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Sissejuhatus

Organisatsioonisisesel kommunikatsioonil on strateegiline funktsioon organisatsiooni
eesmérkide saavutamisel ning téotajate juhtimisel ja motiveerimisel. Kommunikatsioon ei
tdéhenda ainult suure hulga informatsiooni edastamist, vaid hdlmab tooOtajate juhtimist,
mdjutamist ja motiveerimist ning koost06 koordineerimist. T&htis on nii optimaalse info hulk,
selle kvaliteet, info liikumise operatiivsus ning samuti tagasiside. Tanapédeva Kkiiresti
muutuvas ning kasvava info hulgaga keskkonnas omandab kommunikatsiooni efektiivne ja
susteemne korraldamine tha suuremat tahtsust. Organisatsiooni edukus, efektiivsus ja
tootajate rahulolu s6ltuvad kindlasti teatud maéaral sellest, kuivdrd informeeritud on to6tajad
organisatsiooni eesmarkidest ja oma tooulesannetest ning rollist, ja sellest, kuidas on to6tajad

motiveeritud organisatsiooni eesmarke saavutama.

Kéesoleva bakalaureuseto® eesmérgiks on uurida seoseid organisatsioonisisese
kommunikatsiooni korralduse ja tootajate toorahulolu vahel. Organisatsiooniks, mille pdhjal
uurimustoo teha, valis autor Muinsuskaitseameti, sest viibis seal suhtekorralduse praktikal,
kus tutvus pdhjalikult organisatsiooni toimimisega, ning sellest organisatsioonist on autor
kaks uurimustodd juba eelnevalt koostanud. Antud t66d ajendas autorit tegema fakt, et
muinsuskaitse on tdnapdeval alarahastatud ja alavéértustatud tegevus, mida peaks tegelikult
toetama ja arendama, sest tanu sellele sdilib tiks suur osa meie kultuurist. Lisaks sellele tihtis
nii autori kui organisatsiooni juhi soov uurida asutuse sisekommunikatsiooni ning
toorahulolu. Vaatlusalune organisatsioon on sama noor kui Eesti riik ning selle toimimist ja

talitlemist tasub uurida, sest nii saab asutuse edasist kdaekaiku paremini juhtida ja arendada.

Antud bakalaureusetddle eelnes siivaintervjuul ja varasemate uuringute teisesel analliusil
pohinev seminarit6d ,,Tootajate hinnangud sisekommunikatsioonile ja selle seostele
toorahuloluga® (Ouekallas 2010), mis andis esmase Ulevaate probleemist. Seminaritdéle
tuginedes, otsustas autor, et probleemi tasub edasi uurida, kasutades selleks ankeetksitlust,
the varasema uuringu teisest analtitsi, korrelatsioonianalliiisi ning seminaritdoks koostatud

intervjuud.

Bakalaureuset6d jaguneb kuueks osaks, millest esimeses keskendutakse teoreetiliste
lahtekohtade selgitamisele, teises Kirjeldatakse uurimisobjekti, kolmandas sOnastatakse

uurimiskusimused ja selgitatakse metoodikat, neljandas saadud tulemusi, viiendas osas



arutletakse tulemuste Gle ning t66 viimases osas vOetakse t00 kokku. Lisaks t66 pdhiosadele

asub t60 16pus soovituste osa.

Autori tdnu kuulub Muinsuskaitseametile, selle tdotajatele, kes leidsid aega kisitlusele
vastamiseks, organisatsioonipoolsele juhendajale Monika Lestbergile ning Age Rosenbergile,

kelle abita oleks t60 valmimine olnud palju raskem ja keerulisem.



1. Teoreetilised lahtekohad

1.1 Organisatsiooni siseskommunikatsiooni

Pace’i ja Faules’i (1994) arvates on erinevad teoreetikud avaldanud védga suurel hulgal
mdisteid kommunikatsiooni kohta, kuid paljud neist mdistetest on liiga teoreetilised ja nende
rakendamine praktikasse on keeruline. Pace ja Faules (1994) arutlevad selle dle, kuidas
eristatakse kommunikatsiooni teistest kaitumistest organisatsioonis. Nende Kkasitlus
kommunikatsioonist erineb teiste teoreetikute omast sellele Idhenemise viisist. Pace’i ja
Faules’i kiisimusele, kas kontoris kirjade arhiveerimine ja meelespeade kirjutamine on
kommunikatsioon, vastuse leidmine s6ltub sellest, kui tapselt kasitleda kommunikatsiooniga
seotud tegevusi. Lihtne vastus esitatud kusimusele oleks, et need tegevused ei ole
kommunikatsioon, kuid Pace ja Faules vaidavad, et need tegevused on kindlasti
kommunikatsiooniprotsessi osad (Pace ja Faules 1994). Vos ja Schoemaker (2004) (tlevad
luhidalt, et kommunikatsiooni kasutatakse organisatsioonis probleemide lahendamiseks ja
nende ennetamiseks. Jarelikult on kommunikatsioon nii organisatsioonisiseselt kui ka tldiselt

proaktiivne ehk ennetav tegevus.

Organisatsiooni kommunikatsiooni vdib defineerida kui sdnumite teatavaks tegemist ja nende
interpreteerimist erinevate allliksuste poolt. Organisatsioon sisaldab kommunikatsiooni
alliiksuseid ehk osakondasid, mis on jaotatud (ksteise suhtes hierarhiliselt, ning need
toimivad Uhtses keskkonnas. Organisatsiooniline kommunikatsioon toimub siis, kui véhemalt
ks selle tootajatest tdlgendab mingit sdnumit voi informatsiooni. Uurides kommunikatsiooni
organisatsiooni liikmete vahel, tuleb vaadelda mitmeid transaktsioone, mis k@ik leiavad aset
korraga. Organisatsiooni  liikmete vahelist kommunikatsiooni kujundavad nende
omavahelised suhted ning omakorda nende inimeste m&tlemist, otsuseid ja kaitumist juhib
regulatsioonide ja reeglite poliitika. Erinevatel inimestel on erinev suhtlemise, korralduse ja
juhtimise stiil, erinevad motiveerijad, erinev haritus ning to0kogemus jne. See Kkoik

moodustab kokku organisatsiooni kommunikatsiooni stisteemi (Pace & Faules 1994: 21).

Sarnast organisatsiooni kommunikatsiooni siisteemi, Kirjeldavad ka VVos ja Schoemaker, kelle
arvamus on, et kommunikatsioon ei ole lihtsalt organisatsiooni kommunikatsioonijuhi Uks
t00-tlesanne, vaid see peab olema sama téhtis koigile organisatsiooni liikmetele ning
kommunikatsiooniga tegelevad tto6tajad peaksid innustama teisi tootajaid suhtlemisele ja
tagama ka selle, et need inimesed omakorda on vdimelised sama tegema (Vos & Schoemaker

2004: 19). Nagu l6igu alguses mainitud, on organisatsiooni sisekommunikatsiooni kohta
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kéivaid kirjeldusi Usna palju ning antud t60 kontekstis, peab autor tdhtsaks keskenduda ka
selle eesmargile. Farace, Monge ja Russell (tlevad, et kommunikatsiooni eesméark on aidata
organisatsiooni eesmarkide ja Ulesannete taitmisel, tdpsemalt sisaldab kommunikatsioon t60,
talitluse, motivatsiooni, integratsiooni ja innovatsiooni sonumeid (Farace et al 1977, Pace ja
Faules 1994: 23 kaudu). Viimaste arvamust jagab ka Aune Past (2009) &eldes:
,,Sisekommunikatsiooni eesmédrk peab olema organisatsiooni sihtide Saavutamine,
organisatsiooni edu tagamine.“ Arvestades kdike eelnevat, tuleb silmas pidada ka Maaja Vadi
(2004) seisukohta, et sisekommunikatsioon on organisatsiooni kommunikatsiooni puhul
korrastatuse loomise vahend. Organisatsioonisuhtlemine on sidus tegevus, mille abil
Uhendatakse kdik organisatsiooni koostisosad Uhtselt talitlevaks tervikuks. Nii moodustub
vordlemisi pisiv inimsuhete stisteem, mida mdjutavad organisatsiooni ametlikud suhted. See
suhtlemine toimub organisatsioonis pidevalt ja kdikjal, misparast on see organisatsiooni (ks
mahukamaid tegevusi (Vadi 2004).

Toimiv sisekommunikatsioon on (ks meeldiva tookeskkonna loomise eeldusi. Tdotajate
panus seatud eesmarkide saavutamiseks véheneb margatavalt, kui nad ei tunneta oma rolli
igapéevaprobleemide lahendamisel ja pole teadlikud juhtkonna otsustest ning nende
tagamaadest. Sisekommunikatsioon saab olla edukas vaid juhul, kui organisatsiooni
tippjuhtkond selle téhtsust selgelt teadvustab. Organisatsiooni halb maine on védga sageli
labimotlemata siseskommunikatsiooni tulemus, sest ettevGtte maine esmasteks kujundajateks

on selle tootajad. (Aripaeva 2006)

Sellist lahenemist toetab ka t66 autor, lisades sellele Grunigi (1992) poolt s6nastatud
arvamuse, et kommunikatsioon organisatsioonis peaks olema kahesuunaline ja diinaamiline
protsess, mille eesmargiks on osapoolte vastastikkune informeeritus ja mdistmine. Seel&bi
peaks suurenema to6tajate Uhtekuuluvustunne ja téorahulolu ning omakorda organisatsiooni
eesmarkide efektiivsem tditmine (Grunig 1992). Selleks, et sisekommunikatsiooni saaks

edukalt uurida, on vaja arvestada organisatsiooni isedrasustega.

