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»Ainus jaiv asi on muutused*

Warren Bennis'

1. Sissejuhatus

Organisatsioonisisesel kommunikatsioonil on strateegiline funktsioon organisatsiooni
eesmdrkide  saavutamisel ning tootajate  juhtimisel ja = motiveerimisel.
Kommunikatsioon ei tdhenda ainult suure hulga informatsiooni edastamist, vaid
hdlmab tdodtajate juhtimist, mojutamist ja motiveerimist ning koostdd koordineerimist.
Téhtis on nii optimaalne info hulk, selle kvaliteet, info liikumise operatiivsus ning
samuti tagasiside. Kommunikatsiooni efektiivne ja silisteemne korraldamine
organisatsioonis omandab iiha suuremat tihtsust kiiresti muutuvas ning kasvava info
hulgaga keskkonnas. Organisatsiooni edukus ja efektiivsus soltuvad kindlasti teatud
maidral sellest, kuivord hésti on erinevate alliiksuste tegevus koordineeritud iihtseks
tervikuks, kuivord informeeritud on too6tajad organisatsiooni eesmérkidest ja oma
tooiilesannetest ning rollist ja kuidas on todtajad motiveeritud organisatsiooni
eesmarke saavutama.

Ténapéeva keskkond on pidevas muutumises, mis tdhendab organisatsioonile pidevat
kohandumist viliste tingimustega. Sellega kaasneb sageli suur hulk uudsust, segadust
ja ebakindlust ning tihtipeale ka konflikte. Organisatsiooni muutuste perioodil vajavad
tootajad informatsiooni ja selgitusi iimberkorraldustega toime tulemiseks ning neid
tuleb motiveerida uuendustesse panustama. Héasti motiveeritud, kaasamotlev ja
toimuvaga kursis olev ning muudatustesse kaasatud t0otaja tagab organisatsioonile

muutuste elluviimise edukuse.

Kéesolevas  bakalaureusetoos  jatkan  seminaritods  ,,Organisatsioonisisene
kommunikatsioon kui organisatsiooni muudatusi toetav vahend*“ (Lankur 2005)
késitletud teoreetiliste 1dhtekohtadega organisatsioonisisesest kommunikatsioonist
muudatuste kontekstis, mida antud t60s vastavate empiiriliste uuringutega korvutan.
Kogu Eesti haridusmaastik on pidevas muutumises. Sisekaitseakadeemia (edaspidi ka:

akadeemia voi SKA) kui suhteliselt noor rakenduskorgkool (asutatud 1992) on olnud
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kogu oma tegevuse jooksul pidevas arengus ja muutumise keerises ning see tendents
jatkub  ka tulevikus. Sellises kontekstis on mdistetud akadeemiasisese
kommunikatsiooni tdhtsust ning on soov selgitada vélja infolitkumise ndrgad kohad,
et neid parandada. Keskendun ennekdike sisekommunikatsiooni probleemidele, mida
vaatlen muutuste kontekstis (Sisekaitseakadeemia haldusalasse liideti siigisel 2004
kaks kutsekooli ning ametisse on asunud uus rektor, kes on seadnud uusi prioriteete).
Samuti analiilisin organisatsiooni identiteeti ning sisekliimat.

Kéesolevas bakalaureusetdos tutvustan asjakohaseid organisatsiooni
siseskommunikatsiooni teoreetilisi l&henemisi ja peatun lithidalt organisatsiooni
muutuste aspektidel ning esitan teoreetilise kontseptsiooni kommunikatsioonist
muutuste protsessis. T66 empiiriline osa holmab nii kvalitatiivset kui kvantitatiivset
uuringut, nende tulemuste analiiiisi, teooria kdrvutamist praktikaga ning diskussiooni
ja soovitusi ldhtuvalt uuringu tulemustest ning teoreetilistest materjalist.

Siinkohal soovin tinada oma juhendajaid Kaja Tamperet ja Kristina Reinsalut, kes
andsid t60 kirjutamisel ndu ning suunasid headele motetele. Kindlasti soovin ka
tdnada Sisekaitseakadeemia iildosakonna juhatajat Kaire Sddemetsa, kes aitas lébi viia
intervjuud ja kiisitluse. Minu tdnusdnad kuuluvad ka nendele akadeemia tootajatele,

kes leidsid aega kiisitlusankeeti tdita voi intervjuud anda.



1.1. Too eesméirk ja uurimiskiisimused

Antud t66 eesmirk ei ole uurida muutuste pdhjuseid ja pdhjendatust ning nende
elluviimise strateegiaid, vaid keskendun sisekommunikatsiooni ning sisekliima
analiiisile organisatsiooni muutuste kontekstis. Sealjuures selgitan, milline on
infolitkumine Sisekaitseakadeemias, millised probleemid ilmnevad
sisekommunikatsioonis ja seoses iimberkorraldustega ning millisena tajuvad to6tajad
organisatsiooni  identiteeti. Uuringus selgitan aspekte, millega tdotajad
organisatsioonis rahul ei ole, et teha parandusettepanekuid muudatusteprotsessi ja
arengu efektiivsemaks korraldamiseks selleks, et uuendused tdidaksid soovitud
eesmirki. Uhe uurimuse kiigus ei ole aga kindlasti vdimalik analiiiisida koiki
kommunikatsiooni ja sisekliima aspekte ega ka kindlalt viita, mis on digesti vOi
valesti. Seega keskendun bakalaureusetdos jargnevatele uurimuskiisimustele:
1. Milline on Sisekaitseakadeemia sisekommunikatsioon ning sisekliima?
2. Millised on infoliikumise/kommunikatsiooni probleemid
Sisekaitseakadeemias?
3. Kas ja millised (kommunikatsiooni) probleemid ilmnevad seoses
muudatustega?

4. Millisena tajutakse Sisekaitseakadeemia identiteeti?



1.2. Uurimisobjekt- Sisekaitseakadeemia

Bakalaureusetod uurimisobjekt Sisekaitseakadeemia on riigi rakenduskorgkool
Siseministeeriumi haldusalas, kus toimub rakenduskorgharidusdpe ning magistridpe
riigi sisejulgeoleku ja teistel avaliku teenistuse erialadel, kus korraldatakse avaliku
teenistuse tdienddpet ning viiakse ldbi rakenduslikke teadusuuringuid ja
arendustegevust riikluse arenguks olulistes valdkondades (Arengustrateegia 2003-
2006).

Akadeemiat juhib rektor, kelle nduandev organ on rektoraat, kuhu kuuluvad
prorektorid ja niliid seoses muudatustega ka kolledzite (teaduskondade- L.L.)
direktorid. Akadeemia korgeim kollegiaalne organ on ndukogu. Akadeemia struktuur
jaguneb Oppe- ja teadusstruktuuriks (akadeemiline struktuur) ning tugistruktuuriks.
Akadeemilise struktuuri moodustavad kolledzid, instituudid, dppetoolid, keskused
ning teised Oppe- ja teadusiiksused. Akadeemias on viis kolledzit- politsei-, paiste-,
justiits-, finants- ja halduskolledz, kus on 333 todkohta ning Opib ligikaudu 1500
noort. KolledZid hdlmavad omakorda erinevaid dppetoole (www.sisekaitse.ee).
Léahtuvalt Sisekaitseakadeemia arengukavast 2003-2006 aastateks on akadeemia
missioon ausate ja padevate riigiametnike koolitamise ning avaliku teenistuse
arendamisega kaasa aidata arengule ja turvalisele elule Eesti riigis. Akadeemia
visioon on olla siseturvalisuse ja teiste Eesti avaliku teenistuse valdkondade opi- ja
arenduskeskus (Arengustrateegia 2003-2006). Visiooni tditmiseks on oluline pidev
kursisolek avaliku teenistuse vajadustega, Oppimine, arenemine ja aktiivhe
tegutsemine (Laaneots 2003).

Akadeemia eripéra seisneb selles, et koolil on koost60 erinevate riigiametitega, kellele
tulevasi spetsialiste koolitatakse. Koosto6 tulevaste tdoandjatega voimaldab saavutada
spetsialiseerumise. Seega on ka Opingud korraldatud teoreetilise ja praktilise Oppe
vaheldumise pohimottel. Koostdds vastavate ametiasutustega, kellele akadeemia
spetsialiste ette valmistab, orienteerutakse ka Oppekavade koostamisel riigi
arengusuundadele. Sellega kaasneb pidev dppekavade uuendamine. KolledZite juurde
on loodud ndoukogud, mille liikmetest enamik on ameti esindajad (www.sisekaitse.ee).
Alates 2003. aasta novembrist on akadeemial uus rektor- Peeter Jarvelaid. Uue juhi
ametisse asumisega kaasnes ka ulatuslik personali vahetumine rektori meeskonnas.

Uus rektor on méératlenud akadeemias uued arengusuunad ning tegevusprioriteedid,



mis on kaasa toonud muudatusi, mis osaliselt olid alguse saanud ka juba eelmise
rektori ametiajal. Akadeemia rektor Peeter Jarvelaid iitleb: ,,Akadeemia ees seisvad
iilesanded on ambitsioonikad, kuid seda nduab tdnane pidev.”“ (Verbis Aut Re
september 2004).

2004. aasta oli Oppeasutuste liitmise periood. l.septembril 2004 iihendati
Sisekaitseakadeemia haldusalasse Paikuse Politseikool ja Vidike-Maarja Pédstekool.
Akadeemia rektori sonul tdhendavad koolide liitmised integratsiooni, kus sdiluvad
koigi osapoolte identiteet ja kogemus. Samas on plaanis, et kooli areng jéitkub, sest
akadeemia koosseisu on kavas tuua piirivalveharidus ja avaliku teenistuse ametnike
taiendkoolitus (Verbis Aut Re, september 2004).

Liitmistega kaasnevad ka probleemid iihise struktuuri loomisel, dppekorralduse
iihtsetele alustele viimisel ning iihise seadusandliku tausta kujundamisel. Rektor
sonab: ,,Uhinemistes on vajalik, et tulevases iihendatud Sisekaitseakadeemias
tootavad inimesed, hinnates ja hoides oma kooli identiteeti, oskaksid Iuua ka iihise
identiteedi. Selleks on vaja rohkem iiksteise tegemistest teada ja paremini liksteisega
tuttavaks saada.* (Verbis Aut Re, 23.04.2004).

Akadeemia laienemine on tdhendanud kolledzite direktoritele suuremat
otsustusvabadust ja ka vastutust (Verbis Aut Re, 23.04.2004). Kolledzi direktorid
osalevad niilid ka rektoraadi koosolekul ning on dppeprorektori haldusalast ldinud
otse rektori alluvusse.

Seoses kooli arengu ja liitmistega on toimunud muudatusi ka dppekorralduses, mis
puudutavad nii tdotajaskonda kui {ilidpilasi. Téiendatakse Oppekavasid ning
valmistatakse ette ka wuusi Oppesuundi (nditeks finantskolledzis kavandatakse
siseaudiitori (2005) ning maksundustaja (2006) dppesuundade loomist). Avatud on ka
uusi magistridppesuundi ning kaugdppeprogramme (nditeks justiitskolledZis).
Akadeemias rakendatakse Eestis uudset kompetentsipdhist dppesiisteemi, kus teooria
ja praktika vahelduvad kolmekuuliste perioodidena (praegu politseikolledzis).
Péastekolledzis on pédrast {ihinemist toimunud iileminek mooduldppele, mis tdhendab
kolme erineva tasandi ldbimist, kus omandatakse eraldi spetsialisti teadmised ning
seejarel rakenduskorgharidus (www.sisekaitse.ee).

Akadeemia rektor on seadnud prioriteediks teadus- ja arendustegevuse edendamise
ning sellesse panustamise. Eesmirk on panustada rakendusuuringutesse, et pakkuda
partnerasutustele oskust ja teavet oluliste uuringute ldbiviimisel. Uus rektor on aga

votnud suuna ka rahvusvahelisele koostdole teadus- ja arendustegevuses. Euroopa



Liidu laienemine tdhendab ka akadeemiale mottemaailma ja voimaluste avardumist.
Rektor leiab: ,,Teadus- ja arendustegevuse rahvusvahelisel tasemel véljaarendamine
peab saama ldhiaastatel meie iiheks kindlaks prioriteediks.” (Verbis Aut Re,
15.04.2004).

Uhinemiste tulemusena on akadeemia kasvanud. Tootajatel tuleb harjuda sisseviidud
muudatustega, uue siisteemi ning struktuuriiiksustega. Uhinemised ei ole kiill viga
otseselt puudutanud koiki akadeemia tootajaid, kuid uued arengusuunad ja

prioriteedid eeldavad iga td6taja panust, et seatud eesmirke ja visiooni realiseerida.



2. Teoreetilised l1ahtekohad

2.1. Formaalne organisatsioon ja kommunikatsioon

Koikide organisatsioonide puhul saab vélja tuua teatud hulga iihiseid tunnuseid:

e organisatsioonis on kaasatud kaks voi rohkem inimest;

e on lihine eesmérk/ iihised eesmaérgid,

e tegevusi koordineeritakse teadlikult;

e organisatsiooni tegevus on suhteliselt pidev;

e on olemas teatud struktuur (Heffron 1989, Randma 2001).
Pace ja Faules (1994) eristavad sotsiaalseid ja formaalseid organisatsioone, kus
esimesed kujunevad mistahes inimeste interaktsioonis, kuid formaalsed
organisatsioonid luuakse kindla eesmirgiga pakkuda midagi teistele. Seatud eesmérgi
saavutamine noduab liikmete koordineeritud ja kollektiivset joupingutust, teatud
reeglite jargimist ning teadlikult kujundatud struktuuri, mis on liikmete interaktsiooni
aluseks.
Kuna antud t66s késitlen ennekdike formaalse organisatsiooni sisekommunikatsiooni,
kirjeldan lithidalt selle toimimise {ildiseid eripdrasid, mis omavad mdju
organisatsioonisisesele suhtlemisele ning toimimisele.
Sisekaitseakadeemia ~ on  Siseministeeriumi  haldusalas  tegutsev  riiklik
rakenduskorgkool, mis tdhendab, et tegemist on iildjoontes formaalse organisatsiooni
reeglite jirgi toimiva siisteemiga. Pace ja Faules (1994) kirjeldavad toetudes Weberi
ideaalse biirokraatia mudelile, et formaalne ehk biirokraatlik organisatsioon koosneb
erinevatel ametikohtadel ehk positsioonidel paiknevatest inimestest, kelle
omavahelised suhted on fikseeritud. Organisatsiooni {ildine eesmirk voi plaan on
jaotatud alaiilesanneteks. Igal ametikohal on kindlad t66kohustused ja -lilesanded, mis
viitab  organisatsioonisisesele tdojaotusele, kus konkreetse isiku volitused
tookohustuste tditmiseks tulenevad tema ametikohast. Organisatsiooni litkmed on
todle voetud nende tehnilise kvalifikatsiooni jargi. Voim ja positsioonid on jaotunud
hierarhiliselt piiramiidi kujulises siisteemis. Hierarhia erinevate ametikohtade tegevus
ja funktsioonid on reguleeritud formaalsete reeglite poolt, see tdhendab, et t66 on
formaliseeritud ning reeglid ja regulatsioonid on isikust sdltumatud. Organisatsioonis

kehtib teatud distsipliin.
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Biirokraatia mudeli tunnused on teatud maédral omased ka Sisekaitseakadeemiale,
mida on antud t66 seisukohast oluline dra markida. Samas ei saa aga organisatsiooni
litkkmeid vaadelda kui vidikseid mutrikesi masinavirgis, kes tootavad vaid reeglite jargi
ja on teiste tootajatega ainult fikseeritud suhetes. Igas formaalses organisatsioonis
eksisteerivad informaalsed suhtlusliinid, millel vdib olla ka suur mdju organisatsiooni
funktsioneerimisele.

Heffron (1989) leiab, et organisatsioonid on komplekssed sotsiaalsed siisteemid,
milledel on kindlad vélja kujunenud protseduurid, protsessid ja inimestevahelised

suhted. Nende formaalse struktuuriga kaasneb informaalne struktuur, kusjuures

cen e

Erinevates organisatsiooniteooriates omistatakse = kommunikatsioonile erinev
tdhendus. Siinkohal toon vilja moned kisitlused formaalse organisatsiooni
kommunikatsiooni kohta, kus vaadeldakse nii mitteametlike suhete kui formaalse
struktuuri kooslust ning kommunikatsiooni laiemat funktsiooni organisatsioonis.
Redfield (Pace & Faules 1994) toob vilja, et formaalses organisatsioonis eksisteerivad
teatud kindlad positsioonid ehk erinevad hierarhia tasandid, millega kaasneb
positsiooniline  kommunikatsioon (positional communication). Organisatsiooni
positsioonide vOrgustik méarab kindlad kommunikatsiooniliinid, kuid samas ei jérgi
kogu organisatsioonis aset leidev interaktsioon ja tegevus rangelt organisatsiooni
struktuuri, sest lisaks ametlikule suhtlemisele eksisteerivad ka sotsiaalsed suhted
organisatsiooni litkmete vahel. Ei ole vdimalik eraldada positsiooni selle téitja isikust
ning informaalsetel suhetel on modju kommunikatsioonile, kuid organisatsiooni
produktiivsus sdltub siiski enamasti positsioonilisest kommunikatsioonist.

Pace ja Faules (1994) esitavad Barnard’i (1938) vdimukommunikatsiooni teooria,
mille kohaselt moodustavad formaalse organisatsiooni indiviidid mitte positsioonid.
Ta leiab, et organisatsioonid on inimeste slisteemid, mitte mehaaniliselt konstrueeritud
struktuurid. Loomulikud ehk mitteametlikud inimgrupid biirokraatlikus siisteemis
mdjutavad organisatsioonis toimuvat. Mohr (1997) lisab antud teooria késitlemisel, et
informaalsete  struktuuride olemasolu on tingitud organisatsiooni liikmete
psiitihilistest ja sotsiaalsetest vajadustest, mis toob esile motivatsioonifaktori kui
produktiivsuse tostmise aspekti. Barnard (Pace & Faules 1994) rohutab alt poolt
ilesse suunatud kommunikatsiooni rolli ning véidab, et vdim (authority) tuleneb

pigem altpoolt. Ta toob esile inimfaktori, rohutades koost66 aspekti organisatsioonis.
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Barnard viidab, et organisatsiooni (kui koostdosiisteemi) eksistents soltub indiviidide
oskusest ja tahtest omavahel suhelda ja tihise eesmérgi nimel tegutseda. Sellest
tulenevalt jdreldab ta, et juhtkonna oluliseks tilesandeks on luua ja siilitada
kommunikatsioonisiisteemi. Juhid peavad olema nn siduvad joud. Ta leiab, et vdim on
tahe ,,minna kaasa“.
Barnard (Pace & Faules 1994: 39) sdnastab neli tingimust, millal iiks indiviid
aktsepteerib sonumit autoriteetse ehk usaldusviirsena (authoritative):

1. Isik mdistab sonumit.

2. Isik usub, otsuse tegemise ajal, et see sonum ei ole vastuolus organisatsiooni

eesmirkidega.
3. Isik usub, ,,kaasa minemise* otsuse tegemisel, et sonum on kooskdlas tema
isiklike huvidega tervikuna.

4. Isik ndustub sdonumiga nii vaimselt kui fiitisiliselt.
Need eeldused on tuntud kui vdimu tunnustamise teooria. Ulevalt poolt tulenev vdim
on nominaalne vOoim, mis muutub alles siis reaalseks, kui seda aktsepteeritakse.
Barnard seostab seega voimu efektiivse kommunikatsiooniga. Barnard oli esimene,
kes leidis, et kommunikatsioon on pdhiline organisatsiooni vormiv element.
Ma leian, et selle teooria kohaselt on igas formaalses organisatsioonis oluline dialoog
voimuesindajate ja alluvate vahel, et voim oleks iildse voim. Samuti pean formaalse
organisatsiooni kontekstis oluliseks mitteformaalseid suhteid, mis omavad ka olulist

mdju kommunikatsioonile.

Funktsionalistliku ~ (objektiivse) =~ kommunikatsioonikésitluse =~ kohaselt  on
organisatsiooni kommunikatsioon teadete esitamine ning nende interpreteerimine
erinevate kommunikatsiooni tihikute (communication unit) vahel, mis osalevad
kommunikatsiooni  protsessis. Organisatsioon hdlmab siinjuures omavahel
hierarhiliselt seotud kommunikatsiooni iihikuid ning tegutseb teatud keskkonnas.
Selles késitluses on kommunikatsioon olemasoleva organisatsiooni keskkonnaga
kohanemise vahendiks ning aitab kaasa eesmdrkide tditmisele ja toetab
organisatsiooni struktuuri. Interpretatiivse (subjektiivse) vaate kohaselt on aga
organisatsiooni kommunikatsioon tdhenduste loomise protsess libi interaktsiooni, mis
moodustab organisatsiooni. Interaktsioon on seega organisatsiooni moodustumise

aluseks mitte ei peegelda organisatsiooni ning kommunikatsioon on organiseeriv
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tegevus, millesse kaasatud inimesed toimuvale tdhendusi omistavad (Pace & Faules
1994).  Kéesolevas  tods  ldhtun  nii  subjektiivse  kui  objektiivse
kommunikatsioonikésitluse definitsiooni kombinatsioonist, mida ma seostan
slisteemiteooria kisitlusega.

Scott (Pace & Faules 1994) viidab, et organisatsiooni kui siisteemi olulised osad on
indiviidid ja nende isikupérad; formaalne struktuur; informaalsete suhete vorgustik;
staatuse ja rollide mudel, mis kujundab funktsioonid ja ootused ning t66 fliiisiline
keskkond. Need elemendid on omavahel seotud kommunikatsiooni protsessiga.
Organisatsioonid on avatud sotsiaalsed siisteemid. Mohr (1997) lisab, et
kommunikatsiooni funktsioon on organisatsiooni silisteemi teoreetilises késitluses
organisatsiooni iiksuste ehk alasiisteemide (Subsystem) iithendamine ning
kohandumine  keskkonnaga. = Kommunikatsiooni  vahendusel reguleeritakse
alaslisteemide omavahelised suhted ning koordineeritakse nendevahelist tegevust.
Suhtlemine toimub organisatsiooni sees igas suunas ning organisatsiooni
vialiskeskkonnaga. Scott (Pace & Faules 1994: 46) leiab kokkuvdtvalt, et
kommunikatsioon on organisatsioon.

Jéreldusena leian, et organisatsioonid on oma olemuselt keerulised, mille elemendid
lahtuvalt siisteemiteooriast on omavahel pidevas interaktsioonis ning need omakorda
seoses viliskeskkonnaga, mis suunab organisatsioone muutusele ja kohandumisele.
Kommunikatsioon, mis toimib nii formaalsel kui mitteametlikul tasandil, on
siinjuures vahend siisteemi tervikuks kujundamisel, millest ka antud uurimuses

1dhtun.
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2.2. Organisatsioonisisene kommunikatsioon

Nagu eespool oOeldud, on organisatsiooni nii formaalse kui mitteametliku
kommunikatsiooni keskseks iilesandeks erinevate osade tervikuks {ihendamine.
Wilcox jt. (1998) leiavad, et iga organisatsiooni suhtekorraldus peab algama
sisemistest sihtgruppidest, sest iga organisatsiooni liige esindab suhtekorralduslikust
aspektist oma organisatsiooni véljapoole.

Pace ja Faules (1994) defineerivad organisatsiooni kommunikatsiooni teadete ehk
sonumite loomise, edastamise ja interpreteerimise (tdhenduste loomise) protsessina
erinevate hierarhilises suhtes olevate kommunikatsiooniiihikute (communication unit)
vahel teatud keskkonnas. Selle kédigus levib organisatsioonis informatsioon.
Informatsiooni litkkumine organisatsioonis on  diinaamiline  protsess.
Kommunikatsioon toimub seega jérjepidevalt. Info ei liigu aga iseenesest.
Organisatsiooni kommunikatsioon leiab aset kui vahemalt iiks isik teatud positsioonilt
tdlgendab mingit sonumit. Kommunikatsioon toetab organisatsiooni struktuuri ja selle
kohanemist keskkonnaga. Grunigi jt (1992:5) késitluses on organisatsiooni
kommunikatsioon kui organisatsiooni juhitud kommunikatsioon, mida juhivad
kommunikatsioonispetsialistid.

Vadi (2001:138) kirjeldab organisatsioonisuhtlemist sidusa tegevusena, mille abil
ithendatakse koik organisatsiooni koostisosad iihtselt talitlevaks tervikuks. Nii
moodustub vordlemisi plisiv inimsuhete siisteem, mida mdjutavad organisatsiooni
ametlikud suhted. Suhtlemine toimub pidevalt ja kdikjal ning on seetdttu
organisatsiooni iiks mahukamaid tegevusi. Suhtlemine on {iks korrastatuse loomise
vahendeid.

Siinjuures leian, et kommunikatsioon on iga organisatsiooni toimimise ja eesmargini
joudmise eeldus ehk vahend, mis toetab pohitegevust. Seega tdidab kommunikatsioon
organisatsioonis teatud funktsioone. Wilcoxi ja tema kaasautorite (1998:161) jargi on
kommunikatsiooniprotsessi eesmérk informeerida, veenda, motiveerida ja saavutada
vastastikust moistmist. Dubin (Mohr 1997: 183) esitab neli organisatsioonisisese
kommunikatsiooni  pohifunktsiooni: organisatsiooni litkmete informeerimine,
tooiilesannete edastamine ning juhendamine, organisatsiooni erinevate osade tegevuse
koordineerimine, informaalsete interaktsioonide voimaldamine.

Saksa kommunikatsiooniagentuuri K&K Kohtes & Klewes eksperdid Hilse ja Jantke
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votavad  sisekommunikatsiooni  funktsioonid  ildiselt kokku leides, et
sisekommunikatsioon tdhendab:

1) informeerimist organisatsiooni eesmdrkidest ja strateegiatest, tootulemustest,
arengutest. Informeerimine peab olema usaldusvéérne, jirjepidev ja aktuaalne.
Eesmdrk on, et igal organisatsiooni liikkmel oleks olemas vajalik
informatsioon, et produktiivselt to6tada ja oma tookeskkonda tunda.

2) motiveerimist, mil kommunikatsiooni vahendusel luuakse emotsionaalne side
organisatsiooni ja selle litkmete vahel. Selleks kommunikeeritakse
organisatsiooni viértusi ja organisatsiooni nn inimlikku ehk sotsiaalset poolt.
Eesmirk on edendada tootajate isiklikku panust ning pingutust, kreatiivsust
ning huvi oma to6 vastu.

3) juhtimist, mille kaudu kujundatakse identiteet ning orientatsioon,
vahendatakse organisatsiooni ootusi ning luuakse lojaalsust. Juhtimistasandi
kommunikatsioon peaks siinjuures olema ennekdike usaldusvddrne ning
personaalne.

Ma arvan, et on igati selge, et omavahel suhtlemata ei ole voimalik organisatsioonis
tegevust koordineerida ning inimestel todiilesandeid tiita. Nagu titleb ka tuntud Saksa
kommunikatsiooniteadlane Watzlawick (Mohr 1997: 157): ,,Man kann nicht nicht
kommunizieren.“* Seepirast leian, et on oluline kisitleda kommunikatsiooni tihtsust.
Mulle tundub, et kommunikatsiooni vaadeldakse tihtipeale kui iseeneslikku néhtust
ning selle teadlikule voi silisteemsele korraldamisele ei poorata seetottu erilist rohku
ega teadvustata, milliseid funktsioone kommunikatsioon tegelikult informatsiooni
edastamise korval tdidab.

Sisekommunikatsiooni ei saa kiill modta protsentides ega muudes numbrites, kuid
Klofer jt (2001: 81,82) leiavad, et hea sisekommunikatsioon tagab kas
tiksikelementidena voi tervikuna jérgnevat: head suhted juhi ja alluva vahel ning
tootajate hulgas; korge informeeritus tooiilesannete ja taustinfo kohta; isemdtlevad,
piithendunud ja motiveeritud to6tajad; tootajad rakendavad iseenesestmdistetavalt oma
teadmisi ja vOimeid; tootajad on aktiivsed ja kreatiivsed; todtajad arendavad ja
koolitavad ise oma oskusi ja vOimeid; hea ettevotte kliima; head tingimused osalevaks

juhtimisstiiliks.

? Ei saa mitte mitte kommunikeerida. (autori tolge)
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Organisatsioonisisese suhtlemise intensiivsus vdib olla sobiv, ebapiisav voi liiga
korge (Joonis 1). Parajalt doseeritud suhtlemise abil saavutatakse motivatsioon ja
tulemuslik tegutsemine. Kui suhtlust on organisatsiooni litkmete jaoks vihe, voivad
tagajirjeks olla vodrandumine ja iikskodiksus. Ka iilemddrane suhtlemisintensiivsus
avaldab negatiivset moju, sest tekitab segadust ja stressi, mis omakorda soodustavad
vigade teket. Inimese suhtlemisoskus ja —soov vdivad tasakaalustada koiki teisi
suhtlemist mojutavaid tegureid, saavutamaks optimaalset taset (Vadi 2001: 180, 181).
Vadi (2001) leiab, et sisekommunikatsioonis tuleb silmas pidada, et toimiks nii
vertikaalse kui horisontaalse suuna infoliitkumine, mis seob erinevad organisatsiooni
osad thtseks tervikuks. Organisatsioonide tegevuses tekivad sageli probleemid just
sellepdrast, et puudub organisatsioonisisene teabeleviku siisteem, mis rahuldaks
litkkmete vajadusi. Informatsiooni liikumist vdidakse nii sihikindlalt kui tahtmatult
takistada vO0i moonutada, mistdttu ei joua sageli vajalik info selle
organisatsioonilitkmeni, kes seda vajab. Tuleb arvestada, et suhtlemine pole téiuslik,

mis tuleneb miirast kommunikatsiooniprotsessis.

Méju- Organisatsiooni Isiksuse Moju Tagajirjed
tegurid muutujad muutujad maar
Koordinatsioon Ebapiisav Voorandumine
Suhtlemis- N Ukskdiksus
Suhtlemise Fiiiisiline distants oskus
hulk teistest Sobiv Motivatsioon
1y NN 1y moju 1y Tulemuslikkus
T66
karakteristikud Ule- Korge stress
koormatus Segadus
Ajategurid T Vead
Suhtlemise Suhtlemis-
keerulisus Otsuste hulk ja SO0V
kvaliteet

Joonis 1. Organisatsioonisuhtlemise mdjutegurid (Vadi toetudes Gordonile 2001:181).

Seega saab jireldada, kommunikatsiooni efektiivsus sdltub nii organisatsioonilistest

teguritest kui ka konkreetsetest isikutest, mistdttu tuleks parima tulemuse
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saavutamiseks luua organisatsioonis head vdimalused suhtlemiseks, kuid ka
organisatsiooni liikkmed alates juhtidest kuni alluvateni peaksid teadvustama
organisatsioonisisese suhtluse olulisust. Leian, et kommunikatsioon ei tihenda mitte
ainult suurel hulgal info edastamist, vaid hdlmab ka kuulamist ning suhtlemise kohta
tagasiside saamist ja andmist. Organisatsioonisiseses kommunikatsioonis on minu
arvates oluliseks eelduseks, et siisteemi koigil litkmetel oleks kittesaadav neile vajalik
info ja et see info ka nendeni jouab. Klofer jt (Klofer et al 2001) leiavad, et
informatsiooni saab vaadelda kui esimest, aga mitte kunagi -eraldiseisvat
kommunikatsiooni ~ protsessi  astet. Pohimdtteliselt  on  informatsioon
sisskommunikatsiooni baas. Sisekommunikatsiooni roll on rohkem kui tihelepanu
dratamine ja informeerimine (kommunikatsiooniprotsessi algatamine), nimelt

adressaadis positiivse ja ettevotte seisukohast olulise mdju saavutamine.

2.2.1 Motivatsioon

Inimese motivatsioonist sdltub, kuidas ta osaleb organisatsiooni eesmérkide tditmises,
kuidas sdnumeid tdlgendab, milline on ta suhtumine toimuvatesse uuendustesse.
Juhtimise liheks osaks v0ib pidada ka todtajate motiveerimist, sest on oluline, et
organisatsiooni litkkmed ka ise organisatsiooni eesméirkide ja toimimise nimel
pingutaksid. Ma leian, et motivatsioon on seotud kommunikatsiooniga
organisatsioonis, mistdttu pean vajalikuks lithidalt motivatsiooniteooriaid kisitleda.
Motivatsiooni defineeritakse kui sisemisi ajendeid, pohjusi ja joude, mis mdjutavad
inimese tegevust (Randma 2001, Vadi 2001). Mohr (1997: 178) iitleb, et kuna
kommunikatsioon on 1iiks inimese pohivajadusi ning on eelduseks vaimsele
tasakaalule, siis tuleneb ka kommunikatsioonist organisatsioonis t66 motivatsioon.
Juhid ei tea tihtipeale, mis to6tajaid motiveerib ning nad ei tea, mida alluvad oma
tookohalt ootavad. Juhtide ja tootajate erinevad arusaamad motivatsiooniteguritest
tulenevad erinevatest hoiakutest ja vdirtustest (Pace & Faules 1994). Randma (2001)
loetleb tegurid, mida todtajad enamasti hindavad ehk mis toimivad motiveerivalt:
huvitav t60, vajalike t66vahendite olemasolu, organisatsiooni toetus, info olemasolu
tooiilesannete kohta, piisav padevus tooiilesannete raames, vdimalus edasi areneda,
tookoha kindlus.

Uldjuhul eristatakse kahte tiilipi motivatsiooniteooriaid: rahuloluteooriad (ehk

kontentteooriad) ja protsessiteooriad. Rahuloluteooriad késitlevad motivatsiooni
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alusena vajadusi. Need teooriad esindavad seisukohta, et inimene tegutseb puuduoleva
saavutamiseks ning neid vajadusi rahuldatakse seoses iimbritseva keskkonnaga.
Protsessiteooriad ldhtuvad eeldusest, et inimesed on ratsionaalsed ning analiilisivad
erinevaid olukordi ja ldhtuvalt sellest otsustavad, kas ja kuidas kdituda. Tavaliselt
kalduvad inimesed kordama kéitumist, millel on positiivsed tagajirjed (Randma 2001,
Vadi 2001).

Siinkohal toon vilja Herzbergi (Pace & Faules 1994) motivaatori-hiigieeni teooria
(motivator-hygiene theory), mis eristab t00 sisulist poolt t60 tegemise kontekstist.
Selle teooria kohaselt mdjutavad tdGtajate motivatsiooni kaks tegurit: 1) todga
rahulolu, 2) té6ga rahulolematus. Rahulolu faktorid ehk motivaatorid holmavad t66ga
seotud aspekte nagu saavutused, tunnustus, vastutus, areng (edutamine), t60 ise.
Rahulolematuse faktoreid nimetab Herzberg hiigieenifaktoriteks, mis on seotud
tookeskkonna ja kontekstiga. Need on tasustamine, tootingimused, inimsuhted
tookohas, kindlustunne t66l, juhtimine. Kui rahulolu faktoreid tajutakse positiivselt
ehk piisavana, siis on tootajad rahul ja motiveeritud. Kui need faktorid t66 juures
puuduvad, ei ole tootajad motiveeritud, kuid ei ole ka rahulolematud. Kui
rahulolematuse faktoreid tajutakse positiivselt, ei tdhenda see todtajate motiveeritust
ja rahulolu, kuid nende puudumine toob kaasa tdotajate rahulolematuse. Seega on
motivaatorid seotud todrahuloluga, kuid mitte rahulolematusega. Hiigieenifaktorid on
seotud tddalase rahulolematusega, kuid mitte rahuloluga. Sellest tulenevalt peaksid
juhid keskenduma hiigieenifaktoritele, et tagada tooOtajate piisimine nende
organisatsioonis. Et aga tootajad rohkem oma tddle piihenduksid, peaksid juhid
keskenduma motivaatoritele.

Ma leian, et akadeemia kui haridusasutuse puhul on olulised nii rahulolufaktorid ehk
motivaatorid nagu areng, tunnustus ja to0 ise, kuid samuti hiigieenifaktorid nagu
juhtimine, suhted t60kohas, kindlustunne t66l. Samuti vOib héstitoimivat
kommunikatsiooni késitleda iihe olulise motivaatorina. Teisalt saab vilja tuua, et
motiveeritud todtaja panustab rohkem organisatsiooni tegevusse ning sellest

tulenevalt toimib ka organisatsioonilitkmete suhtlemine paremini.

18



2.2.2 Kommunikatsioonikliima

Kommunikatsioonikliima  on  organisatsiooniliikmete  individuaalne  taju
organisatsiooni  elementidest, mis viljendavad moju kommunikatsioonile.
Kommunikatsioonikliima kujuneb ja kinnistub organisatsioonilitkmete omavahelises
interaktsioonis. Kommunikatsiooni kliima nditab seda, kuidas tajutakse
kommunikatsiooni, inimeste kditumist, todtajate vahelisi suhteid, ootusi,
inimestevahelisi konflikte ja voimalusi areneda organisatsioonis. See annab inimestele
juhised otsusteks ning kéitumiseks ja mojutab organisatsioonis liikuvaid sonumeid
(Pace & Faules 1994). Peters (Timm & DeTienne 1995: 125) defineerib
kommunikatsioonikliimat psiihholoogilise dhkkonnana, mille kujundavad inimeste
arusaam organisatsiooni eesmairkidest ja nendele pithendumine ning organisatsiooni
litkmete omavahelised suhted.

Pace ja Faules (1994: 109) toovad vilja organisatsiooni kommunikatsiooni kliima
pohilised mdjutegurid:

1) Usaldus- iga tootaja peaks aitama kaasa usalduslike suhete arendamisele ja
sdilitamisele.

2) Osalev (participative) otsustusprotsess- iga todtajaga peaks arutama tema
padevuses olevaid organisatsiooni poliitilisi kiisimusi. Igal tdotajal peaks
olema vdimalus pidseda tema vahetu juhtivtasandi tootajateni, et osaleda
otsustusprotsessis ja eesmarkide seadmisel.

3) Toetav oOhkkond- organisatsiooni koigi taseme liikmete vahel peaks
eksisteerima avameelsus ja ausus.

4) Avatus allapoole suunatud kommunikatsioonis- organisatsiooni liikmetel
peaks olema suhteliselt vaba juurdepéés informatsioonile, mis on seotud nii
otseselt nende t60 sooritamise ja koordineerimisega kui ka organisatsiooni
juhtimise ja selle plaanidega.

5) Kuulamine iilespoole suunatud kommunikatsioonis- korgema positsiooniga
inimesed peaksid tdhelepanelikult kuulama nende alluvate ettepanekuid ja
probleeme ning reageerima nendele.

6) Orienteeritus maksimaalsele todsooritusele- organisatsiooni liikkmed peaksid
andma parima panuse t60 soorituses ning arvestama kaastootajatega.

Timm ja DeTienne (1995) toovad kommunikatsioonikliima dimensioonidena veel

vélja: organisatsiooni eesmérkide (erinevates valdkondades nii liihi- kui pikaajalised)
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selgus, tootajate rollide ja funktsioonide teadvustamine organisatsiooniliikmete seas,
toOtajate motivatsioon kommunikeerida, tolerants erinevate arvamuste suhtes
(arvamuse avaldamise julgustamine), usaldus ja diglus (avatuse dhkkond juhtide ja
tootajate vahel), tagasiside ja avameelsus, organisatsiooni poliitika (ametlik
kommunikatsioonipoliitika).

Kommunikatsioonikliima mdjutab organisatsiooni liitkmete igapdevaelu: kellega
suhelda, kuidas suhelda, kuidas tootada, kui innovaatiline olla, mida tahetakse
saavutada jne. Teisest kiiljest aitab see seletada organisatsiooni litkmete kditumist
(Pace & Faules 1994).

Nagu Pace ja Faules (1994) kommunikatsiooni kliimat defineerivad, sdltub see
individuaalsest tajust. Mast (2002) toob vélja selle, et huvid ja ootused
sisekommunikatsioonile vdivad ka erineda, sdltudes positsioonist, haridusest, t60st
jms. Seega jdreldan kokkuvotvalt, et inimese osalemine organisatsiooni
kommunikatsioonitegevuses on ka sdltuv konkreetsest isikust, kuivord ta ildse
kommunikatsiooni rolli teadvustab ja organisatsiooni kommunikatsioonikliimat tajub.
Hea kommunikatsioonikliima motiveerib kindlasti teatud méaral inimesi infot jagama
ja otsima. Rossmanith (1998) toob vilja, et kommunikatsioon kujundab nii teadlikult
kui teadmatult, nii soodsalt kui ebasoodsalt organisatsiooni sisekliimat. Sisekliima
loob eesmirkide saavutamisel produktiivsust, kui kommunikatsioon sotsiaalseid
protsesse positiivselt mdjutab ja seeldbi motivatsiooni ja innovatsiooni kujundab.
Mast (2002) leiab, et sisekommunikatsioon mdjutab tdGtajate poolt tajutud
sisekliimat, mis on inimeste subjektiivne taju ja hinnang organisatsiooni aspektidest.
Seega lahtun antud t60  kontekstis pohimdttest, et sisekliima on

kommunikatsiooni(kliima) tulemus.

2.2.3. Organisatsiooni identiteet

Kéesolevas tods ldhtun sellest, et inimeste taju organisatsiooni identiteedist on iihest
kiiljest nii kommunikatsioonitegevuse mdjutaja  kui ka teisest kiiljest
kommunikatsiooniprotsessi tulemus. Sellest soltub, kuidas inimesed osalevad
organisatsiooni tegevuses, kuidas nad suhtuvad muutustesse ja kuidas ja kellena nad
end selles siisteemis tunnetavad. Seepdrast pean oluliseks kajastada liihidalt

organisatsiooni identiteedi aspekte.
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Schultz ja Hatch (2000) defineerivad organisatsiooni identiteeti, kui organisatsiooni
litkkmete taju ja arusaama sellest, kes nad organisatsioonina on ja/vdi mida nad
tdhendavad ehk miks nad eksisteerivad. Nad lisavad, et organisatsiooni identiteedi
kontseptsioon pdhineb sotsiaalse identiteedi teoorial, mis kisitleb sotsiaalset
interaktsiooni kui indiviidi identiteedi kujunemise protsessi osa. Gergen ja Davis
(Gioia et al 2004) rohutavad, et identiteet on sotsiaalne konstruktsioon, mis kujuneb
jarjepideval teistega suhtlemisel. Bowditch ja Buono (1990) leiavad, et
organisatsiooni muutuste perioodil on oluline leida liksmeel missiooni, eesmarkide ja
véadrtuste osas. Organisatsiooni erinev tajumine voOib tuleneda aga erinevatest
eesmirkidest, psiihholoogilistest mustritest ja vaartushinnangutest, mida peetakse
oluliseks.

Alberti ja Whetteni (Gioia et al 2004) definitsiooni kohaselt on organisatsiooni
identiteet organisatsiooni liikmete kollektiivne arusaam eeldatavatest kesksetest ja
suhteliselt piisivatest tunnustest (ei muutu ajas), mis eristavad organisatsiooni teistest.
Kuigi organisatsiooni identiteedi aspektid voivad areneda, siis mida tdpsem ja
iiksmeelsem on identiteet, seda tdendolisem on, et muutused identiteedis on kooskdlas
minevikuga. See tdhendab, et aktuaalsel identiteedil ei teki vastuolu mineviku
identiteediga. Gioia leiab, et identiteet ei ole absoluutselt kestev, kuigi selle
olemuslikud tunnusjooned on piisivad.

Identiteet tuleneb organisatsioonis viljendatud véaartustest, kuid nende véairtuste
interpreteerimine ei ole alati stabiilne ja fikseeritud. Tolgendused varieeruvad, mis
tadhendab, et iiks mdte voib tdhendada erinevat asja erinevatele gruppidele erineval
ajahetkel. Samas on organisatsiooni litkmetele kindlust ja jérjepidevust pakkuv, kui
nad tunnetavad iiksmeelselt, et missioon ja pohivéirtused on kestvad ja stabiilsed,
kuid nende véljendused ja rakendused vdivad olla ajas muutuvad. Jarelikult, isegi kui
identiteedi tuum paistab stabiilne, on ta tegelikult muutuv, vdimaldades paindlikke
interpretatsioone ja kohandumist. Teatud maéddral pidevust ja jiatkuvust on
organisatsiooni identiteedi puhul vajalik suhetes keskkonnaga, kuid olemuselt on
identiteet siiski diinaamiline. (Gioia et al 2004). Barney ja Stewart (2000) leiavad, et
organisatsiooni identiteet on kui iihine kognitiivne organisatsiooni skeem, mis juhib
otsustusprotsessi organisatsiooni sees.

Kuigi leidub erinevaid seisukohti selle kohta, kas organisatsiooni identiteet on muutuv
vOi pisiv, on erinevad teoreetikud iliksmeelel selles osas, et ajas peab sidilima

identiteedi teatud kindel ja jarjepidev tuum.
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2.2.4. Infoliikumise suunad ehk teabevood

Nagu eespool mainitud jdrgib oluline osa organisatsioonis aset leidvast
kommunikatsioonist formaalset struktuuri, mille pdhjal saab vélja tuua teatud kindlad
info litkkumise suunad. Randma (2001) defineerib, et organisatsiooni struktuur on
vahend organisatsiooni toimimiseks ning eesméirkide tditmiseks. Struktuur niitab
erinevate struktuuriliksuste ja inimeste staatust organisatsioonis ning on baasiks
juhtimispohimotetele, todjaotusele ning infolitkumisele.
Vadi (2001) eristab organisatsioonisisese suhtlemise suundasid ldhtuvalt
organisatsioonistruktuurist:
e Kommunikatsioon  vertikaalses  suunas, mis  jirgib  ametlikku
organisatsiooniskeemi, ning kus eristuvad iilenev ja alanev suund.
e Horisontaalses suunas suhtlemine toimub  vOrdsetel ameti- ja
hierarhiatasanditel olevate organisatsiooniliikmete vahel.
e Diagonaalses suhtlemissuunas on eri vertikaalsete ja horisontaalsete tasandite
esindajad seotud {ihte suhtlemisvorgustikku teatud eesmargi tditmiseks.
Pace ja Faules (1994) kirjeldavad informatsiooni liikumise suunana lisaks
eelnimetatud kolmele teabevoole ka mitteametliku suhtlemise mudelit, mis ei jargi

formaalse organisatsiooni struktuuri.

Katz ja Kahn (Vadi 2001: 141) peavad alanevas suunas suhtlemise funktsioonideks
tootajate juhendamist, koordineerimist ja sidustamist, nduete selgitamist, tagasiside
andmist ja organisatsiooni eesmérkide selgitamist. Viimast kirjeldavad Pace ja Faules
(1994) missioonitunde tekitamisena. Juhtide otsene suhtlemine
organisatsiooniliikkmetega voib olla oluliseks teguriks todinnu ja organisatsiooni
litkkmete identiteedi loomisel (Vadi 2001).

Organisatsiooni  koigi taseme tOGtajatel on vajadus informatsiooni jérele.
Tippjuhtkond paikneb nn ,,informatsiooni maailmas* (information world), kus info
peab olema kvaliteetne ning piisav, et langetada digeid otsuseid. Juhtkond vajab ise
infot koigist organisatsiooni lksustest, kuid peab edastama infot ka koigisse

tiksustesse. Infolitkumine juhtkonnalt tdotajatele on jirjepidev ja keerukas protsess

(Pace & Faules 1994: 127).
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Leian, et on oluline, et juht leiaks aega oma alluvatega ka isiklikult suhelda. Juhid
peaksid poorduma alluvate poole lisaks todlilesannete jagamiseks ja probleemide

lahendamiseks ka kiituse ja tunnustuse jagamiseks, mis on motiveerivaks teguriks.

Vadi (2001) kirjeldab, et iilespoole suunatud kommunikatsioon annab infot
organisatsiooni liikmete ja nende eesmidrkide kohta, nende todprobleemidest,
tagasisidet sooritusest ning voimalikke tegevusettepanekuid t60 paremaks
korraldamiseks ehk muutmisettepanekuid. Alt iiles suunatud kommunikatsiooni vdib
vaadelda kui juhtkonna teabe ja tagasiside kogumise voimalusena ning alluvatele on
selline suhtlemine tihtipeale motivatsiooni allikaks. Harriman (Pace & Faules 1994)
tddeb, et iilespoole suunatud kommunikatsioon aitab tdotajatel toime tulla
tooprobleemidega ja tugevdada nende sidet oma t66 ja kogu organisatsiooniga.
Sharma (Pace & Faules 1994) nimetab neli pdhjust, miks on iilespoole suunatud
kommunikatsioon raskendatud:

e tootajad kalduvad oma motteid varjama;

e arvatakse, et juhtkond pole to6tajaskonna probleemidest huvitatud;

e juhtkond ei oska soodustada iilespoole suunatud kommunikatsioonti;

e tdotajad tunnevad, et juhtkond on ligipddsmatu ning ei reageeri tootajate

probleemidele ja soovidele.

Jackson (Pace & Faules 1994) leiab, et organisatsiooni kommunikatsiooni suunavad
motivatsioonilised tegurid. Too6tajad suhtlevad, et saavutada teatud eesmaérke,
rahuldada isiklikke vajadusi voi et parandada vahetuid tegevustingimusi. Jackson
leiab, et organisatsioonisisene kommunikatsioon peab aset leidma usalduslikus
ohkkonnas. Usaldus loob eeldused selleks, et tootajad on avatud oma mdtteid ja
arvamusi viljendama ning et juhtivtdotajad suudavad neid tdpsemalt moista (Pace &
Faules 1994). Juhi ja organisatsiooni litkmete suhetes on olulised turvalisus, austus,
mis omavad mdju tegevuse tulemustele, sest heade omavaheliste suhete korral
kujuneb ka sisekliima heaks, mis omakorda mojutab positiivselt tegevuse tulemusi
(Vadi 2001).
Planty ja Machaver (Pace & Faules 1994) on defineerinud efektiivse {iilespoole
suunatud kommunikatsiooni seitse printsiipi:

e Kommunikatsioon peab olema planeeritud. Juhid peavad soodustama ja

edendama {iilespoole suunatud kommunikatsiooni.
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¢ Kommunikatsioon toimib jérjepidevalt. Isegi, kui organisatsioonis toimib
koik hésti, peavad nii alama astme too6tajad kui ka juhid edastama ning
kiisima ise infot.
e Info litkumine ja probleemide edastamine toimub modda viljakujunenud
liini.
o Kommunikatsioonis arvestatakse ja kuulatakse erinevate astmete tootajate
teistsuguse vaatenurgaga arvamusi.
o Kommunikatsioonis on oluline osa tidhelepanelikul kuulamisel.
e Esitatud probleemidele tuleb reageerida.
e Kasutatakse erinevaid suhtlusmeetodeid ja —kanaleid, ennekdike ndost-nikku
suhtlemist alluva ja juhi vahel.
Kui vertikaalses suhtluses esinevad takistused, siis v0ib kujuneda arusaamatusi
organisatsiooni erinevate tasandite vahel. Puudulik voi olematu tagasiside voib

pohjustada soorituse vigu ning frustratsiooni (Vadi 2001).

Horisontaalse tasandi suhtlemise iilesanne on Franki ja Brownelli (Vadi 2001)
kohaselt liksustevaheliste probleemide selgitamine ning nende lahendamine, koost6o
kujundamine, vastastikuste nduannete ning abi pakkumine. Samal tasandil toGtavate
inimeste omavaheline suhtlemine annab neile teavet selle kohta, mida sama
positsiooniga kolleegid teevad. Seeldbi kujuneb parem rollitunnetus ning see aitab
niha seoseid oma tegevuse ja teiste soorituse vahel. Uksustevaheline kogemuste
jagamine loob eeldused siinergia tekkeks. Horisontaalse suuna suhtlemine sama
tasandi liikkmete vahel on sageli mitteformaalset laadi ning teenib ka individuaalse
suhtlemisvajaduse rahuldamise funktsiooni (Vadi 2001). Mast (2002) leiab, et
horisontaalne suhtlemine vOib asendada ka vertikaalset suhtlusliini, kui néiteks
viimaseks voimalused puuduvad. Pace ja Faules (1994) toovad vilja, et horisontaalses
kommunikatsioonis kujundatakse iihised arusaamad ja ettekujutused ning toimub
konsolideerimine. Mohr (1997) leiab, et lisaks t66 koordineerimise funktsioonile
rahuldab horisontaalse suuna kommunikatsioon organisatsiooni liikmete sotsiaal-
emotsionaalseid vajadusi.

Horisontaalse kommunikatsiooni barjdéirid sarnanevad iilevalt alla ja alt {iles suunatud
infolitkkumise probleemidega. Usalduse puudumine kaastdotajatesse, hirm, et info

liigub soovimatult iilespoole ning ka konkurents ressursside iile struktuuriiiksuste
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vahel mojutavad samal hierarhia tasemel paiknevate tootajate omavahelist suhtlemist
(Pace & Faules1994).

Richmond (Mohr 1997: 177) nendib, et organisatsioonis on rohkem suhtlemist
horisontaalsel kui vertikaalsel tasandil, sest on rohkem alluvaid kui iilemusi ning
tootajad samal hierarhia tasemel on avatumad suhtlema iiksteisega kuivord inimestega
teisest autoriteedi tasandist. Mast (2002) nendib aga, et organisatsioonides on
tavaliselt vdhem kommunikatsioonikanaleid horisontaalse ja iilespoole suunatud
infolitkumise jaoks, millest tuleneb oht, et otsuseid tehakse ilma koiki ressursse ja

arvamusi arvestamata.

Pace ja Faules (1994) esitavad kanalite-vahelise (cross-channel) kommunikatsiooni
moiste, mis tdhendab organisatsiooni funktsionaalsete {iksuste liitkmete vahelist
suhtlemist. Nende vahel ei eksisteeri aga hierarhilist suhet, neid ei {ihenda ametlikud
suhtlus- ja késuliinid. Siin on tegemist tavaliselt spetsialistidega, kelle vastutusala on
seotud erinevate funktsionaalsete {iiksustega. Mohr (1997) leiab, et diagonaalne
kommunikatsioon on eriti oluline, kui teatud lilesannete tditmisel kommunikatsiooni
tavapérased liinid piisavalt efektiivsed pole. Vadi (2001: 143) leiab, et diagonaalne
suhtlemine leiab aset, kui inimesed erinevatelt tasanditelt tegutsevad koos iihe kindla
eesmirgi saavutamise nimel. Mitteametlik suhtlemine on tema arvates ka valdavalt
diagonaalse suunaga, kuid organisatsioonides vOib olla ka kiilgmistes suundades

arenevaid ametlikke suhtlusvorgustikke.

Eespool kirjeldatu tdiendamiseks pean vajalikuks lisada, et organisatsiooni formaalne
struktuur ei pruugi alati téita infolitkumise vajalikke liine. Samuti ei ole vdimalik
organisatsioonist kdorvaldada isiklikke kontakte ja mitteametlikel suhetel pohinevaid
tavasid. Pace ja Faules (1994) nimetavad informaalse suhtlemise vorgustikku, mille
aluseks on interpersonaalsed suhted ning mis ei soltu ametlikust struktuurist, nn
viinamarjakobara mudeliks. See tdhendab, et info liigub enamasti kiiresti erinevates
suundades nii iilevalt alla, alt iiles, horisontaalselt kui ka diagonaalselt. Informaalse
teabeleviku sisu on suhteliselt ebastabiilne ning sisaldab tihti kuulujutte. Mitteametlik
info levib enamasti suulisel teel ning tuleneb rohkem situatsioonidest kui inimestest.
Mohr (1997) tddeb, et mitteametlikud suhtlusliinid kujunevad ka inimeste isiklikust
suhtlusvajadusest, kuid vdivad olla pdhjustatud ka ametliku kommunikatsiooni

puudulikkusest ning ebakindlusest ja halvast sisekliimast organisatsioonis.
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2.2.5. Informaalne versus formaalne kommunikatsioon

Mohr (1997) todeb, et lisaks organisatsiooni hierarhiast tulenevale ametliku
suhtlemise  ja  koordineerimise = mehhanismile,  kujuneb  kontrollimatu
kommunikatsioonisuhete vorgustik ehk informaalne kommunikatsioon, mis ametlikku
suhtlemist tdiendab ning paindlikumaks muudab. Niiteks vdimaldab mitteametlik
kommunikatsioon saada informatsiooni, mida ametlikest kanalitest kétte ei saa.
Efektiivse ja piisava ametliku infolitkumise puhul, mis liigub ilevalt alla, alt {iles,
horisontaalselt ja diagonaalselt, on informaalne teave kontrollitav. Heade ja
usalduslike tilemus-alluv suhetega kaasneb vihem mitteametliku info litkumist (Pace
& Faules 1994).

Mohr (1997) leiab, et informaalne kommunikatsiooni on oma spontaansuse ja
juhuslikkuse tottu ettendgematutes situatsioonides ja erandolukordades paindlikum
kui formaalsed struktuurid.

Ma leian, et mitteametlikku suhtlemist ei ole voimalik organisatsioonist eraldada ega
seda kuidagi dra keelata. Ka efektiivse ja piisava ametliku kommunikatsiooni korral
eksisteerivad mitteametlikud suhtlusliinid. Juhi voi siis kommunikatsiooni spetsialisti
tilesandeks voiks olla vilja selgitada, mida informaalsed kanalid radgivad. See aitaks

ehk paremini korraldada ka ametliku info liikumist.
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2.3. Muutused organisatsioonides

Muutus on tidnapdeva iiks lahutamatu osa, millega koik on sunnitud kokku puutuma.
Muutused saavad alguse nii organisatsiooni sisekeskkonnast kui véliskeskkonnast. Et
tdnapdeva kiire arenguga kaasas kdia, on organisatsioonil vaja teadvustada
muudatuste tdhendust ning pidevat kohandumist keskkonnaga.

