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SISSEJUHATUS

Toimiva sisekommunikatsiooni tunnuseks on, et ettevottes litkuv info jouab odigeaegselt ja
moondumata dJigete osapoolteni. See modjutab tddsooritust, tootlikust ning tddrahulolu.
Organisatsioonis to0tajate rahulolematust suurendabki sisekommunikatsiooni ebaefektiivsus, mis
tuleneb kui info ei joua selleni kelleni peab voi siis jouab teiste osapoolte poolt ja erinevalt kui
algselt edastada sooviti. To6tajad on ndus ettevotte eesmérke tditma kui nad on teadlikud ettevdttes
toimuvast — tookorraldus, ettevotte eesmirgid, arenguplaanid, eesootavad muudatused, kuidas
hinnatakse tootajaid, teatakse mida neilt oodatakse. Sageli jadb ettevotte sisekommunikatsioon
ithesuunaliseks ja ei poorata tdhelepanu info selgusele, edastusviisidele enne kui on meeskonnas

tekkinud lahkhelisid ja toorahulolu langenud.

Ulemaailmsete AON ja Gallup (HR Exchange Network) uuringufirmade 2018. aastal korraldatud
kiisitluse tulemuste pohjal ei tunne umbes neli viiendikku téotajatest ennast selle organisatsiooni
litkmena, kus nad parajasti tootavad. Lisaks selgus, et 18% tootajatest pole aktiivselt organisatsioonis
tootamisele plihendunud ja 67% todtajatest kédivad lihtsalt tool, et palka saada, see tdhendab, et nad
el seosta ennast organisatsiooni tegemistega. Tulemustes toodi vilja, et 10% todtajatest hakkavad
kroonilise rahulolematuse tulemusena tddandjast ja organisatsioonist rddkima halba, tolgendab

muudatused enda jaoks kahjulikuks, rikub t66andja vara vms (Elenurm, 2021, 1k 15).

Palgainfo Agentuuri 2021. aastal 1dbiviidud iile-eestilises tootajate kiisitluses selgus, et todtajad,
kellelt kiisitakse tagasisidet mingilgi viisil, on tavaliselt oma to6tingimustega rohkem rahul ning
lojaalsemad isegi siis kui nende tagasisidega tdiel mééral ei arvestata. Sellest voib jareldada, et juba
kiisimine mdjutab tootajate suhtumist ja kditumist, sest nad tunnevad, et nende arvamuse vastu
tuntakse huvi. Tagasiside saamiseks ei ole vaja alati 1dbi viia kiisitlust, vaid suur roll on igapéevasel
suhtlemisel ning tuleb jélgida, et info jouaks alt-iiles suunal voimalikult kiiresti juhini (Seeder, 2022,

1k 35).

2021. aastal tellis Ettevotluse Arendamise Sihtasutus Eesti juhtimisvaldkonna uuringu (Eesti
juhtimisvaldkonna uuring, 2021), mille viisid 14bi Tartu Ulikooli ja LevelLab’i uuringumeeskond ja
kaasati rohkem kui 1000 Eesti juhti. Uuringu tulemustest selgus, et juhid peavad oluliseks koostd6d
ja kaasavat Ohkkonda. Juhtide laia ringi kaasamine ja koosolekute korraldamine, kus tdotajatele
jagatakse teavet ja selgitatakse eesmirke, piistitatakse tihti ka eesmérgid ja nende saavutamise viisid
iihiselt, seostuvad positiivselt majandustulemustega. Samas uuringust selgub, et paljud juhid votavad

oma t60 ndudlikkust iseenesestmdistetavana ja usuvad iseenda suutlikkusse, kuid kasvav fiiiisiline ja



vaimne tookoormus mojutab nii juhti ennast kui ka tema td6tajaid. Seoses iiha kasvava infohulgaga
tdnases kiires muutuste rohkes keskkonnas, on efektiivne ja ldbimdeldud sisekommunikatsioon
omandamas jérjest suuremat tdhtsust ettevotte eesmirkide tditmisele 14bi piisiva ja kasvava

toorahulolu.

Loputdd eesmirk on kaardistada Regio OU tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni toimimisele,
et teha ettevotte juhtkonnale ettepanekuid sisekommunikatsiooni parendamise kaudu tdorahulolu

tostmiseks.

Loput6d uurimisiilesanneteks on:

e selgitada sisekommunikatsiooni ja todrahulolu teoreetilisi pdhimdtteid,

e analiiiisida sisskommunikatsiooni positiivseid tegureid ja puudusi ettevotte, todandja ja ka todtaja
vaatenurgast ldhtudes;

e ldhtuvalt valitud metoodikast valida sobivad andmeuurimisinstrumendid ja -meetodid empiirilise
uuringu labiviimiseks;

e libi viia Regio OU-s tootajate hulgas sisekommunikatsiooni ja tdrahulolu kaardistamise uuring;

e analiiiisida uuringu tulemusi ja teha Regio OU-le ettepanekuid sisekommunikatsiooni

parendamise kaudu toorahulolu tostmiseks.

Loput6d koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis selgitatakse ldhtuvalt uurimisiilesannetest
sisskommunikatsiooni olemust, olulisust organisatsioonides, info liikumise kanaleid, seoseid
toorahuloluga. Teises peatiikis kirjeldatakse uurimisiilesannete lahendamiseks kasutatavaid
meetodeid ning koostatakse uuringu ldbiviimiseks vajalikud uurimisinstrumendid. Samuti antakse
iilevaade uuritavast ettevottest — Regio OU. Kolmandas peatiikis toob autor vilja uuringu tulemused,
sidudes neid esimeses peatiikis viljatoodud teoreetiliste lahtekohtadega. Selles peatiikis tehakse
jireldusi ja ettepanekuid Regio OU sisekommunikatsiooni parendamise kaudu tddrahulolu
tdstmiseks. Loputdd aitab Regio OU-l1 mdista oma ettevdtte siseskommunikatsiooni toimimist,

kaardistada tootajate toorahulolu ning saada parendusettepanekuid.



1.1 SISEKOMMUNIKATSIOONI KORRALDAMINE

Kommunikatsioon on iihelt inimeselt teisele inimesele vOi ka organisatsioonilt teisele
organisatsioonile oma hoiakute, informatsiooni ja/vdi ideede edastamine voi siis meedia abil teostada
massikommunikatsiooni (Virkus, ef al., 2017, 1k 531). Kommunikatsiooni kdigus, mis on peamiselt
infovahetuse protsess inimeste vahel, liks osapool edastab informatsiooni, teine osapool votab
informatsiooni vastu, tdlgendab enda jaoks lahti sdnumi tdhenduse. Teine osapool omakorda koostab
vastuseks oma sonumi, edastades selle omakorda esimesele osapoolele, kes selle enda lahti
dekodeerib ja koostab teisele osapoolele taas sonumi. Selline dialoog vdib sageli kesta isikute voi
organisatsioonide vahel pikka aega. Mida pikemaks dialoogi aeg kujuneb, seda rohkem hakkab
osapooltel informatsiooni tdlgendamist mojutama viline keskkond ja osapoolte uued kogemused ning

tuleb vastastikuse mdistmise tagamiseks olla jarjepidev. (Pauts, 2012, 1k 364)

Organisatsioonide kommunikatsioon on vidga mitmekesine - toimides mikro-, makro- ja
mesotasandil. Kommunikatsioon toimub nii organisatsiooni sees (koosolekud, e-post,
kiirsuhtluskeskkonnad, meeskonna iihistiritused, téoiilesannete tutvustused, esitlused jms) kui ka
organisatsioonist véljapoole suunatuna (kliendisuhtlused, messid, meediakanalid, organisatsioonide
omavaheline koost66 jms) Kommunikatsioon hdlmab ametlikku ja mitteametlikku informatsiooni

edastamist. (Baker, 2002, 1k 1)
Kaéesoleva 1oputdd keskendub organisatsioonisisesele kommunikatsioonile.

Edukas sisekommunikatsioon voimaldab vahendada koikide, ka madalamatel ametipostidel tootavate
inimeste motete ja ideede joudmist juhini ja vastupidi — juhilt to6tajateni. Organisatsiooni suhtlus on
juhtimisfunktsioon, mis pakub raamistikku kogu sisemise ja vilise kommunikatsiooni tdhusaks
koordineerimiseks, mille {ildiseks eesmédrgiks on luua ja siilitada soodsat mainet koos

sidusrithmadega, millest organisatsioon sdltub. (Cornelissen, 2014, 1k 5)

Sisekommunikatsiooni iilesandeks on toetada organisatsioonide pdhitegevust, aidata kaasa
organisatsioonide eesmarkide saavutamisele, parandada igapdevast koostodd tdotajate — juhtide ja ka
tootajate endi vahel ning tugevdada organisatsioonikultuuri. Kui sisekommunikatsioon on toimiv, siis
tootajad tunnevad endeid organisatsiooni tegevusse kaasatuna, nad on informeeritud eesmirkidest,
tunnevad ennast motiveerituna ja nende todrahulolu on korge. Tootajatele on oluline, et nende
arvamust kiisitakse, voetakse kuulda ja vajadusel arvestatakse otsuste tegemisel. Igal organisatsiooni

litkkmel on sisekommunikatsiooni toimimises oma roll, mille alusel on tal digus teada organisatsiooni



eesmarke, saada oma igapdevatooks vajalikku informatsiooni, samas on liikmel kohustus digeaegselt
jagada tekkinud todalast infot teiste organisatsiooni litkmetega, vastutades sealjuures jagatud

informatsiooni digsuse eest. (Ldédn, 2011, 1k 15)

Sisekommunikatsiooni abil jagatakse, kogutakse, levitatakse informatsiooni ja eesmargiks on tagada,
et tootajad saaksid iihese teadmise organisatsiooni eesmérkidest. Sisekommunikatsiooni
pohiiilesanneteks on (Virkus, et al., 2017, 1k 533):

e informeerida to6tajaid juhtkonna poliitikast (sh sotsiaalsed garantiid, ametiredelil liikumised);

e poorata erilist tdhelepanu tehtavatele uuendustele;

e luua harmoonilised suhted to6tajate vahel;

e luua kahesuunalised kommunikatsioonikanalid, mis hoiaksid dra kuulujuttude leviku;

e informeerida t06tajaid juhtimistasandite funktsioonidest ja tegevusest;

e korraldada horisontaalset infovahetust;

e avaldada firmasisestes infoallikates ka kriitilisi materjale;

e ecsitleda uusi to6tajaid esile tdsta ja tunnustada parimaid toGtajaid.

H. D. Lasswell (1948) on kirjeldanud kommunikatsiooni kui ahelat, kus vastata tuleb viiele

kiisimusele ja seda saab aluseks votta ka sisekommunikatsiooni kontekstis:

Sonumi Sénum Infokanal Vastuvétia Moju
edastaja Utleb Mille Kelle le?l Millise
Kes? mida? kaudu? ) mdojuga?

o

Joonis 1. Lasswelli (1948) kommunikatsiooni ahel (autori kohandatud joonis)

Joonisel 1 kujutatud kommunikatsiooni ahel kirjeldab, kuidas iihel isikul ehk siis sonumi edastajal on
kindel sonum, mida ta soovib mingi kanali kaudu edastada teisele isikule ning kuidas sonumi saaja
reageerib sOnumile. Kui organisatsioonis planeeritakse ellu viia muudatusi, siis muutub hésti
oluliseks just toimiv sisskommunikatsioon. Muudatuste elluviimine on sujuv ja edukas kui juhtkond
on informeerinud tddtajaid pohjustest, miks on vaja muudatusi teha, milline on muudatuste eesmérk,
kuidas see mojutab to6tajaid muudatuste tegemise ajal ja muudatuste jargselt, milline on ldbiviimise
protsess. Muudatusi planeerival ja teostaval meeskonnal tuleb arvestada, et informatsiooni
edastamine organisatsioonis tuleb hoida jérjepidev, et viltida mitteametliku ja valesti mdistetud

informatsiooni tekkimist, kiisima tagasisidet kindlustamaks, et informatsioonist on digesti aru saadud,



julgustades niiviisi kodiki osapooli aktiivselt osalema muudatuste elluviimisel. (Alas, Pramann Salu,

2005, 1k 135)

Muudatuste kavandamise ja elluviimise protsessis tuleb vélja tootada informatsiooni edastamise

voog, mis saab alguse muudatuste planeerimisest, kestes muudatuste protsessi ajal ja I6ppeb kui

visioon on ellu rakendatud. Infovoo toimimiseks ja muudatuste ldbiviimiseks on vaja ldbida

jargmised etapid (Alas, Pramann Salu, 2005, 1k 137-138, Kikas, 2019, 1k 9):

e tutvustada uue visiooni, eesmargi olemust kdigile tootajatele, keda see puudutab;

e informeerida jdrjepidevalt too6tajaid, kuidas kulgevad muudatused, mis etapis parasjagu ollakse;

e anda tootajatele kindlustunnet, et muudatused on vajalikud, digustatud ning teostatakse parimal
voimalikul moel,

e pakkuda tootajatele erinevaid valikuvdimalusi, toetades seelébi ka individuaalset arengut;

e juhtida muudatustes osalejate tdhelepanu tegevustele, mis toetavad elluviimist ja ka aitavad
langetada otsuseid kui tekivad probleemid;

e tagada muudatuste elluviimiseks sobivad kasulikud kéitumisviisid;

e anda Oigeaegselt ja Oiget informatsiooni hajutamaks organisatsioonist viljaspool seisvatele

huvitatud osapooltele.

Sisekommunikatsioon ei saa olla ainult ihesuunaline, see tdhendab, et info edastamisele ei jargne
tagasisidet, mis voimaldaks aru saada, kas ja millisel moel saadi dige info kétte. Alati ei ole tagasiside
oluline kui ei nduta jéreltegevusi ja ollakse veendunud, et saadetud info oli iiheselt mdistetav. Samas
kahesuunaline info edastamine aitab véltida info wvalesti tdlgendamist, saada kindlust, et

jareltegevused on edukad ja tdidavad eesmaérki ning toetab toorahulolu.
1.1. Sisekommunikatsiooni roll organisatsioonis

Uksvirava (2008, 1k 15-17) sdnastatud mdiste kohaselt on organisatsioon terviklikult korraldatud
tthendus, mis on moodustatud kindla inimriihma tihiste eesmirkide taotlemiseks ning tdhtsamaks
iilesandeks on anda tulemusi. Uks inimene ei ole veel organisatsioon, selleks on vaja rohkem
osapooli. Organisatsioonide mdistmiseks on Uksvirav (2008, 1k 18) on Joonisel 2 (1k 9) vilja toonud
neli peamist koostisosa, mis on iiksteisega tihedas omavahelises soltuvuses ja liksteisega lahutamatult
seotud: inimesed, tegevused (teenused, tooted, ideed), sisechitus ja varad (teave, raha, materjalid,

seadmed).



UMBRUSKOND

TEGEVUSED ORGANISATSIOON VARAD

Joonis 2. Organisatsiooni pdhilised koostisosad (Uksvirav, 2008, 1k 18)

Sisekommunikatsiooni iilesandeks on luua ettevotte ja tootaja vahelist head suhet ning sellest soltub,
kas ja kui piithendunud on tddtajad, kas ettevote todtab tervikuna ja kas tootajatest saavad ikka
kolleegid. Sisekommunikatsioon ei ole ainult info liikumine edasi-tagasi, vaid selle tulemusena on
ettevotte juhtidel eesmérk kasvatada tootajate teadlikkust ettevotte eesmérkidest, aidata mdista
tootajatel uuenduste ja muudatuste vajalikkust ja need neil omaks votta, muuta tootajate kditumist voi
ka kujundada tOotajate harjumusi, kujundada todtajate suhtumist ettevottesse, kolleegidesse,

klientidesse ja juurutada ettevotte véértusi. (Tuulik, 2016, 1k 20)

Informatsiooni edastamisel peab arvestama, et sihtgruppide infovajadus voib olla erinev (Virkus, et
al., 2017, Ik 540):

e isiku infovajadus — info, mida t66taja vajab oma todiilesannete maistmiseks ja tditmiseks;

e otsustamiseks vajalik infovahetus — info, mida otsustaja vajab otsustamiseks;

e iilesandega seotud infovajadus - info, mis on vajalik konkreetse iilesande tditmiseks;

e iilesandega seotud infovajadus — info, mis on vajalik konkreetse iilesande tditmiseks;

e protsessi infovajadus — info, mis on vajalik protsessi toimimiseks.

Inimese kditumine organisatsioonis soltub inimese enda isiksusest, véartustest, hoiakutest, tajust,
Oppimisest, otsustamisest ning inimest omakorda mdjutavad muutused, konfliktid, infovahetus

(Brooks, 2008, 1k 54). Hasti toimiva sisekommunikatsiooni eesmérgiks on, et kdik organisatsiooni



litkkmed saaksid teha koostodd {iihise eesmirgi saavutamise nimel. Seeldbi areneb iihtne
organisatsioonikultuur ning annab todtajatele vOimaluse teha organisatsiooni eesmérkidega
kooskolas olevaid digeid otsuseid, mis omakorda toovad kaasa suurema efektiivsuse, tootlikkuse,
parandab klienditeenindust ja omavahelist suhtlust, tagab toorahulolu tdusu ja aitab kaasa positiivse
tookeskkonna dhustiku tekkimisele. Ei ole vahet, kas tegu on suure voi vdikese organisatsiooniga -
pikemaajalise &driedu jaoks on vajalik toimiv ja ldbimdeldud kommunikatsioonistrateegia ja -

struktuur. (Ritchie, 2015).

Sisekommunikatsiooni viis kvaliteedi kriteeriumi on lahti kirjeldanud Vos ja Schoemaker (2004, 1k
62-64):

* selgus — edastatav informatsioon peab olema igas suunas selge, arusaadav, eristatav, lihtsalt leitav,
kattesaadav, kasutajasobralik, keeleliselt arusaadav;

* keskkonnaga arvestamine — arvesse tuleb votta nii sise- kui viliskeskkonda, motiveerida panustama
organisatsiooni arengusse lébi koosolekute ja viimaluse osaleda iihisiiritustel;

* jarjepidevus — varem edastatud infomatsiooni arvesse vOtmine, sellega arvestamine otsuste
tegemisel;

* reageerimisvoime — varakult avastada info muutused ja anda koheselt tagasisidet vastavalt
vajadusele iilevalt-alla voi alt-iiles suunal;

* tohusus ja efektiivsus — tootajate tajude vilja selgitamine organisatsiooni ja iilesannete suhtes.

Pauts (2012, lk 365) rohutab, et just sisekommunikatsioon on see, mis aitab ettevottes toimuvate
protsesside tolgendamiseks vajaliku info tdlkida tootajatele arusaadavasse keelde ning siduda seega
tihtseks sihtriihmade huvid ja ettevotte eesmirgid. Samuti ei saa ilma toimiva kommunikatsioonita
juhtida organisatsiooni ja langetada otsuseid, mis viiksid koikide organisatsiooni sihtgruppide

eesmarkide tiditmiseni.

Schmitz (2012, lk 554-563) ja Kurkina (2017, 1k 20) on vélja toonud sisekommunikatsioonis
informatsiooni litkumist takistavaid tegureid — filtreerimine, informatsiooni iilekoormus, kuulujutud
tookohal, soolised erinevused ning saatja ja saaja erinevad tajud. Filtreerimiseks peetakse
informatsiooni moonutamist vOi varjamist eesmargiga juhtida juhi, kolleegide tdhelepanu tekkinud
probleemilt mujale, ennetades teise reaktsioone, emotsioone. Heaks néditeks on miiiigiosakonna juht,
kes soovib ja proovib varjata kehvasid miiligiandmeid, neid isegi vdltsides, ise kartes, et tema juht
muutub rahulolematuks ja ta peab hakkama selgitusi andma. Selle tulemusena ei saa nii juhid kui ka

tootajad terviklikku pilti miitigitulemustest, mis organisatsioonis toimub ja niiliselt hea tulemuse taga
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voib olla konflikt organisatsiooni enda sees voi klientidega ning puudub vdimalus asuda probleemi

tekkimisel lahendusi otsima ja lahendada tekkinud olukorda rahumeelselt.

