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SISSEJUHATUS

Me elame infoajastul, mida iseloomustab informatsiooni mahu pidev suurenemine ja isega selle
ulekdllus. Infohulga kasvu on pdhjustanud info- ja kommunikatsioonitehnoloogia kiire areng.
Arvutite massiline kasutamine vdimaldab talletada suuri andmehulki, nende leidmine ja
kasutamine oleneb kasutaja infokirjaoskusest. Infouhiskonnas hoitakse, muudetakse ja
edastatakse teavet peamiselt digitaalsel kujul. Digitaalse info hankimine ja kasutamine on seotud

kdigi eluvaldkondadega ning see on muutunud inimeste kditumise tavaparaseks osaks.

Igapéevane organisatsiooni tdokorraldus baseerub aga informatsiooni litkumisel to6tajate vahel.
Organisatsioonisisesel infoedastusel on oluline tahtsus ettevdtte eesmarkide saavutamisel,
tootajate juhendamisel ja motiveerimisel. Suhtlemine ei tdhenda suure hulga informatsiooni
edastamist, vaid peamiselt tO6tajate kui meeskonna t06 koordineerimist. Organisatsiooni
tulemuslikkus, t60 efektiivsus ja tootajate heaolu sOltub suurel mééral sellest, kui hésti
suudetakse osakondade t60 liita tUheks toimivaks tervikuks. Selle saavutamiseks on téhtis
edastada optimaalsel hulgal kvaliteetset ja ajakohast informatsiooni ning teha see ttotajatele
kergesti kattesaadavaks. Arvestama peab sellega, et igas organisatsioonis esineb
informatsiooniga manipuleerimist, info varjamist ja selle moonutamist. Nii ei joua vajalik
informatsioon otse ja kiiresti selle vajajani pdhjustades téotulemuste madalat kvaliteeti voi
hoopiski mdne tlesande tegemata jatmist ja nii ettevotte tulemuse langust. Nagu teada, on k&ige
paremad optimaalsed tingimused ja seda ka infoliikumises, tagades nii tootajate heaolu ja
tasakaalukuse.

Tekib kisimus, kas tdnapdeva info Ulekilluse ajastul ikka jagub teavet vordselt koigile selle
vajajatele? Praktika on ndidanud, et paljudes organisatsioonides on probleemiks ebathtlane
infojaotus, ménel juhul on infot liialt, kuid tihti seda ka napib. Nii informatsiooni liiasus kui

puudus tekitab tootajates segadust, stressi, motivatsiooni langust, ebakindlust ja védrandumist.

Vodrandumise olemust uuris juba 19. sajandil Karl Marx, kes pidas vodrandumist objektiivseks
reaalsuseks kapitalistlikus Ghiskonnas. Ténapéeval kasitletakse vodrandumist pigem kui inimese
subjektiivset tunnet. Selles kontekstis on v6drandumist uurinud Scrole (1950), Seeman (1959),
Blauner (1964), Bugental (1965), Warr (1978), Sashkin (1984), Rose (1988), Kanungo (1992),
Ashforth (1993), Humphrey (1993), Geyer (2001), Nelson, O'Donohue (2006) jt.



Organisatsioonide edukuse theks eelduseks on infoliikumise jarjepidev hindamine erinevates
kontekstides ja esilekerkinud probleemidega tegelemine. Seminaritéds (2012) uuris autor
infoliikumise ja organisatsioonikultuuri vahelisi seoseid ning kasutas selle t66 tulemusi

vOrdlemaks neid kdesolevast t66st saadud andmetega.

Antud 18putdos voeti vaatluse alla infopuudusest pdhjustatud t06tajate sotsiaalne voGrandumine
ja heaolu langus organisatsioonis. Uurimustéd teemavaliku tingis teadliku infojuhtimise
aktuaalsus organisatsioonides ning sellest tulenev véimalus infoliikumist erinevatest
vaatenurkadest uurida. Antud juhul sai uuringu eesmargiks informatsiooni liikumise ja
vdorandumise vaheliste seoste esiletoomine organisatsioonis. Informatsiooni liikumise uurimine

nimetatud kontekstis on autorile teadaolevatel andmetel Eestis uudne.

Lahtudes uurimustéd eesmargist ja oma igapéevasest tdokogemusest, pustitas autor jargmised

hlipoteesid:

1. Mida diagonaalsem on infoliikumine, seda vdhem on organisatsioonis sotsiaalset

vOOrandumist.

2. Mida vahem on organisatsioonis sotsiaalset v6drandumist, seda suurem on todtajate

heaolutunne.

Kéesolev 10put6d koosneb teoreetilisest osast ja empiirilisest uurimusest. Teoreetilise 0sa
esimeses pooles antakse (levaade informatsioonist ja selle liikumisest  kui
organisatsioonikultuuri osast. Teises pooles selgitatakse sotsiaalse vddrandumise olemust ja
valjendumist organisatsioonis. Empiiriline osa hdlmab kvantitatiivset uurimust. Andmete
kogumiseks koostas autor struktureeritud kisimustiku, mis esitati paberkandjal ja oli
anondumne. Uurimustdo viidi 1&bi AS Prisma Peremarket’ile kuuluvas Tartu JGe Prismas. See on
hipermarket, mis avati 2010. aastal. Uuringu valimi moodustasid k6ik J6e Prisma to6tajad. Valja
jagati 92 kusimustikku ja analliisiks sobilikuna tagastati neist 57. Seega kisitlusest osavétt oli
61,95%. Uuringu tulemusi analtitisis autor andmetdétlusprogrammiga Microsoft Excel: koostas
sagedus- ja risttabeleid ning diagramme; tdi véalja tunnuseid kirjeldavad statistikud; viis l&bi

korrelatsioonianaliiise ja t-teste.

Tulemuste alusel saab autor teha jareldusi ning ettepanekuid ettevotte infoliikumise ja to6tajate

heaolu parandamiseks.

Siinkohal soovib autor tdnada oma juhendajat Maria Teiverlaur’i, kes pakkus valja huvitava

uurimustoo teema ja oli alati toetamas asjakohaste kommentaaride, Gpetuste ning ettepanekutega.



Tanu ka koigile uuringus osalenud Joe Prisma tdoOtajatele ja juhatajale, kelle loal kisitlus
ettevottes labi viidi.



TEOREETILINE OSA

1. Informatsioon ja selle liikumine kui organisatsioonikultuuri osa

1.1 Informatsiooni moiste ja selle olemus

Informatsiooni kasitlus siindis keskajal, kui Aristotelese kreekakeelsele sénale morphe (vorm)
leiti ladinakeelne vaste hyle (aine). Seega algselt tahendas informatsioon vormi panemist (in+
formate) ehk siis oluline on, et info puhul siirdub vaid vorm, mitte aine. Informatsioon on vorm
vOIi jarjestus, mida ei saa edasi anda mitte ainult Ghelt inimeselt teisele, vaid ka naiteks (helt
seadmelt teisele ja seda vdib vdrrelda energiaga. (Palmaru 2003, Ik 28-31) Buckland defineeris
1991. aastal informatsiooni kui asja, teadmisi ja protsessi. Info kui teadmine on immateriaalne ja
vajab edastamiseks fulsilist kuju muutudes asjaks ja saades nii oluliseks osaks infostisteemides:
arvutisusteemides, raamatukogudes, muuseumides ja muudes informatiivsetes kogudes, mis

hdlmavad inimesi, tooteid, sindmusi. (Kirk 1999 jargi)

Randmann margib: ,,informatsioon on igasugune kirjalik, suuline vdi visuaalne teave, mida

edastatakse kommunikatsiooniprotsessis” (2003).

Kdik, kes voi mis on meie imber, edastab informatsiooni. Kui see kellegi voi millegi poolt kinni
plutakse, st siirdatakse modda kanalit saatjalt vastuvdtjale, saab radkida suhtlusest ehk
kommunikatsioonist. Palmaru tdpsustab: ,,Kommunikatsioon on sdnumite vahetamine saatja ning

vastuvdtja vahel teatavas kultuurilises ja fiilisilises kontekstis.“ (2003, 1k 20)

Kommunikatsiooniteooriates késitletakse informatsiooni edastamist ja selle vastuvotu erinevaid
vorme. Shannon ja Weaver (1948) on oma ,,Kommunikatsiooni matemaatilises teoorias* (vt.
Joonis 1) teemat arendanud ja lahti seletanud ning meie tdnapdevane arusaamine

kommunikatsioonist rajaneb suuresti just sellele teooriale.

signaal .
infoallikas +»{ saatja »  kanal > vastuvdtja | adressaat
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muraallikas

Joonis 1. Shannoni ja Weaveri kommunikatsioonimudel (Allikas: Palmaru 2003, Ik 24)



Shannon ja Weaver eristasid oma teoorias kolme s6numi edastamise taset: A- tehnilised
probleemid, B- tédhenduse probleemid ja C- efektiivsuse probleemid. Need tasemed vastavad
Morris'e liigitusele, kes 1945. aastal publitseeris t66, milles ta eristas samuti sénumi kolme

tasandit:

A. sintaks- sonum (mark) kui thik;

B. semantika- sdnumi (margi) tdéhendus;

C. pragmaatika- sdnumi (margi) moju selle kasutajale.
Tahtis on mdista, et sonum silintaksi tasemel ei sisalda iseenesest infot ja on puhtalt tehniline
tase. Infost kui teabest saame réakida ksnes suhtluses, kus on olemas kommunikaatori ja
vastuvdtja suhe. Sellel tasemel ei ole oluline, mida edasi antakse, vaid tahtis on, et vorm voi
jarjestus jouaks kohale voimalikult sarnasena teele saadetule. Semantilise informatsiooni tasemel
tuntakse huvi sdnumi tahenduse vastu, millele sdnumis viidatakse. Pragmaatiline informatsioon
seob objekti ja selle vastuvdtja ja selle vaartuseks on vdime suurendada labi tdlgenduse eesmérgi
saavutamise tdendosust. Shannon ja Weaver tegelesid oma matemaatilises teoorias ainult
esimese, tehnilise tasemega ja nende kasituses tdhendab kommunikatsioon vaid lihtsat sonumi
uhesuunalist litkumist, kuid see mudel andis innustust paljudele selle edasiarendajatele. (ibid, 1k
31- 32 jargi)

Infoteadus kuulub sotsiaalteaduste valdkonda, sest ta keskendub peamiselt inimestevahelisele
suhtlemisele. Tudr vaatleb informatsiooni olemust infoteaduse vaatenurgast. Infoteadus mdistab
informatsiooni kogu kommunikatsiooniprotsessi kontekstis ning kaasajal on valdav kognitiivne
vaatepunkt. See tédhendab, et infokontseptsiooni on hdlmatud nii informatsiooni looja (tema
teadmised), loodud informatsioon, infostisteem, infokanal kui ka informatsiooni vastuv6tja (tema
teadmised) kui potentsiaalse uue informatsiooni looja. (2003) Taolist infokontseptsiooni silmas
pidades saavad mdistetavaks ka infoteaduse pdhiuurimisvaldkonnad, mille sdnastas Belkin juba
1977 aastal: info muutumine inimeses kui kognitiivses kommunikatsiooni slsteemis,
infovajadus, infoslsteemide efektiivsus, info looja ja info suhe ning info kasutaja ja info suhe.
Kaasaja tunnustatud infoteadlane Ingwersen (1984) on rdhutanud informatsioonist arusaamise
juures kommunikatsiooniprotsessis, et kui vastuvotja siseneb potentsiaalsesse infosse (naiteks
avab raamatu), st votab informatsiooni vastu, on need andmed, millest v0ib saada teadmine. Kui
informatsioon on vastu vdetud, pdhjustab see kaalutlusi, otsuseid, tegutsemist, kavatsusi,
muutusi  vaartushinnanguis jne. Seega informatsioon on vastuvdtja teadmiste struktuuri

muutmine.“ (ibid, jargi)



Virkus tdpsustab, et infoteadus on tihedalt seotud kommunikatsiooniteadusega. Nende
uurimusala peamine erinevus on selles, et infoteadusele on omane keskendumine infoedastusele
ja slsteemidele, mis soodustavad selle eesmérgi tditmist. Kommunikatsiooniteooria
tdhelepanukeskmes on tahenduste loomine ja inimese kaitumine vastavalt informatsiooni
olemusele. (2009)

1.2 Informatsiooni osast organisatsioonis ja selle kultuuris

“Me elame organisatsioonide maailmas: me to6tame organisatsioonides, suhtleme nende
organisatsioonidega, kes varustavad meid kaupade ja teenustega, ei veeda praktiliselt paevagi

organisatsioonidega kokku puutumata“ (Alas 1999).

Organisatsiooni on erinevatel aegadel mitmel moel defineeritud. Esialgses késitluses vaadeldi
seda kui susteemi, kus inimeste t66d kasitleti mehhaanilisest aspektist, analliusiti todvatteid,
pluti neid teha efektiivsemaks. Sellise kasitluse puhul vdis organisatsiooni kohta kasutada sdna
,,mis“. Tanapéevases kasitluses on organisatsioon inimihendus, ,,kes* tegutseb koos Uhiste
eesmérkide saavutamiseks ja keda iseloomustavad: struktuur, tehnoloogia, strateegia, kultuur,
missioon, visioon. (Virovere, Alas, Liigand 2005, Ik 19-21) Sdna organisatsioon tuleneb kreeka
keelest, kus ta tahistas korrastatust ja kooskdlastatud tervikuks korraparastumist.” (Alas 1999)
Brooks tdiendab: ,,Organisatsioon on vorgustikus toimiv struktuur, mis ajaga muutub, sest

luuakse uusi suhteid ja katkestatakse vanu* (2003, 1k 222).