Heffron (1989) leiab, et muutused on nii iihiskonnale, organisatsioonidele kui
indiviididele paratamatud. Muutused toimuvad tehnoloogias, vdirtustes ja hoiakutes,
eesmirkides ja vajadustes, samuti muutuvad seadused, ressursside kittesaadavus ja
valitsuse poliitiline kontroll.

Hearn ja Ninan (2003) leiavad, et mdttekas on kdneleda konstantsest arengust, sest
muutuste moiste kolab tihtipeale siisteemi ebanormaalse osana. Organisatsiooni
evolutsioonilises arengus peavad nad oluliseks kolme protsessi, mis on vajalikud
organisatsiooni pilisima jddmiseks. Siisteemid peavad sdilitama koherentsuse,
kohanema vilisele survele ja sisemiselt looma uusi ideid ning arusaamisi (self-
understanding). Ka Moran ja Brightman (2001) nievad, et muutuste juhtimine
tadhendab pidevat protsessi, kus uuendatakse juhtimist, struktuuri ning kohanetakse
muutuvate keskkonna vajadustega. Siinjuures tdhendab muutuste juhtimine
uuendustest puudutatud inimeste juhtimist.

Salem (2002) kirjeldab ténapdeva {ihiskonda turbulentsena. Ta vaatleb
kompleksteooria (complex theory) kohaselt organisatsiooni selle liitkmete
interaktsioonide siisteemina. Ta peab muutust reegliks, mitte erandiks. Sellega viitab
ta organisatsiooni evolutsioonilisele ja interaktiivsele arengule.

Lahtun oma bakalaureusetods Dawsoni (McKenna 2000) muutuse definitsioonist,
mille kohaselt on tegu 16putu ja pideva kohanemisprotsessiga muutuvates tingimustes.
See on vaadeldav Oppimise protsessina aga mitte ainult organisatsiooni struktuuri ja
praktika muutmise meetodina.

Antud t66 kirjutamist on ajendanud Sisekaitseakadeemia soov uurida
siseskommunikatsiooni nende organisatsioonis aset leidvate muutuste taustal.
Akadeemia nagu ka kogu Eesti haridusmaastiku puhul saab rddkida pidevast
kohandumisest keskkonnaga, mis viib organisatsiooniliste muudatusteni. Seepirast
uurin akadeemia puhul ka sisekommunikatsiooni muutuste protsessis, mitte niivord

uhe konkreetse muutuse raames.
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2.3.1. Organisatsiooni muutuste pohjused

Otsides vastust organisatsiooni muutuste pdhjustele, leiab erialakirjandusest erinevaid
seisukohti. Tihtipeale on tegemist nii viliste keskkonna mdjude kui
organisatsioonisiseste mdjuteguritega, mida jargnevalt lithidalt tutvustan.

Vos ja Schoemaker (1999) eristavad kolme liiki muudatusi: kultuuriline, toomeetodite
muutus ja reorganiseerimine. Kultuuriline muutus kaasneb enamasti juhtimisstiili
muutumisega. See nduab nii iilevalt alla kui alt iiles kommunikatsiooni. T6omeetodite
muutus holmab enamasti organisatsooni tegevuse kvaliteedi optimeerimist.
Reorganiseerimisega kaasnevad muutused organisatsiooni struktuuris ja suhetes
(nditeks detsentraliseerimine), mis omakorda vodivad kaasa tuua organisatsiooni
kultuuri muutumise. Taolised muutused on enamasti ulatuslikud, kuna muutuvad
vastutus ja aruandlussuhted. Sellega vO0ib kaasneda palju ebakindlust.
Reorganiseerimises on oluline roll kommunikatsioonil.

Mohr (1997) vaatleb viie organisatsioonimuutumise mojuteguri interaktsiooni:

1) Organisatsiooni positsioneeringu muutused tingivad muutuse strateegilises
tegevuses ja seega organisatsiooni muutumise.

2) Organisatsiooni iimbruskond ehk keskkond mojutab organisatsiooni tegevust.
Need on poliitilist, sotsiaal-iihiskondlikku voi majanduslikku laadi.

3) Organisatsiooni elutsiikkel viitab sellele, et iga edasiminek organisatsiooni
arengus muudab organisatsiooni kujundust. Organisatsiooni elutsiikli saab
jagada nelja faasi: asutamine, kasvamine, konsolideerumine ja 16puks langus.

4) Organisatsiooni liikkmed ja nende ootused ja vajadused mojutavad samuti
organisatsiooni kujunemist. Muutumisprotsess on alati ka Oppimisprotsess,
sest kdik ootused ja vajadused on kergema vOi intensiivsema Oppimise
tulemus. Samuti on Kanteri (Mohr 1997) kohaselt tegemist organisatsiooni
poliitiliste protsessidega, kus toimub voimu ja kontrolli taotlemine, mis
tingivad muutusi organisatsioonis.

5) Tehnoloogiline areng tingib selle, et organisatsioonid asendavad innovaatiliste
ideedega olemasoleva. Schumpeter (Mohr 1997) nimetab seda ,loovaks
hivitamiseks® (schopferische Zerstérung).

Loetletud aspektid esinevad tihti paralleelselt koosmdjus, sest tegemist on sageli
kombineeritud muutusega (Vos & Schoemaker 1999, Mohr 1997). See ilmneb ka

Sisekaitseakadeemia puhul, kus organisatsiooni muutused tulenevad erinevatest
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mojuteguritest. Akadeemia viliskeskkonda iseloomustab kiire areng, mis tingib
omakorda organisatsiooni positsioneeringu iimberhindamise, samuti kulude
optimeerimise ning kvaliteedi tostmise. Akadeemia visioonis holmab organisatsiooni
tegevus kogu [Eesti sisekaitse- ning haldusspetsialistide véljadppe ning
tdiendkoolituse. Samas on tegemist ka suhteliselt noore korgkooliga, mis areneb ja
tdieneb. Juhtkonna vahetusega on muutunud juhtimisstiil, mis omakorda voib tingida
muudatusi organisatsiooni kultuuris. Tadnapdeval ei saa ka tdhelepanuta jitta
tehnoloogilist arengut, mis on akadeemias aktuaalne. Kaasajastatakse olme- ja
Opperuume ning tdiendatakse tehnilisi sidevahendeid ja Oppetarbeid. Seega toimub
kohandumine erinevate keskkonnast tulenevate teguritega.

Doppleri ja Lauterburgi (Mohr 1997) kohaselt on tidnapdeval sotsiaalne, majanduslik
ja poliitiline keskkond (Umfeld) viga muutlik ja ebastabiilne, kus juhtub véga palju
samaagselt. Organisatsioon on vdimeline sellises diinaamilises ja keerukas
keskkonnas ellu jddma vaid juhul, kui ta suudab selle komplekssusega toime tulla.
Eespool késitletud silisteemiteooria jargi on organisatsiooni erinevad elemendid véga
tihedalt omavahel seotud. Pace ja Faules (1994) toovad siisteemi teooria késitluses
esile vastastikuse soltuvuse (interdependence) mdiste, mille kohaselt iihe siisteemi

komponendi muutusega kaasneb muutusi ka igas teises siisteemi elemendis.

2.3.2. Inimene muutuste protsessis

2.3.2.1. Rollid muutuste protsessis

Organisatsiooni litkmed paiknevad hierarhias erinevatel positsioonidel ning neil on
erinevad rollid. Seega varieeruvad ka nende osalus muutuste protsessis, millest
tulenevad erinevad kohustused, llesanded ja probleemid, mida ka antud t66
uurimisobjekti puhul vélja saab tuua.

Vadi (2001) jagab organisatsiooni lilkmed muutustes osalemise rolli ja ulatuse alusel
kolme gruppi:

e Strateegid miiratlevad muutuste vajaduse, loovad visiooni ning planeerivad
kogu protsessi. Need organisatsiooni litkmed analiiiisivad viliskeskkonda ning
juhivad kogu protsessi.

e Tiaideviijad vastutavad organisatsioonisisese silisteemi toimimise eest nagu

koordineerimine ja struktuur. Siinpuhul on enamasti tegemist keskastme
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juhtidega, kes tippjuhtkonnalt saadud uuendused, visioonid tegelikkusesse
viivad, muutusi realiseerivad.

e Vastuvotjad on iilejddnud organisatsiooni liikmed, kellelt oodatakse muutuste
vastuvotmist. Muutused mojutavad kdige enam neid, kes peavad ka oma
tegevust muutma, kohandama uue olukorraga. Umberkorraldused nende
tavapérases eluriitmis vOivad pohjustada vastuseisu, pingeid ja stressi, sest
tihtipeale ei joua visioon muutuste kohta kdigi tdotajateni.

Inimese osalusest ja rollist muutuste protsessis soltuvad kindlasti mingil méaral ka
tema hinnangud, teadmised ja suhtumine uuendustesse. Mulle tundub, et tihtipeale on
muutuste vélja tootajate kdes nn infovdim ja nad ei oska voi ei soovi olulist infot kdigi
tootajateni edastada. Asjakohases kirjanduses leitakse, et nende iiheks oluliseks
tilesandeks on tdotajate motiveerimine uuendustega kaasa minema, mida ka edaspidi
kasitlen. Kui reformide iile otsustajate ring on véike, siis vOib kujuneda ka oht, et

tilejadnud organisatsiooni litkmed hakkavad uuenduste legitiimsuses kahtlema.

2.3.2.2. Organisatsiooni liikmed muutusteprotsessis ja vastuseis

Nagu eespool kirjeldatud on organisatsiooni likkmed muutustes erinevates rollides,
millest voib tuleneda ka nende suhtumine uuendustesse. Uldjuhul harjuvad inimesed
kiiresti teatud kéditumistavade ja motlemismallidega ning uued olukorrad voivad
tekitada esialgu segadust ja pingeid ning soovimatust harjumuspirasest loobuda.
Seepdrast ei pruugi iga organisatsiooni liige reformidega ndustuda.

Mohr (1997) tddeb, et kerge on paberil muuta organisatsiooni struktuuri ja strateegiat,
kuid organisatsiooni muutmine tdhendab ka inimeste muutmist organisatsioonis, sest
just nende hoiakud, kditumine ja véartused midravad muutuste edukuse. Inimesed
kalduvad aga sdilitama status quo’d, sest see on turvaline.

Moran ja Brightman (2001) leiavad, et muutuste puhul tuleb tegeleda ennekdike
inimestega, arvestades sealjuures, et muudatused puudutavad just kodige teravamalt
kolme tookditumise mdjutajat: eesmirki, identiteeti ja meisterlikkust. Nende arvates
vajavad inimesed teatud jirjepidevust ning terviklikku iilevaadet, mis nende timber
toimub. Muutused kodigutavad aga inimeste identiteeditaju, tunnetust selle kohta, kes
nad on. See viib soovini séilitada status quo’d ja kujuneb vastuseis muudatustele.
Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni populaarseks kirjutanud Ameerika teadlane

Senge (Alas 2002: 33) viidab, et inimesed samaaegselt otsivad ja kardavad
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muudatusi. Tema arvates ei tdrju inimesed mitte muudatusi kui niisuguseid, vaid nad
on vastu sellele, et keegi teine piitiab neid muuta.

Muudatuste torjumise pohjuseks on koige sagedamini isiklikud huvid. Inimesed
torjuvad muudatusi kartusest kaotada midagi vairtuslikku: vdimu, prestiizi, palka voi
soodustusi. Samas vodivad nad osutada vastupanu lihtsalt seetdttu, et nad on
teadmatuses ega tea, mida muudatused neile isiklikult kaasa toovad. Médramatus, mis
on tingitud vdhesest informeeritusest, tekitab hirmu tuleviku ees. Tegemist vdib olla
informatsioonipuudusega vOi usaldamatusega juhtkonna suhtes (Alas 2002).
McKenna (2000) leiab, et kui inimesed ei saa aru, mida muudatused kaasa toovad,
miks need vajalikud on ja milleni see viib, on vastuseis kerge kujunema.
Usaldamatuse Ohkkonnas on tdendolisem, et juhtkond ei edasta vajalikku
informatsiooni muutuste kohta voi siis on see teave moonutatud. Sellises olukorras
kujuneb organisatsiooni litkmete ebakindlus ning hakkavad levima kuulujutud, mis
tdhendab hirmu dhkkonna teket. Tulemusena kujunevad infoliikumise barjaarid.
Vastupanu voOib tuleneda ka informatsiooni Tthekiilgsest tolgendamisest voi
vOimetusega antud informatsiooni mdista. Kui inimestel on erinevad eesmérgid, vdib
see viia erinevate hinnangute andmiseni oodatavale kasule, mida eelseisvad
muudatused peaksid kaasa tooma (Alas 2002: 33). Vastavalt taju valivusele voib
kaasneda sellega oluliste faktide ignoreerimist, mistdttu ei muutu inimese kéitumine
soovitud suunas (McKenna 2000).

Uheks levinumaks muudatustele vastuseisu pdhjuseks on soovimatus muuta
véljakujunenud harjumusi. Pohjuseks voib olla ka lihtsalt kartus uues suhtes.
Isiksusest tulenevalt on inimeste voime muutustega kohaneda erinev. Alas (2002)
toob viélja inimtiiibi, kellele on muudatustele vastuseisu osutamine koige
iseloomulikum. Need on inimesed, kes, tuginevad otsuste tegemisel tugevalt oma
isiklikele kogemustele; arvavad, et pohitingimused ei muutu mitte kunagi ning on
seisukohal, et alati on ainult iiks parim lahendus ja keelduvad teisi variante arutamast.
Nendele inimestele on iseloomulik liigne muretsemine ja enesekindluse puudumine
ning nad kardavad riskida. Heffron (1989) tddeb, et samuti varieerub individuaalne
tolerants muutuste suhtes. Samas, kui ithele vdib muutus tunduda hirmuératavana ja
tekitab ebastabiilsust, siis teine vOib uuendustes niha enda jaoks hoopis viljakutset.
Siinkohal saab kokku voétta, et inimestel on erinevad hoiakud muutuste suhtes. See,
kas ta on motiveeritud uuega kaasa minema voi hoopis hoiab vanast kinni, sdltub viga

paljudest erinevatest asjaoludest. Antud t60 teooriale pohinevas bakalaureusetods ei

31



vaatle ma, milliste vastuseisu ilmingutega uuritavas organisatsioonis tegemist on, vaid
pean eelduseks asjaolu, et igasugused muudatused organisatsioonis tekitavad teatud
madral segadust ning organisatsiooni litkmed ei ole alati valmis uuendustega kaasa
minema. Kaschub (Klofer et al 2001) mérgib, et vastuseis on muudatusprotsessi iiks
lahutamatu osa, mida tuleb digete meetoditega lahendada. Seda ei tohi ignoreerida,

vaid sellega tuleb tegeleda.

2.3.2.3. Inimese kiaitumismuster

Organisatsiooni efektiivsuse ja edukuse tagavad paljuski selle tootajad, kuidas nad
oma t60d teevad ja millise panuse nad sellesse investeerivad ning milline on nende
hoiak uuenduste suhtes. Inimesed on oma olemuselt véiga erinevad nii oma vajaduste,
ellusuhtumise, hoiakute kui teadmiste poolest. Siinkohal pean vajalikuks kisitleda
lithidalt inimese arvamuste, hoiakute ja kditumise kujunemise aspekte, toetudes Mohri
individuaalse kiitumise kujunemise mudelile’. Vadi (2001: 86) leiab, et viirtuste ja
toekspidamiste moju kditumisele vahendavad hoiakud, mis on kalduvus vastata voi
hinnata positiivselt v0i negatiivselt. Hoiak koosneb kolmest komponendist:
e tunnetuslik komponent sisaldab tdekspidamisi, arvamusi, teadmisi voi
informatsiooni mingi néhtuse kohta;
e cmotsionaalse komponendi moodustavad tunded, suhtumised ja meeleolud,
mis on antud nihtusega seotud,
e Kkiitumusliku komponendi moodustavad inimese soov ja oskused kiituda

vastavalt oma hoiakutele.

Mohr (1998) leiab, et inimese kéitumise ning suhtumise kujunemine muutuste suhtes
sOltub suures osas informatsioonist, mida ta teadlikult ja alateadlikult
timberkorralduste kohta saab ja todtleb. See soltub samuti ka konkreetse inimese
vajadustest ning sotsiaalsest taustast ja kogemusest. Ta eristab kditumise kujunemises
kolme erinevat aspekti: tajumine, otsustus ja aktiveerumine ehk tegutsemine.

Inimene otsustab muutuste kasulikkuse ning oodatavate tagajérgede iile vastavalt
subjektiivselt tajutud informatsioonile. SGltumata edastatud objektiivse info hulgast ja

kvaliteedist, mida retsipient ei saa eriti mdjutada, on info vastuvott ja tajumine

3 Teemat kiisitletakse kiesolevas tods vaid lithidalt iilevaatlikkuse mdttes.
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subjektiivsed ldhtuvalt retsipiendist. Informatsiooni tajumise ja moistmise protsess
sOltuvad inimese tihelepanuvoimest, kui palju suudab ta uut informatsiooni vastu
votta; inimese aktiivsusest informatsiooni otsimisel; info mitmetdhenduslikkusest, mis
kirjeldab informatsiooni tépsust ja selgust ning tajumoonutusest, mis tdhendab info
moistmise kvaliteeti (Mohr 1998).

Mohr (1998) tddeb, et vastavalt subjektiivselt tajutud ja tdlgendatud informatsioonile
teeb inimene otsustuse muutuste ning nende oodatavate tulemuste ja tagajirgede
kohta. Seda mdjutavad ka inimese isiklikud ootused ja ettekujutused uuenduste
eeldatavatest tagajargedest. Kujunev suhtumine vdib olla nii positiivne kui negatiivne.
Et mida rohkem informatsiooni, seda pohjalikum on otsustus. Samas pole aga
tdendoline absoluutse informatsiooni omamise olukord. Seega, inimene otsustab
toimuva lile vastavalt subjektiivselt tajutud informatsioonile ning arvestades isiklikke
eesmarke ning tildisi norme.

Vastavalt subjektiivsele otsustusele, voib indiviid tajuda muutuste tulemusena teatud
riske. Antud juhul tdhendab tajutud risk Cunninghami (Mohr 1997) jiargi muutuste
ennustatavat tagajdrge (,,objektispetsiifiline risk®) ja isiklike vajaduste rahuldamise
ebakindlust uues olukorras (,,subjektispetsiifiline risk*). Objektispetsiifiline risk
tdhendab seda, kuivord efektiivseks ja kasulikuks hindab indiviid muutusi nii
organisatsiooni kui enda toovaldkonna seisukohast. Mohr tsiteerib nditena
Richmond’it (Mohr 1997: 128): ,Inimesed on muutustele vastu ka sellepérast, sest
neil on olnud kogemusi ebadnnestunud muutusteprotsessidega.** Subjektispetsiifiline
risk viitab sellele, milliseid tagajdrgi voib muutus inimesele isiklikult tuua, kusjuures
méiiravaks on individuaalsed eripdrad ning vajadused. Richmond (Mohr 1997: 128)
leiab, et “pohjus, miks inimesed on muutustele vastu, seisneb selles, et nad kardavad
oma positsiooni vi staatuse muutumist organisatsioonis.*

Eespool kirjeldatud psiihholoogiliste protsesside kédigus kujuneb inimese kéitumine.
Siinjuures peab Mohr (1998) oluliseks organisatsioonis ,kreatiivse pinge™ (kreative
Spannung) olemasolu, kus on igaiihe panus ning muutumisvoime maksimaalne. Kui
on tegemist liiga kdrge aktiveerumisega (korge kreatiivne pinge), milleks on niiteks
stress, siis ei ole organisatsiooni liikkmete panus efektiivne. Teisest kiiljest mdjub ka
liiga madal aktiviseerumine, kus tootajad tunnevad olemasolevast olukorrast suurt

rahuldust, muutustele pérssivalt (Mohr 1998).

* Autori tolge.
> Autori tdlge.
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Samas pole kreatiivse pinge Ohkkond organisatsiooni arenemise ning muutumise
seisukohast piisav. Et kogu organisatsiooni efektiivsust tosta, on vaja, et kdik todotajad
,uhest koiest tdombaksid“. See tdhendab, et todtajad peavad organisatsiooni iihise
eesmirgi nimel tegutsema. Konkreetne iihine eesmérk annab organisatsiooni liikkmele
orientatsiooni, kuhu litkuda, mille nimel tegutseda (Mohr 1998).

Hearn ja Ninan (2003) toovad esile asjaolu, et organisatsioonis eksisteerivad erinevad
sotsiaalsed reaalsused, millest tulenevad ka erinevad hoiakud muutuste suhtes. See
tdhendab, et muutusi tajutakse lksikisikute tasandilt ldhtuvalt erinevalt. Sellises
olukorras on oluline avatud suhtlemise dhkkond, mis kujundab ka tugeva voimubaasi
ja thised arusaamad. Organisatsiooni tdhenduskeskkonnad (meaning environments)
on aga oma loomult komplekssed, sest organisatsiooni liikmete vahelised
interaktsioonid, mis moodustavad tdhenduste vorgustiku on komplekssed ning
astimmeetrilised. Teisest kiiljest on ka todtajate juurdepédéds informatsioonile erinev.
Ma pean kéesoleva t60 kontekstis oluliseks dra maérkida, et indiviidi hoiakud ja
kditumine tulenevad tema isikliku kogemuse ja isiksuse eripdrade ning todkoha
sotsiaalse konteksti koosmojudest.

Erialakirjanduses on levinud arvamus, et iiks vdimalus pingeid, segadust, passiivsust
ning vastuseisu vidhendada on efektiivne sisekommunikatsioon, st tdotajate
motiveerimine, toimuva selgitamine ning iihise visiooni ning eesmérkide seadmine.
Tuginedes Mohri muutustele vastuseisu kisitlusele arvan, et alati ei pruugi inimeste
vastuseis muutustele seisneda uuendustele vastu tootamises, vaid nad ei ldhe lihtsalt
uuega kaasa, pole motiveeritud tegutsema. See tdhendab aga, et organisatsiooni areng
on takistatud ning organisatsioon ei tegutse efektiivselt. Mohr (1998) néeb siin aga
lahendusena, et informatsioon suunab ja mojutab paljuski organisatsiooni liikmete
kditumist, seetdttu on kommunikatsioonil oluline roll organisatsiooni muutuste

protsessis.
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2.4. Kommunikatsioon muudatuste protsessis

Nagu eespool tdheldatud toovad muudatused kaasa segadust ning teatud mééral
ebakindlust. Eeldades, et kavandatavad muudatused on selgelt 14bi modeldud ning
nende vajadus pohjendatud, siis nende ellu viimisel on oluline info torgeteta litkumine
tilevalt alla ja alt tiles, selle kvaliteet ja operatiivsus. Ainuiiksi sellest aga ei piisa. On
vaja ka tootajaid motiveerida uuendustesse panustama. Turner (2003) viidab, et
muutus on juhtkonnale votmesdonaks, mis tdhendab, et organisatsioonis on vaja
parandada ja aktiviseerida kommunikatsiooni. Samuti leiab Quirke (2002: 18), et
konstantselt muutuvas keskkonnas vdib kommunikatsioon olla vdimsaks vahendiks
muutuste ellu viimisel.

Mohr (1998) toob wvilja kahe teadlase erinevad ldhenemised efektiivse
kommunikatsiooni  kohta. Rogers ja Roethlisberger (1991) leiavad, et
kommunikatsioon saavutab suurima efektiivsuse, kui inimestel on vOimalus vabalt
oma arvamust viljendada. Sellele vastandub aga Grates’i (1994) arusaam, kus ta
vididab, et efektiivne kommunikatsioon tdhendab inimeste kditumise suunamist ja
mojutamist teatud kindlas suunas. Mohr pakub viélja kommunikatsioonistrateegia
muudatuste kommunikeerimiseks, kus need kaks erinevat ldhenemist on koondatud
ning organisatsiooni vajadused ja aktiivsete tootajate vajadused rahuldatakse. Ta
toetub kommunikatsioonimudeli iilesehitusel vanale toele: ,,Gesagt ist nicht gehért,
gehort ist nicht verstanden, verstanden ist nicht eingesehen und eingesehen ist noch
lange nicht umgesetzt® (Mohr 1998: 77).

Kuna efektiivne kommunikatsioon baseerub ennekdike korrektsel infoedastusel, siis
on oluline, et organisatsiooni liitkmeteni jouaks piisav hulk kvaliteetset informatsiooni,
mida ka Oigesti tdlgendatakse. Seega on vaja informatsiooni edastamisprotsessi
optimeerida. Samas on sisekommunikatsiooni iilesanne ka tootajate otsuste ja
hoiakute mdjutamine ning muutustele poolehoiu saavutamine. See eeldab alates
muutuste algusest jarjepideva informatsiooni edastamist, mis kahandab potentsiaalset
objektiivse ja subjektiivse riski tajumist (vt eespool peatiikk 4.2.3). Siinjuures tuleb
aga ka arvestada individuaalsete erinevuste ning todtaja sotsiaalse taustaga.
Kolmandaks on vaja todtajaid nd aktiveerida, luua loominguline ning uuendusmeelne

ohkkond, motiveerida tootajaid organisatsiooni eesmérkide nimel tegutsema (Mohr

% Oeldud ei tihenda kuuldud, kuuldud ei tihenda aru saadud, aru saadud ei tdhenda omaks vdetud,
omaks voetud ei tdhenda ellu rakendatud. (autori tolge)
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1998). Vos ja Schoemaker (1999) leiavad, et muudatustega seotud
kommunikatsioonitegevus  jaotub  kolme  pdhilisse ossa:  informeerimine,
organisatsiooniga  seotuse  séilitamine ja  muutusteprotsessi  aktiveerimine,
stimuleerimine.

Sellest ldhtuvalt toob Mohr (1997, 1998) vilja kolm organisatsiooni
sisskommunikatsiooni komponenti, mis mdjutavad indiviidi kditumist ja hoiakute
kujunemist (vt eespool peatiikk 4.2.3) muudatuste protsessis: tehniline komponent ehk

organisatoorne kommunikatsioon, veenev ja mobiliseeriv komponent.

Tehniline komponent tdhendab iihest kiiljest informatsiooni lilekannet ja edastamist
ning organisatsiooni liikkmete vahelist interaktsiooni, mis on kahesuunaline protsess,
kus toimub vastastikune interpersonaalne kommunikatsioon ning vastastikune
kditumise mojutamine. See hdlmab nii organisatsiooni formaalse kui informaalse
kommunikatsiooni ~ aspekte, mille eesmirk on  interpersonaalse  ja
iileorganisatsioonilise kommunikatsiooni toimimise optimeerimine (Mohr 1998).
Informatsiooni edastamine on kommunikatsiooni esimene aste, kuid interaktsioonis
toimub informatsiooni tajumine ja motestamine. Oluline on siinjuures ndost-ndkku
suhtlemine, mida ei asenda tehnoloogilised kiired vahendid (Quirke 2002).

Moran ja Brightman (2001) toovad samuti eduka muutuste lidbiviimise elemendina
esile digeaegse ning piisava infoedastamise igale organisatsiooni tasandile. Siinjuures
peavad nad oluliseks kahepoolset kommunikatsiooni, kus toimib nii iilevalt alla kui alt
iles suhtlemine ning julgustatakse osalema koiki, mil saavutatakse toetust, sest
muutus tdhendab jagatud vastutust organisatsioonis. Quirke (2002) toob probleemina
esile, et kuna muutused on pidevad, siis neid kommunikeeritakse ebapiisavalt ning
samuti kujuneb infoiilekiillus, mis tdhendab, et inforohkus iiletab to6tajate voime infot
vastu votta ja toddelda. Tootajate tahe vastu votta sonumeid, mis neile edastatakse, on
kahanemas ning samuti aeg, mis nad kulutavad oma téhelepanu suunamiseks uuele
teabele, on vidhenemas. Seda olukorda raskendab veelgi koordineerimata ja
ebajdrjepidev kommunikatsioon ning halvasti 1dbi mdeldud ja esitatud informatsioon.
Informatsiooni edastamisel esineb probleeme informatsiooni tdlgendamisel, see
tdhendab, et info edastaja motleb teisiti kui adressaat seda modistab. Mohr (1998)
nimetab aspekte, mida sOonumi edastaja arvestama peaks, et kommunikatsioon
eesmarki tdidaks: edastatavad sonumid peavad olema liihidalt, selgelt ja arusaadavalt

formuleeritud, informatsiooni hulk peab vastama vastuvotja suutlikkusele uut
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informatsiooni vastu votta ja tdodelda, et véltida infoiilekiillust, kommunikatsioon
peab olema suunatud kindlale sihtgrupile, sobima selle omadustega, peab véltima
vastuolulise informatsiooni levimist erinevate kanalite kaudu, peab olema valmis
tagasiside vastuvotuks. Sonumi vastuvotja peab aga informatsiooni vastu teatud
médral huvi iiles nditama, piilidma moista info edastaja kavatsusi, suhtuma temasse
neutraalselt ning olema valmis aktiivseks kuulamiseks ja kiisima lisa, et pohjalikult
informanti madista. Infoedastusprotsessis tuleb aga arvestada voimaliku infomiiraga. Et
informatsioon kiiresti ja moonutamatult adressaadini jouaks, tuleks rakendada
otseseid ja lithikesi informatsiooni edastamise kanaleid (Mohr 1998). Samas leiab
McKenna (2000), et kommunikatsioonist ja informatsioonist ei ole muudatuste
protsessis arusaamatuste vdhendamisel kasu, kui organisatsioonis eksisteerib
usaldamatuse dhkkond.

Noustun, et efektiivse kommunikatsiooni eelduseks on optimaalne informatsiooni
kahesuunaline litkumine ning tootajate kaasamine. Seetdttu on piilitakse akadeemias

teostatavas uurimuses vilja selgitada ka infolitkumise pShiprobleeme.

Veenev kommunikatsiooni komponent pdhineb primaarsel ja sekundaarsel
informatsioonil, mis siis vastavalt viitab sdnumile ja selle edastaja omadustele.
Eesmirk on siinjuures indiviidi otsustusprotsessi sel viisil mdjutada, et ta
aktsepteeriks muutusi ning tajuks muutustest minimaalset riski (Mohr 1998).
Sekundaarne informatsioon ehk sdonumi edastaja omadused méngivad olulist rolli
primaarse informatsiooni vastu votmisel ja tdlgendamisel. Infoallika mdjusus teise
indiviidi otsustusprotsessis sdltub tema usaldusvéirsusest (objektiivsus, kompetents),
atraktiivsusest (stimpaatia, sarnasus) ning autoriteedist ehk voimust (Mohr 1998).
Inimesed eelistavad saada informatsiooni nende vahetult {ilemuselt isikliku suhtlemise
teel, sest see on enamasti usaldusvadrsem. Nii on vdimalik saada ka otsest tagasisidet,
mis on probleemid ja arusaamatused (Quirke 2002).

Organisatsiooni muutuste puhul on ka oluline edastatavate sOnumite sisu, et
minimeerida organisatsiooni liikmete tajutud riski muutuste eeldatavatest tulemustest.
Mohr toob vidlja oluliste sdonumi sisu elementidena niiteks suhtelise eelise
kommunikeerimise ehk mis kasu on uuendustest, sonumite lihtsuse ja selguse ehk

.Keep it simple, stupid“’ (Mohr 1998:89). Oluliseks peab ta ka iilevaatlikkust ehk

7 Sénasta lihtsalt ja ,,rumalalt®. (autori tdlge)
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muudatuste tulemuste ja tagajirgede kommunikeerimist. Quirke (2002) leiab, et
kommunikeerida tuleb nii kogu konteksti kui ka muutuste kohta ,,miks* ja ,,mida“
ning voimalikke stsenaariume, mis muudatustega kaasneb. Tootajatele tuleb
konkreetselt selgitada, kuidas see neid mojutab. Sealjuures tuleb maksimeerida
jarjepidevuse ja stabiilsuse tunnetust.

Identiteet on organisatsiooni sidususe element, kusjuures on oluline, et to6tajad end
organisatsiooniga identifitseeriksid (Quirke 2002). Tdhtis on tootajatele ka selgitada,
milliseid to6tulemusi neilt uues olukorras pdrast muudatusi oodatakse, sest
muudatused modjutavad, nagu eespool késitletud, tdotajate identiteeti, meisterlikkust
ning eesméirke. Seni, kuni arusaam muutustest on vastuolus tdotaja hoiakutega, on
inimene muutuste vastu. Seepidrast on oluline ka dialoog muutuste mdjust ja
uuenduste sobitamisest tootajate eesmirkidega. See voimaldab ka toGtajatel avaldada
oma arvamust (Moran & Brightman 2001).

Seega jareldan, toetudes Mohri kommunikatsiooni veenvale komponendile, et oluline
on, milliseid sdnumeid muutuste kohta edastatakse ning kelle kaudu info pohiliselt

levib.

Mobiliseeriva komponendi eesmirk on tOdtajaid organisatsiooni eesmirgi nimel
tegutsema suunata. Selleks on vaja ennekdike selgitada, miks muutuseid
organisatsioonis vaja on ning kuhu need viivad. Juhtimine, visioon ja meeskonnatdo
on mobiliseeriva mdjuga, mis nditavad organisatsiooni litkmetele tegutsemissuuna
ning loovad , kreatiivse pinge* (Mohr 1998: 91).

Visioonil on Mohri (1998) jargi fokuseeriv ja motiveeriv funktsioon. Esitades
potentsiaalsed tulevikusihid, kujuneb organisatsiooni liikmetele orientatsioon
tegutsemiseks. Visioon, mis esitatakse potentsiaalse tulevikupildina, kujundab
motiveeriva nn psithholoogilise tasakaalutuse ehk ,kreatiivse pinge“. Ei piisa aga
ainult visiooni sOnastamisest, vaid seda tuleb ka organisatsiooni liikmetele
kommunikeerida. Ka Kotter (McKenna 2000) toob organisatsiooni muudatuste
protsessis esile olulise osana visiooni loomise ja kommunikeerimise ning todtajate
motiveerimise selle visiooni nimel tegutsema. Moran ja Brightman (2001) peavad
muudatustes oluliseks ka juhtimist, kreatiivsust, pidevat tdienemist, ja meeskonnat6o
efektiivsust.

Muutused saavad alguse ennekdike juhtkonnast, mis on iihtlasi organisatsiooni

kujundaja, suunaja ning arendaja. Sellest tulenevalt on juhi iilesanne organisatsiooni
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litkkmete mojutamine ja suunamine. Juhtivtootajatel on seega oluline osa
mobiliseerivas kommunikatsioonis, sest nende initsiatiivist soltub palju ka
sisekommunikatsiooni edukus (Mohr 1998). Vadi (Vadi 2001: 302) leiab samuti, et
organisatsiooni muutmisel on oluline tippjuhtkonna aktiivne tegutsemine. Hearni ja
Ninani (2003: 442) jérgi seisneb juhtkonna viljakutse muutuste konteksti loomises ja
kujundamises, mis vdimaldab muutuste elluviimist. Sealjuures siiluvad
organisatsiooni koherentsus ning identiteet.

Ukskdik milline on juhtimisstiil, kommunikatsioonil on juhtimises keskne roll, mille
efektiivsuse faktorid on jdrgnevad: jirjepidev iihtne sdnum; eesmérgi selgus, kuhu
organisatsioon liigub; pdhimdtete konkreetsus, mille pdhjal todtajad saavad teha oma
otsustusi; prioriteetide fokuseeritus (Quirke 2002).

Kuna tundub, et igasugune muudatus, mida inimene ise ei ole vélja mdelnud, kutsub
temas esimese reaktsioonina esile vastuseisu, tuleb planeeritud muudatuste
labiviimisel koige rohkem tegeleda todtajate muudatuste protsessis osalemiseks
motiveerimisega (Alas 2002: 32). Inimesi on vaja aktiivselt kaasata aruteludesse,
kuidas muutusi nende tegevusvaldkonnas teostada. Mida vihem neid kaasatakse, seda
vihem piihendunud nad on (Quirke 2002: 133).

Kuna organisatsioonilisi muudatusi saab edukalt ellu viia ainult juhul, kui koik
organisatsioonis tootavad inimesed neid aktiivselt toetavad, on oluline, et juht suudaks
vajaduse nende muudatuste jdrele tootajatele arusaadavaks teha ja luua muudatusi
toetava ning Oppimist soodustava tookeskkonna. Seega oleneb muudatuste edukus
tootajate hoiakutest, eestvedamisest ja organisatsioonikultuuri omadustest (Alas 2002:
5). Quirke (2002: 11) toob probleemina vélja, et juhid ei suuda alati organisatsiooni
eesmirke tootajateni edastada ning probleemiks on madal usaldus. Edukas
organisatsioonis peavad selle liikkmed teadma iildisi arengusuundi ning milline on
nende roll. Kommunikatsioon on kui liili, mis {ihendab juhtkonda todtajatega.

Iga indiviidi vdime toime tulla muutustega soltub tema isikuomadustest. Samas on
aga tOestatud, et indiviidi rahulolu ning kogu organisatsiooni efektiivsus on
maksimaalne, kui meeskonnat6ds koordineeritakse ning rakendatakse tdootajate
isiklikke oskuseid. Lisaks sellele tdstab tootajate rahulolu muutustega ka asjaolu, kui
nad saavad muutuste vilja tootamises osaleda (Mohr 1998: 95). McKenna (2000)
leiab, et kui inimene soovib ja on suuteline panustama oma ideedega, siis tema
kaasamine muudatuste vilja to0tamisse ja otsustusprotsessi, vdhendab tdendosust

muudatustele vastuseisuks.
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Seega jéareldan, et oluline osa organisatsiooni edukal toimimisel on selge tegevuse
visiooni ning konkreetsete eesmérkide sdnastamine ning nende kommunikeerimine.
Oluline roll on siin juhtkonnal, kelle iilesanne on tddtajaid motiveerida {iihiste

eesmirkide nimel tegutsema ning luua dialoog toGtajatega.

Vos ja Schoemaker (1999) votavad kokku kriteeriumid informatsioonile muutuste
protsessis:
e Oigeaegne ehk aegsasti edastatud;
¢ info peaks parinema otsesest allikast (nditeks juhtkonnalt), aga mitte meediast;
e info peab olema selgitav ja andma vastuseid muutustega seonduvatele
kiisimustele;
e cdastatav info peab olema wusaldusvddrne ja kontrollitud, et véltida
arusaamatusi;
e regulaarne info muutuste protsessis vdhendab tootajate ebakindlust.
Informeerida tuleb ka positiivsetest tulemustest;
e iiksikisikuid puudutav info peab olema diskreetne;
e kus voimalik, tuleb kaasata tootajaid;

e muutuste kontekstis on soovitavad otsekontaktid juhtidega

Organisatsioonisisene kommunikatsioon saab olla efektiivne strateegiline vahend, kui
see aitab inimestel muuta informatsiooni tegevuseks. Selleks on oluline edastada
piisavalt informatsiooni, luua edastatud sdonumitele kontekst, jagada nigemusi ja

arvamusi ning koguda tagasisidet toimunud kommunikatsiooni kohta (Quirke 2002).

Kokkuvdtvalt jareldan, et organisatsioonisisene kommunikatsioon omandab veelgi
suurema tdhenduse, kui organisatsioon ldbib erinevaid muudatusi, millega kaasneb
suur hulk uudsust ning informatsiooni. Efektiivne organisatsioonisisene
kommunikatsioon pdhineb jirjepidevusel ning kahesuunalisel infolitkumisel. Rohku
tuleb poodrata nii sellele, mida kommunikeeritakse kui ka sellele, kuidas seda tehakse,
tdhtis on nii info optimaalne hulk kui kvaliteet. Samuti on oluline kaasata tdotajaid
neid puudutavatesse otsustesse ning motiveerida neid uuendustesse panustama ja

efektiivselt kaasa tegutsema ja motlema, kommunikeerides ihist visiooni (Joonis 2).
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Tajupiirkond

Otsustuspiirkond

| Aktiviseerumispiirkond |

Tehniline komponent

Informatsiooni
edastamise protsessi
optimeerimine

Info kvaliteedi ja
kvantiteedi
optimeerimine
Jarjepidev ja
susteemne
informeerimine**
Dialoog ja
tagasiside
saavutamaks iihist
moistmist*

Isiklik suhtlemine
(otsekontakt alluva
ja juhi vahel)*
Soodsa
kommunikatsiooni-
kliima loomine*

Veenev komponent

Mobiliseeriv
komponent

e Veenvate
sOnumite
kommuni-
keerimine

e Usalduse
suurendamine
uuenduste
suhtes

e Riskitaju
kahandamine

e  Muudatuste
voimalike
tulemuste,
mojude ja
tagajirgede
kommuni-
keerimine

e stabiilsuse
sdilitamine*

o Identiteedi
hoidmine*

Orientatsiooni
kujundamine,
sOnastades
konkreetsed
eesmargid
Tootajate
motiveerimine
Visiooni
kommuni-
keerimine
Kreatiivse
ohkkonna
kujundamine
Tootajate
kaasamine
otsustamisse*
Muudatuste
pohjuste
selgitamine™
Meeskonnat66*
Konteksti
loomine*
Juhtkonna dialoog
toOtajatega™

Joonis 2. Efektiivse kommunikatsioonijuhtimise komponendid muutuste protsessis toetudes Mohrile

(Mohr 1997: 259).

¥ *_mirgistusega aspektid lisatud Mohri kommunikatsiooni mudelile, toetudes teistele refereeritud

teoreetikutele.
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3. Empiiriline osa

3.1. Uuringu metoodika

Uuringu eesmérk on kirjeldada ja analiilisida akadeemia sisekommunikatsiooni,
sisekliimaga seotud aspekte, organisatsiooni liikmete poolt tajutud akadeemia
identiteeti ja hinnanguid muudatustega seonduvale ning 1dhtuvalt uuringu tulemustest
teha ettepanekuid kommunikatsiooni parandamiseks. Uuringus kasutan nii
kvalitatiivset kui kvantitatiivset meetodit, milledest esimene vdimaldab vilja tuua
uuritavate aspektide eripdrad ja annab pohjalikuma {iilevaate probleemidest, ning
kvantitatiivne voimaldab saada laiema tervikpildi kogu organisatsiooni td6tajaskonna
1abildike pohjal.

Kdigepealt viisin akadeemias ldbi struktureeritud siivaintervjuud (intervjuu kava on
Lisas 1), mille kéigus selgitasin organisatsioonis toimunud ja kédimasolevaid
muudatusi, nendega kaasnenud probleeme, organisatsiooni litkmete poolt tajutavat
organisatsiooni identiteeti ning sisekommunikatsiooni probleeme. Uuringus kasutasin
struktureeritud vabade vastustega intervjuud, mis tdhendab, et intervjuu oli
konkreetsete kiisimustena ette planeeritud, mis esitati koigile intervjueeritavatele.
Standardiseerimata (ette antud vastusevariantideta) siivaintervjuu annab vahetumat
teavet intervjueeritava tunnete, teadmiste, kogemuste kohta. Struktureeritud intervjuu
vorm vOimaldab koondada erinevad intervjueeritavate subjektiivsed hinnangud ja
arvamused iihtsesse siisteemi, et tulemusi iildistada ning vdimalikke seoseid ning
vordlusi leida (Vihalemm 2004-2005).

Intervjuud kestvusega umbes 45 minutit toimusid akadeemias ajavahemikul 7.-8.
detsember 2004. aastal, liheksa neist isikliku intervjueerimise teel ning kaheksa
intervjueeritavat vastasid kiisimustele hiljem e-maili teel. Uurimusse olid kaasatud
koik kolledzite direktorid (kokku viis), akadeemiline personal ehk (juhuslikult
valitud) Oppetoolide juhataja-Oppejoud (kokku kuus), akadeemia tugistruktuuride
juhatajad (kokku kaks) ja akadeemia haldusalasse liidetud koolide direktorid (kokku
kaks) ning dppeprorektor ja haldusdirektor. Kirjeldatud valimi koostamise eesmirk oli
saada voimalikult lai ja iildine iilevaade akadeemia kommunikatsioonikorraldusest,
toimunud muudatustest ja nendega kaasnenud probleemidest, mida minu arvates oli

koige mottekam uurida juhtivtootajatelt ja juhataja- Oppejoududelt. Esialgselt
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planeeritud valimist jdid vilja dppe-arendusprorektor ja rahandusosakonna juhataja,
kuna esimene ei leidnud sobivat aega intervjuuks ning teine ei pidanud end piisavalt
kompetentseks kiisimustele vastama, kuna oli akadeemias té6tanud vaid moned kuud.
Intervjuud kulgesid meeldivas 6hkkonnas ning vastastikuses heatahtlikkuses.
Intervjueeritaval paluti kdigepealt hinnata 5-palli siisteemis erinevaid organisatsiooni
korralduslikke valdkondi vastavalt sellele, kuivord problemaatiline on antud aspekt
tema arvates kogu organisatsiooni seisukohast. See oli {ihtlasi ettevalmistus suuliseks
intervjuuks, et respondent eelnevalt erinevad organisatsiooni aspektid 14bi mdtleks,
mis hdlbustaks suulises intervjuus kiisimustele vastamist.

Intervjuu kéigus esitasin 13 avatud kiisimust, kus vastajatel oli vdimalik vabalt oma
arvamust avaldada. Kiisimused jaotusid pohimotteliselt kolme plokki. Kdigepealt
plitidsin selgitada, millised muudatused on mdjutanud organisatsiooni liikmeid ja
kuidas ning millised probleemid (ennekdike kommunikatsiooniga seonduvad) on
nendega kaasnenud, mis vdimaldas saada pdhjalikuma iilevaate muudatuste
kontekstist ja kuivord on need konkreetset intervjueeritavat puudutanud. Seejérel
palusin intervjueeritaval kirjeldada organisatsiooni identiteeti ning viimases osas
uurisin, milline on sisekommunikatsioon akadeemias iildiselt ning muudatuste
kontekstis, millised probleemid esinevad organisatsioonisiseses infolitkumises, mis on
vastaja hinnangul nende pohjused ja milliseid lahendusi ta kommunikatsiooni
parandamiseks vilja pakub. Intervjueeritavatele garanteeriti anoniiiimsus, kinnitades
neile, et nende kommentaare kasutatakse vaid iildise kokkuvotte tegemiseks
teaduslikus uurimuses sidumata neid konkreetsete isikutega. Vestlused lindistasin

ning litereerisin. Intervjuude tekstid on lisatud kdesoleva t60 lisasse (Lisa 3).

Lisaks intervjuudele kasutasin uuringumeetodina kvantitatiivset ankeetkiisitlust (Lisa
2), kuna see on anoniilimne ning seetdttu voimaldab vastajatel ausalt avaldada oma
arvamust erinevate aspektide kohta. Kirjalik kiisitlus tagab parema vorreldavuse ning
vastajat isiklikumalt puudutavatele kiisimustele on parem vastata (Vihalemm 2004-
2005). Ankeetkiisitluse puhul saab vorrelda erinevaid tdotajagruppe voimalike
erinevuste ilmnemise korral. Kiisimustiku koostamisel toetusin ICA (International
Communication  Association)  kisimustikule ning OCP  (Organizational
Communication Profile) mudelile (Pace & Faules 1994), arvestades sealjuures antud
t00 eesmirkide ja muudatuste aspektiga akadeemias ning intervjuudest saadud

informatsiooniga. Downs (Pace ja Faules 1994) selgitab, et kommunikatsiooniaudit on
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diagnostiline tehnika, mis vastab kiisimustele: ,,Mis iseloomustab organisatsiooni?*
,,Mis on organisatsioonis hésti?*, ,Mida on vaja parandada?‘. Sellest funktsionaalsest
aspektist ldhtuvalt, vOib organisatsiooni kommunikatsiooni vaadelda kui
organisatsiooni  ebaefektiivsuse vOi efektiivsuse slimptomi vOi pdhjusena.
Kiisimustiku podhiosa moodustasid kinnised kiisimused, kus iga vdite juures oli
voimalik valida viiepallisel noustumisskaalal (hinnanguskaalal) (,.tdiesti ndus®...
,»uldse ei ole ndus®) sobiv vastusevariant, kuid tihel juhul kasutasin sagedusskaalat ja
valikvastust. Lisaks oli iga teema juures vastajal vOimalik avaldada oma arvamust
vabas vormis ning teha ettepanekuid. Kiisimustik holmas erinevaid sisuliselt seotud
teemaplokke: sisekliima, otsustusprotsess, koost6d, motivatsioon, identiteet,
kommunikatsioon ja infoliikumine, infokanalid ja kommunikatsioonivahendid,
organisatsiooni struktuur, muudatuste protsess. Ankeedi Idpuosa sisaldas andmeid
vastanute kohta, et saada iilevaade vastanutest ning et hinnata vdimalikke erinevusi
kogu organisatsiooni ja ametiastmete ldikes. Ankeetkiisitluse valimiks planeerisin
koiki akadeemia todtajaid, millega avaneks voimalus koigile tootajatele oma arvamust
anoniiimselt avaldada, kuid kuna kisitluse teostamine toimus koostods akadeemia
tildosakonna juhatajaga, siis viimase soovitusel jdi kiisitlusest vilja akadeemia
haldusalasse liidetud Viike-Maarja Péastekool, kuna tema sonul on kahe kooli senine
koostdo olnud liiga véike, et nad saaksid/oskaksid hinnata kiisitluse teemasid. Kuna
akadeemiapoolselt ei leitud voimalust ankeetide laialijagamiseks koigile tootajatele
(ka paberkandjal), moodustus 10plik kiisitluse valim akadeemia sisulistest toGtajatest,
kes on akadeemia {ildises mailing listis, mis hdlmab 156 akadeemia tootajat igast
struktuuriliksusest erinevate ametiastmetega (juht, ametnik (teenistuja), oppejoud).
Kiisitlus edastati akadeemia tootajatele {ildosakonna juhataja poolt e-maili teel, mis
paluti tagastada elektrooniliselt otse uuringu teostajale voi akadeemias asuvasse
suletud vastustekasti. Ankeet saadeti laiali 2. maértsil 2005 ning paluti tagastada
10.mértsiks, kuid védhese ankeetide tagastamise tottu pikendati vastamise tidhtaega
18.mirtsini. Ankeedi tagastasid ajavahemikul 2.-18. mairts 27 inimest 156-st (so
17,3%). Vastajate hulgas on viis juhti (2 naist, 3 meest), kaheksa dppejoudu (2 naist, 6

meest) ja 12 ametnikku (7 naist, 5 meest), kaks vastajat ei méarkinud oma positsiooni.
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3.2. Uuringu tulemused

Kdigepealt esitan intervjuude kokkuvdtted alateemade kaupa koos néitetsitaatidega,
mis on eraldatud muust tekstist vdiksema kirjaga. Igas alapeatiikis teen olulisematest
tulemustest kokkuvotte. Kuna on tegemist kvalitatiivse meetodiga, siis ei analiilisi ma
intervjuude tulemusi arvuliselt, vaid antud tulemused kajastavad konkreetsete
intervjueeritavate arvamusi ja hinnanguid.

Seejdrel toon jirgmises alapeatiikis teemaplokkide kaupa vilja ankeetkiisitluse
tulemused, mida tootlesin Excel arvutiprogrammis. Tulemused on esitatud
absoluutarvudes, arvestades véikest vastajate arvu (17,3%), kuid kasutan ka vastajate
poolt antud hinnangute aritmeetilist keskmist.  Olulisemate tulemuste
visualiseerimiseks (ka iihtlasi kokkuvotteks) ja parema iilevaate saamiseks esitan ka
graafikuid, mis pohinevad erinevate ametigruppide antud hinnangute keskmistel
vadrtustel (vastajagruppide erinevate proportsioonide tottu ei kasuta ma graafikutes
absoluutarve). Tulemused kajastavad erinevate ametipositsioonide esindajate
arvamusi koondatult, kuid olulisemad erinevused nimetatud gruppide vahel on ka
eraldi vilja toodud. Vastajate vdhesuse tottu ei vaatle ma eraldi struktuuriiiksuste
hinnanguid. Eraldi esitan avatud kiisimuste koik vastused ja kommentaarid
tsitaatidena muutmata kujul. Intervjuude ja kiisitluse tulemustest saadud jareldused

ning tildistused ja seosed teoreetiliste 1dhtekohtadega esitan jarelduste peatiikis.

3.3. Intervjuude tulemused

3.3.1. Probleemsed valdkonnad

Intervjuu alguses palusin respondentidel kirjalikult hinnata erinevaid aspekte kogu
organisatsiooni seisukohast, kuivord problemaatiline vastav valdkond on. Ette antud
valdkondade hindamisel tekkis vastajatel kiisimus, kas hinnata oma struktuuriiiksust
voi kogu akadeemiat, pohjendades seda sellega, et oma alliiksuses néhakse olukorda
positiivsemalt kui kogu organisatsiooni seisukohast. Vastavalt valdkonna
problemaatilisusele palusin neil anda hinde {ihest viieni kogu organisatsiooni
seisukohast, kusjuures hinne ,,1* tihistas, et antud valdkonnas esineb vastaja arvates

viga palju probleeme ning hinne ,,5“ tdhistas seda, et vastav aspekt pole hindaja

45



arvates ilildse problemaatiline. Antud hinnete keskmiste arvutamisel saadud tulemused
on isna viikeste erinevustega (Joonis 3), mistdttu pean oluliseks ka vélja tuua
erinevate (ddrmiste) hinnete osakaal iga valdkonna puhul.

Kodige problemaatilisemaks valdkonnaks peeti kommunikatsiooni (st informatsiooni
litkkumise kiirus ja efektiivsus), mis sai kdige madalama keskmise hinde- 2,5. Alla
kolme jéid keskmised hinded ka jargmistel aspektidel: otsustusprotsess (keskmine
hinne 2,6), rollid (hinne 2,8), motivatsioon (hinne 2,9). Keskmiseks hindeks 3 said
toimuvad uuendused ning informatsioon (st info hulk, kvaliteet ja kittesaadavus, mis
on kommunikatsiooniprotsessi osa). Ule keskmise hinded said tooiilesanded (hinne
3,1), organisatsiooni kliima (hinne 3,2), koost66 (hinne 3,2) ning tasustamine (hinne
3,3), kusjuures viimase puhul jittis liks vastaja selle hindamata, leides, et ei saa seda
hinnata, kuna puudub vordlus kolleegide palkadega. Loetletud valdkondadest said
koige paremad keskmised hinded ehk 3,5 tehnoloogia, struktuur ja konfliktid, mis
tdhendab, et intervjueeritute keskmise hinnangu kohaselt esineb nendes valdkonandes
kodige vihem probleeme.

Kodige enam pandi hindeid ,,1* ja ,,2 kommunikatsiooni valdkonnale (10 vastajat,
kusjuures 3 neist andsid hindeks ,,1%), rollide aspektile (8 vastajat, kusjuures hinne 1
anti nelja inimese poolt), kuid samas leidsid 8 inimest, et rollidega on harva vdi mitte
tildse probleeme. Otsustusprotsessi puhul leidsid 9 vastajat, et probleeme selles
valdkonnas esineb sageli voi véga sageli, kuid 8 intervjueeritavat leidsid aga seevastu,
et otsustusprotsessis esineb probleeme vaid monikord. Keskmise hinde jirgi iiheks
problemaatilisemaiks aspektiks peetud motivatsioon sai 9 intervjueeritava kiest hinde
,»3°. Keskmise hinde 3 saanud valdkonnad informatsioon ja toimuvad uuendused said
enam-vdhem vordselt koiki hindeid, kuid iildse ei pakutud nende aspektide puhul

hinnangut, et nendes valdkondades iildse probleeme ei esine.
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Hinnang valdkondade problemaatilisusele

Organisatsiooni kliima
Informatsioon
Tooulesanded
Konfliktid

Struktuur

Motivatsioon

Koost6o

Tasustamine
Kommunikatsioon

valdkond

Toimuvad uuendused
Rollid
Otsustusprotsess
Tehnoloogia

4.0

hinne

Joonis 3. Hinded valdkondade problemaatilisusele (probleeme esineb: 1-viga sageli, 2-sageli, 3-
mdnikord, 4-harva, 5-iildse mitte).

Kokkuvotvalt saab Gelda, et probleemseteks valdkondadeks peetakse ennekdike
kommunikatsiooni ehk info liikumist, otsustusprotsessi ehk otsuste arusaadavust ja

nende vastuvdtmise efektiivsust ning rollide selgust.

3.3.2. Sisekommunikatsioon akadeemias iildiselt

Akadeemias ei ole kommunikatsiooni korraldamise ja juhtimisega tegelevat tootajat,
vaid sellega tegeleb lisaks oma muudele todiilesannetele iildosakonna juhataja.
Vastajate hinnangul on aga iildosakonnajuhataja kiill tookas, kuid arvestades tema
tegelike tootlilesannete mahtu, ei joua ta piisavalt kommunikatsiooni korraldamisega
kogu akadeemias tegelda. PdOhiliselt edastab iildosakonna juhataja administratiivset
informatsiooni ning rektoripoolset teavet. Mitmel korral tuuakse esile just asjaolu, et
varem oli akadeemias kommunikatsiooni valdkonna eest vastutav isik, kuid niitid
sellist ametikohta pérast struktuurimuudatusi enam pole. Sellest tulenevad vastajate

arvates ka mitmed kommunikatsiooniprobleemid.
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No tegelikult meil ei ole kommunikatsioonijuhti. Et noh see {ildosakonnajuhataja pea seda tegema, aga
aga nihes seda, mida koike ta veel peab tegema, siis noh on ilmselge, et ta ei saagi seda funktsiooni

taita. (Respondent 2)°

/---/ naga noh vanasti oli nagu niimoodi, et kui mingigi asi siin majas toimus, siis kohe oli intranetis
uudis iileval. /---/ Seda oli kiill kuhjaga ja kiillaga, aga tegelikult oli ta positiivne. Kdigil oli alati teada,
mida tehakse ja koik asjad olid avalikud. Koik asjad, nii dokumendid kui ka igasugused protokollid ja
koosolekute sisudest tehti iilevaated jne, aga praegu teatud kiskkirju ei niidata isegi mulle.