Informatsiooni iilekoormuse korral on informatsiooni hulk suur ja seda hulka on juhil ja tootajal
keeruline késitleda. Tihtipeale sisaldub vélja saadetud suures informatsiooni hulgas ka ebaolulist
informatsiooni, mis raiskab juhi ja ka to6taja aega, mida nad oleksid saanud kasutada oma t66
efektiivsemaks tegemiseks ning tulemuseks on loovuse, todga rahulolematuse kasvamine.
Mitteametliku informatsiooni (sh todkohal levivad kuulujutud) edastamine on organisatsioonides
levinud, sest todtajatel on harjumus otsida uut infot oma ettevotte, todililesannete, kolleegide kohta.
Tootajad kipuvad iiksteist rohkem usaldama kui juhti, selgeks mdistmata, et see informatsioon, mida
kolleegid omavahel rddgivad, voib osutuda valeks. Kuulujuttude levimine takistab juhtidel to6tajatele
edastada Oiget algupédrast informatsiooni, kuna peab tegelema kuulujuttude timberliikkamisega ning

see takistab siseskommunikatsiooni toimimist. (Schmitz, 2012, 1k 554-563; Kurkina, 2017, lk 20)

Kommunikatsioonistiilides tulevad vilja ka meeste ja naiste ehk soolised erinevused, mida teades on
voimalik véltida erimeelsusi. Néiteks mehed soovivad kohe asuda projektide, tooiilesannete kallale,
kasutavad oma suhtluses rohkem ametialaseid termineid, seevastu naised soovivad enne alustamist
saada rohkem informatsiooni ja eelistavad toimuvat seletada, kirjeldada laialdasemalt. Samuti peab
arvestama, et informatsiooni edastajate ja saajate tajud on erinevad, mille tdlgendamist mdjutavad
osapoolte vanus, haridus, kultuur. Mitmekultuurilistes organisatsioonides tuleb arvestada eri rahvuste
t60- ja kultuuritaustaga, sest 6eldu ei pruugi olla kodikidele iihtemoodi arusaadav ja iiheselt moistetav.

(Schmitz, 2012, 1k 554-563; Kurkina, 2017, 1k 20)

Ettevotte sisekommunikatsiooni arendama, parendama hakates tuleb meeles pidada, et igal ettevattel
on oma eripdra ja vajadused ning seda arvestades tasub 14dbi mdelda ja kindlaks teha, et millised on
juhtide ja ka t6otajate ootused, millised on puudujdédgid ning mis on parasjagu histi. Nii on voimalik
saada olukorrast tervikpildi, mille alusel saab muutusi ellu viia, parandades seejuures ka toorahulolu

(Tuulik, 2016, Ik 20).

Selleks, et sisekommunikatsioon saaks organisatsioonis tdita oma eesmérki, olles samal ajal kiire, on
oluline, et edastatav informatsioon oleks konkreetne ja selgesdnaline ning liiguks kahesuunaliselt, nii
horisontaalselt kui vertikaalselt. Suurt rolli mingib ka informatsiooni edastamise viis ja toon ja
millised on kokkulepped info vastuvotmisel tagasiside andmisel. Suur panus on siin juhtidel, kes
saavad 1dbi sisekommunikatsiooni mdjutada todtajate todga rahulolu. Kui arvestada todtajate

ettepanekutega, arvamustega, siis on see tootajaid motiveeriv, aga eirates peab arvestama
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demotiveeritusega, millega vOib kaasneda ettevottele viirtuslike tootajate  lahkumine.
Sisekommunikatsioon ei ole ainult isikute vahel, vaid toimub organisatsiooni kdikidel tasanditel.

Soov tegutseda iihiste eesmérkide nimel tagab positiivse tookeskkonna Shustiku ja téorahulolu.
1.2. Sisekommunikatsioonikanalid ja info liikumine

Kommunikatsioon organisatsioonis vdib olla nii iihe- kui ka kahesuunaline. Uhesuunaline
kommunikatsioon on vajalik vaid informatsiooni jagamiseks, kuid kahesuunaline siimmeetriline
kommunikatsioon kiisib ka tagasisidet ning muudab ettevotte todkeskkonna avatumaks ja
usaldusvédrsemaks. Ettevotte sisekommunikatsioonil oluline roll igapdevatod sujuvuse tagamisel,
sest holmab endas suhtlemist ettevotte tootajatega. Ténu silisteemsele kommunikatsioonile on
vOimalik panna suur organisatsioon litkuma iihiste eesmérkide poole. Sisekommunikatsioon hdlmab
endas nditeks t00alase informatsiooni jagamist, muudatuste elluviimist ja toetamist ning heade

tootajate hoidmist organisatsioonis (Korjus, 2019, lk 15).

Organisatsioon, kus toimib tdhus sisekommunikatsioon, on usaldusvédrne ja avatud partner, kellega
on hea teha koostodd. Vastastikune infolitkumine organisatsioonis tagab suurema rahulolu tootajate
hulgas (Virkus, et al., 2017, lk 534). Toimiv sisekommunikatsioon loob ettevotte kultuuri ning

muuhulgas stivendab meeskonnatunnet ja tdorahulolu.

Pauts (2012, 1k 370-371, 374) on ldhtudes Vosi ja Schomakeri (1999) kisitlusest kirjeldanud kolme
kommunikatsioonikanalit, mida organisatsioonid saavad kasutada efektiivse otsese ja kaudse
kommunikatsioonivahendina — suulised, kirjalikud ja elektroonilised kanalid. Suuliste
kommunikatsioonikanalite alla liigitatakse organisatsioonis kahe vdi enama inimese vahel néost
nidkku toimuvate tegevustena koosolekud, telefonikdned, koolitused, arenguvestlused, erinevad
(meeskonna)iiritused, videokohtumised, intervjuud. Tegemist on efektiivsete kahesuunaliste
infokanalitega, kus infot edastades on info edastajal vestluses voimalik kohe saada tagasisidet,
vajadusel infot tipsustada ja veenduda, et infot on iiheselt aru saadud. Edastatav info peaks olema
lihtne ja kergesti arusaadav. Soovitav on suuliselt edastatud info hiljem ka fikseerida kirjalikult
taasesitatavas vormis, aga ei ole alati vajalik. Koosolekute korraldamisel on suur roll Iibimoeldusel
ja plaani koostamisel. Ettevotetes, kus tootajad, juhid on erinevates geograafilistes punktides (nii
Eesti-siseselt kui ka iilemaailmselt), aitavad videokoosolekute korraldamised kokku hoida
vadrtuslikku aega, mis kuluks niost-nékku toimuvatele koosolekutele sditmiseks. Samas tuleks leida
aeg-ajalt voimalusi ndost-ndkku toimuvateks kokkusaamisteks. Suuliste kommunikatsioonikanalite

eeliseks on tagasiside saamine koheselt mitte ainult verbaalsel kujul, vaid tolgendamiseks tulevad
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juurde ka mitteverbaalsed vahendid — ndoilmed, hédletoon, kehahoiak, iildine kehakeel, fiiiisiline
distants. Seda kanalit ei soovitata kasutada kui informatsiooni edastamise hulk on suur, sisaldab palju
arve, detaile ja sama informatsiooni peab erinevatel pohjustel eraldi aecgadel edastama mitmetele

sihtgruppidele. Peab arvestama, et on oht kuulujuttude jm mitteametliku informatsiooni levikuks.

Kirjalike kommunikatsioonikanalite all mdistetakse erinevaid just paberkandjatel olevaid dokumente,
sh protokollid, kirjad, plakatid, infolehed, teadetetahvlid, reklaamid, memod, (t66)juhendid,
(to6)korraldused, aruanded, raamatud. Selliselt edastatud dokumendid aitavad kinnistada ka suuliselt
edastatud informatsiooni. Tegemist on kontrollitud kommunikatsioonikanaliga ja vdimaldavad
edastada just ametlikke seisukohti. Sageli ei ole vdimalik ja ka vajalik anda kohest tagasisidet.
Kirjalikul teel edastatud informatsiooni peetakse usaldusvddrsemaks kui suuliselt edastatud
informatsiooni ja on emotsioonide vaba. Kirjalikud infokanalid on rohkem kasutuses
organisatsioonides, kus on rohkem todtajaid, kelle igapdevatdo ei ole seotud ligipddsuga arvutitele

vOi on tdotajad geograafiliselt hajutatud. (Pauts, 2012, 1k 374)

Elektroonilised kommunikatsioonikanalid (e-kirjad, siseveeb ehk intranet, SMS-id, sotsiaalmeedia,
kiirsonumitekanalid) on tdnapédeval kujunenud iiheks peamiseks informatsioonikanaliks. Edastamise
eelduseks on arvuti ja interneti kasutamise voimalus ja e-posti aadressi olemasolu. Nende kanalite
puhul on oluliseks mérksdnaks informatsiooni edastamise kiirus. Kuigi samaaegselt saab edastada
informatsiooni suuremale hulgale sihtgrupile, siis on info saajal vdoimalik otsustada, et millist infot
millal ta 1dbi tootab. Pikk informatsioonile reageerimise vabadus voib tekitada otsustusprotsessides
probleeme. Selle viltimiseks on oluline organisatsioonis paika panna kommunikatsioonireeglid.
Jilgima peab, et kuna informatsiooni pidevalt kaasajastatakse, oleks teatud regulaarsusega ja
kiisitakse tagasisidet informatsiooni mdistmise kohta. Elektroonilise kanali valikul peab hindama, kas
tegemist on vabas suhtluses v0i ametlikumas vormis jagatud informatsiooniga ning on kas on vajadus
seda salvestada ja millises taasesitatavas vormis. Ohuks on edastatava informatsiooni {iilekiillus ja

kontrollimatus, voib tekkida probleeme olulise eristamisest ebaolulisest. (Pauts, 2012, 1k 374)

Soovitava informatsiooni edastamiseks tuleb valida efektiivseim kommunikatsioonikanal, arvestades
sihtriihma ja edastatava informatsiooni olulisust, kiirust. Kui selgub, et varem kasutatud
kommunikatsioonikanal ei toimi, siis tuleks hinnata, mis olid kitsaskohad ja vajadusel muuta kanalit
voi infolitkumise viisi. Eesti juhtimisvaldkonna uuringust (2021, lk 29-32) ldhtub, et tootajate
informeerimiseks ja ettevotte plaanide edastamiseks on kodige levinumateks vormideks koosolekud,
tootajate omavaheline suhtlemine ja e-kirjad. Vdhem kasutatakse sotsiaalmeedia kanaleid,

teadetetahvlit. Juhtide arvates vajavad to6tajad kahesuunalist kommunikatsiooni ning mitteametlikku
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suhtlemist peetakse vajalikuks, sest need toetavad tooGtajate motivatsiooni ja aitavad igapdevatood
koordineerida. Universaalseks ametisuhtluse vormiks peavad uuringus osalenud juhid koosolekuid.
Ettevotetes, kus info jagamiseks ja eesmérkide selgitamiseks rakendatakse koosolekuid, usutakse, et
koik ettevotte juhtimisfunktsioonid (sh planeerimine, koordineerimine, organiseerimine,
kontrollimine, mehitamine) on ettevotte edu aluseks. Uuringus rohutatakse, et virtuaalsete
suhtluskanalite arendamine voib sdltuda juhtide juhtimisfunktsioonide tajumisest. Ametlikku
suhtlemist oluliseks pidavates ettevotetes on ka sisekommunikatsioon ja vastutustundliku tegutsemise

printsiibid selgelt méaratletud.

Organisatsioonis toimivaid erinevaid infoliikkumise viise on Virkus (et al., 2017, lk 535-536)

kirjeldanud jérgnevalt:

e ilalt alla — juhtide poolt alluvatele edastatav informatsioon (nditeks t60 sisekorraeeskiri,
koosolekute kokkuvdtted) on sobilik td6de koordineerimiseks, juhiste andmiseks todiilesannete
tditmiseks, andmaks tagasisidet todtajate kditumise ja tulemuste kohta, organisatsiooni
eesmadrkide ja pohimotete selgitamiseks jne. Iseloomustab juhtimist;

e alt iiles — informatsiooni liikumine alluvatelt juhtidele, niiteks ettepanekud t66 paremaks
korraldamiseks, isikliku arvamuse edastamine, kiisimuste kiisimine (nditeks todtajatepoolsed
ettepanekud, arenguvestlused, koosolekud) voimaldab tdotajate osalemist organisatsiooni
toimimises, aitab tootajatel modista nende vastutust, soodustab probleemide diskuteerimist,
lahendamist. See suund soodustab kaasatust ja tostab todga rahulolu;

e horisontaalselt — organisatsioonisisese informatsiooni vahetamine hierarhiliselt samal tasemel
tootajate vahel, nditeks todiilesannete koordineerimine, iihiste arusaamade kindlustamine,
koost6o suurendamine jne. Iseloomustab koostdod;

e diagonaalselt — suhtlevad omavahel erineval hierarhilisel positsioonil ja struktuuriiiksustes olevad

tootajad.

Ettevotte juhtkond peaks alt-liles suunal koguma tdotajatelt informatsiooni, et saada teada, millega
tootajad tegelevad, sh nende t60, tulevikuplaanid, saavutused. Samuti, et on neil to6s probleeme, mis
vajaksid lahendamist, abi. Oluline on teada saada, et kuidas on td6tajad rahul tervikuna oma t66ga,

tookaaslastega ja ka ettevotte endaga. (Pauts, 2012, lk 367-368).

Palmaru (2017) on jaganud oma konspektis , Kommunikatsiooni liigid“ (slaidid 7-9)
kommunikatsiooni kaheks liigiks. Individuaalse kommunikatsiooni (ehk vahetu suhtluse) kdigus
suhtlevad osapooled teineteisega vahetult ja vastastikku (ingl mutual), samas voib suhtlus olla

kahesuunaline ehk infot jagatakse teineteisele kordamodda voi vastastikku. Individuaalne
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kommunikatsioon vdib olla nii keeleline, aga saab olla ka sdnatu ehk mitteverbaalne ning juhib
verbaalset kommunikatsiooni. Teiseks kommunikatsiooni liigiks on meediakommunikatsioon (ehk

vahendatud suhtlus) ja see toetab kiirete sonumite edastamist.

Maigi (2017, 1k 9) on oma magistritdos ,,Sisekommunikatsiooni seosed tootekvaliteediga Mistra-
Autex ASi niitel”“ koostanud iilevaate informatsiooni edastamise kanalitest, tuginedes Tartumaa

Rahvakultuuri Keskseltsi MTU sisekommunikatsioonivahenditele (Tabel 1).

Tabel 1. Sisekommunikatsiooni vahendid ehk informatsiooni edastamise kanalid ehk (Mégi, 2017, 1k

9, autori tdiendatud)

Kanal Plussid Miinused
E-kiri e Pohjalik e Vodimalus vaartdlgendusteks

e Taasesitamist voimaldav e Ajaline ressurss

e Dokumenteeritud e Vajadus kiisida lisakiisimusi
Koosolek e Tegevusele orienteeritud e Protokollimine puudulik

e Osapooled tiheaegselt iihes e Pikk planeerimine

ruumis ¢ Info tlekiillus
e Koik ei pruugi saada osaleda

Isiklik suhtlemine

Voimalus esitada ka kontrollitud
mitteametlikku informatsiooni

e Vahetu e Ei protokollita
e Kohene tagasiside e Vdimalus véirtdlgendusteks
e Emotsioonide tulv

Telefonikone e Kiire e Mitte vdga detailne

e Kohene tagasiside e Vdimalus véértdlgendusteks
Intranet e Kogu informatsiooni e Ajakohastamata

kittesaadavus igal ajahetkel e Tarkvara torked

Siseajaleht e Ettevottega siduv e Ebaregulaarne

Info ulekullus

Ettevotte tritused

Tookeskkonnast eraldatud

e Liiga meeleolukad ja

Meeskonda tihendav

e Koik on vordsed fookustamata
e Voimalus suhelda e Kulukad
mitteametlikult
Teadetetahvel e Meeldetuletus e Liialt ildine
e FEikaasajastata informatsiooni
e Liiga detailne
Dokumendihaldus e Dokumenteeritud e Ajamahukas
e Taasesitamist voimaldav e Tarkvara torked
Puhketuba e Vilkideede vdimalus e Ideid ei protokollita

Info ei joua nendeni, kes ei
viibi samal hetkel kohal
e Kuuluyjuttude tekkimine
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Tuulik (2016, 1k 19-20) on vilja toonud Eesti ettevdtetes korduma kippuvad vead, mida tehakse

sisekommunikatsioonis info edastamisel:

jarjepidevuse ja silisteemsuse puudumine. Infoedastus toimub jooksvalt t66 kdigus, ldhtudes
juhtunud siindmustest ja tundest, et niiiid on dige aeg infot edastada. Oluline on meeles pidada, et
infot tuleb edastada siisteemselt, jarjepidevalt ja silmas pidada laiemat eesmaérki, nii tekib ka
tootajatel harjumus infot vastu votta ja ka jagada juhtidele tagasisidet;

sonumid on juhuslikud, tekitades tootajates segadust, puudub fookus. Infot edastades tuleb 14bi
moelda, mida iihe voi teise infoga soovitakse delda. Iga sdnum voi siindmus toetab voi ei toeta
ettevotte eesmérkide elluviimist;

sonumid ja ka nende edastamise kanalid ldhtuvad edastaja loogikast. Enne infokanali valimist
tuleks moelda, et mis on selles sdnumis todtajate jaoks oluline, millisel parimal viisil see jouab
infosaajani, milline on tddtajate taust, nende varasemad teadmised voi isegi hirmud, millised
voiksid olla infosaajate kiisimused, millele saaksime juba algset infot edastades juba dra vastata;
sisekanalid ei toeta infoedastust, sh siseveeb on ajast ja arust, keerulise struktuuriga voi
poOoratakse suurt tdhelepanu ainult e-kirjadele ja unustatakse todtajad, kes igapdevaselt arvutit ei
kasuta. Tuleb investeerida uutesse ja paindlikkesse lahendustesse ja nende kasutamist dpetada
tootajatele;

juhid ei ole kaasatud sisekommunikatsiooni, see tdihendab, et sisekommunikatsiooni eest on
vastutama pandud td6taja ja on unustatud, et juht ei ole ainult toetaja, vaid ka aktiivne koneisik ja
liider. Juhid on ettevottes eestvedajateks ja kogu ettevotte suhtumise kujundajateks;

tegelikkuse ilustamine. Eriti tuleb see vélja ebameeldivate teemade puhul, kus ei juleta probleeme
tunnistada ja neist rddkida ja on kartus, et info lekib ettevottest vilja. Lojaalsust, meie-tunnet ja
toorahulolu aitab tdsta just aus ja avatud sisekommunikatsioon — usaldades to6tajaid, usaldavad

ka too6tajad ettevatet ja juhti.

Tootajaid tuleks organisatsiooni eesmaérkidest, kdekdigust, esilekerkivatest probleemidest ja

muudatustest teavitada, tehes seda Oigel ajal, sobivate kanalite kaudu ja ausalt. Tootajad

védrtustavadki ettevottesiseses infovahetuses kdige enam vahetut suhtlemist ja et info tuleb otseselt

juhilt. Hasti korraldatud sisekommunikatsioon aitab too6tajatel tunda end kaasatuna, motiveerituna,

rahulolevatena (Malmberg, 2005, 1k 74).