Uksvérav on nimetanud organisatsiooni keeruliseks nahtuseks, milles elemendid (struktuur,
tehnoloogia, strateegia, kultuur) on tksteise suhtes péhjuslikud ja pidevas koostoimes. Selleks, et
organisatsiooni mdista, tuleb elementide kirjeldamisele lisada nendevaheliste seoste ja sdltuvuse
anallius. Nii on erilise tdhelepanu all elemente siduvad tegevused: suhtlemine, otsustamine ja
tasakaalustamine. (Vadi 2000, Ik 258 jargi) Roots rohutab: ,Léhtepunktiks on see, et
organisatsioon ei eksisteeri kusagil omaette kui asi iseeneses, vaid konstrueeritakse
organisatsiooni liikkmete poolt organisatsioonis toimuvate tegevuste ning nende kaigus
omandatud kogemuste interpreteerimise, tdlgendamise, neile teatava tdhenduse omistamise teel*
(2002, Ik 13). ,,Toodtajate voi litkmete gruppides on organisatsioonist tekkinud kujutluspilt,
sisemine  imago, mille  kujunemist mdjutavad  organisatsiooni  kditumine ja
sumbolkommunikatsioon, sihtgrupi domineerivad skeemid ja vastuvotukeskkond. Sisemine
imago on teadmine, mille jérgi liikmed suhtuvad organisatsiooni ja mille pdhjal nad eristavad

organisatsioonti teistest™ (Past 2009, lk 42).



Pstihholoogid Katz ja Kahn kisitlesid juba 1966. aastal ,,organisatsioone avatud siisteemina,
mida iseloomustavad ldbilaskvad piirid, mis vdimaldavad koost66d keskkonnaga®. Nende jargi
saab organisatsioon kekkonnast sisendi, mis teeb organisatsioonis labi transformatsiooni ja
naaseb siis muundatul kujul véljundina keskkonda. Informatsioon valjundi mdju kohta saabub
organisatsiooni tagasiside teel. (Palmaru 2003, lk 104 jargi) Brooks seletab lahti, et
organisatsioon on avatud siisteem, sest ,,organisatsioon suhtleb laiemate, organisatsioonist
vidljaspool asuvate siisteemidega®. Vilissiisteemid kuuluvad samuti lahutamatult ettevotte
keskkonda ja moodustavad koos tervikliku, keeruka vorgustiku: struktuur, tehnoloogia, to6tajad

ning t06d mojutavad tehnilised ja sotsiaalsed protsessid. (2003, Ik 150)

T6otajate haridustaseme ja majandusliku heaolu tldine tdus arenenud majandusega riikides on
pdhjustanud organisatsioonides juhtimisstiili nihkumise kasutamisstiililt vaartushinnangulisele
stiilile, so tootajate juhtimisele organisatsioonikultuuri kaudu (Alas 1999). , . Kultuur on iihendav
nahtus. Organisatsioonikultuuri jagamine toimub organisatsioonis. Inimesed kultuuris erinevad,
suuremalt jaolt individuaalsete erinevuste tottu. Kultuur on pdhjus, mis v8ib panna inimrihma
kaituma, md&tlema ning isegi valja ndgema teistmoodi kui Ulejadnud. Erinevatel riilhmadel on

arvatavasti erinevad uskumused, vdirtused ning limbritseva tdlgendus.” (Brooks 2006, 1k 268-

269)

Alas toob vélja, et organisatsioonikultuuri madravad teatud kirjutamata seadused- pohivaartused,
mis on kujunenud koos organisatsiooniga. Seega kujuneb organisatsioonikultuur vélja juba
organisatsiooni loomise kaigus ja seda luuakse nii organisatsioonis tervikuna kui igas
allliksustes. Seda, kas organisatsiooni pohivadrtused teenivad organisatsiooni eesmarke, méérab
nende vaartuste mdju organisatsioonis. Mdju valjendub jargmistes nditajates:

- vadrtuste olulisus nditab, kas need toetavad organisatsiooni vGtme-eesmarke;

- vadrtuste levik nditab nende tuntust organisatsiooni liikmete hulgas ja

- vadrtuste tugevus naitab, kuivdrd neid aktsepteeritakse.
Organisatsioonikultuuri vdib jagada vaadeldavaks kultuuriks ja stivakultuuriks. Vaadeldav
kultuur on néhtav koigile, kes organisatsioonis kéivad: kulastajatele, klientidele ja tootajatele.
See viljendub selles, kuidas klientidega suheldakse, kuidas riietutakse ja millise mulje kontori
valjandgemine jatab. Vaadeldava kultuuri koostisosadeks on ka lood, mida suuliselt levitatakse,
kangelased, kelle tegudest radgitakse ja keda imetletakse, rituaalid, millega t&histatakse tahtpaevi
ja kordaminekuid ja stimbolid. Stivakultuur on vaadeldava kultuuri aluseks ja selle moodustavad
pohilised véartused, mis on sageli sOnastatud missioonis ja strateegias. (1999)

Organisatsioonikultuuri koostisosad Alas’i jargi (ibid):



- individuaalne initsiatiiv: organisatsiooni tsentraliseeritus ja detsentraliseeritus, Giguste ja
vastutuse jaotumine, autokraatlik ja demokraatlik juhtimisstiil, alluvate tahe ja oskus

téita suurema vastutusega llesandeid;
- riski aktsepteerimine;

- suund: mil maaral on organisatsiooni liikkmetele organisatsiooni eesmérgid selged voi

ebaselged,;
- integreerumine: millisel tasemel on koostdo;
- juhtkonna toetus alluvatele;
- kontroll: reeglite ja seaduste hulk, mille abil kontrollitakse alluvate t66d;
- identiteet ehk patriootlus: mil méaral samastavad t66tajad ennast organisatsiooniga;

- hivituste susteem: tasustamise stisteem, mis on Ules ehitatud vastavalt hinnangule ja

ametipositsioonile ja mida aeg-ajalt korrigeeritakse;

- konflikti tolerants: millisel m&aral on organisatsioonis levinud kriitika ning milline on

konfliktide iseloom:;

- kommunikatsioon: eelkdige mitteametliku kommunikatsiooni osa informatsiooni

liikumisel organisatsioonis.

Palmaru kirjutab: “Informatsiooni vahetamine ja tidhenduste edastamine on iga sotsiaalse
stisteemi olemuslikud protsessid. Ameerika filosoof ja pedagoogikateadlane John Dewey kirjutas
juba 1916. aastal demokraatia ja hariduse seost késitledes, et Uhiskonnad tekkisid ning arenesid
kommunikatsiooniprotsessis.” (2003, Ik 11) Organisatsioon on tiikike thiskonnast ja seega on

selle heaks toimimiseks vajalik piisav infoliikumine kdigi organisatsiooniliikmete vahel.

1.3 Informatsiooni liitkumine organisatsioonis

Iga organisatsiooni eduka toimimise aluseks on suhtlemine, kommunikatsioon, mida reguleerib
infovahetuse korraldamine. Kommunikatsiooni pdhieesmaérgid on: jagada infot, koordineerida
tegevusi ja rahuldada sotsiaalseid vajadusi. (Nurmoja 2003, Ik 22) Past’i s6nul vdib
organisatsioonis toimuvasse infoliikumisse suhtuda kui inimestevahelisse interaktsiooni, mida

analutsides tegelikult konstrueeritakse tegelikkust (2002, Ik 68).

Monede autorite véitel on informatsiooni liikumisel organisatsioonis ainus eesmark ebaselguse

vihendamine. ,,Informatsioon on objektide kohta kiiv teadmus, mis vdhendab ebakindlust*
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(Palmaru 2003, Ik 34). Pdldvee-Miirk lisab, et informatsiooni ja selle litkumist. vdib pidada
uheks oluliseks mittemateriaalseks motivaatoriks organisatsioonis. Olenevalt sellest, kui hasti
organisatsioonis info liigub, tekib tdotajates kindlustunne. Iga uus tédletulija peaks koheselt
saama selgust, millised on tema tddalased digused, kohustused ja vastutus ning alluvusvahekord
kolleegidega. Iga eduka ettevotte juhtkond on pustitanud missiooni, millest juhinduda, ning
eesmargid, mille poole plielda, seegi on oluline informatsioon, mida peaks teadma iga to0taja.
(2002)

Tdotajate hinnang infoliikumisele organisatsioonis Past’i sénul sdltub inimese tundest, kuivdrd
ta on organisatsioonis oluline; rahulolust otsese Ulemusega; rahulolust tippjuhtkonnaga;
rahulolust kaasto6tajatega. (2009, Ik 69)

Organisatsioonides on kaks infovahetussisteemi: ametlik (formaalne) ja mitteametlik
(mitteformaalne). Selleks, et organisatsioon kui stisteem toimiks, on vajalikud mélemad pooled,
sest koos moodustavad nad funktsionaalse terviku. Vadi iseloomustab stisteeme jargmiselt:

- ametlik suhtlemine jargib organisatsiooni struktuuri ja seda reguleerivad kehtestatud
reeglid ja protseduurid; liigub ametlike kanalite kaudu ja on juhi kontrollivahendiks;

- mitteametlik suhtlemine kujuneb valja inimeste eelistuste ja vajaduste baasil ja pole
seotud tooulesannetega; see kulgeb modda isiklike suhete pdhjal valja kujunenud
kanaleid ja levib vahetu suulise kontaktiga.

Tihti samastatakse mitteametlikku suhtlemist kuulujuttudega, mis on kogum arvamusi, tésiasju,
milles pdimuvad liikmete ootused ja nende tditumine. Kuulujutud tekivad aga enamasti siis, kui
teabe levik on ebapiisav vOi ametlik info ei kajasta probleemide tagapdhja, p6hjusi, inimeste
tegelikku kaitumist, tundeid, motteid. ,,Organisatsioonisuhtlemise korraldamisel tuleks osata
eristada fakte nende interpreteerimisest ja tegelikkuse peegeldusi fantaasiast ja soovidest.*
(2000, Ik 139-140) Varem oli formaalne infovahetus suurtes organisatsioonides valdav, kuid
efektiivsemad olid ettevotted, kus info liikus hasti ka mitteformaalselt. Mitteametlik suhtlemine
aitab kaasa organisatsiooni tulemuslikkuse saavutamisele, sest labi selle tulevad vélja takistused,
mis segavad eesmarkide saavutamist. Sellepérast on kaasaegsetes organisatsioonides olulisemal
kohal just diinaamiline mitteformaalne suhtlemine, mis tagab ettevotte efektiivsema toimimise.
(Baker 2002) Tsiteerides Podvee-Murk'i: ,,Ametliku informatsiooni korval on oluline ka
mitteametlik teave, mis liigub rohkelt horisontaalsel tasandil, aga ka alt Gles ja Ulalt alla.
Oletused véhendavad ametliku informatsiooni usaldusvéérsust, seepérast ei tohi kunagi olulist
informatsiooni, mida on vaja edastada oma to6tajatele, varjata voi selle edastamisega viivitada.

Infovahetus ja suhtlemine on olulised motivatsioonitegurid. Kdik to6tajad tahavad saada kdige
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varskemat ja koige usaldusvadrsemat informatsiooni, mistdttu oodatakse otsese ja vahetu
suhtlemise vOimalust juhtkonnaga. (2002) Alas tapsustab, et mitteametlikus suhtlemises ei
jargita ametlikke digusi ja volitusi. Ametlikust hierarhiast sdltumatu kontaktiloomisvabadus
tostab esiplaanile inimeste vordsuse. Seetdttu réhutatakse nendes organisatsioonides, kus iga
liige vOib koigi teistega piiranguteta kontakte luua, mitteametliku suhtlemise téhtsust.
Mitteametlikud suhtlemisviisid vdivad toimida paralleelselt nii ametliku horisontaalse kui
vertikaalse suunaga. Vahel on teabe levik mitteametlikus suhtlemises tépselt Kkirjeldatav,
monikord mitte. Ebatdpsused tekivad seetfttu, et mitteametlikus suhtlemises on inimesed
subjektiivsemad ja avaldavad mérksa sagedamini oma tundeid kui ametlikus suhtlemises. Sageli
aetakse segi fakte ja nende tblgendusi. Mitteametlik suhtlemine rahuldab inimeste
suhtlemisalaseid vajadusi grupis ja organisatsioonis. (1999)

Infovahetusprotsess algab teate saatja soovist edastada mdni idee, arvamus voi fakt ja sellel on
kindel tdhendus. Jargmisena toimub saatja poolt teate kodeerimine, see on sobiva vahendi
(sbnastuse), olukorra ja infokanali valik. Kui sdnum on edastatud, mdétestab vastuvdtja selle enda
jaoks lahti ehk dekodeerib sénumi. Missugune on teade pérast seda, sdltub saatja eelnevatest
valikutest. Informatsiooni edastamise kanaleid organisatsioonis on palju (teadetetahvel, e-post,
koosolekud, telefon, thised dritused, otsesuhtlus jne) ja nende valik oleneb nii reeglitest kui ka
teate saatja soovist ning harjumustest. Paraku sisaldab iga kanal ka mira, milleks vdib olla
edastamisprotsessi katkestamine, meeleolu vG6i isikuomadused. K@ik need tegurid mdjutavad
sbnumist arusaamist. Seega vBib sénum oma teekonnal oluliselt muutuda ja oma algsest ideest
végagi erineda. Infovahetus vdib olla suuline vai kirjalik ja selle valik oleneb olukorrast. Suulist
teate edastamist eelistatakse isikliku, mitte rutiinse teabe korral. Edastus voib olla ka
kombineeritud: algul suuline, hiljem jargneb korraldus paberil. (Alas 2004, 1k 95-97)

Infoliikumist organisatsioonis vdib jagada Nurmoja jargi (2003, 1k 22-23):

- Vertikaalne infoliikumine- suunaga ulalt alla saab alguse organisatsiooni tipust,
juhtkonnast ja lilgub modda késuliini. Eesmargiks on instrueerida, kontrollida, selgitada,
anda tagasisidet. Ulalt alla infoliikumise puudulikkuse korral v&ib tekkida mitmeid
probleeme alates personali rahulolematusest kuni ebaefektiivse to6tegemiseni.

- Vertikaalne infoliikumine- suunaga alt Ules saab alguse organisatsiooni alumistelt
tasanditelt. Eesmargiks on tagasiside andmine juhtkonnale, teavitamine probleemidest,

ettepanekud, kriitika.
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- Horisontaalne infoliikumine- samal organisatsioonitasemel olevate tiksuste omavaheline
suhtlemine, mis on véga oluline t06 efektiivsuse ja meeskonnat6d seisukohalt. Sageli
vOib kujuneda probleemiks, et todtajad seostavad end oma vahetu osakonnaga ja

,valjaspool* olijatesse suhtutakse umbusuga.