1.2 Avaliku sektori organisatsiooni omapéarad

Uurides organisatsiooni sisskommunikatsiooni peab arvestama organisatsiooni isearasustega.
Esmalt tuleb silmas pidada seda, et uuritav organisatsioon on ametiasutus, mis pakub
kodanikele avalikku teenust, mille finantseerimine, maksude kaudu, on kodanikele
kohustuslik, isegi siis kui nad seda teenust otseselt ei kasuta (Roots 2006). Roots (2006) (tleb

sellise teenuse kohta, et kodanikul puudub voimalus ,,hddletada jalgadega®, see tdhendab, et
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alternatiiv teenusele puudub ja kodanik ei saa sellest teenusest loobuda, nagu saab seda teha

erasektoris.

Teiseks, ei sdltu ametnike kui teenuse osutajate isiklik heaolu ning kogu ametiasutuse
olemasolu elik eksistents ei ndudlusest osutava teenuse jarele ega ka selle osutamise
kvaliteedist. Kolmandaks, kuna teenuse kvaliteedi, selle rahastamise ja kodanike hinnangu
vahel otsesed seosed puuduvad, siis sdltub ametiasutuse poolt pakutava teeninduse tase
suuresti vaid teenust osutavate ametnike isiklikust arandgemisest, nende suuremast voi ka

vadiksemast kohusetundest ja inimlikust korralikkusest. (Roots 2006)

Jargnevas Rainey et al. (1976) (Graber 1992: kaudu) loendis on kirjeldatud avaliku sektori

organisatsiooni sisemisi struktuure ja protsesse, mis erinevad erasektorist.

Eesmarkide, vaartuste maaramise ja otsuste kriteeriumide keerukus
o Eesmarkide ja otsuste kriteeriumide rohkus ja mitmekesisus.
o Eesmarkide ja otsuste kriteeriumide ebamaarasus ja keerukus.
o Konfliktsete eesmarkide suurem tendents.
Vdimusuhted ja administraatori roll
e Vahem otsuste tegemise autonoomiat ja paindlikkust.
e NOrgem, rohkem fragmenteeritud v6im alluvate ja alliksuste (le.

e Delegeerimise suurem vastumeelsus voi tdrksus, kontroll mitmel tasandil, ametlike
regulatsioonide kasutuse rohkus.

o Tippjuhtide suurem poliitiline, esitav roll.
Organisatsiooni sooritus
e Suurem ettevaatlikkus ja vahene paindlikkus ning vaiksem innovatiivsus.

e Sagedane tippjuhtide vahetus, poliitika ja valimistega seoses, ja sellest tulenevalt
plaanide tdideviimise katkestused ja probleemid.

Motivatsioon ja selle tegurid
e Raskused t66 tdhususe ja joudluse suurendamiseks motivatsiooni kaudu.
¢ Hinnang to6tajate motiveerimisele rahaliste vahenditega on vadiksem.
Td6tajate isikupdrasus

e TooOtajate erinevad iseloomujooned ja vajadused, nagu suurem domineerivus ja
paindlikkus, aga ka valitsusjuhtide suurem eneseteostuse vajadus.



e Madalam toorahulolu ja vaiksem kohustumine toole.

T60 autori arvates on eespool nimetatud ametnike kohusetunne ja inimlik korralikkus otseselt
sOltuvad ka toorahulolust, sest kui enda td6ga rahulolu on madal, siis kannatavad selle all ka
tootajate kohusetunne ja inimlik korralikkus. Kéesolevas t66s pltab autor organisatsiooni
sisekommunikatsiooni ja td0rahulolu vahelisi seoseid otsides ja anallisides arvestada nende
teguritega, mis eelnevas loendis on esitletud. Arvestada tuleb ka uldisemate teguritega, mille

poolest avaliku sektori organisatsioon erineb erasektori omast.

1.3 Kommunikatsioonikliima

Selles peatikis selgitab autor mdistet kommunikatsioonikliima. Selle mdiste avamine on
vajalik selleks, et saada aru thest organisatsioonisuhtluse tunnetuslikust osast, mis kujundab
tootajate suhtumist organisatsiooni. Lisaks sellele kirjeldab ja selgitab autor jargnevas
peatiikis kommunikatsiooni liikumise suundi ja nende funktsioone organisatsioonis.
Kommunikatsiooni liikumise suundade kasitlemine on vajalik selleks, et leida seoseid

sisekommunikatsiooni ja téorahulolu vahel.

Fraas ,,organisatsiooniline kommunikatsioonikliima* kujutab metafoori fiiiisilisest ehk ilmaga
seotud kliimast. Just nagu ilm kujundab mingi teatud piirkonna kliima, kujundab viis, kuidas
inimesed organisatsioonis teatud teguritele reageerivad, organisatsiooni
kommunikatsioonikliima. Kommunikatsioonikliima erineb organisatsioonikliima mdistest
sellega, et kasitleb infovahetusel sdnumite ja sGnumitega seotud siundmuste tajumist.
Kommunikatsioonikliima on organisatsioonisisese teabevahetuse abstraktne, tunnetuslik
koostisosa, mis mdjutab organisatsiooni liikmete kaitumist, ootusi, hoiakuid ja suhtlemist.
(Pace & Faules 1994: 100)

Buchholz (2001) kirjeldab kommunikatsioonikliimat kui sisemist keskkonda, kus inimesed
vahetavad informatsiooni l1&bi ametlike ja mitteametlike vorgustike. Kommunikatsioonikliima
on avatud, kui info liigub vabalt, ning kinnine, kui info liikumist takistatakse. Avatud
kommunikatsioonikliima puhul liigub info vabalt tlevalt alla, alt les ja ka horisontaalselt
terves organisatsioonis. Uuringud on ndidanud, et avatud kommunikatsioonikliimal on kolm

omadust: see on toetav, osalev ja usaldav. (Buchholz 2001)

Sageli aetakse kommunikatsioonikliima mdiste segi tldise kommunikatsiooniga rahuloluga ja
moeldakse, et kommunikatsioonikliima valjendabki pelgalt t6otajate  rahulolu

kommunikatsiooniga, nii see aga ei ole. Kui rahulolu kommunikatsiooniga véljendab



tootajate Gldist rahulolu kommunikatsioonikeskkonnaga ja on seotud individuaalse
hinnanguga, siis kommunikatsioonikliima kirjeldab indiviidist véljapoole jaavaid tegureid,
organisatsiooni voi Uksuse kui terviku omadusi. (Pace 1994: 112) Buchholzi ja Pace’i viiteid
toetab Katherine Miller (2006), kes véidab, et Klassikalistes organisatsioonides domineerib
info Glevalt alla liikumine, kus direktiivid liiguvad juhtidelt t66tajateni. Inimsuhteid arvestav
lahenemine (Human relations approach) ei jata valja sellist vertikaalset infoliikumist, kuid
lisab rohku horisontaalsele kommunikatsioonile. Inimsuhete teoreetikud arvavad, et inimeste
vajaduste rahuldamisel on védga tahtis osa tootajatevahelisel kommunikatsioonil, seega on
organisatsiooni eesmarkide teostamisel samavéarsed nii vertikaalne info ehk direktiivid ja
juhised kui ka tootajatevaheline interaktsioon ehk horisontaalne kommunikatsioon.
Inimressurssidega arvestavas organisatsioonis on eesméargiks soodustada ideede levikut terves
organisatsioonis. Jarelikult peab kommunikatsioon, sellise organisatsioonilise l&henemise
puhul, sisaldama kdiki suundi: Ulevalt-alla, alt-Ulesse, horisontaalne ja diagonaalne. (Miller

2006) Kommunikatsiooni litkumise suundi ja nende funktsioone kirjeldab jargnev joonis.
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Allapoole suunatud

Ulespoole suunatud

suhtlemine suhtlemine
1. Eesm_érgld, 1. Probleemid, ootused
strateegla 2. Soorituse aruanded

2.T0G 3. Dispuudid

|nstrukt3|oon|.d ' 4. Finants- ja raamatu-
3. Protseduurid ja pidamise teave

struktuur

4. Soorituse
jalgimine ja
korrigeerimine
5. Opetus

< Koordineerimine

Horisontaalselt suunatud

MoOiu
MoOju

suhtlemine

1. Osakondadevaheline
probleemide lahendamine
2. Osakondade
Uhisettevétmised

3. Ametnike nduanded
osakondadele

Joonis 1. Horisontaalse ja vertikaalse suhtlussuuna funktsioonid organisatsioonis. (Allikas: Vadi
2001: 142)

Lisaks Vadi (2001) poolt kirjeldatud vertikaalsele ja horisontaalsele suunale eksisteerib
organisatsioonis ka diagonaalne suund. Diagonaalne kommunikatsioon on tootajate vahel, kes
tootavad erinevatel hierarhilistel tasemetel ning erinevates osakondades. (Vos & Schoemaker
1999: 85- 86)
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1.4 Toorahulolu

Edaspidi kirjeldab autor teoreetilisi seisukohti, mis on seotud todrahuloluga ja selle
uuringutega. Autor késitleb mdisteid nagu hoiak, téérahulolu ja motivatsioon ning
omakorda nende mdistetega seonduvaid tegureid. Nende mdistete lahtimdtestamine aitab

edasise uuringu kaigus késitletavaid tulemusi tdlgendada.

Hoiak on soodumus vdi kaldumus vastata voi hinnata positiivselt v6i negatiivselt. Hoiak on
uldine ja suhteliselt plsiv hinnanguline suhtumine mingisse nahtusesse ning hdlmab

tdekspidamisi, tundeid ja kaitumisi (Gerow et al. 1989: 342).

Tapsemalt Kirjeldab hoiakut ja selle sisu Maaja Vadi (2004) kirjeldades, et hoiak koosneb
kolmest komponendist, milleks on:

1. tunnetuslik komponent, mis sisaldab tGekspidamisi, arvamusi, teadmisi VOi

informatsiooni mingi nahtuse kohta;

2. emotsionaalne komponent, mille moodustavad tunded, suhtumised ja meeleolud, mis

antud né&htusega seotud;

3. kaitumuslik komponent, mille moodustavad inimese soov ja oskused kaituda vastavalt

oma hoiakule.