Tuulik ja Murdoja (2014) on oma artiklis ,,Kuidas sisekommunikatsioon ettevottes toimima saada?“

vidlja toonud ettepanekuid, kuidas muuta todtajatele sisekommunikatsiooni kaudu edastatav info

jalgitavamaks. Esiteks tuleb teha edastatav informatsioon lihtsalt arusaadavaks. Erinevate
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positsioonide tootajate keelekasutus on erinev (nditeks IT-inimesed, tootmistoolised, raamatupidajad,
juristid, klienditeenindajad). Samas konkreetse sihtgrupi peale mdeldes ei tohi minna liiale ka liigse
lihtsustamisega, samas tuleks viltida keerulisi moisteid. Teiseks aitab informatsiooni
struktureerimine ehk dokumendid kirjutada timber uudisteks, otsustest teha kokkuvotted, véltida
tervete dokumentide edasi saatmist. Alapealkirjadega ja graafikutega teksti on lihtsam lugeda, samuti
isikustatud teksti. Oluline on luua ja hoida rutiini. Informatsiooni litkumine peab olema regulaarne
(kord nédalas, kvartalis vm ajavahemik), sest see aitab kaasa harjumuse tekkimisele informatsiooni
jélgimisel. Tuleb meeles pidada, et vilditaks ilustamist, jagada tuleb pariselt olulist infot. T66tajad
ndevad tookeskkonnas, véljaspool seda isegi, milline on tegelikkus. Ettepanekutes toodi ka vélja, et
poorata tdhelepanu muudatustest teatamisel just lisainfole. Ei piisa ainult teatamisest, et kasutusele
voetakse uus strateegia vOi I0petatakse nditeks mingi toote tootmine, suletakse tootmisiiksus.
Tootajaid huvitab, miks miski toimub ja kuidas muudatus konkreetselt neid puudutab (t66koha
sdilimine, td6aja pikkus, puhkused. iimberdppe vajalikkus jms). Kui muudatused on plaanis voi juba
toimumas, siis tasub muudatustest teavitamist alustada jérk-jargult, mitte edastada korraga 16plik
informatsioon. Muudatusi késitletava informatsiooni jagamisel tasub pakkuda vélja alternatiive,

kuidas toetatakse todtajaid, kas ja kuidas paranevad todtingimused.

Tuleks leida sobiv informatsiooni edastamise kanal, isegi kui see on ebatraditsiooniline (plakatid ja
stendid kohvinurgas kohviaparaadi juures, to6tajaid vedavas bussis, tookeskkonnas, iileriiete nagide
juures jms). Plakatite puhul tdombab tdhelepanu ootamatu lahendus voi siis kolleegi pilt. Ei tasu karta
tdhelepanu piitidmiseks loovat ldhenemist, kohti, uusi ideid, huumori kasutamist, ei pea alati olema
tosine. Meeleolu tdstvalt mdjub naljakate juhtumite jagamine, juhtus see td6tajal endal, kolleegil
(kindlasti tuleb kiisida ndusolekut juhtunu jagamiseks juhul kui ta ise ei soovi olla juhtunu
edastajaks), kliendiga (viisakus, véltida konkreetsete vihjete andmist kliendi kohta, piirduda rangelt

ainult situatsiooni kirjeldusega). (Tuulik, Murdoja, 2014)

Info edastamisel ja vastu votmisel peab arvestama ka kommunikatsioonibarjdédridega ehk analiilisima,
mis on need tegurid, mis ei vdimalda informatsioonil adekvaatselt kohale jouda, mis takistab teist
inimest moistmast, temast aru saamast. Takistavateks teguriteks vdivad olla erinevad arusaamad
(vanus, sugu, isiksus, haridus, rahvus, kultuur, eelnevad kogemused, amet, staatus jne), ennatlikud
jareldused, teadmiste- vO1 huvipuudus, erinevad eelteadmised, samasse gruppi voi eluvaldkonda
kuuluvate inimeste {ihesugustena kohtlemine ehk stereotiipiseerimine, aga ka isiksus ise.
Suhtlemisbarjddrid jagatakse kolme rithma — vastuvotubarjddrid (iimbruskonna moju, vastuvotu

eelarvamused ja seisukohad, vastuvdtja vajadused ja ootused), barjddrid moistmisel (vastuvotja
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voime kuulata ja vastu votta, keele- ja lauseehituslikud probleemid, ametipositsiooni mdjud,
kommunikatsiooni pikkus), barjdédrid omaksvotmisel (isikutevahelised konfliktid saatja ja vastuvotja
vahel, hinnangute andmine esmamulje pdhjal). Seega on oluline, et kommunikatsioonibarjddride
moju vihendamiseks tuleks sonumi saatjal endalt kiisida — kellele on teade miédratud, milline on
suhtlemise eesmérk, millised on tema motiivid. SOnumi vastuvotja seevastu peaks tegelema aktiivse
kuulamisega, kiisima tdpsustavaid kiisimusi, peegeldama ehk teise poolt Oeldut kordama.
Valearusaamade tekkimine on paratamatu ja seega peavad molemad osapooled iile kiisima ja
kontrollima info mdistmist iiksteisele tagasisidet andes. Oluline on see, mida info saaja aru sai, mitte

see, mida deldi (Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k 80-81).

Ettevotte juhid peavad arvestama, et olulist infot kinni hoides v&i pidades selle edastamist
ebaoluliseks, tekivad tootajate hulgas kuulujutud, kus keegi teab midagi, aga tépselt ei tea ja
hakatakse eeldama. Oluline on radkida ka halbadest uudistest ning selline info tuleb edastada paanikat
tekitamata. Keeruliste ja raskete teemade véltimine 10hub usaldust ning kannatab tdotajate

toorahulolu (Malmberg, 2005, 1k 74).

Igal kommunikatsioonikanalil on eeliseid ja puuduseid ning vahel tuleb valida, millise kanali kaudu
on efektiivsem ja selgesOnalisem informatsiooni jagada. Aeg-ajalt on vajalik teha ettevdttes
suhtluskanalite kaardistamisi, et vajadusel muuta infoliikumise kanaleid tagamaks dige ja iiheselt
mdistetava info jdudmise sihtgrupini ja ka tagasiside info edastajale. Tagasiside saamine aitab véltida
kuulujuttude tekkimisi voi kui on juba tekkinud, siis tuleks edastatud informatsioon kriitilise pilguga

iile vaadata ja vajadusel anda lisainformatsiooni.
1.3. Sisekommunikatsiooni toimimise ja toorahulolu seosed

Omavahel on tihedalt seotud tootajate rahulolu oma todga, sisekommunikatsiooni sujuvus ja ka
piihendumine organisatsioonile. Kokku moodustavad need rahulolu organisatsiooniga ja selle
saavutamisel on suur roll juhtkonnal. Juba iihe teguriga rahulolematus annab miarku madalast
organisatsiooni rahulolust ja sellest tingituna vdib langeda ka rahulolu teiste teguritega. Downs ja
Adrian (2004, 1k 55, Soolo, 2015, 1k 20) on kommunikatsiooniauditi protsessi uuringute tulemustena
vilja selgitanud, et juhtkonnalt to6tajatele ehk iilevalt-alla kommunikatsiooniga rahulolevad téotajad
on suurema tdendosusega oma organisatsioonile piihendunud. Ettevottega samastavad end rohkem
tootajad, kes on rohkem rahul tagasiside edastamise viisidega ja eelistavad seda saada oma otseselt

juhilt.
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Toorahulolu uuringute ldbiviimist alustati USA-s juba umber sada aastat tagasi ja korduvalt on vélja
selgitatud, et nii to6tingimuste reaalne parandamine kui ka todtajate arvamuste vastu huvi tundmine

aitab kasvatada rahulolu. (Elenurm, 2021, 1k 14)

Ameerika psiihholoog ja sotsioloog Maslow (Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k 60-61) ldhtus oma
vajadustel pohineva motivatsiooniteooria loomisel sellest, et inimese aktiivsuse allikaks on tema
vajadused. Maslow eristas seitset vajaduste taset, millest kolme viimast vaadatakse {ihe, eneseteostuse

vajadusena, mistottu vajaduste hierarhiale vastab viieastmeline piiramiid (Joonis 3):

1) fiisioloogilised pohivajadused (janu, uni, nilg jne);
2) turvalisuse vajadus (soov tunda end kaitstult, timbritsetud ldhedastest);
3) tihtekuuluvuse vajadus (soov olla tunnustatud, kuuluda kuhugi);
4) sotsiaalse hinnatuse vajadus (soov olla tidhele pandud, saada positiivset tagasisidet);
5) tunnetusvajadus (soov moista ja uurida timbritsevat);
6) esteetilised vajadused (soov olla loov, kogeda hiid emotsioone);
7) eneseteostamise vajadus (soov enesearenguks).
ENESETEOSTUS
TUNNUSTUSVAJADUS
KUULUVUSVAJADUS
TURVATUNDE VAJADUS
FUSIOLOOGILISED VAJADUSED

\

Joonis 3. Maslow viieastmeline vajaduste piiramiid (Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k 61)

Inimeste vajadused kasvavad hierarhiliselt alt iiles ja kdorgema taseme vajadused saavadki tekkida
alles siis kui madalama taseme vajadused on vdhemalt minimaalselt rahuldatud. Vajaduste
rahuldamine on tsiikliline ning {ihest ja samast vajadusest juhinduv kditumine viljendub igal inimesel
erinevalt. Toorahulolu suurendamiseks saab juht jilgida tootajate vajaduste tditmisi. Naiteks kui
tootajal on rahuldamata sotsiaalsed vajadused, siis tookeskkonnas saab juht pakkuda t66d, mis nduab

suhtlemist ja meeskonnavaimu loomist. Kui td6tajal on rahuldamata eneserealiseerimise vajadus, siis
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peaks juht pakkuma koolitust, tagada t60, mis vastaks toGtaja potentsiaalile ja soodustaks loovuse

kasutamist t60s. (Virovere, Alas, Liigand, 2008, lk 61-63)

Tooga rahulolu ja rahulolematuse pdhjuseid on uurinud Frederick Herzberg, kes kujundas kahe
faktori teooria, mille kohaselt saab kodik pohjused jagada kahte riihma, mis on vélja toodud Tabel 2.
Herzbergi motivatsiooni ja hiigieeni teooria kasutamise eesmargiks on teha kindlaks, millised tegurid
tootajaid tOesti motiveerivad ja millised tegurid mdjuvad allapoole rahuldavat taset langedes

pérssivalt ja keskendub peamiselt motivatsioonile tookohal (McGrath, Bates, 2016, lk 90).

Tabel 2. Herzbergi kahe faktori teooria pdhjuste jagunemine (Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k 64,

autori kohendatud)

Hiigieenifaktorid — mojutavad kdige rohkem | Motivatsioonifaktorid — nende olemasolu

to0ga rahulolematust v0ib tdsta rahulolu
e toOkultuur, -poliitika e tunnustus, kiitus t60 eest
e inimestevahelised suhted (kolleegid, o isiklikku ja tdoalast enesearengut
juhid) voimaldav t66

vastutus t00s

karjadrivoimalus, edutamine

huvipakkuv t60, selle iseloom

tagasiside

huvide vastavus

saavutusvajaduse rahuldamine

e head sotsiaalsed suhted kolleegidega,
juhtkonnaga

e juhtimisvabadus

e vodimalus iseseisvaks to0ks

e tdOtasu, hiivitised

e kindlustunne t66l, tooturvalisus

e tootingimused (sh varustus, valgus,
miira, temperatuur

e kontrolli tihedus ja ulatus

e juhtimise kvaliteet

Herzbergi teooria kohaselt on esmaseks iilesandeks hiigieenifaktorite paremaks muutmine ehk
rahulolematuse vihendamine. Hiigieenifaktorite puudumine tekitab tootajates kiill rahulolematust, ka
ebamugavust, kuid ei pruugi alati olla motivatsiooni alandajaks. Alles peale seda kui
hiigieenifaktoritega on tegeletud, saab asuda motivatsioonifaktoreid toetama, see tdhendab, et
koigepealt tuleks tootajatega selgeks rddkida ja arusaadavalt kokku leppida rahulolematust
pohjustava personalipoliitika, tasustamise pohimotted, suhted juhtidega, juhtimine. Seejdrel saab
hakata tegelema positiivse tunde tekitamisega ehk motivatsiooni hoidva ja ergutava tunnustamise,
saavutuste esile tdstmise, t60 sisu meeldivaks muutmise ja huvidega vastavusse seadmisega,
vastutuse, edutamise ja arenguvOimaluste pakkumisega ning ka pingutusele vastava tddtasu

suurendamise labirddkimistega (Elenurm, 2021, lk 14-15).

McGrathi ja Batesi (2016, 1k 91) sdnutsi enamikku inimesi ainult palk ja to6tingimused ei motiveeri,

vaid tuleb pakkuda neile vdimalust isiklikuks arenguks, ametiredelil tdusmiseks, vajalikke ressursse,
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tdiendopet t60 tohustamiseks, muuta t60 huvitavamaks kasvoi lébi toodiilesannete muutmise.
Sealjuures tuleb tootajatega siilitada hdid suhteid, kiisida tagasisidet, tunnustada tootajaid selle

andmise eest ning voimalusel rakendada saadud ettepanekuid.

Tootajate toorahulolu ja motivatsiooni suurendamiseks tuleks arvestada ka Harwardi iilikooli
majandusteadlaste J. Richard Hackmani, Greg R. Oldhami vilja totatud t60 omaduste teoorias
(Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k 65) toodud teguritega, mille alusel tdotaja tunnetab oma t66d

olulisena, tunnetab vastutust oma t66 tulemuste eest ning teab oma pingutuste tulemust.

Tootajate toorahulolu, saavutada korget motiveeritust, teha kvaliteetset t60d, vihendada t66j0u
voolavust ja to6lt eemalolekuid aitavad suurendada viis t66 omadust (Virovere, Alas, Liigand, 2008,
1k 65):

e vilumuste ja oskuste mitmekesisus, teadmine mida t66 nduab;

e iilesande identiteet, to6 10petatuse astme teadmine;

e {ilesande tdhtsuse teadmine, sh millisel tasemel on seotus teiste tootajatega;

e autonoomsus, teadmine kui iseseisvalt on vdoimalik planeerida t66 ajakava ja iilesandeid,

e tagasiside, info to6taja sooritusedukuse kohta.

T66 omaduste teooria jargi midrab todrahulolu positiivsete ja negatiivsete meeleolude kogum, mis
on omandatud kogemuste kaudu konkreetses organisatsioonis tootades. Samuti muudab t60
motiveerivaks ja rahuldust pakkuvaks inimese korgemaid vajadusi rahuldav tédprotsess. Positiivsed
vOi negatiivsed hoiakud t60 suhtes sisaldavad tookoha tegelikele tingimustele antavaid hinnanguid,
lisaks juhtide hinnangud to6tajatele ja ka kogemusi, mida omakorda on mdjutanud tookaaslastega

vastastikune moistmine (Elenurm, 2021, 1k 15).

Oluline on anda igaiihele regulaarselt tagasisidet ning selget ja vahetut infot selle kohta, kui histi nad
ilesande viltel olulistel etappidel tegutsesid vdi mida oleks saanud juba voi saab tulevikus teisiti teha.
Tootajate iseseisvus ja tagasiside on tugevateks motiveerivateks teguriteks, ei maksa ettevottele

midagi ja peaks olema iga t66 loomulikuks osaks (McGrath, Bates, 2016, 1k 96-97).

Rahulolu puudumine ei tdhenda alati rahulolematust. Samuti ei tdhenda negatiivsete ilmingute
kaotamine veel positiivsete tekkimist, vaid lihtsalt ei ole enam rahulolematust. Motivatsioonifaktorite
abil saab toOsta rahulolu ja hiigieenifaktorite abil saab leevendada rahulolematust. Monikord on
efektiivsem tdsta rahulolu kui leevendada rahulolematust ehk siis tuleks tegeleda

motivatsioonifaktoritega. Samas vastupidi — kui on vaja eelisjdrjekorras leevendada rahulolematust
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kui tdsta rahulolu, siis peaks kaaluma hiigieenifaktorite kasutamist (Virovere, Alas, Liigand, 2008, 1k

64-65).

Tooga rahulolu voi rahulolematus on tihedalt seotud tootajate lojaalsuse ja ka palgasurvega ehk
kuludega. Rahulolevad too6tajad on lojaalsemad ja puuduvad vdhem. Rahulolematud téotajad
vaatavad aga tooturul ringi, puuduvad kergekéelisemalt ja kiisivad hiirivate olukordade
kompensatsiooniks rohkem palka. Seega on todtajate rahulolu ja rahulolematuse modtmine ja
analiiiisimine oluline, et osata hinnata kriitilisi tegureid, mis mdjutavad toGtajate organisatsioonisisest
jatooturukditumist. (Seeder, 2017) T66ga rahulolu on otseselt seotud iildise téoheaoluga ja suurendab
nii panustamisvalmidust kui soovi pikemalt samas ettevottes todtada. Toorahulolu mdjutavad
asjaolud ja olulise jarjestus on paljuski individuaalne, kuid samas mdjutab otseselt t66 kvaliteeti ja

tulemuslikkust (Kiigema, 2022, 1k 27).

Nguyen (2021) on oma todrahulolu puudutavas 10putdds vilja toonud, et positiivselt mojutavad
toorahulolu t66 iseloom, sissetulekud, erinevad pakutavad hiived, suhted kolleegidega, juhtidega.
Samuti mdjuvad positiivselt koolituste vdoimaldamine, edutamise voimalus ning oluline roll on ka

tookeskkonnal. Seda ilmestab Nguyeni koostatud Joonis 4, kus tuuakse vilja toorahulolu elemendid.

Té6 1seloom (Mature of work)

Sissetulekud (Income)

Suhted kolleegidega (Relationship
with co-worker)

Té6rahulolu
(Job Satisfaction)

Koolitused ja edutamisvdimalused
(Training and Promotion)

Suhted juhtidega (Relationship with
Superiors)

W/

Hived (Benefits)

Téokeskkond (Working Environment)

Joonis 4. Toorahulolu elemendid (Nguyen, 2021, 1k 358-359)

Tooheaolu juhtimise eesmérgiks on sellise tookeskkonna ja todtingimuste loomine, kus tootajad

saavad edendada oma sisemist rahulolu, esile tGusta, kaasa riaékida ning samuti oma vdimeid ja oskusi
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rakendada maksimaalselt enda ja ka organisatsiooni tulemuslikkuse tdstmiseks. Suur roll todtaja
mdjutamisel on tema otsene juht, kuid palju sdltub ka tdo6tajast endast, millised on tema hoiakud,
suhtumine, teadmised. Iga to6taja votab vastutuse oma t60 eest, kuid samas ei saa ta suurel mairal
mojutada terve ettevotte iildist tooheaolu. Kui ettevottes on teadlikult tehtud todtajate todheaolu
toetavaid valikuid organisatsioonikultuuri parandamiseks ja seeldbi saavad to6tajad teha kvaliteetset
ja tulemuslikku t66d, siis on seal ka kdrge rahulolu tédga ehk on hea tootada ja tootajaskond on
plisivam. Samuti on uutel tootajatel sujuvam todkeskkonda sulandumine ning hoida iildist t66ga

rahulolu (Piirsalu-Kivihall, 2018).

Palgainfo Agentuuri uuringud on tdestanud, et todga rahulolu on seotud t661 kogetud positiivsete ja
negatiivsete emotsioonidega. To6tajad, kes kogevad sageli uhkust, rddmu, tunnevad ennast monusalt,
on oma tooga keskmiselt rohkem rahul. Nad tunnevad end tugevamalt seotuna oma t60 ja
organisatsiooniga. Samas to6tajad, kes pole kunagi kogenud iikskodiksust ja pettumust, on oma todga
palju rohkem rahul. Seevastu t60ga rahulolematud tootajad kogevad sagedamini negatiivseid
emotsioone ja harva positiivseid. To6l kogetud emotsioonid mojutavad todtajate rahulolu,
motiveeritust, suhtumist oma td0sse, kolleegidesse, organisatsiooni ning ka kéitumist 1dbi lojaalsuse,

puudumiste, toosoorituste ja panustamise (Seeder, 2018, 1k 32).

Piirsalu-Kivihall (2020) on vilja toonud tegurid, mis mdjutavad todheaolu:

e Tootaja endaga seotud tegurid: tervis, to0 ja eraelu tasakaal ning to6taja nn elujuhtimisoskused.
Need on oskused, mis aitavad meil toime tulla erinevate elus ettetulevate olukordadega, néiteks
suhtlemise, koost66-, enesejuhtimis-, stressijuhtimisoskused jne.

e Tooga seotud tegurid: t66 autonoomsus, see tihendab, et inimesel on teatud valikuvabadused oma
t00s, ta saab valida kas t60 teostamise viise, aega, jarjekorda vm. Oluline on ka see, mis on selle
t60 mote, miks seda t66d iildse teha.

e Meeskond: kas meeskonnas on avatud suhted ja kas koost6o toimib.

e Juhi toetus: kas tdotaja tunneb, et tema otsene juht toetab teda v3i nad on pigem vastasleerides.

e Organisatsioon: mis on selle eesmargid ja kas organisatsioon areneb. Samuti on oluline tervist ja

t00vOimet toetav todkeskkond.