- Diagonaalne infolitkumine- suhtlemissuund, kus on (hte suhtlemisvdrgustikku seotud
organisatsiooni erinevate tasandite too0tajad. Enamasti toimib selliselt suuline
infolilkumine, mis toimub organisatsioonis sageli mitteametlikus dhkkonnas. Kui
infoliikumine to6tajate vahel on ebapiisav, vOib see pdhjustada infovaakumi, millel on

kombeks tdituda ebakorrektse voi lausa moonutatud infoga (kuulujutud).

tippjuht Y.
- ' ) N
- \'\.\
Y A
keskastmejuht 4 S keskastmejuht

e A

o v
to6tajad tootajad tootajad

Joonis 2. Informatsiooni litkumine organisatsioonis. (Allikas: P6ldvee-Miirk 2002)

Roots toob artiklis ,,Organisatsioonikultuur ja juhtimisstiil* vélja rea probleeme, mis on seotud
infovahetuse ja koostddga erinevate juhtimistasemete vahel. Tallinna Pedagoogikatlikooli
ulidpilaste viimastel aastatel tehtud organisatsioonikultuuri diagnostika uurimustest selgub rida

asjaolusid, mis tekitavad barjaare juhtide ja tootajate vahelises kommunikatsioonis (2003):

ettevOtetes domineerivad vertikaalsed, Glalt alla suunatud infovood, tagasiside on ndrk

vOI pea olematu;

- juhtkonnal puudub ettekujutus alluvate arusaamadest ja ootustest, nad ei tea, millisena

alluvad juhte néevad,
- puudub otsene side tippjuhtide ja téitjate vahel, see on vahendatud keskastme kaudu;

- keskastmejuhid omakorda kas ei edasta olulist informatsiooni v6i moonutavad seda
tahtlikult;

- kommunikatsiooniprotsessis on palju mira;

- alluvate seas tekitavad segadust ja ebakindlust juhtkonnapoolsed nn segasdnumid (mixed

messages), kus sdnades kull deklareeritakse mingeid Uhtesid vaartusi (meeskonnat6o,
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initsiatiiv altpoolt), aga praktikas toimitakse mingite teiste, sageli kardinaalselt erinevate
vééartuste kohaselt.

Vadi margib, et organisatsioonisisese suhtlemise intensiivsus peaks olema optimaalne. Selle abil
saavutatakse organisatsiooni to0tajates motiveeritus ja tulemuslik tegutsemine. Kui suhtlust on
organisatsiooni liikmete jaoks liiga vahe, vOivad tagajarjeks olla voérandumine ja ukskdiksus.
Ka llemadrane suhtlemisintensiivsus avaldab negatiivset moju, sest tekitab segadust ja stressi,
mis omakorda soodustavad vigade teket. Inimese suhtlemisoskus ja -soov vdivad tasakaalustada
kdiki teisi suhtlemist mdjutavaid tegureid, saavutamaks optimaalset taset. Organisatsioonisisese
suhtlemise korraldamisel tuleks silmas pidada, et oleks tagatud nii vertikaalses kui horisontaalses
suunas suhtlemine. See vGimaldab Uksikute alliiksuste tervikuks ihendamist. Organisatsioonide
tegevustes tekivad probleemid sageli just sellepérast, et puudub organisatsioonisisene
teabelevikususteem, mis rahuldaks liikmete vajadusi. Informatsiooni blokeeritakse voi
moonutatakse nii tahtlikult kui tahtmatult. Seet6ttu ei joua objektiivne teave selle organisatsiooni
litkmeni, kes seda vajab. Tahtlik informatsiooni blokeerimine v8i moonutamine on seotud
taotlustega mojutada organisatsiooni tegevust teabe abil. Kuid informatsiooni blokeeritakse ja
moonutatakse ka tahtmatult. Tahtmatut informatsiooni blokeerimist ja moonutamist saab
vahendada siis, kui arvestatakse seda, et suhtlemine pole téiuslik. Suhtlemise ebatéiuslikkuse
pdhjused on seotud miiraga. Organisatsioonisisese suhtlemise kujundamisel tuleks arvesse votta
seaduspdrasusi, millest s6ltub 18pptulemuse korrektsus. Nendeks on: tdpne teadete edastamine,
tagasiside ja kuulamine. (2004, Ik 180-181)

2. Sotsiaalse vodrandumise olemus

2.1 Vdb6randumise mdiste ja uuringud

Vdbrandumine on mdiste, mille juured ulatuvad Rooma seadustesse, kus alienatio oli juriidiline
termin, mis kirjeldas hullumeelsust (abalienatio mentis). Hiljem tuli mdiste taas kasutusse 19.
sajandil ja volgneb oma taastekke suuresti Marxile ja Freudile, kuigi viimased ei kasitlenud
teemat véga Uksikasjalikult. Parast 11 maailmasdda hakkas Uhiskond Kiiresti arenema ja aina
keerukamaks muutuma. Vaimse eliidi hulgas tajuti esimesi postmodernismi ilminguid ning
vodrandumine sai intellektuaalse tegevuse osaks. Scrole oli esimesi 1950-ndatel, kes todtas valja
skaala, et m@ota vodrandumist. Pérast 1968. aastat alustati l&&nemaailmas vdGrandumise
uuringuid. (Geyer 2001, Ik 388)
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Vodrandumise uhtset, selget definitsiooni on kirjandusest keeruline leida. Seda on labi aegade
erinevatest:  teoloogilisest, ajaloolisest, filosoofilisest, psthholoogilisest, sotsiaalsest,
sotsioloogilisest, poliitilisest, kirjanduslikust aspektist uuritud. (Johnson 1973, lk 80) Siinkohal

moned sOnaraamatute seletused moistele ,,vo0randumine:
- Inimtegevuse tulemused védranduvad inimesest (OS 2006 sub vé6randumine).

- Sotsiaalne protsess, milles inimtegevus ja selle tulemused muutuvad talle olemuslikult

vooraks ning tema tle valitsevaks jouks (EKSS 2009 sub vdGrandumine).

Geyer, selle asemel, et esitada Uleliia ranget definitsiooni vddrandumise pdhimdistest, teeb

kokkuvdtte elementidest, mis annavad sellele teravama fookuse (2001, Ik 388):

- vdbrandumine on Uldmdiste, mis sisaldab Seeman’i (1959) jargi kuut vormi: jouetus,
mottetus, normide puudumine, sotsiaalne isolatsioon, kultuurist v6drdumine, enesest

voordumine;

- vO0drandumine (v.a enesest vodrdumine) viitab alati suhtele isiku ja teda Umbritseva
vahel: loodus, Jumal, t66, tdotulemus, teised inimesed, erinev sotsiaalne struktuur,

protsessid, institutsioonid jne;
- vdorandumine on eraldumine negatiivses kontekstis;

- vdorandumine viitab alati indiviidi subjektiivsele seisundile, hetkeolukorrale ja

enesesisendusele;

- vaadates v6orandumist kui individuaalset subjektiivset seisundit vdi protsessi vdib see
olla seotud varasema negatiivse kekkonnast tuleneva pdhjusega (neurootilised vanemad,

dramaatiline varajane elukogemus jne).

Marx uuris kapitalistliku to6protsessi moju toolistele ja tema jaoks tahendas vdorandumine
seisundit, kus inimene eraldatakse oma to6tulemusest. To6line tunneb end rollis, kus ta ei saa
teha t60d, milleks ta on vdimeline, loobub todalasest enesevéljendusest ja kontrollist oma
staatuse ule. Selline né&htus tekkis koos industrialiseerumisega- ehitati suured tehased, mida
iseloomustavad organisatsioonilised hierarhiad; t60 spetsialiseerumine ja uued jéarelvalve
meetodid; elu fookuse keskendumine valjapoole kodu, organisatsiooni. Kdike seda iseloomustav
tehniline moiste on ,,to6protsess™, mille abil muudetakse t66j6ud tooteks. To0andjate llesanne
on organiseerida to6od nii, et see tooks ettevottele voimalikult suurt kasumit. Seega peavad nemad
kontrollima protsessi kdiki aspekte (kulude kontroll, automatsieerimine, tookorralduse

tdhustamine). Miues oma t60joudu, loobuvad t66lised valikuvdimalusest kuidas ja millal t66
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saab tehtud, samuti Gigusest kontrollida ise oma td6tulemusi. Selline allumine teeb t6ost
ebainimliku ja alandava kogemuse ja vodrandumine on valtimatu. Corlett 1988. ja Deery &
Plowman 1991. aastal tsiteerides Marx i on delnud, et sellise destruktiivse suhte tulemusena saab

tootajatele osaks vahemalt kolm erinevat vodrandumise vormi:

- vdorandumine oma to6tulemustest (nende toodangust, mis kuulub kapitalistidele);
- voorandumine iseendast (oluline on vaid t66tulemus, mitte tootajad);
- vdorandumine teistest (inimkonna kvaliteet on véhenenud ja nii on to6tajad vodrdunud

nii enese inimlikkusest kui ka teiste omast).

Marx pidas voGrandumist objektiivseks reaalsuseks (pdhjustatud vélise jou poolt), mitte
subjektiivseks vaimuseisundiks. Tema arvates inimesed ei tundnud end védrandunud olevat kuna
see oli objektiivne kapitalistlikus keskkonnas tekkiv seisund ja inimeste subjektiivset seisundit ei
analliusitud. Inimesed, kes nbudsid rahulolu ja eneseteostust, kuulusid Marx'i jargi gruppi, kel

on ,vale teadvus®. (Nelson, O'Donohue 2006, Ik 4-6 jargi)

1964. aastal kirjutas Blauner, et véorandumine on subjektiivne kogemus ja tunne, mida inimesed

kogevad ja see vdib olla igathel erinev. Blauner nimetas nelja védrandumise vormi (ibid, Ik 7
jargi):

- jOuetus- olek teiste kontrolli all;

- tahendusetus (mdttetus)- puudub arusaam sellest, kuidas tehtav t66 aitab kogukonda;

- isolatsioon- puudub kuuluvustunne;

- enesest vodrdumine- eraldumine identiteedist vdi eneseteostusest.

Nimetatud vorme v0ib pidada sotsiaalse vodrandumise tanapéevaseks késitluseks ja sellepérast
peab autor vajalikuks neid pikemalt lahti seletada.

2.2 Sotsiaalse vodrandumise vormid

Jargnev on Nelson ja O'Donohue poolt konverentsi ,, Alienation, Psychology and Human
Resource Management* (2006) materjalides ara toodud Blauner’i vB6randumise vormide tapsem
kirjeldus:

JOuetus (powerlessness)

Inimese tunded nagu jouetus ja kontrolli puudumine t66ga seotud aspektides mojutavad tema elu

ka dldisemalt (Seeman 1959; Blauner 1964; Sashkin 1984). Seda vdorandumise vormi voib
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tdlgendada psihholoogiliselt kui eneseteostuse puudumist ja ego ning enesehinnangu
rahuldamatust. Tsiteerides Kanungo't (1992): ,.tootingimused, mille tottu tdotaja kaotab
individuaalsuse ning jddb realiseerimata see, kes ta tegelikult on, solvavad inimvéaarikust®.
Probleemi lahenduseks voiks olla suurendada to6tajate méjuvéimu. See idee vOiks olla hea ja
tunduda loogilisena, kuid on rohkem retoorika kui reaalsus, sest mitmed uuringud (Belasco &
Stayer 1994; Fulford & Enz 1995; Waterman 1988; Hales 2000) seavad kahtluse alla, kas
tegelikult tootajate mdjuvéimu suurendamine ikkagi toimib. Md&juvdim vdib téhendada
pseudovdimu, kus justkui suurendatakse tdotajate vastutust, kuid tegelikult suurendatakse vaid

juhtide oma.
Tahendusetus (mdttetus) (meaninglessness)

Marxi jaoks viitas mottetus t66 tdhenduslikkusele. To6taja ,,tunneb end koduselt ainult puhkeajal
ning tood tehes tunneb end kui kodutu. Tema t66 ei ole vabatahtlik, vaid pealesunnitud,
sunnitdo. See ei ole iseenda, vaid teiste vajaduste rahuldamine* (Bottomore & Rubel 1961).
Selline olukord vGib tdhendada psthholoogilist ohtu indiviidile, sest mottekus on seotud
autonoomia, loovuse ja ennekdike individuaalse valikuga luua sisukas maailm. Tahendusetu
maailm viib indiviidi hullumeelsuseni (Bugental 1965). Kui t66 on inimese jaoks karistus, voib

see olla meeleheite allikaks. Lahenduseks oleks tagada tunne, et indiviidi t66 on vajalik.

Isolatsioon ja identiteet

Uksindust, eraldatust ja eemalolekut seostatakse drevusega (Bugental, Wiesman 1965). Kunagi
ei saa olla kindel selles, mida teine inimene tunneb, kas ja kuidas tunneb ta end isoleerituna,
eraldatuna, sest iga inimene on unikaalne. Isolatsioonil on kaks aspekti: psuhholoogiline ja
fudsiline eraldatus. On erinev, kas inimene teeb t66d, mis nduab véhe voi Uldse mitte seotust
tO0kaaslastega vOi ta teeb t06d kusagil geograafiliselt isoleeritud paigas. Mdlemal juhul voib
Oelda, et isolatsioon on ,,tunne, et ei kuuluta tooalase kogukonna litkmeskonda‘“ (Blauner 1965).
Sotsiaalse identiteediteooria jargi koosneb eneseteadvus isikupérastest tunnustest, vdimetest ja
omadustest koos sotsiaalse identiteediga, mis tuleneb grupi lilkmeks olemisest (Sarbin & Allen
1968; Walker, Burnham & Borland 1989). Need sotsiaalsed grupid pakuvad inimesele
enesekindlust ja tdstavad ensehinnangut ning motivatsiooni taset (Tajfel, Flament, Billig & Bundy
1971; Turner, Brown & Tajfel, 1979). On pdhjendatud arvamus, et vdhemalt mingil méaral
samastavad koOik tootajad end oma t66 voi organisatsiooniga. Lahenduseks on tOsta tOotajate

uhtekuuluvustunnet ja enese indentifitseerimist organisatsioonis.

