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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni edukus sdltub paljuski sellest, kui innukalt t66tajad oma iilesannetesse
suhtuvad. Selleks, et todtajatel tekiks soov organisatsiooni eesmirkide saavutamisele
omalt poolt vdimalikult hésti kaasa aidata, peavad nad olema teadlikud sellest, mis
ettevottes toimub - kuidas on t60 korraldatud, millised on ettevotte eesmérgid ja
arendusplaanid, mida tootajatelt oodatakse ja kuidas neid hinnatakse. Ténapdeva
keskkonnas, kus info hulk kasvab ja muutused toimuvad Kiiresti, omandab
kommunikatsiooni efektiivne ja siisteemne korraldamine iiha suuremat tdhtsust.
Organisatsiooni edukus, efektiivsus ja todtajate rahulolu sdltuvad teatud miéral sellest,
kuivord informeeritud on to6tajad organisatsiooni eesmirkidest ja oma tooiilesannetest
ning rollist ja sellest, kuidas on todtajad motiveeritud organisatsiooni eesméirke
saavutama. Vastastikune moistmine ja arusaamine organisatsiooni ja tema todtaja vahel
saab ainult piisava, avatud ja vastastikuse infovahetuse tagajérjel ning mojub histi

tootajate toorahule ja t66 efektiivsusele.

Organisatsioonide probleemiks on sisekommunikatsiooni ebaefektiivsus, info ei joua
inimeseni kelleni peab ja kui jouab, siis kaastdotajate kaudu, mis ei ole tdpne ja voib
infost, mida taheti edastada erineda. See viib selleni, et t66ga rahulolematus suureneb,

mis véljendub tooliste lahkumisena. Koik see aga mdjutab organisatsiooni efektiivsust.

AS Pajo pohiliseks tegevusalaks on triiki- ja reklaamteenuste osutamine Eestis ja
vélisturgudele. AS Pajo probleemiks on madal téorahulolu ja rahulolematus
sisekommunikatsiooniga, mis on toonud kaasa todtajate lahkumise. Bakalaureusetdo
eesmirgiks on selgitada vilja sisekommunikatsiooniga rahulolu seosed toorahuloluga,
selleks et teha ettepanekuid AS Pajo sisekommunikatsiooni ja personali todrahulolu

parendamiseks.



Uurimisilesanded:

e saadakse teada sisskommunikatsiooni kéasitlusest;

saadakse iilevaade toorahulolust ja selle mdjust organisatsioonile;

e saadakse teada sisekommunikatsiooni seostest to6rahuloluga;

e saadakse teada organisatsiooniga rahulolu mdotmise meetoditest;

e viiakse 1dbi uuring selgitamaks vélja personali rahulolu ettevotte
sisekommunikatsiooniga ja toorahuloluga;

e teostatakse analiilis, et teha ettepanekuid AS Pajo sisekommunikatsiooni

parendamiseks.

Bakalaureusetoé koostamisel kasutatakse erinevaid teadusartikleid ja raamatuid.
Kasutatakse mitmete erinevate teoreetikute viiteid ja vilja tootatud teooriaid: Vos ja
Schoemaker (2001), Downs ja Hazen (1977), Nakra (2006), Meyer ja Allen (1991).

Bakalaureusetod koosneb kahest peatiikist, milledel on kolm alapeatiikki.
Uurimistilesannetest ldahtuvalt selgitatakse esimeses alapeatiikis todrahulolu olemust ja
selle m&ju  organisatsioonile.  Teises peatiikis selgitatakse  organisatsiooni
sisekommunikatsiooni madistet ja olemust ning miks see on ettevottele oluline, samuti
selle liikkumise kanaleid ja sOnumite suundi. Kolmandas alapeatiikis tuuakse vélja
seosed toorahulolu ja sisekommunikatsiooni vahel ning rddgitakse tdpsemalt nende
modtmise mudelitest. Teine peatiikk keskendub uuringuga seonduvale, tuues esimeses
alapeatiikis védlja uuritava ettevotte tutvustuse ja hetkeolukorra {ilevaate. Teine
alapeatiikk koosneb uuringu metoodikast ja tulemuste analiilisist ning kolmas
alapeatiikk keskendub tulemuste analiilisi pdhjal tehtavatele jéreldustele ja

ettepanekutele.



1. ORGANISATSIOONI SISEKOMMUNIKATSIOONI JA
TOORAHULOLU TEOREETILISED KASITLUSED

1.1. Toorahulolu olemus ja moju organisatsioonile

Toorahulolu puudutab koiki inimesi, kes t6ol kdivad. T66, mis inimesele meeldib ja
tookeskkond ning vahendid, mis vdimaldavad t66d hédsti teha, panevad aluse
efektiivsele toole. Rahulolevad tootajad on Onnelikumad ka tildiselt oma elus ning
seetottu on oluline mdista, millest toorahulolu tekib ning kuidas on voimalik seda

suurendada.

Rohkem kui pooled tooealised tdiskasvanud veedavad suurema osa oma drkvelolekust
tool. Toorahulolu on oluline teema, kuna selle moistmine ja vastavate praktiliste
meetmete kasutuselevotmine aitavad parandada inimeste elukvaliteeti ja seelédbi tosta ka

organisatsioonide efektiivsust. (Judge, Klinger 2008: 393)

Piihendumuse tagamine ja véartuslike tootajate hoidmine on véga olulised stabiilsuse
saavutamise ja kuluka t66jou voolavuse vdhendamise seisukohalt. Tootajad, kes on
tooga rahul ja plihendunud, samastuvad organisatsiooni eesmérkidega ja soovivad
organisatsiooni edasi jadda. Toorahulolu uurijad vididavad, et organisatsioonid, Kus
tootajad on rahulolevad, on edukaimad, kuna rahulolematud t66tajad on madalama
produktiivsusega ja pithendumusega ning tdo0keskkonnas vdhem toetavad, vdhem
koostooaltid, kalduvad rohkem negatiivsele kéitumisele nagu t66lt puudumine,
sabotaaz, spionaaz, ressursside raiskamine, vargus ja vagivald. (Robbins, Judge 2007:
509) Mitmed uuringud leiavad, et dnneliku to6taja tddsooritused on paremad. Hawtorni
uuring 1930ndatel tdestas seost todrahulolu ja t66 tulemuslikkuse vahel ja metaanaliiiis

nditab samuti, et todrahulolu ja tootulemuste vahel on mairkimisvéddrne seos (Judge

2009: 58).



Toorahulolu abil saab mddta, kas tootajad on rahul ja onnelikud ning tdidavad oma
vajadusi ja soove tookohal. Inimsuhteid organisatsioonis uuris Austraalia paritolu
professor ja psiihholoog Elton Mayo. Tema 1930-ndatel Hawthorne-i tehase tootajate
seas ldbi viidud uuringud sisaldasid muuhulgas to6tingimuste ja tooviljakuse
vastastikuse mdju uurimist. Tdpsemalt katsetati, milline on efekt tooviljakusele muutes
tookeskkonnas valguse intensiivsust. Tulemused néitasid, et ruumis, kus valguse
intensiivsust suurendati, tdusis tooviljakus. Sama tulemus oli ka valguse himardamisel,
mis ei olnud ootuspdrane. (Hindle 2008: 272) Tehases viidi ldbi ka massiintervjuud,
mille tulemusena sooviti vilja selgitada tegurid, lisaks fliiisilisele keskkonnale, mis
aitasid kaasa tootlikkusele. See uuring viis jireldusteni, et osalejate moraal oli
eksperimendi ajal korge ning todtajad tundsid end eriliselt, kuna neile pdorati
tdhelepanu. Katsete kidigus tiheldasid uurijad tootajate vahel hdid suhteid ning grupis
tootamise nautimist. Grupidiinaamika ning —normid aitasid tootlikkuse suurenemisele
kaasa. (Kermally 2005: 19)

Hawthorne-i uuringute pohjal saab jareldada, et (Kermally 2005: 19):

e organisatsioonidel on olemas ,,inimfaktor;

e juhendamise kvaliteet kujundab to6moraali;

e tdOmotivatsiooni mojutavad ka muud tegurid lisaks fiiiisilisele keskkonnale;

e tOotajate seas kujunevad mitteformaalsed grupid, mis méngivad olulist rolli inimeste
kéditumise mojutamises;

e ise kujunenud mitteformaalsetel gruppidel on suurem mdju, kui formaalsetel;

e inimeste kditumine v3ib erineda todtades grupis voi individuaalselt;

e toOtajate suhtumine ja tunded mojutavad t66 tulemuslikkust.

Inimsuhete koolkonna teoreetikute (sh Mayo) uuringud viisid motivatsiooniteooriateni,
mida omakorda loetakse inimressursi teooriate aluseks. Frederick Herzbergi ,,Kahe-
teguri teooria“ (vaata tabel 1 |k 7) on iiks kirjanduses enim Kkajastust leidnud
toorahulolu- ja motivatsiooniga seotud teooriatest, mille kohaselt saab inimestel eristada
kahte tiitipi pohivajadusi. (Lundberg 2009: 891) Esimest gruppi vajadusi nimetas
Herzberg hiigieenilisteks, mida mojutavad t66 fliiisiline ja psiihholoogiline keskkond.
Siia kuuluvad otseste juhtide kompetentsus, inimestevahelised suhted, fiiiisiline

tookeskkond, palk, firmapoliitikad, hiivitised ja tookoha turvalisus. Koik need tegurid



on seotud tookeskkonnaga ning ei ole otseselt motiveerivad. Kui hiigieenitegurid on
ebasoodsad, on tulemuseks todga rahulolematus. Seevastu, kui hiigieenivajadused on
rahuldatud, siis on korvaldatud tooga rahulolematuse tegurid, mis aga ei taga
toorahulolu. Herzberg uskus, et hiigieenifaktorid ei tekita ise tédga rahulolu, kuid

aitavad ennetada rahulolematust. (Furnham 2011: 334)

Teise gruppi kuuluvad motiveerivad tegurid voi —vajadused. Siia kuuluvad saavutus,
tunnustus, t60 iseloom, vastutus ja edutamine. Kui hiigieenitegurid keskenduvad
tookeskkonnale, siis motiveerivad tegurid on seotud t66 iseloomuga ning —tulemustega.
Kahe-teguri teooria jargi viivad toorahuloluni need tegurid, mille 14bi indiviid saab
rahuldada eneseteostusvajadusi tookohal. (Ibid 2011: 335) Herzbergi teooria tdhendus
peitub selles, et tavaliselt voetakse rahulolu ning rahulolematust vastanditena ehk mis
pole rahulolu tekitav, peab tekitama rahulolematust. Inimeste kiditumise moistmiseks
tookohal on dige arusaam hoopis jargmine: toorahulolu vastandiks on tddrahulolu
puudumine, mitte t66ga rahulolematus. Todga rahulolematuse vastandiks on

rahulolematuse puudumine. (Kermally 2005: 44-45)

Tabel 1. Hiigieeni ja motivatsioonitegurid

Motiveeritavad tegurid Hiigieenitegurid
e Arenguvdimalused e To6tingimused ja -keskkond
e Tunnustus e Tootasu
e Rahulolu oma to6ga e Lisasoodustused
e Ametialane vastutus e Firma poliitikad
e Edutamine e Libisaamine kolleegidega
e Staatus
e Turvalisus

Allikad: Herzberg, Tietjen, Myers 1998.

Hiigieenivajadused peavad saavutama koigepealt teatud taseme tagamaks, et
motivatsioon ei ole langenud ning seejdrel tuleb rohkem tdhelepanu podrata
motivaatoritele. Paljud juhid aga loodavad oma tddtajaid piisavalt motiveerida vaid
hiigieenifaktorite abil, mis on Herzbergi hinnangul vale ning ebaefektiivne. (Kermally
2005: 45)

Toorahulolu on modelleeritud jargneva valemina (Judge, Klinger 2008: 400):

(1) rahulolu = (vajadused- olemasolev) x olulisus




Mudeli kohaselt kujundavad rahulolematust lahknevused selle vahel, mida t66st oodati
ja mida saadi vaid juhul, kui tegurid on t66 tegijale olulised. Kuna rahulolu kujunemisel
on olulised t60 erinevad kiiljed, korratakse valemi 1 arvutuskdiku iga t66 omaduse
puhul. Uldine td6ga rahulolu tase saavutatakse kdikide tehete kogusummana, kaalutuna
nende olulisusest inimesele. Véirtuse-taju mudeli tugevuseks on individuaalsete
védrtuste ja tootulemuste erinevuse rohutamine. Siiski, probleemseks peetakse asjaolu,
et tootaja vadrtused ja too tegurite olulisus on omavahel otseselt seotud ja sarnased,
mistottu on olulisuse kaalumisel vajalik usaldusvidrse moddiku valimine. Muuhulgas ei
arvesta mudel eksogeenseid tegureid nagu sotsiaalne, majanduslik ja organisatsiooniline
olukord. (Judge, Klinger 2008: 400-401)

Oiglusteooria kohaselt kujundab todrahulolu ja motivatsiooni vordlus teistega. Todtaja
hindab enda to6alast panust (haridus, t60kogemused, lojaalsus, aeg) ning sellele
jérgnenud tulemust (t66tasu, preemia, lisasoodustused) teiste sisendite ja véljunditega
ning méadratleb sellega, kas teda koheldakse diglaselt. Seejuures on tdotajad rahul vaid
siis, kui nad tunnetavad Siglust. Ebadiglus vihendab toorahulolu ja -panust ning viib
tootaja lahkumiseni. (Skiba, Rosenberg 2011: 1)

Organisatsioonikditumise uurimisel on silmapaistvaid tulemusi andnud eesmaérgiteooria
mudel. Eesmérgid on tdhtsad sisendid positiivse tookeskkonna saavutamisel,
meeskonnavaimu ning toosoorituse suurendamisel ning tddsuhete parandamisel.
(Vigoda Gadot, Angert 2007: 120) Seejuures mida keerulisem ja véljakutsuvam on
eesmark, seda tulemuslikum on sooritus. See kehtib juhul, kui indiviid on eesmérgi
saavutamisele pithendunud. Eesmérgid mojutavad todle seatud viljakutset ja seeldbi ka

rahulolu, mida té6sooritaja toost saab. (Gomez, Minambres 2012: 1224)

Judge ja Klinger (2009: 107) usuvad, et organisatsiooni jaoks koige efektiivsem viis
toorahulolu suurendamiseks on suurendada tddalaselt vaimset véljakutset, kuna
pOhjuslikult rahuldavad indiviidid oma vajadusi l14bi vaimselt véljakutsuva t66. Teooria,
mis kirjeldab kdige paremini vaimselt véljakutsuva t66 olulisust tdokeskkonnas on t66
karakteristikute mudel. Teooria viidab, et toorahulolu saavutatakse siis, kui t66 sisaldab

sisemiselt motiveerivaid karakteristikuid.