Suurema osa oma ajast veedavad inimesed t06l, mistdttu on oluline, et t66 ka neile meeldiks.
Tookeskkonna meeldivus on seotud mitmete teguritega, sh kompetentne juhtimine, sobivad
kaastdotajad, sobiv staatus, head todtingimused, paindlik todaeg, hea info litkumine. Hoolimata
tootaja valmisolekust, korgest motivatsioonist, oskustest, on asjaolusid, mis ei sdltu todtajast ning

vOib muuta t60ga rahulolematuks. Suur roll ja vastutus on ettevotte juhtkonnal tagamaks téoheaolu
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ning sellele aitab kaasa info liikumine ldbimdeldud sisekommunikatsioonikanalite kaudu. Seda
toetavad ka eelnevalt vilja toodud teooriad, mille pdhjal arusaam todiilesannetest, tagasiside, suhted

kolleegidele, toorahulolu on otseses seoses informatsiooni litkumisega ettevotte sees.
1.4. Sisekommunikatsioon Kkui ettevotte maine kujundaja

Iga organisatsiooni esimeseks prioriteediks on toimiv sisekommunikatsioon, sest todtajad on ettevotte
parimateks sonumikandjateks ja iikski organisatsioon ei soovi ndidata ennast halvast kiiljest. (Pauts,
2012, 1k 364-365) Enne kui hakata tegelema viliskommunikatsiooniga, tuleb teha t66d, et sisemine
maine oleks suurepédrane, sest see juba iseenesest peegeldub viljapoole. Sisemise kuvandi
kaardistamiseks tuleks kindlasti kaasata ettevite tootajaid. Rahulolukiisimustikke kasutades saab
teada, mida t66tajad pariselt arvavad oma tdoandjast ning mis on see, mis teeb todandjast suurepirase

tooandja (Einberg, Evert & Gorobinski, 2020, 1k 119-121).

On oluline, et ka ettevdtte oma tootajad hoiaksid ja séilitaksid ettevatte mainet, et see toimiks, tuleb
teha selgitustood. Eduka suhtekorralduse alustalaks on hésti toimiv sisekommunikatsioon, sest
sisekommunikatsiooni saab pidada ka suhtekorralduse iiheks valdkonnaks ja suhtekorraldust voib

pidada iiheks osaks organisatsiooni integreeritud kommunikatsioonist (Past, 2009, 1k 63).

Puudulik sisekommunikatsioon tdihendab ettevottele todtajate kasvavat rahuolematust, tekivad
konkureerivad grupid, saadakse erinevalt aru ettevotte suundadest, tekib teadmatus tuleviku ees,
kartus kaotada oma tookoht. Sisekommunikatsiooni tulemuslikkus soltubki suuresti ettevotte loodud
,,minapildist“ ja kas seda suunatakse negatiivses vdi positiivses suunas. Aris edukamad on ettevdtted,
kus védrtustatakse oma tootajaid ja hoitakse sisekliima korras ja ettevotte pohividértuste hulka

kuuluvad motiveeritus, tootajate ja klientide rahulolu, iiksmeelsus. (Levo, 2012)

Eesti juhtimisvaldkonna uuringus (2021, lk 57-58) tuuakse vélja, et organisatsioonikultuuri ja
kuvandi kooskola puhul on to6tajad ettevotte saadikuteks. Oluline roll on seejuures kdigil hierarhia
astmetel asetsevatel tootajatel. Ukskdik kes tootajatest voib levitada nii positiivset kui negatiivset
sOna ettevotte kohta, mis sotsiaalmeedia kaudu voib jouda kiirelt tuhandeteni. Ettevotted peavad

ndgema markimisvairset vaeva selle nimel, et to6tajad oleksid motiveeritud ja todga rahul.

Edukalt korraldatud sisekommunikatsiooni abil on voimalik ettevdttel kujundada todtajate hinnangut
oma tddandja mainele, mis on tddandja soovitamisega positiivselt seotud. Samas ametiriihmade
kaupa on  koige vihem ettevOtte mainest tdhtsustamas lihttdolised vorreldes juhtide ja

spetsialistidega. Selle iiheks pdhjuseks on ka vidhene sisekommunikatsioon, mistdttu lihttoolised ei
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ole véga kursis ettevottes toimuvaga, see tdhendab, et neile ei ole piisavalt selgitatud, miks on
todandja maine kasulik nii ettevottele, neile endale kui ka meeskonnale. Ettevdtte maine
parandamiseks tuleb ka lihtto6lisi kaasata néiteks varbamistegevusse, suurendada nende teadlikkust

organisatsiooni lildisest kdekdigust, suurendades seeldbi ka to6oga rahulolu (Evart, 2018, 1k 25).

Info levib ka ettevdttest vilja, olles tegu tahtmatu levitamisega voi eesmirgistatud ning sellisel juhul
on tegemist vilise kommunikatsiooniga ning sealt saadav tagasiside mdjutab kahesuunaliselt liikkudes
ettevotte sisemisi sihtgruppe ja l1abib taas sisekommunikatsiooni tasandeid. Paljud organisatsioonid
suunavad oma tdhelepanu tihtipeale rohkem véliskommunikatsioonile, turundusplaanile ja mulje
loomisele véljastpoolt sissepoole ning unustatakse dra, et just toimiv sisekommunikatsioon on see,
mis annab vilisele kuvandile aluse. Toimiv sisekommunikatsioon tostab ettevdtte mainet, muudab
usutavamaks ja seda tdnu oma tootajatele, kes on ettevotte esmasteks kujundajateks. Hea maine on

eelkdige vajalik ettevottele turul pilisimiseks ja edasi arenemiseks.
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2. EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

Loputdd eesmirk on kaardistada Regio OU tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni toimimisele,
et teha ettevotte juhtkonnale ettepanekuid sisekommunikatsiooni parendamise kaudu tdorahulolu

tostmiseks.

Loput6o eesmérgi tditmiseks piistitas autor jargmised uurimisiilesanded:

e valida sobivad andmete kogumise ja andmeanaliiiisi meetodid empiirilise uuringu ldbiviimiseks;
e 1libi viia Regio OU-s tddtajate seas siseskommunikatsiooni ja tddrahulolu kaardistamise uuring;

e analiiiisida uuringu tulemusi ja teha Regio OU-le ettepanekuid sisekommunikatsiooni

parendamise kaudu to6rahulolu tostmiseks.

Loput6d ldhenemise viis on deduktiivne ehk ankeetkiisimustiku tulemuste jareldusi esitatakse
loogilise arutlusega, teooriaid kontrollitakse voi liikkatakse iimber (Ghauri, Grenhaug, 2004, 1k 25).
Deduktiivse uuringustrateegia korral liigutakse iildiselt iiksikule ja argumendi ehk pdhjendi alusel

piistitatakse hiipotees, mida asutakse analiiiisi kiigus kontrollima (Ounapuu, 2014, 1k 61).

Uuringu ldbiviimisel kasutatakse nii kvalitatitvset kui ka kvantitatiivset uurimismeetodit.
Kvantitatiivse uurimismeetodi puhul vdetakse aluseks varasemate uuringute jareldused, erinevad
teooriad, esitatakse hiipoteesid, andmed korrastatakse statistiliselt késitletavateks arvudeks, tehakse

jareldused tugiunedes statistilisele analiiiisile (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara, 2005, 1k 131).

Andmekogumismeetodina on kasutatud Survey-tiiiipi iilevaate ehk kaardistusuuringut, mille kdigus
kogutakse andmeid standardiseeritult ehk kiisides koigilt vastajatele samu kiisimusi. Survey-
kaardistusuuring on kiisitlemise kaudu andmete kogumise nn kiisitlusuuringute peamiseks meetodiks.
Selle meetodi kasutamine on eelistatud kui andmete kogumine eeldab andmete kogumist suurelt
arvult ja vastajatelt. Survey-tiilipi kaardistusuuringut voib kasutada mis tahes organisatsioonilise
probleemi voi kiisimuse uurimiseks nii organisatsiooni sees kui vdljaspool voi mdlemat. (Lancaster,

2005, 1k 146-147)

Ankeetkiisimustikus olid valikvastustega ja ka skaalal pohinevad struktureeritud kiisimused, lisaks
avatud kiisimused. Skaalal pohinevate kiisimuste vastuste tulemusi hinnati Likerti S5-punktilisel
skaalal. Likerti-skaala kiisimustele vastates peavad tootajad hindama, et kui olulised on talle
kiisitavad véited ja valida saab vahemikust 1 — iildse ei ndustu kuni 5 — tdiesti ndus. Skaala abil

mdddetakse hoiakuid ja nende tugevust ning peamiseks tunnuseks on keskpunkt — ,.ei oska delda“.
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Likerti-skaala on vilja tootatud Ameerika pedagoogi ja organisatsioonipsiihholoogi Rensis Likerti

poolt ja on iiks sagedamini kasutatavatest liitskaaladest. (Ounapuu, 2014, Ik 167)

Avatud kiisimuste vastused vdimaldavad teha juhtumianaliiiisi ja tuua vélja tdiendavaid
parendusettepanekuid  nditeks  negatiivsete  kogemuste  edaspidiseks  viltimiseks ja
sisekommunikatsiooni parendamiseks ja toorahulolu suurendamiseks. Kiisimuste koostamisel on
peetud tdhtsaks, et kiisimustest saaksid tihtemoodi aru nii uuringu lébiviija kui ka kiisimustikule
vastajad. Enne kiisimustiku esitamist valimile on kiisimustikku testinud analiiiisitava ettevotte juht ja
vastavalt tema ettepanekutele on kiisimustikku tdiendatud. Kiisitluse tegemisel on mitmeid
puuduseid, néiteks ei ole voimalik kontrollida, kas vastaja sai kiisimusest digesti aru voi kui tdsiselt
vastamisse suhtuti (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara, 2005, lk 182). Tootajate kiisitluste laiemad
eesmdrgid peaksid olema kooskolas organisatsiooni enda eesmairkidega ja toetama eesmairkide
saavutamist. Rahulolu voi rahulolematuse ulatuse mootmiseks on vajalik, et kiisitluse sisend tuleks
vahetutelt juhtidelt. Kiisimustike koostamisel tuleb arvestada, et tdotajate ootuseks on, et kiisitaks
koikide aspektide kohta ja et ka teadaolevad probleemsed kohad on kiisimustikku lisatud vai siis on

voimalik neid vélja tuua avatud vastustele vastates (Seeder, 2022, 1k 36).

Loputdd uuringu sihtrithmaks on kdik Regio OU tootajad, ametikohast sdltumata ehk tegemist on
koikse valimiga. Koikset uuringut (census) kasutatakse kui andmeid kogutakse tildkogumi iga litkme
kohta ning on sobilik siis kui tildkogum on véike (néiteks iihe ettevdtte tootajad) (Kuusik, et al., 2010,

Ik 321).

Kiisimustikule on voimalik vastata elektroonselt Google Forms keskonnas, mis on lihtne ja mugav
veebikiisitluste koostamise vahendiks ning on vdimalik koostada erinevaid kiisimuste tiilipe: lithem
ja pikem teksti ala avatud kiisimustele vastamiseks, valikvastustega kiisimused, kus saab valida iihe
vOi mitme vastusevariandi valimise vahel, tabeli tiilipi kiisimused ning hinnanguskaalad. Selle
keskkonna valimise aluseks on uuringu ldbiviija varasemad kogemused erinevate kiisimustike
koostamisel. Google Formsi keskkonna kasutamisel on ka eeliseks, et uuringu ldbiviija ei saa
mojutada vastajaid kiisimustele vastamisel. Samas on miinuseks, et puudub selgitamise voimalus,
kuid selle lahendamiseks on ankeetkiisitluse sissejuhatusse lisatud uuringu libiviija e-posti aadress.
Kiisimustikule on voimalik vastata ka paberkandjal. Elektroonsele kiisimustikule saavad vastata
tootajad, kes igapdevaselt tootavad arvutitega. Paberkandjal ankeete saavad téita koik, kes ei soovi
seda teha arvutis vOi ei kasuta oma igapdevatdds arvutit. Ankeetkiisimustikule vastamine on

anoniiiimne. Demograafiliste andmete kiisimuste puhul on néditeks vanuse, to0staazi vahemikute
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tegemisel arvestatud, et hiljem tulemuste analiilisimisel ei oleks vdimalik seostada vastuseid

konkreetse vastajaga.

Andmete analiitisimiseks kasutatakse programmi MS Exceli tabelarvutuse ja MS Wordi tekstitootluse
tarkvara. Selle tarkvara valimise aluseks on uuringu ldbiviija varasemad kogemused nende
programmide kasutamisel andmete analiilisimiseks ja esitamiseks. Uuringu tulemuste esitamiseks
luuakse jooniseid, graafikuid, diagramme, tabeleid ja neid lahti seletades, jéreldusi tehes. Uuringu

analiiiisi kdigus arvutatud arvulised tulemused on esitatud kaks kohta peale koma.

Analiiisimeetodina kasutatakse kirjeldavat statistikat, sealhulgas arvutatakse ja vorreldakse
aritmeetilisi keskmisi ehk keskvédrtusi (m), leitakse osakaalud, esinemissagedused, arvutatakse

standardhilve (the standard deviation ehk edaspidi SD).

Ankeetkiisitluse koostamisel on eeskuju voetud 1977. a Downs ja Hazeni poolt vilja tootatud
Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) Kkiisitlusest (Communication Satisfaction
Questionnaire Databank, s.a). Kiisimustikku on tdiendatud kiisimustega, mis aitavad konkreetses
uuritavas ettevottes vilja tuua rahulolu todga, sisekommunikatsiooniga ning vélja jaetud on kiisimusi,
mis ei tundu asjakohased. Niidisena on kasutatud ja kohandatud Sander Kalda poolt Tartu Ulikoolis
2014. aastal koostatud 16put66d teemal ,, To6tajate rahulolu sisekommunikatsiooniga ettevottes Tele2
Eesti AS* (Kalda, 2014, 1k 50-53). Lisaks on kiisimustiku koostamisel kasutatud Merje Kulli poolt
Lidne-Viru Rakenduskdrgkoolis 2018. aastal koostatud 16putdos ,,Sisekommunikatsiooni korraldus
osaiihingus Koduaken* (Kull, 2018, 1k 53-56) kasutatud ankeetkiisimustikku. Samuti on kiisimustiku
koostamisel arvestatud analiiiisitava ettevdtte, Regio OU, suhtlusvdrgustikku, harjumusi.
Maksimaalse tulemuse saamiseks on koostdds Regio OU esindajaga kiisimustikku tdiendatud ja

{imber sdonastatud. Regio OU jaoks kohandatud ankeetkiisimustik on esitatud Lisas 2.

Loput6o aitab uuritaval ettevottel moista oma ettevotte sisekommunikatsiooni toimimist ja kuidas see
mojutab ettevotte tootajate toorahulolu ning saada parendusettepanekuid toorahu tostmiseks ldbi

sisekommunikatsiooni toimise parendamise.
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3. EMPIIRILISE UURINGU ANALUUS JA TULEMUSED

Kiesoleva 15putdd uurimisobjektiks on Regio OU sisekommunikatsiooni toimimine. Mirtsis 2023
viidi libi Regio OU tddtajate seas rahulolu-uuring kiisitlusena. Rahulolukiisitlus viidi 14bi

ankeetkiisimustikuna.

Kéesolevas peatiikis esitatakse 16putd6 uuringu kdigus kogutud ankeetkiisitluste tulemused ja tehakse
nende alusel ettepanekud uuritava ettevotte juhtkonnale. Ettepanekute tegemisel ldhtuti 15putdo

kdigus omandatud teadmistest, teoreetilistest alustest, varasematest uuringutest.

Loput6d uuringu ja analiilisi aluseks oli viiest osast koosnev ankeetkiisimustik, mille struktuur on

kirjeldatud Tabel 3 ja kiisimustik on esitatud Lisas 2.

Tabel 3. Loputdo uuringu ankeetkiisimustiku struktuur

Ankeetkiisimustiku Selgitus

plokk

1. Sissejuhatus ja ankeedi | Tutvustatakse vastajatele uuringu eesmairki, antakse ndpundaiteid
tditmise juhend kiisimustiku tiitmiseks. Lisatud uuringu koostaja kontaktandmed

juhuks kui vastajal tekib kiisimusi kiisimustiku tditmisel, saaks ta
koostajaga iithendust votta

2. Uldkiisimused

Kiisimused on demograafilised (sugu, vanus, todstaaz, tootegemise
koht). Kiisimused on struktureeritud, valikvastustega ja vastaja saab
valida iihe vastusevariandi.

3. Kiisimuste plokk
,,Rahulolu
sisekommunikatsiooniga’

¢

Kiisimused on seotud siseskommunikatsiooni rahulolu vélja
selgitamisega. Kiisimused on struktureeritud ja esitatud Likerti 5-
punktilisel skaalal. Lisaks skaalal pdhinevale kiisimustikule on tiks
valikvastustega struktureeritud kiisimus, kus vastaja saab valida
kuni kolm vastusevarianti teada saamaks, millist
sisekommunikatsiooni vahendit vastaja kdige rohkem oma t60s
kasutab. Ploki on 16ppu lisatud iiks avatud kiisimus, et saada juurde
vastuseid, infot, mille kohta ei olnud kiisimust kiill esitatud, kuid
vastaja peab vajalikuks kiisimuste plokki tdiendada.

4. Kiisimuste plokk
,,Rahulolu tooga“

Kiisimused on seotud téorahulolu vélja selgitamisega ja on jagatud
omakorda kahte alaplokki — suhtlemine ja tagasiside. Kiisimused on
struktureeritud ja esitatud Likerti 5-punktilisel skaalal. Ploki on
16ppu lisatud iiks avatud kiisimus, et saada juurde vastuseid, infot,
mille kohta ei olnud kiisimust kiill esitatud, kuid vastaja peab
vajalikuks kiisimuste plokki tdiendada.

5. Kiisimuste plokk
,,Ettepanekud seoses
sisekommunikatsiooniga
ja toorahuloluga*

Esitatakse avatud kiisimusi eelpool vastatud osade kohta. Selles
plokis on avatud kiisimused, julgustades vastajat oma sdnadega
vilja tooma oma tdhelepanekuid, avaldama rahulolematust,
pakkuma vélja ideid, tegema ettepanekuid.
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Regio OU on juba aastaid oma td6tajate hulgas ldbi viinud rahulolu-uuringuid 12 kiisimuse meetodi
ehk Q12 alusel, et mddta oma inimeste plihendumust. Kiisimuste koostamisel on nad pdhinenud
lisaks muudele allikatele ka SOKET Technologies OU (https://www.soket.ee/ql2-ettevotte-rahulolu)
vilja tootatud Q12 "tooriistakastile", mis on moeldud juhtidele mdotmaks oma tddtajate pithendumist.
Selleks esitatakse uuringus osalejatele 12 kiisimust, mis on otseselt seotud to6taja tulemuslikkusega.
Hinnanguid annavad vastajad anoniitimselt 5-pallisel skaalal ja eesmdrk on vilja tuua nii ettevotte
tugevused kui arenguvajadused. Kiisitluse tulemused annavad ettevotte juhile kiire ja hea iilevaate
arendamist vajavatest pithendumust mojutavatest valdkondadest ja seda selleks, et veelgi tdsta oma
tootajate pithendumust. Varasemate rahulolu-uuringute tulemusi Regio OU 15putdd autorile

tutvumiseks ei andnud.

Loputdd uuringu jaoks koostatud ankeetkiisimustik saadeti kdigile Regio OU tootajatele ehk 25
inimesele. Tegemist oli koikse valimiga. Ankeetkiisimustikku tdideti Google Formsi keskkonnas
koostatud vormil, tditmine oli anoniilimne. Ankeetkiisimustiku tditmise tdhtajaks téitis kiisimustiku

16 tootajat, mis moodustab 64% ankeedi saanutest ehk koguvalimist.

