamist (p < ,05).

Oppeosakond hindab madalamalt salvestamist siisteemidesse (p < ,05) ja
teadmiste edastamist (p < ,05).

Juhtkond hindab madalamalt éppimisvoimaluste loomist ja arutelu
(p <,05).

Logistikaosakond hindab madalamalt salvestamist siisteemidesse
(p <,05).

Ametikohtade uurimisel tuvastati, et spetsialistidest kaitsevielased
vastandusid kdrgemate hinnangutega spetsialistidest teenistujatele oppi-
misvoimaluste loomise ja arutelu (p < ,01), siisteemidesse salvestamise
(p <,001) ja dihisele visioonile julgustamise (p < ,01) puhul. Juhtivad kaitse-
vielased hindasid kdrgemalt oppimisvoimaluste loomist ja arutelu (p < ,01)
ning salvestamist siisteemidesse (p < ,001), vastandudes selles spetsialistidest
teenistujatele. Juhtivad kaitsevielased ja juhtivad teenistujad hindasid
kdrgemalt kahepoolset tagasisidet (p < ,01).

Hariduse uurimisel selgus et kdrgema haridusega vastajad hindavad
madalamalt salvestamist siisteemidesse (p <,001; p =—,259), iihisele visioo-
nile julgustamist (p < ,001; p =—,209), strateegilist eestvedamist (p < ,01;
p =—,183) ja teadmiste edastamist (p <,001; = —,244).

Vilismissiooni uurimisel selgus, et viimase viie aasta jooksul vilis-
missioonil osalenud vastajad hindavad madalamalt seotust keskkonnaga
(p <,05).

Arvutades kokku viie madalaima ja viie kdrgeima modtme (vt tabel 10)
ning sdltumatute muutujate analiiiisi tulemusena leitud statistilised olulised
tegurid, selgus, et kdikide modtmete 16ikes mdjutavad dppiva organisatsiooni
tunnuste avaldumist statistiliselt oluliselt kdik sdoltumatud muutujad, kuid
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erineva esinemissagedusega (arv sulgudes): haridus (9), sugu (7), vanus (6),
ametikoht (5), iiksus (5), staaz KVUOAs (5), staaz KVs (3), ja osalemine
vélismissioonil (1).

Tulemuste edasiseks uurimiseks koondati vastajate soolisest erinevusest ja
ametikohast sdltuvad hinnangud graafilisele joonisele (vt joonis 8). Joonise
uurimisel tuleb arvestada juhtivate teenistujate puhul viikese vastajate arvuga
(n = 3), mistdttu pole enamik nende hinnangute kdikumisi statistiliselt olu-
lised. Kdik statistiliselt olulised erinevused hinnangutes on joonise paremaks
lugemiseks margitud keskmise vairtusega.
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Joonis 8. Kdikide mootmete tulemused naiste, meeste ning ametikoha vordluses

Koikide tulemuste uurimisel meeste ja naiste ning ametikohtade vordluses
vOib ndha juba eelnevalt tuvastatud mustrit, et naised ja spetsialistist teenis-
tuja ametikohal to6tavad vastajad annavad iildjoontes madalamaid hinnan-
guid kui mehed ja kaitsevielased. Spetsialistidest teenistujate hinnangud on
sarnased naissoost vastajate hinnangutega, sest 55% spetsialistidest teenis-
tujatest olid naised. Téhelepanuviirne on see, et spetsialistidest teenistujad
hindavad tile keskmise seotust keskkonnaga (F5) , mis on lisauurimise pdhjal
tingitud juhtivate (K40 = 2,67 ja K46 = 2,89) ja spetsialistidest kaitsevie-
laste (K40 = 2,68 ja K46 = 3,05) antud madalatest hinnangutest kiisimustele
K40 (kaitsevégi aitab /.../ hoida tasakaalus t60d ja eraelu) ja K46 (kaitsevigi
lubab /.../ mitteametlikult arutada probleemide iile ning otsida ndu véljast-
poolt oma iiksust). Samuti on kaitsevaelaste madalad hinnangud seotusele
keskkonnaga tingitud vélismissioonil osalemisest (p <,05).
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Arvestades spetsialistidest kaitsevielaste suurt osa koguvalimis (n =176,
72%) ja seda, et 92% neist olid mehed, on seletatav ka koguvalimi keskmise
tulemuse ja meeste tulemuse sarnasus. Meeskondliku oppimise ja usalduse
loomise (F2) hindamise tulemused on sarnased koikide vastajariihmade
16ikes. Uurides tdpsemalt vastajate hinnanguid Mann-Whitney testiga, selgus
statistiliselt oluline erinevus (p < ,05) juhtidest ja spetsialistidest kaitse-
véelaste vahel kiisimuses K23 ja K24. Juhtivad kaitsevéelased hindasid kiisi-
must K23 (meeskonnad/grupid kohtlevad endi litkmeid vordsetena sdltumata
ametikohast ja auastmest) korgemalt (3,89; SD = 1,10) kui spetsialistidest
kaitsevielased (3,38; SD = 1,29). Kiisimust K24 (meeskonnad/grupid
keskenduvad samavéarselt nii grupi tootlilesannetele kui ka sellele, kui hasti
grupp tervikuna to6tab) hindasid juhtidest kaitsevielased (3,89; SD = 0,99)
korgemalt kui spetsialistidest kaitsevéelased (3,39; SD = 1,09). Sarnast seost
hinnangutes toetab ka eelnev andmeanaliiiis, mis tuvastas, et KV staazi suure-
nedes hakatakse rohkem hindama meeskondliku oppimist ja usalduse loomist
(spetsialistidest kaitsevéelaste keskmine KV staaz kuus aastat; SD = 6 ja
juhtivate kaitsevdelaste keskmine KV staaz 19 aastat; SD = 5).