Mudel keskendub viiele peamisele t66 iseloomuomadusele, mis tdstavad sisemist

motivatsiooni (Judge, Klinger 2009: 108):

e iilesande identifitseerimine (ulatus, mil maéral to6taja ndeb oma tulemusi algusest
16puni);

o iilesande olulisus (ulatus, mil mééral ndhakse t66d olulise ja tdhtsana);

e oskuste mitmekesisus (ulatus, mil mééral t66 pakub erinevate iilesannete tditmist);

e autonoomsus (ulatus, mil méédral on to6tajal voim ja diskreetsus t66 tegemise iile);

e tagasiside (ulatus, mil mééral pakub t66 too6tajale tagasisidet tootulemuste kohta).

Too karakteristikute mudeli kohaselt on nimetatud viie omadusega rikastatud t6o
rahuldavam ja tootaja jaoks motiveerivam. (Judge, Klinger 2009: 108) Toorahulolu
mojutavad peamised tegurid on juhtimine, tagasiside ja tunnustus, todkeskkond,
kommunikatsioon, todtasu ja suhted kolleegidega. Enamik tdnapédeva juhte soovib, et
tootajal oleks sisemine vajadus oma t66d hésti teha. Selline todtaja on entusiastlik ja
edukas, kes toob kaasa oma sisemise motivatsiooni. Sisemine motivatsioon tekitab
kaitumise, mida juht ideaalselt tootajalt ootab. Inimene on kohusetundlik ja hoolikas

ning tahab ennast tdiendada. (Hiam 2003: 12-13)

Hea juht juhib efektiivselt iseennast ja oma t66d. Peter Drucker iseloomustab tShusat
juhtimist kui digete asjade digesti tegemist. Tema arvates efektiivsel juhil on jairgmised
oskused (Ménd 2008: 325):

e juhtida oma aega;

e teha valikuid, mis sobivad organisatsioonile;

e teadmised, kus ja kuidas mobiliseerida meeskonna tugevusi;

e seada prioriteete ja pidada neist kinni;

e {ihendada kdik need pohimotted efektiivse otsustusvoimega.

Juhi hoiak mdjutab suurel mééral seda, kui piihendunult meeskonna litkmed to6tavad.
Piihendumist ei saa peale sundida, selleks saab luua soodsad tingimused. Inimesed
ptihenduvad meeskonnale, kui nad tunnetavad oma panust ja véddrtust selle sihtide

saavutamisel. (Elenurm 2010)

Tagasiside andmine ja saamine on motivatsiooni iilitihtis komponent. Oigesti ajastatud

ja hédsti edasi antud tagasiside innustab tdotajat. Halvasti edasi antud negatiivne



tagasiside voi selle puudumine demotiveerib to6tajat. (Brooks 2008: 85) Tunnustamine
ja kritiseerimine on kaks olulist juhtimisvahendit. Kiitus ja tunnustus suurendavad
tootaja enesekindlust, initsiatiivi ja usku oma vdimetesse, arendavad loovat suhtumist

oma to0sse ning austust toodistsipliini vastu. (Aedma 2011: 11)

Heade tootulemuste saavutamiseks vajatakse usalduslikku tookeskkonda. Tootajatel
peab olema voimalus iiksteisest soltuda ja seda saab saavutada ainult 1dbi usalduse.
Teades, et on vdimalik oma kolleegi usaldada, saavutatakse paremaid tulemusi. Usaldus
innustab ja lisab energiat, l4dbi selle saavutatakse t66ga rahulolu, koostod sujub
pingevabamalt, ideede jagamine muutub tavaparasemaks ja ei kardeta teha vigu.
Usalduslikumas keskkonnas saadakse keskenduda toole, ollakse produktiivsemad ja

soovitakse toole tulla. (Reina et al 2006: 25)

Samuti on organisatsiooni liikmed usalduslikumas keskkonnas valmis rohkem
plihenduma, neil on soov avameelsemalt véljenduda, teiste ideid dra kuulata ja neist
lahtuda. Informatsiooni ei peideta, vaid jagatakse. Aktsepteeritakse iiksteise tugevaid ja

ndrku kiilgi ning kasutatakse dra grupiliikmete teadmisi ja oskusi. (Oakland 2006: 35)

Juhid peavad olema valmis jagama pidevalt informatsiooni ja kaasama oma todtajaid
ettevotte juhtimisse, ldbi selle on voimalik suurendada todviljakust ja ettevotte
kasumlikkust. Et inimesed to6taksid efektiivsemalt ja entusiastlikumalt, on oluline, et
nad teavad, mis ettevOttes toimub. Samuti peavad tootajad edastama informatsiooni
juhtidele, mis on vajalik otsustamiseks ja probleemide lahendamiseks. (Reina et al
2006: 55)

Tootajatel on oluline teada mitte ainult t6oga seotud infot, vaid kogu ettevotet
puudutavat informatsiooni. Puudulik info tekitab véaaritimoistmist, kuulujutud ja
keerdkiike pidi saabunud informatsioon raiskab igapievaiilesannetele moeldud aega ja
energiat. Informatsiooni juhtimine on juhtidele suur viljakutse, kuna nad peavad
toGtajateni viima olulist informatsiooni, samas jittes saladuseks konfidentsiaalse info,

mis on ettevotte seisukohast salastatud. (ibid: 57)

Kommunikatsioonihdire puhul ebatidpse voi eksitava info andmine v3ib pdhjustada

motivatsiooni languse. Paljud organisatsioonisisesed probleemid leiavad aset
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kommunikatsioonitdrgete tottu. Kommunikatsiooni edendamise mehhanismid on (Tidd
et al 2006: 502):

e ametikohtade rotatsioon ja to6lahetused,;

o ristfunktsionaalsed meeskonnad ja projektid;

e strateegia viljatootamine ja analiiiisi koosolekud;

e meeskonna infotunnid;

e mitmesugused meediumid, nagu teadetetahvlid, e-post, sisevorgud, -ettevotte

siselehed, timarlauad jne.

Sissetuleku osa inimeste tdise tegevuse mojutajana sdltub paljudest teguritest nagu
vadrtushinnangud, vajadused ja keskkonnategurid. Selleks, et raha kujuneks
motiveerivaks teguriks, peab see inimeste jaoks oluline olema. On téhtis, et tootaja

tunneks vahetut seost tegevuse tulemuste ja saadava rahalise tasu vahel. (Vadi 2004: 98)

Toorahulolu on organisatsioonikditumise ja juhtimise kontekstis oluline aspekt, mis on
pOhjuslikult pidevalt uurijate huviorbiidis. To6rahulolu seletavad erinevad teoreetilised
kisitlused, mille abil moista rahulolu ja motivatsiooni kujunemist. Toorahulolu on
oluline ka tldise eluga rahulolu maédratlemisel, sest suurem osa tdiskasvanueast
veedetakse t66d tehes. To0taja suhtumist ja rahulolu oma t66sse kujundab nii timbritsev
keskkond, erinevad t66 iseloomujooned, aga ka tdotaja isiksuseomadused. Todrahulolu
uurimine, hindamine ja tdstmine on oluline nii organisatsiooni kui indiviidi seisukohalt.
Rahulolev personal aitab ettevottel areneda ning tdstab organisatsiooni toimimise

efektiivsust.

1.2. Organisatsiooni sisekommunikatsioon ja lilkkumise suunad

ning kommunikatsioonikliima

Organisatsiooni sisekommunikatsioon hakkas levima 20. sajandi keskpaigas drisektoris.
Sisekommunikatsioon ilmnes organisatsioonides loomulikult ka juba varem, kuid
tdhelepanu hakati poorama sellele alles 20. sajandi keskpaigas. Selle arengu ning leviku
peamisteks eeldusteks olid kiisimused organisatsioonis litkuva informatsiooni ning
kasutavate kommunikatsioonikanalite kohta ennekdike erasektori ettevotetes. (Cheney

2007: 80)
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20. sajand oli igas mottes maailma ajaloos revolutsiooniline ning seda ka
organisatsiooni kommunikatsiooni valdkonnas. Kommunikatsioon kui omavahel
suhtlemine, on olnud inimtegevuse iiheks osaks juba aegade algusest. Pole vahet kas
suhtlemiseks kasutatakse mobiiltelefoni voi suitsusignaale — oluline on, et saatja sonum

jouaks vastuvotjani.

Organisatsioonid baseeruvad koostodl ja erinevad iiksused soltuvad {iksteisest
saavutamaks tihist eesmdrki. Sisekommunikatsioon on vajalik organisatsiooni
funktsioneerimiseks, koost60 eeldab informatsiooni vahetust.  Efektiivseks
toosoorituseks on  vajalik motiveeritus, mida saab parandada efektiivse
kommunikatsiooniga ning kommunikatsioon aitab 1dbi viia vajalikke muutusi

organisatsioonis.

Organisatsioonikommunikatsioon on iiks funktsioonidest, mida ettevottes kasutatakse
probleemide lahendamiseks ning ennetamiseks. Varasemalt olid finants-, turundus- ja
personalitod peamised domineerivad funktsionaalsed alad. Ténapdeval on muutunud
oluliseks hinnata ka ettevdtte funktsioone kommunikatsiooni vaatenurgast, seda iihisest
sOltuvusest iihiskonna arenguga. Sellest tulenevalt peab tippjuhtkond omama piisavalt
teadmisi. (Vos, Schoemaker 2004: 19) Kommunikatsiooni korraldus peab muutuma
kisikdes organisatsioonist viljaspool toimuvaga, seega on oluline olla kursis uute

lahenduste ja teooriatega antud vallas.

Organisatsiooni kommunikatsiooni voib defineerida kui sdnumite teatavaks tegemist ja
nende interpreteerimist saajate ehk erinevate allikksuste poolt. Organisatsioon sisaldab
kommunikatsiooni alliiksuseid ehk osakondasid, mis on jaotatud {iksteise suhtes
hierarhiliselt, ning need toimivad {htses keskkonnas. Organisatsiooniline
kommunikatsioon toimub siis, kui vdhemalt {iks selle tootajatest tolgendab mingit
sonumit voi informatsiooni. Uurides kommunikatsiooni organisatsiooni liikmete vahel,
tuleb vaadelda mitmeid transaktsioone, mis kdik leiavad aset korraga. Organisatsiooni
lilkmete vahelist kommunikatsiooni kujundavad nende omavahelised suhted. Samas
juhib nende inimeste motlemist, otsuseid ja kéaitumist regulatsioonid ja reeglid.
Erinevatel inimestel on erinev suhtlemise, korralduse ja juhtimise stiil, erinevad
motiveerijad, erinev haritus ning tookogemus jne. See koik moodustab kokku

organisatsiooni kommunikatsiooni siisteemi. (Pace, Faules 1994: 21)
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Sarnast organisatsiooni kommunikatsiooni siisteemi, kirjeldavad ka Vos ja Schoemaker,
kelle arvamus on, et kommunikatsioon ei ole lihtsalt organisatsiooni
kommunikatsioonijuhi iiks toGiilesanne, vaid see peab olema sama tédhtis koigile
organisatsiooni litkmetele ning kommunikatsiooniga tegelevad tootajad peaksid
innustama teisi todtajaid suhtlemisele ja tagama ka selle, et need inimesed omakorda on
voimelised sama tegema. (Vos, Schoemaker 2004: 19) Organisatsioon on mis tahes
sektoris voi elualal tihiste eesmérkide nimel tegutsev inimeste riihm. Mida paremini
rithm {tiksteist ja tihiseid eesmirke moistab, seda tulemuslikumaks kujuneb nendes {ihine
tegevus eesmdrkide saavutamise nimel. Selleks, et tdnapdevastes tingimustes edukas
olla, peab kahesuunaline pidev kommunikatsioon olema organisatsiooni kdoikidesse
tegevustesse sisse planeeritud ja ka tdhtsustatud. Tdnapdeval on organisatsioonid véga

erisugused ja sisekommunikatsiooni lilesanded aastatega mitmekesistunud.

Kommunikatsioon on oluline juhtide ja alluvate vahel, tihtipeale ei nde juhid
sisekommunikatsiooni tidhtsust mdlemast vaatenurgast vaid ainult endi omast. Welch ja
Jackason (2007) vididavad, et informatsiooni edastamisel tootajatele kommunikatsiooni
kanalite ja sisu eelistuste kohaselt on vajalik ldhtuda tootajate vajadustest. (Welch,
Jackason 2007: 187) Oluline on leida sobivaim viis ja seda pigem td6tajate, kui juhtide
seisukohast. Truss (2006) leidis, et 25% tootajatest titlevad, et nende juht paneb neid
harva voi mitte kunagi tundma, et nende tehtud t66 oleks organisatsioonis oluline.
(Ruck, Welch 2005: 295) Selline kditumine muudab to6lise passiivseks ja teda huvitab
tiha vdhem organisatsiooni kdekéik, kuna ta ei tunne ennast selles vajalikuna, selleparast
tulebki organisatsioonis poodrata tdhelepanu tootajatele, sellele kuidas nendega suhelda

ja neid ennast vajalikuna panna tundma.

Meeles tuleb pidada, et kommunikatsioon on juhtimisfunktsioon, mille teadlik
rakendamine aitab organisatsiooni liikmetel astuda iihte jalga ehk toimida
organisatsioonina.  Aripieva  (2012) jdrgi  vdib  tdeliselt  tulemuslikuks
sisekommunikatsiooni hinnata siis, kui n-6 eesliinil tootaja ldhtub oma toos

organisatsiooni eesmérkidest ja vadrtustest, mis ka kliendini jouavad.

Kuigi organisatsiooni sisekommunikatsiooni kohta kiivaid kirjeldusi on palju, peab
autor oluliseks keskenduda ka organisatsiooni sisekommunikatsiooni eesmérgile.

Farance, Monge ja Russell iitlevad, et kommunikatsiooni eesmirk on aidata
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organisatsiooni eesmarkide ja {ilesannete tditmisel, tipsemalt sisaldab kommunikatsioon
t00, talitluse, motivatsiooni, integratsiooni ja innovatsiooni sonumeid. (Pace, Faules
1994: 23) Aune Past (2009) jagab seda arvamust, Geldes: "Sisekommunikatsiooni
eesmiark peab olema organisatsiooni sihtide saavutamine, organisatsiooni edu
tagamine”. Vos ja Schoemaker (1999) annavad iilevaate, miks on vaja organisatsiooni
siseselt kommunikatsioonile tidhelepanu poodrata. "Esiteks peavad koik organisatsiooni
lilkmed kursis olema organisatsiooni tegevusega. Efektiivse ja kasumliku tegevuse
tagamiseks on tarvilik teada ettevotte struktuuri ning seda, millega erinevad osakonnad
tegelevad. Teiseks on tarvilik tdotajatevaheline suhtlemine rahuldamaks koigi
organisatsioonilitkmete infovajadust, kuid selleks ei piisa ihepoolsest info jagamisest,
vaid on vaja tekitada dialoogi. Infovahetus loob keskkonna, kus t66 efektiivsus ja

kvaliteet on parem. (Vos, Schoemaker 1999: 81-82)

Sisekommunikatsiooni osatdhtsus on pidevalt kasvanud ning mitmed teoreetikud
hindavad seda isegi vélisest olulisemaks. Organisatsiooni hinnatuimaks ressursiks on
tootajad ning iga t0otaja vOib olla organisatsiooni hea tahte saadik. Kui todtajaist ei
hoolita, vdib tulemus olla vastupidine. SGnum sellest, kas {lihes voi teises ettevottes
tootajaid védrtustatakse, jouab kiiresti organisatsioonist vélja ning uuringute kinnitusel

voib mdjutada tulevaste klientide, tdotajate ja investorite otsuseid.