Ankeetkiisimustiku teemaplokkide kiisimuste vastuste tulemusi hinnati Likerti 5S-punktilisel skaalal,
kus 1 —iildse ei ndustu, 2 — pigem ei ndustu, 3 — nii ja naa, 4 — pigem ndus ja 5 — tiiesti ndus. Joonistel
on esitatud tulemused kiisimuste kaupa tuues vilja aritmeetiline keskvairtus. Korgeim keskmine
védrtus saab olla 5. Tulemusi alates 4 loetakse heaks. Kéesolevas peatiikis koostatud tabelid ja

joonised on koostatud 16putd6 autori poolt.
Loput6o autoril isiklik suhe uuritava ettevottega puudub.

Loputdd kiigus ldbiviidava uuringu tulemused aitavad Regio OU-1 vdrrelda neid varasemate
rahulolu-uuringute tulemustega, et kas esineb erisusi vOi kinnitab nende seniseid teadmisi

siseskommunikatsiooni toimimisest.

3.1. Ettevétte Regio OU tutvustus

REGIO on asutatud 1990. aastal Tartu Ulikooli spin-off-firmana. Alates 01. jaanuarist 2016 jagunes
firma kaheks — Reach-U ja Regio OU, mis moodustus varasema kaartide, ruumiandmete ja GIS
lahenduste osakonnast. Ettevote on spetsialiseerunud keerukate ja infomahukate kaartide tootmisele,
lisaks triikitavatele kaartidele valmistatakse ka GPS-kaarte, reisijuhte, turismikaarte, reisijuhte, aga
ka erinevaid sisustustooteid. Lisaks pakutakse erinevaid teenuseid nagu nditeks Regio API

kaugiihenduse rakendusliides, ruumiandmetel pohinevad analiiiisiteenused, ruumiandmete loomise
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ja korrastamise teenused. Samuti komplekteeritakse ja kujundatakse GIS rakendustesse ja
mobiilsetesse seadmetesse sobivad taustakaarte, teemakaarte. Regio OU pakub ka vabavaraliste GIS
siisteemide konsultatsioone. Regio OU haldab maailmas unikaalset Baltimaade teede ja
navigatsiooniinfo andmebaasi, milles sisalduvate andmetega on vdimalik lahendada logistilisi

tilesandeid, lisaks sisaldab andmebaas pdhjalikku navigatsiooniinfot. (http://www.regio.ee)

Regio OU on tuntud oma erinevate kaarditoodete arendajana nagu niiteks Eesti Teedeatlas, Eesti
topograafiline atlas, meresdiduatlas. Ettevote pakub ka veebipdhiseid kaardistamisteenuseid ja
mobiilirakendusi, niiteks Regio Map, mis on saadaval iOS-i ja Android-seadmetele. Regio OU on
GIS-valdkonnas véljakujunenud ettevote, mis pakub oma klientidele usaldusviérseid ja uuenduslikke

lahendusi. (http://www.regio.ee)

Regio OU on juurutanud oma ettevdttes juhtimissiisteemi standardi ISO 9001:2015
sertifitseerimisulatusega: kaartide loomine ja kirjastamine ning geoinfo kogumine, to6tlemine ja
visualiseerimine. Regio OU peab viiga tihtsaks kvaliteeti nii t0s, suhetes klientidega, oma personali
hulgas. Kvaliteetseks peetakse t66d siis, kui klient usaldab ettevdtet ja on tulemusega rahul ja see on
saavutatud majanduslikult 6konoomselt. Regio OU tdétajad piistitavad ise todiilesanded, motestavad
isiklikku panust iihisesse tulemusse ning sdnastavad oma eesmairke. Selline téokorraldus annab
vabaduse korval ka suure vastutuse igale todtajale. Regio juhtkonnal on veel lisavastutus innustada

igal aastal korgemate eesmairkide piistitamist ja jdlgida eesmirkide tditmist. (http://www.regio.ee)

Regio OU missiooniks on, et kaartide ja ruumiandmete tark kasutamine oleks iseenesestmdistetav elu
osa, mis avardab motlemist ja maailmatunnetamist. Nad ndevad endi visioonis soovi aidata
organisatsioonidel ja tiksikisikutel infolihiskonnas ja geograafilises ruumis paremini orienteeruda.

(http://www.regio.ee)
3.2. Ankeetkiisimustiku iildosa analiiiis

Esimese plokina olid uuringus osalejatele ankeetkiisimustikus iild- ehk demograafilised kiisimused

(sugu, vanus, td0staaz, t60 tegemise koht), kus vastused sai anda valikvastustena.

Regio OU-s tddtab todlepinguga 22 tddtajat (sh iiks lapsehoolduspuhkusel), kolm todtajat on t6l
kdsunduslepingu alusel. Ettevottel on kontor ainult Tartus, Riia 35. Enamik to6tajaid tootavad
kontoris, mdned kodukontorites. Kdigil tdotajatel on voimalus tdédtada soovi korral kodukontorites.

Samuti vdimaldatakse paindlikku to6aega. Tootajad on jagatud tiimidesse. Osad tiimid on kindlad
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(miiiigitiim, andmebaasitiim), teised tiimid on projektipdhised ja ajas muutuvad. Regio OU tootajate

struktuuri on kirjeldatud Joonisel 15 (Lisa 1, lk 59).

Regio OU tdotajate poolt ankeetkiisimustikule vastas 16 tddtajat, mis teeb osaluseks 64% kdigist
ettevotte tootajatest. Vastanutest moodustasid 75% naised, keda oli 12. Mehi seevastu oli 25%

vastanutest ehk neli. Koik vastasid kiisimustikule elektrooniliselt Google Formsi keskkonnas.

Loputdd autor on pidanud vajalikuks vordlust todstaazi gruppide vahel, et saada iilevaadet, kuidas
suhtuvad uuringu teemaldikudesse erineva toostaaziga todtajad. Vastanute todstaazi puhul kasutati
uuringus vahemikke, milliseid kasutab uuritav ettevote ka teistes oma ettevottesisestes uuringutes: 1-
9 aastat ning 10 ja enam aastat. Kdesolevas uuringus olid iilekaalus vastajad, kes on tootanud
ettevottes 10 ja enam aastat - 10 vastajat ehk 63% vastanutest. Vahem kui 10 aastat on vastanutest
tootanud Regio OU-s kuus vastajat ehk 37% vastanutest. Tulemusest nihtub, et vastajate hulgas on

enamuses pika to0staaziga tootajad, mis nditab todtajate korget rahulolu oma t60 ja ettevottega.

Regio OU toodtajatel on vdimalus teha oma t66d nii Tartus asuvas kontoris (Riia 35, Tartu) kui
kodukontoris. Jooniselt 5 ndhtub, et eelistatum variant on tdotamine kontoris, mida teeb igapdevaselt
kaheksa tootajat ehk 50% vastanutest. 38% ehk kuus vastanut jagab oma td6aega nii kontoris kui ka

kodukontoris tootamise vahel. Ainult kodukontoris to6tavad kaks vastanut.

Tart kontor - | +
Tartu kontor, kodukontor _ 6
Kodukontor - 2

0 2 4 6 8 10
Vastajate arv

Joonis 5. Vastanute peamised t66 tegemise kohad

Vanuse kiisimuse juures on kasutatud vahemikke, milliseid kasutab uuritav ettevote ka teistes oma
ettevottesisestes uuringutes: kuni 39 aastat ning 40 ja enam aastat. Jooniselt 6 (lk 33) on nidha, et
tegemist on suhteliselt vordse vanuselise jaotumisega — 44% ehk seitse vastajat olid nooremad kui 40

aastat ja 56% ehk tiheksa vastajat olid vanuses 40 aastat vdi vanemad.
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Vastajate arv

Joonis 6. Vastanute vanuseline jaotus

Seega on ettevottes esindatud nii nooremaid kui vanemaid tootajaid. Kui kiisimustikule vastanute
hulgas oli 25% mehi ehk neli, siis nendest kolm on vanuses alla 40 aastat ja iiks on vanem kui 40
aastat. Naiste hulgas on alla 40-aastaseid naisi neli ja enamiku vastajatest moodustasid iile 40-

aastased naised, keda oli kaheksa.
3.3. Vastanute rahulolu sisekommunikatsiooniga

Ankeetkiisimustiku teise osa kiisimuste ja vdidete eesmargiks oli vélja selgitada, milline on Regio
OU tdotajate rahulolu sisekommunikatsiooni korraldusega. Teine osa oli omakorda jagatud kaheks
alaplokiks —  enimkasutatavad  sisekommunikatsioonivahendid ja  rahulolu ettevdtte

sisekommunikatsiooni erinevate aspektidega.

Uuringus paluti vastajatel valida siseskommunikatsioonikanalite loetelust kuni kolm kanalit, mida nad
kasutavad oma t60s koige rohkem. Valikusse oli antud uuritava ettevotte poolt jargmised
sisekommunikatsioonikanalid: e-post, ettevottesisesed kiirsonumid (7Teams, Skype, Messenger),
telefonikdned, silmast-silma kohtumised kolleegidega, silmast-silma kohtumised juhtkonnaga,

koosolekud, videokoned, meeskonna tihisiiritused.

Sisekommunikatsioonis mitteelektroonseid info edastamise kanaleid (nditeks stendid) Regio OU-s ei
kasutata. Eraldiseisvat sisekommunikatsiooniplaani ei ole koostatud. On erinevaid informatsiooni
litkkumise kokkuleppeid teistes toddokumentides, nditeks Regio siseseadus, kuid see on

ettevottesisene dokument ja seda kolmandate isikutega, sh 16putd6 uuringu ldbiviijaga, ei jagata.
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Ettevottesisesed kiirsonumid HEEEEE | 6
Koosolekud s 0
E-post I |0
Silmast-silma kohtumised kolleegidega I 3

o

Silmast-silma kohtumised juhtkonnaga =
Videokoned mmmm 2
Meeskonna tihistiritused 1
Telefonikone 0

0 2 4 6 8 0 12 14 16 18
Vastajate arv

Joonis 7. Vastanute siseskommunikatsioonikanalite eelistused

Jooniselt 7 ldhtub, et 100% vastanutest ehk 16 todtajat kasutavad kdige rohkem omavahel info
edastamiseks erinevaid kiirsdnumite edastamise vdimalusi - Teams, Skype, Messenger. Regio OU
juhtkonna poolt antud alginfo pohjal on Teams peamiselt to6ga seotud info vahetamiseks, vihesel
madral ka Skype ja Messenger. Kiirsuhtluskanalid aitavad hdlbustada info kiiret vahetamist. Suureks
plussiks nende kasutamisel on vdimalus infot saata ja infot vastu votta igal ajahetkel ning lisaks
arvutitele ka teistes mobiilseadmetes. Seda kanalit kasutades on vastuste saamine, tagasisidestamine
kiire ja on vihem formaalsed kui e-kirjad. Erinevate kiirsuhtluskanalite miinuseks on, et v3ib tekkida
mittevajaliku ja -ametliku informatsiooni iilekiillus ja on keeruline eristada olulist informatsiooni
mitteolulisest. Loput6d autor teeb ettepaneku teha todtajatele juhis, et millises kanalist millist

informatsiooni edastatakse viltimaks informatsioonide segunemist.

Samuti on informatsiooni vahetuskanalitena suurema tdahtsusega koosolekud ja e-posti teel vahetatav
info — molemal juhul margiti seda dra 10 tdo6taja poolt. See iihtib ettevotte juhtkonnalt I6putdo autorile
edastatud infoga, et juhtkonna poolt eelistatakse infot edastada e-kirjade teel ja korralistel
koosolekutel, mis on igal teisel nédalal ja seal koostatakse koosolekute memod, mis saadetakse

tootajatele.

Joonisel 8 (lk 35) on vélja toodud koosolekute kohta esitatud véidete keskmised véartused. Joonisel
esitatud viidete keskmine on korge (m = 4,47, SD=0,40). Tulemus néitab, et vastajate arvates on
koosolekud sobiva sagedusega (m=4,69) ning koosolekud on kohaks, kus edastatakse olulist

informatsiooni (m=4,69) ja see on piisav, pohjalik (m=4,63).
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Koosolekud toimuvad piisavalt tihedalt | 4.69
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f> Koosolekutelt saadav informatsioon on
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N Kui ma puudun koosolekult, siis jouab 3 88
koosolekul jagatud informatsioon ka minuni .
0 1 2 3 4 5

Keskvairtus / standardhilve
Joonis 8. Vastanute hinnangud koosolekutele

Samas vastajad tdodevad, et kui nad puuduvad koosolekult, siis ei pruugi kogu jagatud informatsioon
temani jouda (m=3,88). Juhtkond peab arvestama, et koosolekutel edastatud ametlik informatsioon
tuleb korrektselt protokollida. Kui edastav informatsioon on saadetud koosolekult puudunutele, siis
voib tekkida oht kuulujuttude ehk mitteametliku informatsiooni levikuks. See tekitab omakorda

valesti mdistmisi, pingeid todsuhetes, todiilesannete teadmatust ning langeb téorahulolu.

Ettepanek uuritavale ettevottele on, et terve meeskonna voi ka tiimide koosolekutel toimuks
regulaarne protokollimine, arvestades seda, et kdik ei pruugi erinevatel pdohjustel koosolekutel saada
osaleda, ka veebi teel. Peale koosolekut tuleks saata protokoll koigile asjaosalistele kas e-posti teel
ja/voi luua veebikeskkonnas infokaust, kuhu saab iiles laadida erinevaid dokumente, mille sisu
teadmine, aeg-ajalt meelde tuletamine on vajalik pikema aja jooksul. Eriti on see vajalik kui
informatsiooni on vaja edastada mitmele sihtgrupile, ka erinevatel aegadel, informatsiooni hulk on

suur, sisaldades palju detaile, arve.

Kaheksa vastajat on Joonisel 7 (Ik 34) nimetanud oma valikute hulgas kolme kdige rohkem t66s
kasutatava sisekommunikatsioonivahendina ka silmast-silma kohtumisi kolleegidega. Selle kanali
eeliseks on kiirus ja vOimaldab jagada kohest tagasisidet ning kontrollida infost arusaamist. Seda
toetab ka Joonis 5 (lk 32), kust ndhtub, et 50% vastanutest eelistab kdia igapdevaselt kontoris t661
ning 38% vastanutest jagab oma td6aega kontori ja kodukontori vahel. Seega ongi neil omavaheline
silmast-silmast suhtlus téhtsal kohal. Videokdnede olulisuse maérkisid vastustena just ainult
kodukontoris todtavad vastajad. Koosolekute osas on vastaja poolt tehtud ettepanek, et

veebikaamerate kasutamine oleks aktiivsem, tugevalt soovituslik.
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Kodukontorites tootajatel on oht jddda ilma olulisest infost, mis on jagatud silmast-silma suhtlusel.
Liiatigi ei pruugi nad ise teadagi, et neil on puudu informatsioonist ja selle selgumine vdib tekitada
hiljem todiilesandeid tédites rahulolematust. Ettevote peab hoolitsema, et kodukontoris tootavad
inimesed ei jddks ilma t66d puudutavast infost, mis on edastatud kontoris silmast silma, koosolekutel,

kasutades selleks protokollitud markmeid, mis edastatakse kiirsonumite kanali kaudu vdi e-posti teel.

Juhtkonnaga silmast silma kohtumisi pidasid infovahetuskanalina oluliseks kaks vastajat. Vastuste
pohjal nédhtub, et telefonikdonesid omavahel tdhtsal ei peeta ja seda asendavad just kiirsonumite
edastamiskanalid, mis vOimaldavad edastatavat infot sidilitada, taasesitada, lisada koheselt juurde

pilte, faile jms, mida ei saa telefonivestluses kasutada.

Loputdd autor teeb ettepaneku reguleerida suhtluskanalite kasutamine, arvestades ka kodukontoris
tootavate tOoOtajatega. Selleks tuleks sdlmida tiimide, meeskondade {ileselt kokkuleppeid, need

protokollima, aeg-ajalt iile kordama ja vajadusel tdiendama.

Avatud kiisimuste plokis paluti vastajatel vélja tuua kitsaskohti, mille parendamine aitaks muuta

Regio OU sisekommunikatsiooni l4bipaistvamaks, kiiremaks, tShusamaks, toimivamaks ja samuti

aitaks tdsta rahulolu t66ga. Kui mitmed vastajad ei osanud midagi soovitada, mainiti, et hetkel

toimivad asjad piisavalt hédsti, siis oli ka neid vastajaid, kes nimetasid kitsaskohtadena jargmiseid
nuansse:

o Ametlik info voiks litkuda kiiremini. Vahel liigub info esmalt téoriihmas, aga ununeb iiksikutele
riithma mittekuuluvatele inimestele edastada. Uldise tookorralduse kohta infot sisaldavate
dokumentide asukohti voiks sagedamini meelde tuletada, asukoha muutused ei jdd meelde.
Korralduste selgitused voiksid olla ka kirjalikult iiles tdhendatud, et paremini moista langetatud
otsuseid (nt puhkusepdevade arvestamine).*

e _Rohkem olulist infot voiks liikuda iildlisti/ringkirjade kaudu. Hetkel on selline seis, et osa infot
radgitakse tildkoosolekul suuliselt, osa liigub a la kohvinurgas voi lounalauas, ja need kes pole
ei koosolekul ega kohvinurgas kohal olnud, jddvad sellest infost ilma.*

o _Monikord oleks vaja juhatuse otsuseid rohkem ja paremini toétajatele selgitada. Todtajate
motiveerimissiisteem vilja toétada.*

o Kui on midagi kiireloomulist, siis voiks kirjutada Teamsi sonumi.*

Nimetatud kitsaskohad on juhtkonnale heaks vdimaluseks iile vaadata informatsiooni edastamise
viisid, kanalid ning jilgida, et oluline info ei jddks ainult a /a kohvinurgas rddgitavaks, vaid jouab

koikideni, kelle t66d see puudutab — iiksik todtaja, tiimilitkmed voi terve meeskond.
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Ankeetkiisimustiku teise kiisimuste ploki teemaks oli vilja selgitada Regio OU tdétajate rahulolu
ettevotte sisskommunikatsiooni erinevate aspektidega. Véidete esitamisega sooviti teada saada, et
milline on vastaja arvates ettevottes infolitkkumine nii iilevalt-alla ja vastupidi suunas, samuti tiimide

siseselt, millise kvaliteediga on informatsioon.

Joonisel 9 on esitatud véidete, mis puudutasid informatsiooni liikumist tiimide sees, tulemused

(m=4,27, SD=0,33).

Tiimide siseselt liigub ametlik informatsioon kiiresti ja rahulolu voib lugeda kdrgeks (m=4,50-4,63)
ja see on nii tddtegemise kohtade kui ka toostaazi 15ikes. Uks vastaja on mérkinud, et ,, Ametlik info
voiks litkuda kiiremini. Vahel liigub info esmalt tooriihmas aga ununeb iiksikutele rithma
mittekuuluvatele inimestele edastada.” Seda miarkust peaksid tiimide juhid, juhtkond arvestama, et

koik seotud osapooled saaksid info kétte digel ajal.

Minu tllmls lllguV ametllk informatSiOOH I4 63 _

on kvaliteetne

Minu tiimis liigub ametlik informatsioon 14.50 PR

kiiresti

Minu tiimis likuv mitteametlik |, 3¢ g

informatsioon on kvaliteetne

Olen rahul informatsiooni liikumise 1425 T —

kiirusega tiimi sees

informatsioon kiiresti

Olen rahul informatsiooni litkumise 13.00 I

kiirusega tiimide vahel

Tiimis info liitkumise viited
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Keskvaartus / standardhalve

Joonis 9. Vastanute hinnangud informatsiooni litkumisele tiimide sees

Tiimide sees mitteametliku informatsiooni liikumise kiirust ja kvaliteeti hinnatakse korgelt (m=4,19-
4,38). Seevastu tiimidevaheliselt informatsiooni litkkumine ei ole korge (m=3,69). Seda toetab ka iihe
vastaja lisamérkus ,,Vahel tundub, et on moodustunud viike tootajate ring, kellele juhtkond jagab
sageli ja rohkem infot kui iilejddnud tootajatele. See tekitab iilejddnutes korvalejdetuse tunnet ja ei
moju motiveerivalt. Selline rahulolematus on aluseks mitteametliku informatsiooni, sh kuulujuttude

levimisele.
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Jooniselt 10 selgub, et vastajate rahulolu informatsiooni liitkumisega ettevotte sees (lilevalt-alla ja alt-

tiles suunal) on hea (m=4,19, SD=0,16).