Viimaseks uuriti 1dhemalt individuaalse dppimise tasandi éppimisvoima-
luste loomise ja arutelu moodet (vt joonis 9). Kruskal-Wallise testiga selgitati
vélja, et siin eristusid spetsialistidest teenistujate ja kaitsevéelaste tulemused
statistiliselt oluliselt p <,001 kiisimuses K18 (ametikohast sdltumata julgus-
tatakse meid kiisima pdhjuseid ja tagamaid, miks midagi tehakse voi ei tehta
organisatsioonis) ja statistiliselt oluliselt p <,05 kiisimustes K9 (me arutleme
avalikult vigade {ile, et neist dppida), K16 (me anname iiksteisele avatud ja
ausat tagasisidet) ja K19 (alati parast enda vaatenurga esitamist kiisime me
teiste arvamust).

Tulemuste kasutamiseks KVUOA organisatsiooni dppimise parendamisel,
on mitmeid vdimalusi, sest lahtuvalt uuringu tulemustest on kdik modtmed
omavahel positiivselt seotud ning tugevaimat korrelatsiooni viljendab stra-
teegiline eestvedamine. See tihendab, et strateegilise eestvedamisega saab
mdjutada positiivses suunas kogu organisatsiooni dppimist koikidel tasemetel
ning koikides modtmetes. Nii KVUOA juhtkonnal kui ka iiksuste iilematel
on voimalus to6tada ldbi enda tiksuse tulemused, tuvastada oma tiksuse ini-
mestega suheldes hinnangute pdhjused ning parendada nii KVUOA &ppi-
misvoimet. Samuti on vdoimalus kdikidel organisatsiooni litkmetel tulemusi
motestada ning anda oma panus organisatsiooni dOppimisvdime parenda-
misele, juhindudes t66s esitatud teoreetilistest alustest ja ettepanekutest.
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Joonis 9. Oppimisvéimaluste loomise ja arutelu hinnangud ametikohtade I6ikes

Koikidel kaitsevielastel ja teenistujatel on voimalus mojutada kogu orga-
nisatsiooni Oppimisvdimet iseenda, oma kaaslaste ning iilemate kaudu.
Oppivas organisatsioonis ei ole iilemal (liidril) midagi véirtuslikumat kui
alluvad (jargijad), kes panustavad dppimisse, andes tagasisidet ja suunates
oigele kursile ka iilemaid, kui ollakse oppimise teel segaduses.

4, Arutelu

Oppiva organisatsiooni loomise kohta on delnud P. Senge®®, et selleks puudub
voluvits, see eeldab suurt eneseusku ja kdikide tasemete juhtide viga selget
strateegilist ldhenemist. Organisatsiooni probleemide pdhjusteni joudmi-
seks on vaja ndha osade taga tervikut, moista probleemide seost struktuuride
toimimisega, mitte indiviidi vigade voi pahatahtlikkusega. Koos muudatuste
juhtimise, tunnustamise ja viljadppega® on voimalik luua Kaitsevdes dppiv
organisatsioon. Sellele paneb KVUOA aluse sdjaliste juhtide koolitamise,
Oigete isikuomaduste arendamise ning véartuste ja hoiakute kujundamisega.
Parandades KVUOA organisatsiooni dppimisvdimet, areneb ka teadmine,
milliseid juhte Kaitsevigi vajab. Oppiv Kaitseviigi teab tipselt, mida on vaja
endas muuta ja kuhu areneda, et voita jargmine sdda.

% Senge 2006.
% Goh, Richards 1997.



ORGANISATSIOONI OPPIMISVOIME PARENDAMINE 123

Uuringus selgus, et organisatsiooni dppimise parandamiseks on KVUOAs
olemas head eeldused. Peamise tugevusena tuvastati strateegiline eestveda-
mine ning kriitilise meele kasv haridustaseme tdustes ja staazi suurenedes,
kusjuures tuleb jilgida, et madala hinnanguga kahepoolsele tagasisidele ei
summutaks juhtivatel kohtadel teenivad kaitsevielased altpoolt tulevat init-
siatiivi. Peamiste norkustena tuvastati iildine madal hinnang sihisele visioo-
nile julgustamisele ja juhtide kdrgemad hinnangud kahepoolsele tagasisidele.

Selgus, et keskmisest kdrgemaid hinnanguid anti kdikide modtmete
16ikes. Stothard'® on sarnaste tulemuste pdhjal hinnanud Austraalia armee
organisatsioonikultuuri dppimist soosivaks. Tdlgendades tulemusi, selgub,
et kdorgemaid hinnanguid on andnud vérskelt dppima asunud dppurid voi
madala haridustasemega teenistusse voi td6le tulnud lithikese staaziga mees-
soost vastajad. Pikema staaziga vastajate hinnangud on madalamad ning
madalamate hinnangute poolest eristuvad spetsialistide ametikohtadel t66-
tavad vOi teenivad korgema haridusega teenistujad, naisterahvad, vanemate
kursuste dppurid voi pikema KV staaziga kaitsevielased.