Tdokohas seostub hoiakutega tédrahulolu. Tédga rahulolu néitab, kuivord positiivselt voi

negatiivselt tootaja tunnetab t66d, todkorraldust ja suhteid tdokaasalastega (Vadi 2004: 88).

Tdoga seonduv hoiak on tddrahulolu vai todga rahulolematus. Positiivne téorahulolu on
ametist vOi tdoalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne seisund. See nditab, kuidas
tootajale meeldib tema t66. Toorahulolu vdib vaadelda nii Gldise hoiakuna kui Uhe t66taja
individuaalse rahuloluna. Uksikisiku seisukohalt on rahulolematus oma ametiga ja soov seda
vahetada enamasti ebameeldiv ning viitab elukutse vahetuse vajadusele. Kbige sagedamini on
toossesuhtumist pldtud seostada toorahulolu mdistega. Uuringud on muuhulgas naidanud, et
inimese toossesuhtumine seostub tugevasti sellega, kuidas ta enda toéokaaslastega l&bi saab.
Positiivse toossesuhtumise kdrgeima taseme korral vdib hakata radkima sisemisest vajadusest
t00od teha. Sellisel juhul pole t66 enam vahendiks, vaid on eesmérk omaette. Inimene jatkaks

t00d ka siis, kui selleks poleks valist sundust. (Virovere et al. 2008)
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1.5 Motivatsioon

Todorahulolu uurides on oluliseks teguriks ka motivatsioon, sest see aitab igapéevaste
probleemidega hakkama saada. Motivatsiooni v@ib defineerida mitmeti. Uldiselt vdib
motivatsiooni kohta 6elda, et see on sisemine ajend, pdhjus ja joud, mis mdjutab inimese
tegevust (Vadi 2004). Maaja Vadi (2004) liigitab motivatsiooni kaheks tlubiks: A-tudpi
motivatsioon, mis analiisib inimese kaitumist organisatsioonis; B-tlilipi motivatsiooniks on
keskkonna tegurid, mis mdjutavad inimese kaitumist. Neid vOib ka liigitada mikro- ja
makromotivatsiooniks. Brooksi (2006) arvates on motivatsioon, lihtsalt Geldes, teotahe
(Brooks 2006: 22).

Pikka aega arvati, et parim mdjutaja toises tegevuses on hirm. Hirmu abil vdib saavutada
aarmise kuulekuse, hea distsipliini, isegi tapsuse, kuid sageli péarsitakse mdtlemisvdimet,
loomingulisust ja rahulolu. Inimese tegevusmotiivide mdistmine annab vastuseid miks-
kiisimustele nagu: Miks inimene midagi teeb?; Miks ta eelistab (ht tegevust teistele?
Motiveerimine on inimest tegutsema ajendavate joudude teadvustamine ja inimese
mdjutamine nende kaudu. Olenevalt teadvustamise méérast ja realiseerimisoskusest v@ivad

motivatsioon ja motiveerimine suuremal v6i véhemal maaral kattuda. (Vadi 2004: 91)

Hertzberg (1968) véidab, et aru saada inimeste kaitumisest t66l, tuleb vaadelda inimese kahte
pohiliste vajaduste kategooriat, millest iheks on loomariigist périt trgsed vajadused ning
teiseks on inimestele ainulaadne omadus, eneseteostus ning selle labi vaimse kasvu
kogemine. Hertzbergi jargi on ainus viis to0tajaid motiveerida andes neile raskeid t06-
ulesandeid, milles nad omandavad vastutust (Hertzberg 1968; Hollway 1991 kaudu). Ka lan
Brooks (2006) toob valja Locke’i (1968) arvamuse, mis sarnaneb Hertzbergi omaga, et
eesmaérgiteooria jargi on nii motivatsioon kui sooritus parimad, kui inimene on endale
seadnud kindlad eesmargid, mis on véljakutsuvad, kuid siiski saavutatavad, ning soorituse

kohta saab tagasisidet.
Maaja Vadi (2004) arvates v0ib toises tegevuses vaadelda kolme motivatsiooniallikat:

1. t006 eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud ja kdik, mis sellega
kaasneb;
2. tookeskkond, mis koosneb flusilisest keskkonnast ja suhtlemisest ning suhetest

tookohal;
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3. 160 ise, selle sisu ja kuivord t66 vdimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning

arenemisvOimalusi.

Kéesolev t60 kasitleb tottajate motivatsiooni all peamiselt Vadi sdnastatud seisukohti, mis
omakorda késitlevad t60-ulesannete sooritamisele jérgnevaid tasusid nagu tagasisidet ja
eneseteostust. Brooksi ja Hertzbergi seisukohad on Gldisemad, kuid toetavad Vadi 6eldut

ning neist otseselt midagi vélja jatta ei saa.

1.6 Toorahulolu ja sisekommunikatsiooni vahelised seosed

See, et kommunikatsioon suurendab tdorahulolu (aga mitte tingimata tddsooritust), on
leidnud tbestust nii Downs’i et al (1988) kui Pincus & Rayfieldi (1989) uuringutes (Grunig
1992: 551).

Eristades individuaalset ja organisatsioonilist td6rahulolu, on leitud, et mdned organisatsiooni
naitajad korreleeruvad paremini individuaalse, mdned organisatsioonilise rahuloluga. Nii
naiteks leidis Grunig & Hunt (1984), et t60 keerukus on parim tunnus, ennustamaks
individuaalset rahulolu ning orgaaniline struktuur ja simmeetriline
kommunikatsioonikorraldus parim néitaja, ennustamaks rahulolu organisatsiooniga. Seega
mdjutab organisatsiooniline kommunikatsioon eelkdige rahulolu organisatsiooniga tervikuna
(Grunig 1992: 550).

Néidates simmeetrilise sisekommunikatsiooni olulisust ettevétte Gldisele toimimisele ja

toorahulolule, reastas Grunig (1992) jargnevad postulaadid:

1. hasti toimiv sisekommunikatsioon peegeldab simmeetrilise kommunikatsiooni
pohimdtteid;

2. simmeetrilised kommunikatsioonististeemid muudavad organisatsioonid
efektiivsemaks, luues avatud ja usalduslikke suhteid to6tajatega;

3. organisatsiooni head suhted tooOtajatega avalduvad viimaste toorahulolus (eriti

organisatsioonilises toérahulolus).

Individuaalset toorahulolu kirjeldavad nditajad nagu eneseteostus ja rahuldus, tulenevad
sellest kui indiviidid kogevad kolme psiihholoogilist seisundit: (a) kogetud mottekus
(experienced meaningfulness) — t60d tajutakse tahtsa, vaartusliku ja tanuvéarsena; (b)
kogetud vastutus (experienced responsibility) — t00d tajutakse autonoomiat ehk osalist

iseseisvust pakkuvana; (c) tulemuste teadvustamine (knowledge of results) — t66, mis pakub
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tagasisidet selle kohta kui efektiivselt seda on tehtud (Robbins 2009). Robbinsi sdnastatud
néitajad on antud t66 puhul vdga olulised, sest kdik kolm on seotud organisatsiooni
sisekommunikatsiooniga. Kogetud mottekus tuleneb peamiselt tagasisidest tehtud t66le, mida
peaksid andma nii juhid, kolleegid kui ka kliendid, kellele t0id teostatakse. Kogetud vastutust
saab mojutada peamiselt labi 0levalt-alla liikuva kommunikatsiooni ehk tédjuhendite,
instruktsioonide, Opetuste ja toéd soorituste jalgimisega. Tulemuste teadvustamine sdltub,
sarnaselt kogetud mdttekusele, vertikaalsest info liikumisest, kus saadud instruktsioonid

taidetakse ning sellele jargneb juhtide ja kaastootajate tagasiside.

Jargnevalt kirjeldab autor Kamdroni (2003) doktoritods késitletud aspekte, mis on seotud

toérahuloluga:

e Palk — on Uks peamisi rahulolu mdjutajaid ning tavaliselt kuulub see rohkem
rahulolematuse pdhjustajaks.

e Edutamine — kuulub ldise rahulolu esimeste tegurite hulka.

o Kolleegid ja téogrupp — selle aspekti puhul on oluline kaasatus, lugupeetus, suurus
ning suhtlemise vdimalused. Sobralike ja toetavate kolleegidega t66tamine suurendab
rahulolu enda t66ga.

e Juhtkond - tavaliselt hinnatakse juhtkonda vé&hemt&htsamana kui kolleege, kuid
edutamine, palga suurus ja té66hkkond on juhtkonnast sdltuvad. Juhtkonna tahelepanu
on peamine tegur sellega rahul olemise puhul.

¢ Organisatsiooni tunnused: 1. Suurus — véiksemates organisatsioonides on rahulolu
suurem; 2. Juhtkonna tasandite rohkus — mida madalam tasand, seda suurem
rahulolu; 3. Kaasatus otsuste tegemisel — kui tdotajad saavad osaleda otsustes, mis
puudutavad tema t66d, siis on rahulolu suurem (Peters et al 1980, Kamdron 2003: 44
kaudu).

e Vanus — uuringud on ndidanud, et seos vanuse ja tédrahulolu vahel on olemas ning

toorahulolu kasvab koos vanusega.