Olen rahul informatsiooni litkumise |4 33 _

kiirusega juhilt alluvale

Ettevottes litkuv ametlik |431 _

informatsioon on kvaliteetne

Olen rahul informatsiooni litkkumise I 495 _

kiirusega kolleegide vahel

Olen rahul informatsiooni likumise ), | ) —

kiirusega alluvalt juhile

Ettevottes lllgllb amethk I 4.06 _

informatsioon kiiresti

Ettevottes lllkU.V mitteametlik I 3.94 _ -

informatsioon on kvaliteetne

Ettevottes info liikumise vaited

0 1 2 3 4 5
Keskvairtus / standardhéilve

Joonis 10. Vastanute hinnangud informatsiooni liikumisele ettevdtte sees

Juhtidelt alluvatele edastatakse informatsioon vastajate arvates kiiresti (m=4,38) ja seda seisukohta
jagavad koik vastajate sihtgrupid. Samuti edastavad omakorda alluvad juhtidele informatsiooni
piisavalt kiiresti (m=4,19), tehes seda ka kolleegidena omavahel (m=4,25). See niitab usaldust
juhtkonna vastu, kolleegid usaldavad iiksteist ja ei kardeta poorduda juhtide, kolleegide poole oma
muredega, ollakse ndus edastama todga seotud informatsiooni, andma tagasisidet, kiisima ndu,
julgetakse tunnistada oma vigu kui neid tekib. Uhe vastusena rahulolematust puudutavate avatud

kiisimuste juures toodi vélja, et oodatakse kiiremaid otsustusprotsesse oma toodete arendamise osas.

Ettevottes litkuva ametliku informatsiooni kiiruse (m=4,06) ja kvaliteedi (m=4,31) ollakse rahul.
Samas voib tiheldada moningast rahulolematust just ainult kodukontoris to6tavate vastanute poolt
(m=3,50). Ettevotte sees mitteametliku informatsiooni liitkumise ja kvaliteedi osas on madal tulemus
(m=3,30-3,50) nende hulgas, kes tootavad kodukontoris voi kasutavad kontori-kodukontori
vOimalust. Sarnane keskmine tulemus (m=3,60-3,80) on neil vastanutel, kelle t60staaz on iile 10
aasta. See voib tuleneda sellest, et kontorist eemal olles puudub vdoimalus mitteametlikeks vestlusteks
nditeks kohvinurgas, puhkepausidel. Seevastu vastanutel, kes on igapdevaselt kontoris, on hinnang
korge (m=4,25-4,38). Koos olles jagatakse erinevat informatsiooni meelsamini. Samuti saab silmast-

silma kohtumistel spontaanselt arutada nii t66- kui ka muid teemasid.
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Vastajate seisukohta ettevotte eesmadrkide tditmise, kdekdigu, motiveerimise jm informatsiooni
andmist ja saamist ehk kaasatust iseloomustab Joonis 11. Jooniselt ndhtub, et td6tajad ei tunne ennast

vaga kaasatuna (m=3,72, SD=0,46).

Tunnen ennast todalaselt informeerituna | 4.31 _

Saan informatsiooni ettevotte majandusliku I 4.00 _
kdekdigu kohta '

Saan informatsiooni kliendikaebuste kohta | 3.94 || GGG

Tootajaid kaasatakse otsustusprotsessi I 3.88 _

Tootajaid motiveeritakse pingutama oma I 363 _
tilesannete tditmisel ’

Saan informatsiooni uute tootajate / lahkunud 13.0:
tootajate kohta '

Saan informatsiooni ettevotte arengusuundade 1.6 T —
ja strateegia kohta '

Olen kursis hidaolukorra I 275 _
kommunikatsioonijuhenditega ’
0 1 2 3 4 5
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Kaasatuse viited

Joonis 11. Vastanute hinnangud kaasatusele

Regio OU tootajad tunnevad ennast tddalaselt informeerituna (m=4,31). Samuti tunnevad vastanud,
et nad on kursis ettevotte majandusliku kdekdiguga (m=4,00). Tadpsemalt sihtgruppide kaupa
analiilisides selgus, et ettevotte majandusliku kidekdiguga on rohkem kursis to6tajad todstaaziga kuni
10 aastat (m=4,67), aga kauem aega to6tanud, iile 10 aasta toOstaazi, siis nemad on vihem kursis
(m=3,60). Erisus tuli vélja ka vanusegruppide 1dikes — iile 40-aastased too6tajad ei ole vdga kursis
(3,56), aga alla 40-aastased todtajad arvavad olevat ennast kursis ettevotte majandusliku olukorraga
(m=4,57). Kuigi vastustest ei selgu erinevuse pohjus, siis voib eeldada, et kuigi kauem to6tanud ei
ole véga kursis, on nad siiski rahulolevad, usaldavad ettevotte juhtkonda, on tekkinud stabiilsuse

tunne tookoha, ettevotte toimimise osas.

Vastajad on iildiselt kursis kliendikaebustega (m=3,94). Regio OU tootajad on valmis
kliendikaebustele kiirelt reageerima, mdista, miks ja millised vead on tekkinud erinevates projektides,
kuidas vigu parandada ja neid edaspidi viltida. Seda toetab ka véide ,,Olen saadavale tagasisidele

avatud® keskmine vairtus (m=4,19) (Joonis 13, 1k 43).
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Vastanud tunnetavad, et neid ei kaasata piisavalt otsustusprotsessidesse (m=3,63) ja neil ei pruugi
ettevotte arengusuundade, suundade kohta olla informatsioon kdige uuem (m=3,63). Vastajate
hulgast eristusid vastajad, kelle to0staaz uuritavas ettevottes on kuni 10 aastat - nemad tunnevad
ennast paremini informeerituna (m=4,00-4,17). Erisus tuli vilja ka toGtajate vanuse jargi analiiiisides.
Tootajad, kelle vanus on 40 ja enam aastat, ei tunne, et nad oleksid piisavalt kursis arengusuundadega
(m=3,22), samas nooremad tdotajad on teadlikumad (m=4,14). Ettepanek on uute plaanide
kavandamisel kaasata aruteludesse tdiendavalt moned tootajad, kellelt vdidakse saada teisi

lahenemise vaatenurki. Peale plaanide kinnitamist tutvustada neid tervele meeskonnale.

Vastanud tunnevad, et neid ei motiveerita piisavalt oma todiilesandeid tditma (m=3,63). Madalat
motiveerivat toetust tunnevad kdik vastanute grupid - tookoha tegemise ja todstaazi jargi, meeste-
naiste 10ikes. Seda tdi vilja ka lihe vastaja vastus avatud kiisimusele, mis puudutas rahulolematust
tooga — ,,Monikord oleks vaja juhatuse otsuseid rohkem ja paremini téotajatele selgitada. Toéotajate

motiveerimissiisteem vilja tootada.”.

Loputdd autori ettepanek Regio OU juhtkonnale on iile vaadata ettevdtte tootajate
motiveerimissiisteem. Vajadusel teha tootajate hulgas kiisitlus, et mis on see, mis neid tdiendavalt
motiveeriks, seejirel hetkel kehtivat motivatsioonipaketti korrigeerida ja tdiendada. Samuti voiks
kord poolaastas korraldada koosoleku, mis vdib olla ka meeskonna iihisiirituse osa ning seal
tutvustada ettevotte eesmirke, ettevotte majanduslikku kdekdiku, arutada iihiselt terve meeskonnaga
olemasolevaid, uusi arengusuundi, leida uusi ideid, ldhenemissuundi ja teha vajadusel korrektuure
varasemates plaanides, eesmirkides. See aitab tdsta meeskonna soovi rddkida kaasa ettevotte

kéekaigule ja on ka tootajatele motiveeriv kui nende arvamusi, ettepanekuid arvestatakse.

Tulemustest selgub, et ettevotte tootajad ei ole kursis, et kuidas toimub info litkumine hidaolukordade
korral (m=2,75). Kdige madalam tulemus oli ainult kodukontoris té6tavatel vastanutel (m=2,00),
kdrgem kontoris tddtajatel (m=2,88). Ettepanek Regio OU-le on iile vaadata oma hidaolukordade
korral tegutsemise juhendid, hinnata kas vastutajad on péddevad, sh kas on ettevottes olemas
esmaabiandjad, kellel on kehtivad tunnistused, on todkeskkonnaspetsialistil ja juhtkonnal vaja
uuendada riskianaliilisi, on todtajad juhendatud, on olemas ohutusjuhendid, tulekahju korral
tegutsemise plaan jne. Seejérel tutvustada ldhiajal toimuval koosolekul tootajatele, et millised on
nende ettevottes erinevad tekkida voivad hddaolukorrad, kuidas peaks kdituma kui hdadaolukord on
juhtunud, milline on kommunikatsiooni liikumise jirjekord, dokumentatsioon. Samuti on ettepanek
ettevottele teha hiddaolukordi késitlevad dokumendid kéttesaadavaks koikidele tootajatele voi kui

need on juba olemas, siis tuletada to6tajatele meelde nende asukoht.
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3.4. Vastanute rahulolu suhtlemise ja tagasiside aspektidega

Sisekommunikatsiooni lahutamatuks osaks on suhtlemine (iilevalt-alla ja vastupidises suunas,
kolleegide vahel jt) ning tagasiside andmine ja vastuvdtmine. Ankeetkiisimustiku kolmanda osa
viidete eesmirgiks oli vilja selgitada, milline on Regio OU tddtajate rahulolu suhtlemise ja

tagasidestamisega.

Joonisel 12 on vilja toodud tulemused suhtlemise osa viidete 10ikes ja vastustest selgub, et Regio

OU-s on loodud hea dhkkond positiivseks suhtlemiseks (m=4,09, SD=0,49).

Kuulan, mida minu kOlleeg vO1 otsene _]uht |4 63 _

radgib

Kui olen ebakindel, siis kiisin ja tépsustan, |4 38 _

kas olen asjadest digesti aru saanud

Ettevottes tOimub kahepOOhle avatud I 4.19 _

suhtlemine

Inimestel ettevottes on head
ey e

suhtlemisoskused

Suhtlemise viited

Kasutan kolleegiga suhtlemisel silmsidet | 4.06 | EGcEGEGEE —
Suhtlen oma kolleegidega ka toovilisel ajal |3.19 [ GGG

0 1 2 3 4 5
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Joonis 12. Vastanute hinnangud suhtlemise aspektidele

Regio OU t6tajad on valmis kuulama, mida rizgib nende juht voi kolleeg (m=4,63), kdige suurem
on see nende hulgas, kes on igapdevaselt Tartu kontoris t66l (m=4,75). Vastanute arvates toimub
ettevottes kahepoolne avatud suhtlemine heal tasemel (m=4,19) ja vastanud on hinnanud inimeste
suhtlemisoskuseid headeks (m=4,06). Samas to6tajad, kellel on tddstaazi rohkem kui 10 aastat, on

arvamusel, et suhtlemisoskused on kesised (m=3,80).

Uldjuhul to6tajad ei karda kiisida juhilt voi kolleegidelt abi kui tunnevad ennast ebakindlalt (m=4,38).
Vilja saab tuua, et ainult kodukontoris todtavate vastanute hulgas on keskmine védrtus madalam
(m=4,00), mis néitab, et kontoris on kiirem ja suurem voimalus saada koheselt abi kui seda tehes

erinevate elektrooniliste sisskommunikatsioonivahendite abil kontorist eemal olles. T66tajad ei karda
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kasutada suhtlemisel kolleegide ja juhtidega silmsidet (m=4,06), seega julgetakse avaldada oma
arvamust, kartmata negatiivset tagasisidet. See viljendab kdorget toorahulolu 1dbi toimiva

siseskommunikatsiooni.

Loput6d uuringust selgub, et t00 ajal toimub kiill aktiivne avatud suhtlemine, on olemas iihtse
meeskonna tunne, valitsevad head suhted, kuid todtajad toovilisel ajal liksteisega védga ei suhtle
(m=3,19). Omavahel iihiseid tegevusi, suhtlust toovilisel ajal on rohkem todtajatel, kelle todstaaz on
Regio OU-s 10 vdi enam aastat (m=3,80). Kodukontoris tddtavate vastanute hulgas on tulemus madal
(m=2,50), samuti on madal tulemus neil vastanutel, kelle t60staaz on vahem kui 10 aastat (m=2,17).
Vastanuid vanuse jirgi analiiiisides selgus, hajuvus on viiga suur. Ule 40-aastased td6tajad on altimad
tihiselt aega veetma ka toovilisel ajal (m=4,00), aga nooremad tddtajad pigem piirduvad
koosveedetud ajaga t60 ajal (m=2,1). Seega kauem todtanutel on tekkinud aja jooksul rohkem iihiseid
kokkupuutepunkte ja tiimitunne on kdrgem. Loputdd autor soovitab uuritaval ettevottel kaardistada
tootajate huvisid, hobisid ja teha ettepanek tootajatele oma hobisid tutvustada jargmistel iihisiiritustel.
Nii vaib selguda kolleegide kohta meeldivaid iillatusi, mida varem ei teatud ja leida tegevusi, kus
vahetada kogemusi, teha iiheskoos midagi vahvat. See aitab kaasa mitteametliku suhtlemise
paranemisele ja suurendab toorahulolu ja voib suurendada huvi suhelda omavahel ka véljaspool

tooaega.

Loputdd uuringu ankeetkiisimustiku tagasiside plokis leidus iiks negatiivne viide (,,Kardan, et
tagasiside andmine voib rikkuda minu suhte kolleegiga®), mille tulemuste digema tolgendamise jaoks

kasutati poordskaalat.

Joonisest 13 (Ik 43) néhtub, et tagasiside erinevaid aspekte kajastava ploki keskmine tulemus on

vorreldes teiste varasemate vdidete plokkidega madalam (m=3,75, SD=0,26).

Positiivseks tulemuseks saab lugeda, et vastajad on enda arvates igati tagasisidele avatud (m=4,19)
ja oskavad saadud tagasisidest Oppida (m=4,06). Samuti on vastajad valmis vastu vOtma nii
negatiivset kui ka positiivset tagasisidet (m=4,00). Eriti avatud tagasisidele on to6tajad, kelle toostaaz

on alla 10 aasta (m=4,50) ning tdotajad, kes téotavad kodukontoris (m=4,50).

Ebadnnestumiste puhul tunnevad t66tajad, et nad ei karda oma eksimusi tunnistada (m=4,13), seda
kinnitab ka suhtlemise ploki véide, kus t66tajad olid altid kiisima kolleegidelt abi ja tdpsustama kui
midagi jdi arusaamatuks (m=4,38). Mdlemas plokis tundsid ainult kodukontoris todtajad ennast
monevorra ebakindlamana kui teised tootajad, kes kdivad kontoris voi jagavad todaega kontori ja

kodukontori vahel. Kodukontorites todtavatel inimestel on oluline iseseisvus, seega peavad nad ise
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rohkem uurima ja kiisima, nditama selles suhtes iiles suuremat initsiatiivi ning juhtkond peab neid

selleks rohkem julgustama ja omakorda ise ka neilt tithedamalt kiisima, et kuidas ldheb ja kas saab

kuidagi aidata.

Olen saadavale tagasisidele avatud

Kui olen teinud vea voi olen ebadnnestunud,
siis suudan seda tunnistada

Oskan tagasisidest oppida

Olen valmis alati tagasisidet kuulama — nii
negatiivset kui ka positiivset

Minu otsene juht oskab tagasisidet anda

Minu otsene juht annab mulle positiivset
tagasisidet
Mul on vdimalus enese arenguks, koolitustel
osalemiseks

Julgen anda tagasisidet oma otsesele juhile

Minu todalaseid saavutusi tunnustatakse

Tagasiside viited

Mul on oma tooiilesannete tegemiseks
piisavalt aecga
Minu otsene juht teab, millal on dige aeg
tagasisidet anda
Kardan, et tagasiside andmine voib rikkuda
minu suhte kolleegiga

Kolleegid annavad minule tagasisidet
Juht annab tootajatele jarjepidevat tagasisidet

Annan tagasisidet oma kolleegidele

Minu otsene juht annab mulle negatiivset
tagasisidet

14.19 I—
14.13 I—
14.06 N
14.00 N -
14.00 | -
14.00 N -
13.88 I,
13.88 I,
13.88 I
13.69 I —
13.69 I, —
13.63 I —
13.56 I —
13.44 I ——
13.38 I ——
13.00 NN ——

0 | 2 3 4 5
Keskvaartus / standardhélve

Joonis 13. Vastanute hinnangud tagasiside andmise ja saamise erinevatele aspektidele

Loput6o autor soovitab uuritaval ettevottel podrata suuremat tdhelepanu just kodukontoris to6tavatele
tootajatele, julgustades neid koheselt abi kiisima kui tekib vajadus voi ka eksimus vai ei ole tépselt

aru saadud tooOulesannetest. Selleks voOiks kasutada ettevOttes enimkasutuses olevaid

sisekommunikatsioonivahendeid, mida on uuringule vastajad nimetanud ka peamisteks info saamise
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viisideks — e-post, kohtumised silmast-silma, lisaks kiirsdnumid, niiteks Teamsis, aga ka

telefonikoned (Joonis 7, 1k 34).

Kolleegid annavad iiksteisele pigem vihe tagasisidet (m=3,38). Tootajate vanuseid analiilisides
selgus, et tootajad, kes on nooremad kui 40 aastat , siis nemad pigem hoiduvad tagasiside andmisest
kolleegidele (m=2,86), samamoodi ei ole nad altid andma tagasisidet juhtidele (m=3,57). Seevastu
tootajad, kes on vanemad kui 40 aastat, annavad parema meelega tagasisidet kolleegidele (m=3,78)
ja juhtidele (m=4,11). Kolleegidele tagasiside andmise osas oli erinevust on tidheldada ka t60staazi
osas, kus kuni 10 aastat Regio OU-s tddtanud vastajate tulemus oli madal (m=2,83), samuti ei ole nad
altid andma tagasisidet oma juhtidele (m=3,67). Kauem kui 10 aastat to6tanud vastajad annavad
parema meelega kolleegidele tagasidet (m=3,70), samuti on nad julgemad andma tagasisidet juhtidele

(m=4,00).

Lahtudes kéesoleva 10putdd teoreetilistest seisukohtadest on positiivsel ja argumenteeritud
negatiivsel tagasisidel oluline roll todiilesannete tiitmisel, vastutuse votmisel (McGrath, Bates, 2016,
Ik 96-97, 16putdo 1k 21). Tootajatele tuleb tagasisidet jagada jérjepidevalt, tehes seda vastavalt
vajadusele kas avalikult vO1  privaatselt, kasutades ettevottes kasutusel olevaid
sisekommunikatsioonivahendeid. Sellisel juhul tunnevad tootajad, et neid véértustatakse ja nad

soovivad rohkem panustada, mis on aluseks positiivsele tdorahulolule.

Joonisel 14 (Ik 45) tuuakse vélja vastanute hinnangud viidetele, mis késitlesid tunnustamist, t66
tegemise aega ja enesearengu voimalusi. To6tajate omavahelised head suhted ja tagasiside andmine
on seoses tootajate tunnustusega, todrahuloluga ja kuuluvad hiigieenifaktorite alla, mida on vélja

toonud Herzberg oma kahe faktori (hiigieeni- ja motivatsioonifaktorid) teoorias (16putéo lk 20-21).