Toimiv sisekommunikatsioon on iiks meeldiva todkeskkonna loomise aluseid. Tootajate
panus seatud eesmdrkide saavutamiseks vdaheneb mairgatavalt, kui nad ei tunneta oma
rolli igapédevaprobleemide lahendamisel ja pole teadlikud juhtkonna otsustest ning
nende tagamaadest. Sisekommunikatsioon saab olla edukas vaid juhul, Kkui
organisatsiooni tippjuhtkond selle tdhtsust selgelt teadvustab. Organisatsiooni halb
maine on vdga sageli ldbimotlemata sisekommunikatsiooni tulemus, sest ettevotte

maine esmasteks kujundajateks on ettevdtte tootajad. (Aripdev 2006)

Sellist 1dhenemist toetab ka t66 autor, lisades sellele Grunigi (1992) poolt sonastatud
arvamuse, et kommunikatsioon organisatsioonis peaks olema kahesuunaline ja
diinaamiline protsess, mille eesmdrgiks on osapoolte vastastikune informeeritus ja
moistmine. Seeldbi peaks suurenema tdotajate lihtekuuluvustunne ja toérahulolu ning

omakorda organisatsiooni eesméarkide efektiivsem tditmine. (Grunig 1992: 539) Selleks,
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et sisekommunikatsiooni saaks edukalt uurida, on vaja arvestada organisatsiooni

isedrasustega.

Kommunikatsioonikliima mdiste avamine on vajalik selleks, et saada aru iihest
organisatsioonisuhtluse tunnetuslikust osast, mis kujundab todtajate suhtumist
organisatsiooni. Jargnevalt kirjeldab ja selgitab autor kommunikatsiooni litkumise

suundi (vaata joonis 1) ja nende funktsioone organisatsioonis.
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Joonis 1. Kahesuunaline kommunikatsioon (Grunig, autori koostatud).

Kommunikatsiooni litkumise suundade kisitlemine on vajalik selleks, et leida seoseid
sisekommunikatsiooni ja toorahulolu vahel. Kommunikatsioonikliima koosneb
organisatsiooni elementide tajumisest ja nende elementide mdjust kommunikatsioonile.
Suhtlemise kidigus teiste organisatsiooni litkmetega méératakse, veendutakse,
arendatakse ja kinnitatakse mojusid pidevalt. (Pace, Faules 1994: 101)
Kommunikatsioonikliima on iiks organisatsioonikultuuri pindmistest avaldumise
vormidest - see on seotud psiithholoogilise atmosfadriga organisatsioonis, mis on osalust
soosiv ja kus hinnatakse tookeskkonna kvaliteeti, innovatsiooni ning organisatsiooni

arengut. (Grunig 1992: 540) Kommunikatsioonikliima avaldab mdju todtajate

15



motiveeritusele ja avatusele muutusteks, samuti mdjub see kommunikatsioonile.
(Virovere, Alas, Liigand 2008: 29-30)

Suhtlust soodustav kommunikatsioonikliima vdimaldab teha t66d efektiivsemalt ning
optimaalsemalt. Mingis kindlas ettevottes kommunikatsioonikliimast iilevaate
saamiseks tuleb jélgida tootajate omavahelisi suhteid, todtajate suhteid iilemustega ja
tippjuhtkonnaga. Kommunikatsioonikliimat md&jutab ka tootajate  kaasamine
organisatsiooni otsustamisprotsessidesse, andes neile vOimaluse tunnetada ennast
olulise osana organisatsioonist. Kommunikatsioonikliimat mojutab ettevittes voi
organisatsioonis valitsev 6hkkond. Virovere on defineerinud organisatsiooni dhkkonda
kui seda, mida organisatsiooni liikmed kogevad. Organisatsiooni 6hkkond koosneb
hierarhiast, inimestevahelistest suhetest, t00st, toctusest ja tasudest. See on kogetav
inimeste igapdevases tdises tegevuses, ning annab iilevaate juhtimisstiilidest ja inimeste

omavahelistest suhetest (Virovere, Alas, Liigand 2008: 29-30).

Virovere (2008) on ohkkonda, kui kommunikatsioonikliimat mojutavat tegurit
kiasitlenud ka mikrokliima mdiste all. Mikrokliima kujundajateks on alljargnevad
elemendid, mille jargimine soodustab head téokeskkonda ning sellest tulenevalt ka
kommunikatsioonikliimat (Virovere, Alas, Liigand 2008: 29-30):

e tegevused ja piirangud - formaalset osa tookorralduses;

e vastutus ja usaldus - kui palju antakse voimalust votta vastutust;

e viljakutse oma t60s ja kogu organisatsioonis - rohk kaalutud riskide

véljaméingimisele;

e S00jus - sobralikkus, toetus, mitteformaalsed sotsiaalsed grupid,;

e toetus - juhtide ja kolleegide vastastikune toetus;

e standardite olemasolu - eesmérkide ja sooritusstandardite olemasolu;

o konflikti lahendused - lahendamine v&i lahendamata jatmine, avalikustamine;

e kuuluvus - iseenda vadrtuste tunnetamine organisatsioonis.

Kui puuduvad sotsiaalsed ja hierarhilised piirangud organisatsiooni tegevustes
kaasarddkimisel, kommunikatsioonikliima on soodne, on vdimalik arendada
tulemuslikult sisekommunikatsiooni. Kommunikatsioonikliima on avatud, kui info

liigub  vabalt, ning kinnine, kui info liikumist takistatakse. Avatud
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kommunikatsioonikliima juures liigub info wvabalt iilevalt alla, alt iiles ja ka
horisontaalselt terves organisatsioonis. Uuringud on ndidanud, et avatud
kommunikatsioonikliimal (vaata joonis 2) on kolm omadust - see on toetav, osalev ja
usaldatav. (Buchholz 2001: 3)

Toetav Osalev Usaldav

h 4

Avatud kommunikatsioonikliima

Joonis 2. Avatud kommunikatsioonikliima kolm omadust (autori koostatud).

Kommunikatsioonikliima  kirjeldab  indiviidist  véljapoole jddvaid tegureid,
organisatsiooni voi iiksuse kui terviku omadusi (Pace, Faules 1994: 112). Buchholzi ja
Pace’i viiteid toetab Katherine Miller (2006), kes véidab, et klassikalistes
organisatsioonides domineerib info iilevalt alla litkumine, kus direktiivid liiguvad
juhtidelt tootajateni. Inimsuhteid arvestav ldhenemine ei jita vélja sellist vertikaalset
infoliikumist, kui lisab rdohku horisontaalsele kommunikatsioonile. Inimsuhteid
kiasitlevad autorid arvavad, et inimeste vajaduste rahuldamisel on vdga tédhtis osa
tootajatevahelisel kommunikatsioonil, seega on organisatsiooni eesmérkide teostamisel
samavdirsed nii vertikaalne info ehk direktiivid ja juhised kui ka tdotajatevaheline
interaktsioon ehk horisontaalne kommunikatsioon. Inimressurssidega arvestavas
organisatsioonis on eesmargiks soodustada ideede levikut terves organisatsioonis.
Jarelikult peab kommunikatsioon sellise organisatsioonilise 1dhenemise puhul sisaldama

koiki suundi: tilevalt-alla, alt-iilesse, horisontaalne ja diagonaalne. (Miller 2009: 43)
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Selleks,et informatsioon jouaks tootajateni kiiresti ja arusaadavalt, peavad juhid valima
sobivaima kommunikatsioonikanali, mille kaudu informatsiooni edastatakse. Bull ja
Brown (2011: 9) poolt lébi viidud uuringust selgus, et pole olemas iihtset kindlat
meetodit, kuidas kdikidele tootajatele iildist informatsiooni edastada. Informatsioon
joudes tippjuhilt todtajateni 14bib mitmeid inimesi ja kdik need inimesed peavad leidma

sobivaima kanali selle edastamiseks, kuna kindlat meetodit ei ole.

Iga kommunikatsioonikanal omab kindlaid eeliseid ja puudusi ning kindlasti on
situatsioone, kus iiks kanal on kdige digem voi situatsioone, kus on valida mitme kanali
vahel. Selleks, et tagada tdohus kommunikatsiooni voog organisatsioonis, tuleb paika
panna kommunikatsioonikanalite kasutus, mis v0ib soltuvalt olukorrast muutuda.
Néiteks probleemi ilmnedes peab osakonnajuhataja hindama selle suurust ja andma

telefonitsi voi meili teel, sdltuvalt probleemi suurusest, teada oma otsesele juhile.

Hitt et al. (2005) on kommunikatsioonikanalid jaotanud verbaalseteks- ja
mitteverbaalseteks kanaliteks (vaata tabel 2), verbaalsed kommunikatsioonikanalid on

jaotatud veel kaheks — kirjalikeks ja suulisteks.

Tabel 2. Kommunikatsioonikanalite jaotus

Verbaalne suhtlemiskanal Mitteverbaalne
Suuline Kirjalik suhtlemiskanal
Kone E-mail Naioilme
Vestlus Raport Riietus
Telefonikone Kiri Intonatsioon
Videokonverents Memo Zestid

Faks

Allikad: Hitt et al. 2005: 493.

Autor leiab, et iilalpool toodud loetelu jddb tanapédevases kontekstis veidi puudulikuks.
Ténapdevasemad, uuemad ja tohusamad kommunikatsiooni allikad lisaks nendele on
veel intranet (dokumentide vahetamine, vajalike kontaktide haldamine ja osakondade
omavaheline suhtlemine), Skype, iitha rohkem ka sotsiaalmeedia, lisaks veel
organisatsiooni infotunnid ja arenguvestlused. Tdnu erinevatele nutiseadmetele ja neile
loodud tihendustele on voimalik saada vajalik informatsioon kétte véga kiiresti. Naiteks,
kui saadetakse meilile kiri, siis annab nutiseade secllest koheselt méarku. Taolised

tthendused soodustavad informatsiooni kiiremat levikut.
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Kommunikatsioon on ettevottes oluline ja ilma selleta ta ei eksisteeriks. Selleks, et
kommunikatsioon hésti toimiks peab ettevdte valima sobilikuma info litkumise kanali ja
soosima tdotajaid kasutama ettevotte poolt valitud sGnumite suundi. Kui ettevottel on
koik kommunikatsiooniga seonduv histi 1abi mdeldud ja organiseeritud, siis suureneb
ka iildine kommunikatsiooniga rahulolu. Olles aktiivselt kaasatud organisatsiooni
eesmirkide saavutamisesse tuntakse teatavat rahulolu organisatsiooni ja oma té6kohaga,

mis tostab td0soorituse kvaliteeti ja suurendab organisatsioonile piithendumist.

1.3. Toodrahulolu ja sisekommunikatsiooni vahelised seosed

ning mootmise mudelid

Selleks, et saavutada organisatsiooniga rahulolu peab ettevote hoolitsema selle eest, et
personal on rahul oma tddga ja rahul sisekommunikatsiooniga. Toorahulolu ja
sisskommunikatsioon on omavahel seotud ja mojutavad iiksteist ning kokkuvottes
mojutavad organisatsiooniga rahulolu. Rahulolematus iihega viitab madalamale

organisatsiooniga rahulolule ja voib viia ka teise teguri rahulolematuseni.

See, et kommunikatsioon suurendab todrahulolu (aga mitte tingimata todsooritust), on
leidnud tdestust nii Downs’i (1988), kui Pincus & Rayfieldi (1989) uuringutes (Grunig
1992: 551). Eristades individuaalset ja organisatsioonilist toorahulolu, on leitud, et
moned organisatsiooni nditajad korreleeruvad paremini individuaalse, moned
organisatsioonilise rahuloluga. Nii néiteks leidis Grunig & Hunt (1984), et t66 keerukus
on parim tunnus, ennustamaks individuaalset rahulolu ning orgaaniline struktuur ja
simmeetriline kommunikatsioonikorraldus parim niitaja, ennustamaks rahulolu
organisatsiooniga. Seega mdjutab organisatsiooniline kommunikatsioon eelkdige

rahulolu organisatsiooniga tervikuna. (Grunig 1992: 550)
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Naidates siimmeetrilise sisekommunikatsiooni olulisust ettevotte iildisele toimimisele ja

toorahulolule, reastas Grunig (1992) jargnevad postulaadid:

e histi toimiv sisekommunikatsioon peegeldab siimmeetrilise kommunikatsiooni
pOhimotteid;

e siimmeetrilised = kommunikatsioonisiisteemid =~ muudavad  organisatsioonid
efektiivsemaks, luues avatud ja usalduslikke suhteid tootajatega;

e organisatsiooni head suhted tootajatega avalduvad viimaste todrahulolus (eriti

organisatsioonilises toorahulolus).

Individuaalset to6rahulolu kirjeldavad niitajad nagu eneseteostus ja rahuldus, tulenevad
sellest kui indiviidid kogevad kolme psiihholoogilist seisundit: (a) kogetud mdttekus —
t00d tajutakse tdhtsa, vaartusliku ja tdnuvéarsena; (b) kogetud vastutus — t66d tajutakse
autonoomiat ehk osalist iseseisvust pakkuvana; (c) tulemuste teadvustamine — t66, mis
pakub tagasisidet selle kohta kui efektiivselt seda on tehtud. (Robbins 2009) Robbinsi
sonastatud nditajad on antud t66 puhul védga olulised, sest kdik kolm on seotud
organisatsiooni sisekommunikatsiooniga. Kogetud mottekus tuleneb peamiselt
tagasisidest tehtud toole, mida peaksid andma nii juhid, kolleegid kui ka kliendid,
kellele toid teostatakse. Kogetud vastutust saab mdjutada peamiselt 1dbi iilevalt-alla
liikuva kommunikatsiooni ehk t66juhendite, instruktsioonide, dpetuste ja t66 soorituste
jéilgimisega. Tulemuste teadvustamine soOltub, sarnaselt kogetud mottekusele,
vertikaalsest info litkkumisest, kus saadud instruktsioonid tdidetakse ning sellele jargneb

juhtide ja kaastootajate tagasiside.