Autori arvates kasitlevad loetletud aspektidest kdik, suuremal voi véiksemal maééral,
organisatsiooni sisekommunikatsiooni toimimist. Palga suurus vOib mdjutada inimeste
hoiakuid teiste suhtes ning seeldbi vdib see mingil madral mdjutada ka nende inimeste
labisaamist ja suhtlemist. Edutamisega seostub sisekommunikatsioon selliselt, et need
tootajad, kes veedavad oma to6aega peakontoris, suhtlevad juhtkonnaga rohkem ning omavad

seelabi ka eeliseid edutamise suhtes. Vanus loeb asutusesisesel suhtlusel nii, nagu ka
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tavaelus, et vanemaid inimesi austatakse rohkem, seevastu nooremate inimeste arvamust ei
voeta nii tdsiselt kui vanemate kolleegide oma. Kirjeldatud loetelu ei ole taielik, sest autor
valis késitlemiseks ainult need aspektid, mis on seotud antud uurimuse fookusega. Teisi
aspekte ei kasitleta antud t00s sellepérast, et need hajutaksid t66 fookust ning viiksid t66

mahu liiga suureks. Loetletud aspekte analulsib autor t66 jarelduste osas.
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2. Uurimisobjekti Kirjeldus

Muinsuskaitseamet on Kultuuriministeeriumi valitsemisalas tegutsev valitsemisasutus, mis
esindab oma (lesannete tditmisel Eesti riiki. Muinsuskaitseameti pdhitlesanne on
muinsuskaitsetod  korraldamine,  riikliku  jarelevalve  teostamine  malestiste ja
muinsuskaitsealade tle, kultuurimélestiste riikliku registri pidamine ning kultuurivaartuste
véljaveotaotluste ldbivaatamine ja lubade véljastamine (Muinsuskaitseameti... 2010).

Muinsuskaitseametis tootab kokku 52 inimest, 8 osakonnas Ule Eesti.

Muinsuskaitseameti ajaloost on varaseim aastaarv, mida sellega saab seostada, 1468, kui
Maarjamaale kehtisid sakraalehitistes asuvate kunstivéartuste sailitamise ndue, ning selle
rakendumist  vOib ilmselt leida ka Vatikani arhiividest. —Esimesteks Vene
muinsuskaitseseadusteks olid keiserlikud ukaasid 31. detsembrist 1826. aastast ja 14.
detsembrist 1827. aastast, mis keelasid vanade ehitiste pShjendamatu lammutamise ja
Umberehitamise. 1993. aasta 1. oktoobrist Uhendati eri ametkondade muinsuskaitsetottajad
Uhtseks Muinsuskaitseametiks. (Puustak 2008)

Lisaks Muinsuskaitseametile tegutsevad Eestis samal alal ka Eesti Muinsuskaitse Selts ja

Eesti Muinsuskaitse Umarlaud.

Muinsuskaitseameti missioon - Kultuuripdrandi, sh kultuurivéértusliku keskkonna,

vadrtustamine ja sdilimise tagamine jireltulevatele polvedele (Muinsuskaitseameti... 2010).

Muinsuskaitseameti visioon - Toimib hea koosto0 maélestiste omanike, kohalike
omavalistuste, ajakirjanduse ja huvirihmade vahel. Muinsuskaitseamet on suuteline olema
vaarikas koostdopartner nii rahaliselt kui oskuste ja teadmistega. Muinsuskaitse andmekogu
(infopank) on vdimeline rahuldama ametnike ja kodanike vajadusi. Muinsuskaitseliste
pohimotete ja teadmiste jagamine sisaldub Gldhariduskoolide 6ppeprogrammides. Toimub
pidev tdiendkoolitus meistritele ja Muinsuskaitseameti tootajatele. Toetatakse avalikkusele

suunatud teavitus- ja koolitusprogramme (Muinsuskaitseameti... 2010).
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3. Eesmark ja uurimiskisimused

Too6 eesmérk on leida avaliku sektori organisatsiooni (Muinsuskaitseameti) néitel selle

sisekommunikatsiooni ja tootajate toorahulolu vahelised seosed, viies labi rahulolu-uuring.

Uurimiskisimused:

1. Milline on too6tajate hinnang  organisatsioonisisesele infoliikumisele?  (sh
kommunikatsioonikanalite kasutamise osas)

2. Milline on tootajate rahulolu oma t06ga ja organisatsiooniga tervikuna?

3. Kas ja kuidas on omavahel seotud organisatsioonisisene kommunikatsioon ning

rahulolu oma t6dga ja organisatsiooniga tervikuna?
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4. Metoodika

Kéesolevas bakalaureusettéds kasutatakse uurimismeetoditena varasema uuringu teisest

analliusi, ankeetkusitlust ja stivaintervjuud.
1. Varasema uuringu teisene analtiis

Uuring, mida teisese analiitisi meetodil uuesti l&bi tdotatakse, on 2008. aasta kevadel
korraldatud toorahulolu-uuring, mille on koostanud samal ajal ametis olnud kantseleijuhataja-
personalijunt Helen Pdrkson. Teisese anallilsi puhul on tegemist mitmemdotmelise
analliisiga, kus mitme tunnuse samaaegse analliisi eesméargiks on leida olulised seosed

néhtuste vahel, neid kirjeldada ja selgitada nende seoste toimet.
2. Ankeetkisitlus

Ankeetkisitlus on eelpool viidatud uuringust parinev ning see koosneb kuuest plokist: t66
sisu ja arenguvbimalused, eesmargistamine, koostd0 juhtide ja kolleegidega,
sisekommunikatsioon, t66 vadrtustamine ja tasustamine ning asutus. Algsele kisimustikule
lisas autor sisekommunikatsiooni uuriva ploki. Selle meetodi tugevuseks on, et kiisimustele
on vBimalik vastata etteantud kujul ning antud vastuseid saab theselt t6lgendada. Norkuseks
aga see, et inimesed ei taida ankeete korralikult, sest see tundub neile tliitu. Kéesolevas t60s
kasutati ankeetkusitlust sellepdrast, et organisatsiooni litkkmed asuvad Eesti eri paikades ning
seda kusitlust on korra juba tehtud, seega on hea saadud andmeid vorrelda. Kusitluse ankeet

laeti Ulesse portaali nimega eFormular.

Ankeetksitluse tulemusi analtisiti programmis MS Excel vastuste keskmiste tulemuste ning
nende voOrdluse meetodil. Lisaks kasutati ka korrelatsioonianaliiisi. Korrelatsiooni
tdlgendamisel tuleb arvestada, et minimaalseks vaartuseks on 0 ja maksimaalseks vaartuseks
1. Huvipakkuvaks seoseks loetakse enamasti korrelatsiooni alates suurusest 0,3, kuid ka
sellisel juhul tuleb arvestada, et sel juhul varieeruvus ihes tunnuses on kirjeldatav vaid 9%
vOrra varieeruvuses teises tunnuses, Ulejaanud varieeruvus on selgitatav teiste tegurite poolt
(9% saadi 0,3 ruutu vottes ja 100ga korrutades) (Masso 2009).

3. Slvaintervjuu

Slvaintervjuu ndol on tdpsemalt tegemist standardiseerimata intervjuuga: ,, ... vastajad

vastavad kusimustele, millele vastuse variante pole ette antud ning mis on ,lahtised” ka
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lingvistilises mottes. Vastaja on aktiivses positsioonis — tal on voimalus oma kogemusi ,,oma
sonadega kirjeldada ... “ (Vihalemm 2008: 8). Vastajaks oli MKA avalike ja valissuhete
ndunik Monika Lestberg, kelle alluvuses viibis autor praktikal. Intervjuu tehti Interneti

vahendusel, 1abi Skype’i, sest intervjueeritav asus Tallinnas.

2010 aasta martsi kuus korraldatud kisitlusele vastas kokku 33 Muinsuskaitseameti tootajat.
Internetti Ules laetud anondimsele kisitlusele oli MKA td6tajatel vdimalik vastata umbes

kolm nédalat. Vastanute arv moodustab 65% MKA to6tajatest, keda on kokku 51 inimest.

Uuringus esitatud kiisimusele oli iildjuhul vdimalik vastata ,tdiesti nous®, ,,pigem nous®,
,pigem mitte ndus™ ja ,ei ole lildse ndus“. Keskmiste hinnangute saamiseks teisendati
vastused kolmepalli skaalaks, kus ,,ei ole iildse ndus“ andis vastuseks ,,0“, ,,pigem mitte
ndus* tdhendas numbrit ,,1%, ,,pigem ndus* numbrit ,,2* ja ,tdiesti ndus* numbrit 3. Alltoodud
tabelis on kirjas hinnanguvahemik ja selle tdhendus, et erinevate tulemuste puhul oleks selge,

mis suunas antud hinnang kaldub:

Tabel 1. Aastal 2008 korraldatud uuringu hindamise skaala.

Skaala: | 3 hinnatakse heaks

2-2,9 hinnatakse pigem heaks
1-1,9 keskmine

0-0,9 hinnatakse pigem halvaks

0 hinnatakse halvaks
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5. Uuringu tulemused

Rahulolu-uuringu tulemused on esitatud vastavalt uurimiskisimustele kolmes osas: 1)
to6tajate hinnang organisatsioonisisesele infoliikumisele 2) tootajate rahulolu 3) seosed

sisekommunikatsiooni ja téorahulolu vahel. KGigepealt antakse ulevaade vastajatest.

6%

W Kuni 2 aastat
m Ule 2 aasta

W Vastamata

Joonis 1. 2010 aasta kiisitlusele vastanute liigitus todstaaZi jirgi (vastanute protsentuaalne jaotus).

Osakonna kaudu méaératles ennast 19 inimest 33st (vt jaotust jooniselt 2). Vorreldes 2008
aasta uuringuga on sellele kiisimusele vastanute arv suurenenud, sest kaks aastat tagasi labi
viidud rahulolu-uuringus maérkis dra oma osakonna 41-st inimesest 16. Vastanute liigitust
osakondade jargi Kirjeldab jargnev joonis 2. Allolevalt jooniselt on ndha MKA kaheksast
osakonnast ainult viite, sest juhtkonda ning raamatupidamise ega ka restaureerimise osakonda
ei mérkinud vastanutest keegi. Arvatavasti sellepérast, et nendes osakondades to6tab 2-3

inimest ning neid saab vastuste jargi identifitseerida.

m Uldosakond

' . B Peainspektorite osakond

H Registriosakond

B Pohja Eesti jarelevalveosakond

" M LSuna Eesti jarelevalveosakond

® Osakond markimata

Joonis 2. Vastanute liigitus osakondade jargi (vastanute arvuline jaotus).