Loputdd uuringust selgub, et Regio OU to6tajad on hinnanud ankeetkiisimustikule vastamise hetkel,
et tunnustamise ootus on suurem kui nad seda hetkel saavad (m=3,88). Kdige rohkem tunnetavad
kontoris todtavad vastajad, et neid ei tunnustata piisavalt todlilesannete tditmise eest (m=3,50).
Kodukontoris to6tavad vastanud on vastupidisel arvamusel (m=4,50) ja saavad enda arvates piisavalt
tunnustust, mis neid ka rahuldab. Ule keskmise tulemus on ka alla 10 aasta todstaaziga tootajatel,

kelle tunnustamise vajadus on paremini tdidetud (m=4,17) kui kauem aega tootanutel (m=3,70).
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Minu to6alaseid saavutusi tunnustatakse

Mul on voimalus enese arenguks, koolitustel
osalemiseks

Mul on oma téoiilesannete tegemiseks piisavalt aega

0 1 2 3 4 5
Keskvairtus / standardhélve

m Viite keskmine véartus m Toostaaz 10+ aastat

m Toostaaz 1-9 aastat m T66 tegemise koht - kodukontor

m T66 tegemise koht - Tartu kontor + kodukontor m T66 tegemise koht - Tartu kontor

Joonis 14. Vastanute hinnangud tunnustamisele, t60 tegemise ajale ja enesearengule

Ettepanek Regio OU juhtkonnale, tiimijuhtidele on edaspidi jilgida, et tunnustust saaksid kdik
tootajad. Tunnustus peab olema pdhjendatud ja asjakohane, mitte ei oleks ainult sellepérast, et piitida
tosta tootajate meeleolu, aga samas andes valesignaali, et kdik on vdga hésti kui tegelikult on
lahendamist vajavaid asjaolusid. Tunnustust tuleks jagada tootajatele nii silmast silma suhtluses,
kasutada ametlikke sisekommunikatsioonikanaleid, luua niiteks kiirsuhtluskanalis eraldi grupp
rodmusonumite jaoks, kus meeskond saab kiita oma kolleege, juhte, kliente, jagada isiklikke
edusamme jms. Kasutusele votta nditeks kvartali parima tootaja tunnustamine (kas siis terve
meeskonna iileselt voi tiimide siseselt), tootades selleks vilja kriteeriumid, mis ei oleks saavutatavad

ainult paarile to6tajale, vaid leida niiansse, mille véljateenimiseks saavad koik osaleda. Tunnustuse
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jagamisel tuleb arvestada sellega, et kdik todtajad ei soovi avalikku tunnustamist, esile tdstmist

rambivalgusesse, sellisel juhul tuleb jagada tunnustust otsesuhtluses ja elektroonsetes infokanalites.

Vastanute arvates ei ole neil piisavalt aega oma todiilesannete tditmiseks (m=3,69), eriti tunnetavad
seda kodukontoris tootavad vastajad (m=3,00). Tootajad, kes on igapdevaselt kontoris voi jagavad
oma tddaega kontori ja kodukontori vahel, tunnevad, et to6de tegemiseks on rohkem aega (m=3,67-
3,88) ning see iihtib vastanute keskmise viértusega. See vdib olla seotud paljude erinevate
projektidega, milles uuritav ettevite osaleb ning seega on téokoormus teatud ajahetkedel tavapérasest
suurem. Uuringus avatud kiisimustele vastates toodi tédga rahulolematuse pohjusena vilja, et
monikord on projektid viga mahukad, mistdttu on vaimne pinge suur, et ei pruugi jouda tihtajaks
valmis, eriti kui samal ajal peab tegelema ka teiste projektidega. Ka teine vastaja markis, et on teatud
ajavahemikud, kus t66d kuhjuvad. Lisaks soovitatakse palgata rohkem to6tajaid. Mérkimist vdarib

ka iihe vastanu tagasiside, et esineb rollide ja sihtide ebaselgust.

Loputdd autor teeb Regio OU juhtkonnale ettepaneku uute projektide lisandumisel teha koosolek
uude projekti kaasatavate tootajatega, et tutvustada projekti, selgelt vilja tuua ja ka protokollida iga
tiimilitkme iilesanded, tdhtajad. Samuti tuleks kaardistada tiimiliikmete koormus juba pooleliolevate
projektidega ning vajadusel anda lisaaega kdimasolevate projektide tegemiseks voi delegeerida osa

tooiilesandeid teistele todtajatele.

Uuringus uuriti, et millised on vastanutel vGimalused enese arenguks, koolitustel osalemiseks.
Tulemus (m=3,88) niitab, et vastajad ei hinda vdimalusi viga kdrgeks. Todtajad, kes on Regio OU-
s tootanud alla 10 aasta, hindavad oma vdimalusi enese arenguks korgelt (m=4,33). Seevastu kauem
kui 10 aastat toStanud on teisel arvamusel (m=3,60). Loputdd autor soovitab Regio OU-1 libi viia
koikide todtajatega kiisitlus, et kaardistada just todtajatepoolsed soovid koolituste ja enesearengu
osas, andes voimaluse kirja panna nii tooalased koolitused kui ka need, milliste oskuste teadmine
pakuks head enesetunnet ka toovélisel ajal. Tulemustest v3ib selguda, et juhtkonna ja tootajate
ndgemused koolitussoovidest vdivad olla viga erinevad ja iillatuslikud ning voib tekkida vajadus
muuta senist ettevotte koolitusplaani. Juhtidele (sh tiimijuhtidele) teeb autor ettepaneku osaleda
arengukoolitustel, kus Opetatakse tagasisidestamist. Koolitused ei ole odavad, kuid see on

investeering tootajatesse, misldbi tduseb téorahulolu ja motivatsioon téita ettevotte eesmérke.

Loputdd uuringus osalenud vastajad on vilja toonud, miks neile meeldib to6tada Regio OU-s, mis

tekitab neile rahulolu oma to6ga:

46



o Mulle meeldib toétada Regios, sest tookeskkond on monus, tookaaslased toredad ja t60 ise pakub
ka meelerahu. Rahulolu to6 juures tekitab see, kui koik laabub ja tulemus on vaeva vdcdrt.*

o Meeldiv tookollektiiv, iihised iiritused, paindlik tooaeg.*

o . T66 ise meeldib. Firma missioon meeldib. Saan teha seda, milles olen parim.*

o Inimlik suhtumine téotajatesse, paindlik ja huvitav to6*

o Mulle meeldib mida ma teen. Todaja paindlikus on super. Siin tootavad inimesed on toredad.
Siin suhtutakse sinusse kui inimesse, mitte kui robotisse.

o Meeldib, et on paindlik toéaeg ja toredad kolleegid. Kontori iildine atmosfddr on ilus ja hubane.
Meeldivad tihistiritused.*

o Mulle meeldib minu t66, meeldib paindlik téoaeg, kodukontori voimalus ja see, et mul on toredad
kolleegid.*

e ., T60 on mitmekesine. Kui oled monda aega iihte projekti teinud, siis on hea, kui tuleb uus
projekt.‘

o _Minu panus on oluline. Mul on véimalik téotada paindliku téoajaga. Mul on toredad ja

kompetentsed tookaaslased.

Samas selgub avatud kiisimuste vastustest, et jalutusruumi voiks olla kontoris rohkem. Kontori suurus
ja tookohtade rohkus ei vOimalda tdotajatel puhkepauside ajal piisavalt ennast liigutada, kasvoi
telefonikonede tegemisel ringi litkuda. Ettepanekuna saab julgustada ettevotet oma tddtajatele

lubama viikeseid jalutuskiike tookoha timbruses.

Eelpool toodud vastustest voib jireldada, et vastanute arvates on ettevdtte maine hea. Samuti voib
oelda, et rahulolu tookeskkonnaga on véga hea. Tootajad on rahul, et ettevdte pakub paindlikku
tooaega. Kui need on korras, siis saabki edasi tdhelepanu suunata motivatsioonifaktorite

suurendamisele, sisekommunikatsiooni parendamisele ja seelédbi touseb ka toorahulolu.
3.5. Loputod uuringu jireldused ja ettepanekud Regio OU-le

Libiviidud uuringu tulemustest selgus, et Regio OU-s on kasutusel toimiv sisekommunikatsiooni
korraldus. Toimivamateks sisekommunikatsioonikanaliteks on ettevottesisesed kiirsonumid
(peamiselt Teams), regulaarselt toimuvad koosolekud, e-post, silmast-silma kohtumised

kolleegidega. Koosolekud on kohaks, kus edastatakse olulist informatsiooni ja see on piisav, pohjalik.

Tootajad tunnevad ennast todalaselt informeerituna, ollakse rahul informatsiooni litkumise kiirusega

juhilt alluvale, alluvalt juhile ja ka kolleegide vahel ehk ettevottes toimub avatud kahepoolne avatud
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suhtlemine. Ettevottes edastatav ametlik informatsioon on kvaliteetne. Tiimides liigub ametlik
informatsioon kiirelt ja on kvaliteetne. To6tajad omavad informatsiooni ettevotte majandusliku

kdekéigu kohta.

Uldiselt to6tajad arvavad, et ettevotte tddtajatel on head suhtlemisoskused, kuulatakse, mida risgib
juht voi kolleeg. Tootajatel on usaldus juhtkonna vastu, kolleegid usaldavad {liksteist ja ei kardeta
poorduda juhtide, kolleegide poole oma muredega, ollakse ndus edastama todga seotud
informatsiooni, andma tagasisidet, kiisima ndu, julgetakse tunnistada oma vigu kui neid tekib.

Ebakindluse korral julgetakse kolleegidelt abi kiisida.

Regio OU tdotajad on tagasisidele avatud, ollakse valmis kuulama positiivset ja negatiivset
tagasisidet. Tootajad ei karda kasutada suhtlemisel kolleegide ja juhtidega silmsidet ja julgetakse

avaldada oma arvamust, kartmata negatiivset tagasisidet

Vilja tuuakse, et Regio OU-s on meeldiv ja sdbralik todkollektiiv, toredad iihised iiritused, t66 on
mitmekesine. Tookaaslased on piddevad ja abivalmid. On vdimalus to6tada nii kontoris kui ka

kodukontoris. Paindliku tédaja voimaldamine tdstab tddrahulolu. Regio OU maine on hea.

Loputdo eesmirk oli kaardistada Regio OU tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni toimimisele
ja teha ettevotte juhtkonnale ettepanekuid sisekommunikatsiooni parendamise kaudu téorahulolu

tostmiseks.

Loput6d uuringus selgunud puudused ja nende likvideerimiseks autori poolt tehtud

parendusettepanekud on esitatud Tabel 4.

Tabel 4. Uuringu jéreldused ja ettepanekud Regio OU-le

Jéreldused Ettepanekud

Koosolekutel ~ puudunuteni  ja | ¢ Koosolekud protokollida ja memod saata kdikidele

kodukontoris tdotavate tootajateni koosolekul osalenud ja mitteosalenud tdotajatele,

ei joua kogu wvajalik ametlik keda otsused puudutavad.

informatsioon e Viltida ametliku informatsiooni edastamist a la
kohvinurkades

e Ametlik informatsioon edastada e-posti teel voi
kiirsonumite kanalis kokku lepitud korra alusel

Kodukontoris  todtavad tootajad | e  Julgustada neid koheselt abi ja ndu kiisima kui tekib

tunnevad ennast ebakindlamalt vajadus voi eksimus, ei ole aru saadud tooiilesannetest

e Tiimijuhtidel, juhtkonnal regulaarselt 1dbi viia
vestluseid selgitamaks vilja, mis on hésti, kus on vaja
abi, kasutades selleks soovitavalt silmast silma
kohtumisi, telefonivestluseid
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Jareldused

Ettepanekud

Ei kaasata otsustusprotsessidesse

Juhtkonnal kaasata wuute plaanide aruteludesse
tdiendavalt moned tootajad, kellelt voidakse saada
teisi ldhenemise vaatenurki

Tutvustada kord poolaastas ettevotte eesmérke,
ettevotte majanduslikku kaekdiku

Arutada hiselt terve meeskonnaga voi védiksemates
tiimides olemasolevaid, uusi arengusuundi, leida uusi
1deid, 1ahenemissuundi

Ei ole piisavalt aega tooiilesannete
taitmiseks, projektid on mahukad

Uute projektide lisandumisel teha koosolek uude
projekti kaasatavate todtajatega, tutvustada projekti,
selgelt vdlja tuua ja ka protokollida iga tiimiliikme
iilesanded, tdhtajad.

Kaardistada tiimilitkmete koormus juba
pooleliolevate projektidega. Vajadusel anda lisaaega
projektide  tegemiseks vOi delegeerida osad

tooiilesanded teistele todtajatele.

Motiveerimissiisteem ei ole piisav

Ule vaadata hetkel kehtiv motiveerimissiisteem, seda
korrigeerida ja tdiendada motivatsioonipaketti

Korvalejietuse tunne

Viltida juhtkonnal kitsas ringis informatsiooni
jagamist kui see on siiski moeldud suuremale hulgale,
kasutades informatsiooni edastamiseks ametlikke
kanaleid

Tagasisidet ei anta digeaegselt ja
jarjepidevalt

Juhtidel ja ka tOotajatel julgustada edastama
tagasisidet koheselt ja jarjepidevalt kui tekib selleks
vajadus

Jagada tagasisidet vastavalt vajadusele avalikult voi
privaatselt

Suuremad  ootused  tooalaseks

tunnustamiseks

Jélgida, et koiki to6tajaid tunnustatakse

Vilja todtada tunnustussiisteem (nditeks kvartali
parim tootaja), mis ei kitke ainult todiilesandeid, vaid
ka mitteametlikke niiansse

Enesearengu voOimalused ei ole
piisavad

Labi viia tootajatega vestlused kaardistamaks nende

koolitusvajadusi  ja uuendada olemasolev
koolitusplaan
Lisaks individuaalsete koolituste voimaldamisele

organiseerida ka tervele meeskonnale arengukoolitusi

Ei olda kursis, et kuidas toimub
informatsiooni litkumine
hidaolukordade korral

Ule vaadata hidaolukordade korral tegutsemise
juhendid, ohutusjuhendid

Hinnata kas vastutajad on padevad

Tutvustada koosolekul tootajatele, et millised on
nende  ettevottes erinevad  tekkida  voivad
hidaolukorrad, kuidas peaks kéituma, keda ja kuidas
teavitama, kus asub vastav dokumentatsioon

Teha  héddaolukordi  késitlevad  dokumendid
kittesaadavaks koikidele todtajatele, tuletada meelde
nende asukoht

Vihe jalutusruumi kontoris

Julgustada to6tajaid minema kontorist vélja viikestele
jalutuskéikudele kas iiksi voi vdiksema seltskonnaga
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Jareldused

Ettepanekud

Tooviline suhtlus viga viike

Korraldada iile veebi koosolekuid, mis on vabamas
vormis

Kaardistada tootajad hobid, huvid ja leida iihiseid
pidepunkte

Kiirsonumite kanalis sisse viia ,,ro0munurk®, kus
lisaks tooalastele headele sonumitele julgustada
jagada  ka  isiklikke @ ehk  mitteametlikke
rodmusdnumeid

Viljaspool tookeskkonda korraldada
meeskonnaiiritusi ja soodustada 1dbi iihiste tegevuste
iiksteisega suhtlema mitteametlikus vormis.

Laputdd uuringu tulemused ja ettepanekud edastatakse Regio OU juhtkonnale tutvumiseks.
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KOKKUVOTE

Sisekommunikatsiooni toimimas hoidmine ning t6dga rahulolu hoidmine, suurendamine on oluline
ja samas 18putu viljakutse igale to6tajale, juhile ja ettevdttele. Uha enam saavad ettevdtted aru, et
vadrtuste pohjalikum kirjeldamine ja kahesuunaline kommunikeerimine aitab ettevitet paremini
juhtida, aitab saavutada eesmirke ning suurendab téorahuolu, mistdottu on suureks véirtuseks
plisivam ja kokkuhoidvam t66kollektiiv, kes jagavad ettevotte pohivadrtuseid. Organisatsioonides on
just juht see, kes korraldab sisekommunikatsiooni siisteemi ja on selle toimise eest vastutav, teised

tootajad on toetajateks.

Rahulolu sisekommunikatsiooniga soltub infolitkumise suundadest, kommunikatsioonikanalitest,
tootajate suhtumisest, organisatsiooni vadrtustest. Sobiva kommunikatsioonikanali valimine sdltub
edastatava informatsiooni mahust, sisust ja olulisusest. Ebatdhus sisekommunikatsioon juhtide voi ka
kolleegide poolt on todga rahulolematuse iiheks pdohjuseks ja seega ka tOOstressi tekitajaks.
Toorahulolu on téosuhete kvaliteedi indikaatoriks ja selleks iiheks suunajaks on organisatsiooni

sisekommunikatsioon.

Koikide tootajate jaoks oluline saada juhtidelt ja kolleegidelt usaldusvéirset, ametlikku ja vérsket
informatsiooni, tagasisidet selleks oOiges sisekommunikatsioonikanalis. See kuulub Herzbergi
motivatsiooni ja hiigieeni teooria jdrgi motivatsioonitegurite hulka, mille kohaselt saab toimiva
sisekommunikatsiooniga kindlustada turvalise todkeskkonna, tdsta kindlustunnet ja todrahulolu.
Teadlikud to6tajad on motiveeritud tegema hésti oma t66d, osalema ettevotte eesmirkide tditmisel ja

on positiivselt meelestatud.

Loputdo eesmirk oli kaardistada Regio OU tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni toimimisele
ja teha ettevotte juhtkonnale ettepanekuid sisekommunikatsiooni parendamise kaudu todrahulolu

tostmiseks.

Loputdd esimeses osas uuriti sisekommunikatsiooni rolli organisatsioonis, selle lilkumise kanaleid
ning toodi vilja seoseid toorahuloluga. Teises peatiikis kirjeldati uurimisiilesannete lahendamiseks
kasutatavaid meetodeid ning koostati empiirilise uuringu ldbiviimiseks vajalik raamistik ja
kiisimustik. Kolmandas osa viidi 1dbi uuring. Uuringu lébiviimisel kasutati nii kvalitatiivset kui ka
kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmekogumismeetodina kasutati Survey-tiilipi iilevaate ehk

kaardistusuuringut. Ankeetkiisimustikus olid valikvastustega ja ka skaalal pohinevad struktureeritud
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kiisimused, lisaks avatud kiisimused. Skaalal pohinevate kiisimuste vastuste tulemusi hinnati Likerti

5-punktilisel skaalal.

Loputdd uuring viidi libi Regio OU-s. Ankeetkiisimustikule vastas 16 tddtajat. Uuringu tulemusena
selgus, et Regio OU-s on kasutusel toimiv sisekommunikatsiooni korraldus. Toimivamateks
sisskommunikatsioonikanaliteks on ettevottesisesed kiirsdnumid, regulaarselt toimuvad koosolekud,
e-post, silmast-silma kohtumised kolleegidega. T66tajad tunnevad ennast tddalaselt informeerituna.
Ettevottes edastatav ametlik informatsioon on kvaliteetne. Too6tajatel on usaldus juhtkonna vastu,
kolleegid usaldavad iiksteist. Regio OU tddtajad on tagasisidele avatud, ollakse valmis kuulama

positiivset ja negatiivset tagasisidet. Regio OU-s on meeldiv ja sdbralik tookollektiiv.

Uuringu kiigus selgusid mitmed puudused, nditeks koosolekutel puudunuteni ja kodukontoris
tootavate todtajateni ei joua kogu vajalik ametlik informatsioon, kodukontoris todtavad todtajad
tunnevad ennast ebakindlamalt, ei kaasata otsustusprotsessidesse, ei ole piisavalt aega todiilesannete
tditmiseks, tagasisidet ei anta digeaegselt ja jérjepidevalt, ei olda kursis hddaolukorra juhenditega.
Loputdd autor koostas uuringu tulemuste pdhjal Regio OU-le esitamiseks iilevaate vastanute

positiivsest tagasisidest ja ettepanekud puuduste parendamiseks.

Loput6o eesmérgid ja uurimisiilesanded on autori seisukohast tdidetud.
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SUMMARY

The topic of the thesis is ,,Internal communication research of Regio OU*.

Keeping internal communication functioning and maintaining and increasing job satisfaction is an
important and at the same time endless challenge for every employee, manager and company.
Satisfaction with internal communication depends on the directions of information movement,
communication channels, attitude of employees, values of the organization. The choice of a suitable
communication channel depends on the volume, content and significance of the information
transmitted. Employees are willing to meet the company's goals if they are aware of what is happening
in the company — work organization, company goals, development plans, upcoming changes, how
employees are valued, what is expected of them. Often, the company's internal communication
remains one-way and does not pay attention to the clarity of information, ways of transmitting it until
disagreements have arisen in the team and work satisfaction has fallen. The flow of information in

internal communication must be two-way.

The aim of the thesis is to map the assessments of Regio OU employees on the functioning of internal
communication in order to make proposals to the management of the company to increase job

satisfaction by improving internal communication.