Pidades silmas, et keskmist tulemust suurendasid noored, lithikese staazi
ja madala haridustasemega virskelt organisatsiooniga liitunud vastajad, tuleb
eeldada, et selle demograafilise rithma puhul (dppurid) on tegemist potent-
siaalsete talendikate juhtidega. Lahtuvalt Sppiva organisatsiooni teooriast,
peab organisatsioon julgustama inimesi suurendama oma isiklikku meister-
likkust'"!, nii saavutatakse organisatsiooni suurem intelligentsus kui on selle
liikkmete intelligentsuse summa'®?. Teisisdnu on KVUOAI vdimalik inimeste
teadmisi ja oskusi rakendada EKV eesmérkide saavutamiseks ja suurendada
sellega organisatsiooni intelligentsust. Inimeste teadmistel ja oskustel eraldi
pole nii suurt vaartust.

Seega tuleb julgustada oppureid suurendama isiklikku meisterlikkust,
véltides enamiku organisatsioonide praktikat'®, et Kaitsevidkke tulnud
noored, energilised ja teotahet tdis maailmaparandajad muutuvad aastatega
kaotatud talentideks, kes kdivad t661 vaid palka vilja votmas.

100 Stothard, C.; Talbot, S.; Drobnjak, M.; Fischer, T. 2013. Using the DLOQ in a Military
Context: Culture Trumps Strategy. — Advances in Developing Human Resources, Vol. 15,
No. 2, pp. 193-206. [Stothard et al. 2013]

101 Senge 2006.
122 Syddanmaanlakka 2002.
13 Senge 2006, p. 7.
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Uuringuga kogutud vastajate hinnangud sarnanesid Austraalia armees
korraldatud ALOQ tulemustele'™ ja olid madalamad DLOQ tulemustest!'®.
Varasemad uuringud on tdheldanud, et riiklikele organisatsioonidele on
omased madalamad hinnangud dppiva organisatsiooni mddtmetele mitte-
riiklike organisatsioonidega vorreldes!®. Uurides lahemalt tagapdhja, selgub,
et KVUOA organisatsioonikultuuri uurimisel on leitud ka varem, et prob-
leemid pideva Sppimise ja uuenduslikkusega voivad tuleneda kuulumisest
suurema organisatsiooni koosseisu'?’. Tehes n-6 tellimust6dd, puudub sise-
mise elujdulisuse ja jatkusuutlikkuse vajadus '8,

Uuringus selgus, et madalaima hinnangu andsid vastajad {isna tiksmeelselt
(SD = 0,87) iihisele visioonile julgustamisele. Sama mdddet hindas mada-
laimaks ka Kuperjanovi JVP uuring. KVUOA vastajate hinnanguid tdlgen-
dades tuleb silmas pidada asjaolu, et KVUOAs on koostatud oma arengukava
ja sonastatud pohivéirtused, mis uuringu kdigus tekitasid vastajates kiisi-
musi, et millist visiooni silmas peetakse. KVUOA kui Kaitsevie juhataja
vahetus alluvuses oleva struktuuriiiksuse puhul on organisatsiooni oppimise
seisukohast oluline teadvustada organisatsiooni (Kaitsevie) visioon. Seega
peaksid KVUOA liikmed tunnetama endi olulisust Kaitsevie visioonis kaasa-
radkimisel. Uhisele visioonile julgustamise madalale hinnangule vastanduvad
kaitsevielise pithendumuse ja t66ga rahulolu uuringu tulemused aastal 2015,
mille kohaselt loeti KVUOA tugevuseks organisatsiooni juhi visiooni kui
innustavat tegurit'®.

Marsick ja Watkins!'® on iihisele visioonile julgustamise defineeritud jarg-
miselt: Inimesed on seotud iihise visiooni loomisega, on selle omaks votnud
Jja viivad seda ellu. Vastutus jaotub nii, et litkmed on motiveeritud oppima
ja siivenema sellesse, mille eest nad vastutavad. Senge''! kisitluse koha-
selt ei ole visioon kdigest idee, see on inimeste sees peituv tohutu joud. Kui
see kaasab rohkem kui iihe inimese, siis muutub iithine visioon abstraktsest

194 Stothard et al. 2013.

15 Watkins, K. E.; Dirani, K. M. 2013. A Meta-Analysis of the Dimensions of a Learning
Organization Questionnaire: Looking Across Cultures, Ranks, and Industries. — Advances
in Developing Human Resources, Vol. 15. No. 2, pp. 148—162.

1% Jbid.