21



5.1 Too6tajate hinnangud sisekommunikatsioonile

Selles plokis uuriti MKA sisekommunikatsiooni, selle kanaleid ning nende efektiivsust ja

kasutamist. Uuriti ka dldist rahulolu asutusesisese kommunikatsiooniga. Intraneti
kilastatavust kirjeldab jargnev sektordiagramm.

Joonis 3. Intraneti kasutamistihedus.

Diagrammilt on selgelt naha, et lle kolmandiku to6tajatest kasutab Intranetti vaid korra the
kuu jooksul ning osa to6tajaid veel harvem.

Lisaks Intraneti kasutamistihedusele hindasid vastajad ka seda, kui rahul ollakse infoststeemi

ulesehitusega, ning vastajate arvamused jagunesid jargmiselt.

3%

M ei ole Uldse rahul
H ei ole rahul

m enam-vahem

M rahul

M olen vdga rahul

Joonis 3. Rahulolu Intranetiga.
Kui valdav enamus on infoslsteemi (lesehitusega uldiselt ja enam-vahem rahul, siis ndeb
jooniselt, et peaaegu neljandik vastanutest seda ei ole ning véga rahul sellega on ainult (ks
inimene. Seda, et infostisteemi kasutatakse tsna véhe, tGestab tootajate suhtumine sellesse,
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kui infoslisteemi on ebamugav vOi raske kasutada, siis Uritatakse seda ka véltida. Jargnev

joonis kirjeldab td6tajate hinnanguid siseskommunikatsiooni kanalite kasutustihedusele.

8

 — 37 —

T— —— 80 kdige rohkem
%— ———— alju

37 palj

i M vahete-vahel

i W harva

| m kdige vahem

y 20

telefon e-post infoslisteem otsene suhtlemine
Kanalid

Joonis 4. Tootajate hinnangud sisekommunikatsioonikanalite kasutamise sagedusele.

Selgelt eristub teistest kanalitest kasutustiheduse poolest e-post, sest see on kdige tihedamini
kasutatav sisekommunikatsiooni kanal. Teisel kohal on telefon ning kolmandal otsene
suhtlemine. Nende andmete p&hjal vdib jareldada, et tdnu e-posti lihtsusele, Kkiirusele ning
osakondade hajususele on e-posti kasutamine nii populaarne. Arvatavasti on otsene
suhtlemine sellepérast kolmandal kohal, et t66tajad jagunevad osakondadeks, millest osad
asuvad Tallinnas erinevates hoonetes ning osad asuvad pealinnast kaugemal. Lisaks kanalite
kasutamistihedusele uuriti ka to6tajate arvamust nende kanalite efektiivsuse kohta. Sarnaselt
kasutustihedusele, hinnati koige efektiivsemaks kanaliks e-posti, mida pidasid 74%
vastanutest véaga efektiivseks, kuid teised kohad jaotusid erinevalt. Efektiivsuselt teiseks peeti
otsest suhtlemist, kolmandaks infoslisteemi ning neljandana tuli alles telefon. Lisaks uurija
poolt pakutud variantidele lisasid vastajad, avatud kusimusele vastates, veel mone
sisekommunikatsiooni vahendi, milleks on Skype ja MSN Messenger ning (ks vastajatest
mainis ara sisekommunikatsiooni vahendina Uhisuritused, mis ei ole sugugi mitte vale, kuid
nende kanalite pohjalikum uurimine antud t60s viiks selle mahu liiga suureks, kuid tulevikus

sarnast uurimust tehes tuleks ka neid kanaleid késitleda.
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Sisekommunikatsiooni plokis uuriti ka td6alase informatsiooni liilkumise muutumist viimaste
aastate jooksul. Sellele kisimusele jattis vastamata (ks todtaja. Kusimusele vastanute

hinnanguid kirjeldab jargmine joonis.

Palju halvemaks Palju paremaks

Veidi halvemaks 6% ~13%

6%

Joonis 5. Téoalase informatsiooni liikumise muutumine viimaste aastate jooksul.

Kuigi, vastavalt joonisele 5, arvas téiesti arvestatav protsent inimesi, et ametialase info
lilkumine MKA-s on muutunud paremuse poole, siis véga rahul sellega ei olda, mida on naha

jargmiselt jooniselt.

Olen rahul ametisisese info liilkkumisega 55 33
Ameti juhid tunnevad huvi, mida
v e 46 36
tootajad organisatsioonist arvavad | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M tdiesti nGus pigem nous pigem mitte nGus  Meiole Uldse nGus M ei oska delda

Joonis 6. Sisekommunikatsiooni plokis esitatud vaidete hinnangud.

Viide ,,olen rahul ametisisese info liikumisega“ sai kolmepalli skaalal vaartuseks 1,6 palli,
mis on keskmine tulemus. Taielikult ndustus selle vaitega vaid lks inimene, 18 vastanut olid
vditega pigem ndus, 11 inimest pigem ei néustunud ja iks to6taja ei olnud selle vditega ldse
ndus. Joonise teine viide sai keskmiseks tulemuseks 1,6 palli. Ule poolte vastanutest
ndustusid, et ameti juhid tunnevad organisatsiooni sisemise imago vastu huvi. Lisaks sellele

tahtis uurija vélja selgitada, kas ameti Uldise imago kohta kdivat informatsiooni saavad
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tootajad asutusesiseselt vdi peavad nad selle jaoks ise teisi kanaleid kasutama. Saadud

andmeid kirjeldab jargmine joonis.

M internetist
H ajalehtedest

V

asutusesiseselt

B mujalt

Joonis 7. Kust saavad todtajad infot ameti maine kohta.

Muude variantidena mainisid vastanud ka teisi meediakanaleid nagu raadio ja televisioon,

lisaks nendele ka koostodpartnereid ja ametivéliseid isikuid ehk tavakodanikke.

Rahulolematust sisekommunikatsiooniga valjendas ka intervjueeritav, kurtes info liikumise

kiiruse ja selle kanalite Ule.

., Suhteliselt aeglane, hajusus on suur ja véib-olla ei ole ltleme, et need kanalid voi,
et, kust koha pealt vdiksid minna, ei ole vdib-olla 1&bi mdeldud. Et nagu mira on

suur, aga noh tegelikult asja ise on vihe. (Intervjuu)

Vaatlusaluse organisatsiooni struktuuri omapérast on tingitud see, et osakonnad ehk
kommunikatsiooniiksused asuvad Eesti eri paikades, millest v0ib tuleneda nende

omavahelise suhtlusega rahulolematus.

,,Noh pohimotteliselt voib ikkagi delda osakondade vahel, sellepdrast et noh
mingisugused vaiksed grupid ehk siis osakonnad, need (osakonna inimesed) omavahel
suhtlevad nii vOi teisiti marksa tosisemalt vOi Utleme rohkem vdi on selline
labik&imine juba iseenesest, et just vdib-olla see osakondadevaheline, et noh, et mis
ks osakond teeb ja kas see peaks kedagi teist ka puudutama. Infovahetus voi see on

selline olematu. “* (Intervjuu)

Vastavalt joonisele 4, hindasid tootajad kdige enam kasutatavaks sisekommunikatsiooni
kanaliks e-posti, sama kanalit hinnati ka kdige efektiivsemaks, kuid intervjuust tuli vélja see,

et sellel kanalil on ka omad ndrkused.
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. Meilide justkui ,,musta auku‘ kadumine, et tagasiside, et kui sa saadadki
mingisuguse klsimuse, mingisuguse paringu vdi mingisuguse kasvdi koolituse kohta
osalemise klsimuse, siis tihtipeale ei tule mitte mingisugust vastust, ka
korduvkirjadele. Et see (tleme just selline see mittevastamine, noh see on nagu

selline, minu t66s kbige suurem probleem. “ (Intervjuu)

Jargneval lehekiljel on joonis, kuhu on koondatud véited, mis ei périne Kkusitluse
sisekommunikatsiooni uurivast plokist, kuid on sellega seotud. Vaiteid tuleks vaadelda
gruppide kaupa. Esimeseks grupiks on joonise neli esimest vaidet, mis ké&sitlevad tlevalt-alla
ja alt-tlesse info liikumise suundasid ning nende sisuks on juhi ja tO6taja vaheline
labisaamine. Teiseks grupiks on jargmised viis véidet, mis késitlevad peamiselt tlevalt-alla
informatsiooni liikumist, mille sisuks on todilesanded ja juhtide otsused. Kolmas grupp
koosneb joonise viiest viimasest vaitest ning need kasitlevad horisontaalset ja diagonaalset

info liikumise suundasid.

Jooniselt 8 on ndha, et esimesse gruppi kuuluvate véidetega ollakse valdavalt rahul ning
t0otajate ja juhtide omavahelisel Idbisaamisel suuri torkeid ei tohiks esineda, kuigi osad
tootajad tunnevad, et nad ei saa piisavalt tunnustust ja tagasisidet. Teise gruppi kuuluvaid
vaditeid hindasid tdotajad valdavalt keskpéraselt, kuid silma paistab selle grupi esimene vdide,
mis késitleb juhtide otsuste ja ndudmiste selgust, sest sellega ei ndustunud téielikult kski
vastaja. Kolmanda grupi véited ehk joonise viis viimast vdidet kirjeldavad selgelt olukorda,
kus osakondadevahelise, horisontaalse info liikumisega, ollakse rahul, kuid teistesse

osakondadesse ulatuva horisontaalse ja diagonaalse info lilkumisega vaga rahul ei olda.
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Oled saanud viimaste nadalate jooksul oma t66
kohta positiivset tagasisidet

Sa saad piisavalt tunnustust

Sinu arvamus on tahtis ja sellega arvestatakse

Sinu otsene juht on aldis Sind dra kuulama

Juhtide otsused ja nGudmised on mdistlikud ja
pdhjendatud

Tooks vajalik info on Sulle kattesaadav ja jouab
Sinuni Sigeaegselt

Info vabanenud ametikohtadest ja
personalikonkurssidest jouab digeaegselt iga
ametnikuni

Ametis kasutatavad téokorralduslikud korrad ja
juhendid on selged ja praktikas toimivad

Sinule on Sinu toollesanded selged ja
arusaadavad

Sul on t66l vahemalt liks Iahedane kolleeg, kellega
Sa saad siiralt radkida

Sinu osakonnas on head omavahelised suhted

Asutuse osakondadevaheline koostd6 sujub hasti

T666hkkond Sinu osakonnas on avatud ja
pingevaba

Too60hkkond asutuses on avatud ja pingevaba

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

M tdiesti nus pigem nous pigem mitte nGus M ei ole Uldse ndus

Joonis 8. Vaited, mis Kirjeldavad info liikumise suundasid. (Esimesed 4 vaidet — Ulevalt-alla ja alt-tlesse suunad,
jargmised 5 vaidet — ilevalt-alla suund, viimased 5 vaidet — diagonaalne ja horisontaalne suund)
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5.2 Tootajate rahulolu oma t66 ja asutusega

Jargnevates 16ikudes Kirjeldab autor t6drahulolu-uuringu tulemusi plokkide kaupa. Need
plokid on: t60 sisu ja arenguvOimalused, eesmérgistamine, koost60 otsese juhi ja
kolleegidega, t60 véaartustamine ja tasustamine ning asutus.