The research tasks of the thesis were:

+ explain the theoretical principles of internal communication and job satisfaction;

« analyse the positive factors and shortcomings of internal communication from the point of view of
the company, the employer and also the employee;

* based on the chosen methodology, select the appropriate data research instruments and methods for
conducting empirical research;

* to conduct a survey of internal communication and work satisfaction mapping among employees at
Regio OU;

» analyse the results of the survey and make proposals to Regio OU to increase job satisfaction by

improving internal communication.

The first part of the thesis examined the role of internal communication in the organization, the
channels of its movement, and highlighted the connections with job satisfaction. The second chapter
described the methods used to solve research tasks, and a framework and questionnaire for conducting

an empirical study were compiled. In the third part, a study was conducted. When conducting the
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study, both qualitative and quantitative research methods were used. A Survey-type overview or
mapping survey was used as a data collection method. The questionnaire included structured
multiple-choice questions as well as scale-based questions, plus open-ended questions. The results of
the answers to the questions based on the scale were evaluated on the Likert 5-point scale. Descriptive
statistics were used as a method of analysis, including calculating and comparing arithmetic averages
found proportions, frequencies, calculation of standard deviation. In the analysis of the study, the

results are reflected in the figures, tables.

As a result of the survey, it turned out that Regio OU uses a functioning internal communication
organization. Employees feel informed at work, the official information provided is of high quality.
The employees of Regio OU are open to feedback, they are ready to listen to positive and negative
feedback. The survey revealed a number of shortcomings, such as those who missed meetings and
employees working from home do not receive all the necessary official information, employees
working from home feel more insecure, employees do not have enough time to perform their duties,
feedback is not given on time and consistently, and is not aware of emergency instructions. Based on
the results of the survey, the author of the thesis prepared an overview of the feedback of the

respondents and suggestions for improving the shortcomings for submission to Regio OU.

The goals of the thesis and research tasks are fulfilled from the point of view of the author.

54



VIIDATUD ALLIKAD

Alas, R., Pramann Salu, M. (2005). Muudatuste meistriklass. Tallinn: Aripdeva Kirjastuse AS.

Baker, K. A. (2002). Organizational communication. Kasutamise kuupdev: 15.05.2022, allikas
http://wachum.com/eBook/1065106/commutheory3.pdf

Brooks, 1. (2008). Organisatsioonikditumine: Uksikisik, riihm ja organisatsioon. Tallinn: Aripdev.

Communication Satisfaction Questionnaire Databank. (s.a). Kasutamise kuupidev: 15.05.2022,

allikas http://www.imetacomm.com/otherpubs/appendix b _cme2.pdf

Cornelissen, J. (2014). Corporate Communication A Guide to theory and practise. London: SAGE
Publication Ltd.

Downs, C. W., Adrian, A. D. (2004). Assessing Organizational Communication. Strategic
Communication Audits. New York: The Guilford Press.

Eesti  juhtimisvaldkonna wuuring. (2021). Kasutamise kuupédev: 05.02.2023, allikas: EAS:
https://eas.ee/wp-content/uploads/2022/04/eesti-juhtimisvaldkonna-uuring-2021.pdf

Einberg, R., Evert, H., Gorobinski, E., (2020). Personalijuhtimise kdsiraamat. Tallinn: Eesti
Personalijuhtimise Uhing PARE.

Elenurm, T. (2021). T6orahulolu nditab toosuhete kvaliteeti. Personalipraktik, juuni 2021/106, 1k 14-

16.

Evart, M. (2018). Mis tekitab toétajas tahet oma toéandjat soovitada? Personalipraktik, maérts

2018/73, 1k 24-25.

Ghauri, P., Gronhaug, K. (2004). Ariuuringute meetodid. Praktilisi népunditeid. Tallinn: Kiilim.

Hirsijarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. (2005). Uuri ja kirjuta. Tallinn: Medicina.

Kalda, S. (2014). Téotajate rahulolu sisekommunikatsiooniga ettevottes Tele2 Eesti AS. Loputoo.
Kasutamise kuupéev: 17.12.2022, allikas Tartu Ulikool:
https://dspace.ut.ee/bitstream/handle/10062/43018/kalda_sander.pdf

Kiigema, K. (2022). Tédtajate hoidmisest ja téorahulolust. Personalipraktik, november 2022/119, 1k

26-  27.

Kikas, K. (2019). Sisekommunikatsioon ja selle parandamise voimalused Muuntosdhko-Trafoxi

grupis. Kasutamise  kuupiev: 16.12.2022, allikas Tallinna Tehnikaiilikool:

https://digi.lib.ttu.ee/1713028

Korjus, S. (2019). Téétajate rahulolu sisekommunikatsioonikanalitega AS-i Tallinna Vesi nditel.
Kasutamise kuupéev: 16.12.2022, allikas Tallinna Tehnikaiilikool:
https://digikogu.taltech.ee/et/Item/9c889041-610c-4c45-9368-e572ead49d1d

55



Kull, M. (2018). Sisekommunikatsiooni korraldus osaiihingus Koduaken. (Loputdo). Kasikiri.

Lidne- Viru Rakenduskorgkool

Kurkina, A. (2017). Sisekommunikatsiooni probleemid ettevottes X. Kasutamise kuupéev:

01.12.2022, allikas Tartu Ulikool:
https://dspace.ut.ee/bitstream/handle/10062/55447/kurkina_anna_.pdf?sequence=1&isAllow

ed= vy

Kuusik, A., Virk, K., Aarna, K., Sepp, L., Seppo, M., Mehine, T., Prinsthal, I. (2010). Teadlik
turundus. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus.

Lancaster, G. (2005). Research Methods in Management. A concise introduction to research in
management and business consultancy. Oxford, UK: Elsevier.

Levo, L. (2012). Aune Past "Too oma meeskond iihte paati”. Kasutamise kuupédev: 04.01.2023,

allikas: Postimees:  http://majandus24.postimees.ee/762362/aune-past-too-oma-meeskond-

uhte-paati

Lian, 1. (2011). Kommunikatsiooni kdsiraamat kutsekoolidele. Tallinn: Elukestva Oppe Arendamise
Sihtasutus Innove.

Malmberg, K. (2005). Tahte tekitajad. Kuidas luua motiveerivat téékeskkonda? Tallinn: Aripieva
Kirjastuse AS.

McGrath, J., Bates, B. (2016). Suurte juhtimisteooriate viike kéisiraamat. Tallinn: Aripideva

Kirjastuse AS.

Maigi, A. (2017). Sisekommunikatsiooni seosed tootekvaliteediga Mistra-Autex ASi nditel.

Magistritoo. Kasutamise kuupiev: 15.01.2023, allikas Tartu Ulikool:
https://dspace.ut.ee/bitstream/handle/10062/57877/magi_ahti.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Nguyen, H. T. (2021). Factors affecting job satisfaction of accountant and auditors at Hanoi auditing
firms. Kasutamise kuupiev: 28.01.2023, allikas: Growing Science:
https://www.growingscience.com/ac/Vol7/ac_2020 179.pdf

Q12 - Kuidas moota tootajate piihendumust? (2022). Kasutamise kuupidev: 02.04.2023, allikas:

SOKET Technologies OU: https://www.soket.ee/q12-ettevotte-rahulolu

Palmaru, R. (2017). Kommunikatsiooni liigid. Kasutamise kuupédev: 07.12.2021, allikas: Tallinna
Ulikool:

http://komteooria.pbworks.com/w/file/fetch/8§9833322/06KT%20K ommunikatsiooni%
20liigid1.pdf

Past, A. (2009). Too oma meeskond iihte paati. Tallinn: AS Aripdev.

Pauts, J. (2012). Sisekommunikatsioon on juhi téoriist. Rmt: Varts, R., Laurson, K. (Koost), Personali

juhtimise kisiraamat (Ik 361-377). Tallinn: Eesti Personalijuhtimise Uhing PARE.

56



Piirsalu-Kivihall, K. (2018). Miks mones toékohas on hea toétada, aga teises mitte? Kasutamise
kuupdev: 14.01.2023, allikas: https://www.terviseinfo.ee/et/blogi/4969-miks-mones-

toeoekohas- on-hea-toeoetada-aga-teises-mitte

Piirsalu-Kivihall, K. (2020). Kuidas kaugtoo puhul tasakaalu ja heaolu hoida? Kasutamise

kuupéev: 14.01.2023, allikas:
https://www.terviseinfo.ee/images/T%C3%B6%C3%B6heaolu_kaugt%C3%B6%C3%B6l.p

df

Regio OU koduleht (2023). Kasutamise kuupéev: 27.03.2023, allikas: ~ Regio OU:
http://www.regio.ee/

Ritchie, J. (2015). The importance of internal communications. Kasutamise kuupdev: 13.01.2022,

allikas: The Business Matters Brand Ltd: https://bmmagazine.co.uk/opinion/the-importance-

of-internal- communications/

Saksakulm Tampere, K. (2005). Praktiline suhtekorraldus: Eesti kogemus. Tartu: Tartu Ulikooli
Kirjastus.

Seeder, K. (2017). Miks on oluline moota téotajate rahulolu? Kasutamise kuupdev: 15.01.2022,

allikas: Personaliuudised: https://www.personaliuudised.ee/uudised/2017/03/13/miks-on-

oluline-moota- tootajate-rahulolu

Seeder, K. (2018). Todga rahulolevad kogevad sagedamini positiivseid emotsioone. Personalipraktik,
aprill 2018/74, 1k 32.

Seeder, K. (2022). Tagasiside kiisitlused — igand voi juhi oluline toériist? Personalipraktik, mai
2022/115, 1k 34-35.

Schmitz, A. (2012). Management Principles. Kasutamise kuupdev: 07.12.2021, allikas:
https://2012books.lardbucket.org/pdfs/management-principles-v1.1.pdf

Soolo, S. (2015). Organisatsiooni sisekommunikatsiooni ja toorahulolu vahelised seosed AS Pajo

nditel. Kasutamise kuupiev: 15.04.2021, allikas Tartu Ulikool:
https://dspace.ut.ee/bitstream/handle/10062/49301/soolo_siret.pdf?sequence=1&isAllowed=

y

Tuulik, M. (2016). Kuus pohiviga sisekommunikatsioonis. Personalipraktik, veebruar 2016/52, lk 19-

20.

Tuulik, M., Murdoja, T. (2014). Kuidas sisekommunikatsioon ettevottes toimima saada? Kasutamise
kuupiev: 15.01.2023, allikas: Aripiev:
https://www.sekretar.ee/uudised/2014/11/10/kuidas-sisekommunikatsioon-ettevottes-

toimima- saada

57



Virkus, S., Lepik, A., Uverskaja, E., Reimo, T., Metsar, S., Raivo, R., Merle, L. (2017). Infoteadused
teoorias ja praktikas. Tallinn: TLU Kirjastus.

Virovere, A., Alas, R., Liigand, J. (2008). Organisatsioonikditumine. Tallinn: Kiilim.

Vos, M., Schoemaker, H. (2004). Accountability of communication mangement;, a balanced

scorecard  for communication quality. Utrecht, Holland: Lemma Publishers

Ounapuu, L. (2014). Kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimisviis sotsiaalteadustes. Kasutamise

kuupiev: 24.09.2022, allikas: Tartu Ulikool:
https://dspace.ut.ee/bitstream/handle/10062/36419/ounapuu_kvalitatiivne.pdf

Uksvirav, R. (2008). Organisatsioon ja juhtimine. Tallinn: Tallinna Tehnikaiilikooli Kirjastus

58



LISAD

Lisa 1. Regio OU struktuur
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Tugr- Finantsjuht / raamatupidaja
funtsioonid
Siseaudiitor

Joonis 15. Regio OU struktuur (Regio OU)
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Lisa 2. Ankeetkiisimustik

Hea vastaja!

Minu 18putdd eesmirgiks on saada iilevaade Regio OU tddtajate rahulolust ettevdtte
sisekommunikatsiooniga ja leida t6616igud, kus rahuolu on kdrge voi vastupidiselt madal. Samuti on
eesmdrgiks hinnata todtajate toorahulolu taset ning kuidas mdjutab hetkel kasutusel olev
sisekommunikatsioon toorahulolu. Teie antud vastused ja hinnangud aitavad puuduste esinemisel
vilja pakkuda lahenduste ettepanekuid olukorra parendamiseks voi siis saada kinnitust

siseskommunikatsiooni toimimisest ja positiivsest mdjust tdorahulolule.

Kiisimustik on anoniiiimne ja saadud teavet avalikustatakse ainult ldistatud kujul. Andmeid
vajatakse statistliste kokkuvotete tegemiseks. Analiiiisi kokkuvottes ei kasutata andmeid, mille jargi

saab vastajat tuvastada.

Valikvastustega kiisimuste juures on kasutatud hindamise skaalat vahemikus 1-5, millest 5 nditab
rahulolu korgemat taset ja 1 rahulolematust. Kiisimustiku tditmiseks palun valige sobivaim vastus

igale kiisimusele.
Kiisimustik koosneb neljast osast, milles on lisaks avatud ja iildkiisimustele 49 viitekiisimust.

Palun vastake kdikidele kiisimustele voimalikult ausalt. Kiisimustiku tditmisele kuluv orienteeruv aeg

on 20 minutit. Olen véga ténulik, kui leiaksite aega vastamiseks.

Kiisimuste tekkimisel palun koheselt lihendust votta kiisimustiku koostajaga, Monika Magi,

momagi@tktk.ee.

1. osa - Uldkiisimused

1.1 Sugu
e Mees
e Naine

1.2 Teie toOstaaz organisatsioonis
e 1-9 aastat

e 10+ aastat

1.3 T66 tegemise koht (valige kuni 2 vastust)
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e Tartu kontor

e Kodukontor

1.4 Vanus aastates
e Kuni 39

e 40 v0i enam
2. osa — Rahulolu sisekommunikatsiooni korraldusega

2.1 Milliseid sisekommunikatsioonikanaleid kasutate oma t66s kdige rohkem? (valige kuni 3 vastust)
e e-post

o cttevottesisesed kiirsdnumid — Teams, Skype, Messenger

e telefonikone

e silmast-silma kohtumised kolleegidega

e silmast-silma kohtumised juhtkonnaga

e koosolekud

e videokdned

e meeskonna thisuritused

2.2 Palun andke jargmistele kiisimustele oma hinnang, kuivord olete rahul ettevotte

siseskommunikatsiooni jairgmiste erinevate aspektidega.

Valige Teile sobivaim vastuse variant jargnevast skaalast:

| 1- iildse ei ndustu | 2- pigem ei ndustu | 3-nii janaa | 4- pigem ndus | 5- tiiesti ndus |

1. Tunnen ennast tdoalaselt informeerituna 1 2 3 4 5

2. Ettevottes liigub ametlik informatsioon kiiresti 1 2 3 4 5

3. Ettevottes litkuv ametlik informatsioon on kvaliteetne 1 2 3 4 5

4. Ettevottes liigub mitteametlik informatsioon kiiresti 1 2 3 4 5

5. Ettevottes litkuv mitteametlik informatsioon on kvaliteetne 1 2 3 4 5
Minu tiimis liigub ametlik informatsioon kiiresti 1 2 3 5

7. Minu tiimis litkuv ametlik informatsioon on kvaliteetne 1 2 3 4 5

8. Minu tiimis liigub mitteametlik informatsioon kiiresti 1 2 3 4 5
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9. Minu tiimis litkuv mitteametlik informatsioon on kvaliteetne 1 2 3 4 5

10. Saan informatsiooni ettevotte arengusuundade ja strateegia 1 2 3 4 5
kohta
11. Saan informatsiooni ettevotte majandusliku kdekédigu kohta 1 2 3 4 5
12. Saan informatsiooni uute tdotajate / lahkunud to6tajate kohta 1 2 3 4 5
13. Saan informatsiooni kliendikaebuste kohta 1 2 3 4 5
14. Olen rahul informatsiooni litkumise kiirusega juhilt alluvale 1 2 3 4 5
15. Olen rahul informatsiooni liikumise kiirusega alluvalt juhile 1 2 3 4 5
16. Olen rahul informatsiooni litkumise kiirusega tiimide vahel 1 2 3 4 5

17. Olen kursis hadaolukorra kommunikatsioonijuhenditega

18. Olen rahul informatsiooni litkumise kiirusega kolleegide vahel 1 2 3 4 5
19. Olen rahul informatsiooni liitkumise kiirusega tiimi sees 1 2 3 4 5
20. Saan igapdevast informatsiooni suuliselt | 2 3 4 5
21. Saan igapdevast informatsiooni e- kirja teel 1 2 3 4 5
22. Olulist informatsiooni edastatakse koosoleku teel 1 2 3 4 5
23. Koosolekud toimuvad piisavalt tihedalt 1 2 3 4 5
24. Koosolekutelt saadav informatsioon on piisav, pohjalik 1 2 3 4 5
25. Kui ma puudun koosolekult, siis jouab koosolekul jagatud 1 2 3 4 5

informatsioon ka minuni

N
W

26. Tootajaid kaasatakse otsustusprotsessi 1 2 3

27. Tootajaid motiveeritakse pingutama oma iilesannete tditmisel 1 2 3 4 5

3. osa — Rahulolu suhtlemise ja tagasisidega
Palun andke jargmistele kiisimustele oma hinnang kuivdrd rahul olete oma t66 jargmiste aspektidega.

Valige Teile sobivaim vastuse variant jargnevast skaalast:

| 1- lildse ei ndustu \ 2- pigem ei ndustu | 3- nii ja naa | 4- pigem nous | 5- téiesti ndus ‘

3.1 Suhtlemine
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1. Ettevottes toimub kahepoolne avatud suhtlemine 1 2 3 4 5
2. Inimestel ettevottes on head suhtlemisoskused 1 2 3 4 5
3. Kasutan kolleegiga suhtlemisel silmsidet 1 2 3 4 5
4. Kuulan, mida minu kolleeg vdi otsene juht radgib 1 2 3 4 5
5. Kui olen ebakindel, siis kiisin ja tdpsustan, kas olen asjadest 1 2 3 4 5
oOigesti aru saanud
6. Suhtlen oma kolleegidega ka toovélisel ajal 1 2 3 4 5
3.2 Tagasiside
1. Minu otsene juht annab mulle positiivset tagasisidet 1 2 3 4 5
2. Minu otsene juht annab mulle negatiivset tagasisidet 1 2 3 4 5
3. Minu otsene juht oskab tagasisidet anda 1 2 3 4 5
4. Minu otsene juht teab, millal on dige aeg tagasisidet anda 1 2 3 4 5
5. Olen saadavale tagasisidele avatud 1 2 3 4 5
6. Minu tooalaseid saavutusi tunnustatakse 1 2 3 4 5
7. Annan tagasisidet oma kolleegidele 1 2 3 4 5
8. Kolleegid annavad minule tagasisidet 1 2 3 4 5
9. Julgen anda tagasisidet oma otsesele juhile 1 2 3 4 5
10. Juht annab tootajatele jarjepidevat tagasisidet 1 2 3 4 5
11. Olen valmis alati tagasisidet kuulama — nii negatiivset kui ka 1 2 3 4 5
positiivset
12. Kui olen teinud vea voi olen ebadnnestunud, siis suudan seda 1 2 3 4 5
tunnistada
13. Oskan tagasisidest dppida 1 2 3 4 5
14. Kardan, et tagasiside andmine voib rikkuda minu suhte 1 2 3 4 5
kolleegiga
15. Mul on voimalus enese arenguks, koolitustel osalemiseks 1 2 3 4 5
16. Mul on oma to6iilesannete tegemiseks piisavalt aega 1 2 3 4 5

4. osa - Ettepanekud seoses sisekommunikatsiooni toimimisega ja toorahuloluga

4.1 Palun kirjeldage oma sonadega, miks Teile meeldib to6tada selles ettevdottes. Mis tekitab Teile

rahuolu oma t66ga?



4.2 Palun kirjeldage oma sdnadega, mida sooviksite muuta ettevotte tookorralduses. Mis tekitab

Teile rahulolematust oma t66ga?

4.3 Palun tooge vilja ettepanekuid, kuidas muuta ettevotte sisekommunikatsiooni lébipaistvamaks,

kiiremaks, tdhusamaks, toimivamaks ning mis aitaks tdsta rahulolu t66ga.

Tanan Teid aja leidmise ja vastamise eest!
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