107 Méts 2011.

198 Thid.

199 Tootajate piihendumus ja tooga rahulolu Kaitsevies 2015. (2016). Eesti rakendusuu-
ringute keskus Centar, 1k 35.

10 Marsick, Watkins 2003.

" Senge 2006.
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tuntavaks ja ndhtavaks inimestevaheliseks siinergiaks. Organisatsioon saab
ithise visiooniga tekitada inimestes n-6 omanikutunde. Visioon on see, mis
iitleb kuhu tuleb minna. Uuringu tulemused néitasid, et hinnang tihisele
visioonile langeb Kaitsevées staazi pikenemisega, oluline langus hinnan-
gutes toimub staazi pikenemisel kahelt aastalt neljale, mis kopeerib kadettide
Oppeaega. Samuti langes hinnang iihisele visioonile hariduse kasvuga, mis
oppurkoosseisu suurt osakaalu valimis arvestades tdhendab seda, et virskelt
Oppeasutustesse dppima asunud kadettide hinnang visioonile on kdrgem kui
kdrgema haridusega KVUOA alalise koosseisu hinnang. Madalaima hin-
nangu andsid sellele modtmele naissoost teenistujad, mida tdiendasid vasta-
jate mérkused: ,,Kaitsevde visiooni ei ole ma nii oluliseks pidanud, ma liht-
salt ei ole sellega iildse kursis. Minu eeldus on tegelikult olnud see, et minu
tilemused ldhtuvad KV eesmdirkidest ja visioonist juba enne, kui minuni t66-
tilesanded minuni iildse jouavad “.

Vaadates iihisele visioonile julgustamist Uihe-, kahe- ja kolmesilmuselise
Oppimise teooria kaudu, ndhtub organisatsiooni visiooni kui strateegilise
juhtimisvahendi rolli olulisus dppimises ja arengus. Seejuures tuleb moista
visiooni mitmekiilgsust. Esiteks seda, et selge visioonita ei tea organisat-
siooni tegevuse planeerijad ehk juhtkond, kuhu teel ollakse. Teiseks puudub
plaanide elluviijatel arusaam, miks nad iildse midagi teevad. Léhtuvalt
Argyrise ja Schoni''? kahe- ja kolmesilmuselise dppimise kasitlusest, tuvas-
tatakse selge lihise visioonita parimal juhul tegevuse kéigus tehtud vead, mille
kohta saadakse kiill tagasisidet, aga need korrigeeritakse vaid kehtestatud
normide ja organisatsiooni eesmarkide piires. Sama olukord kehtib juhul,
kui organisatsioonis on formaalselt kehtestatud visioon, kuid selle litkmed
ei tunne ennast kaasatuna. KVUOASs on plaanide elluviijate kaasatus iihise
visiooni loomisesse seda olulisem, et arengukava kohaselt on seatud eesmirk
rakendada iilesandekeskset juhtimist. Ulesandekeskne juhtimine toimib
teadupérast eeldusel, et juhtidest paremat situatsiooniteadlikkust omavad
plaanide elluviijad, kes ldhtuvalt {ilema kavatsusest valivad ise moodused,
kuidas saavutada 16pptulem.

Selle uuringu tiheks peamiseks tulemuseks on arusaam, et kahesilmuselise
dppimise saavutamiseks tuleb KVUOAs oma liikmeid rohkem julgustada
kaasa rddkima Kaitsevée visiooni loomisel, seda eriti teenistujatest spetsia-
listide puhul. Vastasel juhul ei arene isiklik meisterlikkus ja Kaitsevégi ei saa
kasu teenistujatest spetsialistide kogemustest ega teadmistest, nad ise ja ka
nende juhid ei suuda Oppida ei enda ega teiste organisatsioonide kogemusest.

12 Argyris, Schon 1978.
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V&ib halveneda KVUOA ja kogu Kaitsevie vdime reageerida keskkonna
muudatustele ning uuele informatsioonile.

Uuringus tuvastati, et vastajate staazi pikenemise ning haridustaseme
tdusuga langevad hinnangud iihisele visioonile julgustamisele. Uhest kiiljest
tdhendab see kriitilise meele arengut vastajate kogemuse ja asjatundlikkuse
suurenedes. Samas nditab see Senge''® teooriast ldhtuvalt, et visiooni puudu-
misel voi sellesse mitte uskudes kahaneb inimeste panus to0sse ja dppimisse,
mis uuringu kontekstis tdhendab, et mida rohkem suureneb inimeste potent-
siaal panustada organisatsiooni dppimisse, seda vihem nad seda tegelikult
teevad, kuna ei tunne ennast kaasatuna iihise visiooni loomisesse. Seelédbi
mdjutab madal hinnang dihisele visioonile julgustamisele KVUOAs kogu
Kaitsevige juhtimisvdime arendamist, mis on KVUOA péhiiilesanne. Uhine
visioon organisatsioonis on see, mis seob koigi organisatsiooni liikkmete jou-
pingutused tervikuks ja paneb inimesed saavutama saavutamatut'*. Uhise
visiooni tunnetamiseta on oht, et Kaitsevde tulevased juhid kaugenevad
ithisest ja terviklikust arusaamast, kuidas tdita Kaitsevde rahuaegset pohi-
iilesannet: tagada valmisolek riigi kaitsmiseks sojalise tegevusega.