Enesest vodrdumine (oma ,,minast“ eraldumine) (self- estrangement)
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Uksinduse ja isolatsiooni tunne vdivad 16puks mdjutada inimese olemust, mis takistab end teiste
inimeste ja maailmaga sidumast. Bugental (1965) sdnastas selle nii: ,,Voorandumine on sama,
mis olla vangistatud klaasi sisse- sa nded, kuidas teised inimesed liiguvad edasi, kuid sa ei saa
nendega koos minna. Klaasis vdid sa teistega pantomiimina suhelda, kuid see on kaugel tdelisest
suhtlusest. Enesest voordumist vOib tblgendada kui jOuetuse, td&hendusetuse ja isolatsiooni
kulminatsiooni (Rose 1988). Siiski usub Rose, et vddrandumine tekib siis, kui t66 ei ole
lahutamatuks osaks inimesest kui sotsiaalsest olendist. Lahenduseks on vdimaldada inimesele
tooalast enesevaljendamist. Ashforth & Humphrey (1993) néevad enesest vdordumist sellisena, et
inimesel on tekkinud 18he sisemise ja vélise ,,mina“ vahel ning see on tingitud organisatsiooni
olemuse tajumisest. Esialgu ei pruugi 16he ndha olla, kuid varem vdi hiljem hakkab see
mdjutama t606 tulemust. (Nelson, O'Donohue 2006, Ik 10-13 jargi)

Voib delda, et Marx’i vdbrandumise objektiivsel reaalsusel ja Blauner'i subjektiivsel
vaimuseisundil on sarnaseid aspekte. Ka Marx oli teadlik enda sisemise mina eitamisest

tOOprotsessis. Ta markis, et inimene ,,peab allutama end oma tahtele, et seda teha* (ibid, Ik 8

jargi).

2.3 Sotsiaalne védrandumine organisatsioonis

Sotsiaalne védrandumine organisatsioonis on seotud (ksikisiku eraldatusega organisatsioonist,
grupist, selle litkmetest ning ajapikku ka oma tegelikust ,,minast“. Probleem vdib tekkida mitme
pdhjuse koosmdjul: organisatsiooni suurus, liigne kontroll ja birokraatia, tdoprotsessi

mittetundmine, mittekuuluvus, autonoomsuse puudumine, heaolu madal tase, infosulg jne.

Uks juhtivamatest organisatsiooni uuringutest on selle suuruse mdjust tootajatele.
Organisatsiooni suurus kui (ks selle suurimaid muutujaid mdjutab otseselt selle liikmete
osavottu to0 erinevatest protsessidest nagu infoliikumine, kontroll, Ulesannete spetsiifilisus,
toojaotus jne. See mdjutab inimeste vahelisi suhteid ja sidet organisatsiooniga, td6ga rahulolu,
birokraatia taset, suhete paidlikkust. Suurem organisatsioon aeglustab infoliikumist ja t60
organiseeritust, suurendab spetsialiseerumist, mis vahendab sidet t60tajate vahel ja pdhjustab
rahulolematust. See vdib viia tavatdotajate kdrvalejag@miseni voi toolt lahkumiseni. Juhtivad
tootajad on rohkem asjadega kursis, kuid ka kolleegidest rohkem eraldatud ning suhtlevad enam
inimestege valjastpoolt. (Warr 1978, 1k 364-365)

Vodrandumine organisatsioonis vdib tuleneda ka halvasti vélja tootatud sotsiaal-tehnilistest

stisteemidest, kuna need on enamasti loodud ettevottevéliste inimeste poolt, kes ei tea firma
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olemust. Samuti sellest, et organisatsiooni osakonnad teevad vaid igaiuks osa todst ja nad el
moodusta koos tervikut. Woodward (1960) on uurinud tehnoloogia arengu ja vO6randumise
vahelisi suhteid ja tdestanud, et vddrandumist on vahem kaasaegsetes kdrgtehnoloogilistes
protsesstootmisega ettevdtetes vOrreldes masstootmisega ettevdtetega. (Davis, Newstrom 1989,
Ik 354 jargi)

Warr (1978) mérgib, et suurem ettevdte on bulrokraatlikum (ibid, Ik 364 jargi). Adler (1999)
lisab, et birokraatia lAmmatav mdju oraganisatsioonis on juba ammu teada: liigselt kontrollivad
ulemused ja iikskoiksed tootajad. See on tekitanud tohutu vajaduse ,,péddsta valla tootajate loov
energia rlinnates koiki biirokraatlikke jooni organisatsioonis.“ Ei saa aga eitada, et
blrokraatlikud struktuurid on andnud maailmale palju. See aitab suurendada tbhusust ja
produktiivsust. (Nelson et al 2006, Ik 9 jargi) Vd6randumine vdib seisneda selles, et juhid ei taha
loobuda kontrollist alluvate Ule. Selle asemel, et tGhustada jarelvalvet, pultakse tootajaid
psiihholoogiliselt veenda, et nende sisemine mina ja t60 ,,mina“ on sarnased. Salaman’i (2001)

jargi plutakse seda saavutada kolmel eri tasandil (ibid, Ik 15 jargi):

- toole valitakse vaid need isikud, kes néivad olevat kooskdlas organisatsiooni eesmarkide

ja todmeetoditega;

- tootajad l&bivad palju koolitusi, mis sisendavad neile organisatsiooni filosoofiaid ja

uskumusi;

- labi kultuuri mdjutatakse tootajaid nii, et nad aktsepteeriks organisatsiooni vaartusi nagu

omi ja madratleks end labi selle organisatsiooni to6tajana.

Vaatamata sellele, kui tBhusat t6od tehakse uute tootajate véarbamisel organisatsiooni, on
tegemist siiski inimestega, kelle taustad ning huvid ja vajadused on erinevad.
Organisatsioonikultuuri abil on véimalik todtajaid Ghiste eesmaride saavutamise suunas juhtida.
Uksvdrav réhutab, et organisatsioonikultuur on ilming, milles on esindatud t66 ja isiklik pool ehk
tegevuslik ja suhtumuslik kiilg. Kestnud pikemat aega, sulanduvad need kokku. Uhtpidi on
tahtsad Uksiksisikute arusaamad ja ettekujutused organisatsiooni koha, eesmarkide, nduete ning
vajaduste kohta. Teistpidi kuuluvad siia nende omad tdekspidamised, vdartushoiakud,
seisukohad ja suhtumine. ,,See, mis kostab vilja iiksikisikust, peegeldub ja kajab vastu

organisatsioonist ning vastupidi.” (2010, Ik 40)

Organisatsioonikultuuri on mitmeti defineeritud, kuid enamasti réhutatakse neis liikmete Uhiseid
vaartushinnanguid, mille alusel vdetakse vastu otsuseid ja viiakse neid ka ellu. Kultuur maarab

selle, mis on ettevottes lubatud ja mis keelatud, milline on dige ja milline vale kaitumine. Nii
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Uhtlustub to6otajate kditumine muutes ettevotte tegevuse stabiilsemaks ning vaheneb vajadus
formaalse juhtimise ja kontrolli jarele. (Virovere, Alas, Liigand 2005, Ik 26) Hasti toimiva
organisatsioonikultuuri oluliseks osaks on t6hus infoliikumine, mille abil viiakse td6tajateni t66
tegemise tapsed juhised ja reeglid. Seeldbi vahendatakse to6tajate tle kontrolli ja koos sellega

nende voGrandumisprotsessi.

Vaga oluline osa organisatsioonikultuuris on ettevotte vaartuste edasikandumisel uutele
liilkmetele. Schein (1989) on 6elnud: Organisatsioonikultuur on peamised tdekspidamised, mis
on organisatsioonil kujunenud suhetes véliskeskkonnaga ja sisemises koostegutsemise kaigus.
SeetOttu peetakse neid digeks ja Opetatakse uutele lilkmetele kui sobivaid tunnetus-, métlemis- ja
kaitumisviise.” (Alas 2004, 1k 43 jargi) Schein'i (1989) jareldused: ,,Kultuur on antud grupi
inimeste akumuleeritud elutarkus, selle aluseks on need md&tlemise, tundmise, maailma
mdtestamise viisid, mis on teinud selle grupi edukaks; kultuur tuleb minevikust; sellisena on
kultuur midagi véga stabiilset, mida on ddrmiselt raske muuta.” ,,Siivatasemel voib kultuuri ette
kujutada kui Ohiseid mentaalseid maailmamudeleid, mis on omased antud grupi liikmetele ja
mida nood peavad endastmdistetavaks; kultuuri kdige olulisemad osad on seega vaatleja pilgu
eest varjatud.” ,,Ei ole Giget ega vale kultuuri, ei ole head ega halba kultuuri mitte mingis muus
mottes, kui ainult suhtes sellega, mida organisatsioon piitiab saavutada ja mida tegevuskeskkond
vOimaldab; pdhiline on kultuuri adekvaatsuse, tingimustele vastavuse kiisimus.* (Roots 2002, 1k
24 jargi)
Organisatsioon ootab tdotajatelt eelkdige kbrget tulemuslikkust, loovust ja uuendusettepanekuid
ning lojaalsust. Ootused loovuse ja uuenduslikkuse osas seonduvad pidevalt muutuvate
keskkonnatingimuste poolt organisatsioonile pealesurutud muutumise vajadusega. Ettepanekud
uuenduste sisseviimiseks peaksid tulema firma koigilt tdotajatelt. Lojaalsus on enda ja
organisatsiooni eesmarkide samastamine ja plUhendumine organisatsiooni eesmarkide
saavutamisele. Too6tajate lojaalsus tagab organisatsioonile stabiilse personali. Lojaalsus ei saa
olla Uhepoolne. Kui organisatsioon ootab lojaalsust oma tdotajatelt, peab ta ka ise tootajate
suhtes lojaalne olema. Tdotajate lojaalsuse saavutamiseks saab organisatsioon teha jargnevat
(Alas 1999):

- suurendada tootajate osalemist otsustamisprotsessis;

- tihendada juhipoolset kontakti ja suhtlemist to6tajatega;

- seada sisse konkurentsivdimeline tasustamis- ja stimuleerimissiisteem;

- arendada ja koolitada tootajaid,;

- seesmiselt uueneda;
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- teostada tootajate karjaari planeerimist;
- kuulutada vabad té6kohad koigepealt vélja organisatsiooni sees;

- vahendada hierarhiast tulenevat autokraatlikkust.

Kdik need lojaalsuse saavutamise votted kaasavad tO6tajaid organisatsiooni protsessidesse ja

aitavad nii vahendada sotsiaalset vodrandumist.

Organisatsiooni to0le asudes sdlmib inimene ,,psiithholoogilise leppe®, st lepib to6andjaga kokku
oodatavas ja Gigusparases tookaitumises ja —tulemustes. See kokkulepe sisaldab Uhist arusaama
tootaja seotusest organisatsiooniga ja td6andja pakutavast toetusest, mille eelduseks on vérdne
kohtlemine, osalemine otsustamisprotsessis, téokoha stabiilsus jne. Muutuvas Uhiskonnas tuleb
end muuta ka organisatsioonil ja see vdib viia sdlmitud lepete rikkumiseni, konfliktide tekkeni ja
see tekitab tootajates kibestumist, meelepaha ja demotivatsiooni. (Brooks 2006, Ik 82) Sellele
vaatamata koonduvad inimesed organisatsioonidesse. Alas selgitab, et seda tingivad sotsiaalsed
ja materiaalsed pdhjused. Kuna uhe inimese vaimsetest ja flusilistest voimetest alati eesmargi
saavutamiseks ja véaliskeskkonna poolt seatud takistuste lletamiseks ei piisa, vajatakse sageli
paljude inimeste koost6dd. Koost66d vdimaldab suurendada spetsialiseerumise kaudu vdimeid,
séasta optimaalselt tegutsedes aega ja akumuleerida teadmisi. Psuhholoogiliselt tingivad
organisatsiooniga liitumise kuulumisvajadus, vajadus l&hedussuhete jérele, vajadus teisi juhtida
ja kontrollida ning ennast teiste hulgas maksma panna. Inimesed tunnevad end teiste hulgas
tavaliselt turvalisemalt ja rahuldavad sotsiaalseid vajadusi. (1999) Sotsialiseerumine on inimeste
loomulik protsess, mille kaigus tuleb labi teha teha palju muutusi ja tihti leppida ka
ebameeldivate olukordadega. Samas on td0andjatel, tdhele pannes alluvate soove ja vajadusi,
vOimalik muutusi paindlikult 1abi viia ja sellega t06tajate poolehoidu saavutada.

Peamised mdjurid selles, kuidas inimene end organisatsioonis tunneb on enesehinnang ja
enesetdhusus. Need mdisted on seotud Rogers’i humanistliku teooriaga (1970), mille jargi on
igal inimesel vajadus isiksusena kasvada ja ennast teostada. Positiivne enesehinnang nditab, et
inimene tunneb end organisatsioonis hésti, ta on motiveeritum ning tuleb paremini stressiga
toime. Madal enesehinnang aga véhendab inimese enda arvates tema vaartust organisatsioonis.
Enesetdhusus on inimese usk endasse, et ollakse vdimeline Ulesannet h&sti sooritama ja on
otseselt seotud enesehinnanguga. (Brooks 2006, Ik 34-36) Olenevalt organisatsioonikultuurist
vOib tOotajate madal enesetShusus osutuda mdaéravaks nii tOotajatele endale kui ka kogu
organisatsioonile. Ulesandekeskse organisatsiooni puhul on kdige tahtsam Uhise eesmargi
saavutamine ja igal litkmel on kohustus anda endast parim. Madala enesehinnanguga to6taja ei
suuda teistega sammu pidada ja sellest vGib tuleneda tema organisatsioonist voorandumine.
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Iga indiviidi vajaduseks on end igas situatsioonis, nii kodus kui t06l, hasti tunda. Uuringud
naitavad, et tootajate kdrgem heaolutase tookohal on otseses seoses t00 parema toimimise, toolt
pdhjuseta puudumiste, t66lt lahkumiste ja oma drandgemisel kaitumisega tookohal. Valdav osa
taiskasvanutest veedavad suure osa oma elust t66l ja seal mdjutatakse neid mitmel viisil, mis on
otseselt seotud nende sotsiaalsuse ja vaimse tervisega. Muidugi kogevad inimesed t060l ka
markimisvaarset stressi ja see mdjutab nende kaitumist, kuid nende jaoks on siiski oluline teha
lepingulist t66d, hoiduda todkaotusest ja saada oma t6ost rahulolu. Téhtis on heaolu Kui
valdkonna juures teha vahet heaolutunde ja heaolu spetsiifiliste vormide vahel. Uhelt poolt
kontekstivaba“ heaolu ehk tunded igas olekus ja teiselt poolt néiteks inimese tunded enda suhtes
seoses t0oga: positiivne enesehinnang, kompetentsus, initsiatiiv, autonoomia ja terviklikkus.
Heaolu oma liikides on kasitletud Uhtse dimensioonina tdhendades ,,enda hasti tundmist«. Peter
Warr (2003) keskendus heaolu uurimisel peamiselt dnnelikkuse ja rahuloluga seotud
kisimustele. Ta tdi vélja subjektiivsed indikaatorid, mille abil indiviid saaks ise oma heaolu
hinnata. Hindamise aluseks on heaolu md6tmise teljestik (vt. Joonis 3).