Downs ja Adrian (2004: 55) on uuringute tulemustele tuginedes leidnud, et to6tajad, kes
on rahul iilevalt alla kommunikatsiooniga ehk juhtkonnalt edastatud informatsiooniga,
on toendoliselt enam organisatsioonile piihendunud ja to6tajad, kes on rahul saadava
tagasiside viisidega, organisatsiooniga seotud informatsiooniga ja oma otsese juhi
kommunikatsiooniga samastavad end rohkem. Organisatsioonile piihendumise uurimise
itheks pohjuseks on olnud selle seos organisatsiooni tegevust tugevalt mojutavate
néhtusega nagu toorahulolu (Ko et al. 1997: 961). Van Vuureni et al. (2007) uuringu
tulemustest selgub, et alluvate organisatsioonile plihendumist mojutab kdige rohkem
viis, kuidas juhid alluvatega suhtlevad (Malbasic, Brcic, 2012: 107). Autor arvab et, juht

peaks suhtlema vaoshoitult, kuid mitte liiga rangelt ja lileolevalt, alluv peab tundma, et
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ta on juhi ja organisatsiooni jaoks véddrtuslik ning teda koheldakse vastavalt. Kui alluv
on teinud midagi valesti, siis tuleb vélja selgitada, miks nii juhtus ja sealjuures olla
alluva suhtes toetav, eriti, kui ta saab ise aru, et tekkinud probleemi pdhjustas tema.

Tuleb anda talle voimalus oma viga parandada ja leida lahendus.

Rousseau (1998) on vilja pakkunud kaks vdimalust, mille abil organisatsioon saaks

suurendada todtajate organisatsioonile pithendumist (Ng et al. 2006: 475):

e oOrganisatsioon saab parendada tOotajate ettekujutust organisatsiooni liikmeks
olemisest,

e organisatsioon saab ndidata seda, et nende tOGtajatest hoolitakse ja neid

vaartustatakse.

Ulaltoodud kahte vdimalust ei ole pdhjalikumalt uuritud, kuid autori arvates peavad
need paika, kuna iga organisatsioon saab ise ennast parendada ja niidata, et tootajad on

neile vaartuslikud.

Meyer ja Allen (1991: 67) defineerivad organisatsioonile piihendumist kui
psiihholoogilist seisundit, mis iseloomustab indiviidi suhet organisatsiooniga ning
mojutab tema otsust organisatsiooni litkmelisuse osas. Nad leidsid, et
organisatsiooniline pithendumine sisaldab endas kolme iildist teemat (dimensiooni):
emotsionaalset kiindumist organisatsiooni, tajutud kulu, mis kaasneb organisatsioonist
lahkumisega, ja kohustust jddda organisatsiooni liikmeks. Meyer ja Allen mdistsid, et
antud teemasid saab késitleda organisatsioonilise pithendumise tunnustena ja nimetasid
need liihidalt emotsionaalseks (affective), alalhoidlikuks (continuance) ja normatiivseks
(normative) piihendumiseks. (Meyer, Allen, 1991: 67) Organisatsiooni edukaks
toimimiseks tuleb arvestada tootajate plihendumisega organisatsioonile ning teada,
millist pithendumise tunnustest esineb tootajatel kdige rohkem (Allen, Meyer, 1990:

15).

Emotsionaalne plihendumine viitab samastumisele organisatsiooniga, emotsionaalsele
seotusele ja kaasatusele organisatsioonis, mis tdhendab, et emotsionaalselt pithendunu
tootaja jadb organisatsiooni, sest ta tahab (Yousef 2002: 252). Kui ettevote suudab oma

tootajad viia emotsionaalse plihendumiseni, siis on tal lojaalne ja piisiv personal, mis on
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iga ettevOtte vadrtus. Samas, mida vihem sellele tunnusele tihelepanu pooratakse, seda

suurem on vOimalus, et todtajad lahkuvad ja tekib personali voolavus.

Alalhoidliku plihendumise puhul tootajad tajuvad, mis juhtub siis, kui nad
organisatsioonist lahkuksid (Yousef 2002: 252). Alalhoidlikult plihendunud t66taja jaéb
organisatsiooniga kokku, sest ta vajab seda (Meyer, Allen, 1991: 67). Enamasti
maksavad organisatsioonid kinni to6taja koolituse, selleks et ta saaks seal edasi tootada
ja kui ta lahkub enne tdhtaega, mis on lepingus kirjas, siis ta peab tasuta saadud
koolituse kinni maksma. Kuid enamasti ei ole inimestel kas kuhugi mujale t66le minna,

mis voib tingitud olla madalast haridustasemest voi ei taheta kodust kaugel to6l kiia.

Normatiivne pithendumine baseerub kohustustele, mida todtaja organisatsiooni ees
tunneb (Yousef 2002: 252). Normatiivselt pithendunud t66taja jadb organisatsiooniga
kokku, sest ta tunneb, et peab seda tegema (Meyer, Allen, 1991: 67). Kui &sja kooli
16petanud noor tahab todle minna, siis paljud organisatsioonid ei soovi teada vihese voi
puuduva todokogemuse parast. Samas ettevotte ees, kes ta todle votab, panustab temasse
ja loob voimalused tal karjédri teha tunneb noor mingit teatavat kohustust sinna jaida,

isegi kui saadaval on parem ametikoht.

Meyer ja Allen (1991: 79-81) leidsid, et emotsionaalse piihendumisega té6tajad kdivad
t00l digeaegselt, teostavad neile madratud tlilesandeid oma vdimete kohaselt ja teevad
i1segi lisatodd olukorra parendamiseks. Normatiivse pilihendumisega tootajad kiituvad
sarnaselt juhul, kui see on ette nihtud tdoiilesannetes voi kui selline kditumine toob
kaasa mérgatava kasumi. Alalhoidliku pithendumisega inimesed teevad lisatood vaid
juhul, kui sellest oleneb nende to6le jaamine. (Meyer, Herscovich 2001: 304)
Organisatsioonile piihendumine omab olulist rolli organisatsiooni eesmérkide
saavutamisel ja organisatsiooni stabiilsuse tagamisel, mis on oluline organisatsiooni
eksisteerimiseks ja selle saab tagada efektiivse sisekommunikatsiooniga. Lisaks
organisatsioonile piihendumisele on vdimaik kommunikatsiooniga tagada ka tootajate

toorahulolu.

Toorahulolu on iiks enim uuritud organisatsiooni ja tema liikkmeid puudutavaid
teemasid, mille olulisus tuleneb asjaolust, et vdga suure osa oma ajast veedavad

inimesed t66d tehes ning tdorahulolu on seotud nii to6taja psiihholoogilise kui ka
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emotsionaalse heaoluga. (Oshagbemi, 2003: 1210) Locke (1969) defineeris téorahulolu
kui to0st voi tooga seotud kogemusest tulenevat positiivset voi meeldivat

emotsionaalset seisundit (Malik et al. 2010: 19).

Toorahulolu viitab todtaja lildisele emotsionaalsele hinnangule, mille to6taja oma toole
annab. Hartman ja Yrle (1996) leidsid, et t66ga rahuloleval to6tajal on soov oma t66d
histi teha, selle tulemusena on tootaja todlt lahkumise soov vdhem tdendoline, kui
tootaja puhul, kes ei tunne oma t66 suhtes rahulolu. (Hancer, George, 2003:85) Voib
Oelda, et tooga rahulolevam t66taja soovib enam panustada sellesse, et teha oma t66d ja
teha seda histi, mis viib efektiivsema organisatsiooni eesmirkide saavutamiseni ja

muudab seda tugevamaks.

Berry ja Parasuraman (1992) leidsid, et kommunikatsiooniga rahulolu olulisus
toorahulolu tekkimisel tuleneb asjaolust, et organisatsiooni liikmetele on oluline selgelt
moista oma osa organisatsioonis ja enda rolli olulisust organisatsiooni eesmirkide
saavutamisel. Organisatsiooni liikme ja organisatsiooni iihtne arusaam organisatsiooni

litkkme rollist ja eesmarkidest tugevdab sidet ja loob rahulolu. (Mount, Back, 1999: 403)

Organisatsiooni sisekommunikatsiooniga rahuolu mdjutavad mitmed tegurid, sealhulgas
tooga rahulolu, mis omakorda mojutavad ka iiksteist. Erinevad teoreetikud on

arvamusel, et efektiivne sisekommunikatsioon viib té6ga rahuloluni.

Organisatsiooniga rahulolu modtmisel tuleb arvestada mitmete teguritega nagu
motivatsioon, kommunikatsiooniga rahulolu ja to6rahulolu. Neid tegureid uurides, kas
eraldiseisvana v0i omavahel kombineerituna saab leida organisatsiooniga rahulolu
taseme. Soltuvalt tulemustest saab tdsta organisatsiooniga rahulolu taset parendades

erinevaid tegureid.

Motivatsiooniga rahulolu olukorda organisatsioonis saab modta mitmel viisil. Enamasti
kombineeritakse motivatsiooni teiste teguritega nagu nditeks toorahuloluga. T606l
valitseva motivatsioonikliima kiisimustik loodi 2013 aastal Nerstad'i, Roberts'i ja
Richardsen'i poolt ja pohines varem uuringutes kasutatud kiisimustikel. Esialgses
kiisimustikus oli 30 kiisimust ja esimesena vastasid nendele kiisimustele eksperdid,

kellel paluti vastata Likerti 5 palli skaala alusel. Tulenevalt ekspertide vastustest jieti
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kiisimustikku alles vaid need kiisimused, millele valdavalt vastati hindega 4 voi 5.
Tuginedes ekspertide arvamusele jdeti 10plikku kiisimustikku alles 17 kiisimust, millega

teostati uuring. (Nerstad et al. 2013: 2236)

Toorahuloluga seotult on motivatsiooni uurinud ka Teck— Hoang ja Waheed (2011: 80,
92, 93), nemad kombineerisid Herzberg'i hiigicenifaktorite motivatsiooni teooria
toorahuloluga. Tulemuseks saadi 45 viitest koosnev kiisimustik, mis koosnes viiest
osast: motivatsioon, Herzberg'i hiigieenifaktorid, to6rahulolu, armastus raha vastu ja

tootasuga rahulolu. Koiki viteid tuli hinnata Likerti 5 palli skaalal.

Motivatsiooni on kombineeritud ka organisatsioonikliima teguritega. 2010 aastal
koostasid Seibokaite ja Endriulaitiene kiisimustiku, mis koosnes kolmest erinevast
kiisimustikust. Esimene osa kiisimustikust koosnes 44 viitest, mis aitasid kindlaks
midrata viis isiksuse dimensiooni: neurootilisus, ektravertsus, avatus, meeldivus ja
kohusetundlikkus. Teine osa koosnes t60 motivatsioonist ja seda moddeti 10 véitega,
mis olid saadud varem ldbi viidud uuringutest. Kolmas osa oli tdokliima turvalisuse
kiisimustiku osa, mis koosnes 35 viitest. Kokku oli kiisimustikus 89 véidet. (Seibokaite,

Endriulaitiene 2010: 103, 107)

Kommunikatsiooniga rahulolu selgitamiseks kasutatakse Downs’i ja Hazen’i (1977)
koostatud kommunikatsiooniga rahulolu skaalat. Kuigi kiisimustik koostati rohkem kui
25 aastat tagasi on see jddnud siiani domineerivaks mootevahendiks leidmaks
kommunikatsiooniga rahulolu. (Nakra 2006: 43) Erinevad uurimused on tdestanud
antud kiisimustiku reliaablust ja valiidsust ning seda on kasutatud paljudes riikides
tilemaailma. (Nakra 2006: 43) Mitmed uurijad on toonud vilja ka kiisimustiku
pohjalikkuse (Ibid: 43).

Kommunikatsiooniga rahulolu uuriv kiisimustik on 46st véitest koosnev skaala, mis
koosneb kaheksast kommunikatsiooniga rahulolu dimensioonist (Nakra 2006: 42 - 43):
rahulolu iildise kommunikatsiooni keskkonnaga, juhtidega seotud kommunikatsioon,
tookeskkonda puudutava infovahetusega, kommunikatsiooni kanalite kvaliteediga,
horisontaalse =~ kommunikatsiooniga,  organisatsiooni  perspektiive  puudutava
kommunikatsiooniga, saadava tagasisidega ning juhtide jaoks on lisatud rahulolu

infovahetusega, mis puudutab alluvatega suhtlemist. Champitt ja Downs (1993) leidsid,
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et koige teoreetilisemalt on kommunikatsiooniga rahulolu mitmedimensioonilise
struktuuriga vastukaaluks tihedimensioonilisele struktuurile. (Mount, Back 1999: 405)
Champitt ja Downs (1993) on vilja 6elnud, et CSQ (Communication Satisfaction
Questionnaire) on viidetavalt parim mdotevahend organisatsioonis kommunikatsiooni

mMootmiseks. (Carriere & Bourque 2008: 32)

Weiss et al. (1967) viitsid, et tooga rahulolu saab modta Minnesota rahulolu
kisimustiku kaudu. (Hancer, George 2003: 86) MSQ (Minnesota Satisfaction
Questionnaire) on iiks arendatuim, laiahaardelisem, laialdaselt kirjanduses kisitletud
ning sageli uurimustes kasutatav tooga rahulolu skaala, mille tulemuste valiidsus ja
usaldusvédrsus on leidnud kinnitust (Brown et al. 2006: 48). MSQ algne versioon
koosnes 100 viitest, mille alusel tootati vdlja 20 viitest koosnev lithiversioon. MSQ
tulemused on koondatavad {ileiildise to6ga rahulolu modtmiseks voi kombineeritavad
sisemise ja vilise tooga rahulolu mootmiseks. (Hancer, George, 2003: 86,87) Spector
(1997) leidis, et sisemine ehk loomupérane to6ga rahulolu on see, kuidas inimesed
tunnetavad tooiilesannete olemust, seevastu véline todga rahulolu on see, mida inimesed

tunnevad seoses toosituatsioonidega, mis on todiilesannete voi t66 vilised. (Hirschfeld

2000: 256)

Kahekiimnest viitest kuus on viliste teguritega rahulolu (tehniline juhendamine,
inimsuhted, tunnustus, organisatsiooni reeglid ja praktika, tasustamine, edutamine)
mootmiseks, kaksteist vdidet sisemiste teguritega rahulolu (turvalisuse, sotsiaalsed
teenused, toimekus, mitmekesisus, oskus oskusi kasutada, moraalsed vairtused,
vastutus, iseseisvus, loovus, saavutused, voim, sotsiaalne staatus) mootmiseks ning kaks
iilejadavat viidet (kaastootajad, tootingimused) kaasatakse iildise todga rahulolu
mddtmisel. Uldise tddga rahulolu mddtmiseks kasutatakse kdiki kahtekiimmend viidet.