Gerrasi ja Wongi'"> uuringud on ndidanud, et suure voimudistantsi korral
kaugenevad iilemad tegelikkusest, mistottu kannatavad nende otsused.
Arvestades selle uuringu tulemusi ja ndustudes Gerrasi ning Wongi jirel-
dustega, voib teha ettepaneku, et vihendades voimudistantsi, on voimalik
kaasata KVUOA personal Kaitsevie visiooni. Uhise visiooni omaksvdtmise
julgustamiseks tuleb inimesi motiveerida''® ja tekitada neis omanikutunne!''’,
inimesed peavad tunnetama, et nende heaolu sdltub organisatsiooni edust.
Kaitsevides on seda lihtsam saavutada vaenulikus ja ohtlikus lahingkesk-
konnas ning keerulisem rahuaegses rutiinis. Vdahendamata véimudistantsi,
toob madal hinnang iihisele visioonile julgustamisele endaga kaasa inimesed,
kes ei tunne ennast organisatsiooni kaasatuna ja organisatsiooni tdiedigusliku
osana. Samuti tihendab see inimeste distantseerumist Kaitsevie strateegi-
listest eesmarkidest.

Mida rohkem KVUOA inimesed tunnevad ennast kaasatuna iihise visiooni
kujundamisesse, seda enam leitakse iseseisvalt dppimist soodustavaid ja

113 Senge 2006.

14 Ibid.

15 Gerras, S. J.; Wong, L. 2013. Changing minds in the army: why it is so difficult and
what to do about it. — Strategic Studies Institute and U.S. Army War College Press. [Gerras,
Wong 2013]

16 Marsick, Watkins 2003.

17 Senge 2006.
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takistavaid tegureid. Oluline on see, et algatus selleks tuleks altpoolt, orga-
nisatsiooni visiooni elluviijatelt, sest neil on parim iilevaade probleemidest ja
lahendustest. Siinkohal kujunevad oluliseks hinnangud kahepoolsele tagasi-
sidele, mis nditasid olulist erinevust naiste ja meeste ning kaitsevéelaste ja
teenistujate vahel. Tulemused viitavad erinevustele naiste ja teenistujate
individuaalses dppimises ja arengus. Madalad hinnangud anti miks-kiisi-
muste esitamise ning avaliku arutelu kohta. Uuringu tulemused vastan-
duvad sellega Kibari''® poolt esile toodud organisatsiooni dppimisvdime
alustele, mille kohaselt peavad indiviidid 0ppiva organisatsiooni staatuse
saavutamiseks jagama Opitut meeskonna ning organisatsiooniga. Erinevused
juhtivate kaitsevéelastega kahepoolse tagasiside tunnetamises nditavad, et

119 s8nul tekivad

organisatsioonikultuur ei toeta dialoogi ega arutelu. Senge
taolised probleemid rikutud mottemallidest ja stereotiilipidest, mille pShjus
peitub tdendoliselt naissoost teenistujate puudulikus integratsioonis iihtsesse
meeskonda kaitsevielastega. Selle tulemusena ei teki ohtlikkus keskkonnas
opereerival lahingiiksusel hddavajalikku vastastikuse usalduse'?® ja maist-
mise ohkkonda. Kui juhid kaugenevad oma jirgijatest, siis suurendab see
vOimudistantsi, lilematele ei julgeta radkida illustreerimata tdde, mille taga-
jarjel tilem kaugeneb tegelikkusest ja tema otsused kannatavad'*'. Seega voib
kaksikmoraali tekkimise viltimiseks soovitada jirgida KVUOA kollektiivi
ithiseks meeskonnaks sidumisel samu pohimotteid, mis esitatakse lahing-
iiksustele ja Opetatakse Gppuritele. Lahtuvalt tegevuse teooriast'?? areneb
vastasel juhul inimeste ja organisatsiooni kditumises vastuolu sdnades ja
tegudes.

Kahepoolne tagasiside on olulise tihtsusega ka seetottu, et meeskonna
Oppimise aluseks on meeskonnasisesed positiivsed suhted ja tugevad
sidemed'?. Uuringu tulemused véljendasid statistiliselt olulisi erinevusi
teenistujate ja kaitsevielaste vastustes. Selleks, et meeskonnad opiksid ka
viliskeskkonnast, on vaja n-0 tolkida vastused koikidele liikmetele arusaada-
vasse keelde. See seab KVUOAIe iilesande, kuidas vahendada Kaitseviest
tulev info juhtivatele ja spetsialistidest teenistujatele arusaadavasse keelde
(ja ka vastupidi), saavutades sellega motlemisviiside integratsiooni ja parema

¢ Kibar 2007.

° Senge 2006.

20 Bijlsma, Baalen 2010.
12 Gerras, Wong 2013.
122 Argyris, Schon 1974.
123 Bijlsma, Baalen 2010.
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koostd0 nii meeskonnas kui ka terves organisatsioonis. Probleemid kahe-
poolse tagasisidega lahingliksuses toovad endaga kaasa probleemid mees-
konna tihtsuses ja koost6ds ning tingivad tildise efektiivsuse vihenemise!'?,
125 Koost660 meeskonnas ei toimi seetdttu, et tilemad ei soodusta alluvate
panust meeskonnatddsse, kui see porkub iilema otsustega ja riivab tema
autoriteeti. Taolised olukorrad on tuttavad Kaitsevie iiksustest, eesktt
elukutseliste pataljonist, kui kogenumaid ja paremate oskustega sodureid
madratakse missiooniiiksusesse juhtima ajateenijate liksusest tulnud jao- voi
rithmaiilemad. Tavaliselt on selliste koosluste puhul kaks lahendust: kas iilem
kohaneb olukorraga, ja suudab Oppida oma ekspertidest alluvatelt, voi tiritab
summutada alluvate initsiatiivi.