angistus entusiasm

arevus

nauding

meelepaha

depressioon Mugavus

Joonis 3. Kolm telge heaolu mdatmiseks (Allikas: Warr 2003)

Nagu jooniselt ndha, on ,.enda hasti tundmises* kesksel kohal madal v6i kdrge naudingutunne
(rddbm vs meelepaha), mida mdddab horisontaalne telg. Kaks diagonaalset telge kajastavad
naudingu ja vaimse &revuse vahekorda, mis suureneb keskpunktist véljapoole. Vertikaalne
arevuse telg ei kajasta otseselt heaolu ja selle otspunktid on seepdrast mérgistamata. Nii
toospetsiifilisel kui ka ,,kontekstivabal“ l&henemisel heaolule peame niisiis arvestama kolme
néitajat: rddm vs meelepaha, mugavus vs angistus ja entusiasm vs depressioon. Neid néitajaid
ldbivaks jooneks on mentaalne &revus. Néiteks mugavust Kirjeldatakse kui madala arevusega
rodmu. (Kahneman, Diener, Schwarz 2003, Ik 393-395 jargi)
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Warr (2003) toob valja ka erinevad vdimalused t6dalase heaolu tdstmiseks (ibid, 1k 396 jargi):

vOBimalused personali kontrolliks: otsustusulatuse laiendamine, too0tajate kaasamine
otsuste tegemisel, autonoomia, jarelvalve tGhustamine, tOGtajate enesemadratlemise
vBimalused, valikuvabadus;

vOBimalused oskuste kasutamiseks: oskuste rakendamine, erioskuste kasutamine, vajalike
oskuste arendamine;

valised eesmaérgid: todalased ndudmised, todkoormus, todvahendid, rollivastutus,
normatiivsed néuded;

sisulised vdimalused: mitterutiinne t60, oskuste varieerimine, tlesannete muutmine;
tookeskkonna selgus: kaitumisreeglid, tagasiside, tulevikundgemus;

tootasu reeglid: tase, suurus, rahalised véimalused;

psthhiline turvalisus: ohutegurid, t60 tegemise vOimalused, ergonoomika tédkohal,
tootingimused;

toetus ja jarelvalve: tlemuse toetus, toetav ja efektiivne juhtimisstiil;

vOBimalused inimestega suhtlemiseks: koost60 v@imalused, kontakt teistega, koostdo
kvaliteet, head suhted, sotsiaalne toetus, hea kommunikatsioon;

sotsiaalse positsiooni vadrtus: t6o positsioon Uhiskonnas, selle tase, organisatsiooni
positsioon hiskonnas, isikliku t60 téhtsus organisatsioonis, t66 téhenduslikkus,

enesetbhusus sellel to0l.

Terviseinfo (2013) avaliku veebilehe andmetel on Eestis heaolu arendamisel tdokohtadel levinud

jargmised tegevused:

koolitused ja treeningud: suhtlemispsiuhholoogia, kehtestamine ja koostdd, stress,
emotsionaalse pinge reguleerimine, labipdlemine, konfliktide juhtimine, labirdékimised,
meeskonnat®o, riietus ja hligieen;

regulaarne ametioskuste hindamine ja sellele jargnev tdiendkoolitus;

regulaarne tooulesannete ja vastutuse selgitamine ja tapsustamine;

mikrokliimat diagnoosivate kusimustike labiviimine;

arenguvestlused;

suhtlemise heades tavades kokkuleppimine ja nende treenimine mikrokliima
parandamiseks;

teemapéevad toojuhendajatele: t6ojuhendamise alased treeningud (kuidas kokku leppida
selged ja arusaadavad juhised, eeskirjad);

Oppimise soodustamine téokohal.
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Kokkuvotlikult voib 6elda, et sotsiaalsel vdorandumisel on mitmeid pdhjusi ja nende
tdhelepanuta jatmise tagajarjeks organisatsioonis voivad olla ajutised tagasilodgid tootajate
tegevuse kvaliteedi languse n&ol v&i suuremad probleemid personalivoolavuse tottu. Uldise

heaolu tdstmisega on v@imalik vodrandumist vahendada ja meeldivamat to6keskkonda luua.
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EMPIIRILINE UURIMUS

Eesmark ja hipotees

LOputdd eesmargiks oli leida seoseid informatsiooni litkumise ja sotsiaalse vodrandumise vahel

organisatsioonis.

Organisatsioonisisesel infoliikumisel on eelkdige siduv funktsioon, mis ei tdhenda suurte
infohulkade edastamist, vaid meeskonnatd6 koordineerimist. Organisatsiooni tulemuslikkus, t60
efektiivsus ja tootajate heaolu soltub suurel madral sellest, kui osavasti suudetakse osakondade
t00 liita Uheks toimivaks tervikuks. Selle saavutamiseks on téhtis edastada optimaalsel hulgal
kvaliteetset ja ajakohast informatsiooni ning teha see tootajatele kergesti kattesaadavaks.
Organisatsioonide edukuse uheks eelduseks ongi infoliikumise jarjepidev hindamine ja

esilekerkinud probleemidega tegelemine.

Kéesolevas 10putdds voeti vaatluse alla infopuudusest pOhjustatud tootajate sotsiaalne
voorandumine ja heaolu langus organisatsioonis. Sotsiaalse vodrandumise valjenduseks on, et
uksikisik eraldub organisatsioonist, oma osakonnast, todkaaslastest ning ajapikku ka oma
tegelikust ,,minast. Vdorandumise vOivad organisatsioonis esile kutsuda mitmed tegurid:
eneseteostuse, kuuluvustunde, iseseisva otsustamise puudumine; oma té6tulemuse tahendusetuks
pidamine; eraldatud t6okoht ja liigne spetsialiseerumine; liigne kontroll ja birokraatia; ebasobiv

tookeskkond ja sisekliima; infosulg jne.

Uurimistulemuste praktiliseks véartuseks on, et autor saab nende p@hjal teha Jde Prisma
juhtkonnale ettepanekuid infoliikumise parandamiseks ja juhtida tahelepanu tootajate

vajadustele.

Kéesolevas 16putdds on jatkatud seminaritods alustatud infoliikumise temaatikat, kuid juba
laiemalt, lisades ka voorandumisega seotud aspektid. Seminaritdos ,,Informatsiooni liikkumise ja
organisatsioonikultuuri ~ vahelistest ~ seostest  (Juhani ~ 2012)  uuriti  infoliikumist
organisatsioonikultuuri kontekstis. Autor leiab, et infoliikumise olukorra valjaselgitamine
vOikski alata organisatsioonikultuuri madaratlemisest, sest kultuur Ghendab ettevotte tootajaid,
muudab nende kaitumist ja motlemist. Igal ettevottel on omad eesmérgid, kuid nende
saavutamine soltub seal tegutsevatest inimestest, kes on erinevad uskumuste, vaartuste ja
umbritseva tdlgendamise tottu. Teades, missugune organisatsioonikultuuri tlup ettevottes

domineerib, on vdimalik tootajate kaitumist mdista, juhtida ja meeskonnaks thendada. Autor,
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vOttes organisatsioonikultuuri mé&aratlemisel aluseks Roger Harrisoni'i metoodika, koostas
seminarit6d uurimuse labiviimiseks kisimustiku ja viis selle Joe Prismas 2012 aasta kevadel
ldbi. Seminaritd6 uurimustulemustest selgus, et Joe Prisma organisatsioonikultuur on segu
mitmest tlubist, milles domineerivaim joon on ulesandekesksus. Vaadates eraldi kaupluse
osakondi selgus, et toidu- ja tOOstuskaupade osakondades valitseb (lesandekeskne, kuid
kassaosakonnas rollikeskne organisatsioonikultuuri tiup.

Organisatsioonikultuuri theks oluliseks néitajaks on inimeste informeeritus toimuvast, mille
juures on oluline teada, missugune on peamine infoliikumise suund ettevGttes. Seminaritdo
tulemustest (vt Joonis 4) selgus, et informatsioon liigub kaupluses tervikuna peamiselt
diagonaalsest. Analiiusides infoliikumist osakondade 16ikes selgus, et diagonaalne infoliikumine
on valdav téostuskaupade osakonnas (80%) ja toidukaupade osakonnas (67%). Kassaosakonnas
liigub info diagonaalselt vaid 12% vastanute arvates ja 59% arvates peamiselt horisontaalselt

samatasandi kolleegide vahel.

Informatsiooni liikumise suunad 2012

kogu kauplus

kassaosakond
M diagonaalselt

horisontaalselt
toidukaupade osakond

W ilevaltalla ja vastupidi

toostuskaupade osakond m Ulevaltalla

0 5 10 15 20 25 30

vastajate arv

Joonis 4 . Informatsiooni lilkumise suunad kogu kaupluses ja osakondade 16ikes

Kassaosakonna erinevus teistest osakondadest nii organisatsioonikultuuri tdbi kui ka

infolitkumise peamise suuna poolest tekitas mdtlemisainet ja tingis vajaduse uurida selle pdhjusi.
Lahtudes 16putdo eesmaérgist pustitas autor hipoteesid:

1. Mida diagonaalsem on infoliikumine, seda vdhem on organisatsioonis sotsiaalset

vOdrandumist.

2. Mida vahem on organisatsioonis sotsiaalset v80randumist, seda suurem on tootajate

heaolutunne.
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Lisaks sai autor kusitluse tulemuste alusel kaardistada infoliikumise ja t0delu kvaliteeti

organisatsioonis.

Valim ja meetodid

LOput6d uurimus viidi l&bi JBe Prismas. See on hupermarket, mis kuulub AS Prisma
Peremarket'i koosseisu. Prisma on jaekaubandusega tegelev kaubanduskett, mis kuulub
rahvusvahelisesse SOK-kontserni, mille juured ulatuvad 1904. aastasse. Prismad tegutsevad
Soome, Eesti, Léati, Leedu ja Venemaa turgudel. AS Prisma Peremarket on stabiilne Eesti turul
tegutsev ettevOte, mis alustas tegevust 2000. aastal. Prisma annab Eestis t66d umbes 1000le
inimesele. Tanaseks on Eestis seitse Prismat: viis Tallinnas, Uiks Narvas ja kaks Tartus. Tartu Joe
Prisma avati 2010. aastal 8600 m2-I pinnal. K&igil Prismadel on sarnane struktuur (vt. Joonis 5)
koosnedes kolmest osakonnast: toidukaupade, tddstuskaupade ja kassaosakond. Ldhemal ajal
lisandub vastuv6tuosakond. Kaupluse juhataja koos toidukaupade migijuhataja, td6stuskaupade
muugijuhataja ja klienditeeninduse juhatajaga moodustavad kaupluse véikse juhtrihma. Vaike

juhtriihm koos tooteriihmajuhtide ja vahetuse vanematega moodustavad suure juhtriihma.

Kaupluse struktuur

-
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TOIDUKAUPADE TOOSTUSKAUPADE KLIENDITEENINDUSE
MUUGIJUHATAJA MUUGIJUHATAJA JUHATAJA
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TOOTERUHMA JUHID TOOTERUHMA JUHID VAHETUSE VANEMAD
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Joonis 5. Prisma kaupluste struktuur

Joe Prismas toimub informatsiooni edastamine nii ametlike kui ka mitteametlike kanalite kaudu,
kuid po6hiréhk on informatsioonil, mis puudutab otseselt to0protsesse. Tahtis osa on ka
informatsiooni liikumisel Kliendilt Iabi kaupluse ostuosakonnale ja sealt vajadusel ka edasi
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tarnija kaudu tootjale. Asutusesisesteks teavitamise vdimalusteks on infolett, e-post ja erinevad
andmebaasid arvutis, teadetetahvlid, tava- ja mobiiltelefonid, infolehed kassades, koolitused,

koosolekud, Gihised ritused ning otsesuhtlus.

Uuringu valimi moodustasid kdik Jde Prisma to6tajad, kes olid kusimustike jagamise paevadel
(25.02-03.03.2013) t66l. Joe Prisma tootajate nimekirjas (tldkogum) oli 104 tO6tajat, kellest 11
inimest on lapsehoolduspuhkusel ja 1 sdjavaeteenistuses. Seega oli véimaliku valimi suuruseks
92 tootajat, kellele ka kisimustikud valja jagati. Autorile toodi neist tagasi 59, millest 2 olid
osaliselt tditmata ja analtiisiks sobimatud. Seega olid analttsimiseks sobilikud 57 kisimustikku 92st
vOimalikust ja kisitlusest osavott 61,95%. Kusitlus viidi labi paberkandjal ja oli anoniimne, mis

vBimaldas vastajail ausalt avaldada oma arvamust.

Kisimustikus oli igal uurimuses osalejal oluline mérkida vanus, t06staaz ettevottes ja osakond,
kus ta peamiselt to6tab. Vastaja sugu ei pidanud autor anonutmsuse seisukohalt sobivaks kusida,
sest kaupluses tootab tlekaalukalt rohkem naisi.

Ksitluses osalenud 57-st tootajast 28 (49%) on vanuses kuni 25 eluaastat, 17 (30%) tdotajat
vanuses 26-40 aastat ja Ule 40-seid tootajaid on 12 (21%). 28 todtajat (49%) on organisatsioonis

tootanud Ule aasta, 25 to6tajat (44%) kuni aasta ja katseajal on veel 4 inimest (7%).