(Hancer, George, 2003: 89)

Koondades neid meetodeid saab organisatsiooni kohta kompaktsemat infot ning saab
teha jareldusi, millisel méddral mojutavad erinevad tegurid organisatsiooniga rahulolu.
Organisatsioon saab tdnu sellele poorata tdhelepanu murekohtadele ja parendada
sisekommunikatsiooni ja teisi tegureid. Jérgnevas peatiikis kasitletavas uuringus on

kasutatud viimast kolme organisatsiooniga rahulolu modtmise tegurit.
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2. KOMMUNIKATSIOONIGA RAHULOLU UURING
ETTEVOTTES PAJO AS

2.1. AS Pajo tutvustus ja toorahulolu problemaatika

AS Pajo pohiliseks tegevusalaks on triiki- ja reklaamteenuste osutamine Eestis ja
valisturgudele - eksport moodustab iile poole toodangust. AS Pajo loodi 08.08.1997
perefirmana. Esialgu oli ettevote pigem kujundusbiiroo ja vahendaja triikkikodade ning
klientide vahel. See aga tekitas probleeme, sest ebakvaliteetse toote puhul jii
vastutajaks AS Pajo. Probleemi lahendamiseks hakkas ettevote ise tooteid algusest peale

tootma.

Tellimuse koguse suurenedes oli vaja moelda laienemise peale ning 2009. aasta
olulisemaks tegevuseks oli uutele vajadustele ja nduetele vastava tootmishoone
hankimine. Tulemuseks uus tootmishoone Sindis. Aadress Parnu mnt 58, 86704. Lisaks
tegeleti veel hangitud seadmete installeerimise ja kdivitamisega ja olemasolevate
seadmete iileviimisega uutesse ruumidesse. Ténaseks on AS Pajo pohikirjajargsed
tegevusalad perioodikaviljaannete, drikataloogide, reklaammaterjalide, driblankettide,

raamatute, pakendite jm tarvete triikkimine.

Ettevdtte visioon on kasvatada AS Pajo tuntust triikiteenuste osutajana Eestis, Euroopas

ja Lédne-Venemaal. AS Pajo missiooniks on Eesti triikkitdostuse maine tdstmine

cen e

Ettevotte visioon ja missioon méératakse juhatuse ja ndukogu iihisel aastakoosolekul ja

kinnitatakse viieks aastaks. (Vesselov 2015)

AS Pajo personal jaguneb kontoris tootavateks ning tootmistodlisteks. Hetkel tootab AS

Pajos kokku 52 toolist. Tootmistootajate toGtasu koosneb pohi- ja tulemuspalgast.
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Tulemuspalka arvestatakse tehtud tootihikute pealt. AS Pajo struktuuri ja tootmistddliste

kohta selles iseloomustab joonis 3. (Vesselov 2015)

Juhatuse liige

\ 4

Tegevjuht
v v v
Raamatupidaja Miitigijuht Tootmisjuht
A 4 A 4
Miitigiosakond Tootmistodlised

Joonis 3. AS Pajo struktuurijoonis (autori koostatud)

Eelnevalt jooniselt on ndha, et juhatusele alluvad koik ettevote todlised. Ettevotte
omanik on juhatuse liige, kellele allub tegevjuht. Tegevjuhi ees vastutavad
raamatupidaja, miiligijuht ja tootmisjuht. Miiiigijuhile annab aru miitigiosakond ja

tootmisjuhile alluvad tootmistoolised.

Ettevottel puuduvad otseselt sisekommunikatsiooni puudutavad dokumendid.
Kommunikatsiooniga seoses saab dra mainida ettevotte tookorralduse reeglid,
ohutuskaardi, kvaliteedikdsiraamatu ja to6lepingud, kus on kommunikatsiooniga seoses
infot. Ettevote ei ole ka mdelnud {ihtse kommunikatsiooni dokumendi loomise peale,

kuna ettevotte siseselt sellised spetsialistid puuduvad.
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Praktikal olles ettevottes Pajo AS on autor mirganud, et ettevottel on probleeme
sisekommunikatsiooniga. Tootajada on rahulolematud seoses info litkumisega
organisatsioonis. Info liigub aeglaselt vdi esineb teineteisest valest arusaamist ning
tootajad ei ole piisavalt informeeritud ettevotte majandusliku olukorra suhtes. See
omakorda mdjutab téoga rahulolu, mis voib viia personali voolavuseni. Néitena v3ib
tuua, et viimaste aastate jooksul on ettevottest lahkunud paar pikema staaziga tootajat.
Tihti on olnud olukordi, kus ettevottesse asub toole uus tootaja, kes dpetatakse kohapeal
vilja ning aja moodudes otsustab inimene kohalt lahkuda. See omakorda on ettevdtte

jaoks kulu.

Tuginedes eelnevale voib viita, et ettevottel on probleeme sisekommunikatsiooniga ja
toorahuloluga. Selleks, et nende teguritega rahulolu tosta tuleb kdigepealt vilja uurida,
mis on nende juures kdige rohkem tdhelepanu vajavad aspektid. Lahtuvalt uuringu

tulemustest teeb autor jéreldused ja pakub vilja lahendused.
2.2. Sisekommunikatsiooni uuringu metoodika ja analuus

Kéesolevas uuringus kasutatakse kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset uuringu meetodit.
Koigepealt viidi 1dbi dokumendianaliiiis (vaata tabel 3 Ik 29), mille kdigus uuritakse
ettevotte kommunikatsiooniga seotud dokumente. Seejdrel viidi 1dbi intervjuu
tegevjuhiga, tootmisjuhiga ning meistriga (vaata lisa 1 - lisa 4). Seejérel viidi 14bi
ankeetkdisitlus ettevotte tootajate hulgas ning analiilisiti saadud tulemusi. Viimasena
viidi 1dbi teine intervjuu ettevotte tegevjuhiga. Teine intervjuu pohines ankeetkiisitluse

andmete keskmistest tulemustest.
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Tabel 3. Uuringu kdigus saadavate andmete kogumisviisid ja eesméark

Meetod Aeg Valim Eesmirk
Dokumendianaliiiis Mirts 2015 Tookorralduse reeglid, | Selgitada vélja ettevotte
ohutuskaart, senised
kvaliteedikdsiraamat ning | sisekommunikatsiooniga
téolepingud seotud regulatsioonid.
Intervjuu Mirts 2015 Ettevotte tegevjuht, | Selgitada vilja seisukohad
tootmisjuht ning meister. erinevate tegurite 15ikes.
Ankeetkiisitlus Mirts 2015 | Ettevotte kasitoolised, | Selgitada vilja tdoétajate
masina operaatorid ning | rahulolu
miitigitootajad. Kokku 35 | sisekommunikatsiooniga
inimest. ning kui rahul ollakse oma
tooga.
Intervjuu Aprill 2015 | Ettevdtte tegevjuht Anda hinnang uuringu
tulemustele.

Allikas: autori koostatud

Dokumendianaliitis viidi ldbi 18.03.2014. Selle kéigus uuriti ettevotte erinevaid
dokumente, mis olid mingil moel seotus organisatsiooni sisese kommunikatsiooniga.
Samuti suheldi samal ajal ettevotte tegevjuhiga saamaks kiisimuste tekkimise korral
informatsiooni. Analiilisi kéigus et kommunikatsioonialaseid

tdiendavat selgus,

dokumente on vihe ja enamus kommunikatsiooniga seonduv on ettevottes suusdnaline.

Dokumendi analiiiisi kdigus to6tas autor ldbi jargnevad ettevotte dokumendid, mis

kasitlevad kommunikatsiooni: tookorralduse reeglid, ohutuskaardi,
kvaliteedikdsiraamatu ja toolepingud. Selgus, et antud ettevottel puudub otseselt
siseskommunikatsiooni puudutav dokument ja strateegia. ToOkorralduse reeglites on
kirjas see, et tootajad peavad probleemide/ kiisimuste tekkimisel podrduma todlepingus
mairgitud otsese lilemuse poole. Kui viimast ei ole voimalik kéitte saada, siis podrduda

ettevotte juhataja poole.

Toolepingutes on kirjas tdotaja otsene juht, kelle juurde peab probleemide/ kiisimuste
tekkimise korral pdorduma ning kui teda ei ole voimalik kétte saada, siis kuidas edasi
tuleb toimida. Olenevalt to6lepingust ei pea todtaja kohe pdorduma edasi ettevotte
juhataja poole. Tootajate lepingutes on kirjas, et lihtsamate probleemide/ kiisimuste
puhul voib vajadusel podrduda spetsialisti poole, kui ta on kohapeal olemas (nt.

mehaaniku poole).

29




Ettevotte tookorralduse reeglites oli kommunikatsiooniga seoses olemas ettevotte
struktuur ja kdsuahel. Seal olid &ra toodud ettevdtte juhtivorganid: osanike iildkoosolek,
osalihingu nodukogu ja osaithingu juhatus. Lisaks oli kirjeldatud iga organi
tootilesandeid, aruandmiskohustust ja kokkukutsumise viis. Dokumendist puudus
téielikult allapoole juhtkonda jidv kommunikatsiooniga seonduv, mis on igapdevaselt

véga oluline.

Dokumendianaliiiisist selgus, et tavatooliseid puudutavat sisekommunikatsiooni
dokumenti ettevottes el ole. Ettevottel puudub viljatootatud
sisekommunikatsioonistrateegia dokument ja enamus kommunikatsiooniga seonduvat
on juhataja sonul suusonaline, selline infoedastusviis on tekitanud probleeme. Nimelt
konkreetsete ja iiheselt mdistetavate kirja pandud kommunikatsioonireeglite
puudumisel moonutatakse suusodnalisi reegleid vastavalt sellele, kuidas kellelegi on

sobivam, mistottu tekivad arusaamatused.

Jargnevalt viidi 1dbi ankeetkiisitlusega uuring. Uuring viidi 1dbi 18.03— 30.03.2015, kuid
kolm tdidetud ankeeti laekusid 31.03.2015. Uuringu labiviimiseks kasutas autor
ankeetkiisitlust (vaata lisa 2), mis koosnes neljast osast. Esimene osa oli taustandmete
kogumine. Teine osa koosnes kommunikatsiooniga seonduvatest véidetest.. Kolmas osa
koosnes toorahulolu puudutavatest vdidetest. Teise ja kolmanda osa kiisimustele sai
vastata 4-palli skaalal, kodeeritud jargmiselt: "1"- ei ole iildse nous; "2"- pigem ei ole
nous"; "3"- pigem ndustun; "4"- ndus. Viimane osa oli kommunikatsiooni puudutavad
kiisimused varasemast 10putodst, mis on samuti ldbi viidud AS Pajos. Kiisitluse
labiviimisel kasutati paberkandjal vormistatud kiisimustikku, mis jagati laiali
individuaalselt ning tuli toimetada 30.03.2015 s66gituppa, kust autor need kitte sai.
Uurimustulemuste analiiiis teostati Microsoft Office Excel 2010. Valimi moodustasid
organisatsioonis tootavad inimesed ehk 35 vastajat. Laiali jagatud ankeetidest sai autor

tagasi kokku 19 tdidetud, mis moodustab 53% koguvalimist.
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Vanus

50+ 16%

35-50 42%

kuni 35 42%

Sugu

naine 47%

mees 53%

Joonis 4. Vastajate sooline ja vanuseline jaotus (autori koostatud).

Jooniselt 4 on néha, et 53% vastanutest on mehed ja 47% vastanutest on naised. Vanuse
puhul on tdhelepanuviirne, et ettevottes todtav enamus on kas kuni 35 aastased voi kuni
50 aastased. Vanemad kui 50 eluaastat on 16% vastanutest. Kolm vastajat on peagi
joudmas pensioniikka. EttevGte peab mdotlema selle probleemi peale, et vanemaealised
tootajad siirduvad ldhiajal pensionile ning seetottu voib tekkida t66joupuudus.
Vanemaealistel inimestel voib esineda terviseprobleeme, mis voib kaasa tuua todkoha

vahetuse vO1i tldse to0lt lahkumise.

Jooniselt 5 on ndha, et enamus toOtajatest on masina operaatorid ja omavad
keskharidust, millele jargneb kesk-eriharidus. Seega, ei ole paljudel tootajatel voibolla
voimalust kuhugi mujale to6le minna, kuna erialane haridus voi vdhene haridus ei
voimalda seda. Too6tajad peavad sellega leppima, kui t66d vajavad. See kdik aga viib

toorahulolu kahanemiseni, mis omakorda mojutab kommunikatsiooniga rahulolu.
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Haridustase
kérgharidus
kesk-eriharidus
keskharidus
pohiharidus
Amet

mutk

kasitoodline
masina operaator 68%
Toostaaz
10-15a
5-10a
2-5a

kuni 2a

Joonis 5. Vastajate toopositsiooni, haridustasemeline jaotus ja tO0staaz (autori

koostatud)

Eelneva kahe joonise pealt selgus, et ettevottes tootavad inimesed on nooremapoolsed
ning enamusel neist on kesk- voi kesk-eriharidus, mis ei ole vdga loogiline, kuna nende
opingute ajal mindi {likooli. Todstaaziga 2-5 aastat on koige enam tddtajaid.
Toostaaziga kuni 2 aastat on 3 to6tajat, millest vaib jareldada, et personali voolavus ei

ole suur probleem, aga seda esineb.