5.2.1 T60 sisu ja arenguvdimalused

Suurima keskmise tulemuse terve uuringu IGikes sai vaide: ,,T66 Muinsuskaitseametis on
andnud mulle véirtuslikke kogemusi®, mis sai 3-pallisel skaalal keskmiselt 2,7 palli, mis on
eelmise uuringu tulemustega vorreldes natukene véiksem. Selles vdites peetakse vaartuslike
kogemuste all silmas erialast ja professionaalset arengut, mida toetab samas plokis esitatud
véide ,,Mul on arendav ja huvitav t66°, mis sai omakorda korge, 2,5-pallise, hinnangu. Palju
vahem rahul ollakse ameti poolt pakutavate koolitusvBimalustega, mis on otseselt tingitud

eelarvest.

T66 Muinsuskaitseametis on andnud Sulle | | |
. . 33
vaartuslikke kogemusi

Igal Muinsuskaitseameti ametnikul on vérdsed
58 |

vBimalused vabanenud ametikohale -
Sulle véimaldatakse piisavalt koolitusi, et oma
v s H

kandideerimiseks
t66d hasti teha

Sul on arendav ja huvitav t66 m 46 3
I

wi 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% ?é)% 100%
M taiesti nous pigem pigem mitte nous M eiole Uldse nous

Joonis 9. Toéotajate hinnangud vaidetele plokis to6sisu ja arenguvBimalused.

Analiiiisides vastuseid to0staazi jirgi, ei saa ettendhtud tdoaega puudutava kiisimuse puhul
olulisi jéreldusi teha, sest nii alla kaheaastase toostaaziga kui ka rohkem kui kaks aastat

tootanud inimeste vastused jaotusid umbes pooleks.
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Joonis 10. To6Ulesannete taitmine ettendhtud aja jooksul.

Veidi rohkem kui pooled vastanutest arvavad, et nende téoulesandeid ei ole véimalik taita
ettendhtud aja jooksul. Kui eelnevast uuringust tuli vélja, et sellele vaitele eitavalt vastanutest
olid iilekaalus pikema to0staaziga toGtajad, just sellepérast, et nad on muinsuskaitsega kauem
seotud olnud ning tunnevad suuremat vastutust valdkonna edendamise ees, siis antud
uuringust seda vélja ei tulnud. ,,Ei* vastanud selgitasid probleemi nii t66j6u puudusega kui ka
suure tookoormusega. Ettepanekutena toodi valja nii tahtaegade pikendamist, ajajuhtimise
koolituse korraldamist, tdiendavat t66jéudu ning ks vastajatest arvas, et seda olukorda ei

olegi vdimalik muuta.

5.2.2 Eesmargistamine

Eesmargistamise valdkond sisaldab vastanute hinnanguid nende t66 ja asutuse eesmaérkide
ning viimaste saavutamise vahendite kohta. Selles plokis hinnati kdige kérgemalt vaidet
,»2Ametis pakutavad tootingimused on kvaliteetsed ja todvahendid piisavad®, mis sai hindeks
2,3 palli, soovida jatavad aga to6lahetuste regulatsioon ning igapéevase t60 planeerimine ja
selle hindamine. Kuigi nimetatud probleemid said hinneteks 1,6-1,8 palli, mis on tugev
keskmine, siis peab arvestama, et tiheks rahulolematuse faktoriks on kindlasti igapaevase t60
planeerimine, sest nagu allolevalt jooniseltki n&ha, oli selle véitega taiesti ndus kdigest kolm

protsenti vastajatest ehk (ks inimene.
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Sa oled kursis Muinsuskaitseameti eesmarkide,
. . 40 24
lilesannete ja arengusuundadega |

Votad kergesti omaks tookorralduslikes protsessides
. . 64 17
toimunud muudatusi |

Puhkuste regulatsioon asutuses on p&hjendatud ja
. ) } 52 27
arvestab piisavalt Sinu vajadustega |

Toolahetuste regulatsioon asutuses on pdhjendatud ja
o ) . 33 43
arvestab piisavalt Sinu vajadustega |

Ametis pakutavad tootingimused on kvaliteetsed ja
o N 46 7
toovahendid piisavad |

Sinu igapdevast t66d on v8imalik piisavalt planeerida 61 33

Sinu igapdevast t66d on vdimalik hinnata Sulle seatud
iy s 61 21
eesmarkide taitmise kaudu |

0% 50% 100%
M tdiesti nOus pigem ndus pigem mitte ndus H ei ole lildse ndus

Joonis 11. To6tajate hinnangud eesmargistamise plokis esitatud vaidetele.
Kuigi selles plokis sai kdrgeima hinde joonise viies vaide, mis kasitles to6tingimusi ja —
vahendeid, siis vastati tsna sisukalt avatud kisimusele, kus sai teha ettepanekuid nende
kohta. Ettepanekuid ja soovitusi oli Usna erinevaid, alustades bensiinilimiidi tdstmisest ja
IGpetades sooviga saada personaalne ametiauto. Muu hulgas mainiti ka jargnevaid asju: GPS
(positsioneerimisseade), ©hukonditsioneer kabinetti, pikema perspektiiviga tdotahtajad,
stlearvuti asemele nutitelefoni (nditeks iPhone), fotoaparaat ning tehti ka ettepanek puhkuse

kestust mitte poolitada.

5.2.3 Koostdo otsese juhi ja kolleegidega

Autori poolt korraldatud rahulolu-uuringu kolmandas plokis uuriti, milline on tddtajate
koostdd otsese juhi ja kolleegidega, sest kolleegidega ja juhtidega hea l&dbisaamine peaks
kindlasti olema (ks eeldusi oma t6édga rahul olemiseks. Sarnaselt 2008. aasta uuringule said
ka sellel aastal suuremad keskmised hinded (2,2 palli) nii see plokk kui ka t66 sisu ja
arenguvOimaluste plokk, kuigi eelnevas uuringus said need plokid 0,2 palli vdrra véaiksema

hinde. Rahulolu otsese juhi ja kolleegide koosttdga kirjeldab jargnev joonis.
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Ametis suhtutakse vabanenud ametikohtadele
ametisisesesse kandideerimisse soosivalt

Sinu kolleegid annavad endast oma parima
Sinu arvamus on tahtis ja sellega arvestatakse
Iga tootaja saab oma t66 kohta tagasisidet

Sa tead, mida Sinu otsene juht Sinult ootab

Sinu otsene juht on Sulle probleemide
lahendamisel toeks

Sinu otsene juht on juhina professionaalne

Sinu otsene juht on hea spetsialist oma valdkonnas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M tdiesti nOus pigem ndus pigem mitte nGus M ei ole Uldse ndus

Joonis 12. Tootajate hinnangud vaidetele plokis koostdo otsese juhi ja kolleegidega.

Antud plokki iseloomustavalt jooniselt on, vorreldes eelneva uuringuga, néha tulemuste
kahanemist. Koikide vaidetega on tdielikult ndustunud vastajaid palju vahem kui eelmises

uuringus.

Antud uuringu kolmandas plokis uuriti lisaks koostddle ka arenguvestlusi ja nende
tulemuslikkust, just sellepérast, et arenguvestlused on hea ja tulus vahend motivatsiooni ja
rahulolu téstmiseks. Jargnevalt jooniselt vdib valja lugeda, et kuigi numbrid on muutunud

paremuse poole, siis pole olukord kindlasti mitte véga hea.

Kas vestlusel otsese juhiga on puudutatud Sinu tuleviku
potentsiaali, eesmarke, kaastootajate juhendamise rolli
voimaluste voi karjaarivoimaluste teemat?

100%

M Jah

>0% W Ei

0%

2008 2010

Joonis 13. Kisimus korraldatud arenguvestluste kohta.
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Kui kaks aastat tagasi vastasid kisimusele jaatavalt ehk positiivselt 46%, siis tanavu oli
selleks protsendiks 64, kuid arenguruumi selle kiisimuse puhul veel on, sest nii selles kui ka
eelnevas uuringus arvas enamik ,,Ei“ vastanutest, et seda oleks vdinud siiski teha. Sellele
jargnevale kiisimusele ,,Kas Sulle tundub, et sellised arengu- jt vestlused otsese juhiga on

Sulle kasulikud®, vastasid mdlema uuringu puhul jaatavalt ca. 70% too6tajatest.