Uuringu tulemused néitasid, et juhtivad kaitsevdelased hindavad korge-
malt kahepoolset tagasisidet ning oppimisvoimaluste loomist ja arutelu.
Tulemused vastanduvad Tiirgi'?® késitlusele, mille kohaselt on organisat-
siooni Oppimise tiheks aluseks, kui tilemad julgustavad meeskonnaliikmeid
vigu kartmata eksperimenteerima, luues seega tingimused uute ideede gene-
reerimiseks. Samuti toovad Talbot ja O’Toole'”’ esile juhtide olulise rolli
relvajoududes keskkonna loomisel, kus lubatakse ja julgetakse kiisida miks-
kiisimusi soltumata auastmest ja ametikohast. Seega on véga oluline hoolikalt
kaaluda, kes on need ohvitserid ja allohvitserid, kelle kétte usaldada tulevaste
juhtide hoiakute ning védrtuste kujundamine. Sarnased véljakutsed iihtse
meeskonna moodustamiseks on nii iilemal KVUOASs kui iilemal elukutse-
liste videosas. Voib arvata, et asjatundlike sdduritega ei ole kontrollitud kaose
tingimustes lihtsam hakkama saada kui korgelt haritud teenistujatega oluliselt
piisivamas keskkonnas. Uhtse meeskonna moodustamisel tekib meeskonna
litkkmete vahel sotsiaalne suhtlus kui hidavajalik osa 0ppimisel nii enda kui
ka teiste vigadest.

Korgeima hinnangu pélvis uuringus strateegiline eestvedamine. Marsicki
ja Watkinsi!?® sonul on strateegilise eestvedamise puhul tegemist orga-
nisatsiooni Oppimist kéivitava mehhanismiga. Nad pidasid selle modtme
all silmas thelt poolt juhtide kujundavat ning Sppimist toetavat rolli ning
teisalt seda, kas juhid kasutavad dppimist kui strateegilist vahendit tulemuste

124 Gerras, Wong 2013.

125 Vogelaar et al. 2010.

126 Tiirk 2005.

127 Talbot, S; O’Tool, K. M. 2009. Following the leader: the social character of learning in
the Australian Army. — International Journal of Learning, Vol. 16, No. 2, pp. 349-360.

128 Marsick, Watkins 2003.
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saavutamiseks. Senge'®’ sonul moodustab eestvedamine koos iihise visiooniga

terviku — siisteemse motlemise. Seega néitavad uuringu tulemused, et eest-
vedamise kaudu on organisatsiooni dppimise parandamiseks KVUOAs potent-
siaali. Samuti voib soovitada kasutada eestvedamist kui vahendit meeskonna
iihtsuse loomisel ja spetsialistidest teenistujate integreerimisel meeskonda.

Korge hinnang strateegilisele eestvedamisele niitab, et vastajad tahavad
ja ootavad, et neid juhitakse. Nende ootused ja tahe panustada viljenduvad
seevastu madalamates hinnangutes tihisele visioonile julgustamisele, prob-
leemide lahendamisele ja kahepoolse tagasisidele. Arvestada tuleb seejuures
sellega, et korgema haridustasemega vastajad hindasid madalamalt siisteemi-
desse salvestamist, iihisele visioonile julgustamist, strateegilist eestvedamist
ja teadmiste edastamist ning pikema staaziga vastajad andsid madalamaid
hinnanguid siisteemidesse salvestamisele ja strateegilisele eestvedamisele.
Sellised tulemused vastanduvad teoreetilistele alustele, et organisatsioonid
peaksid jouliselt suunama inimesi kasutama oma kogemusi ja teadmisi nii
enda t60s kui ka jagama neid teistega'*. Vastasel juhul muutub ootus pettu-
museks ja kriitiline motlemine iikskdiksuseks. Seega jareldub uuringu tule-
mustest, et tihtis iilesanne organisatsiooni dppimise parendamisel KVUOAs
on suurema kogemuse ja kdrgema haridustasemega inimeste juhtimine ning
nende julgustamine, jagamaks oma kogemusi ja teadmisi.

Uuringu tulemused on tervikuna loogilised ja positiivsed, lihelt poolt eris-
tuvad madalad iihisele visioonile julgustamise ning kahepoolse tagasiside
hinnangud, teisalt hinnatakse korgelt strateegilist eestvedamist ja salvesta-
mist siisteemidesse. Vorreldes kdesoleva uuringu tulemusi Meyeri'*!
véliste muutuste ja Senge'** mottemudelite teooriatega, ndhtub, et orga-
nisatsiooni dppimise parendamisel KVUOAs on vdimalus esitada viljakutse
valitsevatele mottemudelitele. Tulemused néitavad tasakaalu puudumist
uurimise ja argumenteerimise ning konkreetse ja abstraktse vahel, mis on
Senge'** hinnangul aluseks inimeste mdttemudelite teistele kittesaadavaks
tegemisele ja nende mojutamisele.