Peale sotsiaaldemograafiliste niitajate analiilisi teostati kahe andmeploki analiilis, mis
kasitlesid kommunikatsiooniga rahulolu ja toorahulolu. Tabelist 4 selgub, et
siseskommunikatsiooni puudutavad alaskaalad jdid keskmised nditajad enamuses kahe ja
kolme vahele, mis tdhendab, et olukordadega pigem ei ndustuta ja pigem ndustutakse.
Siiski voib vdita, et kdrgeim on vastajate alalhoidlik pithendumine, mis viitab jillegi
sellele, et paljudel tootajatel ei ole voimalust mujale t66le minna. See sdltub mitmetest
teguritest, nditeks haridustasemest, vanusest ja ettevotte asukohast. Enamasti ei minda
vanemas eas uut eriala omandama, vaid uritatakse hakkama saada olemasoleva
haridusega, samuti ei taheta minna kodust kaugele td6le, mis kokkuvdttes seobki tootaja
ettevottega, kuna tema valikuvoimalused on piiratud. See kdik aga mdjutab tédrahulolu
ja kommunikatsiooniga rahulolu, kuna mida vdhem on to6taja plihendunud oma tdéle,
seda viiksem on tema toorahulolu ja seda vihem tahab ta osaleda ettevottes toimuvas

kommunikatsioonis.
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Tabel 4. Analiiiisitavate tegurite keskmised

Sisekommunikatsioon Tooga rahulolu
11. Informeeritus palgast ja boonusest | 2,21 | 27. ToGtasu vastab todpanusele 1,95
12. Informeeritus majandusseisust 2,32 | 38. Uue to6koha otsimine 2,26
10. Informeeritus muudatustest 2,37 | 30. Tunnustus 2,42
13. Kommunikatsioon on motiveeriv | 2,37 | 24. V3imalus olla "keegi" 2,47
14. Juhid mdistavad probleeme 2,47 39. Voimalus eneseteostuseks 2,53
8. Informeeritus vordlusest teistega 2,47 | 40. Voimalus end koolitada 2,63
7. Informeeritus suundadest 2,58 | 28. Koheldakse diglaselt 2,63
6. Tagasiside tooalasest arengust 2,68 | 36. Informeeritus 2,68
9. Informeeritus reeglitest 3,00 32. To6tingimused 2,74
20. Kirjalikud juhendid on selged 3,00 | 33. Tootajate kohtlemine 2,79
21. Suhtlemine on omavahel aktiivne | 3,05 | 29. Kaastootajate hea ldbisaamine 2,84
16. Otsese juhi juhised 3,05 | 31. Té6ohutus 2,84
15. Inimestel hea org. vdime 3,05 | 22. Rahulolu tooga 2,95
17. Kuulujutud on levinud 3,16 | 25. Juhi kiditumine 2,95
18. Juht avatud uutele ideedele 3,26 | 37. Hea meel t60le tulla 2,95
19. Koosolekud on organiseeritud 3,32 | 23. Erinevad tegevused 3,00
26. Motiveeritus 3,05
35. Rutiinsus 3,11
34. Abi probleemide lahendamisel 3,32
Keskmine 2,75 Keskmine 2,77

Allikas: autori koostatud

Nii toorahulolu kui ka sisekommunikatsiooni puhul on {iks kiisimus, mida ei saa
keskmisena arvesse votta. Kui muidu on korge tulemus positiivne, siis nende kahe
kiisimuse puhul on vastupidi. Sisekommunikatsiooni lahtrisse jd&b kiisimus, et ka
kuulujutud on levinud organisatsioonis ja todrahulolu puhul kiisimus, et kas olete
moelnud uue tookoha otsimise peale. Neid kahte kiisimust keskmises tulemuses arvesse

el voeta.

Toorahulolu alaskaalade puhul (vaata tabel 4) on samuti rahulolu keskmine jéadb
enamuses kahe ja kolme vahele. Tuleb vilja, et ettevotte tootajad ei ole kindlad selles,
kuidas hinnata informatsiooni litkuvust ja sisukust ettevdttes. Seega on see probleemiks
ettevottele, kuna todtajad ei ole kindlad, kas saadav informatsioon on vajalik, kas see

liigub piisavalt kiiresti ja sisalda vajalikku infot.

Sisekommunikatsiooni tegureid alla 2,5 on hinnatud rahulolu informeeritusega palgast
ja boonustest (keskmine 2,21), samuti ei olda rahul informeeritusega muudatustest

(keskmine 2,37). Lisaks on madalamalt hinnatud véiited, mis puudutasid rahulolu
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informeeritusega majandusseisust (keskmine 2,32) ning kommunikatsioon ei ole
motiveeriv (keskmine 2,37). Alla aritmeetilise keskmise ehk 2,5 jdid vaiited
informeeritusest selle kohta, milline on to6taja t66 vorreldes teistega (keskmine 2,47)
ning, et juhid moistavad probleeme (2,47). Valupunktina saab vilja tuua kuulujuttude
levimise ettevottes (3,16). Koige korgemaks jddb punkt, et koosolekud on
organiseeritud (keskmine 3,32) ning juhid on avatud uutele ideedele (keskmine 3,26).
Nende kahe punktiga voib paris rahule jddda ja ettevote peaks piilidma sama taset hoida.

Sisekommunikatsioon tegurite keskmiseks on 2,77.

To6ga rahulolu tegureid alla aritmeetilise keskmise 2,5 on hinnatud jargmiste véidete
osas: saadav tootasu vastab toopanusele (keskmine 1,95) ning rahulolu viisiga kuidas
tunnustatakse hésti tehtud t60d (keskmine 2,42), samuti vdimalus olla "keegi"
tookaaslaste hulgas (keskmine 2,47). Kdrgeimalt on hinnatud viéiteid, et juht pakub abi
raskete probleemide lahendamisel (3,32) ning olete rahul t66 rutiinsusega (keskmine
3,11). Positiivne on see, et alla 2,5 punkti jadb motlen uue tookoha otsimise peale

(keskmine 2,26). T66ga rahulolu keskmiseks on 2,74.

Korrelatsioonianaliiiisi (vt lisa 3) kdigus hinnati uuritavate tegurite omavahelisi seoseid.
Tahelepanu  poorati  kommunikatsiooniga  rahulolu  seostele  organisatsiooni
toorahuloluga  Skaalade vahel leiti nii positiivseid kui negatiivseid seoseid.
Kommunikatsiooniga rahulolu ja toorahulolu skaalade vahel (vt lisa 3) leiti, et koige
tugevam seos on kiisimuse 29 ja 21 vahel (r= 0,77). VO0ib jdreldada, et tootajad
suhtlevad omavahel aktiivselt ja kaastootajad saavad omavahel histi 1dbi. Tugev oli
seos ka kiisimuse 10 ja 33 vahel (= 0,76). Voib jireldada, et informeeritus, mis on
seotud organisatsioonis toimuvate muudatustega on seotud organisatsiooni poolse
tootajate kohtlemisega. Eeltoodud viited pohjendavad sellega, et todtaja informeeritus
nditab temaga kohtlemist. Tugev oli seos ka kiisimuse 8 ja 28 vahel (r= 0,75). Voib
jareldada, et kui ollakse rahul informeeritusega selle kohta, milline on minu t66
vorreldes teiste tooga, seega tuntakse, et mind koheldakse oOiglaselt. Samuti viga
loogiline seos. Tugev negatiivne seos oli kiisimuse 7 ja 38 vahel (r= -0,71). Olete rahul
informeeritusega ettevotte eesmirkide ja suundade kohta ja motlen uue tookoha
otsimise peale. Jarelikult, kui tootajad saavad piisavalt informeeritud ettevotte

eesmarkidest ja suundadest, seda vdhem nad mdtlevad téokohalt lahkumisele. Lisaks
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tugevatele seostele, leiti veel sisskommunikatsiooni ja to6rahulolu vahel 84 keskmist
seost. Korrelatsioonianaliilisist selgus, et sisekommunikatsioon ja tddrahulolu on

omavahel vigagi seotud.

Kiisimustiku viimases osas olid kiisimused Ventsel (2013) Ioputdost, kus késitleti
personali hindamist ja hiivitamist AS Pajos. Autor valis kiisimused, mis puudutavad
sisskommunikatsiooni, et vorrelda, kui palju on olukord organisatsioonis kahe aastaga

vorreldes muutunud.

Kaks aastat tagasi oli personali hindamisega probleeme, 10 too6tajat 31st ei tea iildse,
mille jérgi neid hinnatakse. See teeb 31% tootajatest. Praeguseks on olukord ldinud
hullemaks, protsent on tdusnud 37ni. Seega on probleem alles ja ettevote peaks
tootajatele rohkem selgitama nende hindamise kriteeriumeid. 63% tOGtajatest teab,
milliste kriteeriumite jargi nende t66d hinnatakse. 37% tootajatest ei tea, milliste
kriteeriumite jérgi nende t66d hinnatakse. Seega puuduvad kindlad kriteeriumid t6ode

hindamiseks voi jadb tootajale asi ebaselgeks.

Kahjuks teised sisekommunikatsiooni puudutavad kiisimused on jaanud 2013 aasta to66s
lahti kirjutamata, aga autor teeb seda kéesolevas t60s. Kiisimusele, kui rahul ollakse

praeguse tookorraldusega organisatsioonis, vastati 47% ulatuses nii ja naa (vt joonis 6).

vagarahul rahulolematu
0% 0%

Joonis 6. Rahulolu praeguse téokorraldusega organisatsioonis (autori koostatud).
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26% tootajatest on rahulolevad praeguse tookorraldusega ja samuti 26% on pigem
rahulolematuid. Téiesti rahulolevaid ja védga rahulolevaid todtajaid ei olegi. Nii jaabki

tookorraldusega rahulolevaid keskmiste hulka, ehk siis nii ja naa.

Info liikumist organisatsioonis peetakse pigem rahuldavaks (42%). Péris rahulolematuid
tootajaid et olegi. Pigem rahulolematuid jadb 37% ulatusse ja rahul on 21%. Seega voib

jareldada, et info litkumisega ollakse pigem rahul.

Ettepanekud info liikumise parandamiseks tuli erisuguseid. 43% toGtajatest arvab, et
tuleks suurendada suhtlust miiligi ja tootmise vahel. 38% tdotajatest sooviks ndha
rohkem infot teadetetahvlil. 14% toGtajatest peavad oluliseks juhile moeldud toGtajate
ideede ja probleemide postkasti puhketoas, mida saaks koosolekutel arutada. Uks
tootaja avaldas arvamust, et infole vOiks rohkem reageerida. Talle tundub, et tema

poolne info jadb reageeringuta.

Tootajad toid vilja ettepanekuid tookorralduse parandamiseks. 36% todtajatest arvavad,
et muuta tuleks hiivitussiisteemi. 36% toGtajatest soovivad info paremat litkumist. 23%
tootajatest sooviksid hindamissiisteemi muutmist ja 5% tOotajatest arvavad, et muuta

vOiks tooaega.

Intervjuu kava koostas autor. Kiisimused koostati ldhtuvalt uurimisteemast. Intervjuu
jagati 10 kiisimuseks. Intervjuu viidi 1dbi 18.03.2015 ja intervjueeritavateks olid AS
Pajo tegevjuht, tootmisjuht ning meister (vt lisa 2, lisa 3, lisa 4).

Tegevjuht on ettevottes tootanud kaks aastat ja sisekommunikatsioon kuulub tema
tooililesannete hulka seoses suhtlemisega osakonnajuhatajatega. Tootmisjuht on
tootanud ettevottes kiimme aastat ja organisatsiooni sisekommunikatsioon on tema
korraldada. Meister on tootanud ettevottes peaaegu viis aastat ja tema korraldada on

sisekommunikatsioon niipalju, et todlilesanneteks on suhelda alluvatega.

Intervjuudest selgus, et meistri ja tegevjuhi arvates on sisekommunikatsiooni iildine
olukord kehv. Vajalik info, mis oleks teinekord oluline, ei joua alati digel ajal Gige
inimeseni. Meister on ettevottes védga oluline info jagaja, tema suhtleb alluvatega ja kui

temal jadb mingi oluline info teadmata on probleem ettevotte jaoks suur.
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Tegevjuhi arvates saaks sisekommunikatsiooni ettevottes muuta, kuid ta ei osanud
midagi  konkreetset vilja pakkuda. Samas leidsid koik, et vajadust
sisekommunikatsiooni alase dokumendi voi strateegia véljatootamine ei ole vajalik.
Uldiselt ollakse tddtajate omavahelise suhtlemisega ja iildise td60hkkonnaga rahul ja
erimeelsuste tekkimise tritatakse need kiirelt lahendada. Tegevjuht on kiill nende

teguritega rahul, kuid leiab, et to6tajate vahelised suhted vdiksid olla paremad.

Info edastamiseks kasutatakse enamasti suuliseid kanaleid nagu vestlused (koosolekud)
ja telefonikoned, kuna need on kiiremad. Samuti kasutatakse ka kirjalikke kanaleid nagu
e— mailid, teatised stendidel ja késkkirjad. Kanali kasutus soltub juhataja andmetel
sellest, kuidas on voimalik tihe voi teise tootajaga suhelda, kuna kdigil ei ole e— maile ja
osad tootajad vahetavad aeg-ajalt telefoni numbreid. Samuti arvas tegevjuht, et t6os
késitletavad kaks tegurit on omavahel seotud ja mdjutavad liksteist kas positiivselt voi
negatiivselt. Uuringu tulemustele andis tegevjuht oma hinnangu ja arvamuse. Tegevjuht
arvab, et uuring on véga pohjalik ja annab ettevottest hea kujutluse. Tegevjuht on rahul,
et ei ole védga rahulolematuid tootajaid, samas ei ole kahjuks vdga rahulolevaid
tootajaid. Tegevjuht on arvamusel, et teostatud wuuring on suureks abiks
sisekommunikatsiooni parandamisel ja esitatud ettepanekud véadrivad kindlasti

kaalumist.

Dokumendi analiiiisi, kiisimustikuga uuringu analiiiisi ja intervjuu analiilisi pohjal vdib
viita, et ettevottel on probleeme sisekommunikatsiooniga ja seda saaks parandada.
Samas ei ole siseskommunikatsiooni olukord nii halb, et muutused peaksid olema

ulatuslikud.
2.3. Sisekommunikatsiooni uuringu jareldused ja ettepanekud

Labiviidud uuringust selgus, et ettevottel on probleeme sisekommunikatsiooniga ja seda
mojutavate  teguritega. Dokumendianaliilisist ~ selgus, et ettevottel puudub
sisekommunikatsiooni puudutav dokument ja strateegia. Moningad olemasolevad

dokumendid kisitlesid kommunikatsiooni ettevottes pogusalt.

Ankeetkiisitlusega uuringust selgus, et ettevottes tootajaskond on nooremapoolne ja

enamus neist omab kesk— voi kesk-eriharidust. To6tajaskonnas on pea vordselt nii mehi
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kui naisi. Selgus, et toorahuloluga ja sisekommunikatsiooniga ei olda piris
rahulolematud ega ka rahulolevad. Seega peaks ettevdte iiritama parendada todrahulolu

sisekommunikatsiooniga seotud aspekte.

Korrelatsioonianaliiiisist selgus, et kommunikatsioonil on tugevad seosed té6rahuloluga.
Vois jareldada, et kui tootajad suhtlevad omavahel aktiivselt, saavad kaastootajad
omavahel hédsti 14dbi. Informeeritus, mis on seotud organisatsioonis toimuvate
muudatustega on seotud organisatsiooni poolse tootajate kohtlemisega. Kui ollakse
rahul informeeritusega selle kohta, milline on téotaja t66 vorreldes teiste tooga, siis
tuntakse, et tootajat koheldakse Giglaselt. Kui ei olda rahul informeeritusega ettevotte

eesmérkide ja suundade kohta, siis mdeldakse uue tookoha otsimise peale.

Ankeetkiisimustiku 10pus oli kiisimus, millele sai vastata vabas vormis ning, mis
késitles kommunikatsiooni. Paljud tootajad ei osanud sellele punktile vastata. Laekus
ainult iiks vastus. Vastaja soovis , et palk sisaldaks lisaks pohipalgale ja tulemuspalgale
ka igakuist boonust. Autor arvab, et AS Pajo vdiks sellele probleemile lahenduse leida,
pakkudes vilja, et tootajatele hakataks maksma staazi pealt boonust. Mida staazikam on
tootaja, seda suurem oleks igakuine boonus. See tekitaks kauem firmas kauem té6tanud
inimestes motivatsiooni ja tahet. Nad mdistaksid paremini, et neid hinnatakse, kui

vaartuslike tootajaid.