5.2.4 T60 vaartustamine ja tasustamine

Tasustamisvaldkonda uuriv plokk sai keskmiseks hindeks 1,9 palli kolmest, mis on Usna
keskpéarane tulemus. VOrreldes kahe aasta taguste andmetega sai sama plokk tulemuseks tisna
sarnase numbri (2 palli). Kdrgeimalt hinnati selles plokis enda t66 tahtsust (2,6 palli). Kdige
ndrgemalt (1,1 palli) hinnati vbimalusi oma palka ise mdjutada, ka kahe aasta eest oli selle
vdite keskmine hinne madalaim (1,2 palli). Oma palga m&jutamise vBimalusega ei ndustuta
sellepdrast, et ameti palgasiisteemis puudub vdimalus maksta igakuiselt tulemuspalka, mille
asemel on aasta preemia ehk 13. palk, mille nimel ei olda néus véga palju pingutama, sest
seda makstakse tldjuhul kdigile uhtviisi. Sarnaselt 2008. aasta uuringule, véljendasid t66tajad
osalist rahulolematust enda palgaga seoses, tapsemalt selle suuruse ning Gigluse ja
labipaistvuse suhtes, kuigi kaks aastat tagasi oldi enda t6dtasuga natukene rohkem rahul.
Uldiselt vairtustatakse enda t6od korgelt, kuid arvatakse, et teised inimesed ei hinda seda

panust vaariliselt.
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Sinu t66 pakub eneseteostust H | | | 61 | | | 3
Sinu pingutusi hinnatakse | 70 27 I
Sinust ja Sinu t66st peetakse Ghiskonnas lugu __ 61 18 I
Sinu t66 on tahtis __ 39 2
Sa oled oma téétasuga rahul _. 58 33 I
Sul on vdimalik oma palka mdjutada | 12 55 _
Sinu palk vastab palgaturul pakutavale _. 61 33
Ametis tdna maks?.ta'vaq palgad on Giglased ja ] 52 4
labipaistvad .F ! | ! ! ! ! ! ! !

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M tdiesti nGus pigem ndus pigem mitte nGus M ei ole Uldse ndus

Joonis 14. Tootajate hinnangud t66 vaartustamise ja tasustamise kohta.

Uurides rahasummade kohta, mis ajendaks tdéokohta vahetama, selgus, et peaaegu pooled
(43%) vastanutest on ndus lahkuma senisest ametikohast kui uues tookohas pakutakse 3000
krooni vorra suuremat palka. Uldiselt jaotub vastanute hulk pooleks, kus iiks pool oleks
valmis lahkuma ametist kuni 4000 krooni vGrra suurema palga parast, ning teine pool, kes on
palju lojaalsemad ja tunnevad ennast oma t6dga seotuna, nemad oleksid valmis vahetama
tookohta senisest palju suurema palganumbri péarast. Kaks aastat tagasi oli olukord veidi
erinev, sest siis oli valmis tdokohta vahetama, kdigest kuni 3000 krooni vorra suurema palga
saamiseks, veerand vastanutest. Lisaks sellele oli ka neid t66tajaid rohkem, kes oleks tdokoha
vahetust kaalunud alles suurema kui 7000 kroonise summa juures, neid oli veerand, kuid
varskemas uuringus oli neid 15%. Tasustamisega seoses oli kisimustikus punkt, mis uuris,
kas vastajad on viimase kahe aasta jooksul kaalunud t6okoha vahetust. Sellele kiisimusele
vastasid 4 inimest ,,JJah®, 18 ,Ei“ ning 11 vastanut on selle peale moelnud, mis toetab

eelnevalt kirjeldatud olukorda, et lojaalsuselt jaotuvad vastanud umbes pooleks.
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Joonis 15. Summa, mis paneks tootaja motlema tookohavahetusele.

5.2.5 Asutus

Asutust kasitlev plokk sai keskmiseks hindeks 1,8 palli kolmest. Ploki uheteistkiimnest
vditest said Ule keskmise hinde ainult kaks. Esile tusid véited, et tdokoht avalikus teenistuses
ning seega ka MKA-s on kindel ja stabiilne, mis on sarnane eelmise uuringu tulemustega,
kuigi téielikult ndustuti vahem sellega, et just tdokoht MKA-s on kindlam. Ploki véikseima
hinde sai viide ,,JJuhtide otsused ja noudmised on mdistlikud ja pdhjendatud”, 1,5 palli.
Sellele jargnes 1,6 palliga véide, et dhkkond MKA-s on avatud ja pingevaba, kuigi
osakonnasisest labisaamist hinnati, koost6éd plokis, palju kérgemalt (2,5 palli). Sarnaseid
tulemusi, et kollektiivi hinnatakse kdrgelt, kuid negatiivselt hinnatakse asutuse pingelist

atmosfaari, kirjeldab 2008. aasta uuring.
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I I I |
Amet on oma t66s edukas 24
] I
Pistitatud eesmargid on Oiged ja saavutatavad 27
Juhtide otsused ja nGudmised on mdistlikud ja I I I I
o 45
pohjendatud | | | |
Asutuses vaartustatakse initsiatiivi ja loovust 21
Asutuses vaartustatakse uuendusi 24
Too60hkkond asutuses on avatud ja pingevaba 39
Muinsuskaitseameti arengu- ja tegevussuunad on I I I 18I
Oiged | | | |
Tugevatel tegijatel lastakse ametis liikuda 33

Ulespoole | | | |

Tookoht Muinsuskaitseametis on kindel ja 1
stabiilne | | | |

Tookoht avalikus teenistuses on kindel ja stabiilne 18
Riigi ametiasutuses t66tamine on Sinu jaoks I I I 18I
oluliselt vaartuslikum kui eraettevdttes | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M tiiesti nGus pigem ndus pigem mitte ndus H ei ole Uldse nGus

Joonis 16. Tootajate hinnangud asutust kéasitlevatele vaidetele.

Kisimustiku 18puosas esitas autor kiisimusi motivatsiooni ja motiveerivate tegurite kohta.
Peamiseks motiveerivaks teguriks pidasid peaaegu kolmandik vastanutest v&imalust
panustada muinsuskaitse arengusse. Teisena selgus, et motiveerivaks teguriks peavad 9
vastanut, eelnevast 16igus mainitud, stabiilset tookohta. Teisest kohast jdi, napilt Uhe
vastanuga, maha eneseteostus. Kolm inimest hindasid motiveerivaks enda suhteid
kolleegidega ning kahte vastanut motiveerib miski muu. Tulemused on esitatud graafiliselt

jargneval diagrammil.

35



vGimalus panustada
muinsuskaitse
arengusse
31%

suhted kolleegidega
10%

Joonis 17. Peamised motiveerivad tegurid.

5.3 Todrahulolu ja sisekommunikatsiooni vahelised seosed

Jargnevas osas iseloomustatakse organisatsiooni sisskommunikatsiooniga rahulolu ja uldiste

toorahulolu mojutavate aspektide vahelisi seoseid, mis on leitud korrelatsiooni analuilisi teel.

Korrelatsiooni tBlgendamisel tuleb arvestada, et minimaalseks vaartuseks on 0 ja
maksimaalseks vaartuseks 1. Huvipakkuvaks seoseks loetakse enamasti korrelatsiooni alates
suurusest 0,3. Kuid ka sellised juhul tuleb arvestada, et varieeruvus Uhes tunnuses on
Kirjeldatav vaid 9% vdrra varieeruvuses teises tunnuses, Ulejdanud varieeruvus on selgitatav

teiste tegurite poolt (9% saadi 0,3 ruutu vottes ja 100ga korrutades).

Jargneval lehekiljel on joonis, kus on jarjestatud vaited, mille vastused korreleerusid
sisekommunikatsiooni rahulolu uuriva kisimuse vastustega. Suurimad véartused, kus
korrelatsioonitegur on 0,63, said jargmised kaks tegurit: 1) rahulolu ameti infosiisteemi
ulesehitusega, 2) info, mis puudutab vabanenud ametikohtasid ja personalikonkursse ning
selle digeaegne joudmine ametnikeni. Huvipakkuva seose lavendi iiletasid napilt ,,14hiajal
positiivse tagasiside saamine® ja ,,usk MKA edukusse, nende tegurite vaartused on 0,31.

Teised tegurid on kirjeldatud alloleval joonisel.
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Rahulolu ameti infosiisteemi Ulesehitusega 0,63

Info vabanenud ametikohtadest j6uab Gigeaegselt 063
ametnikeni
To06ks vajalik info on kattesaadav ja saabub 051
Oigeaegselt
Asutuse osakondadevaheline koostd6 sujub hasti 0,47
Tugevatel tegijatel lastakse ametis liikuda tlespoole 0,47

Tehtud tdodde kohta ildine tagasiside saamine —0,44

Avatud ja pingevaba t666hkkond asutuses _0,37

Summa, mis ajendaks tookohta vahetama

Ameti juhid tunnevad huvi, mida t66tajad
organisatsioonist arvavad

Sinu pingutusi hinnatakse _0,36

Puhkuste regulatsioon arvestab to6tajate

0,35
vajadustega
Otsene juht on probleemide lahendamisel toeks 0,32
Sinu t60 pakub eneseteostust 0,32
Muinsuskaitseameti arengu- ja tegevussuunad on 032
Oiged
Lahiajal positiivse tagasiside saamine 0,31
Amet on oma t66s edukas 0,31

0 01 02 03 04 05 06 0,7

m Korrelatsioonitegur

Joonis 18. Uldised toorahulolu tegurid, mis korreleeruvad sisskommunikatsiooni rahuloluga.