(Respondent 3)

Niiteks inimesed harjuvad koige sellega, mis on juba olemas, cksole. Kui seal olid mingid
paevauudised kogu aeg kées ja et oli iitleme, et nditeks see, et meil oli kommunikatsioonijuht, mis keda
niitid vahepeal ei olnud. /---/ Just métlesin paevakajalistest toddest ja tegemistest, sest kdik teevad ju

midagi. See on minu jaoks nagu iiks probleem. (Respondent 4)

Et nagu minu teada praegu kommunikatsioonijuhti praegu meil hetkel ei ole. No on ilmselge, et
iildosakonna juhataja on niivord palju muid tilesandeid, et no ta selle muu t66 korvalt nagu piiiiab kiill

infot anda, aga ilmselt ikka mitte nagu piisavalt. (Respondent 8)

Akadeemiasisene kommunikatsioon ei ole siisteemselt korraldatud, mis tihtipeale
tekitab segadust, sest info hilineb ning vahel ei joua vajalik teave iildse asjaosalistent,
samuti on infomiira. Enamasti leitaksegi, et sisskommunikatsioon ei ole efektiivne,
sest puudub konkreetne infoliikumise ja -edastamise siisteem. Siit tuleneb ka
informaalse kommunikatsiooni roll kui ametliku info puuduse kompenseerija.
Lahendusena nédhakse kommunikatsiooni eest vastutava inimese olemasolu ning
kindlate vastutusalade ja siisteemi loomist (nditeks regulaarselt ilmuv infobrosiiiir).

Kui ta siin majas on, siis vdib-olla on ta liiga juhuslik. Et ta ei ole nagu véaga selline siisteemipérane. /--

-/ Et seda, see ei ole nagu teadlik teadlikult koordineeritud tegevus. (Respondent 5)

Kommunikatsiooni korda ei ole sitestatud, millistel juhtudel ja kes? Uldjuhul toimub see kaootiliselt,

kes parasjagu heaks arvab. (Respondent 12)

See (kommunikatsioon- L.L.) peaks toimuma vastavalt vidga selgele ja korralduslikult fikseeritud

kasuliinile alt iiles ja iilevalt alla. (Respondent 10)

Osa infot tuleb otse akadeemia struktuuridelt, osa kolledZilt otse, osa Politseiametilt otse ja vahetevahel
koik lilid ei ole meile saabunud infoga kursis ning siis tuleb alt {iles informeerima hakata. (Respondent

17)

Siin voiks asi olla siisteemsem (nditeks iganddalased infobiilletddnid elektronside kautamisega jms.)

(Respondent 17)

? Tsitaadid intervjuudest on esitatud siin ja edaspidi kursiivkirjas muutmata kujul.
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Sellist ametlikku sisekommunikatsiooni peale ajalehe ju ei ole ju tegelikult. (Respondent 2)

/---/ meil ei ole tegelikult sisekommunikatsiooni mingit strateegiat voi sellist asja, mille jargi see
toimuks /---/ et mingil médéral peab sellega siiski tegelema, et inimesed nagu nende eesmérkide eest

voitlema panna. (Respondent 2)

Et koosolekud ja pievakajalised siindmused, konkreetsus. Lihtsalt konkreetsus, et dra hoida kdik see,

mis infomiira, mis tekib sinna iimber. (Respondent 4)

Oluline roll oleks véga selge halduskorralduse kirjeldus koos vastavate digusaktidega, kes ja milline
struktuuriiiksus, mille eest vastutab ja millist informatsiooni oma tegevuseks vajab ja ise vilja annab.

(Respondent 10)

Pohiliste infoallikatena tuuakse vilja iildosakonna juhataja, rektoraadi litkmed,
siseajaleht Verbis Aut Re (akadeemiasisene ajaleht nii iilidpilastele kui akadeemia
tootajatele). Samuti tuuakse vilja, et infot saadakse intranetist (internetist) ning
omavahel suhtlemisel kasutatakse palju e-maili. Intranetti peetakse aga vorreldes
varasema ajaga, mil akadeemial oli kommunikatsioonijuht, infovaeseks. Oluliste
kommunikaatoritena nimetatakse ka kolledzite juhte. Mitmel korral mainitakse olulise
infokanalina ka nn suitsutuba ning iildiselt mitteametlikku infot. Akadeemia
kommunikatsiooni iseloomustatakse iisna vaba ja mitteformaalsena. Siseajalehte
nimetatakse ka rektori sdnumikandjaks, kuid samas leidub hinnanguid, et siseleht on
liiga tildine.

Noh, ajaleht on meil. /---/ Ma ei ole nagu leidnud, et seal oleks nagu véga sellist infot, mida vdib-olla
tegelikult inimestel vaja on. (Respondent 2)

Infot kogun 14bi viljakujunenud votmeisikute, sest nii on info vihem moondunud. (Respondent 16)

Formaalset kommunikatsiooni toetavad intranet ja meililistid, mille kaudu leviv informatsioon tundub

valikuline. (Respondent 11)

Suitsunurk ja “naised saunas” pohiline eelnevalt teavitamise viis, ametlikku infot hakkab ka liitkuma —

st vastutava ametniku kaudu, juhtkonna litkmed jne, aga véhem. (Respondent 11)

Aga niiiid on meil intranet ja internet tehti ka ringi ja uudised. Uudised, mis on, pannakse ka internetti,
no voib-olla on moned erandid, mis pole ainult to6tajatele, vaid ka neile kes kodulehekiiljele satuvad.
Aga samal ajal on niilid suhteliselt suur tsensuur kehtestatud, no selles mottes, et koik kiib 1dbi nagu

iildosakonnajuhataja. (Respondent &)
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Struktuuritiksuste sisest kommunikatsiooni peetakse {iisna hdsti toimivaks ning
piisavaks. Samas leitakse mitmel juhul, et struktuuritiksustevaheline ehk antud juhul
kolledzitevaheline koost60 peaks olema parem, mis aitaks t60d efektiivsemalt
korraldada. Probleemina tuuakse vélja ka asjaolu, et administreeriv personal asub
tthes hoones ja Oppetdoga tegelev personal teises hoones, millega kaasneb vihene
informeeritus teiste tegemistest. Tegevusi tihtipeale ei kooskodlastata, mis pohjustab
iilesannete dubleerimist. Uhe vdimalusena pakutakse siin vilja iihiseid koosolekuid
ning nn vabamas vormis Oppejoudude klubi korraldamist. Oluliseks peetakse
meeskonnatddd, mida praegusel hetkel just kolledzitevaheliselt puudulikuks peetakse.

/---/ halduskolledzi sees liigub minu meelest info kiill normaalselt, kuna kolledzi direktor edastab ka

juhtkonna koosoleku protokolle ja siis saab seal juba teada, mis tegelikult toimub. (Respondent 8)

No kolledzi seisukohast on niiiid probleemid vdib-olla vdiksemad, kuna on siis kolledZ ise vdiksem.

Aga eks siin on ka selliseid ka infoprobleeme kohati olnud. (Respondent 5)

Muidu kolledzite vahelised suhted on, on tdsiselt head ja noh koost6d voiks olla suurem v3i noh me
voiksime teha rohkem asju koos voi seista mingite ideede eest rohkem koos. Vd&ib-olla on nagu
kolledzid natuke liiga passiivsed tiksteisega koostdds voi suhtlemises vai ka infovahetamises. Et kasvoi
niiteks Oppetdd labiviimise osas vdiks rohkem infot jagada, et-et planeerida tegevust nii, et see oleks

tudengi seisukohast efektiivsem. (Respondent 6)

/---/ et meil on nagu kaks maja, iiks on dppehoone, teine nagu see admin-hoone, et A-maja ja B-maja ja
siis on tegelikult tihtilugu puudus infost, et mida teeb A-maja ja mida teeb B-maja. /---/
administratiivpool ja Oppepool peaksid olema iihes hoones, lihes koridoris isegi, et ei oleks seda

eraldatust. See aitab nagu kokku sulada. (Respondent 3)
Iga valdkond tegeleb omaette ja nad ei kooskdlasta seda. (Respondent 7)

Aga kui niitid nagu ma ei tea sedapidi suunas mdelda ehk siis nagu kolledzite omavaheline suhtlus. See
on kiill niiiid suhteliselt halb, et seda praktiliselt pole. Et iga kolledz on praktiliselt n6 omas koopas.

(Respondent 8)

Minu meelest saaks kommunikatsiooni parandada sellega, et igal iihel on oma kindlad ilesanded /---/.

(Respondent 15)

See antud momendil vdib tekkida niimoodi, et kui iga struktuuriiiksus midagi otsustab omaette, siis
tdhendab, et tekivad ju kaetud, katmata, dubleerivaid asju. Et noh sellist asja, et dra hoida, peavad

olema asjaosalised {imber iihe laua kord. (Respondent 4)

Inimesed peavad saama aru, et nad on meeskond ja kdik tegutsevad iihise eesmirgi nimel. Juhtkond

peab julgustama oma personali olema avatud ja t6tama nagu meeskond. (Respondent 16)
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Uhel juhul tuuakse ka vilja, et peaks olema rohkem vdimalusi alt iilespoole

kommunikatsiooniks, néiteks arenguvestluse kujul.

/---/ et praegu on see kommunikatsioon rohkem iilevalt alla, et ootaks rohkem uuesti tagasi seda, kus
olid need arenguvestlused, mis kindlasti need viidi sisse. /---/ No vaat ongi see, et praegu on
informatasioon rohkem tilevalt alla. Et voib-olla tahaks, et ta oleks rohkem ka alt iilesse, et see

soodustaks ka seda protsessi, mis on pracgu kdimas, muutuste protsessi. (Respondent 4)

Vaid iiks respondent hindab kommunikatsiooni akadeemias tdiesti piisavaks ja histi
toimivaks ning leiab, et kommunikatsioon soltub vaid konkreetsetest isikutest.

Ulevalt poolt edastatakse viiga palju infot libi iildosakonna, edastavad otseste struktuuriiiksuste juhid
kuid Oppet66 kiisimusi edastab Oppeosakond ja Oppeprorektor. /---/ Rektor edastab infot lébi
koosolekute, mis meil iganddalane rektoraadi koosolek on seal. /---/ kommunikatsioon toimib tdiesti
piisavalt ja vertikaalselt- kolledzid suhtlevad omavahel, kui on probleeme /---/. Et selles mdttes mingit

viga tdsist torget infolitkumises mina siin kiill ei nde, et kui on ikka informatsiooni vaja kitte saada,

siis selle ka saab. (Respondent 6)

Intervjuudest selgub ka pohjalikumalt, et inimese osalemine organisatsiooni
kommunikatsiooni protsessis on subjektiivne ning aktiivsus otsida ja pakkuda
informatsiooni erinev. Uhest kiiljest tuleneb see pdhitddiilesannete rohkusest, kuid
teisest kiiljest ka isiku eriparadest.

Jajaa noh nagu igas asutuses, on ka meil olemas grupid, kes omavahel rohkem kom... noh liiguvad ja

info liigub iihes kohas rohkem. Oluline on ka iseendal, et sa ei istu oma kabinetis, vaid sa kéid ringi ja

suhtled. (Respondent 4)
Uldiselt mina suhtlen siin {isna viihe. Sellist hirrat ei ole, kes kiiks ja risigiks. (Respondent 7)
Infot kogun 14bi viljakujunenud votmeisikute, sest nii on info vihem moondunud. (Respondent 16)

Et no kdaik oleneb sellest, kuidas iiks voi teine todtaja oma oma noh ideid presenteerib, et vdib-olla
koigil ei ole nii hasti ldinud, aga see on nagu pigem isiksustes kinni, et mdni ei oska oma ideed maha
miitia, moni ei oska argumenteerida ja arvab, et iseenesest peaksid kuskilt nende motted eee keegi

peaks neid justkui arvesse votma. (Respondent 6)

Aga eks see ole ka inimestes endas ka kinni, et kui palju nad {ildse tahavad infot kétte saada ja kui palju
nad ise infot edastavad ja liigutavad. Sageli nagu oodatakse selle infoliikkumise osas, et keegi teine
peaks kogu aeg selles osas midagi tegema, aga iitleme, et keskastme juht peaks ise ka selleks midagi

tegema. (Respondent 6)

Ja muidugi ajapuudus ja hdivatus. Inimestel nagu konflikte voi midagi sellist nagu ei ole, aga ilmselt

selline suur hdivatus. (Respondent 8)
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Mis on oluline, et nii iilidpilased kui to6tajad tuleksid radgiksid probleemidest kohe, mitte mitu kuud
hiljem kui probleemid kuhjuvad. On eelnevast tdokohast kogemus, et sisekommunikatsioon toimis

nagu hobikorras, see tihendab juht suhtles. (Respondent 5)

Uuringus selgub, et otsustest ei informeerita asjaosalisi alati digeaegselt, see tdhendab,
et informatsiooni liikkumise kiirus on puudulik. Samuti ilmneb asjaolu, et info
edastamisel puudub korrektsus, mis tekitab segadust ning ei osata eristada olulist
ebaolulisest. Valeinfo edastamine tekitab aga infomiira.

Pole iihtset strateegiat. Juhtkonna tasandi otsused on nii, et vahel ka kolledzi juht pole neid teadnud. On

juttu, et midagi toimub ja siis jarsku on toimunud. See tekitab ebakindlust. (Respondent 5)

/---/ aga et vahel saadetakse informatsioon vélja, mis noh nagu see on niha, et on uisapdisa ja
kiirustades saadetud ja siis avastatakse paari tunni pérast, et seal oli kas mingi népukas vdi mingi viga
voi. Ja see siis saadetakse uuesti parandustega ja noh see tekitab lihtsalt segadust, et mis see viimane
versioon siis niiiid oli. Et vdib-olla puudub nagu selline, natuke on puudu siisteemsusest ja tipsusest.

(Respondent 6)

Aga ta sageli tuleb sageli liiga viimasel minutil, et eriti kui on vaja midagi ette valmistada, siis, siis
teinekord jdib see aeg liiga lithikeseks, et ei ole piisavalt, et ei ole nagu ajavaruga arvestatud.

(Respondent 6)

Nimetatakse, et organisatsioonis on vihe konkreetsust, mida tehakse, kuhu liigutakse
ning puudub orientatsioon. Leitakse, et iildised organisatsiooni plaanid ja
tegevuskavad aitaksid struktuuriiiksustel paremini korraldada oma tegevust.

Et nagu... nagu sellises suures asutuses on vaja konkreetseid asju, et iitleme néiteks, millest 1ahtuda, kui

on suured struktuuriiiksused eee on nagu oma plaanidega, siis peavad olema ka viga selged

asutuseplaanid. (Respondent 4)

Koigepealt esimene asi, et kui on paika pandud akadeemia pohisuunad, eesmairgid, prioriteedid kasvoi

jargmiseks aastaks. Need on need, mis tulevad lihtsalt laiali saata. (Respondent 4)

Et voib-olla see on see, mis on puuduse poole pealt, et juhtkond pole piisavalt selgelt sonastanud,
mmm.. noh sdnastanud ei visiooni, ei ei ei vdib-olla ka konkreetseid strateegiaiad ega taktikaid, kuidas
litkkuda eesmirkide tditmise poole. Need on iildsonaliselt ja kontekstis arusaadavad, aga véga selget

sOnumit ei ole edastatud. (Respondent 6)

Palju seostatakse kommunikatsiooni probleeme just rektori juhtimisstiili ja

tegutsemisega. Juhilt tuleb palju ideid ning paljud leiavad, et ta on toonud kaasa
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akadeemia nn elavnemise, kuid ta tegutseb tihtipeale koordineerimata. Sellega
kaasneb infomiira, segadused ning iilesannete dubleerimine. Leitakse, et ta oleks

pidanud mingil rohkem arvestama sellega, mis akadeemias juba oli.

Aga siis kui vahetub juhtkond, siis paraku ju iga juhtkond kehtestab oma reeglid ja asjad, jahh. Ja, jaa
siis, et m arvan, et kodigepealt ma oleksin lugenud 2003 aasta oktoober-november viidi 14bi véga
pohjalik SWOT analiiiis meil akadeemias, vidga pohjalik. /---/ Oleks lihtsalt korra lugenud ega temagi
iiksi, iikskdik kasvoi moni ndunikest, loed 18bi ja vaatad sealt, et jatad kdrvale, mis mind véga ei huvita,

aga ldhen sellega edasi, mis arvan, et seda organisatsiooni hoiaks koos. (Responendt 4)

Minu arvates tegemist tiilipilise juhtkonnavahetuse jirgse paranoilise kultuuriga — kiiresti vaja uut

poliitikat rakendada; loodetavasti paraneb olukord ajapikku. (Respondent 11)

Nojah, nagu ma iitlesin, et info ei liigu. Ma ei tea, miks ta ei liigu. Ilmselt ei peeta seda oluliseks. Ja
noh tihtilugu tuleneb see ka juhtimisstiilist. Ta (rektor- L.L.) ei informeeri meid, ta teeb ise &ra.

(Respondent 3)

Tulen siin juhtimisstiili juurde tagasi. Vanasti oli meil nod rektoraadi koosseis. Sinna kuulusid teatud
alliiksuste juhid ja rektoraadis tegelikult jagati informatsiooni, mis on ja mis tuleb ja siis iritused
stindmused jne. Ning rédgiti ka koik todasjad seal selgeks. Praegu on nii, et rektoraadis toimub

praktiliselt monoloog. Ja ka no vahest antakse informatsiooni. (Respondent 3)

Uus rektor on véga aktiivne ja ambitsioonikas inimene. Tal on tohutult uusi ideid ja ta piiiiab neid ka
kiiresti ellu rakendada./---/ Eelmise rektoriga vorreldes puudub stabiilsus ja selgus SKA missioonist.

(Respondent 16)

Kohati on aga see, et rektor ise lepib ise midagi kokku, mis puudutab ka teisi ja siis see tuleb siis
kuidagi kolmandat kaudu vélja. /---/ Et noh, et on mingeid kokkuleppeid voi otsuseid vastu vdetud, aga

aga keda, kes seda tditma hakkavad, need saavad seda kuidagi juhuslikult teada. (Respondent 8)

Probleem on vahest selles, et rektorile meeldib palju maja peal ringi kéia ja siis kui keegi talle vastu
tuleb, kiisib tavaliselt kuidas l1dheb ja rdadgib mingitest projektidest ja iihtlasi leiab selle isiku jaoks ka
mingid iilesanded, siis kdnnib edasi, néeb jargmist isikut ja kordub sama ning siis jarsku avastatakse, et

ithe ja sama asjaga tegeleb mitu inimest — see on paris palju segadust tekitanud. (Respondent 15)

Minu arvamus on see, et kdige rohkem segadust tekitabki meil rektor ise, sest aegajalt ta unustab ara,

kellele ta mida radkinud on ning siis see segadus tekibki. (Respondent 15)

Kokkuvdtvalt saab Gelda, et kiisitletavatel on viga erinevaid arvamusi. Leitakse, et
kommunikatsioon ei toimi iildse, kuid {iks wvastaja leiab, et infolitkumine
organisatsioonis  toimib  piisavalt hésti.  Siinjuures eristuvad  hinnangud
struktuuritiksuste sisesele ning kogu akadeemiat hdlmavale kommunikatsioonile.

Struktuuriiiksuste siseselt, mis iseenesest on viiksemad, ei esine suuremaid
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kommunikatsiooni probleeme, kuid kogu akadeemia ulatuses kaob iilevaade.
Probleemiks peetakse info liikumise kiirust, mistottu ei joua olulised otsused
vajalikuks hetkeks asjaosalisteni, ning puudub kommunikatsiooni siisteem. Ebapiisav
on iiksustevaheline koost6d. Samuti tuleb teravalt esile uue rektori teistsugune

juhtimisstiil, mida loetakse ka kommunikatsiooni probleemi pdhjustajaks.

3.3.3. Muudatused ja nendega kaasnenud probleemid

Uksmeelselt tajutakse akadeemiat muutuva organisatsioonina. Uldjuhul nihakse
muutustes arengut ehk kogu akadeemia on oma tegevusaja algusest jarjepidevas
arenemisprotsessis. Koolide liitmised (Paikuse Politseikool ja Viike-Maarja
Paastekool liideti Sisekaitseakadeemia haldusalasse septembris 2004) ei ole viga
otseselt puudutanud koiki akadeemia struktuuriiiksuseid ning tdotajaid. Palju
protsesse on alguse saanud kiill juba varasemast ajast ehk eelmise rektori ametiajast,
kuid paljusid muutusi seostatakse uue rektori ametisse asumisega, kes on seadnud
uued prioriteedid ja arengusuunad, viinud sisse struktuurimuudatusi jne. Ta on tdstnud
pievakorda teadustegevuse (ennekdike rakendusuuringud) arendamise akadeemias, on
hakanud rohutama rahvusvahelise kogemuse ja koost6d tdhtsust. Muuhulgas on
tegemist  muudatustega  palgakorralduses ja  soodustustesiisteemis  ning
oppekorralduses. See on mdojutanud koiki todtajaid suuremal voi vdhemal méiral.
Samuti toimus seoses rektorivahetusega suur personali vahetumine.

Téhendab mina olen t66tanud viis aastat ja viis aastat on kogu aeg toimunud muudatused. Sellepdrast

on akadeemia iiks nagu kogu Eesti haridus, muudatuste kiiiisis, keerises.(Respondent 4)
Muutuste generaatoriks on olnud just siuke rektori poolt majja toodud uuendused. (Respondent 1)

/---/ muutused on selliseid arenguid indutseerinud véga palju. Ja on viga palju edasiminekuid olnud.

(Respondent 5)

/---/selle uue juhtkonna vahetusega praktiliselt kogu see administratiivpool on vahetunud. (Respondent

8)

Rektorivahetus on kaasa toonud hulga positiivseid muutusi (suund akadeemilisusele, ametkondade,
tdhtsamate tellijate kaasamine juhtimisse, mitmed koostddlepped, kolledzite suurem iseseisvus ja

vordne kohtlemine). (Respondent 11)

No kindlasti liigub organisatsioon praegu kiiremas tempos ja kiiremate arengute poole /---/. No see on

voib-olla see mérksona- kiire areng. (Respondent 6)
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Uldjuhul leitakse kiill, et organisatsiooni areng on vajalik ning positiivne, kuid sellega
on kaasnenud ka palju segadust ja probleeme. Voib eraldi vilja tuua, et raskusi seoses
akadeemia uuenemise ja arenguga toovad vilja just ennekdike koolide liitmistega
seotud tootajad, kuid mitte ainult. Seoses uue rektori ametisse asumisega nimetatakse
kiill positiivseid arenguid, kuid probleemina tuuakse vélja uue juhi puudulik
koordineerimistegevus. Uut juhti peetakse kiill aktiivseks ja heaks ideede algatajaks,
kuid sellises situatsioonis kujuneb kaootilisus ning kaob selge iilevaade eesmérkidest
ning organisatsiooni missioonist. Ocldakse ka, et kohati on uuendustega raske harjuda
ning iimberkorraldusi toimub vidga palju, millest kdiki ei viida 16puni voi tehakse
kiirustades. Siit tuleneb ka timberkorraldustega kaasnev infomiira ning samas tuuakse
vilja, et info liigub aeglaselt ning vajalik teave ei joua oOigeks ajaks vajalike
inimesteni. Nii saadakse olulistest otsustest tihti alles tagantjarele teada.

Vastuolulised muudatused segavad tootegemist. To6tegemist segab ka muudatuste iilekiillus ja mitte

alati ei viida muudatused 15puni vai tehakse need poolikult. (Respondent 12)
Mitmed uuendused on aga toimunud {ilekaela kiirustades, mis parsib kvaliteeti. (Respondent 11)

Muutused on toimunud kindlasti, kool on oma arengus votnud eelmise rektoriga vorreldes teise suuna,
kuid selle elluviimiseks puudub selge ja arusaadav eesmérgipiistitus. Tulemuseks on tihtipeale

arusaamatu tdomblemine kaootiliselt tekkivate probleemide vahel. (Respondent 10)

/---/ dppetegevus on jadnud kohati tagaplaanile, kuna korralduslik kiilg kahel seni eksisteerinud koolil

on olnud végagi erinev. (Respondent 10)

Muudatuste juhtimine on algeline- tddtajaid ei kaasata oluliste kiisimuste otsustamisse, paljudest
asjadest kuuldakse tagantjirele. Minu arvates tegemist tiitipilise juhtkonnavahetuse jdrgse paranoilise

kultuuriga — kiiresti vaja uut poliitikat rakendada. (Respondent 11)

Samuti nimetatakse muutustega kaasnevat psiihholoogilist poolt, mil esines nii
segadust ja stressi. Tddetakse, et muutused on kaasa toonud ka pingeid, mis on mdju
avaldanud ka organisatsiooni kliimale. Stressi aspekti tdi esile vdga teravalt iiks
intervjueeritavatest. Segadus ja stress on tingitud paljuski kommunikatsiooni
puudulikkusest, kus néiteks asjaosalisi ei kaasata neid puudutavatesse teemadesse voi
el informeerita asjadest digeaegselt.

Uuendustega on juba niimoodi, et see rikub, I16hub tuntud siisteeme, kus kdik teavad, kuidas, mismoodi

jne. Toob midagi sellist tundmatut kaasa, niiet asjal on psiihholoogiline pool. (Respondent 1)
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Selles mottes, et on vdga palju teravust kogu organisatsioonis vaga, viga palju. Otsuseid tehakse nii, et

ei kooskdlastata asjaosalistega. (Respondent 3)

No organisatsioonikliima on vdib-olla muutunud seoses sellega, sest et inimesed vStavad raskelt omaks

muudatusi. (Respondent 6)

/---/ juba kevadel hakati radkima, et niiiid tehakse palgasiisteem téiesti ringi. Et see, mis seni kaua on, ei
kdlba mitte kuskile, mis tekitas tootajatele kiillaltki palju stressi ja rahutust, kuna nad... ei noh puudus
nagu igasugune info, mida siis tépselt teha tahetakse. Jaja paar inimest lahkus ka just selle ebakindluse

tottu, kuna absoluutselt infot selle kohta ei tulnud, et mida tahetakse teha. (Respondent 8)

Niipalju segadust ja noh inimestele tekib noh stress juba sellest, et ei tea, mis toimub ja mis juhtub jaaa,
kas ta tildse homme siin to6tab jaaa noh koik sellised sisemised pinged, mis ka tegelikult tulenevad

sellest sisckommunikatsioonist voi dieti selle puudumisest. (Respondent 3)

Muudatustega on kaasnenud segadus todiilesannete jaotuses, sest ka struktuur on
muutunud ja todjaotus on koordineerimata. Seoses sellega toimub {ilesannete
dubleerimine, mida eespool juba mainitud on. Monede tOdtajate funktsioonid ja
tootilesanded on arusaamatud ning ei ole kooskolas tema tegeliku rolliga. Osaliselt
mainitakse ka kasvanud tookoormust, seda ennekdike nende tdotajate puhul, kes viga
otseselt muudatustest puudutatud on.

/---/ kuna uuel juhtkonnal tundub mdnel moéttes olema justkui nagu see erasektori poliitika, et ei ole
oluline, mis on mingisuguse struktuuriiiksuse mote, et kui vaja, siis peavad praktiliselt koik kdike

tegema, et kui on vaja, siis tuleb tolkida ja kui on vaja, siis tuleb kellelegi hotell leida, et mis tegelikult

on nagu suhteliselt tehniline t66. (Respondent 8)
Puudu on selgest ja korrektsest kdsuliinist probleemide lahendamisel. (Respondent 10)

/---/ kogu aeg tuleb erinevaid iilesandeid peale ja seega kiib iiks sihitu ringitormamine. (Respondent

15)

Aii, ei jilgita iildse selles mdttes todjaotust. On olemas inimestele kinnitatud todiilesanded, mida ta
peab tditma, aga seda ei taheta jalgida v3i on mingi muu pdhjus ehk siis antakse erinevaid iilesandeid
erinevatele todtajatele, kelle kompetentsi see ei kuulu. Ja see inimene, kes sellega tegelema peaks, ei no
ei tea praktiliselt midagi, teda lihtsalt ei informeerita {ildse. (Respondent 3)

Kokkuvotvalt saab siin alaldigus vidlja tuua asjaolu, et paljud esile toodud
muudatustega kaasnenud probleemidest on seotud puuduliku kommunikatsiooniga-
uuendustest ei informeerita asjaosalisi alati digeaegselt, tegevused on koordineerimata

ning muudatused pohjalikult planeerimata.
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3.3.4. Sisekommunikatsioon muudatuste protsessis

Nagu juba eespool vilja on tulnud, on muutustega on kaasnenud segadust ja
infopuudust. Enamus muudatustega kaasnenud probleeme tulenevad otseselt voi
kaudselt puudulikust kommunikatsioonist, mida samuti eespool kisitletud on.
Todetakse, et info liigub liiga aeglaselt ning kohati on puudus vajalikust
informatsioonist. Samas maérgitakse dra ka infomiira, mis osaliselt on tingitud just
rektori paljudest ideedest, kuid millest vaid véhesed teostuseni jouavad.

No umberkorraldustega ongi minu jaoks vast kdige suurem probleem on see, et on nagu eee, et

seesama, et informatsioon levib vdib-olla natukene, natukene véhe. (Respondent 4)

Aga nagu koigi muutustega, on ka olnud sellist segadust, on ka olnud sellist infoprobleemi. Et ei ole

alati koik asjad Gigel ajal kohale joudnud. (Respondent 5)

Ametlik kommunikatsioon ei ole kuigi palju toetanud, kuna muudatuste edukaks lébiviimiseks tuleks
teavitada ette ja informatsioon peaks olema veenev. Meil on suuresti késuliin, iilalt-alla juhtimine ja
tagant-jarele juhtimine. Asjad saavad tehtud, ent rahulolematuse hinnaga. Motivatsioonipuudus on aga

tosine oht kvaliteedile. (Respondent 11)

/---/ ei no ei tea praktiliselt midagi, teda (tootajat- L.L.) lihtsalt ei informeerita iildse ehk siis selline

natukese kaose tunne on. (Respondent 3)

/---/ siis juba kevadel hakati rddkima, et niilid tehakse palgasiisteem téiesti ringi. Et see, mis seni kaua
on, ei kolba mitte kuskile, mis tekitas tdotajatele kiillaltki palju stressi ja rahutust, kuna nad ei noh
puudus nagu igasugune info, mida siis tépselt tea tahetakse. Jaja paar inimest lahkus ka just selle

ebakindluse tSttu, kuna absoluutselt infot selle kohta ei tulnud, et mida tahetakse teha. (Respondent 8)

Kommunikatsioon ei ole toetanud muudatuste vilja to6tamist ja ellu viimist, kuna puudub tdiskohaga
tootaja /---/. (Respondent 15)

Eesmirgid miks midagi tehakse on tdotajatele iildjuhul selged, kuid pdhjendusi
peetakse puudulikeks voi neid lihtsalt ei selgitata. Teadmatusest tuleneb ka hirm. Osa
eesmérke tunduvad organisatsiooni liikkmetele kohati ebareaalsed. Uue rektoriga on
kaasnenud uued arengusuunad ja prioriteedid, kuid puudub selge eesmaérgipiistitus.
Ideid on palju, mistdttu muutub olukord arusaamatuks ning kaob orientatsioon.
Muudatuste eesmérgid on kiill formuleeritud arusaadavalt ja selgelt aga need formuleeringud ei sisalda
toelisi pohjusi. (Respondent 16)

Eesmaérgid on enamasti selged, moningail juhtudel ebaselged v&i ainult aimatavad. (Respondent 11)
Muutused on toimunud kindlasti, kool on oma arengus votnud eelmise rektoriga vorreldes teise suuna,

kuid selle elluviimiseks puudub selge ja arusaadav eesmaérgipiistitus. Tulemuseks on tihtipeale

arusaamatu tomblemine kaootiliselt tekkivate probleemide vahel. (Respondent 10)
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Inimesed ei tea enam mida nendelt oodatakse, sest ideid ja {ilesandeid on palju. (Respondent 15)
Kohati arusaadavad kohati mitte, sest ei suudeta pdhjendada muudatuse tegemist. (Respondent 12)
Mitmete muudatuste tagamaid ei ole tdotajatele piisavalt selgitatud ja see tekitab trotsi ja kahtlusi, et

tegemist on poliitiliste kaalutlustega, ning teadmatusest pdhjustatud hirmu. (Respondent 11)

Mbones mottes nagu tundub, et lihtsalt need eesmirgid on pisut ebareaalsed. Et noh niiteks siin niiiid
radgitakse, et meil peab olema varsti rakenduskdrgharidusdppes vahemalt 3000 lidpilast ja nii edasi.
Kohati tundub, et need ei ole reaalsed eesmirgid, et see ei ole vdimalik liihtsalt ja kas seda on vaja
riigile, et siin koolis on 3000 {ilidpilast. /---/ PGhjendus on see, et muidu see ei tasu dra, siis mul tekib
kiisimus, et kas ta moddab tasuvust ainult rahas voi-voi kellele see peab éra tasuma veel. (Respondent

2)

Ja sporti on nagu praegune rektor tdsiselt toetanud voi-vdi nagu teatud mottes tundub, et see on nagu

eesmirk iseeneses juba sportlaste siia kooli toomine ja selle kaudu kooli promomine. (Respondent 2)

Samas vastatakse ka, et eesmérgid pole tegelikult otseselt selgitatud ega otseselt vilja
Oeldud, vaid neid moistetakse tulenevalt kontekstist.

Téhendab et noh iseenesest, kui sa loed niiiid ajakirjandust jaja suhtled niimoodi kaastdotajatega jah
loomulikult eee haritud inimesena saad aru, mis toimub. /---/ Et muudatusi tehakse, aga muudatuste

eesmirk ja nende sisseviimise tegevuskava, et see on nagu, et selle kohta nagu puudub tipsem

informatsioon. (Respondent 4)

Selles asi ongi, et eesmérk ei ole arusaadav ehk siis ei ole nédha ja arusaadav, milleks seda tehakse ja ei

selgitata inimestele ka, mis on selle eesmérk ja siis ka, mis on selle tagajérjed. (Respondent 3)

Paljudele ei seostu toimunud muutustega mingeid konkreetseid sonumeid, kuhu
liigutakse, mida tehakse. Lisatakse, et selles osas ei kommunikeeritud midagi,
uuendustega tegeles vaid juhtgrupp, kes asju ka otsustas. Samuti leiab {iks vastaja, et
uuenduste sonum on vaid stress ja segadus.

Jah, sellist kommunikatsiooni poolt... Ma enda suhtes iitlen, et see, et minuni nagu kommunikatsiooni

pool kiill rohkem midagi ei andnud. Lihtsalt iiks selline rddmus tddemus oli. (Respondent 1)

Ega niiiid... ei saagi 6elda, et siin niiiid nii viga palju sdonumeid voi selliseid véga palju eesmérke vilja

6eldud niitid oleks. (Respondent 8)

Need on iildsonaliselt ja kontekstis arusaadavad, aga viga selget sdnumit ei ole edastatud. (Respondent

6)
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Samas leitakse, et uuendustega seonduvaks pohisonumiks on akadeemia laienemine,
samuti suund teadusele ning senisest suurem koostdd, mille sisus aga tegelikult
kaheldakse. Et kas see mastaapsus on ikka hea kvaliteedile ning kas
rakenduskorgkoolis suudetakse ikka teadusega piisavas mahus tegeleda. Samuti
heidetakse ette seda, et rektor rohub kiill sonale ,.koost66*, kuid see on akadeemias
tegelikult suhteliselt nork.

Rektori sonad: akadeemia asub niilid ligi 40 hektaril maal ja seega oleme nii suured ja voimsad.

(Respondent 15)

Jajah no muidugi veel jah mingi tohutu laienemine, selline tdiesti-tdiesti see minu arvates kohati
tundub, et see hakkab juba enesehdvitamiseks minema juba et, et me nagu ei vaata, palju me iildse vilja

kanname iildse. Nagu eesmirk iseenesest on olla vdimalikult suur. (Respondent 2)

Et suund on nagu sellele, et saada suuremaks ja tugevamaks ja ja see sonum on ka viga selgelt vilja

oeldud. (Respondent 6)

Oleme suuremad, seelébi ka tugevamad, arendame iiheskoos iihist asja, oleme suur “pere”.

(Respondent 16)

Ja need sdnumid olid iihest kiiljest, et jitkata nagu asi on olnud, aga samal ajal hakata rohku podrama
ka sellele rahvusvahelisele koostddle, rahvusvahelistele suhetele ja hakata koostoos teiste eee
institutsioonidega tegema rohkem mingisuguseid teaduslikke uuringuid oma akadeemia valdkonnas,

mida seni ei ole tehtud, et need voib olla need. (Respondent 8)
Et see koostdd, seesama et uus rektor tuli sonaga koostdo. (Respondent 4)

Koostd0 ja laienemine (Koostdo, mis on teostatav juhtkonna ja koostdopartnerite vahel, sageli

labiradkimata alluvatega, kes seda koostodd realiseerima peavad) (Respondent 11)

Samuti leiab osa vastajaid, et toimuvad timberkorraldused viitavad kiirele arengule.
See tdhendab, et organisatsiooni litkmed {ildjuhul mdistavad, et tuleb kaasa minna

muutuva lihiskonnaga.

/---/ et jérjekordselt on nagu kinnitust leidnud see mote, et ellu jddvad ainult need, kes on valmis kaasa

minema sellega, mis toimub timberringi. (Respondent 4)

No kindlasti liigub organisatsioon praegu kiiremas tempos ja kiiremate arengute poole /---/ No see on

voib-olla see mérksona- kiire areng. (Respondent 6)

Konkreetselt koolide iihinemisega seotud kiisitletu seostas muudatusi parema

kvaliteedi ja optimeerimisega.

Politseihariduse koondamine ja iihtse kvaliteedi loomine erineva astme politseinikele, optimeerimine,

kokkuhoid jne. (Respondent 10)

59



Meie kooli tdhtsus seisneb selles, et siin ehitatakse iiles baasharidus, millele rajaneb edaspidine ope

akadeemias. (Respondent 17)

Intervjuudest selgub, et muudatuste vilja todtamisega tegeles teatud tdoogrupp
(juhtgrupp), kes pohiliselt otsustas, planeeris ja uuendusi organiseeris. Selgub, et
samuti tootajate arvamused ja ettepanekud on oodatud, kuid vahel ei kiisita arvamust
seal, kus seda vaja oleks. Samas kaheldakse selles, kuivord nende ettepanekutega
tildse arvestatakse. Ideede ja ettepanekute jagamine toimub aga personaalse
kommunikatsiooni kaudu (pdhiliselt alluvalt juhile) tihe struktuuriiiksuse siseselt,
mistottu tekib nn filtri efekt, kus liks inimene (juht) otsustab, millised ideed edasi
jouavad millised mitte.

Majasisene kommunikatsioon, see on toiminud rohkem kui konkreetselt nende véljatdotajate vahel

personaalselt. See ei ole minu arust kiill kdige digem, aga nii see on olnud. (Respondent 1)

Kui siin need muudatused hakkasid aasta alguses, siis eee oli siin nd juhtgrupp, kes muudatusi otsustas,

kuhu kuulusid siis praegused rektoraadi liikkmed valdavalt. (Respondent 5)

Et akadeemia tasandil kiisitakse nagu rohkem juhtide arvamusi, kes siis peavad ise oma tootajatega
suhtlema. Aga kolledzisiseselt kindlasti. Selles suhtes, et see on nagu iiks kollektiiv jajaa me oleme
piitidnud seda tunnet pigem siivendada. Léhtuda pohimdttest, et juht ei pea tegema otsuseid, vaid
hoolitsema selle eest, et neid otsuseid tehtaks niidelda. Et seda nii palju kui saab delegeerida ja kaasata.

(Respondent 5)

Vaat see personaalse kommunikatsiooni puhul on see persoon selleks filtriks, kes vaatab, mis padseb

edasi, mis ei pddse edasi. (Respondent 1)

No selles mottes, et seda on iseenest vilja deldud kiill, et kui on mingisuguseid mdtteid voi ideid, siis
neid alati Gelda, et vaatame 14bi ja vaatame, mis teha saab. Ja moningal mééral oleme ise oma ideid

esitanud ja nendega on ka tegeltud, et jah. (Respondent 8)

Enamus to6tajaid osales uute struktuuride ja funktsioonide jaotamise ettepanekute koostamisel. Need
on hidavajalikud, et arvestada maksimaalselt igapédevaste sisuliste tooilesannete jitkamisel.

(Respondent 10)

Eks arvamusi, kodike seda kiisitakse jah eks aga, aga pédrast on tulemus, t66 valmis, on need

sisekorraeeskirjad ja dppekorraldusasjad. (Respondent 4)

Jah, et kui sellest suurest palgasiisteemist juttu oli, siis see puudutab ka tegelikult kogu 6ppejoudkonda,
siis noh mis kiill praktikas pole siiamaani toimunud, aga aga oleks vdinud ju ka kiisida nagu
kolledzitelt voi dppejdududelt ka, mida nemad nédevad, et mis on praeguses palgasiisteemis puudused

voib kiisida ju arvamust. (Respondent 8)
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Moningal mairal kaasatakse. Kohati kaasatakse, ent ei rddgita, milles kiisimus on, st tahetakse infot,
seisukohti, projekte nende otstarvet selgitamata. Tootajate endi algatus on igati teretulnud. (Respondent

11)

Samas tekitab intervjueeritavates pahameelt asjaolu, et olulistest otsustest, mis
puudutavad konkreetselt inimese t66d, saadakse tihti alles tagantjérele teada. Otsuseid
ei kooskdlastata voi siis informeerimine ei ole digeaegne.

Et noh, et on mingeid kokkuleppeid voi otsuseid vastu voetud, aga aga keda, kes seda tditma hakkavad,

need saavad seda kuidagi juhuslikult teada. (Respondent 8)

Otsuseid tehakse nii, et ei kooskolastata asjaosalistega. (Respondent 3)

Muutuste protsessis peetakse probleeme tekitavaks asjaoluks kindla ja konkreetse
organisatsiooni tegevuskava ja muudatuste elluviimise kava puudumist. Sellises
olukorras on tdotajate pohitegevus hdiritud ning nad peavad lisaks oma
pohitdokohustustele ka uuendustest tulenevate lisaprobleemidega tegelema, sest
muudatused on eelnevalt korralikult planeerimata olnud.

/---/ juhtkonna poolt jaetud selgelt vilja litlemata vdi mitte niivord vilja iitlemata kuivord just kirja
panemata see, et kuhu organisatsioon tépselt liigub. /---/ Et vdib-olla see on see, mis on puuduse poole

pealt, et juhtkond pole piisavalt selgelt sdnastanud, mmm noh sdnastanud ei visiooni, ei ei ei vdib-olla

ka konkreetseid strateegiaiad ega taktikaid, kuidas liikuda eesmirkide tiitmise poole. (Respondent 6)

Ja praegusel momendil on nagu minu jaoks raske see, et muudatused ei ole teadvustatud tootajatele. Et
muudatusi tehakse, aga muudatuste eesmérk ja nende sisseviimise tegevuskava. Et see on nagu, et selle

kohta nagu puudub tépsem informatsioon. (Respondent 4)

Kool vajab selgelt ja etappidesse jaotatud muutuste ja uuenduste kava, mis omaks igapdeva tegevuste

planeerimisel iilimuslikkust igasuguste teiste arengute korval. (Respondent 10)

Ja vaat see planeerimine on tdsine ja see arusaam, mis peab olema varem valmis ja mis ei pea, see on

segamini. (Respondent 7)

Segavaks teguriks on see, et koos planeeritud muudatustega hakkasid domineerima juhumuudatused
ning #kilised planeerimata eesmérgid. Kdike korraga ei saa, eriti kui puudub haldussuutlikkus nende
saavutamiseks. Kool vajab selgelt ja etappidesse jaotatud muutuste ja uuenduste kava, mis omaks

igapdeva tegevuste planeerimisel iilimuslikkust igasuguste teiste arengute korval. (Respondent 10)

Probleemiks on selge visiooni ja arengukava puudumine organisatsiooni tasandil. (Respondent 11)
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Kokkuvotteks vaib oelda, et otsene selgitustdd, miks ja kuhu liigutakse, on puudulik.
Osaliselt on todtajad kiill moistnud, et kohanemine keskkonna vajadustega on vajalik,
kuid orienteerumine toimuvates uuendustes on raskendatud, sest olukorda tajutakse
kaootilisena. Kommunikatsioon on kohati puudulik ning ei toeta piisavalt muudatuste

elluviimist.

3.3.5. Sisekaitseakadeemia identiteet

Ettekujutus sellest, milline on akadeemia identiteet, seostub intervjueeritavatele
ennekdike Sisekaitseakadeemia missiooniga ning ldhtutakse arengustrateegia
dokumendist. Selle jargi peetakse akadeemiat avaliku teenistuse ametnike ja
spetsialistide koolitajaks.

Eesti sisekaitse on Sisekaitseakadeemias koos ja et koolitame tulevasi riigiametnikke. (Respondent 4)

Sisekaitseakadeemia on ainuke omandoline rakendusliku kallakuga riigiametnike ettevalmistuse

oppeasutus. (Respondent 17)

Akadeemiat ndhakse ka kui teadus- ja arenduskeskust, mida uus rektor on eraldi
prioriteediks vilja toonud. Samas tddetakse, et teadusele on siiani vdhe rdhku
poOoratud ja see ei ole akadeemias veel realiseerunud. Seega ilmneb siin viike vastuolu
soovitud olukorra ning tegelikkuse vahel.

Me lihtsalt ei valmista spetsialiste ette, vaid me tegeleme nii palju kui meil vGimalusi on ka nende alade

teadusliku arenguga. (Respondent 1)

No teadustdo on see pool, millega me nagu kdige halvemas seisus oleme, kuna meil on koormusnormid
kiillaltki suured, et siis ei ole meil nagu selles osas kiill mingeid mérkimisvéérseid tulemusi ette

ndidata. (Respondent 8)

Ega see teadusele minek on projektipdhine teadus. (Respondent 7)

Akadeemiat  tajutakse  kiiresti  areneva, turbulentse, kohati  kaootilise
organisatsioonina. Leitakse, et akadeemia kui ,,noor* korgkool on tegelikult veel oma

identiteedi otsinguil ning uus rektor on hakanud aktiivsemalt identiteediga tegelema.

Aga ma kujutan ette, et kui vaadata tildist pilti, siis on nagu minu jaoks selline pShiline omadussdna on

selline kaootilisus ja noh vaat paneme see turbulentne keskkond. (Respondent 4)

No vaadates seda viimast aastat, siis ma kirjeldaks teda sdnaga kiiresti arenev. (Respondent 5)
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/---/ teatud valdkondades diinaamiline edasiliikumine nagu niiteks dppemahu kasv, kraadi tdstmine,

koolide iihendamine jne. (Respondent 12)
SKA kui suhteliselt ,,noor” kdrgkool on oma toelise identiteedi otsinguil ja kindlustamisel /---/.

Samas seda identiteeti luuakse. (Respondent 14)

Samuti ndhakse uuendustes ohtu identiteedile. Leitakse, et mitmete uute prioriteetide
ning arengusuundade taustal on oht organisatsiooni pdhieesmdrgi ning olemuse

hajumisele.

Hiiplev, edasi-tagasi lilkkumine /---/. (Respondent 12)

Aga noh identiteet on nagu natukene kdikumas, kuna kuna need paljud Sppejoud on tulnud endise
rektori ajal ja on nendest pohimodtetest 1dhtunud. Aga niiiid niiteks uues Oppekavas, mis niitid uue
juhkonna ajal tuli, kevadel kinnitati. Seal oli kirjas finantsdppekava puhul, et me valmistame ette juba
finantsspetsialiste ka erasektori jaoks (tasuline &pe Shtuses vormis- L. L.). /---/ Et tundub, et see
organisatsiooni eesmdrk ei ole enam mitte niivord riigiametnike koolitamine, kuivdrd pigem raha

tegemine. (Respondent 8)

/---/ kooli juhtkonna soov ndida aina rohkem Eesti haridusturul kui laiatarbeline korgkool dhmastab

tuntavalt selle pohifunktsiooni tditmist. (Respondent 10)

Praegu on tunda ohtlikku suunavdtmist “kvaliteedilt kvantiteedile” — omatulu eesmérgil on loodud
iilledd suur arv riigieelarvevilisi kohti, millega seotud probleemid on ddrmiselt ohtlikud kvaliteedile.

Avaliku teenistuse pohise nissi kadumisega ei ole akadeemial motet. (Respondent 11)

Teate, see identiteet on muutunud peale seda, kui on need sisemised muudatused toimunud ja asi on
niitid ikka nii segane. No tegelikult ikkagi me piiiidlesime sinnapoole, et nagu meie.... nagu meie
arengukavas on kirjas, et olla riigi avaliku teenistuse taimelava ehk siis kasvatada, koolitada tulevasi
riigiamtenikke ja politsei- ja padsteametnikke ja kohaliku omavalitsuse todtajaid, et olla riigis kdige
kompetentsem koolitusasutus selles valdkonnas. Aga niiiid on noh, et kuidagi hakkavad, et hakkab see
Oppekiisimus tahaplaanile jddma, et hakkavad igasugused muud asjad domineerima. /---/ PShieesmérk

tuleb koige enne tdita ja siis tulevad korvaltegevused. (Respondent 4)

Kokkuvotvalt vOib seega Oelda, et akadeemia identiteeti nidhakse organisatsiooni
litkkmete vahel erinevalt, mis v3ib just tingitud olla muutustest ja kuidas inimene neid
muutusi tajub ja mdistab ning milline informatsioon tal toimuva kohta on. Samas osa
vastanutest ei osanud akadeemia identiteeti sOnastada, neile ei seostunud sellega

midagi.

63



3.4. Ankeetkiisitluse tulemused

3.4.1. Sisekliima

Kogu organisatsiooni kliimat (Joonis 4) tervikuna hinnatakse halvemalt kui oma
struktuuritiksuse sisest Ohkkonda: 22 vastajat leiavad, et alliiksuse sisekliima on
meeldiv ja to6tamist soodustav, vaid 1 ametnik ei ndustu sellega ja 4 inimest ei oska
hinnangut anda. Vaid 7 inimest (2 juhti, 2 ametnikku, 3 dppejoudu) hindavad kogu
akadeemia sisekliimat positiivselt, kusjuures 18 vastajat mérgivad selle pigem
negatiivseks.

23 vastajat leiavad, et nende kaastodtajad saavad omavahel histi ldbi, sellega ei
ndustu vaid 1 vastaja ning vastata ei oska sellele 3 inimest. Juhtkonna omavahelisi
suhteid ei osata valdavalt hinnata (13 korda vastust ,raske 6elda*), kuid pooleks
jagunevad nii positiivsed (7 vastajat) kui negatiivsed (7 vastajat) hinnangud. Enim
negatiivseid vastuseid annavad keskmiselt ametnikud.

Olgugi, et todtajate vahelisi suhteid akadeemias hinnatakse pigem headeks, saavad
tekkinud pinged ja konfliktid kiire ja Oiglase lahenduse vaid 4 vastaja (1 juht, 1
ametnik, 2 Oppejoudu) arvates, kuid 17 inimest (10 korda ,,ildiselt ei ole ndus®, 7
korda ,iildse ei ole ndus®) leiavad et see pole nii. Erinevate ametipositsioonide
vordluses annavad keskmiselt negatiivsema hinnangu ametnikud.

Vastajad usaldavad iildjuhul nii oma kaastootajaid kui oma vahetut iilemust, kuid
viitele ,,Ma usaldan akadeemia juhtkonda® vastatakse valdavalt negatiivselt: 17
vditega mittendustumist, vaid 7 ndustuvat (2 ametnikku, 3 oppejoudu, 2 juhti) vastust.
Viitega ,,Juhtkond on tddtajatega suheldes avatud“ ndustuvad vaid 7 vastajat ja 14
inimest ei ndustu ning 6 inimest ei oska vastata. Ka siin annavad keskmiselt
negatiivsema hinnangu ametnikud.

Headele suhetele vahetu iilemusega viitab see, et 22 vastajat leiavad, et nad voivad
oma iilemuse poole pddrduda, kui td6ga on probleeme, vaid 3 inimest (2 juhti, 1
ametnik) ei ole sellega rahul. Gruppide vordluses annavad siin keskmiselt
negatiivsema hinnangu juhid (arvestades nende enda vastutavat positsiooni). Samuti
usaldavad 19 vastajat oma vahetut {ilemust, kuid samas ei oska 5 vastajat sellele
hinnangut anda ning 3 inimest ei ole sellega rahul. Siin annavad ka gruppide

vordluses negatiivsema keskmise hinnangu juhid. Oma kaastdotajaid usaldatakse
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tildiselt: 20 positiivset vastust, 1 negatiivne ning kuus vastajat ei osanud seda aspekti
hinnata.

Viitele ,,Akadeemias valitseb avatud ohkkond* vastatakse valdavalt negatiivselt: 16
inimest ei noustu antud véitega (9 korda ,,Uldiselt ei ole ndus®, 7 korda ,,iildse ei ole
ndus®), vaid 7 vastajat (3 Oppejoudu, 2 ametnikku, 2 juhti) leiavad, et akadeemias
valitseb avatud oOhkkond. Seda hindavad keskmiselt negatiivsemalt ennekoike

ametnikud, kuid ka dppejoud.

Hinnang sisekliima aspektidele |

Tekkinud konfliktid leiavad kiire ja T : : :
Oiglase lahenduse
Akadeemias on avatud 8hkkond —:r'_‘
Juhtkond on tdo6tajatega avatud _—'_|
Ma usaldan akadeemia juhtkonda __, 0 Gppejoud

M juht

Ma usaldan oma otsest Ulemust

o ametnik

Ma usaldan oma kaasto6tajaid
Akadeemia sisekliima on
motiveeri
Minu alliiksusé siseklima on *E
meeldiv ja tootamist soodustav | ‘ 3

0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 4. Hinnang sisekliima aspektidele 1. Graafik on koostatud viidetele antud hinnangute keskmiste
vaartuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole
nous).

Akadeemia puhul voib rddkida pithendunud todtajatest (Joonis 5), sest viitele ,,T60
akadeemias meeldib mulle* vastab 19 inimest ndustuvalt, kuid 5 ei oska seda hinnata
ning 3 vastajat (ametnikud) ei ole viitega ndus (2 korda ,iildse ei ole ndus®).
Kollektiivi litkmena tunnetavad end 18 vastajat, kuid 5 vastajat (3 Oppejoudu, 2
ametnikku) hindavad vididet pigem negatiivselt ning 4 inimest ei oska hinnangut anda.
(Siin vais esineda erinevat arusaama, kas kollektiivi all moista kogu akadeemiat voi
oma struktuuriiiksust.) Vditega ,,minu toost on akadeemiale kasu*“ ndustuvad 21
vastajat, 2 vastajat (2 dppejoudu) ei ole vditega ndus ning 4 inimest ei oska hinnangut
anda. Akadeemia edu ning areng on oluline 23 vastajale, kuid 3 vastajat (1 juht, 2

Oppejoudu) ei pea seda enda jaoks oluliseks.
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Viidet, kas juhtivtootajad hindavad oma alluvaid, ei osata iildjuhul hinnata voi
antakse sellele pigem negatiivne hinnang: 3 juhti ja 4 ametnikku ei osanud seda
aspekti konkreetselt hinnata, negatiivse hinnangu annavad 4 oppejoudu, 6 ametnikku
ja 1 juht. Probleemiks voib pidada ka seda, kas tlilemused oskavad oma alluvaid
tulemuslikule t66le motiveerida. Siin jagunevad negatiivsed ja positiivsed arvamused
enam-viahem vordselt: 10 vastajat on positiivsel seisukohal, 11 negatiivse hinnanguga
ning 6 inimest ei oska konkreetset seisukohta pakkuda. Ka gruppidevaheliselt
jagunevad negatiivsed ja positiivsed arvamused peaaegu iihtlaselt. Keskmiselt
positiivsema hinnangu annavad aga ametnikud ja Oppejoud vditele ,,minu otsene
tilemus kiidab mind heade tulemuste eest™: véitega ndustuvad 6 ametnikku ning 5
oppejoudu. Juhid hindavad seda keskmiselt negatiivsemalt (2 mittendustuvat vastust

ja 2 ei osanud hinnangut anda).

Hinnang sisekliima aspektidele Il

Akadeemia edu ning areng on
minu jaoks olulised |

Juhtivté6tajad hindavad oma

alluvaid

i ‘ O 6ppejéud
Tunnetan ennast kollektiivi uht
liikmena Bju
] O ametnik

Minu t66st on akadeemiale kasu

Too akadeemias meeldib mulle

0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 5. Hinnang sisekliima aspektidele II. Graafik on koostatud vdidetele antud hinnangute keskmiste
vaartuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole
nous).