Samuti uuriti téotajatelt, kuidas tookorraldust organisatsioonis parandada. To6tajad toid
vilja ettepanekuid tookorralduse parandamiseks. Tootajatest arvavad, et muuta tuleks
hiivitussiisteemi ning hindamissiisteemi. Samuti tddtajad soovivad info paremat

litkumist.

To6tajad soovivad parandada info liikumist, peamiselt toodi vilja, et suurendada tuleks
suhtlust miitigi ja tootmise vahel. Teadetahvlil soovitakse ndha rohkem informatsiooni
ning firmas voiks olla juhile mdeldud to6tajate ideede ja probleemide postkast, mida siis

koosolekutel arutada.

Suureks probleemiks peab autor seda, et 37% tootajatest ei tea tapselt, mille jargi neid
hinnatakse. Firmas puudub kindel personali hindamise siisteem. Probleem seisneb

selles, et puuduvad kindlad hindamise kriteeriumid ja ka palgaastmestik ei ole selge.
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Kéesoleva t00 autori soovitused on seoses personali hindamisega hinnata tootajate
panust kogu ettevdttesse, st arvestada iga todtaja tehtud iiletunde, vastutulelikkust ning

suhtumist todsse. Viga hea on hindamis- ja arenguvestluste ldbiviimine kord aastas.

Intervjuude analiilisist saab jdreldada, et ettevotte sisekommunikatsiooni saaks
parendada, kuid pigem vidikeste ja vajalike muudatustega, mitte uue strateegia
loomisega. Informatsiooni edastamiseks kasutab ettevote nii suuliseid kui ka Kirjalikke
kommunikatsiooni kanaleid. Enamasti kasutatakse vestluseid, koosolekuid ja
telefonikonesid, kuna need on kiirem tee info liikumiseks. Info kipub aga kohati jddma
segaseks ja muutub alatihti. Nii t66 autor, meister kui ka tootmisjuht on arvamusel, et
suurem osa infot peaks siiski litkuma meili teel, mitte suuliselt. Siis on info

konkreetsem ja ei ldhe kaduma.

Vos ja Shoemaker (2011: 81 — 83) leidsid, et informatsioon organisatsioonist suurendab
tootajate kaasamist ning tdstab nende motivatsiooni. Antud uuringust selgus, et tootajad
tunnevad, et nad ei saa piisavalt infot ettevotte majandustulemuste kohta, mistdttu

viheneb ka sisekommunikatsiooniga rahulolu ja motivatsioon tdita ettevotte eesmérke.

Gossett (2006: 381) leidis, et rohkete kommunikatsioonikanalite kasutatavuse tottu voib
jddda informatsioon liinklikuks ja tekkida infokadu. Voib véita, et antud uuringu
tulemus kinnitab osaliselt Gossetti tulemusi. Nimelt kasutab ettevdte mitmeid erinevaid
kommunikatsioonikanaleid, kuid nende kasutus ei ole reguleeritud ja seetdttu tekib

infokadu.

Hartman ja Yrle (1996) leidsid, et to6ga rahuloleval tddtajal on soov oma t66d hésti
teha, selle tulemusena on tootaja t66lt lahkumine vahem tdenédoline (Hancer, George,
2003: 85). Uuringu tulemused kinnitavad osaliselt seda tulemust. Antud ettevottes
tootab neli inimest, kes on seal t0061 olnud iile kiimne aasta, seetottu voib viita, et nad on
ettevottele lojaalsed ja oma todga rahul, vastasel juhul ei jaddaks ettevottesse nii pikaks

ajaks toole.

Uuringu tulemuste jirelduste pohjal saab teha ettevottele moningaid ettepanekuid
tohustamaks sisekommunikatsiooniga rahulolu ettevottes ja suurendades sealjuures ka

toorahulolu.
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Kommunikatsiooni parendamise ettepanekuid:

¢ kommunikatsiooni kanalite tipsem ja selgem kasutus;
e ametijuhendite koostamine;

e arendada ettevdtet puudutava informatsiooni edastust;

e teadetetahvli efektiivsem kasutamine.

Rahulolu parendamise ettepanekuid:
e maksta staazi pealt boonust;

e tdotajate tunnustamine sdltuvalt nende téosooritusest.

Igapidevane informatsiooni vahetus ei ole kiisimustikuga uuringu tulemuste pdhjal
tohus. Seega tuleks kombineerida erinevaid kanaleid selle parendamiseks. Lisaks
vestlustele ja koosolekutele tuleks teadetetahvlile panna ka sellekohane info, et to6tajad,
kes sel paeval t60l ei olnud saaks informeeritud. To6tajate parem informeeritus ettevotte
majanduslikust olukorrast ja juhtimisotsustest loob eelduse sisekommunikatsiooni
arenguks. Samuti vOib see suunata tOGtajaid tditma ettevotte eesmirke, kuna
tunnetatakse, et ettevote usaldab oma tootajaid ja tahab neid oma kéekdiguga kursis

hoida.

Ettevotte majandusliku olukorraga seotud informatsiooni vdiks tootajatele edastada
kord kvartalis ldkoosolekul, kus tehtaks kokkuvote eelmise kolme kuu
majandustulemustest ja tuuakse vilja erinevus planeeritud eelarvega nende kuude

16ikes. Samuti tutvustataks jargmise kvartali eeldatavaid majandustulemusi.

Igale ametikohale soovitaks autor koostada ametijuhendid, kus on pdohjalikumalt vilja
toodud to6taja tookohustused ning positsioon alluvusuhetes. Sisekommunikatsiooni
aitaks see parendada sel médral, et siis teab iga todline, mis on tema tooiilesanded koige
laiemas tdhenduses, kuna hetkel jadvad aegajalt ettevottes teatud todiilesanded tditmata,
kuna tootaja vdidab, et tema toolepingus ei olnud kirjas, et see iilesanne kuulub tema

to0kohustuste hulka.

Tootajate tunnustamise all motles autor nditeks kuu parima tootaja valimist. Kuu parim
tootaja valitaks triikikojas. Arvestades tootajate keskmist vanust leiab autor, et

tootajatele see kindlasti meeldiks. Autor on arvamusel, et organisatsioonisisese hea
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suhtekorralduse aluseks on oma inimeste infomeeritus ja motiveeritus. On oluline, et
koik ettevotte litkkmed mdistaksid probleeme iihtmoodi. Seejdrel saab teha konkreetseid

samme infoliitkumise parandamiseks ja todtajaskonna rahulolu suurendamiseks.

Kasutades erinevaid uurimismeetodeid leidis autor, et ettevottel on probleeme
toorahuloluga ja sisckommunikatsiooniga. Autor tegi mdningaid ettepanekuid, mis
aitaksid nende teguritega rahulolu suurendada. Kui AS Pajo vdtab autori ettepanekuid
kuulda, aitab see kindlasti tdsta tdorahulolu. Seeldbi suureneb ka kogenud ja padev

personal ning kvaliteetne toodang.
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KOKKUVOTE

Bakalaureusetod "Organisatsiooni sisekommunikatsiooni ja tddrahulolu vahelised
seosed AS Pajo niitel" eesmirgiks oli leida sisekommunikatsiooni ja todrahulolu
vahelised seosed, viies ldbi uuringu. Analiiiisi aluseks oli kaks uurimiskiisimust, milles
esimeses uuriti to6taja rahulolu organisatsiooni sisekommunikatsiooniga ning teises

tootaja tldist toorahulolu.

Sisekommunikatsioon ja sellega rahulolu on organisatsioonis olulisel kohal.
Organisatsiooni sisskommunikatsioonil on mitmeid definitsioone. Kombineerides
erinevaid definitsioone saab iihe konkreetse: sisekommunikatsioon on demokraatlik
organisatsiooni sisese informatsiooni edastamine ja selle vastuvotmine, mis toimub
vihemalt kahe osapoole vahel, kus iiheks pooleks on informatsiooni edastaja ja teisel
pool selle vastuvdtja. Antud definitsioon on kiill pikem, kuid sisekommunikatsiooni

histi selgitav.

Sisekommunikatsiooniga rahulolu on ettevdttes oluline, kuna see mdjutab mitmeid teisi
tegureid nagu toorahulolu. Sarnaselt sisekommunikatsiooni definitsioonile on sellelgi
teguril mitmeid definitsioone, kuid kdige parema definitsiooni jargi kirjeldab
sisekommunikatsiooniga rahulolu kui isiklikku rahulolu organisatsioonis olevate
suhetega ja informatsiooni liikumisega. Toorahulolu on ks enim uuritud
organisatsiooniga rahulolu mddtmise tegureid. Toorahulolu viitab todtaja iildisele
emotsionaalsele hinnangule, mille ta oma t66le annab, sealhulgas arvestades nii sisemisi
(tunnustamine, vastutus, saavutused, edutamine ning t06 ise) kui ka vélimisi
(tookeskkonnaga ja  sisaldavad  hiivitamist, jdrelevalvet, todtingimusi ja
ettevottepoliitikat) rahulolu tegureid. Sisekommunikatsiooniga rahulolu,
organisatsioonile piihendumine ja toorahulolu on omavahel seotud ja mojutavad

uksteist.

42



Dokumendi analiitisist, kiisimustikuga uuringust (sisekommunikatsiooni ja téorahulolu
originaal kiisimustike pohjal kombineeritud ankeetkiisimustik) ning intervjuudest
selgus, et ettevottel on probleeme sisekommunikatsiooniga. Sisekommunikatsiooni
parendamiseks to1 autor vélja mitmeid ettepanekuid. Olulisteks muudatusteks aga oleks
ametijuhendite koostamine ja kommunikatsioonikanalite parem kasutus. T66 viimases

peatiikis toodud ettepanekud edastatakse ettevotte juhatusele.
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Lisa 1. Intervjuud tootmisjuhi, meistri ja tegevjuhiga

Kirjutan on bakalaureuse t60 teemal "Organisatsiooni sisekommunikatsioon ja

toorahulolu omavahelised seosed AS Pajo néitel".
1. Millisel ametikohal ettevottes te tootate?
Tegevjuht

2. Kaua te olete ettevottes todtanud?

2 aastat

3. Mil maaéral kuulub ettevotte siseskommunikatsiooni korraldamine Teie todiilesannete

hulka?
Osakonnajuhatajaga suhtlemine
Sisekommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes

4. Milline on teie meelest sisekommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes? (Millega olete

rahul ja millega ei ole rahul, Miks?)

Alla vilja ei ole hea, samas keskastme juhid suhtlevad omavahel ilusasti. Meistrid

peavad enam suhtlema ja infot jdtma.

5. Milliseid kanaleid kasutate info edastamiseks?

Meil, telefon, suuline, teadetetahvel, koosolekud

6. Milliseid kanaleid kasutate info saamiseks?

Meil, telefon, web

7. Kui rahul olete omavaheliste suhete ja too0hkkonnaga?

Suhted on koikuvad, viimasel ajal parem, kui alguses.
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Lisa 1 jarg.

8. Millised on Teie arvates seosed siseskommunikatsiooni ja toorahulolu vahel?

Kui tootaja teab t60 eesmdrki, siis on ta paremini motiveeritud ja rahulolu on suurem.
9. Mida teeksite Teie infovahetuse korralduses teisiti?

Natuke rohkem mitte t66d puudutavat infot ka jagada. Vajalik info peab alati olema.

10. Kuivord oluline on ettevotte jaoks sisekommunikatsiooni alase dokumendi voi

strateegia viljatootamine?

Kui see parandab olukorda ja on kasutusse voetav, siis oleks vajalik.
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Lisa 1 jarg.

Kirjutan on bakalaureuse t60 teemal "Organisatsiooni sisekommunikatsioon ja

toorahulolu omavahelised seosed AS Pajo néitel".
1. Millisel ametikohal ettevottes te tootate?
Meister

2. Kaua te olete ettevottes todtanud?

4.5 aastat

3. Mil maaral kuulub ettevotte siseskommunikatsiooni korraldamine Teie tooiilesannete

hulka?
Minust soltub infovahetus alluvatega
Sisekommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes

4. Milline on teie meelest sisskommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes? (Millega olete

rahul ja millega ei ole rahul, Miks?)

See ei ole hea. Vajalik info, mis oleks teinekord oluline, ei joua alati oigel ajal minuni.
5. Milliseid kanaleid kasutate info edastamiseks?

Suusonaline, telefon, e-mail.

6. Milliseid kanaleid kasutate info saamiseks?

Suusonaline, telefon, e-mail.

7. Kui rahul olete omavaheliste suhete ja too6hkkonnaga?

Keskmiselt rahul.

8. Millised on Teie arvates seosed sisekommunikatsiooni ja té6rahulolu vahel?
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Lisa 1 jarg.

Toorahulolu soltub sellest, kui hdsti ja kiiresti info liigub.
9. Mida teeksite Teie infovahetuse korralduses teisiti?
Peamine infovahetus peaks olema meili teel.

10. Kuivord oluline on ettevotte jaoks sisekommunikatsiooni alase dokumendi voi

strateegia viljatootamine?

Ei ole oluline.
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Lisa 1 jarg.

Kirjutan on bakalaureuse t60 teemal "Organisatsiooni sisekommunikatsioon ja

toorahulolu omavahelised seosed AS Pajo néitel".
1. Millisel ametikohal ettevottes te tootate?
Tootmisjuht

2. Kaua te olete ettevottes todtanud?

10 aastat

3. Mil maaral kuulub ettevotte siseskommunikatsiooni korraldamine Teie todiilesannete

hulka?
Minu korraldada
Sisekommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes

4. Milline on teie meelest sisskommunikatsiooni hetkeolukord ettevottes? (Millega olete

rahul ja millega ei ole rahul, Miks?)

Olukord on hea. Meistrite t06 organiseerimine jdtab soovida. (organiseerimise

voimekus probleemiks)

5. Milliseid kanaleid kasutate info edastamiseks?
Suusonaline, telefon, e-malil.

6. Milliseid kanaleid kasutate info saamiseks?
Suusonaline, telefon, e-mail.

7. Kui rahul olete omavaheliste suhete ja too0hkkonnaga?

Viga rahul
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Lisa 1 jarg.

8. Millised on Teie arvates seosed siseskommunikatsiooni ja toorahulolu vahel?
Viga oluline, et dige info jouaks oigesse kohta.

9. Mida teeksite Teie infovahetuse korralduses teisiti?

Kiirus on oluline, miiiigilt vaja info kohe kitte saada. Osakondade vaheline info peaks

litkuma kiiremini. Uheselt méistetav info. Ei tohi olla segast infot.

10. Kuivord oluline on ettevotte jaoks sisekommunikatsiooni alase dokumendi voi

strateegia viljatootamine?