Kaupluses on 3 osakonda ja vastajate jagunemist nende I0ikes illustreerib Joonis 6:

Jagunemine osakondadesse

17%

M kassaosakond
(22 inimest)

m toidukaupade osakond
{25 inimest)

toostuskaupade
osakond {10 inimest)

Joonis 6 . Vastajate jagunemine osakondade vahel

Informatsiooni liikumise ja sotsiaalse voGrandumise vahelise seose uuringu l&biviimiseks Joe
Prismas koostas autor struktureeritud kisimustiku (vt. Lisa 1), mis koosneb 23-st kiisimusest.
Koik nimetatud kusimused olid esitatud etteantud valikvastustega ja jagunesid sisuliselt kaheks:

uhelt poolt uurima infoliikumist kaupluses ja teiselt poolt to6tajate sotsiaalset voédrandumist.
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Kisimused infoliikumise ja t06elu kvaliteedi kohta koostas autor ise. Neis paluti hinnata
erinevaid infoliikumise ja t06keskkonnaga seotud véiteid Likerti tulpi kolmesel skaalal: taiesti
ndus, enam-vahem ndus ja ei ole ndus. Kisimustiku teine osa sisaldas elukvaliteedi testi ja

sotsiaalse voorandumise skaalat.

Elukvaliteedi test ,,Subjective psychological well-being (WHO-5)“ on vélja tdotatud
organisatsiooni World Health Organization poolt. WHO-5 on sisuliselt heaolu test, millega
hinnatakse vastajate subjektiivset psuhholoogilist heaolutunnet. Testis on 5 vaidet vastajate
enesetunde kirjeldamiseks, mida tuleb hinnata kuuesel Likerti tiiipi skaalal: 5= kogu aeg; 4=
enamuse ajast; 3= enam kui pool ajast; 2= vahem kui pool ajast; 1= vahetevahel; 0= mitte
kunagi. Punktide kokkuliitmise tulemusel leitakse numbriline heaoluindeks. V&imalik on
saavutada tulemus 0-st kuni 25-ni. Suurem punktisumma viitab paremale heaoluletundele,
madalam punktisumma juhib téhelepanu isiku tunnetes valitsevale heaolutunde puudumisele,
millega seostub ka lootusetus ja depressioon. Kusimustiku tugevuseks peetakse selle lihidust ja
vaiteid, millele ei ole raske vastata. (Sisask, Varnik, Kdlves, Konstabel, Wasserman 2008)

Sotsiaalse vdorandumise skaala on v@etud MMPI-2st (Minnesota Multiphasic Personality
Inventory). MMPI-2 on test, millega on maailmas véga palju uuringuid teostatud nii isiksuse Kui
psiihhopatoloogia tuvastamiseks. MMPI-2 on korge valiidsuse ja reliaablusega test ning selle
kasutamine suureneb mittekliinilises sfaaris. (Graham 2000) Nimetatud skaala koosneb 21-st
vaitest, millega vastaja kas ndustub voi mitte. Nimetatud testi juures on ka selle kodeerimise
voti, kus on dra toodud, millised ,,ei” ja millised ,,jah* vastused annavad 1 punkti. Suurem

punktisumma néitab tugevamat vodrandumist.

Uuringu tulemusi analliiisis autor andmetd6tlusprogrammiga Microsoft Excel: koostas sagedus-
ja risttabeleid ning diagramme; t6i valja tunnuseid kirjeldavad statistikud (hinnangute
keskvaartus, standardhalve, asimmeetria kordaja, ekstsess); viis labi korrelatsioonanalliuse ja t-
teste. Autor kasutas andmete analttisimisel TU Kkirjastuse raamatut ,,Andmete analiiiis ja

tolgendamine sotsiaalteadustes* (Tooding 2007)

Tulemused ja analiils

Ankeetklisimustiku esimeses osas paluti vastajatel hinnata informatsiooni liikumist kaupluses
erinevatest aspektidest. Kiisimused olid esitatud vaidetena ja vastuseid sai valida Likerti tldpi

kolmesel skaalal: taiesti ndus, enam-vahem ndus ja ei ole nus. Saadi jargmised tulemused:
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Viitega ,,Olen infolilkumisega oma osakonnas rahul” oli 47% valimist enam-vahem ndus, 42%
taiesti ndus ja 11% ei olnud ndus. Osakondade I0ikes oli 59% kassaosakonnast ja 50%

toostuskaupade osakonnast vaitega enam-vahem ndus, 56% toiduosakonnast téiesti nous.

Viitega ,,Olen infoliikumisega osakondade vahel rahul” oli 68% valimist enam-vahem ndus,
21% ei olnud ndus ja 11% oli taiesti ndus. Vaadates eraldi osakondi oli 90% td0stuskaupade
osakonnast, 68% kassaosakonnast ja 60% toidukaupade osakonnast vditega enam-védhem nous.

Viitega ”Olen infoliikumisega kaupluses tervikuna rahul” oli 61% vastajatest enam-vahem ndus,
21% ei olnud ndus ja 18% oli tdiesti ndus. 70% todstuskaupade, 60% toidukaupade ja 59%

kassaosakonnast olid vditega enam-véhem ndus.

Viitega ”Ma saan piisavalt informatsiooni oma todiilesannete kohta” oli 56% valimist téiesti
ndus, 39% enam-véhem ndus ja 5% ei olnud ndus. 60% todstuskaupade, 59% kassaosakonnast ja

52% toidukaupade osakonnast olid vaitega téiesti ndus.

Viitega ”Ma saan piisavalt informatsiooni Gldise tookorralduse ja kaupluse t66tulemuste kohta”
oli 60% vastajatest enam-vahem ndus, 32% tdiesti ndus ja 8% ei olnud ndus. Osakondade 16ikes
oli 68% toidukaupade osakonnast ja 64% kassaosakonnast enam-vahem ndus, 60%

toostuskaupade osakonnast aga téiesti nous.

Viitega ”Mul on tihti raske eristada olulist informatsiooni ebaolulisest” pidas autor silmas
ametliku ja mitteametliku informatsiooni eristamist to0tajate poolt. 65% vastajatest ei olnud
vaditega ndus, 33% oli vditega enam-vdhem ndus ja 2% téiesti nbus. 68% kassa- ja ka

toidukaupade osakonnast ja 50% todstuskaupade osakonnast ei olnud nimetatud véitega ndus.

Viitega ”Ma saan piisavalt tagasisidet oma t66tulemuste kohta” oli 48% osalejatest enam-vahem
ndus, 26% tdiesti ndus ja 26% ei olnud ndus. Kassaosakonnast 59% ja 40% toidukaupade ja
toostuskaupade osakonnast olid véitega enam-vahem ndus; 32% toidukaupade, 30%
toostuskaupade ja 18% kassaosakonnast olid vaitega tdiesti ndus; 30% todstuskaupade, 28%

toidukaupade ja 23% kassaosakonnast ei olnud vaitega nous.

Viitega ”Minu ettepanekuid t06 paremaks korraldamiseks voetakse arvesse” oli 61% valimist
enam-vahem ndus, 21% taiesti ndus ja 18% ei olnud antud vaitega ndus. 73% kassaosakonnast,
56% toidukaupade ja 50% toostuskaupade osakonnast oli véitega ndus. 40% toostuskaupade

osakonnast oli véitega taiesti nous.
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Viitega ”Vestlen tihti kolleegidega ka toovalistest asjadest” oli 46% vastajatest tdiesti ndus, 33%
enam-vahem ndus ja 21% ei olnud antud véitega ndus. Osakonniti vaadates oli 50% kassa- ja

50% tdostuskaupade ning 40% toidukaupade osakonnast vaitega téiesti ndus.

Uurimustod eesmérgi saavutamiseks oli vaja vélja selgitada infoliikumise peamine suund
organisatsioonis. Tulemustest selgus, et 30 (53%) kdsitlusest osa votnud tootaja arvates liigub
informatsioon kaupluses peamiselt diagonaalselt; 18 to6taja (32%) arvates peamiselt horisontaalselt;
5 tootaja (9%) arvates vertikaalselt mélemas suunas ja 4 tootaja (6%) arvates peamiselt tlevalt alla.

(vt. Joonis 7))

Informatsiooni liilkumise suunad 2013

kogu kauplus

kassaosakond i
W diagonaalselt

) horisontaalselt
toidukaupade osakond

M dlevaltalla ja vastupidi

téostuskaupade osakond mllevaltalla

0 5 10 15 20 25 30
vastajate arv

Joonis 7 . Informatsiooni lilkumise suunad kogu kaupluses ja osakondade 18ikes

Analtisides infoliikumist osakondade 18ikes selgus, et koigis lletab diagonaalne infoliikumine
teisi suundi: kassaosakonnas 55%, toidukaupade osakonnas 52% ja t06stuskaupade osakonnas
50%.

Vorreldes 2012 (vt. Joonis 4) ja 2013 (vt. Joonis 7) aasta uuringute tulemusi selgus, et aasta
jooksul ei ole infoliikumise suund kaupluses tervikuna muutunud ja endiselt arvab tle poole

vastajatest, et see on peamiselt diagonaalne. Vaadates eraldi osakondi, saab vélja tuua:

- toidukaupade osakonnas liigub informatsioon endiselt Ule poolte (52%) arvates

diagonaalselt, kuid aastaga on suurenenud Ulevalt alla liikuva info osakaal 10%;

- toostuskaupade osakonnas on aastaga kolmandiku vorra véhenenud diagonaalne

infoliikumine ja 20% suurenenud horisontaalse infoliikumise osakaal,

- kassaosakonna infoliikumine on labi teinud suure muutuse: vorreldes teiste suundadega

on diagonaalne infolitkumine suurenenud 4 korda ja seda just horisontaalse suuna arvelt.
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Kusimustiku teises osas paluti vastajatel hinnata oma t60elu kvaliteeti kaupluses erinevatest
vaatenurkadest. Kisimused olid esitatud vaidetena ja vastuseid sai valida Likerti tutpi kolmesel

skaalal: taiesti ndus, enam-vahem ndus ja ei ole ndus. Saadi jargmised tulemused:

Viitega ”"Melie ettevote on todandjana auvddrne” oli 60% vastajatest taiesti ndus, 35% ensm-
vahem nous ja 5% ei olnud ndus. Osakondade I6ikes oli 80% to0stuskaupade osakonnast, 60%
toiduosakonnast ja 50% kassaosakonnast véitega téiesti nus.

Viitega ”Meie ettevdte on nagu suur perekond” oli 49% valimist enam-véhem ndus, 37% taiesti
ndus ja 14% ei olnud sellega ndus. Osakonniti: toostuskaupade osakond oli véitega 50% taiesti ja
50% enam-véhem ndus; toidukaupade osakond oli véitega 56% enam-vahem noéus, 32% tdiesti
ndus ja 12% ei olnud ndus; kassaosakond oli 41% enam-véhem ndus, 36% tdiesti ndus ja 23% ei

olnud nous.

Viitega "Meie ettevottes on Uhtviisi olulised to6tulemus ja todtajad” oli 53% enam-vahem ndus,
35% valimist téiesti ndus ja 12% ei olnud ndus. 2% valimist jattis selle véite hindamata.
Vaadates osakondi eraldi: to0stuskaupade osakond oli 60%, toidukaupade osakond oli 48% ja

50% kassaoaskonnast vaitega enam-vahem nous.

Viitega ”"Mul on ettevdttesiseseid arenguvdimalusi” oli 70% vastajatest tdiesti ndus, 16% enam-
vahem ndus ja 14% ei olnud véitega ndus. 72% kassaosakonnast, 70% to0stuskaupade
osakonnast ja 68% toidukaupade osakonnast olid véitega taiesti ndus.

Viitega “Ldhen igapéevaselt hea meelega todle” oli 56% valimist enam-véhem néus, 30% téiesti
ndus, 12% ei olnud ndus ja 2% jattis selle vaite hindamata. 60% toidukaupade osakonnast, 59%

kassaosakonnast ja 40% toostuskaupade osakonnast olid véitega enam-vahem nous.

Viitega ”Vahetustega t66 ei ole minu jaoks probleem” oli 58% vastajatest tdiesti ndus, 35%
enam-vahem ndus ja 7% ei olnud ndus. Osakonniti: 63% kassaosakonnast, 60% toidukaupade

osakonnast ja 40% todstuskaupade osakonnast olid vaitega tdiesti ndus.

Viitega "Mul on vOimalus ise otsustada, kuidas mingit t66d teostada” oli 49% vasatajatest enam-
vahem ndus, 32% tdiesti ndus ja 19% ei olnud ndus. Vaadates eraldi osakondi selgus, et 70%
toostuskaupade osakonnast on vditega tdiesti ndus ja 59% kassaosakonnast ning 48%

toidukaupade osakonnast enam-vahem ndus.

Viitega ”Mul on olemas t66 tegemiseks vajalikud vahendid” oli 63% valimist tdiesti néus, 30%
enam-vahem ndus ja 7% ei olnud ndus. Osakonniti: 77% kassaosakonnast oli vaitega tdiesti ndus

ja 23% enam-vahem ndus; 48% toidukaupade osakonnast oli véitega tdiesti ndus, 36% enam-
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vahem ndus ja 16% ei olnud ndus; 70% todstuskaupade osakonnast olid véitega taiesti ndus ja

30% enam-vahem nous.