Edasine areng ja dppiva organisatsiooni kui terviku moodustumine peitub
seega mottemudelites, mis piiravad tegelikku olukorrataju ega lase lahti
stereotiitipidest. Inimesed hindavad ja tdlgendavad sarnaseid siindmuseid

suurte

129 Senge 2006.
130 Gino, Staats 2015.
131 Meyer 1982.
132 Senge 2006.
133 Senge 2006.
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erinevalt, see piirab terviklikkuse teket. Takerdumine mottemudelitesse on
artikli autori kapten Rainek Kuura teenistuskogemuse pdhjal viljendunud
nditeks iiksuste puhul enne tdhtsamaid oppusi voi vélismissioone. Viliselt
paistavad iilemad enesekindlad ning rahulolevad, kuid seesmiselt hiirib
neid drevus ja kartus peatse viljakutse ees. Emotsioonide haldamiseks ja
toimetulekuks sisendatakse endale enesekindlust iseenda dppustel ja iseenda
juhitud vastase vastu, sisendades endale ja oma meeskonnale, et kdik on
histi, sulgudes sellega veelgi enam oma mottemudelitesse. Kui toimub kesk-
konnamuutus, ootab uus olukord moéttemudelitelt uusi viljakutsed, mille
tulemusena mobiliseeritakse suhtelised ressursid ja satutakse kokkupuutesse
tegelikkusega'**. Olukorrast dppimiseks on oluline avada enda mottemude-
lid dpituvastustele'*. Keskkonnamuutuseta vaib juhtuda, et jdddakse 10ksu
mottemudelitesse ja tegelikkuse taju hdgustub. Iseendaga tegelemisest dppi-
mist ei teki ja hélbitakse Oppiva organisatsiooni teelt.

KVUOA ja Kaitseviie juhtkonnal on iga piev vdimalik suurendada ini-
meste kaasatust ithisesse visiooni iilesande- ja inimesekeskse juhtimise pohi-
motete jargimise kaudu, mis toetavad oma olemuselt tihise visiooni loomist.
Samuti peaks nii Kaitsevide kui KVUOA juhtkond kasutama vdimaluste
viravat, mida pakub organisatsioonis meeskonnatasand. KVUOA mdistes
tdhendab see olulist iilesannet kursuste, osakondade ja dppetoolide iilematele,
kelle kaudu saab parandada kahepoolset tagasisidet ja julgustada inimesi
kaasa rddkima Kaitsevée visiooni loomises.

Seega vodib delda, et dppimisvdime parandamiseks tuleb KVUOAL
hakkama saada riiklikele organisatsioonidele omaste suundumustega ning
ithe vdimaliku moodusena pakuvad selle t66 autorid isikliku meisterlikkuse
arengu soodustamist. Oppimisvdime arendamisel tuleb kasutada pikema
staazi ja haridusega inimeste kogemusi ja teadmisi KVUOA juhtimisel. Eri-
laadsete todililesannete tditmine ja ning kogemuste vahetamine avardavad
inimeste silmaringi, aitavad jagada asjatundlikkust ning omandada oskusi ja
teadmisi. Peale horisontaalse struktuurisisese teadmiste ja kogemuste vaheta-
mise aitab vertikaalne silmaringi avardamine vdhendada vdimudistantsi.
Struktuurivéline 1dvimine haridus- ja teaduselus, koost6o Kaitsevie iiksus-
tega ja nende iiritustel osalemine seob KVUOAJ paremini viliskeskkonnaga
ning julgustab inimesi rohkem kaasa rédékima Kaitsevée visiooni loomisel.
Isikliku meisterlikkuse arenguga luuakse eeldused valitsevate mottemudelite
tuvastamiseks ja nende arendamiseks vajalikus suunas.

134 Meyer 1982.
135 Senge 2006.
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5. Kokkuvéte ja ettepanekud

Uuringu eesmirk oli vilja tootada ettepanekud KVUOA organisatsiooni
dppimisvdime parendamiseks. KVUOA &ppimisvdime on oluline seetdttu,
et tulevaste juhtide koolitamise, neis digete isikuomaduste arendamise, vaar-
tuste ja hoiakute kujundamisega Iuuakse alus Kaitsevde arendamiseks dppi-
vaks organisatsiooniks. Oppiv Kaitseviigi teab tipselt, mida on vaja endas
muuta ja kuhu areneda, et vdita jirgmine soda.

Uuringu tulemused toid tldiselt vilja vastajate positiivsed hinnangud
koikidele dppiva organisatsiooni modtmetele. Organisatsiooni dppimisvoime
parendamine KVUOASs nduab tulemuste pdhjuste selgitamist ja terviklikkuse
hoomamist organisatsiooni kdikidel tasanditel. T66 parendavast ehk toimiva
ndhtuse veelgi paremaks muutvast iseloomust lédhtuvalt pdorasid autorid
rohkem tihelepanu Oppimist takistavate tegurite viljaselgitamisele.

Kokkuvottes selgus olulise tulemusena, et madalaima hinnangu pélvis
vastajatelt iihisele visioonile julgustamine. Tulemuse analiiisimisel selgus,
et kahesilmuselise organisatsiooni dppimise hoogustamiseks tuleb julgustada
kdiki KVUOA liikmeid rohkem kaasa riikima Kaitsevie visiooni loomisel.
Vastasel juhul ei arene inimestes isiklik meisterlikkus ja Kaitsevégi ei saa
kasu korgelt haritud ning suure kogemusega inimeste asjatundlikkusest, mis-
tdttu voib halveneda KVUOA ja kogu Kaitsevie vdime reageerida keskkonna
muudatustele ning uuele informatsioonile. Uhise visiooni tunnetamiseta on
oht, et Kaitsevée tulevased juhid kaugenevad terviklikust arusaamast, kuidas
taita Kaitsevde rahuaegset pdhiiilesannet: tagada valmisolek kaitsta riiki soja-
lise tegevusega.