90% infot peaks olema meili teel
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Lisa 2. AS Pajo ankeetkiisitluse kiisimustik
Austatud AS Pajo tootaja!

Olen Siret Soolo ja dpin Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi majandusteaduse erialal. Oma
bakalaureuse t00 raames soovin ldbi viia kéesoleva kiisitluse, mille eesmérgiks on
uurida tdotajate rahulolu organisatsiooni sisekommunikatsiooniga ning selle seoseid

toorahuloluga.

Kiisimustik on anoniiimne, andmeid kasutatakse statistiliste kokkuvotete tegemisteks
bakalaureuset6o kirjutamisel. Analiiiisi tulemustes ei kajastu informatsiooni, mis oleks
seotud vastaja isiksusega. Kiisimusti koosneb neljast osast (35 vditest ja 10 avatud

kiisimustest).

Kiisimustiku tditmiseks palun Teil valida sobivaim vastus voi téita vastav liink. Kasu on
antud toost siis, kui annate voimalikult tipse isikliku hinnangu. Vastatud ankeedid

toimetage kinnitatud iimbrikus s66gituppa hiljemalt 30.03.2015.

Uuringu tulemustest teadasaamise soovi korral kirjutage meilile (alates 30.05.15):

siret45@hot.ee. Olen viga tanulik, kui leiate acga vastamiseks.
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Lisa 2 jarg.
Uldinfo

1. Sugu
e Naine
e Mees
2. Vanus
e kuni 35
e 35-50
e 50+
3. Toostaaz Pajo triikikojas
e Kkuni 2a
o 2-ba
e 5-10a
e 10-15a
4. Amet
e masina operaator
e Kkisitdoline
5. Haridustase
e podhiharidus
e keskharidus
e kesk-eriharidus

e kdrgharidus
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Lisa 2 jarg.

Palun hinnake, kui rahul olete oma organisatsioonis toimuva infovahetusega alltoodud

vdidete alusel, valides sobivaima vastusevariandi jdrgnevast skaalast:

| 0. ei oska vastata | 1. eindustu | 2. pigem ei ndustu | 3. pigem ndustun | 4. ndus |

Sisekommunikatsioon

6. Tagasiside minu todalase arengu kohta on piisav 0(1]2]|3 |4

7. Olete rahul informeeritusega ettevotte eesmérkide jasuundade | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
kohta

8. Olete rahul informeeritusega selle kohta, milline on minuté6 | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
vorreldes teiste to0ga

9. Olete rahul osakonna reegleid ja eesmérke puudutava | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
informeeritusega

10. Olete rahul informeeritusega, mis on seotud organisatsioonis | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
toimuvate/ planeeritavate muutustega

11. Olete rahul informeeritusega, mis on seotud todtajate palgaja| O | 1 | 2 | 3 | 4
boonustega

12. Olete rahul informeeritusega organisatsiooni majandus- ja| 0 | 1 | 2 | 3 | 4
finantstulemuste kohta

13. Organisatsiooni kommunikatsioon motiveerib ja ergutab | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
alluvaid organisatsiooni eesmirke tditma

14. Minu organisatsioonis juhid mdistavad probleeme, millega | 0 | 1 | 2 | 3 | 4
tootajad kokku puutuvad

15. Inimestel antud organisatsioonis on hea suhtlemisvdoime 011,2|3)|4

'_\
N
o

16. Minu otsene juht pakub mulle juhiseid, kuidas lahendada
to0ga seotud probleeme

17. Kuulujutud on organisatsioonis levinud

18. Minu juht on avatud uutele ideedele

19. Koosolekud ja kohtumised on organiseeritud

20. Kirja pandud juhendid on selged ja informatiivsed

o| o] o o o
R R R k| e
NN N NN
w| w| w| w| w
B I S S N

21. Tootajad suhtlevad omavahel aktiivselt

57



Lisa 2 jarg.

Tooga rahulolu

22. Olete rahul tootamisega ettevottes Pajo AS

23. Teil on voimalus aeg-ajalt tegeleda erinevate tegevustega

o

[

N

w

I

24. Voimalus olla “keegi” tookaaslaste hulgas

o

-

N

w

o

25. Ulemuse kiitumine tdotajate suhtes on professionaalne ja
oOiglane

o

[

N

w

I

26. Olete motiveeritud ja hingega asja juures

27. Saadav tootasu vastab Teie toopanusele

28. Tunnen, et mind koheldakse diglaselt

29. Kaastootajad saavad omavahel hésti 1dbi

30. Olete rahul viisiga, kuidas tunnustatakse hésti tehtud t66d

31. Olete rahul t66ohutusega

32. Olete rahul oma t66tingimuste ja tookeskkonnaga

33. Organisatsiooni poolse tootajate kohtlemisega

34. Juht pakub abi raskete probleemide lahendamisel

35. Olete rahul t60 rutiinsusega

36. Saan kitte kogu info, mida vajan oma tooks

37. Tulen to6le enamasti hea meelega

38. Mdtlen uue tookoha otsimise peale

39. Mul on vOimalus eneseteostuseks

40. Voimalus end koolitada

OO0 |I0O0O|0|I00O|0|0|0O|O|0|Oo|Oo

R RrRrRrRrRrRrR R R R R R R R

NINININININININININININDINDININ

WWWWWWWWWwWwwwwww w

IR IR R R R I R R R I
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Lisa 2 jarg.

Personali hindamine ja hiivitamine Pajo triikikojas

41.

42.

43.

44,

45.

Ma tean, milliste kriteeriumite jargi mu t66d hinnatakase

o ¢i
e jah

Kuidas olete rahul praeguse tookorraldusega organisatsioonis?

¢ rahulolematu

e pigem rahulolematu
e niijanaa

e rahulolev

e viga rahul

Kuidas hindate info liikumist organisatsioonis?

¢ rahulolematu

e pigem rahulolematu
e pigem rahulolev

e rahul

Millised on Teie ettepanekud info litkumise parandamiseks?

¢ suhtluse suurendamine miiiigi ja tootmisevahel

e rohkem infot teadetetahvlile

e juhile mdeldud to6tajate ideede ja probleemide postkast puhketoas ja koosolekud
nende arutamiseks

e MmMuu
(EAPSUSTAZE ). e vvveeerieeirieeeieeeeieeeeieeesteeessteeesebeeestaeeenaeeensteeansaeeasseeesnseesansee e nsseeansnas

Millised on teie ettepanekud tookorralduse parandamiseks?

¢ hindamissiisteemi muutmine
e hiivitussiisteemi muutmine
e tddaegade muutmine
e parem info liikuvus
e muu
(EAPSUSTAZE ). e vveeeerieeeirieeeiteeeiee e et e e steeessteeeseaeeesaeeesseeessseesssaeeasseeessseeensseeesseesnnsens
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Lisa 2 jarg.
46. Minu poolsed ettepanekud (vabatahtlik).
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Lisa 3. Sisekommunikatsiooni ja toorahulolu uuringu korrelatsioonanaliiiis

K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18 K19 K20 K21 K22 K23 K24 K25 K26 K27 K28 K29 K30 K31 K32 K33 K34 K35 K36 K37 K38 K39 K40

K6

K7 10,60|1,00

K8 10,79|0,60|1,00

K9 10,07|0,11|0,08 1,00

K10|0,21|0,01|0,17|0,00| 1,00

K11|0,22|0,20|0,23|0,34|0,22|1,00

K12]0,19|0,13|0,13|0,25|0,50|0,51|1,00

K13(0,21|0,28|0,12|0,27|0,38|0,46| 0,59 1,00

K14]0,19|0,27|0,27|0,18|0,08|0,01|0,09| 0,37 | 1,00

K15|0,50|0,28]0,39|0,21|0,08|0,64|0,33|0,44|0,14|1,00

K16(0,50|0,50|0,57(0,21|0,22(0,06|0,24|0,15|0,14| 0,44 | 1,00

K17(0,12|0,20|0,11|0,58|0,01(0,09|0,21{0,31|0,12|0,01|0,16| 1,00

K18(0,13|0,01|0,34|0,23|0,12|0,24|0,14|0,22(0,37|0,03|0,33|0,17| 1,00

K19(0,01|0,05|0,07|0,20|0,15|0,12|0,34|0,34|0,37|0,18(0,18|0,25|0,39 | 1,00

K20(0,00|0,08|0,12|0,15|0,00(0,10|0,25|0,13|0,20|0,24|0,32|0,25|0,09|0,59|1,00

K21|0,16|0,40|0,10/|0,08|0,17|0,10|0,12|0,27|0,04 (0,34 (0,18 0,28 0,02 |0,11|0,06 | 1,00

K2210,24|0,62|0,18|0,44]0,04|0,62|0,17/0,42|0,04|0,47|0,19(0,21|0,37|0,06| 0,07 | 0,07 | 1,00

K23]0,00|0,40|0,26|0,00|0,15|0,13|0,21|0,11|0,27|0,20|0,13|0,21|0,07|0,00|0,05|0,05|0,27| 1,00

K2410,04|0,06|0,10/0,49|0,15|0,29/0,18|0,29(0,41(0,19|0,03|0,37|0,13|0,20|0,21|0,43|0,15|0,17| 1,00

K25|0,05|0,25|0,04|0,10|0,19|0,18|0,14|0,12|0,29(0,01|0,01(0,30(0,36|0,41|0,14|0,16|0,26|0,24|0,16 | 1,00

K26|0,61|0,51|0,62|0,18|0,18|0,41|0,20|0,52|0,35|0,46|0,18(0,06|0,17|0,23|0,20|0,00|0,31|0,38|0,15|0,08 | 1,00

K27]0,37|0,24]0,54|0,00|0,26|0,56|0,17|0,27|0,04|0,38|0,19|0,16|0,03|0,03|0,13|0,15|0,23|0,33|0,15|0,26| 0,54 | 1,00

K28]0,64]0,32|0,75|0,20|0,56|0,30|0,26/0,23|0,29|0,35|0,56|0,01|0,32|0,02|0,29|0,13|0,14| 0,06 |0,09|0,13|0,46 0,57 | 1,00

K29|0,17|0,44]0,10|0,23|0,30|0,07|0,26|0,22|0,30(0,18|0,07(0,36|0,25|0,00|0,12|0,77|0,22|0,19| 0,56 |0,29| 0,06 | 0,15| 0,07 | 1,00

K30|0,25|0,14|0,26|0,00|0,37|0,42|0,37|0,44|0,36(0,37|0,26|0,14|0,01|0,34|0,29|0,05|0,12|0,12|0,22|0,32|0,48|0,55|0,38| 0,02 | 1,00




Lisa 3 jarg.

K31

0,37

0,16

0,30

0,41

0,01

0,09

0,28

0,01

0,03

0,36

0,28

0,11

0,17

0,25

0,25

0,35

0,13

0,26

0,37

0,15

0,21

0,13

0,24

0,29

0,14

1,00

K32

0,36

0,23

0,52

0,38

0,45

0,31

0,04

0,19

0,16

0,18

0,26

0,33

0,03

0,33

0,06

0,26

0,25

0,09

0,59

0,20

0,22

0,51

0,53

0,25

0,45

0,45

1,00

K33

0,10

0,15

0,19

0,08

0,76

0,21

0,36

0,25

0,14

0,28

0,19

0,09

0,18

0,22

0,12

0,48

0,02

0,10

0,33

0,06

0,16

0,34

0,44

0,53

0,61

0,09

0,61

1,00

K34

0,07

0,18

0,38

0,22

0,25

0,29

0,29

0,02

0,02

0,20

0,55

0,10

0,18

0,12

0,41

0,03

0,13

0,07

0,17

0,14

0,07

0,32

0,35

0,00

0,37

0,18

0,55

0,29

1,00

K35

0,05

0,02

0,10

0,45

0,04

0,51

0,23

0,23

0,20

0,47

0,11

0,50

0,20

0,18

0,00

0,36

0,51

0,14

0,16

0,10

0,01

0,41

0,19

0,03

0,02

0,31

0,39

0,13

0,17

1,00

K36

0,41

0,14

0,59

0,18

0,25

0,20

0,07

0,26

0,31

0,32

0,13

0,31

0,37

0,01

0,14

0,10

0,05

0,23

0,12

0,32

0,42

0,29

0,60

0,22

0,31

0,23

0,51

0,35

0,29

0,17

1,00

K37

0,33

0,47

0,35

0,10

0,08

0,21

0,14

0,29

0,38

0,21

0,01

0,17

0,14

0,13

0,00

0,24

0,25

0,53

0,56

0,00

0,59

0,42

0,06

0,14

0,22

0,23

0,34

0,02

0,14

0,10

0,06

1,00

K38

0,47

0,70

0,46

0,12

0,01

0,21

0,12

0,21

0,09

0,14

0,21

0,01

0,05

0,08

0,04

0,09

0,51

0,45

0,18

0,30

0,54

0,36

0,19

0,22

0,05

0,11

0,30

0,15

0,11

0,10

0,02

0,67

1,00

K39

0,39

0,33

0,32

0,15

0,48

0,30

0,30

0,35

0,21

0,27

0,11

0,34

0,22

0,37

0,11

0,03

0,35

0,05

0,37

0,17

0,54

0,16

0,41

0,09

0,34

0,21

0,42

0,48

0,01

0,16

0,34

0,11

0,25

1,00

K40

0,42

0,35

0,28

0,13

0,21

0,50

0,39

0,55

0,30

0,50

0,30

0,15

0,08

0,27

0,24

0,09

0,49

0,12

0,15

0,04

0,58

0,54

0,47

0,15

0,68

0,16

0,30

0,29

0,01

0,42

0,22

0,16

0,24

0,55
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SUMMARY

Internal communication and the satisfaction with it is very important in the
organization. The organization’s internal communication has a number of definitions.
By combining a variety of definitions can be one particular: the internal communication
is a democratic organization of information within the transmission and its reception,
which will take place at least two parties where one party has information about the
sender and the receiver in the second half. This definition is longer but explains well the

internal communication.

Internal communication satisfaction is important in the company because it affects a

number of ohter factors such as job satisfaction.

As well as internal communication has differnet definitions too, describes the best basic
internal in organization personal satisfaction relations and information movements. Job
satisfaction is one of the most studied factors in measuring satisfaction with the
organization. Job satisfaction refers to the emotional evaluation of the general staff,
which he gives to his work, including taking into account both internal (recognition,
responsibility, achievement, advancement, and the work itself) and external (to the
working environment and include compensation, supervision, working conditions and
company policies) satisfaction factors. Internal communication satisfaction,

organization commitment and job satisfaction are interrelated and influence each other.

Document analysis, questionnaire survey (internal communication and job satisfaction
questionnaires combined from the original questionnaire) and interviews revealed that
the company had problems with internal communication. To improve
intercommunication author pointed out several proposals. The most important changes,

however, have job descriptions for the channels of communication and better



instruction. In the final chapter outpointed proposals will be forwarded to the

company’s Executive Board.
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