Heaolu testiga (WHO-5) hinnati vastanute subjektiivset psiihholoogilist heaolutunnet ja leiti iga
vastaja heaolu indeks. Tulemuste analliisiks t6i autor tabelina vélja valimit Kirjeldavad

heaolutunde statistikud:

Tabel 1. Heaolu testi WHO-5 statistilised nditajad

heaolu
Mean 15,89 keskmine indeks
Standard Error 0,73 keskmine erinevus keskmisest indeksist
Median 17 indeksite keskvaartus
Mode 20 koige enam esinenud indeks
Standard Deviation 5,52 standardhélve ehk naitajate hajuvus
Kurtosis 0,59 jarskuskordaja (ekstsess)
Skewness -0,84 asummeetria kordaja
Range 25 vahe suurima ja véhima indeksi vahel
Minimum 0 madalaim indeks
Maximum 25 kdrgeim indeks
Sum 906 indeksite summa
Count 57 vastajate arv

Kuna heaolu indeksite puhul on tegemist pidevate juhuslike suurustega, kirjeldas autor tulemusi
graafiliselt normaaljaotuse jargi, mille parameetrid on keskvaartus 17 ja standardhalve 5,52. Kui
vastajate heaolu indeksite keskvéartused oleksid normaaljaotusega (asimmeetria- ja
jarskuskordaja = 0-ga), siis kolme sigma reegli jargi jadks 68% indekseid vahemikku 17+5,52
(heaolu kergelt Gle/alla keskmise); 95,5% vahemikku 17+11,04 (heaolu mdddukalt ule/alla
keskmise); 99,7% vahemikku 17+16,56 (heaolu tugevalt Ule/alla keskmise). Kujuparameetrid
asimmeetria ja jarskuskordaja kirjeldavad, kui palju vastajate tegelik tulemus erineb
normaaljaotusest (vt. Joonis 8). Asummetria kordaja néitab jaotuse summeetrilisust keskvaartuse
suhtes. Antud tulemuste asimmeetria kordaja on -0,84 ehk vastajate keskmine heaolu indeks on
normaaljaotuse suhtes paremale nihkes (negatiivne asimmeetria). See tahendab, et vastajate
tegelik heaolu indeksite keskvaartus on suurem ja seega on nende heaolutunne keskmisest
parem. Kuid samas néitab ka seda, et keskvéartusest eriti kaugel olevaid véikeseid indekseid
leidub rohkem kui suuri. Jarskuskordaja on tulemustes 0,59 (positiivne), mis nditab, et vastajate
heaoluindeksid on koondunud keskvéartuse lédhedale ehk keskvaartusele ldhedasi vaartusi on

rohkem.
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— NOrmaaljaotus

=nannn  tegelik tulemus

Joonis 8 . Tegeliku heaolutunde erinevus normaaljaotusest

Tulemuste néitlikustamiseks koostas autor histogrammi.
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Joonis 9 . Vastajate (N=57) jaotus heaolu indeksite jargi

Tulemustest selgus, et 1 vastaja (2%) heaolutunne on tugevalt alla keskmise; 1 vastaja (2%)
heaolutunne on méddukalt alla keskmise; 8 vastaja (14%) heaolutunne on kergelt alla keskmise;
12 vastajat (20%) tunnevad valimis keskmist heaolutunnet; 25 vastaja (44%) heaolutunne on
kergelt Ule keskmise ja 10 vastaja (18%) heaolutunne on mdddukalt voi tugevalt le keskmise.
Selgus, et 47 Kkdisitluses osalejat (82%) tunnevad keskmist vOi Ule keskmise suuremat

heaolutunnet.

Selleks, et kontrollida valimi tulemuste hajuvust ja teha jareldusi tldkogumi kohta, viis autor labi
Student’i ehk t-testi. Kontrollgruppideks valiti kaupluse kaks suuremat osakonda: kassaosakond
ja toidukaupade osakond ja vorreldi nende heaoluindeksite keskvéartusi. Testi tulemusel oli
statistilise olulisuse tbendosus 0,37 (olulisusnivoo 0,05), mis t&hendab suurt juhuhajuvust.
Tulemused néitasid, et antud osakondade heaoluindeksite keskvaartused ei erinenud statistiliselt
oluliselt. See t&hendab, et heaolu suuruse seisukohalt ei ole oluline, missuguses kaupluse

osakonnas keegi tootab.

MMPI-2 vdbrandumise skaalaga moddeti uuringus osalejate sotsiaalset voGrandumist ja leiti

igauhe vodrandumisaste. Tulemuste analulsiks tdi autor tabelina vélja valimit Kirjeldavad
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vOOrandumise statistikud:

Tabel 2. MMPI-2 sotsiaalse vodrandumise skaala statistilised nditajad

sotsiaalne vodrandumine

Mean 4,65 keskmine aste

Standard Error 0,45 keskmine erinevus keskmisest astmest
Median 4 voodrandumisastmete keskvaartus
Mode 4 koige enam esinenud aste

Standard Deviation 3,39 standardhélve ehk astmete hajuvus
Kurtosis -0,30 jarskuskordaja (ekstsess)

Skewness 0,56 astimmeetria kordaja

Range 13 vahe suurima ja vahima astme vahel
Minimum 0 madalaim vodrandumise aste
Maximum 13 k@rgeim védrandumise aste

Sum 265 astmete summa

Count 57 vastajate arv

Vdorandumisastmete puhul on tegemist pidevate juhuslike suurustega, mis alluvad
normaaljaotusele.  Valimi  kirjeldamiseks leidis autor normaaljaotuse parameetrid:
voorandumisastmete keskvaartuse (4) ja standardhélbe (3,39). Kui vastajate tulemused oleksid
normaaljaotusega (asimmeetria- ja jarskuskordaja = 0-ga), siis kolme sigma reegli jargi jaéks
68% vastajate vodrandumisastmed vahemikku 4+3,39 (sotsiaalne vddrandumine kergelt tle/alla
keskmise); 95,5% vahemikku 446,78 (sotsiaalne vdGrandumine mdddukalt tle/alla keskmis);
99,7% vahemikku 4+10,17 (sotsiaalne vodrandumine tugevalt lle/alla keskmise). Astimmeetria-
ja jarskuskordaja kirjeldavad, kui palju vastajate tegelik tulemus erineb normaaljaotusest (vt.
Joonis 10). Tulemuseks oli asummeetria kordaja 0,56, mis néitab, et vastajate keskmine
voorandumisaste on normaaljaotuse suhtes vasakule nihkes (positiivne asimmeetria). See
tdhendab, et tegelik valimi vdGrandumisastmete keskvaartus on véiksem ehk valimi sotsiaalne
vodrandumine on keskmisest vaiksem. Kuid samas néitab ka seda, et keskvéartusest eriti kaugel
olevaid suuremaid vodrandumisastmeid on rohkem kui vdiksemaid. Jarskuskordaja on
tulemustes -0,30 (negatiivne), mis nditab, et vastajate vddrandumis astmed on koondunud

keskvaartusest eemale ehk keskvéaartusele lahedasi vaartusi on vahem.

m—— normaaljaotus

=ummnn tegelik tulemus

Joonis 10. Tegeliku sotsiaalse vodrandumise erinevus normaaljaotusest
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Tulemuste néitlikustamiseks koostas autor histogrammi:

Histogramm
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Joonis 11 . Vastajate (N= 57) jaotus vodrandumisastmete jargi

Tulemustest selgus, et 7 vastaja (12%) sotsiaalne vddrandumine on alla keskmise vo0i pole seda
uldse; 24 vastaja (43%) vodrandumine on sarnane valimi keskvaartusele; 15 osaleja (26%)
sotsiaalne vodrandumine on kergelt tle keskmise; 7 vastajal (12%) moodukalt tle keskmise ja 4
osalejal (7%) tugevalt lle keskmise. Valimis on seega 31 osalejat (54%), kelle sotsiaalse

voodrandumise aste on valimi keskvéartusega sarnane voi alla selle.

Varreldes sotsiaalse vodrandumise astmete keskvaartusi t-testi abil selgus, et toidukaupade ja
kassaosakonna tootajate vdGrandumisastmete keskvaartused ei erinenud statistiliselt oluliselt.
Testi tulemusel oli statistilise olulisuse téendosus 0,46, mis on suurem kui olulisusnivoo 0,05.
See tahendab, et sotsiaalse vodrandumise seisukohalt ei ole oluline, missuguses kaupluse

osakonnas keegi tootab.

LOputdd eesmargi taitmiseks tuli leida seoseid informatsiooni liikumise ja sotsiaalse
voorandumise vahel. Autor otsustas tunnustevahelise suuna leidmiseks viia 14bi
korrelatsioonanalliusi. Selleks asendas ta klsimustikus sagedusjaotusena toodud infoliikumise
suuna sonalised vaited numbrilistega. Analliusi tulemuseks oli korrelatsioonikordaja -0,13, mis
viitab sellele, et seos infoliikumise ja sotsiaalse vodrandumise vahel on vaga n6rk. Kuid seos on
negatiivne, mis néitab, et kui suureneb infoliikumine, vaheneb sotsiaalne vodrandumine. Selleks,
et tdpsustada sotsiaalse vdbGrandumise ja erinevate infoliikumise suundade vahelist seost, tuli
valim suunavalikute jargi gruppidesse jagada. Tulemustest selgus, et horisontaalse infoliikumise
suuna valinud osalejate vodrandumisastmete keskvaartus oli 4,5; diagonaalse suuna puhul 4;
ulevalt alla suuna puhul 3,5 ja mélemas suunas vertikaalse puhul 2,5. Seega I6putéd 1. hiipotees
ei leidnud kinnitust, kuna diagonaalsem infoliikumise suund ei véhendanud tG6tajate sotsiaalset
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vOOrandumist organisatsioonis. Grupil, kes pidas vertikaalselt mdlemas suunas toimuvat

infoliikumist ettevottes peamiseks, oli sotsiaalne vodrandumine kdige vaiksem.

Kisitluse tulemused vdimaldasid uurida tootajate heaolutunde ja infoliikumise vahelist seost.
Seose suuna véljaselgitamiseks viis autor labi korrelatsioonanaltitsi. Korrelatsioonikordaja -0,27
naitab, et infoliikumise ja tootajate heaolutunde vahel on ndrk seos olemas. Kuid seos on
negatiivne, mis néaitab, et kui infoliikumine suureneb, siis véheneb tdotajate heaolutunne.
Jaotanud vastajad suunavalikute jargi gruppidesse selgus, et diagonaalse infoliikumise suuna
valinute heaoluindeksite keskvaartus oli 19, Ulevalt alla suuna puhul 16, horisontaalse ja
mdlemas suunas vertikaalse puhul 14. Tulemustest selgus, et diagonaalsema infoliikumise korral

tunnevad t66tajad kesmisest suuremat heaolutunnet.

Selleks, et kontrollida 2. hupoteesi paikapidavust, tuli leida seos tdoOtajate sotsiaalse
vodrandumise ja heaolutunde vahel. Autor viis labi korrelatsioonanaliilisi nende naitajate vahel
ja tulemuseks oli korrelatsioonikordaja -0,41. See t&hendab, et tunnuste vahel on mdddukas
negatiivne Kkorrelatsioon e. seos ja vOib véita, et kui organisatsioonis vaheneb sotsiaalne

voorandumine, siis tunnevad tdotajad suuremat heaolutunnet.

Jareldused

Uuringust selgus, et (le poolte vastajate arvates liigub informatsioon nii kaupluses tervikuna kui ka
osakondade 18ikes peamiselt diagonaalselt. Oluline on teada, et diagonaalse infoliikumise korral
on kdik organisatsiooni tootajad seotud Uhtsesse suhtlemisvérgustikku ja labi selle paraneb
meeskonnattd ning ettevotte todtulemus. Varreldes 2012 aastaga on paranenud kassaosakonna
infolitkumine (valitsenud horisontaalne suund on asendunud diagonaalsega). Jarelikult on

eelnevat uuringut silmas pidades tehtud tookorralduses muutusi.

Heaolu testi tulemused naitasid, et kisitluses osalenute heaolutunne on keskmisest parem. Samas
tuleb t&hele panna, et organisatsiooni tOdtajate hulgas on 10 inimest, kelle heaolutunne on
keskmisest madalam.

Sotsiaalse vdbrandumise skaala tulemuste alusel saab jareldada, et valimi sotsiaalne
voorandumine on keskmisest vaiksem. Kuid samas on valimis 26 inimest, kelle sotsiaalne
voorandumine on le keskmise. Jarelikult tuleks tootajate heaolutunnet ja sotsiaalset
voorandumist teatud ajavahemike jarel moota ja tdhele panna selle muutusi ning kdrvalekaldeid.

Toidukaupade ja kassaosakonna tdotajate vodrandumisastmete ja heaolu indeksite keskvaartused
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ei erinenud statistiliselt oluliselt. Seega heaolu ega sotsiaalse vodrandumise seisukohalt ei ole
oluline, missuguses kaupluse osakonnas keegi to6tab.

Kéesoleva uurimustdd 1. hipoteesi kinnitamiseks tuli leida seos infoliikumise ja sotsiaalse
voorandumise vahel. Uurimuse tulemuseks oli nende nditajate vaheline vdga ndrk negatiivne
seos, millest saab jareldada, et kui infoliikumine organisatsioonis paraneb, vaheneb tootajate
sotsiaalne vddrandumine. Tulemused ei kinnitanud aga 18put6oks pustitatud hipoteesi, sest
diagonaalne infoliikumine, mis toimub ka mitteametlikus 6hkkonnas, ei vahendanud tdotajate
sotsiaalset vodrandumist. Tulemustest selgus hoopis, et to6tajate grupil, kes pidas vertikaalselt
mdlemas suunas toimuvat infoliikumist organisatsioonis peamiseks, oli sotsiaalne vodrandumine
kdige vdiksem. Seega vOib uuringu pdhjal vélja tuua, et kdige vdhem vdGrandumist
organisatsioonis on siis, kui informatsioon liigub héasti juhilt alluvale (eesmaérgiks instrueerida,
selgitada, anda tagasisidet) ja ka vastupidi (eesmaérgiks tagasiside andmine juhtkonnale,
teavitamine probleemidest, ettepanekud, kriitika). Kui aga vertikaalne infolilkumine on
ebapiisav, vOib see pbhjustada infosulgu, mis téitub kergesti kuulujuttudega. Siit tuleb ka
ettepanek ettevdtte juhtkonnale: ametliku infohulga suurendamisega on vdimalik kuulujutte

vahendada.

Kusitlus vdimaldas uurida to6tajate heaolutunde ja infoliikumise vahelist seost. Tulemuseks oli
nende tunnuste vaheline ndrk, negatiivne seos, mis néitab, et kui infolitkumine suureneb, siis
vaheneb todtajate heaolutunne. Selgus ka, et diagonaalsema infoliikumise korral, vorreldes teiste
suundadega, tunnevad todtajad kesmisest suuremat heaolutunnet. Verikaalset ja horisontaalset
suunda pidi liigub peamiselt t66alane informatsioon, mis v@ibki muutuda inimeste jaoks
ebamugavaks ja hakata heaolu hdirima. Diagonaalset suunda pidi liigub aga ka mitteametlik info,

mis tdstab inimese heaolutunnet.

Selleks, et kontrollida 2. hupoteesi paikapidavust, tuli leida seos tdotajate sotsiaalse
voorandumise ja heaolutunde vahel. Tulemuseks oli tunnustevaheline mdddukas negatiivne
korrelatsioon. Seega hiipotees leidis kinnitust, sest v8ib kindlalt vaita, et kui organisatsioonis

vaheneb sotsiaalne vodrandumine, siis tunnevad t66tajad suuremat heaolutunnet.
Uurimuse tulemuste alusel kaardistati infoliikumise olukord ja t66elu kvaliteet organisatsioonis.