Akadeemia juhtimine ja tegevuse koordineerimine saavad pigem negatiivsed
hinnangud. Akadeemia juhtimist peavad selgeks ja hésti koordineerituks vaid 6
inimest (2 ametnikku, 3 oppejoudu, 1 juht), kusjuures 19 ei ndustu sellega ning 2 ei
oska oma hinnangut anda. Seda aspekti hindavad koik kolm gruppi keskmiselt
negatiivsemalt. Viitele ,,Akadeemias langevad sdnad ja teod kokku‘ vastatakse iisna
erinevalt: 14 inimest ei ndustu viitega, 4 ei oska hinnangut anda ning 9 vastajat (3
ametnikku, 3 Oppejoudu, 3 juhti) ndustuvad. Rohkem negatiivseid hinnanguid

annavad ametnikud.
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Vastajate vabad kommentaarid
Sisekliimat kommenteerib ka vabas vormis mitu vastaja, mil tehakse nii konkreetseid
ettepanekuid kui kriitikat: ,,sisekliima on ebanormaalne, rohuv, alandav, tekitab

10
stresse’”

(ametnik); ,,rohkem tegusid ja vihem tomblemist mottetute asjadega ja
prioriteet peaks olema pohitegevus, mis antud hetkel kahjuks ei ole nii** (juht). Otsest
kriitikat tuli juhtkonna aadressil: ,,7eha juhtkonnas kardinaalsed muudatused voi
muuta kolledzid omaette koolideks* (ametnik); ,,Kala hakkab mddanema peast.
Samuti leitakse sisekliimat kommenteerides, et organisatsioonil on vaja konkreetset
arengustrateegiat ja parandada kommunikatsiooni ning luua ,meie* tunnet:
»Organisatsioonil puudub vdljatootatud strateegia. Seada konkreetsed eesmdrgid,
tutvustada neid koigile, luua “meie” tunne ja siis edasi minna, hetkekski unustamata,
et oleme haridusasutus.” (Oppejoud); ,Juhtkond eesotsas rektoriga peab
oppejoududele tutvustama SKA arengundgemust ja mdrksa rohkem arvamust kiisima.
Hetkel rektor toimetab omapdi. Oluliste dokumentide ettevalmistamisse tuleks
oppejoude mdrksa enam kaasata. Info litkumine jdtab tosiselt soovida. Intranet tuleks
muuta olulise info edastamise kohaks.*

»Meie*“ tunde loomise ja tootajate motiveerimise ettepanekuna soovitatakse: ,,Viga
vajalik oleks korraldada (pdevaseid) iihisiiritusi, mis tooks koik akadeemia toétajad
kokku (nt vabariigi aastapdeva aktusele jdrgnev vastuvott). Akadeemias puudub
siisteemne tootajate motiveerimine ja tunnustamine — seega oleks vajalik vastav
siisteem luua* (Oppejoud). Sisekliima parandamiseks soovitatakse: ,,vajalik rohkem

stivenemist, korrektsust, lugupidamist, professionaalsust jpm.“ (ametnik).

3.4.2. Otsustusprotsess

Enamus leiab, et neil on digus nende t66d puudutavate otsuste vastu vOtmisel kaasa
rddkida, so 17 inimest, kuid samas leiab 3 inimest (2 ametnikku ja 1 juht), et neil pole
selles osas iildse Oigust kaasa rddkida ning kuus ei oska seda aspekti hinnata.
Tootajate kaasamine struktuuriiiksuste otsustusprotsessi saab aga suhteliselt erinevaid
hinnanguid: 11 positiivset hinnangut, 7 negatiivset hinnangut ning 9 inimest ei oska
vastata. Ka siin ei ole vdimalik vilja tuua gruppidevahelisi erinevusi, vaid tendentsi,

et pigem rahulolematud on selle aspektiga ametnikud.

19 Tsitaadid ankeetkiisitluse vabadest vastustest on esitatud siin ja edaspidi kursiivkirjas muutmata
kujul.
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Probleemiks voib pidada vastuvdetud otsustest digeaegset teavitamist ning otsuste
pohjendamist. 16 inimest leiavad, et vastuvoetud otsuseid ei pohjendata piisavalt, kuid
8 vastajat (3 ametnikku, 4 OSppejoudu, 1 juht) on otsuste pohjendamisega rahul.
Siinjuures annavad juhi positsiooniga vastajad keskmiselt kdige kriitilisema hinnangu.
Info vastuvdetud otsuste kohta on digeaegne vaid 8 vastaja hinnangul, 5 ei oska
sellele vastata, kuid 14 inimest leiavad, et info ei joua nendeni Oigeaegselt. Seda
aspekti hindavad kodige negatiivsemalt ametnikud, kusjuures 9 ametnikku 12st leiavad,
et vastuvoetud otsused ei joua nendeni piisavalt kiiresti.

Otsuste selguse osas antakse ka suhteliselt erinevaid hinnanguid, kusjuures juhi-
positsiooni grupi vastajad annavad téiesti erinevad vastused. Viitele ,,Minuni joudvad
otsused on mulle selged* vastavad 11 inimest ndustuvalt, 8 inimest ei ndustu sellega
ning 8 ei oska véidet hinnata. Juhtkonna otsused raskendavad igapdevatdod 11 vastaja
(6 ametnikku, 2 d0ppejoudu, 2 juhti) arvates, kuid 9 inimest (2 juhti, 5 dppejoudu, 2

ametnikku) ei oska vastata ning 7 ei ndustu sellise viitega.

Otsustusprotsess

Juhtkonna vastuvbetavad otsused |

raskendavad igapaevatddd
Minuni jbudvad otsused on mulle 7 ‘

selged e
Téotajaid kaasatakse 1 : O 6ppejdud
struktuurilksuste otsustusprotsessi 4—_‘ \_l mjuht

Otsuseid pbéhjendatakse piisavalt ﬁ @ ametnik

Info vastuvdetud otsuste kohta jduab 7 ‘ ‘

minuni digeaegselt —jl—l

Mul on digus kaasa raédkida minu t66d =_‘
puudutavate otsuste vastuvotmisel | :

0 1 2 3 4 5

hinnangute keskmine

Joonis 6. Hinnang otsustusprotsessile. Graafik on koostatud véidetele antud hinnangute keskmiste
vaartuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole
nous).

Vastajate vabad kommentaarid

Kuigi tildiselt leitakse, et tootajaid kaasatakse neid puudutavatesse otsustesse, leidub
siiski kriitilisi kommentaare otsustusprotsessi kohta: ,,otsused véetakse vastu ilma
kooskolastamata alliiksustega ja tihti on ebaloogilised ja tood segavad (ametnik);

,VOoiks rohkem arvestada nende inimeste arvamust, kes tdidavad konkreetseid

tootilesandeid” (ametnik); “Raske on éelda, kas rektor on huvitatud kolledzi huvide
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esindamisest suhetes Politseiametiga, kellega suhted on teravad. Koostoolepe SKA
(Sisekaitseakadeemia- L.L.) ja Politseiameti vahel solmiti ilma kolledzi osavotuta!
Politseihariduse tuleviku osas pole selge, mis positsiooni toetab rektor. Uks vastaja
rohutas eriti, et ,juhtkonna vastuvoetavad otsused raskendavad igapdevatood™
(dppejoud). Uks vastajatest heidab ette, et probleeme ei lahendata iihiselt: ,,Toimib
“priigikasti mudel”, kus organisatsioonis on liikvel probleemid, inimesed, kes on
huvitatud organisatsiooni arengust ja ka lahendused, aga kokku nad ei saa.*
(0ppejoud). Otsustusprotsessi parandusettepanekuna pakutakse vélja: ,,Luua info
litkumise  siisteem.  Korraldada  struktuur  iimber.”  (ametnik); ,rohkem

kooskolastamist, tdpsust, ajakohasust, kokkulepetest kinnipidamist* (ametnik).

3.4.3. Koostoo

Viga selgelt eristuvad hinnangud kogu organisatsiooni ning struktuuriiiksuse sisesele
koostodle (Joonis 7). Viitega ,,Koostoo toimib kogu akadeemias hésti* ndustuvad 8
vastajat (2 ametnikku, 4 dppejoudu, 2 juhti), kuid samas 14 inimest ei ole selle viitega
ndus, 5 leiavad, et sellele on raske vastata. Sellele vastavad kdige negatiivsemalt
ametniku positsiooniga vastajad (9 negatiivset vastust), kuid ka juhid (2 negatiivset
vastust) Samas noustuvad vastajad iisna liksmeelselt (st 9- tdiesti ndus, 14- iildiselt
nous, 3- raske Oelda, vaid 1-iildiselt ei ole ndus) viitega: ,,Minu alliiksuses on hea
meeskonnatoo®. Sellele vaatamata vastavad 15 inimest noustuvalt véitele ,,Saan loota
ainult iseendale®, kuid ka 10 inimest (3 ametnikku, 4 dppejoudu, 3 juhti) ei ndustu
selle viitega.

Koost6dd kolledzite vahel peavad piisavaks 7 vastajat (2- tdiesti ndus, 5- uldiselt
ndus), kuid 12 ei ole selle vditega ndus ning 8 inimest leiavad, et sellele on raske
vastata. Siin eristuvad juhi tasandi ning ametnike ja dppejoudude hinnangud, mil juhid
kolledzitevahelist koost6od keskmiselt paremini hindavad. Samas kui on konkreetne
vajadus saada t0oalast abi teisest struktuuriiiksusest, siis probleeme pigem pole: 17
vastajat saavad vajadusel todalast abi teisest struktuuriiiksusest, 9 vastajat ei oska
vastata, vaid 1 inimene annab siin negatiivse hinnangu.

Viga erinevaid hinnanguid saab véide ,,Akadeemia too6tajad tegutsevad iihe eesmirgi
nimel“- 1 kord- ,tdiesti ndus®, 8 korda ,,ildiselt nous“, 6 korda ,,raske 6elda“, 9-
tildiselt ei ole ndus, 3- iildse ei ole ndus. Siinjuures annavad keskmiselt positiivsema

hinnangu juhtivtootajad (3 korda positiivset hinnangut) ning keskmiselt negatiivsema
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arvamusega on ametnikud. Akadeemia t0Gtajate véértusi ja arusaamasid peavad
sarnasteks 13 vastajat, kuid 12 ei oska sellele vastata, 3 vastajat ei ndustu véitega.
Sellele aspektile on suure osa vastajate arvates raske vastata, seda eriti Oppejoudude

hulgas (5 vastasid ,,raske delda®) ning ka 2 juhti ei oska konkreetselt vastata.

Hinnang koostoole

KolledZite vahel on piisav koostéé —:—_'|

Akadeemia tootajad tegutsevad the 1
cesmirgi nimel —

Vajadusel saan todalast abi teistest 1 : O 8ppejdud
struktuuritiksustest .
M juht
Minu alliksuses on hea meeskonnatéd .
O ametnik

Saan loota ainult iseendale

Koost66 toimib kogu akadeemias hasti

keskmine hinnang

Joonis 7. Hinnang koostodle akadeemias. Graafik on koostatud viidetele antud hinnangute keskmiste
vaartuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole
nous).

Vastajate vabad kommentaarid

Hinnanguid ja kommentaare koostddle annavad 5 vastajat. Kaks kommentaari on
suhteliselt kriitilised, viidates puudustele organisatsiooni juhtimisele ja struktuurile:
»meeskonnatodd ei ole... On ainujuhtimine** (ametnik); ,,Korraldada struktuur iimber.
Juhid peavad libi motlema oma t66 tulemuslikkuse ja motivatsioonid* (ametnik).
Siinjuures tuuakse vélja ka organisatsiooni ,,meie” tunde kujundamise olulisus:
LHVddrtustada igat kollektiivi liiget, eriti oppejou tooéd. Luua “meie” tunne, luua
konstruktiivsele kriitikale avatud ohkkond.” (Sppejoud). Puudulikule koostodle
organisatsiooni tasandil viitavad ka jirgnevad kommentaarid: ,,Koostoé SKA
kolledzZite vahel ei toimu mitte kolledzi tasandil, vaid itiksikisikute tasandil.
Uhisprojekte ei ole iildse voi viga vihe.”; ,vajalik oma minast kaugemale niiha,

stivenemist teiste téodesse, koostood, lugupidamist jpm.* (ametnik).
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3.4.4. Motivatsioon

Suurimate motivaatoritena (Joonis 8) tuuakse akadeemia puhul esile huvitavat t66d
(motivaatorina nimetavad seda 23 vastajat), sobilikke tootingimusi (21 vastajat
peavad seda motiveerivaks), voimalust ennast teostada (seda nimetavad motivaatoriks
18 vastajat) ning oma tdokollektiivi (nimetati motivaatorina 18 korral). Akadeemia
maine on motiveeriv 10-le vastajale (3 ametnikku, 3 juhti, 4 dppejoudu), kuid samas
10 inimest ei oska seda hinnata ning 7 vastajat ei pea seda enda puhul akadeemias
motivaatoriks. Voimalus osaleda oma todvaldkonna muudatuste kavandamisel on
motiveerivaks 14-le vastajale, kuid 8 inimest ei pea seda enda puhul motiveerivaks
ning 5 vastajat ei oska seda hinnata. Vdimalus teha rahvusvahelist koostodd on
motivaatoriks pigem juhtidele ja dppejoududele (nimetati motivaatorina 9 korral).
Kindlus oma té6kohale on motiveerivaks pigem juhtidele, vaid 1 juht nimetab, et see
el motiveeri teda, kuid dppejoudude ja ametnike puhul on see pigem probleemiks.
Kindlus oma todkohale ei ole motivaatoriks 12-le vastajale ning 6 inimest ei oska seda
hinnata. Tunnustust peavad motiveerivaks pigem juhid (4 juhti), Oppejoududest
nimetavad seda akadeemias motiveerivaks 4 oppejoudu ning 3 ametnikku, kuid kokku
9 vastajat leiavad, et tunnustus ei motiveeri neid akadeemias. Oluliseks motivaatoriks
nimetatakse ka suhtlemist iilidpilastega ning koolitusvdimalust ja enesetdiendamist.
Uks vastaja nimetab oma motivatsiooniks anda panus Eesti riikluse tugevdamisse.

Kodige vdhem motiveerivad vOimu omamise vOimalus, mida on maininud
motivaatorina kiill 2 ametniku tasandi tootajat ning 1 juht, lisasoodustused
(motivaatorina hindavad seda 7 vastajat: 3 ametnikku, 1 Oppejoud, 3 juhti),
voimalused karjédéri tegemiseks (motivaatorina hindavad seda vaid 6 vastajat: 2 juhti

ja 4 dppejoudu).
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Motivatsioon
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Voimalused karjdariks e
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Joonis 8. Motivatsioon erinevate vastajate gruppide 1dikes. Graafik on koostatud véidetele
(motivatsiooni aspektidele) antud hinnangute keskmiste védrtuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt
ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole ndus).

Vastajate vabad kommentaarid

Motivatsiooni temaatikat kommenteerivad kolm vastajat, kus rdohutatakse ka, et
motivatsioon ei seisne ainult rahas: ,.raha ei ole see, mis inimest motiveeriks té6tama.
Palk on oluline, aga mitte koige tdhtsam tootajate motiveerimisel. Saadakse palka
Jjuurde, aga varsti ei piisa sellestki. Motiveerib hea ja turvaline opikeskkond,
organisatsiooni mikrokliima, kindlus tuleviku ees, enesetdiendusvoimalused.*
(Oppejoud). Leitakse ka, et oluliseks motivaatoriks on Oigus kaasa rddkida oma
toovaldkonnas:“ Minu motivatsiooni langust (voib pohjustada) see, kui SKA vdliselt
tehakse otsuseid opetamisprotsessi kohta, olles ise selles kiisimuses vohikud. Sel juhul
ei saa vastutada oma tootulemuslikkuse eest.”“. Samuti esitatakse kommentaar, et
~Preemiad (joulupreemiad) ei tohiks olla seotud palga suurusega, vaid summa peaks
olema koigil iihesugune* (ametnik). Soovitustena on vélja toodud: ,,Luua kindel
motivatsioonististeem, mis ka tootaks ja millest kinni peetaks* (ametnik); ,.korrektsed
ametijuhendid, palkade iilevaatamine, koolitus, koost6o arendamine, todalased

noupidamised, koostéoprojektid.” (ametnik).
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3.4.5. Identiteet

Akadeemiat kirjeldatakse ennekdike kaootilise, killustunud, kuid areneva ja muutuva

ning uuendusmeelse organisatsioonina (Joonis 9).

Akadeemia identiteet

teaduslik
blrokraatlik
meeskonnatdod tegev
jaik

muutuv

sobralik
killustunud
uuendusmeelne
praktiline

hasti toimiv
lintne

kaootiline
keeruline
arenev

selge

markimiste arv

Joonis 9. Organisatsiooni identiteet vastajate hinnangul.

Vastajate vabad kommentaarid

Avatud kiisimusele ehk ldpetamata vditelausele ,,Akadeemia todtajana tunnen
ennast...“ vastavad vaid 9 inimest. Vastanud kirjeldavad, et tunnevad end
organisatsioonis vajalikuna, vddriliselt ja normaalselt, hdsti, kuid pigem negatiivseks
voib lugeda vastuseid: mutrina kellamehhanismis, iikskoikselt, noutuna (pole
eesmdrke) (ametnik), abituna iilevalt poolt akadeemiat puudutavate probleemide
lahendamisel (ametnik). Uks muidu kriitilisi hinnanguid andnud vastaja leiab aga
antud kiisimuse juures, et tunneb end akadeemia tootajana siiski hésti, kuna on senini
saanud end oma tdds teostada ning arendada Opet akadeemias. Uks ametniku
positsiooniga vastaja leiab ndrdimusega: ,,Tihti tunnen, et minu t6od ei peeta tdhtsaks,
sellele pooratakse tihelepanu alles siis, kui on tekkinud vajadus minu téoga seonduva

info jdrele, ebakindlalt” (ametnik).
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3.4.6. Kommunikatsioon

3.4.6.1. Informatsioon ja infoliikumine

Tépselt pooleks jagunevad hinnangud informeerituse (Joonis 10) kohta akadeemia
eesmarkidest ja arengusuundadest: 12 inimest leiavad, et nad on selles osas piisavalt
informeeritud (3 inimest ndustub véitega tdiel médral, 9 osaliselt) ning 12 arvavad, et
nad on vihe informeeritud akadeemia eesmirkidest ja arengusuundadest (5 vastajat
annavad vastuse iildse ei ole ndus). Positiivsema keskmise hinnangu annavad antud
aspekti puhul oppejoud. Piisavalt informeerituks akadeemias toimuvast peavad end
vaid 7 vastajat (2 ametnikku, 3 Oppejoudu, 2 juhti), 5 inimest ei oska seda hinnata
ning 15 inimest on sellega rahulolematud. Gruppide vordluses jagunevad positiivsed
ja negatiivsed hinnangud juhtide puhul vordselt, kuid ametnikud ja dppejoud hindavad
seda pigem negatiivselt. Viga lilekaalukalt saab positiivse hinnangu viide ,,Ma tean,
mida minult minu t66s oodatakse*- 21 ndustuvat vastust, kuid 4 vastajat (1 juht, 3

ametnikku) ei ndustu sellega.

Uldine informeeritus

Tean, millised on akadeemia
eesmargid ja arengusuunad
1 ‘ ‘ O 6ppejoéud
Olen piisavalt informeeritud uht
akadeemias toimuvast Eju

@ ametnik

Ma tean, mida minult minu t60s
oodatakse

keskmine hinnang

Joonis 10. Uldine informeeritus. Graafik on koostatud viidetele antud hinnangute keskmiste viirtuste
alusel (1- tdiesti ndus, 2- Gildiselt ndus, 3- raske 6elda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5- {ildse ei ole ndus).

Oma struktuuriiiksuse/osakonna sees peetakse infovahetust (Joonis 11) piisavalt
kiireks ning selgeks ja arusaadavaks: 25 vastajat ndustuvad, et infovahetus oma
struktuuriliksuse sees on selge, vaid 2 inimest ei oska seda konkreetselt hinnata.
Infoliikumise kiirusega oma struktuuriiiksuse 16ikes on rahul 20 vastajat, 5 ei oska

vastata, kuid vaid 2 inimest (1 ametnik, 1 dppejoud) pole rahul.
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Samas hinnatakse infovahetust organisatsioonis tervikuna palju negatiivsemalt.
Selgeks ja arusaadavaks peavad seda vaid 6 inimest (1 juht, 3 Oppejoudu, 2
ametnikku), 18 vastajat pole sellega rahul ning 3 inimest ei oska hinnangut anda. Info
liigub kogu akadeemia piires kiiresti vaid 5 vastaja (2 ametnikku, 2 dppejoudu, 1 juht)
arvates, 6 inimest ei oska seda tdpselt hinnata ning 16 on sellega rahulolematud (8
neist tdiesti rahulolematud).

Infoliitkumist struktuuriiiksuste vahel peetakse pigem ebapiisavaks, vaid 4 vastajat (1
juht, 1 dppejoud, 2 ametnikku) leiavad, et see on piisav, 8 ei oska seda tépselt hinnata,
kuid 15 hindavad seda negatiivselt (11 inimest ei ole struktuuriiiksustevahelise
infolitkumisega iildiselt rahul, 4 pole iildse rahul).

Infolitkumisega iilevalt alla on rahul vaid 6 vastajat (2 ametnikku, 2 juhti, 2
oppejoudu), 3 ei oska seda hinnata ning 18 pole sellega rahul (neist 9 vastajat pole
tildse rahul). Rahulolematuid infoliitkumisega iilevalt alla on kdikide gruppide
vastajatest, kuid mdirkida tuleks asjaolu, et 2 juhti hindavad seda aspekti véga
negatiivselt. Alt iiles liigub info hdsti 7 vastaja arvates, kuid 12 inimest ei oska seda
hinnata. Rahul pole infolitkumisega iilespoole 8 inimest (neist 4 pole iildse rahul).
Juhid hindavad seda aspekti pigem positiivselt vOi ei oska vastata (2 juhti), kuid

ametnikud ja dppejoud peavad seda raskeks hinnata.

Hinnang infoliikumisele

Olen rahul infolikumisega alt tles —:I_I_|
Olen rahul infoliikumisega ulevalt alla ___I

| I O 6ppejoéud
Info likumine struktuuriliksuste vahel .
. _J_‘ W juht
on piisav

Info likumine akadeemias tervikuna on | | O ametnik

piisavalt kiire ]

Oma struktuuriliksuse sees on
infovahetus piisavalt kiire E
0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 11. Infolitkumine. Graafik on koostatud viidetele antud hinnangute keskmiste vaértuste alusel
(1- téiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske 6elda, 4- {ildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole ndus).

Arvamused tagasiside saamise kohta on viga erinevad: 10 vastajat leiavad, et nad

saavad tagasisidet oma toosoorituse kohta, 7 ei oska seda hinnata ning 10 vastajat
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hindavad tagasiside saamist negatiivselt. Selle aspektiga on rahul pigem dppejoud,

kuid nii ametnikud kui juhid hindavad seda keskmiselt negatiivselt.

Vastajate vabad kommentaarid

Kommunikatsiooni ja infolitkumise teemaplokis on lisatud ka mdned tdiendavad
kommentaarid-soovitused, mis on seotud info puuduse ja teabe aeglase litkumise ning
vihese pdhjendamisega: ,.Info puudus, selle aeglane liikumine. Uhtset adekvaatset
infot ei ole, on promo ainult kahjuks* (ametnik); “Info siindmuste kohta peaks joudma
enne toimumist, mitte teatena: toimus see iiritus voi kdis kiilas akadeemias see isik*
(ametnik); ,,Info liigub halvasti, kommunikatsioon on suunatud vdiljapoole maja.*
(juhataja- Oppejoud); ,.Info juures ei ole olulised mitte ainult teatud asjaolude
edastamine, vaid ka see, miks, kuidas selliste asjaoludeni jouti, mis tihendus neil on-

selles osas on olukord nukker*.

3.4.6.2. Kommunikatsiooni puudused

Antud plokis paluti vastajatel hinnata aspekte, mis modjutavad infovahetuse ja
kommunikatsiooni puudulikkust. Antud hinnangute keskmise arvutamisel saadud
tulemuste pdhjal vOib kommunikatsiooni puudulikkuse mdjuritena viélja tuua
jargmised aspektid: puudulik struktuuritiksuste vaheline suhtlemine, kodik ei anna
vajalikku informatsiooni edasi, puudub kommunikatsioonisiisteem, struktuur ja

tdojaotus on ebaselged (Joonis 12).

Enimnimetatud kommunikatsiooni puudused

Koik ei anna vajalikku
informatsiooni edasi

= Puudulik struktuuritiksuste - 5ud
2 vaheline suhtlemine O oppejou
5 7 m juht

o Puudub ik
€ kommunikatsioonististeem O ametni

Struktuur ja tédjaotus on ]

0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 12. Infovahetust ja kommunikatsiooni raskendavad ja takistavad tegurid. Graafik on koostatud
véidetele antud hinnangute keskmiste véartuste alusel (1- tdiesti ndus, 2- {ildiselt ndus, 3- raske Gelda,
4- tildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole ndus).
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Kommunikatsiooni puudustena nimetatakse kdige enam struktuuriiiksuste vahelise
suhtlemise puudulikkust, mil viitega ,Puudulik struktuuriiiksuste vaheline
suhtlemine‘ ndustuvad 18 inimest (4 inimest vastavad ,,tdiesti ndus* ja 14 on ,,lildiselt
ndus*, kuid 5 ei ole iildiselt ndus ning 3 ei oska vastata). Seda ei pea probleemiks aga
tikski  juhtivtootaja. Samuti leiavad 14  vastajat, et probleemiks on
kommunikatsioonislisteemi puudumine (4 vastajat ndustuvad viitega ,,puudub
kommunikatsioonisiisteem* tdiel madral, 10 mérgivad, et on viitega ,,iildiselt ndus*).
Seda aspekti peavad probleemiks pigem ametnikud ja dppejoud, juhtidest peab seda
probleemiks 1 vastaja. 14 vastajat (2 inimest on viitega tdiesti ndus, 9 iildiselt ndus)
leiavad ka, et infovahetus on puudulik seetdottu, et koik ei anna vajalikku
informatsiooni edasi, kuid samas ei oska 10 inimest sellele viitele hinnangut anda
ning 1 jitab vastamata. Seda hinnatakse pigem probleemiks vordselt kolmes
ametipositsioonide grupis. 13 inimest (7 inimest ndustuvad tdiel mééral, 6 on iildiselt
ndus) noustuvad kommunikatsiooni puuduste mérkimisel viitega ,,Struktuur ja
tdOjaotus on ebaselged*. Seda peavad probleemiks juhid ja ametnikud, dppejoududelt
saab see aspekt ka 2 negatiivset hinnangut. Hindamata jétavad selle aspekti 3 inimest.

Ranged alluvussuhted mdjutavad kommunikatsiooni puudulikkust 7 vastaja (3
ametnikku, 2 Oppejoudu, 1 juht) hinnangul, kuid 8 inimest leiavad, et see pole
probleemiks ning 9 vastajat ei oska seda tépselt hinnata (3 jatavad vastamata).
Infomiira peavad probleemiks 8 inimest (5 neist vastavad koguni ,,tidiesti ndus®), kuid
sama palju ehk 8 vastajat ei osanud oma tépset hinnangut anda ning 9 inimese jaoks
pole see iildjuhul probleemiks (2 inimest jitavad vastamata). Sarnaselt eelmisele
aspektile hinnatakse véga erinevalt valeteabe edastamist kui kommunikatsiooni
probleemi: 8 vastajat leiavad, et see on probleemiks, 7 ei oska vastata, 10 ei pea seda
probleemiks, kuid 2 inimest ei méirgi midagi.

Hea voi vdga hea hinnangu saab struktuuriiiksuse sisene suhtlemine, mille puhul 14
vastajat leiavad, et see pole probleemiks (5 korda vastati, et pole iildse probleemiks),
kuid koguni 8 inimest vastavad valikuvariandiga ,,Raske oelda“. Probleemina

mirgivad selle vaid 3 ametnikku.
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3.4.6.3. Infokanalid ja kommunikatsioonivahendid

Vastajatel paluti hinnata kuivord sageli saavad nad tddalast infot nimetatud kanalitest
ning markida ka, kuivdrd oluline see neile infoallikana on. Viimast aspekti on vaid 10
vastajat eraldi mirkinud. Nendest vastustest ldhtuvalt peetakse olulisemateks
infokanaliteks oma otsest iilemust (mérgiti 9 korda) ja kolleege (maérgiti 6 korda).
Oluliseks peetakse ka e-maili (mérgiti 6 korda). Natuke vdhem oluliseks peetakse
tippjuhtkonda (mainiti 5 korda), intranetti (nimetati 5 korda) ning koosolekuid (4
korda).

Tooalast infot saadakse ka kdige enam oma vahetult tilemuselt (sageli voi viga sageli
mirgivad selle allika kasutamist 20 vastajat) ja kolleegidelt (sageli vOi véga sageli
saavad infot 20 vastajat). Oluliselt vihem saadakse infot otse tippjuhtkonnalt: sageli
vOi véga sageli margivad selle allika vaid 6 inimest, kusjuures tegemist on 3 juhi, 2
Oppejou ning 1 ametnikuga. Internet ja intranet leiavad vastajate poolt vordselt
rakendust: sageli voi vdga sageli kasutavad intranetti 10 inimest, kuid internetti isegi
11 inimest. Kuulujuttudest saavad sageli infot 7 inimest ning monikord 8 vastajat. Ka
suitsuruumist saavad informatsiooni sageli voi véga sageli 4 inimest. Ajakirjandusest

saavad tooalast infot viga sageli koguni 3 vastajat, monikord 9 inimest.

3.4.7. Struktuur

Kui osad (10 inimest) vastajad leiavad, et akadeemia struktuur (Joonis 13) toetab
akadeemia t60d ja eesmirgi saavutamist (1- tdiesti nous, 9- iildiselt ndus), siis
peaaegu sama palju inimesi ehk 9 vastajat ei oska sellele viitele oma hinnangut anda
ning 7 inimest (1 juht, 5 ametnikku, 1 dppejoud) ei ndustu sellega. Samas leiavad 14
inimest (9 ametnikku, 3 Oppejoudu, 1 juht), et akadeemia struktuur pole lihtne,
loogiline ja arusaadav, kuid vastupidiselt arvavad 9 vastajat. Seda hindavad
keskmiselt oluliselt negatiivsemalt ametnikud.

Enamus vastajaid ei ndustu viitega ,,Akadeemia struktuur soodustab omavahelist
suhtlemist ja infovahetust®: 8 korda vastatakse ,,lildse ei ole ndus®, 7 korda ,,lildiselt ei
ole ndus*, kuid 4 inimest ei oska seda hinnata ning 7 inimest (2 ametnikku, 2 juhti, 3
ametnikku) ndustuvad viitega. Viitele ,,Akadeemia struktuur soodustab efektiivset
juhtimist ja otsustamist™ vastatakse valdavalt negatiivselt vOi ei osata konkreetset
hinnangut anda: 11 inimest (7 ametnikku, 2 dppejoudu, 2 juhti) ei ndustu viitega ning

11 inimest vastavad ,,raske 6elda®, vaid 3 leiavad, et vidide vastab toele.
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Ulekaalukalt leiti, et akadeemia juhtimine on tsentraliseeritud, kusjuures sellega
ndustuvad tdiesti 7 vastajat ning iildiselt ndus on 10 inimest, kuid 3 inimest ei oska
seda hinnata ning 6 inimest ei noustu (4 ametnikku, 2 juhti).

Oma positsiooni akadeemia struktuuris peetakse ildjuhul selgeks (6 korda
ndustutakse tdiel méiéral ning 14 vastajat ndustuvad sellega tildiselt), kuid 3 inimest (1
juht, 2 ametnikku) vastavad, et nende positsioon pole neile iildse selge ning iihele

ametnikule pole see iildiselt selge.

Hinnang struktuurile
Akadeemia struktuur soodustab I__‘
efektiivset juhtimist ja otsustamist
Akadeemia struktuur soodustab —_‘ = 2 ud
omavahelist suhtlemist ja infovahetust 0 oppejou

. MW juht

Akadeemia struktuur on loogiline, .
@ ametnik

lihtne ja arusaadav ]
Akadeemia struktuur toetab

akadeemia t66d, pbhieesmargi _j

saawutamist [ I

keskmine hinnang

Joonis 13. Hinnang struktuurile. Graafik on koostatud viidetele antud hinnangute keskmiste véartuste
alusel (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske delda, 4- iildiselt ei ole ndus, 5 tildse ei ole ndus).

Vastajate vabad kommentaarid

Struktuuri kohta on vastajad andnud mitmeid kommentaare. Uks vastaja lisab, et
struktuur on ,,normaalne, ei sega igapievast t06d* (juhataja- dppejoud). Kdige enam
leitakse siiski, et struktuur pole loogiline: ,,ebaloogiline ja iilekoormatud igasuguste
nounikega, kelle funktsioonid on ebamddrased (ametnik); ,,Ei ole arvestatud
loogilise struktuuri loomise ettepanekutega. Struktuuri ei tutvustata enne ministrile
esitlemist (paraku pdrast ka mitte). Otsuseid tehakse tipptasandil kuskil salaja kuigi
selleks on olemas rektoraat. Otsuseid muudetakse tihti (isegi tundide, rddkimata
pdevade jooksul). Paljud dokumendid (kdskkirjad) ei ole kdittesaadavad. Korraldusi
antakse suvalistele inimestele, jdilgimata struktuurilist alluvust voi todtaja
tooiilesandeid. Sellest tulenevalt tegelevad paralleelselt mitu inimest sama asjaga.*
(juht). Samuti leitakse, et seoses muudatustega on tekkinud probleeme struktuuriga:
Wtruktuur ei ole arusaadav ja seda muudetakse liiga sageli.* (ametnik); ,puudub

teave struktuurimuudatuste kohta* (dppejoud). Uhe aspektina nimetatakse ka, et
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haridusasutuse kohta on akadeemias liiga palju juhtivtootajaid: ,/liialt palju juhtivaid
tootajaid. Kuna oleme haridusasutus, siis peaks pohitihelepanu olema oppejoul, kes
vastutab oppetéo kvaliteedi eest.”“ (juhataja- Oppejoud). Siin teemaplokis lisatakse
veel jirgnevaid kommentaare: ,,.SKA instituudid vajavad edasist pohjendamist ja
loomist (assistent)™; ,,Probleem puudutab politseikolledzi iihte osa-Paikuse
Politseikooli 130 km kaugusel asuva struktuuritiksuse puhul on raske rddkida
efektiivsest juhtimisest (eriti arvestades Politseiameti huvi seda ise juhtida).
(juhataja-Oppejdud). Uks vastaja lisab kommentaari: ,struktuur on iiks asi, aga
tildjuhul tulevad alati probleemid iildosakonda, motlen selle all seda, et kellegi

tegemata t60s saab alati iildosakond pdhe* (juht).

3.4.8. Muudatused akadeemias. Muudatusi puudutav informatsioon

Suuremate muudatustena tuuakse vélja Paikuse Politseikooli ja Véike-Maarja
Pédstekooli liitmine akadeemia haldusalasse ning liitmiste jiatkuv protsess. Samuti
nimetatakse juhtkonna vahetust ja uue rektori ametisse asumist, millega seoses
mainitakse ka juhtimisstiili vahetumist. Vastatakse ka, et on toimunud muudatusi
struktuuris ning  juhtimisskeemis, on moodustatud kolledzite ndukogud.
Oppekorralduse poole pealt nimetatakse kompetentsipdhise dppe ja mooduldppe
juurutamist. Vastustest on kohati tajuda negatiivseid hinnanguid toimunud
muudatustele: ,,Liitumine pddste- ja politseikooliga toi toéd juurde. Ebaloogiline
struktuur. Puudub juhtimine, tipust alates. Struktuuri segasuse tottu koik juhivad.*
(juht); ,uus rektor ja koik sellega seotud segadused (ametnik). ,.Pidev kaadri
voolavus* (ametnik) on ka suuremaks muutuseks, mis on ka otseselt vastaja tood
mojutanud. Kdige enam nimetatakse juhtkonna vahetust muudatuseks, mis on vastajat
ja tema t66d koige otsesemalt puudutanud. Muudatused on vastajate hinnangul
ennekdike suuremat téokoormust kaasa toonud ning samuti nimetatakse, et seoses
sellega on t60 keerulisemaks muutunud:* koolide liitmisega seotud probleemide mahu
kasv ja tooiilesannete suurenemine* (juht); koolide liitmisega on minu t66 hulk
oluliselt kasvanud ja keerulisemaks ldinud* (ametnik). Uks vastaja nimetab: ,,nouete
Jjérsk kasv oppejoududele (Oppejoud), samuti: ,,aineprogrammide koostamine ja
oppetooga  mitteseotud  toodelekaasamine  (assistent). Uute  Oppekavade

viljatootamine tuuakse ka vélja mitmel korral kui vastajat ja tema t66d otseselt
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puudutanud muudatusena. Kdige negatiivsem hinnang toimunud muudatustele: ,,Uks

suur peataolek. Koik on ldinud allamdge*.

Rahulolu toimunud muudatustega on pigem negatiivne (Joonis 14). Viitega ,,Olen
tildiselt rahul akadeemias toimunud muudatustega® vastavad 6 inimest ndustuvalt, 7 ei
oska vastata ning 14 ei ndustu viitega. Samas on vastajate hulgas 7 inimest (3
ametnikku, 1 juht, 3 Oppejoudu), kes ei tunne ennast otseselt muudatustest
puudutatuna, kuid 17 inimest vastavad vastupidiselt. Samas vastavad 19 inimest, et
uuendused on toonud neile lisakohustusi, vaid 2 inimest (1 ametnik ja 1 dppejoud) ei
ndustu sellega ning 6 inimest ei oska vastata.

Koguni 16 vastajat leiavad, et muudatused pole pohjalikult planeeritud, 8 vastajat ei
oska seda hinnata ning 3 inimest (1 ametnik, 2 Oppejoudu) on uuenduste
planeerimisega ildiselt rahul. 13 vastaja hinnangul on uuendused toimunud liiga
kiiresti, kuid 8 vastajat ei ndustu sellega ning 6 vastajat ei viljenda konkreetset
seisukohta. Viitele ,,Olen rahul, et sain/saan kaasa rddkida oma struktuuriiiksuse
uuendustes* leidub peaaegu vordselt positiivseid ja negatiivseid hinnanguid erinevate
positsioonide 1dikes: 11 vastajat on viitega ndus, 4 inimest vastavad ,,raske oelda*
ning 12 inimest (9 neist vastavad ,,lildse ei ole ndus*) ei ndustu esitatud véitega.
Uuendused on kaasa toonud pingeid ja konflikte 17 vastaja hinnangul kdigilt
ametipositsioonidelt (kusjuures 10 neist ndustuvad sellega tdiel miiral), 7 inimese
hinnangul pole aga uuendustega kaasnenud pingeid ja konflikte ning 3 vastajat ei oska
seda hinnata. Viitele ,,Hetkel tunnen ennast turvaliselt, minu positsioon akadeemias
on kindel* vastavad 8 inimest ndustuvalt (neist 2 juhti, 3 ametnikku, 3 dppejoudu), 6

inimest vastavad ,,raske delda* ning koguni 13 vastajat ei ndustu esitatud viitega.
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Hinnang muudatuste protsessile

Uuendused on kaasa toonud pingeid ja
konflikte %
Olen rahul, et sain/saan kaasa raakida 1
oma struktuuriiiksuse uuendustes _::

‘ O 6ppejéud

Uuendused on toimunud liga kiiresti —_| W juht

| @ ametnik

Muudatused on pdhjalikult planeeritud —I

Olen iildiselt rahul akadeemias | |
toimunud muudatustega I—_I—|
0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 14. Muudatuste protsess. Graafik on koostatud vididetele antud hinnangute keskmiste véirtuste
alusel erinevate tootajagruppide 1dikes (1- tdiesti ndus, 2- lildiselt ndus, 3- raske delda, 4- {ildiselt ei ole
ndus, 5- tildse ei ole ndus).

Vaid 6 vastajat (neist 3 juhti, 1 ametnik, 2 dppejoudu) leiavad, et neil on iildiselt
piisav iilevaade akadeemias toimuvatest muudatustest (Joonis 15), 6 inimest ei oska
seda tapselt hinnata ning 15 inimest (erinevatelt positsioonidelt) leiavad, et nad ei oma
piisavat lilevaadet toimuvast. Muudatuste pdhjendatuse osas leidub vdga erinevaid
arvamusi, mis jagunevad enam-vdhem {ihtlaselt erinevate positsioonidega inimeste
hulgas: muudatused on piisavalt pohjendatud 6 vastaja hinnangul, 9 ei oska tidpselt
vastata ning 12 inimest (4 ametnikku, 1 juht, 6 Oppejoudu) pole uuenduste
pohjendamisega rahul.

Muudatustest digeaegset teavitamist voib pidada pigem probleemiks, sest 16 vastajat
leiavad (neist 9 vastajat pole sellega iildse rahul), et neid ei informeerita digeaegselt
muudatustest, mis puudutavad nende tookorraldust, kuid samas 9 vastajat on info
edastamise kiirusega rahul. Siinjuures on rahulolematud pigem ametniku positsiooni
tootajad, kes annavad sellele aspektile kokku 9 negatiivset hinnangut. Juhtide ja
oppejoudude gruppide sees jagunevad positiivsed ja negatiivsed hinnangud iisna
vordselt. Muudatusi kooskolastatakse asjaosalistega vaid 4 (3 Oppejoudu, 1 juht)
vastaja hinnangul, kusjuures 8 ei oska sellele vastata ning 15 inimest leiavad, et
muudatusi ei kooskolastata (neist 9 vastajat leiavad, et iildse mitte). Muutuste kohta
antud info realiseerumisega on rahul vaid 5 inimest, kuid 11 vastajat on selle

aspektiga rahulolematud ning 8 vastajat ei oska seda hinnata ja 3 inimest on jidtavad
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selle aspekti hoopis hindamata. Tundub, et seda aspekti on vastajatel olnud raske

hinnata.

Muudatusi puudutav info ja selle likumine

Mul on piisav llevaade akadeemias |
toimuvatest muudatustest

Muudatused on piisavalt pdhjendatud

O 6ppejoéud

Muudatusi kooskdlastatakse
asjaosalistega
Sain digeaegseltteada
muudatustest, mis puudutavad mind
Olen rahul muudatuste kohta varem
antud info realiseerumisega

W juht
O ametnik

0 1 2 3 4 5

keskmine hinnang

Joonis 15. Muudatustest kommunikeerimine. Graafik on koostatud véidetele antud hinnangute
keskmiste vaartuste alusel erinevate to6tajagruppide 16ikes (1- tdiesti ndus, 2- iildiselt ndus, 3- raske
Oelda, 4- tildiselt ei ole ndus, 5- iildse ei ole ndus).

Vabad kommentaarid muudatuste kohta antud info kohta

Mitmed vastajad annavad kommentaare muudatusi puudutava informatsiooni ja selle
liikumise kohta. Uhes kommentaaris leitakse, et muudatuste kohta antav info on
Htugevalt autoritaarne ja suunatud viljapoole. Hinnanguid on nn ,,seinast-seina“: “
Info nende protsesside kohta on ebapiisav. Akadeemia téotajad protsessi kaasatud
vdhe.” (juhataja- Oppejoud); ,,vihe informatsiooni.”“ (dppejoud); ,,muudatustest ja
uute inimeste té6le votmisest teavitatakse normaalselt (juhataja-dppejdud). Uldjuhul
esitatakse vabades kommentaarides siiski kriitilisi arvamusi, viidates siinjuures nii
puudulikule to6tajate kaasamisele otsustusprotsessi ning puudulikule pohjendamisele:
,Koik on toimunud liiga kiiresti ja liidetud asutused akadeemia kiilge on algusest
peale toiminud iseseisvana, pole ime, et keegi ei taha kellegist soltuda ja koik tahavad
iseseisvad ja ise otsustavad olla.” (juht); ,.info jouab sageli kohale otsustamise hetkel
voi viga vihe enne seda. Pohjendused pole alati viga selged, miks muudatusi vaja
on.” (juht). Uks vastaja pdhjendab puudulikku infoliikumist ja kommunikatsiooni
muudatuste kohta: ,.siisteemne lihenemine info jagamisele sisuliselt puudub, kohati
antakse, kohati mitte* (Sppejoud). Lahendusena pakub iiks vastaja vélja: ,,Tuleb
probleemid selgelt fikseerida ning kujundada SKA (Sisekaitseakadeemia- L.L.)
tervikpositsioon, juhtkond, kolledz, kuidas edasi tegutseda.* (juhataja-dppejoud).
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Vastajate vabad kommentaarid muudatusteprotsessi probleemide kohta

Pdhiliste aspektidena, mis inimesi muudatusteprotsessis héirinud on ja t66d takistanud
on, tuuakse vabade vastuste kommentaarides vilja puudulik asjade 1ibimdtlemine ja
planeerimine ning puudulik tegevuse koordineerimine, ebapiisav koostdd, samuti
segane vOi lausa olematu eesmairgiplistitus ja muudatuste ebapiisav pohjendatus:
wAkadeemia konkreetsete arengusuundade puudumine, muutuste sisseviimisega
seotud probleemide lahendamine ja tookorralduse koordineerimine* (juhataja-
oppejoud); ,.koik tegutsevad millegi kallal, aga tundub, et keegi tipselt ei tea, mis on
asja eesmdrgid* (juht); ,sageli ise tekitatud probleemid* (juhataja-dppejoud);
LHlabimotlematus ja riskidega mitte piisav arvestamine. SKA juhtkonna ja kolledZite
ebapiisav koostoé.” (juhataja- dppejoud); ,.asjaajamise pidev venimine ja kohmakus.*
(ametnik); ,,Muudatused ei ole pohjalikult libi planeeritud ja ette valmistatud igast
aspektist.”“ (ametnik); ,,vihene eelinfo ja pohjendatus (juht); , kompetentsipohise
oppe nork libimotlemine(dppejoud). Uks kommentaar on viga kriitiline juhtkonna
suhtes ning viitab halvale organisatsiooni kliimale: ,,Oskamatus juhtida suurt
tookollektiivi, inimeste hirmutamine ja alandamine juhtkonna poolt, juhtimise eetika
puudumine.” (ametnik). Samuti nimetati muudatusteprotsessi probleemidena
,Vidrtuste dissonantsi* (dppejdud), mida kahjuks pdhjalikumalt lahti ei seletata. Uks
inimene leiab, et ,,706 on killustatud. Kaadri vahetuvus tekitab raskusi.* (ametnik).
Samuti leitakse, et ,,Sisekaitseakadeemiale koolide liitmisega kaasnenud lisatoole pole

ametikohti ette ndhtud (ametnik).

Uldised vabad kommentaarid

Kiisitluse 16pus oli vastajal voimalus vabaks arvamuse avaldamiseks. Siin on kiimme
inimest oma motteid kirja pannud. Eristada voib selgelt (vdga) kriitilise hoiakuga
vastajaid, (vdga) positiivse suhtumisega inimesi ning vastajaid, kes leiavad, et on
probleeme, kuid siiski on akadeemia hea asutus ja nurisemiseks pole pdhjust.

Uldiselt leitakse, et akadeemias todtada on huvitav ja meeldiv, kuid rahulolematus
tuleneb antud vastajate puhul kas nditeks madalast palgast voi iilidpilaste kditumisest:
wAkadeemias voib téotada, kuid téod tasustatakse ebarahuldavalt® (ametnik);
»Normaalsed téotingimused, huvitav, ennastarendav to66. Kehv on iiliopilaste poolne
sisekorra eeskirjadest kinnipidamine (ndit oppetodst osavott jm)* (juhataja-oppejoud).

Akadeemia on vastajate hinnangul haridusasutusena Eesti iihiskonnas oluline ning
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organisatsioonina ka huvitav ja arenev, vaatamata erinevatele probleemidele:
»wAkadeemia koht Eesti iihiskonnas ja haridussiisteemis peaks olema veelgi olulisem
arvestades tema tdhtsust riigile. Ammu oleks aeg investeerida akadeemia
infrastruktuuri. See on endast lugupidavale riigile piinlikkust tekitav.“ (juhataja-
oppejoud); ,,vaatamata koigile probleemidele, mis akadeemias vahel ka esinevad ja
mis uuenduste ldbiviimisel kohati ka méodapddsmatuks osutuvad, on akadeemia
viimase aasta jooksul olulise arengu libi teinud ning kokkuvottes on siin toimuv
huvitav ja innovatiivne. Seega on voimalusi asju parandada, kuid virisemiseks puudub
ka pohjus.* (juht).

Osaliselt peetakse paratamatuks, et muudatused toovad kaasa probleeme: ,,/ga
muudatus organisatsioonis toob kaasa pingeid. On paratamatu, et koik ei harju uue
Jjuhtimisstiili ja suhtlemise kanalite ja vahenditega. See ei tdhenda, et juhtkond oleks
teinud midagi valesti voi jdtnud midagi tegemata. Igal juhtkonnal on vidramatu oigus
organisatsiooni ,,uueks luua® ja selleks nad ongi valitud.“ (Oppejoud).
Organisatsiooni killustatusele viitab jargnev kommentaar: ,,Vaja oleks tunda, et
veetakse iihte vankrit ja iihes suunas, kuid seda ei ole. Vaja oleks korrektsust,
koostood, ldbirddkimisi, siivenemist, tihesonaga seda, mida siia eelnevalt mdrgitud
sai. Kurb, aga tosi.” (ametnik).

Samas kritiseerib liks vastaja vdga teravalt juhtkonda: ,,Paljud toétajad nordimusega
arvavad, et nii halba juhtkonda ei ole akadeemia ajaloos veel olnud ja loodavad, et
ministeeriumis saadakse aru, et sellise psiiiihikaga, kasvatusega inimesi ei tohi
Jjuhtimise ligidale lastagi (ametnik). Kriitikat ja pisut irooniat vois lugeda ka
jargnevast kommentaarist: ,,asjad saavad minna ainult paremaks (voi siis ka mitte)!*
(juhataja- Oppejoud). Siia sobib lisada huvitav soovitus-kommentaar akadeemia
organisatsiooni edasiseks juhtimiseks ja arendamiseks: ,,Adkadeemia toétajate ndol on
olemas ressurss ja voimed ning oskused haridusasutuse edukaks arenguks. Juhtkonnal
on vaja ndha ja suunata olemasolevad joud oiges suunas litkuma. Vaja on selgelt
sonastatud eesmdrke, konstruktiivsele kriitikale avatud keskkonda ja vddrtustada

oppejou toéd.* (juhataja- dppejoud).
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4. Jareldused

Kuna kiesoleva t60 empiirilise osa eesmérk on kirjeldada ja analiiiisida akadeemia
sisekommunikatsiooni, sisekliimaga seotud aspekte, identiteeti ja hinnanguid
muudatustega seonduvale, siis esitan jargnevalt kahe uuringu tulemuste pdhjal tehtud
tildistused ja jareldused vastavates alapeatiikkides, mida seostan kéesoleva t00
teoreetilise materjaliga.

Kuna ankeetkdiisitluse tagasiside oli viga madal, siis ldhtun jirelduste tegemisel pigem
intervjuudest saadud vastusest, mis tdhendab, et tegemist on rohkem juhtide ja
oppejoudude ndgemusega. Tendentsid, millised hinnangud uuritavatele teemadele
anti, on intervjuudes ja kiisitlustulemustes siiski sarnased. Samas tuleb dra markida, et
vastanute hulgas andsid keskmiselt negatiivsemaid hinnanguid pigem ametnikud, kuid
vastajate arvu vidhesuse tottu ei saa selle pdhjal teha iildistavaid jéreldusi kogu
akadeemia kohta.

Pean oluliseks mérkida &ra asjaolu, et kdesoleva t60 raames lébi viidud uuringutes
voOis selgelt eristada kdigi ametipositsiooni gruppide loikes nii ddrmiselt kriitilise
hoiakuga vastajaid, kes olid védga rahulolematud kogu organisatsiooni juhtimist,
kommunikatsiooni ja muudatusi puudutavate teemade suhtes, esitades negatiivseid
kommentaare ja hinnanguid, kui ka vaga positiivse suhtumisega inimesi, kellel polnud
midagi ette heita ja hindasid peaaegu koike positiivselt. Samas oli ka vastajaid, kes
analiilisisid esitatud teemasid laiemalt ning esitasid konstruktiivset kriitikat ja

ettepanekuid.

4.1. Organisatsiooni sisekliima ja identiteet

On iisnagi ootuspdrane, et inimesed hindavad paremini oma struktuuriiiksuse 1dikes
toimuvat, kuid on kriitilisemad kogu organisatsiooni kui terviku suhtes. Kui palusin
intervjueeritavatel hinnata organisatsiooni erinevate valdkondade problemaatilisust
kogu organisatsiooni seisukohast, siis selgus, et vastajad eristasid selgelt
organisatsiooni kui tervikut ning oma struktuuritiksust. Niisamuti hinnati oma
alliiksuse kliimat kui meeldivat ja todle innustavat, kuid kogu akadeemia sisekliimat

tajuti pigem negatiivselt.
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Akadeemia erinevad struktuuriiiksused tegutsevad rohkem omaette ja neil puuduvad
laiemad tihised eesmirgid. Seda osaliselt voib-olla seetdttu, et pracgune juhtkond pole
seda tootajatele piisavalt selgitanud. Nagu ka vabades kommentaarides kirjutati,
puudub akadeemial iihtne strateegia, kuhu liigutakse, mida tehakse, mis pdhjustab
tihti kaootilisuse. Organisatsiooni killustatusele viitab osaliselt ka see, et
kiisimustikule vastanute arvamused ja hinnangud on viga erinevad ning vabades
kommentaarides rohutati ,,meie“-tunde kujundamise vajadust. Seoses muudatustega
on kaasnenud kolledzite suurem iseseisvus ja akadeemia laienemine on vihendanud
organisatsiooni  lhtsust. Pigem  puudulikuks peeti ka  iiksustevahelist
(kolledzitevahelist) koostodd. Siin vdib kdneleda Hearn’i ja Ninan’i kontseptsioonist
(2003, kaesoleva t60 lk 34) organisatsiooni erinevatest sotsiaalsetest reaalsustest
sruktuuriliksuste 18ikes, kus struktuuriiiksused on omaette maailmad ja tajuvad ning
teevad asju erinevalt. Sisemiselt ebaiihtlane organisatsioon voib paista ka véljapoole
norgana.

Organisatsiooni identiteeti tajutakse ka iisna erinevalt (l&htuvalt intervjuudest), kuid
olemuselt iseloomustatakse seda iiksmeelselt kiiresti areneva ja muutuvana, kuid ka
killustatud ning kaootilisena. Tuleb aga nentida, et mitu intervjueeritavat ei osanud
akadeemia identiteeti kuidagi sOnastada voi siis leiti, et identiteet on kodikumas
(riigiametnike koolitaja versus omakasu riigieelarveviliste kohtade arvelt?). Moran ja
Brightman (2001, kéesoleva t66 1k 31) leiavad, et muudatused kdigutavad inimeste
identiteeditaju. See viib soovini siilitada sfatus quo’d ja kujuneb vastuseis
muudatustele. Akadeemia puhul ei kehti see aga tdiel maddral, sest iihest kiiljest
leitakse kiill, et organisatsiooni identiteet on muutunud voi kdikumas, kuid siiski
ollakse valmis muudatustega ja uuendustega kaasa minema, mida tajutakse tdnapieva
olulise osana. Vastuseisu vOib tdheldada pigem seoses mdnede konkreetsete
muudatustega, mida pole piisavalt pdhjendatud ja 1dbi moeldud.

Kuigi vastajad usaldavad nii oma kaastdotajaid kui oma vahetut juhti, siis
probleemiks on usaldus juhtkonna suhtes. See vdib aga negatiivselt mojutada
organisatsiooni efektiivsust, sest nagu leiab Vadi (2001, kdesoleva t66 lk 22), et juhi
ja organisatsiooni litkmete suhetes on olulised turvalisus, austus, mis omavad mdju
tegevuse tulemustele, sest heade omavaheliste suhete korral kujuneb ka sisekliima
heaks, mis omakorda mdjutab positiivselt tegevuse tulemusi. Véga palju kriitikat oligi
suunatud organisatsiooni juhtimisele ja juhtkonnale (mis on teatud mééral ka

selgitatav sellega, et organisatsioonis ilmnevate probleemide eest vastutab ikkagi
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ennekodike juhtkond), sest liiga palju on ideid, mis ei joua teostuseni, tegevused on
koordineerimata, tddjaotus ja struktuur on kohati segased. Oppejdudude hulgas leiti
osaliselt, et haridusasutuses ei tohiks olla nii palju tsentraalset juhtimist, vaid tuleks
arvestada rohkem dppejoudude ja nende arvamustega (Liialt palju juhtivaid téotajaid.
Kuna oleme haridusasutus, siis peaks pohitihelepanu olema oppejoul, kes vastutab
oppetod kvaliteedi eest.). Kohati voib jareldada, et juhtkonda peetakse kaugeks, kes ei
tea, mis tegelikult toimub ja vajalik on ning kes suunab liiga palju energiat
korvalistele tegevustele, mistdttu pohieesmark, st dppetdo jadb tagaplaanile.
Akadeemia kui terviku dhkkonda ei peeta avatuks. Samuti leitakse, et juhtkond pole
tootajatega avatud. See tunnetus mojutab kindlasti mingil mééral kogu organisatsiooni
kommunikatsiooni- kuivord usutakse juhtkonna sonumeid, usaldatakse nende
otsuseid, kuidas ollakse valmis ise kommunikatsioonis osalema (kéesoleva t66 ptk.
2.2.2)). Siin ilmneb aga ka teatud vastuolu, sest iildjuhul leitakse, et tdotajaid
kaasatakse otsustesse (kuid mitte alati) ja on ka selgelt viljendatud, et arvamused ja
ettepanekud on oodatud, kuid siiski ei tajuta akadeemia dhkkonda avatuna.