Demograafiliste riihmade lisamérkused ja varieeruvad hinnangud kahe-
poolse tagasiside, strateegilise eestvedamise, probleemide lahendamise,
oppimisvoimaluste loomise ja arutelu ning tihisele visioonile julgustamise
kohta t3id esile vastuolud meeskonna tasemel oppimises. Sellest 1dhtuvalt
tehti ettepanekud siduda kollektiiv ithtseks meeskonnaks sarnaselt lahing-
iiksuste podhimotetega. Integreerida meeskonda teenistujad, juhtidel julgus-
tada rohkem eksperimenteerimist ja miks-kiisimuste esitamist.

Tabelis 5 on esitatud peamised ettepanekud KVUOAs organisatsiooni
Oppimisvoime parendamiseks. Kdige olulisem on see, et eri tasemete juhid
ise tolgendaksid uuringutulemusi oma meeskonda silmas pidades ning votak-
sid vastu otsuseid, mis tagavad KVUOAs dppimist soodustavat kultuuri.
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Tabel 5. Peamised ettepanekud organisatsiooni dppimisvéime parendamiseks KVUOAs

Tasand | Ettepanek

@ | 1. Julgustada inimesi kiisima miks-kiisimusi ja arutama avalikult vigade dle.
5 ® |2. Julgustada ja soodustada inimestes isikliku meisterlikkuse arendamist.
£ 2 |3. Tuvastada méttemudelid ja arendada neid Kaitsevde peamisest
> tlesandest lahtuvalt.
1. Liita kollektiiv Uhtseks meeskonnaks lahingiiksusega sarnastel alustel.
2. Julgustada kérgema hariduse ja kogemusega inimesi jagama oma
- teadmisi;
s 3. Kasutada organisatsiooni ppimist takistavate ja soodustavate tegurite
fﬁ tuvastamisel KVUOA haritud ja kogenud inimeste kriitilist métlemist.
§ 4. Julgustada eestvedamisega kahepoolset tagasisidet, initsiatiivi ja

eksperimenteerimist.
5. Pakkuda inimestele erilaadsete to6ilesannete tditmisega voimalust
jagada oma ja omandada teiste kogemusi ja dpituvastusi;

1. Kaasata inimesi suurtesse otsustesse ja julgustada Kaitsevae visioonis
kaasa raakima;

2. Pakkuda inimestele erilaadsete tooUlesannete taitmisega véimalust
jagada oma ja omandada teiste kogemusi ja Opituvastusi;

Kasutada 6ppimise mootorina strateegilist eestvedamist, sest positiivsed
seosed modtmete vahel nditavad, et (ihtede arendamine toob kaasa
teiste arengu.

4. Arendada, uurida ning 6petada dppiva organisatsiooni kasitust.

Organisatsioon
w

1. Luua vé6i kutsuda esile viliseid tugevaid muutusi, mis esitaksid véljakutse
valitsevatele méttemudelitele.

2. Téhustada KVUOA teenistujate lavimist Kaitsevdega ning kaitsevéelaste
teadus- ja haridusvaldkonna tundmist.

Globaalne

Ettepanekute elluviimiseks pakub palju vdimalusi teadmine, et vastajad hin-
dasid korgelt strateegilist eestvedamist, mis niitab, et KVUOAs on olemas
toimiv eestvedamise baas ning vastajad tahavad ja ootavad, et neid juhitakse.
Eestvedamine pakub véljakutseid ka kdrgema haridustaseme ja pikema
staaziga inimeste juhtimisel, sest tulemused véljendasid nende puhul are-
nenud kriitilist meelt. Viltida tuleb olukorda, kus inimeste ootused kujunevad
pettumuseks ja kriitiline motlemine muutub likskoiksuseks.

Uuringu tulemused olid tervikuna loogilised ja positiivsed ning vastasid
varasemate uuringute pdhjal mitteriiklikele organisatsioonidele. Organisat-
siooni dppimise arendamisel tuleb tuvastada, millised on inimeste mottemu-
delid ja seejdrel neid kujundada. See on saavutatav, kui luua tasakaal uurimise
ja argumenteerimise ning konkreetse ja abstraktse vahel, mislibi inimesed
muudavad oma mottemudelid teistele kittesaadavaks ja mojutatavaks.



ORGANISATSIOONI OPPIMISVOIME PARENDAMINE 133

KVUOA &ppimisvdime parendamiseks peavad kdikide tasemete juhid ja
spetsialistid ise looma tingimused dppimiseks, 1dhtudes kidesoleva t66 tule-
mustest, esitatud ettepanekutest, enda positsioonist ja rollist ning keskkonnast.

Olles osa Kaitseviest, mdjutavad KVUOAJ kui dppeasutust otseselt kdik
Kaitsevie inimesed, protsessid ja struktuurid. Seega soovitatakse KVUOA
Oppimisvoime jatkuvaks parendamiseks jitkata organisatsiooni Oppimise
uurimist kogu Kaitsevées, et saavutada Gppiva organisatsiooni staatus.
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