Informatsiooni litkumisega oma osakonnas ja kaupluses tervikuna on valimis osalenud t66tajad
enam-vahem rahul. Nad saavad piisavalt informatsiooni oma too6ilesannete, lldise tookorralduse
ja kaupluse tootulemuste kohta ning suudavad ametlikku ja mitteametlikku infot eristada.

Tootajad leiavad, et voiksid rohkem saada tagasisidet oma tootulemuste kohta ja nende
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ettepanekuid t60 paremaks korraldamiseks voiks rohkem arvesse votta. Sotsiaalsest aspektist
ldhtuvalt on positiivne, et organisatsioonis liigub hasti ka mitteametlik informatsioon, kuna

kolleegidega vesteldakse tihti ka toovalistest asjadest.

Ule poole valimi tootajatest oli ndus, et Prisma Peremarket on tédandjana auvaarne. To6tajad
tunnevad end kollektiivis ,,suure perekonnana®“ ning organisatsioonis on enam-védhem sama
olulised nii to6tulemus kui ka tootajad. Ettevottesiseste arenguvOimalustega on rohkem rahul
toidu- ja toostuskaupade osakonna tdotajas, kassaosakonna arvates voiks véljavaateid rohkem
olla. Suurem osa organisatsiooni to6tajatest laheb igapaevaselt tole hea meelega ja neile ei ole
probleemiks tootada erinevates vahetustes. To0stuskaupade osakonna td6tajate arvates on neil
endil voimalik otsustada, kuidas mingit t60d teostada, teistel jaab selles osas vajaka. TOOks
vajalikud vahendid on rohkem kui pooltel kaupluse tdotajatest olemas, vaid veerand

toiduosakonnast pole sellega ndus.
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KOKKUVOTE

Uurimustdd eesmargiks oli leida seoseid informatsiooni liikumise ja sotsiaalse v6drandumise

vahel organisatsioonis.

On teada, et hasti toimiv infovahetus parandab totkaaslaste suhteid ja annab neile vGimaluse
oma t6od efektiivsemalt ning teadlikumalt teha. See vahendab inimestes stressi, parandab nende
heaolutunnet ning tugevdab lojaalsust oma ettevdttele. Tihti tdéhendab informatsiooni jagamine
usaldust, mis on tugevate inimsuhete aluseks. Organisatsioon on ju eelkdige inimeste Uhendus ja
seal tootavate inimeste nagu. Kui infolitkumine tootajate vahel on optimaalne, siis toimib hasti
ka organisatsioon. Kui aga suhtlust on liiga véhe, vOivad tagajarjeks olla tootajate vodrandumine
ja heaolu langus. Sotsiaalse vddrandumise tagajarjel vBib Uksikisik eralduda organisatsioonist,

tookaaslastest ning ajapikku ka oma tegelikust ,,minast*.

Uurimust6o tulemused nditasid, et J6e Prismas liigub informatsioon peamiselt diagonaalselt. See
on hea néitaja, kuna sellesse suunda on thendatud k&ik ametlikud ja ka mitteametlikud infokanalid.
K&ik organisatsiooni to6tajad on seeldbi seotud Uhtsesse suhtlemisvdrgustikku, mis parandab
meeskonnat6dd ning ettevotte todtulemust. JOe Prisma to6tajad saavad oma t06 kohta piisavalt
informatsiooni, kuid sooviksid rohkem tagasisidet oma td6tulemuste kohta. Ka tdotajate
ettepanekuid t66 paremaks korraldamiseks vBiks rohkem arvesse vdtta. Oma organisatsiooni ja
tooelu kvaliteeti hinnati to6tajate poolt kdrgelt, vaid ettevottesiseseid arenguvdimalusi voiks
rohkem olla. Vdga positiivne on, et suurem osa ettevotte tOoOtajatest laheb igapéevaselt hea

meelega toole.

MMPI-2 sotsiaalse vddrandumise skaala tulemuste alusel selgus, et to6tajate vdorandumine
organisatsioonis on keskmisest védiksem. Heaolu testi WHO-5 tulemused néitasid, et J6e Prisma
tootajate heaolutunne on keskmisest suurem. Uuringu tulemuste alusel vdib kindlalt vaita, et kui
organisatsioonis véheneb sotsiaalne vddrandumine, siis tunnevad tO6tajad suuremat

heaolutunnet.

Uurides seost infoliikumise ja sotsiaalse vodrandumise vahel selgus, et koige vahem
vOorandumist organisatsioonis on siis, kui informatsioon liigub hasti verikaalselt ehk juhilt
alluvale ja vastupidi. Kui aga vertikaalne infoliikumine on ebapiisav, vdib see p&hjustada

infosulgu, mis téitub kergesti kuulujuttudega. Uuringu tulemustest selgus ka, et diagonaalsema
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infolitkumise korral tunnevad to6tajad kesmisest suuremat heaolutunnet, kuna sageli toimub see

organisatsioonis mitteametlikus 6hkkonnas ja loob pingevabama sisekliima.
Uurimistulemuste alusel toob autor vélja tahelepanekud:

1. Organisatsiooni tulemuslikkuse ja efektiivsuse suurendamiseks on oluline infoliikumist

pidevalt kaardistada ja teadlikult juhtida.

2. Kuulujuttude vahendamiseks tuleks juhtkonnal edastada tootajatele kergesti

kattesaadavat, tapset ja ajakohast informatsiooni.

3. Voorandumise véahendamiseks peaks valja téotama slsteemi, mille kaudu tdotajad
saaksid jookvalt teatada toOalastest probleemidest ja teha ettepanekuid t66 paremaks

korraldamiseks.
4. lgapéevaselt peaks juhid andma tootajatele nende t66 kohta rohkem tagasisidet.

5. Tootajate vdbrandumisastet ja heaolutunnet tuleks igal aastal uuesti mddta ja mérgata

toimuvaid muutusi ning korvalekaldeid.
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Lisa 1. Kusimustik

Hea kolleeg!

LISAD

Opin Viljandi Kultuuriakadeemias info- ja dokumendihalduse erialal ning oma 18putdd

onnestumisks vajan Sinu abi.

Palun Sul taita alljargnev kisimustik, mille eesmargiks on koguda andmeid oma [6putto

uuringuks.

Kusimustikus on esitatud vdaited, mille hindamiseks margi &ara vastusevariant, mis Sinu

seisukohta ja arvamust kdige paremini iseloomustab. Uhelegi véitele ei ole igeid ega valesid

vastuseid. Palun vasta nii, nagu antud momendil tunned ja mdtled.

Antud teadusliku t66ga seotud kusitlus on anoniiimne ja andmeid kasutan statistilise kokkuvotte

tegemiseks 16putd6 kirjutamisel. Analliisi tulemustes ei kajastu informatsiooni, mis seostuks

vastaja isikuga.

Tagasta palun taidetud kiisimustik minu katte voi infoletti hiljemalt 10.03.2013

Meeldivale koosttole lootes,

Kaire Juhani

1. Vanus
[J kuni 25 aastat
[] 2640 aasta

[ tile 40 aasta

KUSIMUSTIK

2. Kaua oled ettevottes to6tanud?
1 kuni 4 kuud (katseaeg)
(] 4 kuud kuni aasta

(] tle aasta

3.0sakond, kus sa téotad
[J toidukaupade osakond
[ toOstuskaupade osakond

[] kassaosakond
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Palun anna hinnang infolitkumisele kaupluses.

Vali viitele 1 sobivaim vastus ja margista lahter.

taiesti | enam-vahem | eiole
nous nous ndus

4. | Olen infoliikumisega oma osakonnas rahul.

5. | Olen infoliikumisega osakondade vahel rahul.

6. | Olen infoliikumisega kaupluses tervikuna rahul.

Ma saan piisavalt informatsiooni oma téoulesannete

" | kohta,

8 Ma saan piisavalt informatsiooni uldise todkorralduse
" | ja kaupluse to6tulemuste kohta.

9 Mul on tihti raske eristada olulist informatsiooni

ebaolulisest.

10. | Ma saan piisavalt tagasisidet oma t06tulemuste kohta.

Minu ettepanekuid t66 paremaks korraldamiseks

1.~
voetakse arvesse.

12. | Vestlen tihti kolleegidega ka toovélistest asjadest.

13. Missuguses suunas liigub informatsioon peamiselt meie kaupluses?

Vali alljdrgnevatest variantidest 1 sobivaim vastus ja méargista see:

[ juhilt alluvale (vertikaalselt) |
[ juhilt alluvale ja vastupidi (vertikaalselt) |1

[1 sama tasandi kolleegide vahel (horisontaalselt) <&
[ juhilt alluvale, vastupidi ja ka sama tasandi kolleegide vahel (diagonaalselt) | { <=

14. Palun maérgi ringiga iga jargneva vdite juures, milline neist on sobilikum Sinu

enesetunde kirjeldamiseks kahe viimase nadala jooksul. (tee ainult 1 méarge iga véite kohta ja

pane tahele, et suuremad numbrid td4hendavad paremat heaolu.)

5= kogu aeg 4= enamuse ajast 3= enam kui pool ajast 2= véhem kui pool

ajast 1= vahetevahel 0= mitte kunagi
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Ma tunnen end r6dmsa ja heatujulisena. 5 4 3 2 1 0
Ma tunnen end rahulikuna ja pingevabana. 5 4 3 2 1 0
Ma tunnen end aktiivse ja energilisena. 5 4 3 2 1 0
Ma tunnen end varskena ja puhanuna 5 4 3 2 1 0
Mu igapaevaelu pakub mulle huvi. 5 4 3 2 1 0
Palun anna hinnang oma té6elu kvaliteedile.
Vali véitele sobivaim vastus ja mérgista lahter.
taiesti enam- véhem ei ole
ndus nous ndus
15. | Meie ettevote on td6andjana auvéarne.
16. | Meie ettevdte on nagu suur perekond.
17 Meie ettevdttes on uhtviisi olulised toé6tulemus ja
" | tootajad.

18. | Mul on ettevdttesiseseid arenguvdimalusi.
19. | Lahen igapaevaselt hea meelega todle.
20. | Vahetustega to0 ei ole minu jaoks probleem.

Mul on vBimalus ise otsustada, kuidas mingit
21. | ...

t60d teostada.

Mul on olemas t60 tegemiseks vajalikud
22. .

vahendid.
23. Palun vali, kas ndustud vdi mitte alljargnevate vaidetega.

JAH | EI

Maraqista sobiv lahter.

Olen veendunud, et saan elult selle raskema osa.

Aeg-ajalt on mul suur tahtmine kodust lahkuda.

Naib, et keegi ei mdista mind.

Kui inimesed poleks olnud minu vastu, oleksin ma olnud palju edukam.
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Ma eelistan markamatult moédduda oma koolikaaslastest vdi tuttavatest, keda ma
pole kaua aega ndinud, kui nad just esimesena mind ei koneta.

Ma armastan (vOi armastasin) oma isa.

Ma usun, et minu vastu sepitsetakse vandendusid.

Mul on tunne, et mind on sageli pdhjuseta karistatud.

Mu l&hedased kéituvad minuga nagu lapse, mitte tdiskasvanuga.

Ma unistan sageli asjadest, mida on parem enda teada pidada.

Madnikord vihkan oma perekonnaliikmeid, keda ma tavaliselt armastan.

Ma armastan (vGi armastasin) oma ema.

Ka inimeste seltsis viibides tunnen ma enamasti end tksinda.

Ma saan nii palju tahelepanu kui vaja.

Mulle ndib, et ma s6brunen inimestega sama ruttu kui teisedki.

Mulle ei meeldi kui mu Gmber on inimesi.

Ma ei ole kunagi kellessegi armunud olnud.

Mdned asjad, mis mu perekond on teinud, on mind hirmutanud.

Ma olen kartnud asju voi inimesi, kuigi teadsin, et nad mulle halba ei saa teha.

Minu kohta réagitakse solvavaid ja labaseid jutte.

Ma armastan lapsi.

Tanan!
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SUMMARY

THE RELATION BETWEEN INFORMATION FLOW AND SOCIAL ALIENATION IN THE
ORANIZATION (example of company Joe Prisma)

K. Juhani

The result of this research was to find the involvement between information flow and social

alienation in the organization.

It is known, that a well-functioning communication improves employees relations and gives
them the opportunity to do their work more effectively and consciously. It decrease stress in the
people, improves their well-being and increase loyalty in the company. Often does sharing the
information signify trust, what is a base for strong human relations. In the first place is the
organization connection of humans and has the face of there working people. If communication
is optimal between employees, then is also the organization working well. But if the connection
too little could the result be alienation and low well-being. The effect of social alienation could
be individual separation from the organization, from the colleagues and with time from the real

13 29

me .

One premise for successful companies is consistent valuation from communication in different
contexts and solving emerged problems. The study of the present theses was the employees
social alienation and falling well-being in the organization caused by lack of information. The
research theme choice was caused by the actual informed information management in the
organizations and the opportunity research information flowing in different standpoint. The
objective of this given study is to reveal the relation between information flowing and alienation
in the organization. The study of information flowing in mentioned context is for author from

given knowledge new in Estonia.

The results from this research demonstrated, that in JGe Prisma is the information flow mostly
diagonal. It is a good indicator, because in this direction are all formal and informal information
channels connected. All employees in the organization are attached to integrated communication
network, what does improve teamwork and the result of the work in the company. The
employees of JGe Prisma become enough information about their work, but they would like get
more feedback about the result of their work. Also the suggestions form the employees to
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organize better their work should take into consideration. The employees evaluate their
organization and work environment, only the development opportunity in the company should be

bigger. Very positive is, that the most of employees are going daily pleasingly to the work.

The results of MMPI-2 social alienation scale showed, that the alienation of the employees in
organization is lower the average result. The well-being test WHO-5 results indicated that the
well-being from the employees is higher than the average. The results of the research point out,

that low social alienation related with high well-being.

Researching the relationship between information flow and social alienation came evident that
the lowest alienation in the organization correlated with the vertical information flowing— from
the head to the subordinate and opposite. If the vertically information flow inadequate, could it
cause infoblock, what will be quickly filled with rumors. The results of research showed also,
that throw the diagonal information flow feel the employees from the average bigger well-being,
because often takes place in the organization in informal atmosphere and produce calm

microclimate.
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