Kuigi kiisitluse tulemustest voib jiareldada, et tootajad saavad omavahel {ildjuhul hésti
1abi, on muudatused kaasa toonud pingeid ja konflikte, mis selgub nii intervjuudest
kui ankeetkiisitluse tulemustest. Ka kiesoleva t00 teooria kinnitab, et muudatustega
kaasneb konflikte ja pingeid. Sellises olukorras tajutakse, et probleemid akadeemias ei
leia alati kiiret ja oOiglast lahendust. Siin voib teatud rolli omada usaldamatus
tippjuhtkonna suhtes. Kiisitluse pohjal ilmneb ka tendents, et paljud ei tunne end oma
positsioonil kindlalt seoses muudatustega, mida voib seostada Mohri (1997, kdesolev
t00 lk 33) individuaalse riski tajumise kontseptsiooniga muudatuste kontekstis.
Positiivne on akadeemia puhul see, et enamus vastanud tootajatest on plihendunud
oma tddle ning neile on oluline akadeemia areng. Inimesi motiveerib just huvitav t60,
eneseteostuse voimalus ning ka mitmel juhul mainiti vdimalust oma téovaldkonda
puudutavates muudatustes kaasa rddkida. See peaks soodustama kollektiivset panust,
kui suudetakse ka luua avatud ja konstruktiivset kriitikat taluv dhkkond. Selgus, et
koigile probleemidele ja raskustele vaatamata ndhakse organisatsiooni muudatusi
tildjuhul vajaliku ja loomuliku arenguna. Kiisitlusest selgub ka, et vastajad
tunnetavad, et nende t06st on akadeemiale kasu. Siit v3ib jareldada, et akadeemial on
olemas oluline ressurss- arengutahtelised ja organisatsiooni edasiviivad tootajad. Kuid
kiisitlusele vastanute pohjal saab Gelda, et osaliselt voib pidada probleemiks seda, et

juhid ei oska piisavalt hésti tootajaid motiveerida, mida késitlesin ka teooria peatiikis
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2.2.1. Ka tagasiside saamist hinnatakse pigem ebarahuldavalt ning leitakse, et juhid ei
hinda piisavalt alluvate t66d. Tunnustus ja tagasiside on aga liheks voimaluseks
tootajaid motiveerida. Intervjuudes selgus, et demotiveerivalt mojub see, kui otsuseid
tehakse ilma asjaosalisi kaasamata ja tuleb lihtsalt dra otsustatud asju ellu viia.

Kokkuvotvalt saab siin alaldigus 6elda, et probleemiks on usaldamatus juhtkonna
suhtes, organisatsiooni killustatus ning probleemid organisatsiooni juhtimises.
Organisatsioonis ei tajuta avatud Ohkkonda, mis omaette vOib védhendada
kommunikatsiooni efektiivsust. Muudatused on ka kaasa toonud pingeid ja konflikte,
mida ei suudeta piisavalt efektiivselt lahendada. Samuti on seoses muudatustega
identiteet hajuma hakanud. Samas on aga viga positiivne, et akadeemia to6taja on

oma t6ole pithendunud ja motiveeritud, kuid keda ei kaasata ega tunnustata piisavalt.

4.2. Info liikumine ja kommunikatsioon

Ka kommunikatsiooni teema puhul vOis vastajate seas eristada rahulolevamaid ja
rahulolematumaid vastajaid nii muudatustest teavitamise kui sisekommunikatsiooni
suhtes iildiselt, seda nii juhtide, ametnike kui Oppejoudude hulgas. Mdne jaoks on
organisatsioonis toimuv suureks stressiallikaks, teine nieb, et kdik on histi. Uhest
kiiljest voib see tuleneda inimeste isiksusest ndhtusi ja saadud informatsiooni erinevalt
tajuda ning tema tahtest ja oskusest informatsiooni otsida ning kommunikatsiooni
protsessis osaleda, samuti tema isiklikust vdimest muudatustega kohaneda. Ka
kdesolevas t60s on mitmes kohas viidatud sellele, et subjektiivsed faktorid
(individuaalsed erinevused) mdjutavad nii kommunikatsiooni kui muudatuste tajumist
(kdesoleva t60 ptk 2.2.2. ja 2.3.2.) Teisest kiiljest vdib halvasti korraldatud
kommunikatsioon olla pohjuseks, miks tootajad toimuvat erinevalt tajuvad.

Voib ka iisna ootuspéraseks pidada, et oma struktuuritiksuse sisest kommunikatsiooni
ja info litkumist hinnatakse paremini kui kogu akadeemiat hdlmavat ning
struktuuriliksustevahelist kommunikatsiooni. Vaid véhesed pidasid end piisavalt
informeerituks kogu akadeemias toimuvast. Organisatsiooni eesmérgid ja
arengusuunad on arusaadavad pigem {ildist konteksti tundes (nagu kirjeldati
intervjuudes), mitte aga seeldbi, et neid selgelt ja sihipdraselt oleks kommunikeeritud.
Ulevalt alla suunatud kommunikatsiooni pidasid erinevad ametipositsioonid
keskmiselt halvemaks, kuid alt {iles suunatud kommunikatsiooni ei osata pigem

hinnata. Siin vdib pdhjuseks olla asjaolu, et alt iiles eriti ei kommunikeerita voi seda
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lihtsalt ei peeta oluliseks. Mast (2002, kdesolev t66 1k 25) tddeb, et organisatsioonides
on tavaliselt vihem kommunikatsioonikanaleid horisontaalse ja iilespoole suunatud
infolitkumise jaoks, millest tuleneb oht, et otsuseid tehakse ilma koiki ressursse ja
arvamusi arvestamata. Ankeetkiisitluse pohjal saab jareldada, et tagasisidet ja sellist
motiveerivat ehk tootajaid innustavat tagasisidet on vihe (vdi see on juhuslik), sest
selles osas esines kiisitluse vastajate hulgas vdga erinevaid hinnanguid ja seda aspekti
peeti ka raskeks tépselt hinnata. Selle aspektiga olid rahul pigem Sppejoud, kuid nii
ametnikud kui juhid hindasid seda keskmiselt negatiivselt. Oppejdud saavad kindlasti
teatud tagasiside oma to0soorituse kohta just iilidpilastelt.

Probleemidena voib akadeemia sisekommunikatsioonis vilja tuua puuduliku info
litkkumise operatiivsuse, ebarahuldava infoliitkumise (koost6d) struktuuriiiksuste
(kolledzite) vahel, konkreetsete tegevuskavade ning konkreetse visiooni puudumise
orientatsiooniks ning infomiira vastuolulise ja valeinfo kujul, kuigi kiisitlusankeetide
pohjal viimast eriti probleemiks ei peetud. Sisekommunikatsiooni pdhilise puudusena,
mida peetakse ka eespool nimetatud probleemide pohjuseks, tuuakse esile asjaolu, et
akadeemias pole iihtset kommunikatsioonisiisteemi. Samuti pole konkreetset
vastutavat tootajat (praegu tegeleb sellega iildosakonna juhataja oma muude
tookohustuste korvalt), kes tegeleks organisatsiooni avaliku  ja
sisekommunikatsiooniga. Suhtlemine toimub kiill nii kui nii ja tihtipeale ei ole see
teadvustatud tegevus, kuid niivord suure organisatsiooni puhul eeldab
organisatsioonisisene suhtlemine teatud juhtimist ja koordineerimist. Grunigi jt (1992,
kéesolev t60 1k 14) kohaselt on organisatsiooni kommunikatsioon kui organisatsiooni
juhitud kommunikatsioon, mida juhivad kommunikatsioonispetsialistid. Akadeemia
praegune kommunikatsioon ei vasta sellele pohimaéttele. Juhtkond ei tunneta ehk tdiel
médral kommunikatsiooni kui ressurssi juhtimise tohustamiseks, inimeste paremaks
organiseerimiseks ning tegevuste koordineerimiseks. Barnard’i teooria (kdesoleva t66
Ik 12) vididab, et organisatsiooni (kui koostodsiisteemi) eksistents sdltub indiviidide
oskusest ja tahtest omavahel suhelda ja iihise eesmédrgi nimel tegutseda. Sellest
tulenevalt jdreldab ta, et juhtkonna oluliseks iilesandeks on luua ja siilitada
kommunikatsioonisiisteemi. Juhid peavad olema nn siduvad joud. Ta leiab, et voim on
tahe ,,minna kaasa“.

Rahulolematust viljendati aga just ka seoses akadeemia halvasti koordineeritud ja
segase juhtimisega. Ka siin eristusid vastajad pohimotteliselt erinevatesse

kategooriatesse-  konstruktiivse  kriitika ja ettepanekute esitajad, kdigega
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rahulolematud ning tdiesti rahulolevad vastajad. Siiski saab jéreldada, et akadeemia
juhtimist ei peeta piisavalt koordineerituks ning selgeks. Probleemiks on vastuvoetud
otsuste ebapiisav pdhjendatus ning et info vastuvoetud otsuste kohta ei ole alati
oigeaegne. Kuna tddjaotus pole alati selge ning info digeaegne, siis toimub tegevuste
dubleerimine. Juhtimises ja todjaotuses on seega tdheldatavad tendentsid, mis segavad
ja raskendavad siisteemi efektiivset toimimist. Barnardi teooria kohaselt voib
jareldada, et voim pole suutnud end voimuna tdestada, sest inimesed ei “ldhe sellega
kaasa”.

Ennekdike intervjuudest tuli selgelt vidlja, et vajadus kommunikatsiooniga tegeleva
isiku jirele on suur, kes tegeleks nii siisteemse sisesuhtluse ja infoedastamisega kui
viljapoole  suunatud  kommunikatsiooniga. Usun, et akadeemiasuuruses
organisatsioonis oleks vajalik selline ametikoht, sest siin on suurte mastaapide ning ka
organisatsiooni erinevate alliiksuste geograafilise hajutatuse tottu infolevi raskendatud
(mida ka intervjuudes dra méargiti).

Kuigi enamus vastajaid leidsid, et neil on 0Oigus kaasa rddkida nende t66d
puudutavates otsustes ja intervjuudest selgus, et see on ka avalikult vilja 6eldud, siis
sellegipoolest tuli tddeda, et probleemiks peetakse seda, et kiisitakse liiga vihe
arvamust vOi nende ettepanekutega ei arvestata. Vo3ib jireldada, et inimeste kaasamine
on puudulik ning siistematiseerimata- palju héid ideid on jadnud saamata ja paljud
head ideed on jddnud inimestele osaliselt selgitamata ning pdhjendamata.
Meeskonnatdost saab radkida pigem vaid alliiksuste sisesel tasandil, samuti toimib ka
koostdo liksuste vahel selles mottes, kui midagi konkreetselt vaja on, siis tdoalast abi
saadakse kindlasti. Ennekdike intervjuude pohjal voib aga jareldada, et koostdo
kolledzite vahel peaks olema suurem, mis aitaks tdsta mingil médral t66 ja muudatuste
efektiivsust ning inimesed tajuksid rohkem, et tegutsevad tlihise eesmérgi nimel. Ka
kiesoleva t66 teoreetilises (kdesoleva t60 ptk 2.2.4.) osas Oeldakse, et horisontaalsel
tasandil kujuneb koostoost slinergia ning iihiste arusaamade kujunemine.
Kokkuvotvalt saab Oelda, et akadeemiasiseses kommunikatsioonis esineb teatud
probleeme, mis raskendavad ka muudatuste kommunikeerimist. See tdhendab, et info
ei ole alati digeaegne, puudub kommunikatsiooni siisteem (mis hdlmaks rohkemat kui
ametlikul struktuuril pdhinevat infoliikumist), koostdd struktuuriiiksuste vahel on
ebapiisav ning todtajaid ei kaasata otsustusprotsessi efektiivselt. Juhtimises ja
todjaotuses ilmnevad probleemid, mis segavad ja raskendavad siisteemi efektiivset

toimimist, mis osaliselt tulenevad aga puudulikust kommunikatsioonist.
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4.3. Muudatused ja nende kommunikeerimine

Salem (2002, kdesolev t66 lk 27) kirjeldab tdnapédeva iihiskonda turbulentsena, kus
muutus on reegel, aga mitte erand. Sellega viitab ta organisatsiooni evolutsioonilisele
ja interaktiivsele arengule. Sisekaitseakadeemia puhul on tegemist kiiresti areneva ja
muutuva organisatsiooniga, nagu ka uuringust selgub, sest just sellisena tajutakse
organisatsiooni identiteeti. Lahtuvalt Dawsoni (McKenna 2000, kdesolev t66 1k 27)
muutuse definitsioonist voib ka akadeemia puhul ldhtuda asjaolust, et tegu on 15putu
ja pideva kohanemisprotsessiga muutuvates tingimustes.

Nagu muudatusi ja nende juhtimist kajastavas kirjanduses tddetakse, esineb
muudatuste ldbiviimisel mitmeid probleeme. Nii saab ka Sisekaitseakadeemias 14bi
viidud uuringute pdhjal véilja tuua mitmeid aspekte, mis tekitavad raskusi ja millega
tootajad rahul pole. Pdohiliste probleemidena seoses muudatustega akadeemias
nimetatakse konkreetse tegevuskava ja muudatuste elluviimise plaani puudumist, mis
tdhendab, et tihtipeale kaldutakse kdrvale tegelikest eesmarkidest ja prioriteetidest
(mainiti ennekdike seoses koolide liitmisega). Intervjuude pohjal voib jireldada, et
tootajad saavad kiill ldhtuvalt iildisest kontekstist aru, mis toimub ja miks, kuid
tehtavate otsuste tagamaid ei pohjendata piisavalt. Sellest tulenevad tihti ka hoiakud ja
kiisimused, et miks selliseid arengusuundi vaja on, miks see kasulik on jne, mida
erialases kirjanduses muudatustele vastuseisuna késitletakse (kdesolev t60 ptk 2.3.2.).
Olulise muudatusena ndevad intervjueeritavad rektorivahetust, millega on kaasnenud
teistsugune juhtimisstiil ja uued arengusuunad. Siit tulenevad aga teatud probleemid.
Nimelt ei ole suutnud uus juht todtajatele luua Tthist visiooni, kuhu poole
organisatsioon tdpselt liigub. Visioonil on aga Mohri (1998, kiesolev t66 lk 38)
arvates fokuseeriv ja motiveeriv funktsioon. Uus rektor on ka paljude ideede ja
motetega, kuid tddetakse, et ta ei suuda piisavalt asju koordineerida ja tekitab seetdttu
palju segadust. Koolide liitmine on teine olulisem muudatus, mis protsessina veel
jatkub, sest seni iseseisvatena tegutsenud koole ei ole lihtne liita, nagu tddetakse
intervjuudes. Integreerumine toimub aeglaselt, mis saab aga edukas olla vaid ldbi
kahepoolse dialoogi. Siin selgub aga, et kohati on tegutsetud kiirustades ja asju
konkreetselt 1ibi motlemata ja planeerimata, mis pdhjustab kaootilise dhkkonna.
Muudatused on kaasa toonud ka psiitihilist laadi pingeid, ebakindlust ja konflikte, mis
nagu antud bakalaureusetdo0 vastavas teoreetilises osas késitletud (kdesoleva t66 ptk

2.4.), kaasnevad tihtipeale organisatsiooniliste muudatuste lahutamatu osana. Nditeks
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selgus kiisitlusest asjaolu, et seoses muudatustega tuntakse end oma positsioonil
ebakindlalt. Samas leiavad teoreetikud, et muudatustega seotud vastuseisu ja segadust
saab minimeerida efektiivse sisekommunikatsiooniga. Uuringust selgub, et paljud
muudatustega kaasnevatest probleemidest on aga just seotud puuduliku
kommunikatsiooni ja tegevuste ldbimotlematusega ning védhese planeerimisega. See
tdhendab, et puudub konkreetne tegevuskava ja visioon, kuhu ja kuidas liigutakse,
asjaosalisi ei kaasata otsustesse piisavalt efektiivselt voi alles hilinemisega.

Kui toetuda Mohr’i muudatuste kommunikatsiooni kontseptsioonile (kdesoleva t66
joonis 2, lk 41), mis peab olema tehniliselt hésti toimiv ja kahesuunaline, edastama
veenvaid sdnumeid ning mobiliseerima organisatsiooni tootajaid tegema koostdod,
edastades iihise visiooni ja eesmaérgid, siis vOib Oelda, et akadeemia puhul voib
tdheldada selles osas mitmeid puudusi. Info liigub aeglaselt, pdhjendused uuendustele
on puudulikud v&i kohati olematud, koostdd erinevate iiksuste vahel on nork. Ka
Moran ja Brightman (2001, kdesoleva t66 lk 39) peavad muudatustes oluliseks
juhtimist, kreatiivsust, pidevat tdienemist, meeskonnatod efektiivsust. Praegusest
uuringust ldhtuvalt ndhakse probleeme organisatsiooni juhtimises (kéasitletud eespool),
millel puudub selge fookus.

Kokkuvotvalt saab oelda, et tootajad pole konkreetselt muudatustele vastu, vaid nad
vajavad pohjalikumat ja digeaegset informatsiooni ning pohjendusi. Probleem ei ole
mitte niivord muutuste sisus, kuivord pigem nende muutuste ldbiviimise stiilis.
Haridusasutuse to6tajatena eelistavad inimesed selgete eesmirkide ja arenguplaanide
jargi tootamist. Selgete eesmérkide ja visioonide sOnastamine ja nendest ldhtumine
igapdevases tegevuses aitaks vidhendada ka muudatustega kaasnevaid segadusi nagu
intervjuudest selgus. Uhesdnaga, kommunikatsioon peaks olema jirjepidev ja
stisteemne. Seega on kommunikatsioonil oluline osa muutuste juhtimisel. Seda eriti
olukorras, kus muutused on saanud igapédevaelu konstantseks osaks.

Kui votta kokku akadeemias 1dbi viidud uuringu tulemusi antud t06 teooriatest
lahtuvalt, siis saab jdreldada, et tegemist on organisatsiooniga, mis on pidevas
muutumises, millega paratamatult kaasneb segadusi ja vastuseisu (akadeemia néitel
pole vastuseis mitte iildiselt muutuse ja muutumise suhtes, vaid seostub konkreetsete
muudatuste  ebapiisava  pOhjendatusega), kuid mida annaks efektiivse

kommunikatsiooniga vihendada.
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5. Diskussioon

Kéesoleva bakalaureuseto0 raames 1dbi viidud kahe wuuringuga selgitasin
Sisekaitseakadeemia sisekommunikatsiooni probleeme muudatuste kontekstis. Nagu
on kdesoleva t60 teoreetilises osas kirjeldatud, tdhendavad muudatused probleemset
olukorda, mida on aga vdimalik lahendada efektiivse kommunikatsiooni abil. Kuna
antud t60 keskendub ennekdike sisekommunikatsiooni aspektidele, siis arutlen
jargnevalt ldhuvalt akadeemia pohilistest kommunikatsiooni probleemidest
muudatuste  kontekstis,  millised  oleksid  vdimalikud  lahendused ja
parandusettepanckud ning millele tdhusa sisesuhtluse juures tihelepanu poorata.
Ennekdike  intervjuudest  selgus, et akadeemias puudub  konkreetne
kommunikatsioonisiisteem, millest tulenevad ka mitmed probleemid. Eriti selgelt
viljendus vajadus organisatsiooni kommunikatsiooni eest vastutava tootaja jirele, kes
varem on akadeemias ka tegutsenud. Praeguses olukorras on ilmne see, et
iildosakonna juhataja ei suuda tegeleda lisaks oma muudele iilesannetele piisavalt ka
organisatsiooni sise- ja viliskommunikatsiooniga. Leian, et niivord suure, kiiresti
areneva ja muutuva organisatsiooni puhul on vajalik  organisatsiooni
suhtekorraldusega tegeleva iiksuse voi vdhemalt iihe vastava ametikoha olemasolu.
Kommunikatsioonijuht saaks kaasa aidata erinevate struktuuriiiksuste vahelise
koostdd elavdamisele, kujundaks ja hoiaks iihtset organisatsiooni identiteeti, edastaks
oigeaegselt olulist informatsiooni ka teiste struktuuriiiksuste tegemistest jne. Kuna
akadeemiat voOib pidada pigem suuremaks organisatsiooniks, mille erinevad
struktuuritiksused (administratiivne ja akadeemiline personal) paiknevad ka
ruumiliselt hajutatult ning uued liidetud koolid asuvad hoopis teistes maakondades,
siis on vaja kindlasti hdsti 1dbi moeldud sisekommunikatsiooni. Juurde liidetud
struktuuritiksusi saab integreerida olemasolevasse siisteemi 1dbi kahepoolse ja avatud
suhtlemise ning lihiste vdirtuste loomise ja juurutamise. Leian, et see eeldab viga
head sisekommunikatsiooni korraldamist, kuid selles osas puudub akadeemial
konkreetne strateegia. Leian, et A. Laaneotsa akadeemia sidusriihmadele orienteeritud
kommunikatsioonistrateegia edasiarendamine just sisekommunikatsiooni ja sisemiste
sihtrihmade vajadustest ldhtuvalt oleks kasulik. See on aluseks akadeemiasisese
eesmargipirase kommunikatsiooni kujundamisel.

Sisemine efektiivne infosiisteem annab ka head eeldused véliskommunikatsiooni

paremaks korraldamiseks, nagu ka kiesoleva t60 teoorias kirjeldatud on. Alles siis,
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kui organisatsioonisiseselt on saavutatud iiksmeel, tdielik modistmine, saab viia
kooskdlla keskkonna ootusi organisatsiooni eesmérkidega. Kuna akadeemias on
toimunud ja toimuvad pidevad iimberkorraldused, siis ma leian, et selles
muutusteahelas peaks olema eesmargiks teatud stabiilse joone ja toovoime sdilitamine
1abi konkreetse visiooni, hdsti informeeritud ja motiveeritud ning kaasatud ja
isemotleva tootaja. Kindlasti ei ole aga ainult visioon piisav orienteerumaks
muudatuste keerises, vaid oluline on ka konkreetsema tegevusplaani ja todjaotuse
médratlemine. Selleks, et ei toimuks tegevuste dubleerimist, mis akadeemia puhul
probleemina vilja toodi, peaksid erinevad struktuuriiiksused ka omavahel koostodod
tegema ja asjad iihiselt néiteks (teema)koosolekutel 14bi arutama.

Samuti pooraksin ma tdhelepanu asjaolule, et akadeemiat peetakse killustunuks, sest
sonaga , killustunud* kirjeldasid mitmed vastajad organisatsiooni identiteeti. Laaneots
(2003)  toob  akadeemia ja  selle  partnerite = vahelise  suhtlemise
kommunikatsioonistrateegias probleemina vilja, et puudub iihtne identiteedi
peegeldus véljapoole. Ta kirjeldab, et iga kolledz kannab pigem oma ameti spetsiifilist
organisatsioonikultuuri ning akadeemias eksisteerivad erinevad
organisatsioonikultuurid. Seoses muudatustega on kolledzid saanud rohkem
iseseisvust ja otsustusdigust ja ma usun, et see on vajalik ja Oigustatud suures
akadeemilises organisatsioonis, kus erinevad kolledzid tegelevad oma erialadega ning
on omakorda tihedalt seotud oma valdkonna ametiasutustega. Samas on aga ikkagi
oluline, et akadeemia on iiks tervik, mille litkmetel on iihised eesmérgid. Seega leian,
et oluline on soodustada ja arendada koost6dd kogu akadeemia tasemel, sest just
tihistes tegemistes kujuneb siinergia. Organisatsiooni killustatuse vihendamiseks tuleb
inimestele edasi kanda sonumit, et avaliku teenistuse erialade ettevalmistamine iihes
Oppeasutuses eeldab iihiste arusaamade ja védrtushinnangute olemasolu, mis on
koostod eeltingimus, kuid ka tulemus. Kolledzid teevad koost6od vastavate avaliku
teenistuse organisatsioonidega, kuid see eeldab ka akadeemiapoolset ,,iihel hadlel
konelemist. Muudatusi kajastavas teoreetilises kirjanduses podratakse samuti rohku
meeskonnatodle. Uuringust selgus vastajate hinnang, et koostdd struktuuriiiksuste
vahel voiks ja peaks olema palju parem. Leiti, et seni on seda takistanud néiteks
ajapuudus, kuid ka {iihistegevuse vdhene organiseerimine ja koordineerimine. Ma
arvan, et igal juhul tuleb rohutada meeskonnatoo tihtsust ja tugevdada ,,meie*“-tunnet
14bi tihiste ettevotmiste ja Urituste ning vadrtuste kommunikeerimise, mis motiveeriks

inimesi ning looks suurema tihtekuuluvustunde.
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Organisatsiooni eesmirkide iimberhindamisel ja muutumisprotsessis on oluline avada
ka dialoog, miks ja kuhu liigutakse. Moran ja Brightman soovitavad luua dialoogi
sellest, kuidas muudatused mojutavad identiteeti ja selgitada muudatuste tagamaid, et
sdilitada kooskdla. Praegusest uuringust selgus aga, et limberkorraldustest tulenevalt
tajutakse ohtu akadeemia identiteedi hajumisele (kaob dra riikliku rakenduskorgkooli
idee?). Samuti on mirgata ankeetkiisitluse tulemuste pohjal tendents, et tdotajad ei
tunne end kindlalt oma positsioonil, mis viitab vajadusele selgitada muudatuste moju
nii organisatsioonile kui tdotajatele, et vihendada muudatustest tingitud riskitaju.

See, milline on organisatsioon seestpoolt, mdjutab seda pilti, millisena ta véljapoole
paistab, nagu Wilcox jt (1998, kdesolev t66 1k 12) on delnud, et iga organisatsiooni
liige esindab suhtekorralduslikust aspektist oma organisatsiooni viljapoole. Seepirast
pean oluliseks, et tootajad oleksid piisavalt informeeritud just organisatsiooni
alustalade kohta nagu véairtused, eesmdrgid, visioon, mis peavad olema kdigile
tootajatele iiheselt mdistetavad, et nad kannaksid iihist identiteeti ka viljapoole. Seega
peaks meeles pidama, et organisatsiooni visiitkaart on oma organisatsiooni tundev ja
sellega rahulolev tootaja. Akadeemia sisekonfliktid ja rahulolematus (nendele
aspektidele viitavad l4biviidud uuringud) vdivad jouda avalikkusesse.

See on aga mones mottes loomulik, et kui organisatsioonis esineb probleeme, siis
peetakse selles vastutavaks juhtkonda. Juhtkonna usaldusvdirsust tdstaks mingil
madral ehk see, kui edastatakse laiem ja avaram kirjeldus ehk visioon selle kohta,
milliseid tegevusi ja otsuseid juhtkond toetab ning kuhu organisatsioon liigub.
Juhtkonna iilesandeks on ka iilespoole suunatud kommunikatsiooni soodustamine, mis
annab tooOtajaile kaasahaaratuse tunde ning jagatud vastutuse. Leian, et akadeemia
motiveeritud to6tajad on oluliseks infoallikaks juhtkonnale selle kohta, kuhu on vaja
areneda ja mida selleks teha. Seega tuleks lisaks vilistele keskkonna impulssidele
kuulata ja arvestada ka tOotajate arvamusega ja ettepanekutega, mis tdhendaks
osalevat juhtimisstiili. Selleks tuleb soosida initsiatiivi, tunda huvi erinevate
arvamuste vastu ning nendele ka reageerida. Too0taja tunnetab hésti oma rolli ja
vastutust, kui teda tdsiselt vOetakse. See on muidugi iisna kindel, et koik ei olegi
huvitatud ega oska omapoolselt seisukohti iga teema suhtes véljendada, kuid neid,
kellel on midagi 6elda, peaks rohkem julgustama oma arvamust viljendama ja selleks
vdimalusi pakkuma. Uhe lahendusena nien siin niiteks intraneti foorumi loomist vdi

arvamuskiisitluste 1dbiviimist ja loomulikult koosolekuid, kuhu on kaasatud erinevad
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struktuuriiiksuseid. Siinjuures tuleks arvestada koigi ettepanekutega ja pdhjendada
miks otsustati just iihe voi teise lahenduse kasuks.

Siinjuures tahan rohutada Quirke’i (2002) ideed, et olenemata juhtimisstiilist on
kommunikatsioonil juhtimises keskne roll, mille efektiivsuse faktorid on jérgnevad:
jarjepidev iihtne sOnum; eesmérgi selgus, kuhu organisatsioon liigub; pohimdtete
konkreetsus, mille pohjal tootajad saavad teha oma otsustusi; prioriteetide
fokuseeritus. Nendele pdhimdtetele soovitan tihelepanu poorata ka akadeemias.
Erialases kirjanduses (kdesolev t60 ptk 2.4.) rGhutatakse, et efektiivse organisatsiooni
kommunikatsiooni oluline osa on dialoog, mida ma arvan, et suurte organisatsioonide
puhul kiill otseselt raske teostada on, sest isiklikud kontaktid koigiga pole véimalikud.
Siin pean aga oluliseks keskastme juhtide rolli vahendada juhtkonna teavet
osakonnasisestel infokoosolekutel ja koguda tagasisidet ja arvamusi. Oluline on ka
suhelda tootajatega jirjepidevalt ja kiiresti, kasutades olemasolevaid kanaleid
voimalikult efektiivselt, ning samal ajal otsides ka uusi kommunikatsioonivahendeid.
Olulist infot tuleks edastada isegi mitme kanali kaudu. Samas on ikkagi véga oluline
isiklik suhtlemine, mida ei asenda iikski tehnoloogiline vahend, nagu kéesolevas t60s
Quirke (2002, kdesolev t66 lk 37, 38) seda kirjeldab. Tema arvates eelistavad
inimesed saada informatsiooni nende vahetult iilemuselt isikliku suhtlemise teel (mis
ka antud uurimuses kinnitust leidis), sest see on enamasti usaldusviirsem. Samuti
peaks védrtustama struktuuritiksustevahelist koost6od eesmirgiga selgitada, kuidas
saaks vastastikust infovajadust paremini rahuldada. Ma leian, et mida rohkem
omavahel asju selgeks rdédkida ja iihiselt probleeme lahendada, seda efektiivsem on
toosooritus, sest see vihendab iiksteisest moodarddkimist ja —tegutsemist. See eeldab
aga kindlate suhtlemistraditsioonide kujunemist.

Inimeste tahe ja oskused kommunikeerida ja koostddd teha soltuvad kindlasti suurel
méiiral ka konkreetsetest isikutest, mis ka antud uurimuse puhul vilja tuli, kuid
organisatsiooni poolt saab siiski kaasa aidata sellega, kui luuakse efektiivsed
kommunikatsiooni voimalused ning pShimdtted. Just kindlate suhtlemisrutiinide ja -
tavade kujunemisega kaasneb teatud mééral ka info kiirem ja efektiivsem liikumine.
Ma arvan, et kdige rohkem saavad ikkagi dra teha vahetud juhid suheldes oma
alluvatega, motiveerides neid, andes tagasisidet ja kuulates dra nende ideed ja
probleemid ehk kujundades dialoogi to6tajatega.

Kommunikatsiooni puhul niien ma n medalil kahte poolt. Uks asi on see, kas infot on

ja pakutakse piisavalt, kuid teisest kiiljest on oluline ka see, kuivord todtajad on
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huvitatud ning kui palju neil on aega ise infot otsida ja jagada. Ma leian, et
informatsiooni osas voib diferentseerida erinevaid teabeliike ja nende olulisuse astet,
arvestades kasvavat infohulka tdnapédeva iihiskonnas ning inimeste erinevat vOimet
teavet vastu votta ja seda toddelda. See on tdsi, et kommunikatsioon toimib igal juhul
organisatsiooni liikkmete vahel nii formaalsel kui mitteformaalsel tasandil, kuid
kommunikatsioon saab olla efektiivne siis, kui inimesed teadvustavad selle rolli
organisatsiooni igapédevases tegevuses ning annavad oma maksimaalse panuse.
Saksakeelses kirjanduses koneletakse informatsiooni ,»Kilisimis- ja
pakkumiskohustusest” (Hol- und Bringschuld), mis tdhendab, et juhtkonnal on
kohustus pakkuda olulist informatsiooni ja vdimaldada selle edastamine erinevate
kanalite kaudu ning t66tajad on vastutavad oma informeerituse iile ja on kohustatud
olemasolevaid infokanaleid kasutama. Tuleks ka méératleda, millised on tootajate
kommunikatsioonivajadused ning juhtide ootused tootajatele (Hilse & Jantke 1999).
Leian, et haridusasutuses to6tamine ei ole mehaaniline protsess, kus tdidetakse vaid
etteantud tlesandeid. Oluline on lisaks tOotajate teadmistele ka nende loovus,
motivatsioon ja koostodoskused, seda eriti muudatuste protsessis, kus efektiivne
meeskonnatdo ja aktiivne isemotlev tdotaja kogu organisatsiooni paremini toimima
paneb. Siinjuures toetun Mast’ile (2000: 86), kes kisitleb eesmirkidepohise juhtimise
(Management by Objectives) kontseptsiooni ning toob vélja selle pohiidee: todtajad,
kellel on seatud konkreetsed eesmidrgid, on valmis ja vdimelised iseseisvaks
tegutsemiseks. Vastavalt sellele peavad juhid alluvatele eesmirke ,.ette andma® ja
neid regulaarselt {ile vaatama ja vajadusel neid uuesti kokku leppima. Vahendid,
kuidas neid eesmirke saavutada, jidvad tootajate valida. Siinjuures on aga oluline, et
vajalik teave otsuste tegemiseks oleks digel ajal diges kohas. Mast (2000) toob ka
vélja, et organisatsiooni lildised eesmirgid seatakse juhtkonna poolt ning nende
saavutamiseks tuleb igale tootajale seada individuaalne osaecesmérk. Seda on vdimalik
ellu viia regulaarselt toimuvatel juhi ja alluva vahelistel arenguvestlustel.
Arenguvestlus tdhendab sisuliselt diskussiooni vahetu juhi ja alluva vahel, mis
hdlmab arutelu moéddunud perioodi tulemuslikkusest ning tekkinud probleemidest,
kuid keskendub ka tuleviku plaanidele ja eesmirkidele ning edasiminekule ja
arenguvajadusele. Arenguvestlus on vdimalus vastastikuseks tagasisideks ja
hinnangute andmiseks, nii kiituseks kui kriitikaks.

Kommunikatsioonitegevust organisatsioonis aitavad paremini korraldada ja arendada

erinevad uuringud, mis on iihtlasi kommunikatsiooni efektiivsuse modtmise
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vahendiks ja annavad tagasisidet selle kohta, kas edastatud sdnumeid on iheselt
moistetud, mis on esile kerkinud probleemid jne. Naiteks vOiks lisaks kdesoleva t66
raames korraldatud wuuringutele kiisitleda tootajaid infokanalite kasutuse ja
efektiivsuse kohta. Praegu vOib uuringust jdreldada, et siselehte ja intranetti ei
kasutata piisavalt efektiivselt infokanalitena. Samuti ei andnud kéesoleva t60
uuringud piisavat erinevate struktuuriiiksuste erinevuste kohta, et kuivord kehtivad on
uuringutulemused kogu organisatsiooni 10ikes, mida voiks tdiendavalt uurida.
Kéesolevas uuringus ilmnes tendents, et ametnikud andsid keskmiselt negatiivsemaid
hinnangud, kuid vastajate vihesuse tottu ei saa teha iildistusi kogu akadeemia kohta.
Seetdttu leian, et tdiendav uuring ametnikutasandi toGtajate seas oleks kasulik. Samuti
voiks regulaarselt pakkuda tootajatele voimalust avaldada arvamust oluliste teemade
kohta, mis oleks tagasisideks toimunu kohta ning samuti uute ideede allikaks. Teisest
kiiljest on kiisitlused ka emotsioonide vélja elamise vodimaluseks. Kédesolevast
uuringust ilmneb tendents, et organisatsioonis esineb konflikte ja pingeid, mille
pohjalikumaid tagamaid lahenduste leidmiseks oleks vdimalik selgitada anoniiiimse
kiisitluse kdigus. Kommunikatsiooni efektiivne planeerimine ja korraldamine peab
pohinema olemasoleva kommunikatsiooni ja sihtgruppide vajaduste analiitisil.
Muutumine akadeemias tihendab samuti pidevat Oppimisprotsessi, mis eeldab nii
tegevustulemuste mdotmist ja hindamist.

Muudatuste kontekstis on podhjendamine ja kahepoolne kommunikatsioon
(muudatuste strateegide, tdideviijate ja vastuvOtjate vahel) iihiste arusaamade
kujunemise ja tegevuse tulemuslikkuse aluseks. Ka Vos ja Schoemaker (1999,
kiesolev t60 lk 36-37) leiavad, et informatsioon muutuste protsessis peab olema
Oigeaegne, regulaarne, kontrollitud (usaldusvéddrne), piarinema otsesest allikast,
selgitama muutuseid. Samas tuleks kaasata tootajaid, kus voimalik ning olulised on
otsekontaktid juhtidega. Neid teoreetikute nduandeid soovitan ka akadeemia
muudatuste kommunikatsioonis silmas pidada. Lisaksin veel, et samuti tuleb ausalt
koneleda negatiivsetest asjadest ja hoiduda lubadustest, mida téita ei saa.

Ei saa 6elda, et lihtsalt rohkem informatsiooni v6i kommunikatsiooni on parem, vaid
tahelepanu tuleks poodrata sellele, et kommunikatsioon peab olema koordineeritud,
hélmama kahepoolset informatsiooni edastamist ja vastuvOotmist eesmargiga
saavutada erinevate osapoolte positiivne suhtumine ning nende maksimaalne panus ja

kaasahaaratus organisatsiooni eesmérkide tditmiseks.
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6. Kokkuvote

Kéesolevas  bakalaureusetods uurin  organisatsioonisisest ~kommunikatsiooni
muudatuste  kontekstis ~ Sisekaitseakadeemia  nditel. = Vaatlen = ennekodike
siseskommunikatsiooni ja sellega seonduvaid aspekte organisatsiooni muudatuste
kontekstis. Pidevas muudatuste protsessis ning organisatsiooni arenemises, kus tihti
tekib segadusi ja pingeid, on oluline, et iga todtaja oleks piisavalt informeeritud ja
motiveeritud organisatsiooni uuenduste heaks td6tama ning orienteeruks muudatuste
keerises. Kommunikatsiooni efektiivsus soltub kindlasti konkreetsetest isikutest ja
nende eripérast, kuid organisatsioon saab kaasa aidata efektiivsete kommunikatsiooni
voimaluste ja pdhimdtete loomisega.
Too teoreetiline materjal on jaotatud nelja ossa: lithililevaade formaalsest
organisatsioonist ning  kommunikatsiooni  tihendusest selles  kontekstis,
organisatsioonisisene ~ kommunikatsioon, muudatused  organisatsioonides ja
kommunikatsioon muudatuste protsessis. Teoreetilised ldhtekohad on aluseks
uurimismetoodika koostamisel ning uuringutulemustest jérelduste tegemisel.
To6 empiiriline osa koosneb kahest uuringust, mille eesmirk on kirjeldada ja
analiilisida akadeemia sisekommunikatsiooni, sisekliimaga seotud aspekte ja vastajate
hinnanguid muudatustega seonduvale. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teen
ettepanekuid kommunikatsiooni parandamiseks. Teostasin jairgmised uuringud:

e Siivaintervjuud 17 akadeemia tdGtajaga (juhid ja Oppetoolide juhataja-

oppejoud).
e Ankeetkiisitlus, mis hdolmab 27 wvastajat erinevatest struktuuriiiksusest
erinevatelt ametiastmetelt.

Empiirilise materjali votan kokku erinevates teemaplokkides ning teen jéreldused
akadeemia sisekommunikatsiooni erinevate aspektide, identiteedi ja sisekliima kohta
muudatuste kontekstis, mida korvutan kéesoleva t00 teoreetiliste ldhtekohtadega.
Diskussiooni osas on esitatud ettepanekud ja soovitused kommunikatsiooni paremaks

korraldamiseks.
Kéesoleva t66 pohjal saab Gelda, et organisatsiooni muudatused on tdnapideva

lahutamatu osa, mis nduab organisatsioonide pidevat kohandumist nende

keskkonnaga. See asjaolu ilmneb ka Sisekaitseakadeemia puhul. Kuna muudatuste
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labiviimine on keeruline protsess, siis ilmneb selle kdigus tihti probleeme.
Akadeemiat tajutakse muutuva, killustatud ning kaootilise organisatsioonina ning
osaliselt ilmneb usaldamatus ja rahulolematus juhtkonna ja juhtimise suhtes. Samuti
on organisatsioonis mérgata teatud pingeid ja ebakindlust ning organisatsiooni
ohkkonda ei tajuta avatuna. Ohtu tajutakse ka organisatsiooni identiteedi hajumisele
seoses muudatustega.

Efektiivne kommunikatsioon on ldhtuvalt teooriast strateegiline vahend muudatuste
juhtimisel, kui see on jérjepidev, kahepoolne, kaasav, tehniliselt hésti toimiv, edastab
veenvaid sonumeid ning kujundab iihised arusaamad ja edastab tulevikusuunad,
mobiliseerides seeldbi organisatsiooni liikmeid uuenduste nimel tegutsema.
Sisekaitseakadeemia sisekommunikatsiooni  puuduseks vOib nimetada aga
kommunikatsioonisilisteemi puudumist, mistdttu info litkumine ei ole piisavalt
operatiivne, koostdd struktuuriiiksuste vahel on ebapiisav ning tootajaid ei kaasata
otsustusprotsessi  piisavalt  efektiivselt. ~Mitmed muudatustega kaasnenud
probleemidest on  seostatavad  puuduliku = kommunikatsiooni,  tegevuste
labimdtlematuse ja koordineerimatuse ning vihese planeerimisega. Uuringust selgub,
et otsest vastuseisu organisatsiooni muutumisele ei ole, kuid vajatakse rohkem
pohjendusi ning selget visiooni ja eesmirke, kuhu ja miks organisatsioon liigub.
Positiivne ja oluline on see, et akadeemial on olemas téhtis ressurss- arengutahtelised,
motiveeritud ja organisatsiooni edasiviivad todtajad. Neid tuleks rohkem tunnustada
ja kaasata otsustusprotsessi.

Akadeemia on kiiresti arenev ja muutuv. Uuenduste ja timberkorraldustega kaasneb
paratamatult teatud maiiral segadust, kuid mida annaks hésti korraldatud siisteemse

kommunikatsiooniga vihendada.
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7. Summary

In this bachelor thesis I research the internal communication in the context of change
by the example of Public Service Academy of Estonia.

The theoretical material is divided into four main parts: a short overview of formal
organization and the meaning of communication in this context, internal
communication, organizational change and communication in the process of change.
The empirical part of the thesis consists of two surveys: 1) interviews with 17
employees (leaders and academic personnel); 2) questionnaire among 27 persons from
different departments and positions (leaders, officials, academic personnel).

I summarize the empirical material in theme blocks and draw conclusions about the
different aspects of internal communication, identity and organizational climate in the
academy in the context of change. Suggestions for improving the communication are
represented in the part of discussion.

According to this bachelor thesis can be said, that the process of change is
complicated, where problems often emerge during the reorganization. The academy is
percieved as changing, developing, fragmented and chaotic organization. There exists
some mistrust and unsatisfaction concerning the management and the organizational
climate is not percieved as open in the academy. Some conflicts and uncertainty in the
organization can be noticed. The identity of the academy is percieved as vanishing
because of the changes. There are also some problems in the internal communication:
unsystematic communication is partly the reason why the information flow is too
slow, cooperation between the departments is insufficient and the process of
participation of the employees is not effective. A number of the problems arised from
reorganizations are corelated with deficient communication, incoordination of
activities and insufficient planning. The survey represents that there is no general
resistance to the organizational change but more justifications, a concrete vision and
clearly defined objectives are needed by the employees. It is important that the
academy has the resource of motivated employees who contribute to the
organizational development. They should be more integrated in the decision process.
The academy is rapidly developing and changing. Problems, often inevitably
emerging in the process of change, could be reduced by a systemic and well organized

internal communication.

102



8. Kasutatud kirjandus

Alas, R. (2002). Muudatuste juhtimine ja oppiv organisatsioon. Tallinn: Kiilim.

Barney, J. B. & Stewart, A.C. (2000). ,,Organizational Identity as Moral Philosophy:
Competitive Implications for Diversified Corporations* In: The Expressive
Organization. Linking Identity, Reputation and the Corporate Brand. Editors: Schultz,
M.& Hatch M.J. & Larsen, M.H. Oxford: University Press.

Bowditch J. L. & Buono A. F. (1990). A Primer on Organizational Behavior. 2nd
Edition. New York: John Wiley and Sons.

Gioia, D. A. & Schultz, M. & Corley, K. G. (2004). ,,Organizational Identity, Image,
and Adaptive Instability*. In: Organizational Identity. A Reader. Editors: Hatch, M.J.
& Schultz, M. Oxford: University Press.

Grunig, J. E. & Dozier D. M. & Ehling, W. P. & Grunig, L. H. & Repper, F.C. &
White, J. (1992). Excellence in Public Relations and Communication Management.

Hillsdale (New Jersey): Lawrence Erlbaum Associates.

Hatch, M. J. & Schultz, M. (2000). ,,Scaling the Tower of Babel: Relational
Differencies between Identity, Image, and Culture in Organizations”. In: The
Expressive Organization. Linking Identity, Reputation and the Corporate Brand.
Editors: Schultz, M.& Hatch M. J. & Larsen, M.H. Oxford: University Press.

Hearn, G. & Ninan, A. (2003). ,,Managing Change is Managing Meaning“. In:
Management Communication Quarterly, 16, 3, 440- 445. Sage Publications.

Heffron, G. (1989). Organization Theory and Public Organizations. Upper Saddle

River (New Jersey): Prentice Hall, Inc.

Klofer, F. & Eichmeier, J.P. & Ulrich, N. (2001). Erfolgreich durch interne
Kommunikation. Mitarbeiter besser informieren, motivieren und aktivieren. Neuwied:

Luchterhand.

Mast, C. (2002). Unternehmenskommunikation. FEin Leitfaden. Stuttgart:

Lucius&Lucius.

Mast, C. (2000). Effektive Kommunikation fiir Manager. Informieren, diskutieren,

tiberzeugen. Landsberg/Lech: Moderne Industrie.

103



McKenna, E. (2000). Business Psychology and Organisational Behaviour. A Students
Handbook. 3rd Edition. Hove; New York: Psychology Press Taylor and Francis
Group.

Mohr, N. (1997). Kommunikation und organisatorischer Wandel. Ein Ansatz fiir ein
effizientes Kommunikationsmanagement im Verdnderungsprozess. Wiesbaden:

Gabler.

Mohr, N. & Woehe, J.M. (1998). Widerstand erfolgreich managen. Professionelle

Kommunikation in Verdnderungsprojekten. Frankfurt/New York: Campus Verlag.

Moran, J.V. & Brightman, B.K.(2001). ,, Leading Organizational Change “. In: Career
Development International, 6, 2, 111-118.

Pace, W. R. & Faules, D. F. (1994). Organizational Communication. 3rd Edition.
Englewood Cliffs (New Jersey): Prentice Hall, Inc.

Quirke, B.(2002). Making the Connections. Using internal communication to turn

strategy into action. England Hampshire: Gower Publishing Limited.

Rossmanith, B. (1998). ,,Kommunikationskompetenz fordert ein produktives
Betriebsklima*. In: Betriebsklima produktiv gestalten. Herausgeber: Krdmer, H. L. &

Rossmanith, B. Saarbriicken: Kooperationsstelle Hochschule und Arbeitswelt.

Salem, P. F. (2002). ,,Challenging Change“. In: Management Communication
Quarterly, 15, 3, 442-450.

Timm, P.R. & DeTienne, K.B. (1995). Managerial Communication. A Finger on the
Pulse. 3rd Edition. Englewood Cliffs (New Jersey): Prentice Hall, Inc.

Turner, P. K. (2003). , Paradox of Ordering Change”. In: Management
Communication Quarterly, 16, 3, 434- 439. Sage Publications

Vadi, M. (2001). Organisatsioonikditumine. Viies, tidiendatud triikkk. Tartu: Tartu
Ulikooli Kirjastus.

Vos, M. & Schoemaker, H. (1999) Integrated Communication. Concern, Internal and

Marketing Communication. Utrecht: Lemma BV.

Wilcox, D. & Ault, P. & Agee, W. (1998). Public Relations. Strategies and Tactics.
5th Edition. New York: Longman.

104



8.1. Kasutatud muud allikad

Hilse, M. & Jantke K. (1999). Kompetenz 2. Informieren, motivieren und fiihren.
Neue Wege der internen Kommunikation in Zeiten unternehmerischer
Transformation.

http://www.agenturcafe.de/downloads/2Kompetenz2.pdf#search="mitarbeiter%20info

rmieren,%20motivieren%20Markus%?20Hilse'. Vaadatud jaanuaris 2005.

Laaneots, A. (2003). Sisekaitseakadeemia sidusriihmade kommunikatsioonistrateegia.
Kisikiri

Léankur, L. (2005). Organisatsioonisisene kommunikatsioon kui organisatsiooni
muudatusi toetav vahend. Késikiri

Randma, T. (2001). Loengukonspekt: Sissejuhatus organisatsiooniteooriasse. Kasikiri

Sisekaitseakadeemia arengukava 2003-2006
http://www.sisekaitse.ee/failid/Sisekaitseakadeemia%?20arengukava?202003%20200
6.doc. Vaadatud jaanuaris 2004.

Verbis Aut Re. 15.04.2004/ 4 (113).
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=191. Vaadatud jaanuaris
2005.

Verbis Aut Re. 23.04.2004/ 5 (114).
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=223. Vaadatud jaanuaris
2005.

Verbis Aut Re. september 2004/ 9 (118).
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=883. Vaadatud jaanuaris
2005.

Vihalemm, T. (2004-2005). Loengukonspekt: Meedia ja kommunikatsiooni
uurimismeetodid.

www.jrnl.ut.ee/index.php?module=pagemaster&PAGE _user_op=view_page&PAGE
1d=202&MMN _position=207:10. Vaadatud jaanuaris 2005.

Sisekaitseakadeemia kodulehekiilg. www.sisekaitse.ee. Vaadatud jaanuaris 2005.

105


http://www.agenturcafe.de/downloads/2Kompetenz2.pdf
http://www.agenturcafe.de/downloads/2Kompetenz2.pdf
http://www.sisekaitse.ee/failid/Sisekaitseakadeemia arengukava 2003 2006.doc
http://www.sisekaitse.ee/failid/Sisekaitseakadeemia arengukava 2003 2006.doc
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=191
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=223
http://www.sisekaitse.ee/index.php?0&popup=download&id=883
http://www.jrnl.ut.ee/index.php?module=pagemaster&PAGE_user_op=view_page&PAGE_id=202&MMN_position=207:10
http://www.jrnl.ut.ee/index.php?module=pagemaster&PAGE_user_op=view_page&PAGE_id=202&MMN_position=207:10
http://www.sisekaitse.ee/

9. Lisad

9.1. Lisa 1. Intervjuu kava

I. Millises valdkonnas esineb Teie arvates kdige enam probleeme? Hinnake allpool
loetletud valdkondi 5-palli skaalal.

Hinne 1- vdga sageli (s.t. probleeme esineb selles valdkonnas viga sageli), 2-sageli, 3-
monikord, 4- harva, 5- lildse mitte (s.t. et olen selle valdkonnaga vdga rahul, selles
valdkonnas probleeme ei esine). (Sulgudes esitatud kiisimused on vaid valdkonna
lahtimdtestamiseks- nendele eraldi ei pea vastama)

Valdkond: Teie poolt

antav hinne

1. Tehnoloogia (kas on olemas vajalikud tehnoloogilised seadmed?
kas need lihtsustavad t60 tegemist?)

2. Otsustusprotsess (kas otsused voetakse vastu kiiresti ja efektiivselt?
kas otsused on arusaadavad?)

3. Rollid (kas rollid on selgelt madratletud? kui selged on
rolliootused? kas ilmneb vastuolusid rolliootustes ja seatud rollides?)

4. Toimuvad uuendused (kas timberkorraldused on arusaadavad? Kas
teie ideid arvestatakse?)

5. Kommunikatsioon (kas info liigub kiiresti ja efektiivselt?)

6. Tasustamine (kas tasustamine tundub diglane?)

7. Koostd6 (kas erinevate iiksuste vahel toimib vajalik koost66?)

8. Motivatsioon (kas to6tajat motiveeritakse piisavalt?)

9. Struktuur (kas struktuur on selge? Kas struktuur holbustab t66
tegemist?)

10. Konfliktid (kas konfliktid lahendatakse kiiresti ja diglaselt?)

11. Tooiilesanded (kas todiilesanded on selged? Kas toodiilesannete
maht on piisav?)

12. Informatsioon (kas infot on piisavalt? Kas saadav info on selge?
Kas on juurdepiis vajalikule infole?)

13. Organisatsiooni kliima (Kas tiksteist usaldatakse? Kas tilemust
usaldatakse? Kas tuntakse end SKA tdisvairtusliku litkmena?)
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II. Kiisimused:

1. Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mojutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

2. Kas muudatuste eesmérgid on selged ja arusaadavad?

3. Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

4. Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

5. Millisena ndete Sisekaitseakadeemia identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage
nditeks organisatsiooni mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end
organisatsioonis tunnete!

6. Millised sdnumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

7. Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

8. Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist/ellu
viimist?

9. Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vilja tootamisse?

10. Milline on sisekommunikatsioon Sisekaitseakadeemias tildiselt?

11. Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid? Mis on nende
pOhjused?

12. Kuidas saaks kommunikatsiooni akadeemias parandada?

13. Kas sooviksite veel midagi seoses intervjuu teemaga lisada?
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9.2. Lisa 2. Ankeetkiisitlus
Lugupeetud Sisekaitseakadeemia tdotaja!

Palun Teil tdita alljargnev kiisimustik, mille eesmirk on uurida akadeemiasisest
kommunikatsiooni ja info liitkumist organisatsiooni muudatuste kontekstis.
Kiisimustikus on esitatud véited, mille hindamiseks palun mirkida &ra vastusevariant,
mis Teie seisukohta ja arvamust kdige paremini iseloomustab. Uhelegi viitele ei ole
Oigeid ega valesid vastuseid. Kasu on antud t60st siis, kui annate voimalikult tdpse
isikliku hinnangu. Kiisimustik sisaldab ka avatud kiisimusi, mis annab Teile
vOoimaluse avaldada arvamust nende aspektide kohta, mida kiisimustikus otseselt
puudutatud ei ole.

Kiisimustik on anoniiiimne, andmeid kasutatakse statistilise kokkuvotte tegemiseks
bakalaureusetdd kirjutamisel. Analiiiisi tulemustes ei kajastu informatsiooni, mis
seostuks vastaja isikuga.

Kokkuvote ning analiitis kiisitlusest koos vdimalike parandusettepanekutega
saadetakse akadeemia {iildosakonda. Kiisitluse korraldamine on kooskdlastatud
akadeemia iildosakonna juhatajaga.

Arvutis tdidetud ankeet palun tagastada hiljemalt 10. mirtsiks e-posti aadressil
laimi@)jrnl.ut.ee. (Voi toimetada véljatriikitud ankeet akadeemia iildosakonda.)

Lugupidamisega ning siiralt koostddle lootes,
Laimi Lankur
Tartu Ulikooli avalikkussuhete ja teabekorralduse eriala IV aasta iilidpilane

a) HINNANG SISEKLIIMALE. Palun hinnake oma t66kollektiivis valitsevat
sisekliimat! Markige Teile sobivale vastusevariandile juurde X vms.

Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
nous nous oelda ei ole ole
nous nous
1. Minu alliiksuse sisekliima on 1 2 3 4 5
meeldiv ja tootamist soodustav
2. Kogu akadeemia sisekliima on 1 2 3 4 5
toole innustav ja motiveeriv
3. Ma usaldan oma kaastdotajaid 1 2 3 4 5
4. Minu kaastootajad saavad 1 2 3 4 5
omavahel hésti 14bi
5. Too akadeemias meeldib mulle 1 2 3 4 5
6. Minu iilemus(ed) oskavad 1 2 3 4 5
mind hésti motiveerida
tulemuslikule t66le
7. Ma voin oma iilemuse poole 1 2 3 4 5
poorduda, kui mul on tédga
probleeme
8. Ma usaldan oma otsest 1 2 3 4 5
ilemust
9. Minu otsene lilemus kiidab 1 2 3 4 5

108



mailto:laimi@jrnl.ut.ee

mind heade tulemuste eest

10. Minu t66st on akadeemiale 1 2 3 4 5
kasu

11. Tunnetan ennast kollektiivi 1 2 3 4 5
liikmena

12. Ma usaldan akadeemia 1 2 3 4 5
juhtkonda

13. Juhtkond on td6tajatega 1 2 3 4 5
suheldes avatud

14. Juhtivtootajad hindavad oma 1 2 3 4 5
alluvaid

15. Juhtkonna omavahelised 1 2 3 4 5
suhted on head

16. Akadeemias valitseb avatud 1 2 3 4 5
ohkkond

17. Akadeemia edu ning areng on 1 2 3 4 5
minu jaoks olulised

18. Akadeemias langevad sdnad 1 2 3 4 5
ja teod kokku

19. Akadeemia juhtimine on 1 2 3 4 5
selge ja histi koordineeritud

20. Tekkinud pinged ja konfliktid 1 2 3 4 5

leiavad kiire ja diglase lahenduse

21. Teie ettepanekud ja kommentaarid sisekliima kohta:

b) HINNANG OTSUSTUSPROTSESSILE. Miérkige Teile sobivale vastusevariandile

juurde X vms.

Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
nous nous oelda eiole | ole nous
nous

22. Mul on digus kaasa rddkida 1 2 3 4 5
minu t66d puudutavate otsuste
vastuvotmisel
23. Info vastuvdetud otsuste 1 2 3 4 5
kohta jouab minuni digeaegselt
24. Otsuseid pohjendatakse 1 2 3 4 5
piisavalt
25. Tootajaid kaasatakse 1 2 3 4 5
struktuuritiksuste
otsustusprotsessi
26. Minuni joudvad otsused on 1 2 3 4 5
mulle selged
27. Juhtkonna vastuvoetavad 1 2 3 4 5
otsused raskendavad
igapdevatdod
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28. Teie ettepanekud ja kommentaarid otsustusprotsessi kohta:

¢) HINNANG KOOSTOOLE. Mirkige Teile sobivale vastusevariandile juurde X

vms.

Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
nous nous oelda ei ole ole
nous nous

29. Koostdo toimib kogu 1 2 3 4 5

akadeemias hésti

30. Saan loota ainult iseendale 1 2 3 4 5

31. Minu alliiksuses on hea 1 2 3 4 5

meeskonnat6o

32. Vajadusel saan tooalast abi 1 2 3 4 5

teistest struktuuriiiksustest

33. Akadeemia tootajad 1 2 3 4 5

tegutsevad iihe eesmérgi nimel

34. Kolledzite vahel on piisav 1 2 3 4 5

koost6o

35. Minu kolleegidel on sarnased 1 2 3 4 5

vadrtused ja arusaamad

36. Teie ettepanekud ja kommentaarid meeskonnato kohta:

d) MOTIVATSIOON TOOTADA akadeemias. Mirkige Teile sobiv vastusevariant,
mis motiveerib Teid akadeemias (rahulolu motivatsiooniteguritega).

Mind motiveerivad Tiiesti | Uldiselt | Raske Uldiselt | Uldse ei

akadeemias tootama: nous nous oelda ei ole ole nous
nous

37. Vdimalused karjééri 1 2 3 4 5

tegemiseks

38. Palk 1 2 3 4 5

39. Voimu omamise 1 2 3 4 5

voimalus

40. Tunnustus 1 2 3 4 5

41. Minu tookollektiiv 1 2 3 4 5

(head suhted)

42. Voimalus ennast 1 2 3 4 5

teostada

43. Akadeemia maine 1 2 3 4 5

44. Huvitav t60 1 2 3 4 5

45. Voimalus osaleda 1 2 3 4 5

oma todvaldkonna

muudatuste

kavandamisel

46. Sobilikud 1 2 3 4 5

tootingimused

47. Voimalus teha 1 2 3 4 5
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rahvusvahelist koostood

48. Kindlus oma 2 4 5
tookohale

49. Lisasoodustused 2 4 5
50. 2 4 5
Muu........ooooeeiiiiinnn

e) IDENTITEET: Mérkige sobilikud variandid ristikesega ... (valige iiks v0i mitu

varianti)

52. Kas Teie arvates on akadeemia...

selge

arenev
keerukas
kaootiline
lihtne

hésti toimiv
praktiline
uuendusmeelne
killustunud
sObralik
muutuv

jaik
meeskonnatood tegev
biirokraatlik
teaduslik

O O OO O OO OO O0OO0OO0oOO0oOO0OO0

53. Akadeemia to6tajana tunnen ennast

...organisatsioon

f) HINNANG KOMMUNIKATSIOONILE JA INFOLIIKUMISELE. Mirkige Teile
sobivale vastusevariandile juurde X vms.

Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
nous nous oelda ei ole ole nous
nous

54. Ma tean, mida minult minu 1 2 3 4 5
t00s oodatakse
54. Olen piisavalt 1 2 3 4 5
informeeritud akadeemias
toimuvast
55. Tean, millised on 1 2 3 4 5
akadeemia eesmargid ja
arengusuunad
56. Oma 1 2 3 4 5

osakonna/struktuuriiiksuse
sees on infovahetus selge,
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arusaadav

57. Oma
osakonna/struktuuriiiksuse
sees on infovahetus piisavalt
kiire

58. Organisatsioonis tervikuna
on infovahetus selge,
arusaadav

59. Info litkumine akadeemias
tervikuna on piisavalt kiire

60. Info litkumine
struktuuritksuste vahel on
piisav

61. Olen rahul infoliitkumisega
tilevalt alla

62. Olen rahul infoliikumisega
alt iiles

63. Ma saan tagasisidet oma
toosoorituse kohta

g) KOMMUNIKATSIOONI PUUDUSED. Mirkige Teile sobivale vastusevariandile

juurde X.
Kui infovahetus on puudulik, Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
siis mojutavad seda eeskditt..: nous nous oelda eiole | ole ndus

nous

64. Struktuur ja té6jaotus on 1 2 3 4 5
ebaselged
65. Ranged alluvussuhted 2 3 4 5
66. Puudub 2 3 4 5
kommunikatsioonisiisteem
67. Puudulik struktuuriiiksuste 1 2 3 4 5
vaheline suhtlemine
68. Puudulik suhtlemine 1 2 3 4 5
struktuuriiiksuse sees
69. Koik ei anna vajalikku 1 2 3 4 5
informatsiooni edasi
70. Liiga palju ebaolulist 1 2 3 4 5
informatsiooni (infomiira)
71. Edastatakse ebaadekvaatset 1 2 3 4 5
informatsiooni (valeteavet)
72. 1 2 3 4 5
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h) INFOKANALID JA KOMMUNIKATSIOONIVAHENDID. Palun mérkige, kui
sageli Te tooalast infot jargnevatest kanalitest saate! Palun mérkige ka, kas see kanal
on Teile oluline info saamisel. Mérkige Teile sobivale vastusevariandile juurde X

vms.

Uldse
mitte

Viga
harva

Monikord

Sageli

Viga
sageli

Olulisus

73. Oma otseselt 1
ulemuselt

2

3

4

5

74. Tippjuhtkonnalt

75. Kolleegidelt

76. Uldosakonnast

—t |t [ | —

77. Internetist
(avalik web)

NN

W[ W W |W

ENIENENE

|||

[u—

78. Intranetist

\S}

W

AN

W

—_—

79.E-maili teel

N

N

V)]

80. Siselehest
Verbis Aut Re

—_—

\S}

W | W

AN

W

81. Ajakirjandusest

82. Koosoleku(te)lt

83. Kuulujuttudest

84. Uhisiiritustelt

85. Koolitustelt

86. Suitsuruumist

87. Kaskkirja(de)st

88. Infostendilt

[UNN VNI, (UG U\ (NI UNENY NS U U

89. Muu (tidpsusta)

N[NNI

LW WL W |[W|W [ W|W

N N NI IR EES

Dbl || |

1) HINNANG STRUKTUURILE. Palun mirkige Teile sobivale vastusevariandile

juurde X vms.

Tiiesti | Uldiselt | Raske | Uldiselt | Uldse ei
nous olen nous | oelda ei ole ole nous
nous

91. Akadeemia struktuur 1 2 3 4 5
toetab akadeemia t66d,
pOhieesmairgi saavutamist
92. Akadeemia struktuur on 1 2 3 4 5
loogiline, lihtne ja arusaadav
93. Akadeemia juhtimine on 1 2 3 4 5
tsentraliseeritud
94. Akadeemia struktuur 1 2 3 4 5
soodustab omavahelist
suhtlemist ja infovahetust
95. Akadeemia struktuur 1 2 3 4 5

soodustab efektiivset juhtimist
ja otsustamist
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96. Minu positsioon
akadeemia struktuuris on
mulle selge

97. Minu tiiendav kommentaar akadeemia praeguse struktuuri kohta:

j) MUUDATUSED AKADEEMIAS

98. Nimetage, millised on olnud suuremad muudatused akadeemias viimase aasta

jooksul? (palun vastata kindlasti)

99. Millised muudatused on Teid ja Teie t66d viimase aasta jooksul otseselt

puudutanud? (palun vastata kindlasti)

k) HINNANG MUUDATUSTELE. Palun mérkige Teile sobivale vastusevariandile

juurde X vms.

Tiiesti | Uldisel | Eioska | Eritiei | Uldse ei ole
nous tnous | oelda ole nous | nous
100. Mul on piisav iilevaade 1 2 3 4 5
akadeemias toimuvatest
muudatustest
101. Olen tildiselt rahul 1 2 3 4 5
akadeemias toimunud
muudatustega
102. Muudatused ei ole mind 1 2 3 4 5
otseselt mojutanud
103. Muudatused on 1 2 3 4 5
pohjalikult planeeritud
104. Muudatused on piisavalt 1 2 3 4 5
pohjendatud
105. Uuendused on toimunud 1 2 3 4 5
liiga kiiresti
106. Olen rahul, et sain/saan 1 2 3 4 5
kaasa rddkida oma
struktuuritiksuse uuendustes
107. Ma sain digeaegselt teada 1 2 3 4 5
muudatustest, mis puudutavad
minu tookorraldust
108. Muudatusi 1 2 3 4 5
kooskolastatakse asjaosalistega
109. Uuendused on kaasa 1 2 3 4 5
toonud pingeid ja konflikte
110. Toimunud muudatused on 1 2 3 4 5
toonud mulle lisakohustusi
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111. Olen rahul muudatuste 1 2 3 4 5
kohta varem antud info
realiseerumisega

112. Hetkel tunnen ennast 1 2 3 4 5
turvaliselt, minu positsioon
akadeemias on kindel.

113. Siiani toimunud muudatusteprotsessis on mind kdige rohkem héirinud
(probleemid, mis mu t66d takistasid):

114. Minu kommentaarid organisatsioonis toimuvaid muudatusi puudutava
informatsiooni ja selle liikumise kohta:

1) VASTAJATE KOHTA. (Need taustkiisimused aitavad teha analiilise erinevate
tunnuste alusel, struktuuriiiksuste 18ikes. Analiiiisi tulemustes ei kajastu
informatsiooni vastaja isiku kohta)

115. Kas Te olete:
1- mees
2- naine

116. Mitu aastat Te olete akadeemias tootanud?
1) kuni 1 aasta

2) 1-5 aastat

3) 5-10 aastat

4)iile 10 aasta

117. Palun méératlege oma positsioon (juht, juhataja- dppejoud, dppejoud, referent,
AMETNIK JNC) Lot

118. Missuguses kolledzis/struktuuriiiksuses Te tootate? (voite jatta tditmata, kui
tunnete, et nende andmete markimine vihendab Teie anoniilimsust)

119. Lopetuseks tahan veel 6elda, et.... (siia vdite kirjutada kdike, mis Te
akadeemiast mdtlete ja akadeemias toOtamisest arvate ja tunnete, nii head kui halba)

Suur tanu vastamast!
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9.3. Lisa 3. Intervjuude transkriptsioonid

Respondent 1 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Kiisimus on selles, mida tdhendab t66 sisuline kiilg? Minu voi noh tldiselt?

K: Ikkagi iiletildiselt, ma arvan.

V: Uleiildiselt....(ohkab, mdttepaus)

K: Et juhi ndgemus...

V: Seda sisulist kiilge on kindlasti mojutanud ja viga tugevalt. Niiteks iiks suuremaid
muudatusi, mis struktuuris on toimunud on, on iitleme meie kolledzid on ldinud
oppeprorektori haldusalast. See on iiks asi. Teine asi nende volituste maht on
kasvanud. Ennekdike iseseisvus on kasvanud, noh ikkagi vdga tugevalt voi nii oelda,
et kordades. Toome vilja, kui senini kolledzite direktorid ei olnud (rohutatult)
rektoraadi litkmed. Rektoraat on noh midagi taolist nagu valitsus iilikoolis, mis niiiid
on rektori valitud litkmetega. Nad ei vota ei osale osa ainult kolledZite otsuste
tegemisel, vaid nad otseselt osalevad ka kogu asutuse otsuste tegemisel.

K: Kas muudatuste eesmargid on selged ja arusaadavad?

V: Eeeeee, niiiid on siin kiisimus selles, et kellele. Utleks siis niimoodi, et need sellele
seltskonnale, kes neid muudatusi on viinud ellu, 1dbi t66danud, arutanud nendele on
nagu selge siht olemas. Teine kiisimus on see, kuidas on toiminud (ohkab)
kommunikatsioon segane koht, et kuidas see info on joudnud alla, kui arusaadav on
see allpool asetsevatele inimestele. See on niiiid teine kiisimus. No ma niid
hinnanguliselt arvan, et... et selles infoliikumises on olnud miira sees.

K: Aga siit liks kiisimus, et kes on need pohilised muudatuste vélja to6tajad olnud?

V: No paraku praegu uus niidelda tippjuhtkonda kuuluvad inimesed.

K: Jargmine kiisimus on teil osaliselt vastatud, kuid kas ja millised probleemid on
kaasnenud timberkorraldustega? Infomiira mainisite juba.

V: Minu hinnangul on olnud infomiira sees. Jaja... voiks iitelda ka seda, et sellist, et
voib-olla, et on olnud tegemist sellise psiihholoogilise... psiihholoogilise poolega, et
kui mingi asi on sisse harjunud voi iitleme, et hésti tuttav vana, on alati parem kui
tundmatu uus, sdltumata sellest, et seesama tundmatu uus voib aasta viie pérast olla

see, mille nimel vdivad koik jélle asuda voitlusse, et seda sdilitada. Uuendustega on
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juba niimoodi, et see rikub, 16hub tuntud siisteeme, kus koik teavad, kuidas, mismoodi
jne. Toob midagi sellist tundmatut kaasa, niiet asjal on psiihholoogiline pool. See on
paratamatus.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Praktiliselt kdik muutused, mis praegu toimuvad, ongi seotud rektorivahetusega ja
ja rektori poolt nd ldhedasema meeskonna imberkujundamisega seotud. Muutuste,
muutuste generaatoriks on olnud just siuke rektori poolt majja toodud uuendused.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? Kirjeldage nditeks organisatsiooni modne
omadussdnaga! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mojutanud?

V: See on niilid raske kiisimus. Jitaks selle heameelega vahele (muigab).

K: Mis tuleb esimesena mottesse?

V: Motleb Noh esimesena tuleb pdhe, et ta on iipriski spetsiifiline korgkool (pikk
paus). Noh veel vdiks niimoodi vordlusena iitelda, et ta on iiks... Ma fitlen, et
ainukene korgkool, kellel on todandjatega niivord tihe side. Nii nagu meil on, ma ei
tea lihtegi teist korgkooli. Lopetajad praktiliselt sajaprotsendiliselt saavad t6ole kohe.
Nad ei pea t60d otsima, vaid teavad, kuhu nad tddle 1dhevad.

K: Aga Teie siin organisatsioonis? Kellena end tunnete?

V: Kuidas mina end siin tunnen? Ma {itleks nii, et ma tunnen ennast siin lihtsalt iihe
kolleegina.

K: mhhmm, aga kas muudatused on mdjutanud seda identiteeti?

V: Lohkunud ei ole, pigem on liitmised, mis siin toimunud praegu on, on
sellest...tdendoliselt on ta monedki meie kolleegid v6i mina on seotud selle
tookohaga... heas mottes ma mdtlen, mitte halvas. Sellist noh. No ikka on uhke iitelda
niimoodi, et me oleme ainuke kool, kes valmistab ette politseile spetsialiste, ainuke,
kes valmistab péastele spetsialiste. Me lihtsalt ei valmista spetsialiste ette, vaid me
tegeleme nii palju, kui meil voimalusi on, ka nende alade teadusliku arenguga. Et...
see nagu heas modttes iihelt poolt tdstab nina, aga teiselt poolt paneb peale ka
tdiendavad kohustused, mis teevad ka raskemaks. Ei ole enam kedagi, kes votaks ja
parandaks. (paus)

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: (mdttepaus) Mis kommunikatsiooni poole pealt on kdige enam meelde jidnud? Kui
ma ausalt iitlen siis ainuke, mis meelde on jddnud, on see, et teade, et ilmus teade, et

niid on koolid liitunud.
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K: Et see teade tuli lihtsalt jarsku?

V: Jah, sellist kommunikatsiooni poolt... Ma enda suhtes iitlen, et see, et minuni nagu
kommunikatsiooni pool kiill rohkem midagi ei andnud. Lihtsalt {iks selline roomus
todemus oli. Aga muidugi eks noh ma kujutan ette, et tudengitel on kindlasti rohkem,
nendele sai nagu, tdhendab kogu see sdnumi, mis paisati meediasse oli suunatud
tudengile. Voib-olla sellest ka, et todtajatele see polnud suunatud. Nende suunas
kommunikatsioon ei téodanud. (Keegi astub sisse, paus). Me tudengitele histi palju
selgitasime ja reklaamisime just seda olukorda, mis saab olema peale liitumist, kuidas
saab olema peale liitumist. Liitumise kohta info ldks pohiliselt tudengitele ja no ka
giimnasistidele, potentsiaalsetele tudengite kandidaatidele. Tootajatele nagu lébi
meedia me ei suunanud. Seda, see pidi toimuma majasisesel kommunikatsioonil. Aga-
aga, kuidas see toimis, ma ei oska 6elda. Tdhendab koik teadsid kiill, et liitumine
toimub, aga kui tdpselt... Arvan, et ndrgemalt oli informatsioon tuleviku suhtes
koolidel. Ma mdtlen Viike-Maarjas ja Paikuselt. Nendel oli toenéoliselt see teadmatus
suurem. Nad ei olnud ka meie valdkonnas, meie haldusalas. Me ei saanudki sinna ise
minna informatsiooni jagama, aga pdrast olen kuulnud lihtsalt, et oli kiisimusi, oli
teadmatust.

K: Et nemad jdid nagu kdrvale?

V: Nemad jéid jah infost korvale. Meie tootajatel pidi olema rohkem kées. Siin nagu
eriti selliseid probleeme ei ole.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Noo eeldatavasti pidi see levima rektoraadi liikmete kaudu. See osa, mis siis
rektoraadis informatsiooni jagati. Siis pidi info liikuma ka kommunikatsioonitdotajate
kaudu, aga kuna meil on see koht oli tditmata, seda tiitis tildosakonna juhataja. Siis
noh ei saa iitelda, et lildse ei litkunud. Seda ma kindlasti ei iitle, aga (ohkab) kui
labimoeldult ja kui efektiivselt, kui piisavalt... noh, no see on niiiid teine kiisimus,
seda ei oska mina hinnata.

K: Jargmine kiisimus ongi selle valdkonna kohta. Kas ja kuidas on kommunikatsioon
toetanud muudatuste vilja tootamist/ellu viimist?

V: Vilja todtamise puhul on niimoodi, et véiljatootamist... juures on
kommunikatsioon... oleme rddkinud majasisesest, maja viliskommunikatsiooni selles

osas ei ole olnud. Majasisene kommunikatsioon- see on toiminud rohkem kui
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konkreetselt nende véljatodtajate vahel personaalselt. See ei ole minu arust kiill kdige
digem, aga nii see on olnud

K: Sellega on seotud ka jargmine kiisimus. Kas to6tajate ideid kaasatakse muudatuste
vilja tootamisse?

V: Vot see ongi niilid niimoodi, et kuna see kommunikatsioon toimus individuaalselt,
personaalselt, siis ma saan iitelda ainult selles osas, et need ideed ja motted, mis
minuni joudsid, nendest iipriski palju joudsid ka muudatuste vilja tootamisel
arvestamisse, aga loomulikult selline personaalse kommunikatsiooni korral jouab
edasi siiski timbertdodeldud informatsioon, see sisuliselt see, mida mina pidasin heaks
ja oigeks- see joudis edasi. Kindlasti on osa asju selliseid, mida paneme kohe korvale
jajajaa ja sa ei vota seda arutelule, kuigi seda grupis, kes 16puks neid asju vélja tootas,
iitleme arutledes, oleks vdinud see idee ka anda oma panuse. Vaat see personaalse
kommunikatsiooni puhul on see persoon selleks filtriks, kes vaatab, mis paéseb edasi,
mis ei padse edasi. Mitte ei ole selleks lihtsalt iiks grupp, kes midagi vélja tootab.

K: Selline iildisem kiisimus. Milline on siseskommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Ebapiisav. Ma loodan, et iildosakond ei saa teada, aga pohimdtteliselt ei ole see
piisav.

K: Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid?

V: Puudub siisteemne ldhenemine.

K: On teil ettepanekuid, kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: (paus) No iildine ettepanek on see, et kommunikatsiooni, tdhendab... ildiselt tuleb
koike késitleda siisteemina. Meie Sisekaitseakadeemia on iiks suur siisteem, mis
koosneb alasiisteemidest. Uheks selliseks alasiisteemiks on kommunikatsioon. Nagu
ma Tltlesin, minu arvates eee kommunikatsioon on ebapiisav, see tdhendab, et
kommunikatsioonisiisteem, noh siin on anda mul hinnangut. Ma ei ole saanud aega
sellega viga tegeleda, et kas kommunikatsioonisiisteem ise ei ole toimiv voi piisavalt
histi toimiv voi kommunikatsioonisiisteem ei haaku teiste siisteemidega niimoodi, et
kommunikatsioon liiguks, kui see on iiks variant, siis seal on jillegi omad kiisimused,
et kas see kommunikatsioonisiisteem ei ole kunagi haakunud ta ongi olnud selline, et
kommunikatsioon valitud no seltskonna vahel vai tinu muutustele on muud siisteemid
nii palju muutunud ja on jéetud tdhelepanuta kommunikatsioonisiisteemi muutmine,
et muutuste tottu on 16hutud kommunikatsioonisiisteemi ja teiste siisteemide vahelisi
sidemeid.

K: Mida te peate silmas teiste struktuuride all?
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V: Mitte niivord struktuur kui tegemised (paus).

K: Sellega oleks intervjuu 16pul vdi kas sooviksite veel midagi seoses intervjuu
teemaga lisada?

V: Ei oskagi nagu, kui hiljem tekib, siis vdin veel 6elda (muigab).

K: Aitih!

Respondent 2 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: (Pikk mottepaus) Ega véga ei ole. Noh selles mottes, et niiiid koolide liitmised ju
mind ei puuduta. Utleme rektorivahetus ei ole sisulist poolt mdjutanud oluliselt, vilja
arvatud moned sellised huvitavad ideed... jutumirkides huvitavad.

K: Aga kui vaatate kogu SKA seisukohast, siis on muutused kaasnenud?

V: Jaaa, ja, selles mottes, et on noh... eesmérgid on nagu natuke teised voi voib-olla
isegi natuke palju teised...kas need on diged vdi valed, seda noh ei oska hinnata.

K: Kas muudatuste eesmirgid on Teile iildiselt selged ja arusaadavad?

V: Ja, aga noh niiteks see Paikuse ja-jaa see Viike-Maarja liitmine ei ole ju tegelikult
nagu selle rektori idee, et see protsess algas juba enne seda rektori vahetust. Et see ei
ole rektorivahetusega iildse seotud. Selles mottes peab need asjad nagu lahus vaatama.
Ta realiseerus kiill praegu, aga protsessid algasid varem. Mis ma siin vastama pean?
K: Et kas muutused on selged ja arusaadavad?

V: Jah, noh. Kd&ik on selge tdhendab jaa, aga aga noh kas need pohjendused on niiiid
oiged voi valed- see on jdlle see, et aeg néitab, et kas see nditeks ldks niilid
odavamaks, kasvdi see politseiametnike koolitamine. Samamoodi need
kompetentsipohised Oppekavad. Naiiteks jédllegi noh ei ole seotud selle rektori...
politseis on ta kiill see kompetentsipdhine dppekava. Ta ei ole seotud selle rektoriga,
see protsess algas juba varem. Ja-jaa, kas see niitid on 0ige, ja-jaa kuidas ikka neid
magistrioppes neid kompetentsipohiseid hindamisi niiteks arvestatakse ja kuidas ta
ildse saab magistridppesse minna, kui tal on konstaabli kompetents on viis, aga aineid
seal taga ei ole. Need kiisimused on koik lahti veel. Vdga raske jille hinnata. Palju
asju ju aeg nditab. Me voime siin 6elda ja vaielda selle {ile, kas see on dige voi vale,
aga tegelikult tuleb selgus ikka pohimotteliselt sada aastat hiljem. Ei saagi oelda, et

kiimne aasta pérast.
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K: Edasi siis, et kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

V: Noh, parasjagu segadust kindlasti. Nagu ikka. Sellest ei pidse. Mitte niiiid ma ei
iitleks, et seda oleks olnud liiga palju, sellist {imberkorralduste suurust arvestades.
Sellises normaalses hulgas.

K: Aga niilid seoses konkreetse asjaga- rektorivahetus. Kas sellega kaasnesid
suuremad muutused? Mainisite enne, et tootajaskond vahetus...

V: Jah. Noh, esiteks, selline teaduspoole selline tosine, kuidas oelda, esile tdstmine
vOi voi rohutamine voi selline asi. Et noh kui eelmise rektori ajal oli ikkagi pShirdhk
oli pigem ikka sellel tasemedppel, sellel rakenduskorgharidusel ja vdib-olla
taiendkoolitusel ka, siis niilid just seda teadust tahetakse ettepoole liikata. Nohh ette?
Ma ei litle, et ette, sest varem seda praktiliselt ei olnud. Seda niilid rohkem ja rohkem
ja edasi. Mones mdttes nagu tundub, et lihtsalt need eesmirgid on pisut ebareaalsed.
Et noh niiteks siin niiid radgitakse, et meil peab olema varsti
rakenduskorgharidusdppes vdhemalt 3000 iilidpilast ja nii edasi. Kohati tundub, et
need ei ole reaalsed eesmérgid, et see ei ole vOoimalik lihtsalt ja kas seda on vaja
riigile, et siin koolis on 3000 {iilidpilast. Samas kui pohjendus selle kohta tuli rektorilt,
kes seda iitles aga pdhjendus on see, et muidu see ei tasu éra, siis mul tekib kiisimus,
et kas ta mdodab tasuvust ainult rahas voi-vdi kellele see peab dra tasuma veel. Kas
akadeemia eelarve peab sel juhul olema nagu nullis, et ta riigi toetust ei vaja. Ei noh
ma, selles mdttes on ebaselge ja teiseks ma ei tea, kust saab 3000 iilidpilast nendele
erialadele, mida siin dpetatakse.

K: Kui palju praegu on?

V: Noh tuhande ringis. Aga kolm korda tdsta seda ja noh ja kusjuures, et mingi uue
hoonekompleksi rajamisel ldhtuda sellest, et meil on 3000 {ilidpilast, aga kui ei ole,
mis me siis nende ruumidega peale hakkame? Et kas me siis mitte Ekspressi
esikaanele ei saa selle hoone pildiga. Aga iseasi on see, et kui reaalne iildse on see, et
mingit hoonet ehitama hakatakse on veel teine kiisimus. Kas riigil on ikka seda raha
kuskilt votta voi-voi mis rahade eest seda tehakse, ma ei tea. (tOstab hiilt) No
tdhendab ee, mis selle rektoriga kaasnes- sellel rektoril on tohutult ideid. Ja-ja ta on
selline tdsine ideegeneraator. Ja noh nagu selliste inimestega ikkagi ega nende ideed
el peagi olema véga reaalsed ja teostatavad. Et kui seal sajast iiks on hea ja teostatav,
siis on hésti tegelikult. Sest, et teine inimene ei paku {ihtegi ideed vélja. Tal on nagu
selliseid visioone ja kdiki neid asju on kdvasti. Varem nagu oli lisna konkreetne ja

maaldhedane (muigab) iihesonaga selline, et nagu ei kujutatud ette midagi, et elati
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nagu reaalsuses. Niilid nagu iiritatakse midagi. Aaa ja sporti on nagu praegune rektor
tosiselt toetanud voi-voi nagu teatud mottes tundub, et see on nagu eesmérk iseeneses
juba sportlaste siia kooli toomine ja selle kaudu kooli promomine. Noh kasvdi, et
seesama ndide, et kogu Epee naiskond voeti siia terves koosseisus vdeti siia dppima ja
siis niilid nii 6elda niitid nad vodistlevad maailma tasemel Sisekaitseakadeemia
spordiklubi nime all. Jaja noh vdide muidugi sealjuures on see, et nad koik tahavad
sealjuures hirmsasti Oppida ja seda eriala omandada, aga noh ma ei tea voib-olla see
ongi nii. Aga eks need sportlased ole tihti mingis nimekirjas, et 10puks mingi paberi
saaksid. Voib-olla neist tulevad ka kunagi viga head maksuametnikud. Minu arvates,
laksid nad finantsjuhtimist Oppima. (mottepaus) Aga mis muidugi jah suur muudatus,
et siin olid kaks sellist hoonet, mis olid pooleldi ehitatud. Et nagu seinad olid piisti ja
muud mitte midagi. Neid enam ei ole, et nagu nendest rddgiti kogu aeg varem, aga
selle rektori ajal niiet... ja noh see on niilid see asi, mis ilmselt kohe on niiiid tema
meeskonna teene, et teist enam ei ole. Lammutati maha lihtsalt, kuna neid oi olnud ka
mingit pohjust 10puni ehitada. Ja nendest kogu aeg réégiti jaja noh nad on koledad jne.
K: Jatkan niitid jargmise kiisimusega, mis puudutab akadeemia identiteeti. Millisena
nidete SKA identiteeti? See tdahendab, et kirjeldage niiteks organisatsiooni mone
omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis tunnete! (paus)

K: Mis esimesena péhe torkab?

V: Ei torkagi kusjuures, tdielik tithjus. (mottepaus) No see niitab ilmselt seda, et seda,
et mingit kindlat identiteeti lihtsalt ei ole v0-voi litleme nii, et mul on nagu see asi ka,
et ma kunagi dppisin siin ja siis ma to6tasin ka iihe rektori ajal ja siis teise rektori ajal.
Voib-olla dppimise ajal oli mingi identiteet just selline ,,meie” jne. Enam seda ma nii
nagu ei tunne. Mingil méddral see tekkis ka eelmise rektori ajal. Kindlasti ta ei
tekkinud noh... Tegelikult ma tulin eelmise rektori ajal siia todle, kui ta oli mingi
moned kuud vist téotanud. Selle tekkimisega kindlasti 1dhebki aega, et ei saagi voib-
olla oodata, et see on nagu mingi tunne tekkinud aastaga. Samas seda identiteeti
luuakse. Seesama akadeemia lipp, mis siin véljas on see rist nagu eks. See eelmine
rektor, ma ei saa Oelda, mis, aga tema arvates see ei sobinud akadeemia stimboliks.
Niiet korjati kdik dra- lipud, vapid seina pealt, noh toGtajatel pohimotteliselt otseselt
vist ei keelatud, sest ametlikult oli siimboolika vist olemas, aga seda ei kasutatud.
Ametlike blankettide pealt korjati &ra, igalt poolt korjati dra need kasutusest. See
rektor on selle uuesti tagasi toonud jdlle. Samas tegelikult iilidpilased kasutasid,

tiliopilased kasutasid ikka, tegid oma 16pusdrmuseid ja mirke ikka sellega. See voeti
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nagu dra ilma, et midagi tagasi antaks. Kdis t60 niilid uue mingi siimboolika
loomiseks, aga see oli noh minu arvates allpoole selles mdttes igasugust arvestust. Et
see ei olnud mitte kuidagi nagu selle vana asemel.

K: Rektorivahetusega on siis identiteet hakanud uuesti kujunema?

V: Mingil miiral jah, et see see nagu niivord kuivord see iiks mérk voi lipp niitid
identiteet on, aga ta on viahemalt ikka mingi osa sellest kindlasti. Ta on nagu voib-olla
see mdrk, mis nagu seob, et see on nagu ,,meie, et meie olemegi see, mis on selle
taga. VOi midagi sellist. Lipp on niiiid vardas. (mdttepaus) I[Imselt midagi toimub, aga
mis see identiteet on ja kuidas tilidpilased seda tunnevad.

K: Jargmine kiisimus on siis, et millised sdnumid on seoses muudatustega kdige enam
meelde jadnud?

V: (pikk mdttepaus) Kindlasti iitleme see teadus, sport, seda olen ma ka korra
maininud (paus). Voib-olla mirksdna politsei lihtsalt. (paus) Rohkem mul nagu ei...
Selles mottes, et ega keegi ei ole neid sonumeid nagu niivord... Jajah no muidugi veel
jah mingi tohutu laienemine, selline tdiesti-tdiesti see minu arvates kohati tundub, et
see hakkab juba enesehivitamiseks minema juba et, et me nagu ei vaata, palju me
tildse vélja kanname {ildse. Nagu eesmérk iseenesest on olla voimalikult suur. Et
vahepeal tekkis tunne, et kas monda puukooli ei taheta siia tuua, see ka ju nime
poolest kool.

K: Jargmine kiisimus, et kas on ka olemas pohilised infokandjad, kelle voi mille
kaudu info levib?

V: Noh, ajaleht on meil. Nende numbritega saab tutvuda, aga mis seal on, ei tea. Ma
ei ole nagu leidnud, et seal oleks nagu véga sellist infot, mida vdib-olla tegelikult
inimestel vaja on. Seal on jélle neid visioone, ndgemusi, mingeid tulemusi. Ma iitlen,
et seal noh laias laastus iiks osa on see, kus ridgitakse sellest, mis on olnud ja siis on
mingid visioonid, sellised véga iildiseid vdi noh ei ole mingit konkreetset asja.
Infokandjana inimesi no jah suitsutuba on selline kdige suurem infotuba. Sealt kuuleb
ikka nagu thtteist, kui seal kdid. See on aga alati nii olnud, iikskodik, kus ma to6tanud
olen. Siuke mitteformaalne info kdige rohkem saab sealt... sest see on koht, kus sa
lihtsalt paratamatult satud teistega kokku, erinevate osakondade struktuuriiiksuste
tootajad. Noh tihtipeale ikka rddgitakse todasju. Suitsetamine on kasulik. Ma olen
seda koikides kohtades, kus ma tootanud olen, tundnud, et noh, et kui inimesed
kabinetis suitsetaksid, siis see ei toimiks, aga kui nad koik kdivad iihes kohas

suitsetamas, siis on see see koht, kus inimesed saavad kokku ja kus neil on selles
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mottes nagu aega riadkida, motteid vahetada lihtsalt. Seal ei ole niiiid, kes on kes, seal
pole vahet. See on nagu pubis, kus inimesed saavad kokku. (paus) Eks muidu antakse
ka seda infot, aga sellist keskset infokandjat ma kiill ei oska 6elda, kes meil on. No
tegelikult meil ei ole kommunikatsioonijuhti. Et noh see {ildosakonnajuhataja pea seda
tegema, aga aga ndhes seda, mida koike ta veel peab tegema, siis noh on ilmselge, et
ta ei saagi seda funktsiooni téita.

K: Ja jargmine kiisimus puudutab ka kommunikatsiooni, et kuidas kommunikatsioon
toetab muudatuste vilja tootamist ja ellu viimist?

V: Ma ei ole nende muudatuste juures olnud selles on asi, ma ei oska delda. Seal on
ilmselt olulisem see viliskommunikatsiooni osa, see asutusest vilja
kommunikatsioon. Koostdopartnerite ja noh Politseiameti ja Siseministeeriumiga ja
koige sellega. See kommunikatsioon kdib minust kiill tdiesti mooda, et sellest ma ei
tea mitte midagi.

K: Jargmiseks, kas tootajaid kaasatakse muutuste vilja tootamise ja ellu viimisesse?
V: No, ma usun, et kaasatakse selles mottes, et kui, kui, noh selge see, et kui
muutused voi muudatused on politsei poole peal, siis meie ju praktiliselt ei puutu
nende muudatustega kujunemise protsessi lildse. Ja-ja me ei teegi mingeid reegleid.
Ma usun kiill, et kui neil olid mingid ideed, siis need ilmselt arutati siiski 1dbi. Ja ma
noh vdhemalt arvan nii ja mulle tundub, aa ma ei tea.

K: Kas peaks tootajaid kaasama?

V: No neile peab vihemalt mingi illusiooni sellest jdtma, et nad on sellesse kaasatud,
kuigi nad ei pruugi nendega kaasa minna. No see juba teine kiisimus kas tegelikult
peaks ja. See oleneb muidugi todtajast, sest ma ju usun, et see on mingil mairal néha,
kas see inimene tegelikult oleks nende muudatuste poolt voi ilmselt mitte. Ja kindlasti
inimesi, kes tahavad midagi muuta, on motet kaasata, sest et nendelt saab hdid ideid.
Ma arvan noh, et kindlasti peab. Iseasi on niiiid jah see, et kui inimene on vdetud,
kellelt ei tule ideesid voi kes on muudatuste vastu, siis sa kaasad neid, aga nad
hakkavad tegelikult pidurdama ja vastu to6tama.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Ma peaks sinna niitid nulli kirjutama. Sellist ametlikku sisekommunikatsiooni
peale ajalehe ju ei ole ju tegelikult. Pluss on siis veel igasugused meililistid ja intranet
muidugi. Aga ma arvan, et meil ei ole tegelikult sisekommunikatsiooni mingit
strateegiat vo1 sellist asja, mille jdrgi see toimuks, et mis sdnumeid me edastame

pidevalt, noh sellist, noh sellist nd propagandamasinat meil ei toota, et meil on mingid
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eesmargid, me todtame selle nimel, et kdik usuksid midagi. See on peaaegu kiill jah
nagu iiks Saksa riik, aga selles mottes, et mingil mairal peab sellega siiski tegelema,
et inimesed nagu nende eesmirkide eest voitlema panna. Aga kui seda ei ole noh.
Selles mdttes mina olen nagu pigemini nagu vanglasiisteemiga seotud ja noh seal on
tegelikult sama mure, et see vanglasiisteem on justiitsministeeriumis nagu koige
viimane asi, millega tegeleda, et kohtud, on prokuratuur, aga ei ole valvureid nende
jaoks, ei ole seda ega kommunikatsioonistrateegias ega mitte kuskil. Siis ongi see, et
rddgitakse, kui midagi juhtub. Aga midagi, et mingi positiivne sonum ka kuskilt
jookseks, seda ei ole. No mulle tundub, et meil on siin kohati nagu sama asi.

K: Kuidas te formuleeriksite siis kommunikatsiooni probleemid SKAs?

V: Noh strateegia, siisteem iileiildse selles mdttes, et no on... mingeid sdnumeid
edastatakse, keegi kiib siin v3i mingi konverents toimub, siis loomulikult juhtkonna
koosolekul oeldakse, et see tuleb lehte panna, sellest teeme pressiteate. Aga tundub
no, et ei ole nagu sellist {ildist siisteemi tleiildse.

K: Miks see on nii?

V: No sellepidrast, et meil ei ole inimest, kelle t66 vdi kelle asi see oleks vdi noh
kindlasti on ta paljude asi, aga samas ei ole inimest, kellel oleks see ajaressurss
eelkdige sellega tegeleda voi kelle iilesanne see otseselt oleks. Sest noh kindlasti
vastutab selle eest rektor eksju, kui asutuse juht, aga samas ei ole kindlasti tema see
inimene, kes sellega ise tegelema peaks.

K: Mis oleks teie parandusettepanekud sisekommunikatsiooni valdkonnas?

V: ilmselt ikkagi selline noh ma ei iitle, et ta pressiesindaja, aga selline
kommunikatsioonijuht voi selline inimene noh peaks olema tegelikult, kes edastab
seda meie sonumit pidevalt nii vilja kui seespool.

K: Sellega oleks ka minu kiisimused 1dppenud. Voi soovite ehk seoses intervjuu
teemaga veel midagi lisada?

V: Ei mis ma ikka.

K: Ma ténan teid intervjuu eest!
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Respondent 3 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Ad4ds, viga palju 44444, viga palju on mdjutanud. Selles mdttes, et on viga palju
teravust kogu organisatsioonis védga védga palju. Otsuseid tehakse nii, et ei
kooskdlastata asjaosalistega. Adi, iikskdik mingisuguse korra voi kiskkirja
ettevalmistamine. Valmistab {iks inimene majas noh antakse iihele inimesele,
saadetakse X inimesele see lilesanne ette valmistada ja ta teeb selle dra ilma et see
eelndu kuskil kooskolastamisel ringi kéiks ja see tekitab vidga palju kiisimusi ja
probleeme pérast. Kui see selline kiskkiri voi kord dra kinnitatakse, siis tihtilugu on
niimoodi, et samal paeval jdlle tiihistatakse ja hakatakse otsast pihta tegema, kuna noh
tehti juba kompetentse inimese poolt vdi-voi jéeti arvestamata viga palju asjaolusid.
K: Aga kas muudatuste eesmérgid on iildiselt selged ja arusaadavad?

V: Selles asi ongi, et eesmirk ei ole arusaadav ehk siis ei ole nidha ja arusaadav,
milleks seda tehakse ja ei selgitata inimestele ka, mis on selle eesmaérk ja siis ka, mis
on selle tagajérjed.

K: Osaliselt juba vastate mu jiargmisele kiisimusele, et millised probleemid on
kaasnenud timberkorraldustega?

V: Noooo, informatsioon jah. Nagu ma ka iitlesin, et pohimdtete puudumine. Voib-
olla nad on olemas, aga neid ei selgitata inimestele. Ad, ei jilgita iildse selles mottes
todjaotust. On olemas inimestele kinnitatud tddiilesanded, mida ta peab tditma, aga
seda ei taheta jilgida voi on mingi muu pohjus ehk siis antakse erinevaid tilesandeid
erinevatele tootajatele, kelle kompetentsi see ei kuulu. Ja see inimene, kes sellega
tegelema peaks, ei no ei tea praktiliselt midagi, teda lihtsalt ei informeerita iildse ehk
siis selline natukese kaose tunne on siin peal. Téhendab see vOib kostuda viga
negatiivselt, aga paraku see on nii.

K: Niilid konkreetsem muudatus on rektori vahetus. Millised muudatused on sellega
seotud?

V: Noh tegelikult juba, juba nagu ma iitlesin, et see struktuur on muutunud. On viga
palju uusi todtajaid téole voetud, kelle funktsioon nagu ei ole arusaadav. Paljusid,
paljusid asju dubleeritakse. Tuuakse, tuuakse mingisugune tasand vahele struktuuris.
Ja siis keegi ei saa oelda, millega see inimene tegeleb jaja noh see inimene, kui ta
isegi aru saab. Ja tihtilugu voetakse struktuuri inimesi todle, niiet kooli 4444 liksuse

juht ei teagi seda. Selliseid asju on ka sinna juurde, et see tuleb vélja siis, kui on enne
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palgapédeva vaja esitada tooajaarvestuse paber, siis selgub, et seal tabelis peab veel {iks
inimene olema. Et juhtub ka selliseid asju.

K: Aga niilid natuke teistsuguse teema juurde, nimelt identiteet. Et kirjeldage palun
oma organisatsiooni mone sdnaga ja kellena ja kuidas Teie end siin tunnete?

V: (Mdttepaus) Teate, see identiteet on muutunud peale seda, kui on need sisemised
muudatused toimunud ja asi on niitid ikka nii segane. No tegelikult ikkagi me
ptitidlesime sinnapoole, et nagu meie.... nagu meie arengukavas on kirjas, et olla riigi
avaliku teenistuse taimelava ehk siis kasvatada, koolitada tulevasi riigiametnikke ja
politsei- ja pddsteametnikke ja kohaliku omavalitsuse tootajaid, et olla riigis kdige
kompetentsem koolitusasutus selles valdkonnas. See on nagu meie pohiline eesmark,
mis on ka meie visioonis dra kirjeldatud. (Mottepaus) Aga niiltid on noh, et kuidagi
hakkavad, et hakkab see Oppekiisimus tahaplaanile jddma, et hakkavad igasugused
muud asjad domineerima. Noh néiteks vélissuhted (ohkab) sporditegevus, mis
iseenesest ei ole paha muidugi. Aga mina arvan siiski, et enne tuleb Oppet6d &ra
korraldada ja siis, siis tegeleda spordisaalide rajamistega ja kulutada sinna. Ja-ja,
tdhendab ma iitlen veelkord, et seda koike tuleb teha, aga aga seal on oma teatud
jarjekord olemas. PGhieesmirk tuleb kdige enne tdita ja siis tulevad korvaltegevused.
K: Aga millised sonumid on seoses muudatustega koige enam meelde jadnud?

V: (ohkab, muigab) Kui aus olla, siis iseloomustaks seda hésti ,,stress*. Stress, sest
mul on siin alluvad kolleegid, kes on noh aastaid kiimneid to6tanud siin akadeemias.
Jaja tikspédev tiks iitles jah, et mina ei taha enam homme tdd6le tulla. See on ikka paha
mirk. Et see on elus esimest korda selline tunne, et keegi ei taha todle tulla. Niipalju
segadust ja noh inimestele tekib noh stress juba sellest, et ei tea, mis toimub ja mis
juhtub jaaa, kas ta iildse homme siin to6tab jaaa noh koik sellised sisemised pinged,
mis ka tegelikult tulenevad sellest sisekommunikatsioonist vOi dieti selle
puudumisest. (pikem paus)

K: Aga jargmisena kas on olemas konkreetsed infokandjad edastajad, kelle kaudu info
levib?

V: No vanasti meil oli kommunikatsioonijuht ja uut siia leitud ei ole. Teda peaks
praegu nagu pdhimdtteliselt asendama iildosakonna juhataja. Noh eks tal ole ka
tookoormus ole nii suur, et ega ta nii jdudumodda vaikselt teeb seda, aga noh vanasti
oli nagu niimoodi, et kui mingigi asi siin majas toimus, siis kohe oli intranetis uudis
tileval. Et juhtus see ja tehti seda jajaa. Nii edasi. See oli hea, isegi vdib-olla liiga hea,

seepdrast, et vahest tiiiitas juba nagu &ra, et noh jah kdiis siin iiks valisdppejoud jah,
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tegi meil loenguid voi-voi siis see dpperithm tegi seda vdi noh midagi sellist. Aga noh
see selleks. Seda oli kiill kuhjaga ja kiillaga, aga tegelikult oli ta positiivne. Koigil oli
alati teada, mida tehakse ja koik asjad olid avalikud. Koik asjad, nii dokumendid kui
ka igasugused protokollid ja koosolekute sisudest tehti iilevaated jne, aga praegu
teatud kaskkirju ei ndidata isegi mulle.

K: Jargmine kiisimus on ka osaliselt Teie poolt juba vastatud, et kas ja kuidas on
kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist ja ellu viimist?

V: Nohh, pigem on seganud vdi dieti selle puudumine on, on seda takistanud, et kaasa
pole kiill eriti aidanud. Ma {itleks siis niimoodi.

K: Kas aga tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja to6tamisse?

V: Pigem vastupidi nagu ma siin eelpool {itlesin, et kui on mingisugune eelndu
ettevalmistamine, siis seda ei kooskdlastata ei kiisita arvamust, ideid tdotajatelt.
Tehakse lihtsalt dra ja pannakse fakti ette. (paus)

K: Niiiid selline iildisem kiisimus, et milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?
V: Noh jah, praktiliselt olematu.

K: Aga mis on kommunikatsiooni probleemid ja nende pohjused?

V: Nojah, nagu ma iitlesin, et info ei liigu. Ma ei tea, miks ta ei liigu. Ilmselt ei peeta
seda oluliseks. Ja noh tihtilugu tuleneb see ka juhtimisstiilist. Ta (rektor- L.L.) ei
informeeri meid, ta teeb ise dra. Ja noh on kindlasti on ka see oluline, et puudub see
inimene, kes tegeleb kommunikatsiooni kiisimustega. Vanasti meil ka teda ei olnud.
Tdhendab oli, aga aga niilid, kui me temast ilma oleme, tunneme tegelikult, milline
puudus sellisest inimesest on, et nii majasisene kommunikatsioon kui véljapoole.
mdlemad on tegelikult koordineerimata. Kaks pohjust jah, et juhtimisstiil ja teine on
see, et puudub nagu inimene, kes selle eest vastutab ja kes seda asja ka eest veab.

K: Kas teil oleks ka ettepanekuid, kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?
V: Téhendab... (paus) Tulen siin juhtimisstiili juurde tagasi. Vanasti oli meil no
rektoraadi koosseis. Sinna kuulusid teatud alliiksuste juhid ja rektoraadis tegelikult
jagati informatsiooni, mis on ja mis tuleb ja siis {iritused siindmused jne. Ning rdagiti
ka koik todasjad seal selgeks. Praegu on nii, et rektoraadis toimub praktiliselt
monoloog. Monoloog... ja ka no vahest antakse informatsiooni. See on ka tavaliselt
selline, et see prorektor kéis seal riigis ja seal riigis jajaa kohtus seal selle korgkooli
inimesega jne. No see on muidugi selline informatsioon, mis on vajalik, aga siin pole
vist enam sisekommunikatsiooni jaoks oluline. Aga pigem muud asjad, aga noh néide,

et maksti meil inimestele toetust, kel lapsed léksid kooli. Eee, noh vdeti vastu otsus,

128



aga kus ei tea, et ei maksta see aasta. Aga paljud inimesed, kellel ei ole suur palk ja
olid arvestanud sellega, et laps ldheb kooli ja saab vist oli 1000 krooni toetust
akadeemia poolt, aga seda informatsiooni ei edastatud inimestele. Ja siis kiisiti
rektoraadis, kus oleks dige koht sellest rddkimiseks, aga sellest ei rddgitud. Liihidalt
oeldi, et see aasta ei tule. Siis kiisiti, miks ei informeerita, kui inimesed ootavad ja on
arvestanud sellega. Jajahh, sealt ei tulnud muidugi vastust. Lihtsalt ei peetud
vajalikuks. See on ka muude asjadega nii, et tehakse igasuguseid kaskkirju, mis
joustuvad tagasiulatuvalt. Naiteks inimestele enam ei kompenseerita isikliku
mobiiltelefoni kasutamist. Tuli kdskkiri 1opetada dra kompensatsioon, tagasiulatuvalt.
Inimesed on juba kdned teinud, on juba akadeemia asju ajanud sellega. PGhjendust ja
selgitust ei ole asjal. Et siis tehakse otsuseid, aga ei ole pohjendusi, tagasisidet ja
selgitust.

K: Sellega oleks minu kiisimused 16ppenud, aga voib-olla sooviksite veel midagi
seoses intervjuu teemaga lisada?

V: No vaat see on jille see kommunikatsioonijuhi kiisimus, et tegelikult noh meil on
ka tehtud neid uuringuid personalikiisitlusi. Personaliosakond on teinud ja jaa sealt
tuli iiks aasta vélja see, et meil on nagu kaks maja, liks on dppehoone, teine nagu see
admin. hoone, et A-maja ja B-maja ja siis on tegelikult tihtilugu puudus infost, et
mida teeb A-maja ja mida teeb B-maja. Selles mdttes, et noh hiiva, seal B-majas on,
Opetavad {lidpilasi, teevad oma Oppetddd, vahest kdib keegi siin, vahest monda
oppjoudu ei nde mitu kuud, noh selles mottes, et kuna ta on teises majas. Ja sama lugu
on, et nemad ei tea, mis meie siin teeme. Ja kommunikatsioonijuht hakkas seda asja
tegelikult lahendama selles mottes, et hakkas infot jagama jne, kuni selleni vélja, et
me ikkagi motlesime... tegime siin arhitektuurikonkursi, et kuidas voiks olla
akadeemia arhitektuurne perspektiivne selline lahendus, et kuidas voiks olla selline
omaette paigutus jaja just see, kus seal tdotajad on jne. Ja juba seal nigime ette, et
administratiivpool ja dppepool peaksid olema iihes hoones, iihes koridoris isegi, et ei
oleks seda eraldatust. See aitab nagu kokku sulada. Ja hakkasime juba selle peale
motlema, aga noh ega praegustes hoonetes kiill ei tea, mis korval toimub. Nii palju,
kui peab seal kdima, selles mottes, aga niimoodi sisulise poole pealt mingeid
lepinguid tehakse seal ja mingite hollandlastega jne.

K: Aga t60 seisukohast oleks oluline?

V: No jah, kuni selleni vélja, et isegi... noh lihtne ndide, see on jélle see todiilesannete

jagamine, kes millega tegeleb. Noh, minul on kogu see halduspool ja ja noh tegelen
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ma ka igasuguste hangete nii moobli kui igasuguste seadmete, arvutitega noh tahes
mida. Kummaline on see, et dppepool hankis tihiselamutesse voodid. No, selge see, et
uusi oli vaja. Ja siis tegeles sellega Oppeprorektor, kes hankis voodid. Ilma et meie
halduspoolega keegi oleks rddkinud, et oleks keegi iihiselamujuhatajaga rddkinud, et
milline see voodi olema peaks, sest meil on pikaajaline kogemus, milline voodi peab
vastu, milline mitte. No ja kust saab odavalt ja hdid. Noh ja hangiti siis dra mingid
voodid. Meie saime sellest alles siis teada, kui voodid seisid ukse ees. Vot sellised
kummalised asjad, mis puudutavad t66 asja. (paus) Noh tundub iisna sellise
kurtmisena see asi, aga noh, noh ma veelkord iitlen, et suhteliselt rahulikud inimesed...
inimesed on ka juba nérvilised. Stress on ikka, mis mdjub. Ma pean selle kiisimusega
niikuinii tookeskkonna inspektsiooni poole pdérduma, kuidas, et noh neil on kindlasti
kogemusi olnud, et noh kuidas aidata. Seda olukorda kuidagi selgitada, paremaks teha.
Et noh, te kiisisite seda kokkuvotvat asja, ma kiill {itlesin stress, aga vdib-olla oleks
veelgi iseloomustavam 6elda, on sdna: ,,Ma ei tea.” Et kui mingi kiisimus tekib, miks
see nii on ja kes selle kiisimusega tegeleb, siis vOib vastata: Ma ei tea, mine kiisi
rektori kéest.

V: Selge, suur-suur aitédh, intervjuu eest!

Respondent 4 (juhataja- oppejoud)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: (mdtleb) Tdhendab, mina olen tootanud viis aastat ja viis aastat on kogu aeg
toimunud muudatused. Sellepédrast on akadeemia iiks nagu kogu Eesti haridus,
muudatuste kiiiisis, keerises. Ja praegusel momendil on nagu minu jaoks raske see, et
muudatused ei ole teadvustatud todtajatele. Et muudatusi tehakse, aga muudatuste
eesmirk ja nende sisseviimise tegevuskava. Et see on nagu, et selle kohta nagu
puudub tédpsem informatsioon.

K: Jargmine kiisimus on osaliselt teil juba jutus mainitud, et kas muudatuste
eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Tdhendab et noh iseenesest, kui sa loed niiiid ajakirjandust jaja suhtled niimoodi
kaastootajatega jah loomulikult eee haritud inimesena saad aru, mis toimub (muigab).
Aga otseselt selgitatud, et vot me ldheme niiiid selles suunas ja et iitleme niimoodi, et

mina nditeks nden, et tullakse ja teadustatakse tootajatele, nditeks, et on selline
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vestlus, et niitid 14heme sinnapoole ja vaat et sellised suunad on ja et see vitab aega ja
nagu muudatusi sisse viiakse, et aeglaselt, samm-sammult. (paus) Ma arvan... noh, et
see on lihtsalt minu avamus, et sellest oleks nagu ilmselt kasu natuke. Aga iildplaanis
on loomulikult arusaadav, mis toimub, et on koolide {ihinemine ja et on kogu Eesti
sisekaitse on Sisekaitseakadeemias koos ja et koolitame tulevasi riigiametnikke.
Selles mdttes on vast histi...eee Et eelmise juhtkonna arengukava, mis oli. Et see
tegelikult on mingis osas praegu jitkuvalt kdigus ja need suunad, mis seal olid
lahevad ka praegu edasi ja see, mis niilid uus koostatakse, noh see on ka. Praegu
tehakse seda riskide hindamist ja hakatakse uut arengukava koostama ja eks selle
kdigus ole ndha kuivord ja kui palju kaasatakse tootajaskonda sinna ja. (paus)

K: Jargmine kiisimus on, et kas ja millised probleemid on kaasnenud
timberkorraldustega?

V: No timberkorraldustega ongi minu jaoks vast kdige suurem probleem on see, et on
nagu eee, et seesama, et informatsioon levib voib-olla natukene, natukene vihe.
Naiteks inimesed harjuvad koige sellega, mis on juba olemas, eksole. Kui seal olid
mingid pdevauudised kogu aeg kdes ja et oli iitleme, et nditeks see, et meil oli
kommunikatsioonijuht, mis keda niiiid vahepeal ei olnud. Utleme niiiid niiteks, et
Innar (kolmanda kursuse halduskorralduse tudeng, kes tootab iildosakonnas- L.L.)
tuli. Kui ta vOtab seda asja viga tosiselt, siis ilmselt paraneb oluliselt
informatsioonivahendus. Just motlesin paevakajalistest toodest ja tegemistest, sest
koik teevad ju midagi. See on minu jaoks nagu {liks probleem. Teine asi on see, et on,
et on aasta aega on ikkagi moodas sellest, kui toimus juhtkonna vahetus, et on, et
terve selline terve aasta toOplaan, terve aasta t00. Et nagu... nagu sellises suures
asutuses on vaja konkreetseid asju, et iitleme nditeks, millest 1dhtuda, kui on suured
struktuuriiiksused eee on nagu oma plaanidega, siis peavad olema ka viga selged
asutuseplaanid. Jah, iildplaanid, et et vdib-olla, iitleme niimoodi, et iildplaanis on
arusaadav kuhu minnakse, mida tehakse, aga konkreetselt see, et oleks niilid niimoodi,
et on Sisekaitseakadeemia prioriteedid aastaks 2004. See, see, see... Vaat sellist asja,
see oleks kindlasti {iks asi, mis ma arvan, oleks pidanud olema. Ja samamoodi aastaks
2005. Praegu on aasta 10pp ja oeldakse kiill, et joulud ei ole see dige aeg plaanide
tegemiseks jargmiseks aastaks, aga haridusasutuses, nagu meie praegu oleme, algab
Oppetoo peale augustis, kus me valmistame ette dppekavasid ja planeerime oma t66d,

koostame tunniplaane ja siis ldheb asi kdima. Ja siis on jirgmine, kus sa saad seda
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teha on detsember, kus iilidpilastel on dppetddvaba aeg ja siis dppejoud motlevad
edasi, mida teha jaanuarist.

K: Niiiid konkreetsem muutus on rektorivahetus

V: (iitleb vahele) Ja!

K: Et kas ja millised muutused kaasnesid sellega?

V: Jaa, sellepirast, et kui vahetub juhtkond, siis vahetub ju juhtimisstiil vdga paljust ja
kuna ma tegelesin organisatsiooni diagnostikaga. Ja olen iseenda jaoks pohjalikult
seda koike siin analiilisinud, siis iitleme nii, et juhtimisstiil ei muutunud, aga juhti...
tdhendab, et iitleme nii, et (ohkab) juhitakse endiselt tsentraliseeritult, nagu peab {ihes
suures asutuses olema, aga erinevad on nagu enne oli selline strateegiline juhtimine,
millega meie olime iitleme kuna mina olen siin viis aastat olnud, see tihendab, et ma
tean viga tépselt, mis oli siis ja mis on niilid aasta aega, millest ma tunnen puudust,
eksole. Et inimene on kiill nii, et nagu see biirokraatiline masinavirk on, et ma ei
armasta seda biirokraatiat, aga ikkagi on mingid reeglid voi asjad, mis toimivad jah.
Aga siis kui vahetub juhtkond, siis paraku ju iga juhtkond kehtestab oma reeglid ja
asjad, jahh. Ja, jaa siis, et m arvan, et kdigepealt ma oleksin lugenud 2003 aasta
oktoober-november viidi ldbi viga pdhjalik SWOT analiiis meil akadeemias, viga
pohjalik. Kusjuures ei saa delda, et seal oleks viga palju plusse vilja tulnud. Seal oli
viga palju miinuseid ja kui niilid tuleb uus juht, siis kunagi ei ole motet seda eitada,
mis oli enne mind. Oleks lihtsalt korra lugenud ega temagi iiksi, iikskdik kasvoi moni
ndunikest, loed 1dbi ja vaatad sealt, et jitad kdrvale, mis mind véga ei huvita, aga
lahen sellega edasi, mis arvan, et seda organisatsiooni hoiaks koos. Et mis muidugi
mis on, kui enne seda oli viga palju selliseid tegevusi, mis oli seda kujundati nagu
organisatsiooni, piiiiti seda noordppejoud, et ta tuleks ja leiaks tee akadeemiasse. Eee
soodustati seda siin, et Idpetasid siin ja anti vdimaluse edasi dppima minna. Ja siis et
inimene tuleb siiasamasse akadeemiasse tagasi todle. Siis niilid paraku on see variant,
et on eee kraadi kaotamine iiks asi. See tdhendab, et sul tuleb, peab olema tegelikult
eee (ohkab) kogemus, raha, sul peab olema aega. Noh, et on see koht. Noh, siis olid
tihisiiritused, mis on tegelikult traditsioonid, mis organisatsiooni kultuuri kindlustavad
ja hoiavad organisatsiooni koos. Et on miinimumi peale ldinud. Mis siis veel? Ja siis
on nagu see, et on suur pluss, mis on juurde tulnud, et meid on teadvustatud
maailmale suurele. Et see koostdd, seesama et uus rektor tuli sdnaga koostoo. Et see,
mis on nagu koost6d viljapoole, just need vilispartnerid eee koostodpartnerid,

absoluutselt kdik, selles mottes, et akadeemia kui dppeasutuse promomine niimoodi
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véljapool maja. Ja siis vot see teadusdppe...teadusarendustdd on nagu teine suund, mis
on nagu histi tugevalt sees.

K: Edasi akadeemia identiteedist. Palun kirjeldage organisatsiooni mdne sOnaga ja
kuidas ja kellena Te end siin tunnete?

V: Vaat, siin ma jouan jélle samamoodi tagasi, et, et mina tunnen end vdga hasti,
sellepdrast et on (vastab telefonikdnele). Et meie struktuuriiiksus on viie aastaga
kokku kasvanud ja me vOime nimetada ennast mingil méédral Oppivaks
organisatsiooniks, viikeseks. Jaaa, tinu sellele, et et olen struktuuriiiksuse juhataja ja
kuna kogu meeskond on sinu seljataga. Noh nagu sa lihed, mingisuguse arvamusega
vilja, siis see ei ole sinu iliksikarvamus, siis sa ei tunne ennast nagu véga ebakindlalt,
sa tunned ennast iisna kindlalt. Aga ma kujutan ette, et kui vaadata iildist pilti, siis on
nagu minu jaoks selline pdhiline omadussdona on selline kaootilisus ja noh vaat
paneme see turbulentne keskkond. Selles mdttes, et ja veel iliks nditeks tliks selline
sOna, mis on priigikasti mudel eksole, kus kdik inimesed liiguvad, palju tarku inimesi
liigub paljude tarkade motetega lahenduste tegijad koik on siinsamas olemas, aga
asjad ei joua iihel hetkel enam digel ajal kokku. Niisugune moment on minu jaoks.

K: Aga Sisekaitseakadeemia tervikuna, kes voi mis ta on?

V: Eestis kohe piris kindlasti nditeks ma vdin Oelda. Alustame oma
struktuuritiksusega. Me oleme mdelnud, et aastaks 2007 voiksime me olla Eesti
riigiametnike keeleoskuse hindamise keskus. Selles mdttes, et testida nende
keeleoskust, mitte niivord sellist {ildist keeleoskust kuivdrd just seda erialase keele
oskuse poolt. Ma arvan, et me akadeemia pdhisuund on ka sinna, et seesama
tdiendope tasemedpe, koik need kokku, et. Et kui ta on Ildopetanud
Sisekaitseakadeemia, see tdhendab, et koik riigiametnikud, kes kusagil iihel hetkel
tool on, et nad kannaksid edasi just neid vaartusi, mis siit akadeemiast kaasa antakse.
Aga selleks tulevad need véértused kdigepealt niimoodi maha panna, et nad hakkaksid
kandma... iilidpilased neid vairtusi. Et tegelikult oli aasta tagasi, poolteist... Ma olin
ise ka selles komisjonis ee, kus me tootasime vilja Sisekaitseakadeemia, enam ei ole
enne olid, olid akadeemia pohivédértused (otsib laualt paberilehe). Siin on vélja
tootatud sellised punktid (ulatab paberilehe akadeemia pdhivédrtustega). Aga
pohimdtteliselt on niimoodi, et kdik see, mis on paberil, ei pruugi olla veel reaalses
elus jaaa. Utleme niiteks ee, et esimene asi, mis panime kirja (telefon heliseb), et ma
olen ndus sellega, et olen aus ja diglane. Et esimene lause sealt, et ole aus ja diglane,

et millega ma tagan teile kui ilidpilasele aususe. Selles mdttes need on need kohad,
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kus eee (ohkab ja motleb) noh ma ei saa Gelda, et need iga péev korrata teile, et olge
ausad, olge ausad. Ja te oletegi siis ausad, on ju niimoodi. See on nagu, et tuleks leida
need kohad, 14bi mille mismoodi, minu jaoks on ainult I1&bi, noh l&bi inimese, mitte
see, et ma loen teile need kiimme véirtushinnangut ja pohivdirtust ette ja siis teie
kirjutate sinna alla ja mina arvan, et te nagu oletegi siis nagu selline.

K: Millised sonumid on aga seoses muudatustega kdige enam meelde jaanud?

V: Millised sonumid? (mdtleb) minu jaoks voib-olla see, et jirjekordselt on nagu
kinnitust leidnud see mote, et ellu jddvad ainult need, kes on valmis kaasa minema
sellega, mis toimub timberringi. Selles mdttes, et hindame olukorda selles, et, mis on,
mis olukord kaasa sulle toob, et sul ei ole motet paigal sammuda, kui sa nied, et sinu
mmm selline, iitleme, et eestlase jonn, et oled kinni mingisuguses vanas asjas, eksole,
et kas vanuseliselt voi oma pdhimdtetelt, et see ei vii tegelikult ju mitte kusagile, et on
mitmed asjad nagu muudatused {ile elatud. Et jah jarjekordselt tdden seda, et on tore,
kui inimene suudab muutuda. Mitte selles mottes, et seal kus tuult, sinnapoole lehvib,
et piiida nagu kindlaks jddda iseenda pohimotetele, aga samal ajal kaasa minna
sellega, mis toimub. (paus)

K: Selge! Edasi siis, et kas on ka sellised pohilised kommunikaatorid, kelle kaudu info
levib?

V: Tdhendab minu jaoks on praegu kiill ainukene info noh {itleme selles mottes, et see
info, mis toimub tmberringi, on kiill arvuti puht meili teel, mis tulevad need
pdevakajalised asjad, mis saadetakse- ajaleht, ajakiri, iitleme need erialased asjad, aga
akadeemiasiseselt on kiill praegu ainult internet jajaaa siis meili teel suhtlemine.
Isikutest on nii, et me ltleme, et allume sellele teadus-ja arendusprorektorile,
tdhendab tema poolt on vajalik info, see tdhendab mida ta peab vajalikuks edastada
meile nendest juhtkonna koosolekutest ja asjadest. Just kirjutasin seda riskide analiiiisi
ja mdtlesin, et noh tliheks asjaks, mida nagu ise tahaks, mis kindlasti parandaks oleks
see, et uuesti tagasi saaks struktuuriiiksuse juhatajana rektoraadi koosolekule, kasvoi
vabakuulajana, et noh kasvoi sellist iild... minu jaoks on see déretult oluline isegi ka
sel juhul, kui mul pole enam seal mingit hiéledigust, et mul on mul on mingi taustinfo
lihtsalt sellest, mida tehakse, kuhu poole liigutakse. Et noh mina néiteks enda jaoks
pean kdige kurvemaks kohaks praegu seda, et teinekord, mitte seda et teinekord, mitte
seda et ma ei tahaks vOi et meie siin ei tahaks teha voi et et isegi mitte et ei oleks aega

vO1 midagi lihtsalt puudub, digeaegne info selleks, et jduda midagi pohjalikult teha.
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K: Jiargmine kiisimus puudutab samuti kommunikatsiooni. Et kas ja kuidas on
kommunikatsioon toetanud muudatuste vilja tootamist/ellu viimist?

V: Kuidas ta on toetanud? (ohkab) Ta ongi toetanud, toetabki praegult ainult ikkagi
see, et on... iihe asja, mida ma ei ole iildse veel mirkinud, on see, et on akadeemia
ajaleht. Akadeemia ajaleht on ka see koht, mille kaudu ikka levib, see tdhendab mille
kaudu edastatakse védga suurt informatsiooni ja see on niiiid iitleme otseselt ka ee
rektori sOnumi tooja iilidpilaste ja tOoOtajateni. Sest teine rektori sOnumi tooja on
intraneti kodulehekiilg, mida kohe kindlasti ee (ohkab), mis mida peab ka kindlasti
mérkima, aga vaat jah just nimelt selle, et kui te tahate selle koha pealt, et mis on just
see miinus, on see, et otseselt ma saan aru, et suuline kommunikatsioon, see votab
kohutavalt aega, nirvikulu, see on psiihholoogiliselt raske, aga minu silmade 1&bi on
see hddavajalik. Et sellest asjast tark inimene peabki iile saama, et ta peaks dra
kuulama. Mul on selle kohta see lause, et see on kodeeritud palka. Tegelikult on nii.
Téhendab, et minul on olnud 25 aasta jooksul péris palju tilemusi ja mul on, kellelt
mida Oppida ja ma olen austusega vaadanud inimesi, kes suudavad vaat see, et sa istud
maha ja kuulad dra. Ega sa ei pea, keegi ei palu ju sul kohe reageerida, kuula lihtsalt
dra. See ongi seesama taustinfo, et see on ka kommunikatsioon. See on kdige otsem
tagasiside, mida sa saad, mida iiks Opetaja saab siin, kui ma Idhen tundi, ma olen nagu
alasti kistud. (muigab, paus).

K: Jargmiseks, et kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja tootamisse?

V: Kindlasti, kui sa juhtud sellesse arutelu juurde jajaaa kindlasti on moodustatud
titleme, et on toogrupid, kes hakkab seal praegu siseriskide hindamist ju kui tehakse,
siis on jagatud struktuuriiiksustele iilesanded jajaa struktuuriiiksuse juhatajad vastavalt
sellele moodustavad t66grupid ja seda viiakse 1dbi et. (paus) Palgakorraldust tehakse,
viahemalt kiisiti arvamust, saatsime arvamuse. Kui on iiks kord palgakorraldus valmis,
eks me ndeme, kui palju seda arvestatakse. Siis edasi on ametijuhendite koostamine,
see tdhendab tdojaotusraamatu tegemine on késil. Eks arvamusi, kdike seda kiisitakse
jah eks aga, aga pérast on tulemus, t60 valmis, on need sisekorraeeskirjad ja
oppekorraldusasjad. Eks need ole kdik koos tehtud. Ikka kaasatakse, loomulikult. Aga
noh tihti on, ma f{itlen siia iihe sellise asja juurde, et on kui siin on nagu
keeledpetajatel erandolukord, et meil on histi palju tunde. Ja Opetajatel on tdsiselt
pédevad 1dbi tiis ja tihtipeale ei jdd sul nagu aega siiveneda véga pohjalikult et sa
vaatad, saad nagu tildmulje.

K: Milline on aga sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?
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V: Mina arvan, et see, et tdhendab just nimelt see sisekommunikatsioon vajab tosist
tdhelepanu. Téhendab kohe koige suuremat tdhelepanu. Et kommunikatsioon on
vertikaalne, horisontaalne selles mottes, et horisontaalis t66tab ta veel nii kaua aega,
kui on inimesi, kes tliksteist tunnevad toetavad ja teavad. Akadeemia suureneb péev-
pdevalt. Jarjest enam tuleb inimesi, keda ei tunne, kes keda voetakse todle, keda sa
lihtsalt ei tea. Aga inimene, kui sa teda ei tea, kui raske on voétta ja kirjutada kiri
alguses. Noh see on jélle selline psiihholoogiline kiisimus. Vdib-olla on see lihe kahe
inimese probleem, aga et ikkagi tema jaoks on see probleem. Ja vertikaalne, et praegu
on see kommunikatsioon rohkem iilevalt alla, et ootaks rohkem uuesti tagasi seda,
kus olid need arenguvestlused, mis kindlasti need viidi sisse. Aga niitid nad on oma
uudsuse kaotanud voib-olla. Ja ma ei tahakski 6elda, et see on kohustuslikus korras,
aga see on see voimalus, et {itleme nditeks, et mdni noor juht ei teagi, et on selline asi
on ja et ta pole proovinudki. Ta ei tea, kas saab sellega midagi. Mulle néiteks meeldib
see arenguvestlus alt iilesse. Mingisugused teemad ja tagasiside. Just oli iiks vahva
mote, millele me siin tulime, et kasvdi selline pidevakajaline mingisugune info, et
lihtsalt, et hommikul istun. Utleme kui ma oleks juht, akadeemia juht onju. Et kirjutan
kirja ja saadan kdigile. Lihtsalt mingi tervitus voi sdnum. Ma ei kujuta ette, mis niiiid
tapselt, aga. See ei ole niilid etteheide antud juhul meie juhile, vaid lihtsalt iildse. Ma
ei tea, kui paljud teevad iildse sellist asja. See on... Inimesed ilmselt on pahviks void
sa liitia, kui sa teed midagi niisugust, mida teine inimene ei oota, nagu noh... Need
olekski ju tegelikult sellised asjad, mida saaks nagu kasutada (naerab). Sellised viga
lihtsad.

K: Jutu sees on kiill kone all olnud, kuid millised on kommunikatsiooni/infoliikumise
probleemid? Mis on nende pohjused?

V: Et eee. No vaat ongi see, et praegu on informatsioon rohkem iilevalt alla. Et v3ib-
olla tahaks, et ta oleks rohkem ka alt iilesse, et see soodustaks ka seda protsessi, mis
on praegu kdimas, muutuste protsessi. Et oleks, et vihemalt arvestataks, mitte see, et
sa pead selle jargi kdituma, vaid et sa tead, mida moeldakse, kuidas ollakse. Arvestad
oma otsuste tegemisel ja-jaaa samamoodi sdilitada see, mis on selles eee vertikaalses
kommunikatsioonis, et on olemas jajaaa slivendada nagu nditeks kasvdi niilid seesama
nende koosolekute tdhusust ju, et koosolek ei ole ju lihtsalt mingi informatsiooni
vahetamise koht. Et on istutakse maha, on eesmérk, lahendatakse. Et on ka sellises
suures asutuses, et ei tohiks olla nagu et rutiinne asi, et inimesed saavad, et mingi kell

ma pean sinna minema.
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K: On teil ettepanekuid, kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Noh, on kiill. Ongi seesama. Kdigepealt esimene asi, et kui on paika pandud
akadeemia pohisuunad, eesmargid, prioriteedid kasvoi jargmiseks aastaks. Need on
need, mis tulevad lihtsalt laiali saata. Sellest, need on ainukesed asjad, millest
lahtuvad struktuuriiiksused. Nad teevad nende jargi oma plaanid, vaadatakse koos lébi
need plaanid. Jagatakse informatsiooni iiksteisega, et on mingisugused, mis on
struktuuritiksuste vahelised, sellised, mis on nagu, mida tehakse koos, mida teeb
igaiiks eraldi. See antud momendil vaib tekkida niimoodi, et kui iga struktuuriiiksus
midagi otsustab omaette, siis tdhendab, et tekivad ju kaetud, katmata, dubleerivaid
asju. Et noh sellist asja, et dra hoida, peavad olema asjaosalised timber iihe laua, kord.
Et see on nagu parim moodus. Mina nagu pakuksin vilja seda, et kui tekib iikskoik,
missugune probleem, siis haarata selle probleemi lahendamiseks, pealegi deldakse, et
see on aegavottev asi, et kriisiolukorras pole see just kdige parem lahendus, aga
hetkeks inimesed limber laua, et kaoks &dra see vdimalus, et mina iitlesin nii ja tema
tegi nii. Korraks koik tmber laua, rddgitakse koik asjad sirgeks. Pannakse,
fikseeritakse kirjalikult dra, selles mottes fikseeritakse, kes mida otsustas, kes mida
lubas teha vOi midagi. Ja sealt minnakse edasi. Et ma ei iitle, et on kerge
kommunikatsiooni korraldada suures asutuses, aga ilmselt need, kes on votnud nduks
sellega tegelda, teavad seda paremini, kuidas seda paremini organiseerida. Et mina
voin seda lihtsalt korvalt vaadata ja ndu korvalt ndu anda on ikka kergem, iikskoik
kuidas, mis alal, kui ise seda teha. (naerab). Et ma eksin vastu oma reegleid, et ma
iitlen alati, et kdik oskavad histi dpetada peale Opetajate. Et niiiid ma piiiian siin
mingit teooriat luua, et kuidas kommunikatsiooni parandada, aga jah. Tdhendab, et
nad on lihtsalt, et ma olen lihtsalt viimasel ajal selle peale moelnud. Vot see on see, et
ma olen tdsiselt mdelnud selle peale. Et on oluline mitte see, et kogu aeg istuda ja
kuulata. Et koosolekud ja pievakajalised siindmused, konkreetsus. Lihtsalt
konkreetsus, et dra hoida kdik see, mis infomiira, mis tekib sinna iimber. Jajaa noh
nagu igas asutuses, on ka meil olemas grupid, kes omavahel rohkem kom... noh
liiguvad ja info liigub iihes kohas rohkem. Oluline on ka iseendal, et sa ei istu oma
kabinetis, vaid sa kdid ringi ja suhtled. Ja siin ei ole monikord mitte kedagi siitidistada
peale iseenda. Et kui sa paned ukse kinni... Kui te majas olete ringi kéinud, siis meil
on ju iga struktuuriiiksus oma tiivas dra jaotatud. Ja on uksed kinni ja lahti. Ma ise
olen seda mirganud. Et kui ldhete galerii pealt, siis on uksed kinni. Siis seal A-

korpuses on ka uksed kinni, seal peavadki olema. Seal pole ilmselt muidu voimalik
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tootada. Kui lihete struktuuriliksustesse ja uks on kinni, siis see on sellepirast, et on
jahe. Aga kabinettide uksed on koik lahti. Sellele pole kiill mdtet suurt tdhendust
anda, aga ta on ikka mingi mark.

K: Minu kiisimused on esitatud, kui te rohkem midagi lisada ei soovi.

V: Ei tea praegu rohkem jérsku.

V: Aitdh!

Respondent 5 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Te motlete akadeemia seisukohast?

K: Jah ja ka teie enda seisukohast.

V: Mmmm, just kommunikatsiooni seisukohast?

K: Uldiselt t66 sisuline pool.

V: Sisulist poolt. PGhimdtteliselt muutused on selliseid arenguid indutseerinud viga
palju. Ja on véga palju edasiminekuid olnud. Aga nagu kdigi muutustega, on ka olnud
sellist segadust, on ka olnud sellist infoprobleemi. Et ei ole alati kdik asjad digel ajal
kohale joudnud. Mistottu... muutuste juures on oluline, et inimesed saaksid aru, miks
see toimub, siis nad lihevad sellega kaasa. Kuna see pole alati digeaegne olnud, siis
tuleb inimestest alati aru saada, mis segadust suurendab.

K: Te osaliselt ka ennetate minu jargmist kiisimust, et kas muudatuste eesmirgid on
selged ja arusaadavad?

V: Alati nad ei ole seda, sugugi mitte alati.

K: Aga kas ja millised probleemid on kaasnenud iimberkorraldustega?

V: Mmm... (métleb) Osad, litleme siin nii funktsioonide osas kui ka iitleme siin
moningate kompensatsioonide osas. Noh, mis puudutavad siin todalase autode
kasutamist ja selliseid asju. Et siin on olnud sellist segadust, et inimesed pole aru
saanud, kuidas see kdib ja ja asjad on kohati ka venima jd&nud, aga noh positiivse
poole pealt tundub jéllegi, et nad leiavad 16puks ikkagi oma lahenduse. Et lihtne on
alati kritiseerida, hoopis raskem on nagu tervet seda siisteemi haarata ja siis need éra
teha. Et kui niilid akadeemia seisukohast votta. No kolledzi seisukohast on niitid
probleemid vdib-olla viiksemad, kuna on siis kolledZ ise vdiksem. Aga eks siin on ka

selliseid ka infoprobleeme kohati olnud. On nagu 6eldud, et kdik asjad pole nagu alati
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oigel ajal kohale joudnud, info poole pealt, mis noh nagu osaliselt on olnud ka
kolledzi juhi probleem, osaliselt ka see probleem, et see lihtsalt ei ole ka kolledzisse
joudnud need infolitkkumised. Just mis on siin struktuurimuudatusi néiteks siin
puudutanud ja. Nojah sellised muudatused.

K: Konkreetsem muudatus oli aasta tagasi rektori vahetus. Kas ja millised muutused
on kaasnenud sellega?

V: Kolledzi seisukohast iiks suurem muudatus on kolledzi ndukogude moodustamine.
Eee, kuhu kuulub siis todandjate 50 pluss iiks hdidltest, 50% pluss tiks hdiltest. Siis
sellega seoses on kolledzitele noh sellist iseseisvust voi vastutust ka juurde tulnud,
mingil miiral. Mis ka kolledzi seisukohast on meie jaoks muutus- me avasime
kaugdppe vormi. Jajaa planeerime niilid siin Oppetoole juurde teha jargmisel aastal
siis kuni kaks Oppetooli ja siis plaanime ka uue eriala avamist. See on selline
planeeritav muutus. Mis oli veel muutus, et meil oli enne maksu ja tolli dppetool
eraldi. Need niiiid liideti. Et selles suhtes on nagu struktuurimuudatus toimunud.

K: Edasi akadeemia identiteedist. See tdhendab, et kirjeldage niiteks organisatsiooni
mone omadussOnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis tunnete! Kas ja kuidas
on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: No vaadates seda viimast aastat, siis ma kirjeldaks teda sonaga kiiresti arenev. Ja
kiiresti muutuv. See on vdib-olla kdige parem iseloomustus. Aga-aga selles mottes, et
positiivselt arenev, minu arvates. Ja minu, minu ametikoht on struktuuriiiksuse juht ja
sellena ma siin ennast ka tunnen.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: (pikk mottepaus) Ma ei oskagi midagi nii viga eredalt vilja tuua. Kui siin need
muudatused hakkasid aasta alguses, siis eee oli siin nd juhtgrupp, kes muudatusi
otsustas, kuhu kuulusid siis praegused rektoraadi litkkmed valdavalt. Noh sinna l&ksid
struktuuritiksuste ja kolledzite juhid, rektor jajaa ndunikud ja prorektorid. See oli
voib-olla kommunikatsiooni seisukohast selline positiivne. Ta oli kiill ajutine grupp,
aga positiivne. Tema istungid toimusid suht tihti ja tdnu sellele ka info levis. Praegult
on selline tekkinud rutiin sisse, et toimuvad iganddalased juhtkonna koosolekud. Ja
toimuvad ka dppepoole koosolekud, mis olid ka vanasti, nagu sisulist muutust ei ole.
Kolledzi seisukohast on meil nagu sisse viidud niitid natuke iile poole aasta vist, et
meil on ka endal iga nddal koosolekud, kus siis see, mis rdédgitakse juhtkonnas

rektoraadis, et ta jouab ka alla ja kus saame ka oma jooksvad probleemid lahti
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radgitud. Ja aeg-ajalt on meil siis ka dppejoudude koosolekud. Nendega on nii, et nad
ei pea alati majas olema. Nad peavad siis majas olema Oppetdo ldbiviimise ajal ja
konsultatsioonide ajal.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Kanaleid voi persoone?

K: Mdlemad

V: Sellist iildadministratiivinfot edastab iildosakond. Rektori sekretir, akadeemia
sekretér, iildosakonna sekretdr. Ja valdav levimine on siis maili teel, vihem on ta
telefoni teel leviv, kui on sellised nagu kiired probleemid, siis on isiklikud kontaktid,
helistatakse ja 6eldakse, et tule siia ja rddgime 14bi. Noh siin kolledzis on ka niimoodi,
et maili teel saab nagu infot edastatud, mis on tulnud, aga mis on aga kolledzisisene
suhtlus on meil ikka valdavalt isiklikul tasandil. Ule koridori astuda. Akadeemia
raames on dokumentide raames vOi mingil sellisel moel asjad vdi mis on memo
vormis, siis on ta meili teel. Kui on sellist nagu lihtsalt sellist mingit, et mingi
Oppejouga on probleem voi ettepanek Oppetdd korralduse osas voi. Et siis on,
vihemalt mina olen kiill praktiseerinud kiill sellist isiklikul tasandil, et lahed jalutad
1abi ja votad teisel direktoril ndobist kinni ja titled, et kuule rddgime, mis me sellega
niitid teeme.

K: Niitid selline kiisimus, et kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste
vélja tootamist/ellu viimist?

V: (mdttepaus). Noh nagu ma iitlesin, siin on teda pigem nagu miinuspoole pealt vilja
toodud. Et ta ei ole alati digeaegselt kohale joudnud. Aga kindlasti nendes kohtades,
kus ta on Oigeaegne olnud, on tast ka kasu olnud. Et siin seesama juhtgrupp on
positiivseks nditeks samaaegselt. Ja noh siin kolledZisiseselt ma saan vdib-olla
positiivse nditena vélja tuua seda, et nagu need probleemid, mis olid, suve 16pus sai
vist neid arutatud, just neid infoliikumise probleeme. Et tundub, et neid on vihemaks
jaanud.

K: Seda siis kolledZisiseselt?

V: Jah, kolledzi 16ikes. Et selles suhtes mulle nagu tundub. Nii palju kui ma siin olen
oma tootajatega radkinud. Et see probleem on nagu positiivsema lahenduse leidnud.
Kindlasti on muidugi arenguruumi.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja tootamisse?
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V: Jah, kindlasti selles mdttes. Et akadeemia tasandil kiisitakse nagu rohkem juhtide
arvamusi, kes siis peavad ise oma todtajatega suhtlema. Aga kolledzisiseselt kindlasti.
Selles suhtes, et see on nagu liks kollektiiv jajaa me oleme piilidnud seda tunnet
pigem silivendada. Ldhtuda pdohimodttest, et juht ei pea tegema otsuseid, vaid
hoolitsema selle eest, et neid otsuseid tehtaks niidelda. Et seda nii palju kui saab
delegeerida ja kaasata.

K: Aga kuidas te iseloomustaksite milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?

V: No ma iitleks, et ta on sellisel keskmisel tasandil. Arvestades, et ta on noh Eesti
mdistes suhteliselt suur organisatsioon, jajaa kui arvestada siia sisse ka tilidpilased ja
kogu akadeemia liikmeskond, siis eeee iitleme nii, et see info liigub ja iildjuhul ta
jouab ka kohale, aga aga see info operatiivsus jdtab kohati soovida. Et, et etteheide nii
endale kui ka teistele. Ma ei pese ennast sellest siilist sugugi puhtaks. Et lihtsalt t66d
on nii palju ja teinekord jadvad asjad lihtsalt seisma. Jaja voib-olla ei oska ka alati
hinnata nagu siindmuste olulisust. Et siindmused on arenemise kédigus ja motled, et sa
edastad, kui nad on vilja arenenud, aga niiteks iilidpilased tulevad ja kiisivad, et miks
me ei tea, et mis siin toimub.

K: Ka jargmine kiisimus on teil juba osaliselt vastatud, et millised on
kommunikatsiooni/infoliitkumise probleemid? Mis on nende pohjused?

V: Eee, mis siin on probleemidena vilja toodud, et referendid ei ole iilidpilaste arvates
alati infot edastanud operatiivselt. Noh siin voib-olla kaitseks neid selles suhtes, et kui
toesti vahel on inimene dra olnud, kes on haige olnud vdi vaba. Oleme niitid kokku
leppinud, et jitaks avutiparooli- saaks infole ligi. Siis mailid ei tule digeaegselt.
Tundub, et see on paranenud. Pole iihtset strateegiat. Juhtkonna tasandi otsused on nii,
et vahel ka kolledzi juht pole neid teadnud. On juttu, et midagi toimub ja siis jarsku on
toimunud. See tekitab ebakindlust.

K: Kuidas saaks aga kommunikatsiooni SKAs parandada teie arvates?

V: Toimuvad regulaarsed koosolekud. Kolledzisisese viseerimise, mis ldhevad vilja,
referendi, Oppetooli juhataja, konkreetse Oppejou, kolledzi direktori poolt. Saadakse
ollakse teadlik muudatustest. Akadeemiasiseselt on kirja koostaja jurist.

K: Sellega oleks kdik. Voib-olla soovite veel midagi lisada?

V: Mis on oluline, et nii iilidpilased kui tdotajad tuleksid radgiksid probleemidest
kohe, mitte mitu kuud hiljem kui probleemid kuhjuvad. On eelnevast téokohast
kogemus, et sisekommunikatsioon toimis nagu hobikorras, see tdhendab juht suhtles.

K: Aitdh kiisimustele vastamast!
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Respondent 6 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge nii teie enda t66 seisukohast kui ka iildiselt?

V: Muutused siis see, et rektor on vahetunud, koolide iihinemised? Millised
muutused?

K: Just kdik need toimuvad timberkorraldused? Ka struktuur on ju muutunud.

V: No koigepealt peab teadma, mida peetakse muutuste all silmas? Et organisatsioon
on pidevas muutumises nii v0i naa. Iga organisatsioon on pidevas muutumises.

K: No aga akadeemias on suuremaid ja olulisi muutusi toimumas ja toimunud. Kogu
haridusmaastikul. Koolide liitmised, rektori vahetus, struktuurimuutused jne

V: Koolide liitmised mind absoluutselt ei puuduta, selleparast, et Halduskolledzis pole
midagi liidetud ega meilt pole midagi dra voetud ja ei ole ka kavas midagi liita. Selles
mottes see protsess on noh meist mooda ldinud. Ja selles osas ei saa ma midagi
radkida. Aga kuidas see kiisimus oli?

K: Et kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge nii teie enda t60 seisukohast kui ka iildiselt? Konkreetselt teie
halduskolledzis siis mitte nagu te radkisite.

V: Ei laastus mitte. Selles mottes, et minu t66 on tépselt see, mis ta enne oli, kui niitid
rektorivahetust motlete. Halduskolledzis on t66 sama, struktuur sama. Selles mottes ei
ole muutunud. Et noh mida on, mis mottes?

K: Seda kiisingi ma teie kéest, et kas teie jaoks on toimunud muudatusi, mis teile
tundub? Et minu eesmirk on vélja selgitada, mis teile esmalt sellega seostub? Ma ei
esita eraldi punkte, et mis siin vdi siin muutus.

V: Et millised muutused tervikuna on meie organisatsioonis on minu arvates
toimunud? Jah. No juhtimisstiil on kindlasti teistsuguseks muutunud, sest lihtsalt
rektor on teistsugust tiilipi inimene. Véga erinev isiksus eelmisest rektorist. Mmmm...
(paus) No organisatsioonikliima on vdib-olla muutunud seoses sellega, sest et
inimesed votavad raskelt omaks muudatusi. Muutumine ja muudatuste ldabiviimine ei
ole tavaliselt kerge protsess organisatsioonile. Mmmm... Need vdib-olla ongi koige
suuremad mdjud, mis on tunda.

K: Jah, aga kas toimuvate muudatuste eesméargid on selged ja arusaadavad? Nii teie
jaoks kui ka tileiildiselt.

V: (pikk mdttepaus) Noooo, no siin ma tulen jélle kindlalt selle juurde tagasi, milliste

muudatuste, millistest muudatustest me rdfigime, et noh see, et rektor vahetus, sellega
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seoses toimusid muutused. Ja see ei ole eesmirk omaette, et rektor vahetus. See, et
koole liidetakse, on kahtlemata konkreetne eesmérk, aga see halduskolledzit ei
puuduta. Jaaa, noh ma, selles mdttes ei ole mul siin midagi kommenteerida. Nii palju
kui kdrvalt vaadates tundub, et asjad toimivad, aga,aga ise ma selle protsessi sees ei
ole.

K: Niiiid kiisimus identiteedi kohta. Millisena ndete SKA identiteeti? See tihendab, et
kirjeldage nditeks organisatsiooni mone omadussonaga ja kuidas, kellena Te end
organisatsioonis tunnete!

V: No organisatsioon tervikuna on ellu kutsutud selleks, et ... et pakkuda Eesti
avalikule sektorile ehk siis avalikule teenistusele siis spetsialiste ja ametnikke. Vi
noh koolitada neid, piisavalt kompetentseid ja. Jajaaa heade erialaste oskustega, et see
on see, milleks {ildse organisatsioon on ellu kutsutud. Ma arvan, et organisatsioon
tihiskonnas tervikuna on péris hea imidziga. Eemalt vaadates, et selles mottes, et seda
organisatsiooni teatakse, seda véirtustatakse, véljastpoolt vaadates. Seestpoolt
vaadates on kindlasti probleeme rohkem, sest noh lihtsalt seestpoolt olev inimene teab
ja ndeb probleeme rohkem, aga ma ei arva, et selle identiteediga mingi kriis oleks. Et
ma arvan, et see on suhteliselt normaalses seisukorras. Ja mina ennast tunnen tdiesti
normaalselt siin  organisatsioonis. Ei ole mingeid pretensioone ega
identiteedikiisimusi.

K: Millised sonumid on aga seoses muutustega kdige enam meelde jddnud? Nii
tildisemas plaanis jéllegi.

V: No kindlasti liigub organisatsioon praegu kiiremas tempos ja kiiremate arengute
poole, kui ta liikus siin moni aeg tagasi, et ... eee noh vodib-olla ongi see enese
organisatsiooni teadvustamine {ihiskonnale. Meie laiem meediakajastus, parem
suhtekorraldus, palju rohkem kontakte kui varem seda oli. Védga palju viliskiilalisi
kdib meil. Viliskoosto6 on hoogustunud, noh kdoik nagu, koik kdik kogu
suhtekorraldus, mis on suunatud nagu véljapoole on viga tugevalt edasi arenenud.
Jaa, noh kindlasti on suurenenud {iilidpilaste arv seoses liitumistega jajaa on plaanis
seda veel suurendada, mitte ainult liitumiste 1dbi, vaid lihtsalt selle lébi, et iilidpilasi
juurde votta. Et suund on nagu sellele, et saada suuremaks ja tugevamaks ja ja see
sonum on ka viga selgelt vilja 6eldud. Et see on nagu uus ja erinev vorreldes sellega,
mis oli varem. Varem piiliti lihtsalt hoida seda taset, mis oli, siis niiiid on nagu voetud

suund kiirele arengule. No see on vdib-olla see mirksona- kiire areng.
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K: Jah, kas on ka selliseid pohilisi infokandjaid ehk kommunikaatoreid, kelle voi
mille kaudu info levib? Nii persoonid kui kanalid.

V: Domineerimas kindlasti mitte, aga aga info liigub tdiesti nii, selles mdttes, et
normaalseid kanaleid pidi. Liigub nii iilevalt alla kui horisontaalselt kui vertikaalselt
vastavalt siis vajadusele. Toimib infolitkumine nii iilevalt alla kui alt {ilesse, kui me
niiiid vdtame seda horisontaalset suunda. Ulevalt poolt edastatakse viga palju infot
lébi tildosakonna, edastavad otseste struktuuritiksuste juhid kuid Sppetdd kiisimusi
edastab dppeosakond ja dppeprorektor. Otseselt rektorilt, sellist otsest infot kirjalikul
kujul ei tule. Rektor edastab infot 14bi koosolekute, mis meil iganiddalane rektoraadi
koosolek on seal. Nagu see kanal, kus rektor rddgib tegemistest ja akadeemia eeeee
suundadest ja kuhu parasjagu ollakse teel ja mis on uued prioriteedid vdib-olla seatud.
Mmm kommunikatsioon toimib téiesti piisavalt ja vertikaalselt-kolledzid suhtlevad
omavahel, kui on probleeme, kui on selleks vastavat vajadust, seda nii ametlikult kui
mitteametlikult. Et selles mottes mingit viga tdsist tdrget infoliikumises mina siin kiill
el nde, et kui on ikka informatsiooni vaja kétte saada, siis selle ka saab. Vdhemalt
mina ei tunne, et ma oleksin infosulus. Aga muidugi voib alati tahta rohkem. See on
selline valdkond, kus vdib alati 6elda, et ma tahaksin veel rohkem ja rohkem, Aga kui
probleemi kui niisugust vdga teravalt, et et tdepoolest t66d takistab
informatsioonipuudus. Sellist asja mina kiill ei née.

K: Osaliselt puudutasite ka mu jargmist kiisimust, et kas ja kuidas on
kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja todtamist/ellu viimist?

V: Noh muudatuste elluviimise osas on vdib-olla on see. Et see ei ole ka vdib-olla
kommunikatsiooni kiisimus. Pigem on see juhtimiskiisimus, et on nagu juhtkonna
poolt jdetud selgelt vélja titlemata voi mitte niivord vélja titlemata kuivord just kirja
panemata see, et kuhu organisatsioon tépselt liigub. V3i noh see on see, et mis ma
kiisingi, mis need muudatused tépselt on. Et, et kui teete uuringut ja siis peate ilmselt
oma t00sse sisse kirjutama, mis need muudatused on, eksole. Et et noh ma péris
tépselt ei tea, mis muudatustest me rddgime. Seepdrast ma seda alguses kiisisingi, et et
noh seda ei ole otseselt kuhugile kirja pandud. Et selles mottes on praegu asjast raske,
raske aru saada, mis, millistest muudatustest kéib jutt. Et vdib-olla see on see, mis on
puuduse poole pealt, et juhtkond pole piisavalt selgelt sOnastanud, mmm noh
sonastanud ei visiooni, ei ei ei voib-olla ka konkreetseid strateegiaiad ega taktikaid,

kuidas litkuda eesmérkide tditmise poole. Need on {ildsonaliselt ja kontekstis
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arusaadavad, aga viga selget sonumit ei ole edastatud. Aga selline igapidevane info
liigub kdll.

K: Kas todtajate ideid kaasatakse muudatuste vilja tootamisse?

V: Jah, ma arvan kiill. Mina olen kiill saanud, mis ma olen tahtnud. V&i selles mdottes,
et kdik ettepanekud, mis ma olen oma iiksust puudutavates kiisimustes teinud, olen
ma ka praktiliselt 1dbi surunud. Et no kdik oleneb sellest, kuidas iiks voi teine todtaja
oma oma noh ideid presenteerib, et vdib-olla koigil ei ole nii hasti ldinud, aga see on
nagu pigem isiksustes kinni, et moni ei oska oma ideed maha miiiia, moni ei oska
argumenteerida ja arvab, et iseenesest peaksid kuskilt nende mdtted eee keegi peaks
neid justkui arvesse vOtma. Aga kui piisavalt oma ideed argumenteerida ja
pohjendada, see arusaadavalt vilja kéia, siis mina olen kiill tuge tundnud jah. Niie
eelmise juhtkonna kui praegu et. Ei saa delda, et ignoreeritakse. Mis niiiid puudutab
siis liitmisi, siis korvaltvaatajana on kiill véiga tdsiselt kaasatud nii Pdéstekolledzit kui
Politseikolledzit, kes pohiliselt siis selles liitmiskeerises on. Et mis nad ise réédgivad,
seda ma ei tea. Vot see on see, et seestpoolt ise ei néde, eksole. Korvaltvaatajana jadb
mulje, et neid on kaasatud.

K: Natuke veel eelneva jutu tdiendamiseks, et milline on siseskommunikatsioon SKAs
ldiselt?

V: Moni iseloomustav sdona voi? No kiire ta kindlasti ei ole, pigem selline stabiilne. Et
koik vajalik info saab edastatud, mitte eriti pohjalikult, aga aga piisav selleks, et nagu
aru saada, mis, mida tahetakse, mis toimub. Noh olulised koosolekud ja asjad
protokollitakse. Et need koosolekud, kus iitleme mina kolledzi juhina osalen, kas voi
igaesmaspéevane rektoraadi koosolek, kus on siis see pohikoht, kus rektor oma infot
edastab. See protokollitakse ja mina saadan omakorda need protokollid olulistest
koosolekutest laiali oma tddtajatele oma iiksusele, et hoida kursis informatsiooniga,
mis iildjoontes toimub. Ja need pdhiteemad saavad seal ikkagi kajastatud ja saavad ka
kirjalikult no protokollis kirja pandud. Et kes seda vdhemalt loeb, saab iilevaate
sellest, mis laias laastus toimub. Sellist detailset infojagamist on muidugi vihem ja
see on juba rohkem tiksikisikute tasandil. Ja kui sul on detailset vaja, siis sa poordud
konkreetse isiku poole ja kiisid detailselt. Aga minu arvates on see ka normaalne, sest
kunagi ei olegi ju vaja kdigile to6tajatele ju vaja iga asja kohta téit informatsiooni.
Kui on liiga palju infot, siis tekib jélle infomiira ja.

K: Aga kas oskate vilja tuua millised on kommunikatsiooni/infoliitkumise

probleemid? Mis on nende pdhjused?
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V: (paus) Noh ma ei tea, kuivord teadvustatud iildse kommunikatsiooni levib, noh
litkkumine. Kui ta siin majas on, siis voib-olla on ta liiga juhuslik. Et ta ei ole nagu
viga selline siisteemipédrane. Eeem, iildosakond vist nagu planeerib vist sellise iildise
info levitamist kdige rohkem voi vdhemalt kdige rohkem nagu nende poolt tuleb
selliseid teateid. Probleemiks on vdib-olla see, et teinekord tuleb info, ma ei iitle, et
liiga hilja. Noh kindlasti ei saa delda, et info tuleb alles umbes eile. Noh selles mdttes,
et eilsete siindmuste kohta. Aga ta sageli tuleb sageli liiga viimasel minutil, et eriti kui
on vaja midagi ette valmistada, siis, siis teinekord jidb see aeg liiga lithikeseks, et ei
ole piisavalt, et ei ole nagu ajavaruga arvestatud. Teine kord on vdib-olla ka, mis on
siin... need on tdesti voib-olla sellised pisikesed detailid. Ma ei iitleks tildse, et need
niivord t66d tlildse segavad, aga et vahel saadetakse informatsioon vilja, mis noh nagu
see on ndha, et on uisapdisa ja kiirustades saadetud ja siis avastatakse paari tunni
pérast, et seal oli kas mingi nidpukas voi mingi viga voi. Ja see siis saadetakse uuesti
parandustega ja noh see tekitab lihtsalt segadust, et mis see viimane versioon siis niiiid
oli. Et voib-olla puudub nagu selline, natuke on puudu siisteemsusest ja tdpsusest.

K: On teil ettepanekuid, kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: No ma arvan, et need inimesed, kes niilid juhtkonnapoolset vdi akadeemiat
puudutavat infot ee peaksid levitama ja ka levitavad, voiksid selle nagu natukene
tdpsemalt 1dbi moelda, kuidas nad seda teevad. Aga organisatsioonis tervikuna, nagu
ma enne iitlesin, ma arvan, et seda ei ole iildse nagu arutatud sellisel kujul, et eee
kuidas seda informatsiooni peaks liigutama. Et seda, see ei ole nagu teadlik ee
teadlikult koordineeritud tegevus. Pigem selline pooljuhulik tegevus. Ilmselt on kiill
oeldud inimestele, et saada see teade ja see, et see tuleb inimestele saata, aga ta ei ole
nagu noh kiill pohimotteliselt kokku lepitud, kuidas seda teha, et ta on natuke nagu
liiga juhuslik. Just, mis puudutab informatsiooni iilevalt alla. Et info vdib litkuda kiill
igat pidi. Et alt iilesse informatsioon liigub. Peaks suuliselt, koosolekutel, kus siis
radgitakse oma tegemistest, et hoida juhtkonda oma tegemistega kursis. See minu
meelest toimib piris histi, on informatiivne. Noh ja kui iiksusel on mingid isiklikud
probleemid, selles mottes, et ainult liksust puudutavad probleemid, siis tavaliselt
infolitkumine toimub ka iiks iihele. Et, et ldheb {iiksusejuht ja rddgib oma
probleemidest siis vastavalt kas rektorile voi prorektorile voi. Et see ei ldhe nagu
massidesse, aga ma ei nde ka pdhjust, miks igaiiks peaks oma probleemidega eeee noh
selles mottes, et seda levitama nagu laias massidesse. Muidu kolledZite vahelised

suhted eee on, on tdsiselt head ja noh koostd6d voiks olla suurem voi noh me voiksime
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teha rohkem asju koos voi seista mingite ideede eest rohkem koos. V3ib-olla on nagu
kolledzid natuke liiga passiivsed iiksteisega koostods voOi suhtlemises voi ka
infovahetamises. Et kasvoi nditeks Oppetdod ldbiviimise osas voiks rohkem infot
jagada, et eee et planeerida tegevust nii, et see oleks tudengi seisukohast efektiivsem.
Ainet saab ju Opetada ka mitut moodi ja voiks Opetada kompleksselt. Nii et on
kaasatud on erinevate valdkondade Sppejoud ja et sellist koostood voiks teha nagu
rohkem. Et siin on vdib-olla nagu jddnud, noh tahtmise ja aja ja ka infopuuduse taha,
et kuidas seda vOiks teha. Aga, aga suhete pinnal on suhted head ja seetdttu kdik
asjad, mis nagu vaja ajada on, saavad véga kiiresti aetud ka kolledzite vahel. See on
suuline info kanal. Ukski kolledZ ei ole nagu otseselt tdrjutud vdi mingust vilja
jéetud.

K: Selge, sellega oleks minu kiisimused esitatud. Kas sooviksite veel midagi seoses
intervjuu teemaga lisada?

V: (paus) Ma arvan, et Sisekaitseakadeemia on tdiesti normaalne organisatsioon koos
oma puuduste ja headustega, et mitte midagi kriitilist ma siin ei nde. Et see
infolitkkumise ja kommunikatsiooniteema on selline, mida alati histi iile
vOimendatakse jajaaa iilidpilasi Opetades ja analiilisi tehes, on iiks pohiargument, et
info ei liigu. Aga eks see ole ka inimestes endas ka kinni, et kui palju nad {iildse
tahavad infot kétte saada ja kui palju nad ise infot edastavad ja liigutavad. Sageli nagu
oodatakse selle infoliitkumise osas, et keegi teine peaks kogu aeg selles osas midagi
tegema, aga iitleme, et keskastme juht peaks ise ka selleks midagi tegema. Aga kui sa
ise oled avatud info kéttesaamiseks ja kui sa seda omakorda edastad nendele, kes seda
nagu peaksid saama, siis ei teki seda tunnet, et infot ei liigu. Minul isiklikult seda
tunnet ei ole. Ma arvan, et ka see on palju isiksustes kinni, kuidas keegi asjasse
suhtub. Et loomulikult ei ole siin kdik kaugeltki mitte ideaalne ja ma ei teagi lihtegi
organisatsiooni, mis oleks ideaalne ka infolitkumise seisukohast. Aga aga midagi
kriitilist kohe paris kindlasti ei ole. Ja muutused, seda teemat votta, siis muudatuste
labiviimine ongi alati vdga raske ja valuline. See ei ldhe mitte kuskil libedalt, et
oleneb, siin muidugi oleneb palju sellest, millised taktikad on selleks valitud ja kuidas
kuidas inimesi just nimelt informeeritakse. Aga need muudatused, mis siin
akadeemias on toimunud, noh ma tulen siinjuures tagasi selle alguse noriva (naerab)
kiisimuse juurde, et noh et need ei ole kui organisatsiooni kui tervikut viga laialdaselt
puudutavad muudatused. Ikkagi me ei saa... vdib-olla juhtkond, vdib-olla rektoraat,

need on nagu véga teravalt puudutanud kogu organisatsiooni. Aga see, et meil on
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liidetud kaks kutsekooli juurde, ei ole tegelikult tervet organisatsiooni puudutav
muudatus. Véga paljud tiksused on... jidvad sellest muudatusest tdiesti korvale, et see
el puuduta neid iildse. Et sellist terviklikku muudatust, mis raputaks kogu
organisatsiooni ldbi ja mis iga lksikisikut organisatsioonis otseselt voi kaudselt
puudutab ei ole siin toimunud. Seetdttu ma ka kiisisin, et millistest muudatustest me
rddgime. See, et juhi vahetusega toimuvad eee noh teatud juhtimisstiili muudatused,
on tdiesti paratamatu ja tdiesti loomulik, Ja iga uus inimene toob juurde midagi head
ja toob juurde midagi halba, sest inimesed on lihtsalt erinevad. Jajaa on ka siin, paljud
asjad on hakanud paremini litkuma, kiiremini liikkuma kui ennem. Mdned asjad ei
toimi enam nii histi kui enne. Aga see on tdiesti normaalne organisatsiooni protsess.
Selles mottes, et ma ei nde nagu ikka sellist viga teravat muudatuste kohta. Et v3ib-
olla kui toimub niiiid védga kiire areng tulevikus, mida planeeritakse, tosta iiliopilaste
arv viga suureks ja kui see dnnestub nagu labi viia, vot siis toimuvad eriti oppetdod
puudutavates kiisimustes tosised muudatused, aga esialgu on see ainult idee, mis ei
ole isegi paberile kirja pandud, et noh me ei sa rddkida, et see idee oleks
organisatsiooni praecgu kuidagi muutnud. Kindlasti mitte.

K: Selge, suur aitih!

V: Ja, palun.

Respondent 7 (juhataja- oppejoud)

K: Esimene kiisimus on, et kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud
t00 sisulist poolt ja korralduslikku kiilge?

V: Muutused on toimunud juba tegelikult 98-ndast aastast peale, et ega on pidev
muutus. Ta on ldinud niilid nii, et 98 jah, et kuus aastat. Nii et see iiks liks tilidpilaste
noja kolm aastat noh politseikolledzil neli aastat, aga tegelikult kogu aeg muutuste
kdes olnud. Aga vot minu jaoks on olnud Oppetdd sama, noh moned ained on
muutunud. Ja teine asi, mida muudetakse on see no arusaamatud, kas aine on eespool
vOi tagapool ja ta ei ise ei ole ka selle jareloleva ainega seotud. Aga muud ma ei oska
oelda. Sellepirast, nad on jddnud jajaa struktuurid on ka samaks jddnud. Pole nagu
erilist probleemi, sest dppetdd jaoks noh iihesdnaga, kui oleks niitid moni aine tdesti
dra kadunud. No vot siis tekib see probleem, miks ei ole ja noh voib-olla seda uues
oppekavas, aga noh see uus Oppekava on niiiid tegemisel. Tegelikult oleks muidugi

ideaal, kui ta ldheks samasse slisteemi tagasi nagu ta kunagi korgkoolides oli, kus olid
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tildained, alusained ja sellega ldksid edasi. Meie koolis on iilidpilasel tépselt
aineprogramm ees. Temast ei saa kirikudpetajat teha, kui ta opib politseinikuks.

K: Et ldhme intervjuuga edasi. Kas muudatuste eesmérgid on selged ja arusaadavad?
V: Noh, iildiselt on jah, aga kas see nii ldheb. Vaat see on teine kiisimus, seda saab
alles paari kolme aasta pérast teada.

K: Kas ja milliseid probleeme on kaasnenud timberkorraldustega?

V: (paus) Ma {itleks, et nende varasemate limberkorraldustega on ainukene probleem,
et noh dppetoolid ja noh need on viiksemaks jddnud. See on iiks pdhiline ja vaat see
tekib, et kui keegi Oppetoolist haigeks jaidks, siis ei olegi kedagi, kes teda tegelikult
asendaks. Kui iihte ainet loeb iiks inimene, siis on halvasti. Oppetoolid vdiksid
suuremad olla, aga kuna ainemahud on véikesed, siis ei saa votta, sest keegi jddb
palgast ilma.

K: Aga niiiid seoses rektori vahetusega, mis muudatusi see endaga kaasa t3i1?

V: No, iildiselt positiivseid. Sellepérast, et moned noh sellised kdrgkoolile omased
asjad said kaiku, mis vahepeal olid kadunud, kdrgkoolile omased asjad kadusid éra. Et
oli nagu rohkem tehnikumi moodi. Aga niiiid ta ldheb siiski tagasi digesse rodpasse.
Ja teine asi on see, et ei saa korgkooli pidada, kui nendes valdkondades ei ole
teadustegevust ja Euroopa tahab ikka minna ka politseihariduses teaduspdhisele. Et
seda ka kdigis neis valdkondades. Ega see teadusele minek on projektipohine teadus.
Aga noh, et lihtsalt luuakse mingi keskus ja voimalus publitseerida.

K: Jéargmine kiisimus puudutab identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage niiteks
organisatsiooni mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/ithinemised seda mdjutanud?

V: Esialgselt oli ta ikka mdeldud no iitleme riigi ja sisekaitse eee korgkoolina, mis
oleks olnud unikaalne iildse maailmas. See tdhendab kaks kooli on veel peale sellist
loodud. Uldse maailmas, kus olid iihendatud kdik need joud, kes seda korda ja
turvalisust hoiavad ja ka riiki kaitsevad. Aga hiljem see muutus ja deldi, et neid pole
vaja tlihiselt Opetada, aga niitid on uuesti jdlle selge, et vahet pole kas tegemist on
pédste, politsei voi piirivalvega. Ja vaat see on, et tagasikdiku enam anda ei saa, aga
see oli suur ressursi raiskamine, mis pidi nii olema. Kui Eestil oleks 14 miljonit, siis
oleks teisiti. 1,4 miljonit on liialt véike ja ithesdnaga suur luksus, kui palju erinevaid
koole on. Nii et see iildine samm oli vdir ja praegu uus rektor plitiab seda taastada,

piirivalve tuleb tagasi. Muutub uuesti selleks Sisekaitsekdrgkooliks.
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K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: (paus) No minu jaoks on ilmselt ikka see teaduspohisus.

K: Kas on ka pohilisi infokandjaid ja kommunikaatoreid, kelle kaudu info levib?

V: (pikk paus) Peale interneti ei ole midagi. Uldiselt mina suhtlen siin iisna vihe.
Sellist hirrat ei ole, kes kiiks ja radgiks. Nii et ta elavtoo ei ole ja internetist tuleb mis
tuleb. Teine asi, mis kui peale t66d kuuled voi nddalalopus kuuled, mis on veel
tdiendav asi. Teine asi, kui informatsioon on suunatud iilidpilastele.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja todtamist/ellu
viimist?

V: (paus) Noh, siin on seesama jutt, mida ma alguses radkisin, et vaat kui see uus
rollitditmine tuleb. Rektor on professor olnud ja prorektor vdi dekaan olnud, aga
ilejadnud on neid, kes on suhteliselt vihe olnud. Tekibki see, et iihes valdkonnas
informatsioon jookseb kuskilt ja teistest ei jookse. Mdned asjad jooksevad suure
kiirusega. Naiteks, moned paberid, mis peavad olema kaks nddalat varem valmis,
tulevad eelmisel ohtul. Aga moned asjad tehakse juba paar kuud ette valmis. Ja vaat
see planeerimine on tdsine ja see arusaam, mis peab olema varem valmis ja mis ei
pea, see on segamini. See tihendab, et internetist loed siin igasuguseid kuulutusi, et et
grusiinlased on politseikolledzis juba kaks pédeva ja ma ei tea, ma ei ole kuulnud ega
ndinud. Keegi ei tea, et nad siin on. Ja vdib-olla rektori kabinetis kaisid.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja tootamisse?

V: Keda tootajatest?

K: Naiteks teid

V: Minu ideed on juba ammu vélja 6eldud. Jaja noh, nendest, iitleme nii, et kui ma
need niitid uuesti vélja kéin, siis tekib neil kaks ettekujutust, et esiteks ma tahan
midagi vana tagasi teha vdi teine asi, et tahan neile vastu todtada. Ja osa asju on selge,
et nad peavad vanasse rodpasse tagasi minema, et ei saa teisiti. Aga noh palju selliseid
asju, mis on ressursijaotus ja nditeks raamatukogus ei ole selge, kes, milliseid asju
tellib ja mis on iildised asjad ja mis on kolledZi omad. Ja kuidas neid jaotada. Nii et
voetakse ja ei voeta. Ideed on olemas, aga noh iitleme, et kui niiiid tulla uuesti néiteks
itleme Mozarti ooperi juurde ja ei ole seda muusikat pole kuulnud ja tahate seda
lavastada, ldheb asi selle peale, et Opite kdigepealt seda muusikat. Ja saate aru ja
motlete, kuidas ta laval vélja ndha voib ja 16puks rollitditjad ndevad seda ikka teisiti.

Ja selle tottu ongi see, et visioonid on viga udused ehk rasked tulema. Sellised selged
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piirid. No iitleme, et see mees, kes seal hoovi peal piihib, ka aru saaks, mida tahetakse.
Sel juhul oleks iiks tervik. Aga kui ainult noh 10 tiikki saab aru ja 12. Noh ega aastaga
el tee seda visiooni ka selgeks. Ega see varasem visioon oli lihtsalt see, et teha
ametnike kool. Noh teile (Tartu Ulikoolile L.L.) teha konkureeriv kool.

K: Osaliselt kordab see eelmist juttu, kuid milline on sisekommunikatsioon SKAs
tldiselt?

V: (paus) Uldiselt on ta hea, muidugi ainult et see selekteerimise probleem on. Varem
oli iiks tiitarlaps, kes tegeles selle kommunikatsiooniga otse ja saatis tohutu suure
hulga informatsiooni, likskdik, mis juhtus. Noh ma kustutasin kohe selle, mis mind ei
huvitanud jne. Moned olulised asjad jiid. Aga niilid nagu ei saa aru, iiks algab iihest
kohast ja teine teisest kohast ja siis arutatakse. See on selline kahtlane. Et iga
osakonna juhataja iilevalt saadab midagi, et teeme nii ja siis all tekib see, et saadavad
omakorda edasi. Et tee sina seda ja sina seda. See tdhendab iihte kédskude jagamise
situatsiooni. See informatsioon, mis jookseb niisama, et vaat see toimub ja ja teeme
iihiselt seda voi nii. See jookseb alati hésti. Aga t66 mottes, kus see, ta tuleb kiill noh,
ta ei tule otsese kdsuna, aga kuidas seda tdita voi seda instruktsiooni jélgida.

K: Siin ka juba osaliselt rdikisite, et millised on kommunikatsiooni/infoliikumise
probleemid? Mis on aga nende pohjused?

V: No pdhjust mina kiill 6elda ei oska. Iga valdkond tegeleb omaette ja nad ei
kooskolasta seda. Néiteks siin likspédev tuli tabel, mida oli vaja tiita, kuid seal olid
pooled asjad puudu, mis oli vana. Aga ilma mdtlemata saadetakse see lihtsalt edasi.

K: Kas teil oleks ettepanekuid, kuidas saaks sisekommunikatsiooni SKAs parandada?
V: (paus) Raske oelda sellepdrast, et ... No positiivne on see, et iilemused saavad seal
esmaspéeval kokku ja saavad seal mingisuguse noh informatsiooni. Ja kui toimuvad
veel koosolekud allapoole veel noh iitleme, et projektijuhid teevad oma koosolekuid.
Aga seal on nii, et igaiiks radgib oma muredest. See tdhendab seda plaani nddalaks
kellelgi ei ole ja siis Oeldakse, et reedel toimub vot see. See peab olema kaks kolm
nddalat ette planeeritud ja saadetud. Ja niilid tuli kellelgi meelde, et see liritus peab
olema sel ajal. Vai tuleb seal moni muu asi ja see on naeruvéirne vanadele tegijatele.
Ja see asi, mis homme toimub ja sellel ei ole niisugust téhtsust. See jookseb internetis
juba nidal aega enne. Nii et see on pohikiisimus, aga kuidas seda teha. Vaat see on
seesama, millest alguses juttu oli, et kuidas teha neile selges, et need asjad peab varem
dra tegema ja nendel on oluline strateegiline tdhtsus akadeemia jaoks ja teised on

meelelahutuse tdhendusega. Vaat kui et toimub see labrakas siin noorte
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oppejoududega, siis see olulise tdhtsusega. Sellise probleemi kaotamine on iga
organisatsiooni probleem. Ega ma ei usu, et akadeemias eriline oleks. Noh ainult, et
teistes iilikoolides on suur hulk vanemaid inimesi juhtkonnas, kes on seda elu aeg
teinud. Seetdttu nad teevad seda rutiinselt, et see on oluline ja see vihem tdhtis. Ega
need iilejddnud asjad jooksevad ka niisama. Mdned asjad tulevad niisama. Niisugused
asjad, mis on juhuslikud jne. Kommunikatsioon oleneb ka palju konfliktidest. Kui
konflikte on palju, siis kommunikatsioon ei t66ta. Aga siin ei, vdhemalt siin politsei
kolledZi osas ei ole olulisi konflikte. See ei ole Tartu Ulikooli teaduskond, kus juba
siis kakeldi, kui mina koolis kéisin.

K: Sellega on minu kiisimused ka esitatud. Voib-olla sooviksite veel midagi lisada?

V: Ei ole vist midagi.

K: Aitéh!

Respondent 8 (juhataja- oppejoud)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Toimuvad muutused on mones mdttes kiill muutnud ka dppetooli t66d, kuna uuel
juhtkonnal tundub monel mdttes olema justkui nagu see erasektori poliitika, et ei ole
oluline, mis on mingisuguse struktuuriiiksuse mote, et kui vaja, siis peavad praktiliselt
koik koike tegema, et kui on vaja, siis tuleb tolkida ja kui on vaja, siis tuleb kellelegi
hotell leida, et mis tegelikult on nagu suhteliselt tehniline t66. Et nagu oluline on, et
asi saaks kiiresti tehtud, aga isegi, no see oli vdib-olla algul rohkem kui niitid
juhtkonna vahetus toimus. Niilid on voib-olla vihem, aga ei vaadatud ei siivenetud
sellesse, millised struktuuriiiksused iildse on ja mis tegelikult kellegi iilesanded olema
peaksid.

K: Kas muudatuste eesmargid on selged ja arusaadavad?

V: (paus) Eee jah. Muudatuste niiiid kui suurtes muudatustest?

K: Pean silmas suuremad muudatusi- struktuurimuutused, koolide tihinemised, mis
halduskolledzit vist viga ei mdjutanud, rektori vahetusega kaasnenud muutused jne.
V: No ildine olukord on rahuldav, et koolide liitmistega seoses, see oli suhteliselt
vana asi, et oli teada, mida kavatsetakse teha. Voib-olla mingisuguseid detaile voi voi,
vOi noh samal ajal ei saa delda, et see niiiid halduskolledzit {ildse ei puuduta ka kuna

halduskolledzi all on kdik sellised iildised Oppeained, mis tegelikult on koikidel
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erialadel. Et noh siin all on ju mitte ainult need asjad, mis on halduskolledzi dpetava
halduskorralduse erialaga seonduvad, vaid nagu digus, majandus, psithholoogia. Need
on tegelikult ju sellised iildasjad, mida ilmselt loogiliselt vottes dpetatakse ka Viike-
Maarjas ja Paikusel, aga no kuna meid ei ole absoluutselt kaasatud sellesse, siis me
toesti absoluutselt ei tea sellest midagi. Et loogiline oleks, et kui toimus thendamine,
et siis need Oppekavad iihendatakse. Et siis peaks teadma, mida nagu nendest
majandus, 0igus voi psiithholoogia ainetest voi midagi iihildada, aga sellega. Noh see
on puhtalt nende kolledzite rida, kes nendega tegelevad. Aga vdib-olla suurematest
muutustest tuleb mulle meelde ka see, et et kui uus rektor tuli eelmise aasta
novembrist, siis juba kevadel hakati rddkima, et niilid tehakse palgasiisteem tiiesti
ringi. Et see, mis seni kaua on, ei kdlba mitte kuskile, mis tekitas tootajatele kiillaltki
palju stressi ja rahutust, kuna nad ei noh puudus nagu igasugune info, mida siis tapselt
tea tahetakse. Kuna meil on eee selline huvitav todleping, kus palk lepitakse kokku
iga aasta augustis uuesti jargmiseks Oppeaastaks. Et ei ole nagu kindlust, kui sa oled
viieks aastaks valitud voi kolmeks aastaks médratud, et sul siis kolm aastat on kindel
palk, et seda ei ole. Meil on nagu, et iga aasta augustis méératakse uus palk ja siis oli
inimestel suhteliselt suur ebakindlus, et mis tingimused siis lildse olema saavad. Jaja
paar inimest lahkus ka just selle ebakindluse tottu, kuna absoluutselt infot selle kohta
ei tulnud, et mida tahetakse teha. Ja muidugi siiamaani seda uut palgasiisteemi ei ole.
Nad ei joudnud seda nagu valmis suve jooksul. Aga no ma arvan, et seda v3ib suureks
muutuseks pidada tegelikult, et palgakorralduse muutmine dppejoududel.

K: Ma sain aru, et seda muudatust pole veel sisse viidud?

V: Ei selles mottes see, mille alusel see palk kujuneb. Et praegu meil on see, et peab
olema 20 ainepunkti loenguid jajaa mis iganes lisatooks loetakse. Et, et see on nagu
eraldi kidskkirjaga kinnitatud, seda kiill ei toimunud. Noh seda uut Shhh, pidi
véidetavalt 1. jaanuarist. Niiiid pole siilamaani mitte midagi kuulda. Et see oli nagu
kavandatud muudatus, mis on nagu praeguse hetkeni ikka veel edasi likkunud. Aga
no infot jah no ei olnud.

K: Siin juba osaliselt kone all olnud, et kas ja millised probleemid on kaasnenud
timberkorraldustega?

V: Mhmm. No kuna see teema on niiiid sisskommunikatsioon, siis need asjad on juba
kindlasti rddgitud, aga-aga kuna selle uue juhtkonna vahetusega praktiliselt kogu see
administratiivpool on vahetunud. Ma isegi ei oska delda, kui mitu inimest jiid, et-et

minu meelest on seal enamik ldinud koikide nagu struktuuriliksuste juhid on nagu
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paris kindlasti vahetunud. Siis sellel eelmisel kommunikatsioonijuhil eelmisel
personaliosakonnal minu meelest see kommunikatsioon oli kiill iiles ehitatud ikka
oluliselt paremini. Et selles mottes, kui tuli to6le uus inimene, siis saadeti alati meil
koikidele, et meil on niilid alates sellest kuupdevast need uued inimesed ja oli ka
natukene taustainfot nende inimeste kohta, et kuhu nad ldhevad, et mis kolledzisse,
mis Oppetooli voi mis kuhu nad t6dle lahevad, mis haridus neil on, kus nad enne olid
tootanud, voib-olla ka mingi lithike mérkus, mis hobid neil on olnud. Jaja viimasel
ajal pandi ka pilt juurde. Et noh sa teadsid, et uus toGtaja jne. Seda enam ei ole, et ei
praktiliselt enam tildse ei tea, et mingid ndod kdnnivad maja peal ringi, et kas nad on
tootajad voi ei ole. Et noh telefoniraamatust saab teada. See oli nagu
personaliosakonna pool, kommunikatsioonijuht.

K: Kas viimane lahkus seoses juhtkonna vahetusega?

V: Jah noh jah... Tehniliselt oli jah niimoodi, et tehti struktuurimuudatus ja pakuti
talle, et kui enne oli kommunikatsioonijuht kui nagu ndunik voi iseseisev. Ta otse
rektorile alluv, siis niiiid nimetai see eee, noh struktuurimuudatusega nagu loodi teine
ametikoht, see kaotati ja loodi wuus. Mingi iildosakonna juhataja asetditja
kommunikatsioonijuhi kohustuste asetditja.

Et see oli nagu seotud personaliosakonna t66ga, see oli nagu-nagu nende roll. Samuti
oli nagu personaliosakonnal kindel konkreetne roll uute todtajate vérbamise
juhtimisel. K&ik see asi oli nagu korraldatud, et mis hetkel toimub konkurss, mis
hetkel toimuvad valikud, mis nagu meetodil, noh see oli paigas. Seda enam ei ole.
Aga noh kommunikatsioonijuhi lahkumisel. Tema oli vdga, vdga aktiivne inimene,
noh meili peale tuli infot, meil oli intranet iiles ehitatud niimoodi, et iga tootaja ise sai
intranetti uudise panna. Et noh mida iganes pidas ta nagu nii oluliseks, et see nagu
tervele organisatsioonile oleks vajalik teada. Siis meil tuli intranetti kohe uudis, et kas
keegi osales mingisugusel konverentsil voi noh. Seda vdimalust meil enam ei ole.
Niitid on meil enam sellist rubriiki intranetis... Ja no pluss oli vdoimalus veel see uudis
tellida oma maili peale, et kui ta niiiid iga pdev ei kédinud seal intarnetis vaatamas. Et
pealkirja jargi said aru, kas see sind huvitab voi mitte. Aga niitid on meil intranet ja
internet tehti ka ringi ja uudised, uudised, mis on pannakse ka internetti, no vdib-olla
on moned erandid, mis pole ainult tootajatele, vaid ka neile kes kodulehekiiljele
satuvad. Aga samal ajal on niilid suhteliselt suur tsensuur kehtestatud, no selles
mottes, et koik kdib ldbi nagu iildosakonnajuhataja. Et nagu minu teada praegu

kommunikatsioonijuhti praegu meil hetkel ei ole. Et siis peab kooskdlastama, et kas
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see uudis on piisavalt téhtis voi... Et need on nagu need paar asja, mis ei ole uue
juhtkonna poolt veel nagu paika loksunud, kuna ei ole inimest, kes sellega tegeleb. No
on ilmselge, et lildosakonna juhataja on niivord palju muid iilesandeid, et no ta selle
muu to66 korvalt nagu piiiiab kiill infot anda, aga ilmselt ikka mitte nagu piisavalt.

K: Tundub, et uuendused on seotud rektorivahetusega, mida te siin eespool
kirjeldasite?

V: No pohimotteliselt kiill jah.

K: Edasi jargmise kiisimuse juurde. Millisena néete SKA identiteeti? See tdhendab, et
kirjeldage niiteks organisatsiooni mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end
organisatsioonis tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?
V: Ahsoo, et selle kiisimuse mote on siis see, et vaadata, kuidas seda juhtkond tajub ja
kuidas to6tajad seda tajuvad, selles mdttes?

K: No vdib-olla tekib vordlusmoment. Aga kuidas teie seda néete? Kas eksisteerib
tihtne identiteet?

V: No ma usun kiill, et on. Et paljud on ikkagi siia todle tulnud, et endast anda parim
nende akadeemia eesmairkide saavutamiseks, mis said soOnastatud ka selles
arengukavas, et valmistada ette nagu tasemedppes neid riigiametnikke nendele
erialadele, keda me Opetame; tegeleda tdienddppega jaja teadustodga. No teadustod on
see pool, millega me nagu koige halvemas seisus oleme, kuna meil on
koormusnormid kiillaltki suured, et siis ei ole meil nagu selles osas kiill mingeid
mérkimisvdérseid tulemusi ette ndidata. See oli juba vana juhtkonna poolt suur
meeskond kaasatud, kes tegi seda plaani. No praeguseks on selge see, et see vajaks
juba timber to6tamist ja muutmist, kuna seal seda koolide ihendamist sees ei olnud. Ja
no arengukava ei saagi olla.. seda tulebki pidevalt muuta kogu aeg vastavalt sellele,
kuidas siin poliitiline muutub. Aga noh identiteet on nagu natukene kdikumas, kuna
kuna need paljud dppejoud on tulnud endise rektori ajal ja on nendest pohimdtetest
lahtunud. Aga niilid néiteks uues dppekavas, mis niitid uue juhtkonna ajal tuli, kevadel
kinnitati. Seal oli kirjas finantsoppekava puhul, et me valmistame ette juba
finantsspetsialiste ka erasektori jaoks. Et mis on nagu tdesti huvitav, et selline
oppekava ka Siseministeeriumist 1dbi ldks. Et me niilid hakkame niitid. See konkreetne
Opperiihm on jah tasuline, Shtudppe vormis. Et tundub, et see organisatsiooni eesmérk
el ole enam mitte niivord riigiametnike koolitamine, kuivord pigem raha tegemine. No
see on selles mdttes minu seisukoht, sest seal ei olnud mitte mingisugust konkurentsi.

Voeti need, kes vdga tulla tahtsid. Ei tehtud isegi mingit eesti keele testi jne. Et osa
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inimesi ei suuda seal keeltki korralikult rddkida. See konkreetne otsus, see Shtudppe
avada raha teenimise eesmargil, et noh kolledzil rohkem raha oleks, et see nagu minu
meelest ei ldhe selle loogikaga kokku, mille jaoks minu arust see kool on ellu
kutsutud.

K: Millised sonumid on seoses uuendustega kdige enam meelde jaédnud?

V: (paus) Millised sonumid? Eeega niiiid... ei saagi 6elda, et siin niiiid nii vdga palju
sonumeid voi selliseid vidga palju eesmirke vélja 6eldud niitid oleks. Meil tdesti kéis
rektor eelmise aasta kevadel kolledZis rddkimas. Tema visioon ja kdik jne. Ja need
sonumid olid iihest kiiljest, et jdtkata nagu asi on olnud, aga samal ajal hakata rdhku
podrama ka sellele rahvusvahelisele koostdole, rahvusvahelistele suhetele ja hakata
koostods teiste eee institutsioonidega tegema rohkem mingisuguseid teaduslikke
uuringuid oma akadeemia valdkonnas, mida seni ei ole tehtud, et need vdib olla need.
K: Kas saab ka vélja tuua pdhilisi infokandjaid/kommunikaatoreid?

V: No iildosakonna juhataja. No pdhimdtteliselt kuna avaliku diguse dppetool on
halduskolledzi all, siis halduskolledzi sees liigub minu meelest info kiill normaalselt,
kuna kolledzi direktor edastab ka juhtkonna koosoleku protokolle ja siis saab seal juba
teada, mis tegelikult toimub. Aga kui ta seda ei teeks, siis oleks kiill nagu kotis, et siis
tegeleks vaikselt oma asjadega. Et nagu Oppetooli juhataja vahetu juht on kolledzi
direktor ja tema siis edastab oma kolledzi siseselt seda infot nagu iilevalt poolt edasi
ja see toimib kiill tditsa hésti.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste védlja toGtamist/ellu
viimist?

V: (mottepaus) Eee... muudatuste vilja tootamist ja ellu viimist. Niitid mul tuleb veel
paar asja meelde suurte muudatuste all. Meil oli péris suur dppekavade reform, et et
need dppekavad, mida varem oli teatud iihtse loogika alusel iiles ehitatud. Niiiid peale
selle endise rektori lahkumist, kes oli selle teatud ilihtse mudeli pooldaja, siis iga
kolledzi juht hakkas seda nagu ise tegema. Aga jille seesama asi, et kui niitid nditeks
padste voi on kui on mingi finants dppekava, kus on ka avaliku diguse ained voi kus
majanduse vOi psithholoogia... No need on igas dppekavas sees. Nad absoluutselt ei
kommunikeerinud nagu vastavate dppetoolidega ega ei kiisinud et pohimdtteliselt nad
tegutsesid nagu tunde jéargi, minu meelest. Et-et ahh meil oleks seda eriala ainet
rohkem vaja, et viskame siit need vilja. Aga et seal moni asi on teise jaoks seal
eeldusaine voi et kuidas see tervikpilt nagu siis kokku ldheb, seda nad nagu

absoluutselt dppetoolidega, kes peaksid olema nagu selle aine noh piddevad, noh seda
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ei konsulteerinud. Seal oli nagu minu meelest kommunikatsiooni osas puudused. Jah,
et kui sellest suurest palgasiisteemist juttu oli, siis see puudutab ka tegelikult kogu
oppejoudkonda, siis noh mis kiill praktikas pole siiamaani toimunud, aga-aga oleks
voinud ju ka kiisida nagu kolledzitelt voi dppejoududelt ka, mida nemad néevad, et
mis on praeguses palgasiisteemis puudused voib kiisida ju arvamust. Aga, aga noh
seda pole ka nagu tehtud, et siin ei ole ka nagu mingisugust kommunikatsiooni olnud.
Et tehakse lihtsalt kuskil mingisugune asi dra.

K: Jargmine kiisimus haakub eelnevalt rddgituga, et kas tootajate ideid kaasatakse
muudatuste vilja tootamisse?

V: Et kas ideid kaasatakse... No selles mdttes, et seda on iseenesest vilja deldud kiill,
et kui on mingisuguseid motteid voi ideid, siis neid alati 6elda, et vaatame 14bi ja
vaatame, mis teha saab. Ja moningal mééral oleme ise oma ideid esitanud ja nendega
on ka tegeletud, et jah.

K: Aga milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Et kokkuvotvalt. Eee. Mis iseloomustaks. Mmmm no iseloomustaks see, et kohati
on see lilevalt poolt alla piris eee hea, et mis juhtkonna koosolekutel radgitakse. See
tuleb nagu alla, tuleb kolledzidirektorile, tuleb sealt edasi. Et see nagu tdiesti toimib.
Kohati on aga see, et rektor ise lepib ise midagi kokku, mis puudutab ka teisi ja siis
see tuleb siis kuidagi kolmandat kaudu vélja. Nditeks nagu- nagu l&bi ministeeriumi.
Naiteks kiisitakse ministeeriumist kolledzi direktori kéest, kuidas teil selle dppekava
tegemine kiib ja siis ta saab sealt kaudu teada, et see iildse... peaks. Et noh, et on
mingeid kokkuleppeid v&i otsuseid vastu voetud, aga- aga keda, kes seda tditma
hakkavad, need saavad seda kuidagi juhuslikult teada. Et noh kohati on siin selliseid
asju siin on olnud, et keegi on unustanud midagi iitlemata. Et noh nagu tlevalt alla
suunas. Aga kui niitid nagu ma ei tea sedapidi suunas moelda ehk siis nagu kolledZite
omavaheline suhtlus. See on kiill niilid suhteliselt halb, et seda praktiliselt pole. Et iga
kolledz on praktiliselt n0 omas koopas jajaa viga palju sellist kolledzite vahelist
suhtlust ei toimu, millest on selles mottes kahju, et kui just niiid meie need
oppetoolid, kes teenindavad tegelikult koiki erialasi, et me ei tea vdga palju, mis on
seal toimunud mis on sealsed suunad, kuidas seal 16pueksamid kéivad. Et noh nad
teevad seda koike nagu omaette, et see on nagu vdib-olla liks suurem probleem.

K: Niiiid saidki sisekommunikatsiooni probleemid dra nimetatud. Mis on nende

pohjused?
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V: Selles mdttes on minu arvates kdige suurem probleem selles horisontaalses
kommunikatsioonis, et iilevalt alla tuleb nagu kiill ja alt {iles on nagu ka voimalik. Et
on nii rektor kui dppeprorektor on delnud, et mis iganes ideed teil on, tulge rddkima,
et me oleme alati valmis teid kuulama. Et nagu selles mdttes nagu. Aga-aga see, et
kolledzite omavaheline asi ei toimi, siin on osaliselt ajaloolised pdhjused. Kui
eelmine, no mina olen siin Halduskolledzis kdige vanim olija, minul kuues aasta
toOtamist siin juba jookseb. Et eelmise rektori ajal tulin ma siia tddle, siis tema vottis
noh vastu otsuse, et iga juht peab otsustama, mis on tema jaoks prioriteetsed
valdkonnad, mille arendamisega ta hetkel tegeleb. Ja tema otsustas, et hetkel on see
valdkond halduskolledz. Ja minu meelest tegi ta sellise ebadnnestunud (muigab)
otsuse, et halduskolledzi palgad on ka suuremad. Ja loengu tasud on korgemad kui
politsei, pddste vOi mis iganes muu ala oma. Et teistel koikidel on palk N ja
halduskolledzil N korda kaks. Kas just kahekordne, aga markimisvéarselt suurem. Just
see rahade pool. Ja see t0i kaasa selle, et halduskolledzit vihati ja tol hetkel
halduskolledz seda ise ka ei teadnud. Et see oli nagu mida ma teiste kaudu kuulsin.
Ma ise ka ei teadnud, ma ise suhtusin nagu kdigisse hdsti, aga ma teadsin, et mingi
jama, mingi jama vOi vimm on. See on iiks ajalooline pdhjus, mis ténaseks on
muidugi lahendatud. Et oleks nagu erinevad A ja B klassi inimesed, mis nagu
organisatsiooni killustamise mottes oli tdiesti rumal otsus. Et see on nagu iiks pohjus.
Teine pohjus on aga kindlasti tavad, et see on lihtsalt nii védlja kujunenud. Et on nagu
kolledZitel on omad koosolekud, nendel on omad inimesed, kui on nagu mingid
koosolekud, siis kutsutaksegi omad inimesed oma {iritusele. Sellist suhtlemist nagu
mingil pdhjusel ei ole. Ma ei oskagi delda, mis siin need pdhjused olla vdivad. Ja
muidugi ajapuudus ja hdivatus, et kui tdesti oleks rohkem aega, siis ldheks ja suhtleks
seal voib-olla teiste kolledzitega. Aga muidugi kui on mingi tungiv vajadus, nditeks
oppekava muutmise vajadus juba ilmnenud, siis on ilmne see, et me 1&heme kolledzi
direktorite juurde. Inimestel nagu konflikte voi midagi sellist nagu ei ole, aga ilmselt
selline suur hoivatus. Selle tottu ei ole seda suhtlemist.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: (moéttepaus) Jaaa (kindlalt). Eee, kommunikatsiooni aitaks kindlasti parandada, et
kui niiiid rddkida veel sellest horisontaalsest ehk siis Oppetoolide ja kolledzite
vahelisest. No muidu on, et no muidu on, et igaiiks istub oma urus ja ajab oma asja,
aga tegelikult on see ikkagi tihine asi, mida me ajame. Et tegelikult ka kodik dppeained

ei ole nagu sahtlid, aga reaalses elus tuleb ju kasutada mitme erineva aine teadmisi.
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Seetottu on ka oluline see omavaheline horisontaalne suhtlemine ka et to0 ja kvaliteet
oleks parem. Et ilmselt mingisugused iiritused meil siin kunagi toimusid. Selline
iirituste sari nagu Oppejoudude klubi, kus siis kuulutati vilja, et vot niiiid koik
oppejoud on oodatud ja arutame vot sel ja sel teemal. Et kas siis keegi oli kdinud
koolitusel, mida ta edasi rdikis, et see teave ei jadks iihe inimese juurde kinni. Voi oli
mingi muu aktuaalne teema voOi nditeks et tudengid spikerdavad (muigab). No mida
iganes. Et selline asi kindlasti parandab omavahelist suhtlust. Et inimesed oleks nagu
rohkem iihtsus ja et oleks see meeskonnatunne ja ja see tunne, et me ajame siin
tegelikult {ihte asja, mitte iga dppetool mingit oma asja. Et tegelikult rohkem seda
suhtlemist, oppejoudude klubi kujul kasvdi. No see oli ka eraalgatus, {ihe inimese
poolt kdima liikatud iiritus. See inimene léks toolt dra ja teine vottis iile ja on niiiid ise
magistrioppes ja ei joua sellega tegelda. Ja mina aitasin ka sellega tegelda ja léksin ise
doktoridppesse ja ei ole ka aega sellega tegelda. Aga akadeemia ise, niiteks
oppeosakond vdiks ka seda aidata kuidagi kdimas hoida. Aga no iilevalt poolt alla.
Mida vdiks parandada. No ka vdib-olla ka rohkem infot selle kohta, no sinna intranetti
vOi internetti ldhevad ka mingisugused uudised, aga ka mitte kdik. Et osa on jélle
mingid timber nurga kuulda, et keegi juhtkonnas tegi midagi voi kéis kuskil. Et selles
mottes vanasti oli nagu rohkem uudiseid, lihemad uudised. Et see oli nagu parem.
Praegu nagu valitakse vilja mingid olulisemad. Aga-aga mingisugused, no iildisemas
plaanis ebaolulisemad, neid nagu ei panda. Ja et noh igal juhul jitkataks seda uudiste
panemist, sest see on kindlasti nagu oluline. Ma ei oskagi praegu rohkem midagi. Ei
plahvata rohkem midagi hetkel.

K: Sellega on ka minu kiisimused 10ppenud. Juhul kui ei ole rohkem midagi lisada
antud teema kohta.

V: (mdttepaus) Hetkel ei ole.

K: Suur aitdh!
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Respondent 9 (juht)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: T66 maht on tohutult suurenenud. Seoses koolide liitmisega

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Ega tegelikult tagamaad ei tea, miks paiste ja politsei kool liideti, et mis sellest
nlitid paremaks ldheb. (pikem paus)

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega? Lisaks toomahu
suurenemisele.

V: Niiteks see iihtsesse siisteemi iile viimine personalitdod seisukohast. Naiteks
palgakorraldus ja sellised asjad. See votab aega.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Mina ei oska delda, ma todtan siin alles siigisest.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: To6tan siin. (naerab)

K: Kelle vdi millena niete akadeemiat iihiskonnas?

V: Rakenduskdrgkoolina. Avaliku teenistuse ametnikke koolitab.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: (pikk mdttepaus) Pea on tiihi tditsa. Jouad oma t60 &dra teha ja rohkem ei teagi
midagi.

K: Kas ja kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas
on konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Suitsuruum (naerab) Seal voib niisama ka istuda.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste védlja todtamist/ellu
viimist?

V: No see, mis iilesanded antakse meile. Ega nendel Paikusel oli ka, et miirus tuli
vélja ja polnudki mingit kommunikatsiooni enam (muigab). Ma ei tea, mis enne seda
toimus. Seda poolt ma ei tea. No need liitmised on kdige suuremad muutused.

K: Kas todtajate ideid kaasatakse muudatuste vilja tootamisse?
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V: Ei oska oelda, kas kellegi tekib mingisuguseid ideid vdi ettepanekuid. No ma ei
tea. Ma ei ole algusest peale selle asja juures olnud, ma ei tea. Vist olid alguses kuskil
ministeeriumis mingid komisjonid, aga me ei tea, mida seal otsustati voi radgiti.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Ei tea. Ei oska sellele midagi 6elda.

K: Kas oskate 6elda, millised on kommunikatsiooni/infolitkumise probleemid?

V: Kindlasti on, aga ma ei oska konkreetset ndidet tuua. No meil on olemas internet,
mida saab lugeda. See, mis endale vajalik on, on selge. Ja muud ei oska nagu tahtagi.
K: On teil ettepanekuid kuidas muuta sisekommunikatsiooni efektiivsemaks?

V: Oma td60ga on nii palju tegemist, et siin ei jad aega kommunikatsiooni peale
moelda. Endale on oma t66 tegemiseks vajalik info olemas.

K: See oli minu viimane kiisimus. Vodib-olla soovite ise veel midagi lisada?

V: No see kommunikatsioon on selline valdkond, mille peale eriti ei motlegi. Votad
lihtsalt telefoni kétte ja koik.

K: Aitah kiisimustele vastamast!

Respondent 10 (juht) (vastus e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: KolledZi tegevuse sisuline pool — dppetegevus on jadnud kohati tagaplaanile, kuna
korralduslik kiilg kahel seni eksisteerinud koolil on olnud vigagi erinev. See
omakorda raskendab muudatuste ldbiviimise kiirust ja taotluste efektiivsust.

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Esialgselt seatud eesmirgid on ldinud tahaplaanile ning igapdevaselt tegeletakse
muudatustest tekkivate “tulekahjude kustutamisega”

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

Suurim probleem on haldussuutlikus, samuti kaadriprobleem ja funktsioonide
dubleerimine erinevatel tasanditel. Puudu on selgest ja korrektsest késuliinist
probleemide lahendamisel.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Muutused on toimunud kindlasti, kool on oma arengus votnud eelmise rektoriga

vorreldes teise suuna, kuid selle elluviimiseks puudub selge ja arusaadav
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eesmirgipiistitus. Tulemuseks on tihtipeale arusaamatu tdmblemine kaootiliselt
tekkivate probleemide vahel.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage nditeks
organisatsiooni mdne omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/ithinemised seda mojutanud?

V: SKA identiteet peaks saama iseloomustada ithe omadussdonaga — sisekaitseline.
Organisatsioonis peaksin tundma end politseilisuse kandjana, kuid kooli juhtkonna
soov ndida aina rohkem Eesti haridusturul kui laiatarbeline korgkool &dhmastab
tuntavalt selle pohifunktsiooni tditmist. Tulemuseks voib olla politseihariduse ja
politseinike ettevalmistuse taseme ja kvaliteedi vdhenemine. Muudatused on
mojutanud seda protsessi suhteliselt vdhe, kuna eelpool kirjeldatud tendents on
jatkunud uba aastaid.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V: Politseihariduse koondamine ja iihtse kvaliteedi loomine erineva astme
politseinikele, optimeerimine, kokkuhoid jne.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Info levib iilevalt alla prorektorite kaudu, osaliselt rektoraadi litkmete vahel (kuid
puudulikult), tihtipeale on infokandjaks n.6. korvalised isikud— info hindamine
seetOttu ei ole objektiivne. Alt iiles liigub info 1dbi alliikksuste juhtide, samas ka
korvalt, ka 1dbi politseiorganisatsiooni, mille osaks seni Paikuse politseikool oli. See
info moodustub enamjaolt ebaobjektiivsete ja rahulolematust viljendavate infokildude
jadast. Ametlik info liigub l4bi elektrooniliste infokandjate.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja todtamist/ellu
viimist?

V: Kahjuks on info levik olnud puudulik. Paljud seisukohad ja eesmérgid, mis
piistitati iithinemiskomisjoni t66 kdigus on reaalses elus kaotanud tdhtsuse, samuti
puudub nende kohta puudulik info, et neid uuesti tdstatada pdevakorda.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vilja todtamisse? Kas peaks?

V: Kolledzi tasandil kaasatakse palju. Enamus todtajaid osales uute struktuuride ja
funktsioonide jaotamise ettepanekute koostamisel. Need on hédavajalikud, et
arvestada maksimaalselt igapdevaste sisuliste todiilesannete jitkamisel.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?
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V: Kindlasti peaks olema tunduvalt parem. See peaks toimuma vastavalt véiga selgele
ja korralduslikult fikseeritud késuliinile alt {iles ja iilevalt alla.

K: Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid? Mis on nende pohjused?
V: Informatsiooni allikaid on vdga palju: rektor, prorektorid, kolledzi direktorid — info
tihtipeale vasturdédkiv, ametkonnad, kes taotlevad oma huvisid, mis vastuolus kooli
omadega. Proovitakse mdjutada otsuseid kdorvalisi kanaleid modda, sootes neid
ebaobjektiivse informatsiooniga. Puudub nagu juba 6eldud selge info litkumise kanal,
vastav infofilter.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Oluline roll oleks vdga selge halduskorralduse kirjeldus koos vastavate
Oigusaktidega, kes ja milline struktuuriiiksus, mille eest vastutab ja millist
informatsiooni oma tegevuseks vajab ja ise vilja annab.

K: Kas sooviksite veel midagi seoses toimuvate uuendustega lisada?

Viimase aasta uuendused olid kindlasti oma eesmaérgilt vajalikud nii hariduse kui ka
sellega seotud protsesside juhtimise seisukohalt. Segavaks teguriks on see, et koos
planeeritud muudatustega hakkasid domineerima juhumuudatused ning é&kilised
planeerimata eesmargid. Kdike korraga ei saa, eriti kui puudub haldussuutlikus nende
saavutamiseks. Kool vajab selgelt ja etappidesse jaotatud muutuste ja uuenduste kava,
mis omaks igapdeva tegevuste planeerimisel lilimuslikkust igasuguste teiste arengute

korval.

Respondent 11 (dppejoud) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mojutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Sisulist poolt (Opetamist, Opetamise sisu) pole eriti muudetud, kuigi on mairke
suundumusest suurema regulatsiooni poole. Oppekorraldus on kohati iile reguleeritud,
see parsib minu arvates paindlikkust ja on ohtlik. Samad asjad oleks saanud vajadusel
ka informaalselt dra korraldada.

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Muudatuste juhtimine on algeline— todtajaid ei kaasata oluliste kiisimuste
otsustamisse, paljudest asjadest kuuldakse tagantjdrele. Minu arvates tegemist

tiitipilise juhtkonnavahetuse jargse paranoilise kultuuriga — kiiresti vaja uut poliitikat
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rakendada; loodetavasti paraneb olukord ajapikku. Eesmérgid on enamasti selged,
moningail juhtudel ebaselged voi ainult aimatavad.

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

V: Mitmete muudatuste tagamaid ei ole tootajatele piisavalt selgitatud ja see tekitab
trotsi ja kahtlusi, et tegemist on poliitiliste kaalutlustega, ning teadmatusest
pohjustatud hirmu. Mdne korraldusliku uuendusega on raske harjuda (0ppekorraldus).
Mina ei ole nditeks nous {ilidpilasele tooloa andmise korraga, mis muudeti veel
rangemaks ja mis peaaegu vilistab dppimise kdrvalt toStamise vdimaluse. Ulidpilane
saab stipendiumi eest ainult hidapéraseima (toit, majutus), mis minu arvates ei taga
piisavaid elutingimusi. Oppelaenu vdtmist ei saa minu arvates eetilistel kaalutlustel
eeldada, st kellelegi peale sundida.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Rektorivahetus on kaasa toonud hulga positiivseid muutusi (suund
akadeemilisusele, ametkondade, tdhtsamate tellijate kaasamine juhtimisse, mitmed
koostddlepped, kolledzite suurem iseseisvus ja vOrdne kohtlemine). Mitmed
uuendused on aga toimunud ilekaela kiirustades, mis pérsib kvaliteeti. St suund
positiivne, ent teostus puudulik.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: Traditsiooniliselt ja minu arvates ainuvOimalikult on Sisekaitseakadeemia
riigiametnike koolituskeskus— avaliku halduse keskus, riigi- ja haridusasutustele
omane védrikus jm kvaliteedid. Praegu on tunda ohtlikku suunavotmist “kvaliteedilt
kvantiteedile”— omatulu eesmérgil on loodud iile6d suur arv riigieelarvelisi kohti,
millega seotud probleemid on #ddrmiselt ohtlikud kvaliteedile. Avaliku teenistuse
pohise nissi kadumisega ei ole akadeemial madtet.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: Koostdd (mis on teostatav juhtkonna ja koostdopartnerite vahel, sageli
labirddkimata alluvatega, kes seda koostddd realiseerima peavad). Suurem turuosa.
Laienemine.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on

konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?
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V: Suitsunurk ja “naised saunas” pohiline eelnevalt teavitamise viis, ametlikku infot
hakkab ka liikkuma— st vastutava ametniku kaudu, juhtkonna litkmed jne, aga vahem.
K: Kas ja  kuidas on  kommunikatsioon  toetanud = muudatuste
viljatootamist/elluviimist?

V: Ametlik kommunikatsioon ei ole kuigi palju toetanud, kuna muudatuste edukaks
labiviimiseks tuleks teavitada ette ja informatsioon peaks olema veenev. Meil on
suuresti kdsuliin, iilalt-alla juhtimine ja tagant-jarele juhtimine. Asjad saavad tehtud,
ent rahulolematuse hinnaga. Motivatsioonipuudus on aga tdsine oht kvaliteedile.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste viljatootamisse? Kas peaks?

V: Moningal miiral kaasatakse. Kohati kaastakse, ent ei radgita, milles kiisimus on, st
tahetakse infot, seisukohti, projekte nende otstarvet selgitamata. ToOotajate endi
algatus on igati teretulnud. Probleemiks on selge visiooni ja arengukava puudumine
organisatsioonitasandil.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?

V: Informaalne, seega suht vaba. Formaalset kommunikatsiooni toetavad intranet ja
meililistid, mille kaudu leviv informatsioon tundub valikuline.

K: Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid? Mis on nende pdhjused?
V: Arvan, et juhtkonnal on uue poliitika elluviimisega kiire ja aja kokkuhoiu sihiga
ning vastuseisu véltimiseks otsustatakse sageli infot kinni hoida. Vdimalik, et ka
juhtidele tulevad poliitikutelt kdsud sellisel viisil, et nende “seedimiseks” ei jaa
kellelegi aega, poliitikud ise kaasaarvatud.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Muudatused jm otsused peaks l1dbi motlema, seotud isikud kaasama, seda enne
muudatuste kdivitumist. Organisatsioonisiseselt peaks teavitama kdigest, mis asjasse
puutub. Avalikkusega suhtlemiseks on vdimalik Iuua kord, mis takistaks
kompromiteeriva informatsiooni leviku. Hetkel on vdimalik, et dppejoult kiisitakse
projekti kohta, millest ta teadlikki ei ole, olgugi, et on dokumentides kirjas projektis

osalejana.
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Respondent 12 (juht) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Vastuolulised muudatused segavad tootegemist. ToGtegemist segab ka muudatuste
tilekiillus ja mitte alati ei viida muudatused 16puni voi tehakse need poolikult.

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Kohati arusaadavad kohati mitte, sest ei suudeta pohjendada muudatuse tegemist.
K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud iimberkorraldustega?

V: Tootajate rahulolematus, motivatsiooni puudumine, ebaméérased {ilesanded,
segane juhtimisstruktuur, hiired kommunikatsioonis, info puudus, sagedased
muudatused.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Teatud arengusuunad on kiirenenud, tegevusvabadus on kasvanud,
juhtimisstruktuur on muutunud keerulisemaks, kommunikatsioon hiiritud.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage nditeks
organisatsiooni mdne omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/ithinemised seda mojutanud?

V: Hiiplev, edasi-tagasi liikkumine, samas teatud valdkondades diinaamiline
edasilitkumine nagu niiteks Oppemahu kasv, kraadi tostmine, koolide ithendamine
jne.

K: Millised sdonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jaanud?

V: Tootama peab 24 tundi 60péevas ja ka puhkuse ajal?

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Osaliselt tildosakond aga iildiselt arusaamatu

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste védlja todtamist/ellu
viimist?

V: Osaliselt ja kohati puudulikult sest puudub konkreetne inimene.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja tootamisse?

V: Ei kaasata, kuid loomulikult peaks.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Adrmiselt ebastabiilne ja kohati puudulik.

K: Millised on kommunikatsiooni/infolitkumise probleemid? Mis on nende pdhjused?
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V: Kommunikatsiooni korda ei ole sitestatud, millistel juhtudel ja kes? Uldjuhul
toimub see kaootiliselt, kes parasjagu heaks arvab.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Hea kiisimus! Tuleb méérata vastutavad ja kommunikatsiooni valdkonnad.

K: Kas sooviksite veel midagi seoses toimuvate uuendustega lisada?

V: Olukorra parandamise ettepanek: Juhtide vahel peaks olema to6jaotus

Respondent 13 (juhataja- 6ppejoud) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

: Sisu pole muutunud, kuid todkorraldus on muutunud selgemaks.

: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

: On kiill.

: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

: Uhinejad ei identifitseeri end veel iihe asutusena. See vdtab veel aega.

: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

: Au sisse on tdstetud akadeemia traditsioonid ja siimboolika.

A< A <A< <

: Millisena néete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: Akadeemia identiteeti véljendavad tema missioon ja visioon (vt Arengukava).
Uhinemised on seda tugevdanud ja tddtajate eneseteadvust tdstnud.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V: Laienemise mastaapsus ja siimboolika kasutuselevott.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Minu jaoks intranet.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist/ellu
viimist?

V: On toetanud, kuid mittepiisavalt. Miks muidu iihise identiteedi kujunemine nii
aeglaselt toimub.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vilja todtamisse? Kas peaks?
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V: Arvan, et jah. Mina olen oma motteid saanud kiill vdljendada.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?

V: Téiesti rahuldav.

K: Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid? Mis on nende pdhjused?
V: Koigil allasutustel peaks olema kohustus oma tegevust intranetis kajastada. Seda
kas ise vOi vastava tootaja vahendusel

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Tuleks rohuda elektroonilise infovahetuse edasisele arendamisele.

K: Kas sooviksite veel midagi seoses intervjuu teemaga lisada?

V: Akadeemia turbulentset elu peaks jaddvustama kroonik traditsioonilises vormis.

Respondent 14 (juhataja- 6ppejoud) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

: Ei ole mojutanud.

: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

: Oige.

: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

v
K
\Y
K
V: Probleemid ja sellega seonduv kerkib toenéoliselt esile edaspidise t66 kdigus.
K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Subjektiivne ja emotsionaalne arvamus- on tekkinud elavnemine.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussonaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: SKA kui suhteliselt ,,noor* korgkool on oma tdelise identiteedi otsinguil ja
kindlustamisel, seetdttu iga organisatsiooni liige osaline selles protsessis.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V:22?

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on

konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Sisekommunikatsioon.
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K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja todtamist/ellu
viimist?

V: Siin pigem kommunikatsioon SKA ja vastavate ametkondade vahel. Toetus- suur.
K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja to6tamisse?

V: Peab ja kaasatakse.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?

V: Uldiselt- piisav info liikumine, detailsemalt on struktuuriiiksuste vaheline
kommunikeerumine ebapiisav.

K: Millised on kommunikatsiooni/infolitkumise probleemid? Mis on nende pdhjused?
V: Raske oelda.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Struktuuriiiksuste omavahelise koostdd suurendamine, paindlikkus.

Respondent 15 (juht) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Korralduslik kiilg jitab tugevalt soovida, sest koguaeg tuleb erinevaid iilesandeid
peale ja seega kéib iiks sihitu ringitormamine.

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Ei.

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

V: Inimesed ei tea enam mida nendelt oodatakse, sest ideid ja iilesandeid on palju.

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Jatan vastamata, kuna ei olnud eelmiste rektorite ajal to6l.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussOnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: Ma ei oska vastata kiisimusele, millisena nden SKA identiteeti, aga ise olen ilmselt
organisatsioonis sellel ametikohal, kuhu td6tajad ja ka iilidpilased pidevalt podrduvad
oma murede ja probleemidega ja nendele tuleb leida lahendused, isegi nendele
probleemidele, mis voibolla mulle iildse probleemina ei tundu ning aegajalt peab
olema ka viga hea psithholoog. Muudatused pole ilmselt tildosakonna iilesandeid

mdjutanud. Seda sellepérast, et iildosakonna juhataja ametikoht oli akadeemias paris
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pikka aega tditmata, eelmised juhatajad lahkusid, kuna ei pidanud pingele vastu.
Mojutatud on kindlasti sekretéride, st kantselei t66: kuna enne ei peetud sekretére
inimeseks, siis voib delda, et minu tooletulekuga on suhtumine tunduvalt muutunud.
Ma olen péris palju energiat kulutanud selle peale, et tdestada akadeemia tdotajatele,
et sekretéirid on meie akadeemia alustala ja seega olen vdibolla nii mdnegi isiku suhtes
voibolla édra teeninud persona non grata moiste. Selle kohta, kellena ma ise end
organisatsioonis tunnen voib veel lisada, et kuigi ma lubasin endale, et ma ei muutu
enam iiheski organisatsioonis tootades nn asendamatuks inimeseks, kellele voib 24h
helistada ja paluda probleeme lahendada, siis peab tunnistama, et isegi puhkuselt
kutsuti mind tagasi, kuna lihtsalt polnud inimest, kes teatud todiilesannetega tegeleks.
K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V: Rektori sdnad: akadeemia asub niitid ligi 40 hektaril maal ja seega oleme nii
suured ja voimsad.

K: Kes on pdhilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tihendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Kommunikaatoriteks on eelkdige rektor ise, kes koik info mulle jagab ja kindlasti
ka kolledzite direktorid. Viimased on ilmselt minu poolt suhteliselt dra hellitatud, sest
igakord, kui ma kuulen kellegi hddaldamist mingi asja lahendamisel, siis ma parem
votan asja enda kanda, kui et vingumist edasi kuulan.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist/ellu
viimist?

V: Kommunikatsioon ei ole toetanud muudatuste vilja tootamist ja ellu viimist, kuna
puudub tdiskohaga tootaja, aga kiill olen ma piitidnud teha koik, et info leviks ja
hidapédrased asjad tehtud saaks.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vilja todtamisse? Kas peaks?

V: Kindlasti kaasatakse tootajate ideid muudatuste vilja to6tamises ja seda kindlasti
peaks tegema. Kuna meie rektor on viga aktiivne, kes tegeleb kunstinditustest kuni
koorilauluni vélja koikvoimalike iirituste promomisega ja tahab alati, et akadeemia
tootajad selles osaleksid, siis on alati nii, et kui keegi tuleb lagedale mingi ideega, siis
voetakse kohe sdnasabast kinni ja hakatakse iihtteist teostama— kuigi pean tunnistama,
et koik ei kuku alati suurepédrane vilja, aga see on ju ainult minu subjektiivne
arvamus.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs tildiselt?
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V: Mina leian, et sisekommunikatsioon selle koormuse juures, mis tegelikult meie
tootajatel on, toimib minu illatuseks kiillaltki hésti. Probleem on vahest selles, et
rektorile meeldib palju maja peal ringi kéia ja siis kui keegi talle vastu tuleb, kiisib
tavaliselt kuidas 14dheb ja radgib mingitest projektidest ja iihtlasi leiab selle isiku jaoks
ka mingid iilesanded, siis kdnnib edasi, ndeb jargmist isikut ja kordub sama ning siis
jarsku avastatakse, et ihe ja sama asjaga tegeleb mitu inimest— see on piris palju
segadust tekitanud.

K: Millised on kommunikatsiooni/infolitkumise probleemid? Mis on nende pShjused?
V: Ma arvan, et eelmise punkti vastus vastab &ra ka selle kiisimuse.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Minu meelest saaks kommunikatsiooni parandada sellega, et igal {ihel on oma
kindlad iilesanded ja kui midagi uut tuleb, mis on akadeemia elus véga sagedane, et
tuleb, siis peaks sellest kindlasti teada andma néiteks mulle, et oskaksin seda infot
vajalikesse kohtadesse suunata. Ma peaks siinkohal mainima, et olukord on vdrreldes
varasemaga juba paranenud. Minu arvamus on see, et kdige rohkem segadus tekitabki
meil rektor ise, sest aegajalt ta unustab dra, kellele ta mida rdékinud on ning siis see

segadus tekibki.

Respondent 16 (juht) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge? T66 sisu on jddnud enamvdhem samaks, muutunud on
korralduslik kiilg.

V: Kas muudatuste eesmérgid on selged ja arusaadavad? Muudatuste eesmérgid on
kiill formuleeritud arusaadavalt ja selgelt aga need formuleeringud ei sisalda tdelisi
pohjusi.

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega? Kahe erineva
Oppeasutuse iihendamisega tekib igasuguseid probleeme. Suurimateks on erinevused
“digusruumis”(siiani tootasid koolid erinevate seaduste alusel) ja iihtse normaalselt
toimiva tugistruktuuri (haldussuutlikkuse) loomine.

V: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega? Muutuseid on
toimunud palju. Uus rektor on véga aktiivne ja ambitsioonikas inimene. Tal on
tohutult uusi ideid ja ta piitiab neid ka kiiresti ellu rakendada. Ta on loonud head

kontaktid vélisriikide akadeemiatega (samalaadsete). Vahetunud on ka suur osa
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eelmise rektori aegsest personalist. Eelmise rektoriga vorreldes puudub stabiilsus ja
selgus SKA missioonist.

K: Milline on SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks organisatsiooni
mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis tunnete! Kas ja kuidas
on muudatused/iihinemised seda mdjutanud?

V: SKA peab olema stabiilne erinevate ametite koolitustellimuse tiitja ning teadus-ja
arendustegevuse teostajana. Mina isiklikult tunnen end praeguses SKA-s paistealase
kutsedppe arendajana ja selle eest vastutajana.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V: Oleme suuremad, seeldbi ka tugevamad, arendame tiheskoos tihist asja, oleme suur
“pere”.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Infot kogun 14bi viljakujunenud vétmeisikute, sest nii on info vihem moondunud.
Kasutan ka intraneti kanaleid ametliku info kogumiseks ja edastamiseks. Enim on
aidanud otse inimeselt inimesele suhtlemine

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist/ellu
viimist?

V: Ilma kommunikatsioonita oleks muudatused {ihepoolselt otsustatud ja ei oleks
demokraatlikud.(ma vist ei saa kiisimusest aru)

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vilja todtamisse? Kas peaks?

V: Tootajate ideid peab kaasama muudatuste véljatootamisse, igailiks peab tundma
oma osalust muudatustes, ainult selline kditumine loob alused organisatsiooni
kultuurile ja kindlustab “terve dhkkonna”. Pdéstekoolis piilitakse arvestada
tootaja/todtajate grupi ettepanekuid ja alati pohjendada juhtkonna poolt vastuvdetud
otsused.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Nork, palju miira

K: Millised on kommunikatsiooni/infolitkumise probleemid? Mis on nende pdhjused?
V: Koik saab alguse personalist, pole tihtis milline on struktuur, dige personali korral
tootab igasugune organisatsiooni iilesehitus.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?
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V: On olemas piisavalt tehnilisi lahendusi, et tagada piisav infovahetus. Inimesed
peavad saama aru, et nad on meeskond ja kdik tegutsevad tihise eesmargi nimel.
Juhtkond peab julgustama oma personali olema avatud ja td6tama nagu meeskond.
Kas sooviksite veel midagi seoses intervjuu teemaga lisada? Koolide {ihendamine ei

olnud piisavalt ette valmistatud ja oleks pidanud toimuma eelarveaasta alguses.

Respondent 17 (juht) (vastas e-maili teel)

K: Kas ja kuidas on toimunud/toimuvad muutused mdjutanud t66 sisulist poolt ja
korralduslikku kiilge?

V: Sisulist kiilge puudutasid suhteliselt véihe, kiill aga finants-majanduslikku kiilge-
kadus dra kooli iseseisvus selles kiisimuses.

K: Kas muudatuste eesmirgid on selged ja arusaadavad?

V: Jah on.

K: Kas ja millised probleemid on kaasnenud timberkorraldustega?

V: Kdige suurem probleem on selles, et imberkorraldused on diguslikult
reguleerimata kuna seadusandlus ei ole joudnud jérgi ( nditeks akadeemia pohiméarus,
kolledzi pdhiméarus, ametijuhendid, Oppekorralduslikud eeskirjad jne.)

K: Kas ja millised muutused on toimunud seoses rektorivahetusega?

V: Ei oska kommenteerida, kuna kool ei olnud vana rektori ajal siisteemis.

K: Millisena ndete SKA identiteeti? See tdhendab, et kirjeldage néiteks
organisatsiooni mone omadussdnaga ja kuidas, kellena Te end organisatsioonis
tunnete! Kas ja kuidas on muudatused/ithinemised seda mojutanud?

V: SKA on ainuke omandoline rakendusliku kallakuga riigiametnike ettevalmistuse
Oppeasutus.

K: Millised sonumid seoses muudatustega/uuendustega on teile kdige enam meelde
jéanud?

V: Meie kooli tdhtsus seisneb selles, et siin ehitatakse ililes baasharidus, millele
rajaneb edaspidine 0pe akadeemias.

K: Kes on pohilisteks kommunikaatoriteks/infokandjateks? See tdhendab kas on
konkreetsed isikud, kelle kaudu info levib?

V: Minule 1dbi rektori ja kolledzi direktori ning nende sekretiride kaudu.

K: Kas ja kuidas on kommunikatsioon toetanud muudatuste vélja tootamist/ellu

viimist?
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V: Uldiselt on.

K: Kas tootajate ideid kaasatakse muudatuste vélja to6tamisse?

V: Piisavalt, sest arutelusid on erinevatel kvoorumitel.

K: Milline on sisekommunikatsioon SKAs iildiselt?

V: Siin vdiks asi olla slisteemsem (nditeks iganddalased infobiilletdénid elektronside
kasutamisega jms.)

K: Millised on kommunikatsiooni/infoliikumise probleemid? Mis on nende pohjused?
Siisteemitus. Osa infot tuleb otse akadeemia struktuuridelt, osa kolledzilt otse, osa
Politseiametilt otse ja vahetevahel koik liilid ei ole meile saabunud infoga kursis ning
siis tuleb alt iiles informeerima hakata.

K: Kuidas saaks kommunikatsiooni SKAs parandada?

V: Pakun vilja infobiilletdédni (nagu Politseiameti “Pagaripost”), kus teadustataks
rektoraadi otsustest, kolledzi juhtkonna otsustest jne.

K: Kas sooviksite veel midagi seoses intervjuu teemaga lisada?

V: Arvan, et viga paljud probleemid on tekkinud siisteemi uudsusest aga samuti

inimeste kiirest vahetumisest ning tegemist on omapérase “lastehaigusega”.
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