Eelnevat joonist vaadeldes on nédha, et sisskommunikatsiooni ja t6érahulolu vahel on (sha
palju seoseid. Joonise Ulemises otsas, kus korrelatsioon on suurem, asetsevad tegurid, mis
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késitlevad peamiselt info tlevalt-alla liikumist. Nendeks on nii t66ks vajaliku info digeaegne
kattesaadavus kui ka info seoses vabanenud ametikohtadega. Korrelatsiooniteguri 0,47 andsid
tulemuseks véited, mis kirjeldavad peamiselt diagonaalset ja horisontaalset infoliikumist.
Nendeks on osakondadevaheline suhtlus ja t06tajate edutamine asutuses, mis voib olla nii
horisontaalse kui ka diagonaalse suunaga ehk tddtaja osakonnasisene edutamine VvOi
edutamine monda teise osakonda. Sisekommunikatsiooni ja tdorahulolu vahelist
korrelatsiooni naitavad mitme teguri all ka tagasiside saamist tehtud to0le, seda nii lahiajal
(0,31) kui ka duldiselt (0,44). Markimisvaarseks vOib pidada, joonise keskosas olevate
tegurite, summa, mis ajendaks todkohta vahetama, ja asutuse wldise t666hkkonna seoseid
(0,37) sisekommunikatsiooni rahuloluga. Lisaks siin 18igus mainitud seostele on joonises
neid veelgi, aga need asuvad joonise alumises otsas ja ldhenevad sellele piirile, kust maalt
vOib kahtlema hakata nende seoste huvipakkuvuses.

Ké&esolevad t60s uuris autor lisaks toorahulolu ja sisekommunikatsiooni rahulolu vahelistele
seostele ka seda, kas uurimuse teised tegurid korreleeruvad. Seda tegi autor selleks, et
kontrollida, kas vastajad on kisimustikku taitnud téhelepanelikult. Jargmises tabelis on

kirjeldatud nelja vaitepaari, mis omavahel korreleeruvad.
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Tabel 2. Korrelatsioonid erinevate tegurite vahel.

Viide 1

Vdide 2

Korrelatsioonitegur

Tooohkkond Sinu osakonnas

Asutuse osakondadevaheline

on avatud ja pingevaba koost66 sujub hasti 0,52

Info vabanenud T60ks vajalik info on Sulle

ametikohtadest ja kattesaadav ja joéuab Sinuni 0,46

personalikonkurssidest jouab | digeaegselt

Oigeaegselt iga ametnikuni

Sinu otsene juht on aldis Sind | Oled saanud viimaste nidalate

ara kuulama jooksul oma t66 kohta 0,41
positiivset tagasisidet

Kui sageli kasutate ameti Kas olete rahul ameti

infoslisteemi (Intranetti)? infoslisteemi Ulesehitusega ? 0,32

Antud tabelist on selgelt nédha, et omavahelises korrelatsioonis on hinnangud, mis on antud

osakonna todohkkonnale ja osakondadevahelisele koostddle. Selge seos eksisteerib tooks

vajalike teadmiste kéttesaadavuse ja info vahel, mis késitleb personalikonkursse ja vabanenud

ametikohtasid. Sarnaselt eelmisele joonisele, nditab ka see tabel seost vertikaalset

infoliikumist kirjeldavate tegurite puhul. Selleks on antud tabeli kolmas véitepaar, mis

késitleb juhi ja tootaja vahelist suhtlust ja labisaamist.
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6. Jareldused ja diskussioon

Bakalaureusetot teoreetilise ja empiirilise osa pdhjal saab teha jargmised jareldused.
Jareldused ja diskussioon on esitatud uurimiskisimuste kaupa. Uurimiskisimused on valja

toodud kaesoleva t006 2. peattkis.

Milline on to6tajate hinnang organisatsioonisisesele  infolitkumisele?  (sh

kommunikatsioonikanalitele)

Vastanutest le poolte (19 vastanut 31st) olid tdiesti ndus vGi pigem ndus vaitega, et nad on
organisatsioonisisese infoliikumisega rahul, 12 pigem ei ndustunud vG6i ei néustunud uldse.
Intervjuust selgus, et siseskommunikatsioon asutuses on aeglane, selle hajusus on suur, ja

valitud kanalid kust kaudu informatsiooni edastatakse ei ole selle jaoks kdige Gigemad.

Kdige enam kasutatakse organisatsioonisiseseks infovahetuseks e-posti ning seda hinnatakse
ka koige efektiivsemaks kanaliks. Arvatavasti eelistatakse elektrooniliste kirjade saatmist
tanu sellele, et edastatud informatsioon on korralikult vormistatud ja lihtsasti hoomatav ning
seda ei pea omakorda salvestama v@i Ulesse markima, nagu seda peab tegema telefoni
kasutades. Samas tuli intervjuust valja ka kriitikat e-posti kohta, et osad kirjad justkui kaovad
ara ning isegi korduvkirjadele on raske vastust saada. Koige véhem kasutatakse
asutusesiseseks suhtluseks selle infoststeemi, kuigi tootajad hindasid seda efektiivsuselt
kolmandaks, siis tootajad sellega vaga rahul ei ole, sellest ei ole ka infoslisteemi kasutamine
vaga laialdaselt levinud. Selle kasutamise tostmiseks peaks Intraneti Ulesehtitust muutma
kasutajastbralikumaks ning julgustama tootajaid seda kasutama. Efektiivsuselt teiseks,
hindasid to6tajad otsest suhtlemist, kuid seda on kdigi organisatsiooni liikmete vahel raske
teostada, sest kdik liikmed ei asu Uhes hoones vaid erinevates Eesti paikades. Vastanud
mainisid sisekommunikatsiooni kanaliteks ka MSN Messengeri ja Skype’i ning just nende
kaudu saaks eelmises lauses mainitud suhtlusviisi kasutada, sest vajalikud vahendid selleks

on organisatsioonil olemas.
Millised on to6tajate rahulolu oma tédga ja organisatsiooniga tervikuna?

Kdige enam hindavad organisatsiooni t66tajad oma t06 sisus seda, et see on andnud neile
vaartuslikke kogemusi. Lisaks sellele peavad t66tajad enda t60d ka véga huvitavaks ning
tdhtsaks. Natukene rohkem kui pooled (53%) vastanutest kurtsid, et tdollesandeid ei ole

vOimalik ettendhtud aja jooksul téita ning lahendada saaks seda probleemi kas tdhtaegade
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pikendamise voi t60joudu juurde palgates, kuigi viimane variant ei ole vaga véimalik, sest
asutuse eelarve lihtsalt ei vbimalda seda. Rahul ollakse asutuse tdotingimuste ja
tObvahenditega, kuid tdnap&eva Kiiresti arenevas tehnikamaailmas vOiks soetada
kaasaegsemaid toovahendeid, mis kiirendaks ja hdlbustaks t00 tegemist. Probleemseks

peetakse enda t66 planeerimise vdimalust.

Kuigi Uldiselt on téotajate identifitseerimise kartus vahenenud, siis on ikkagi margata teatud
to6tajatepoolset hirmu, et ei julgeta enda arvamust avaldada. Arvatavasti kardetakse, et peale
kolleegide vOi juhtide kritiseerimist, ei ole t60-0hkkond enam endine v6i muutuvad
suhtumised ja hoiakud. Toetudes Vadi (2001) hoiakute kirjeldusele, arvab autor, et tootajate
suhtumist ning hoiakuid oma tddsse ja organisatsiooni on v@8imalik mdjutada, uurides just
seda, mida to6tajad arvavad organisatsioonist. Vastavalt arvamustele saab organisatsiooni
juhtkond pakkuda tootajatele taiendavat informatsiooni, millega pdhjendamatut Kriitikat
umber likata ning vastupidiselt, saab organisatsioon t06tajatelt vastu konstruktiivset kriitikat.
Selline kditumine aitab tekitada organisatsioonis avatud kommunikatsioonikliimat, mis on

toetav, osalev ja usaldav.

Kas ja kuidas on omavahel seotud organisatsioonisisene kommunikatsioon ning

rahulolu oma t6dga ja organisatsiooniga tervikuna?

Seosed sisekommunikatsiooni ja tdorahulolu vahel eksisteerivad. Peamised seosed, mis
uuringust valja tulid, olid seotud organisatsiooni infosusteemiga ja Ulevalt-alla liikuva
informatsiooniga. Teooriaga uhtib korrelatsioon edutamise ja sisskommunikatsiooni vahel,
sest hea tdotaja Uheks peamiseks omaduseks peaks olema hea suhtlemise oskus, mille abil
ennast valjendada ning teisi mdista. Uuringust selgus, et rohkem ollakse rahul osakonnasisese
to6dhkkonnaga kui asutuse Uldise miljodga, arvatavasti on see nii, l&htudes Kamdronist
(2003), sest koik organisatsiooni liikmed ei saa omavahel aktiivselt suhelda ning seeldbi
heade suhtlemisoskustega silma paista. Sellest, et organisatsiooni liikmed on Uksteisest
eraldatud, vOib tuleneda ka vaiksem lugupeetus ning kaasatus otsuste tegemisel, mis
omakorda vahendab rahulolu. Rahulolu tegureid v6ib mdjutada té6tajate vanus, seda kirjeldas
ka Kamdron (2003), kuid antud organisatsiooni puhul selle teguri pdhjal olulisis jareldusi
teha ei saa, sest lithema to0staaziga inimesi oli palju vidhem (6 inimest) kui pika toostaaziga
inimesi (25), aga siiski oli teatud erinevus nende inimeste sisekommunikatsiooni rahulolu
hindavates néitajates. Vertikaalse info liikumisega, tdpsemalt juhtide tagasiside ja nende
abivalmidusega probleemide tekkimisel, olid vastanud rahul. Need tegurid on seotud
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sisekommunikatsiooni rahuloluga, kuigi juhi poolt pakutavat abi kirjeldava teguri
korrelatsioon oli vaiksem kui tagasisidet késitlev korrelatsioon. See vdib tuleneda sellest, et
t06tajad on piisavalt osavad, et enda tooilesannetega hakkama saada, kuid ihkavad oma juhilt
tdhelepanu ja tunnustust, mis motiveeriks neid ka edaspidi pingutama. Nagu tulemustes
selgus, on dldine rahulolu sisekommunikatsiooniga tisna madal, vdrreldes Gldiste té6rahulolu
tulemustega. Tulevikus vdiks samalaadset uuringut kindlasti uuesti korraldada, kuid seda
kindlasti tadiendatud kujul. Robbinsi psiihholoogilisi seisundeid kasitledes tuli uuringust vélja,
et tootajad kogevad neist kdiki, kuid vahem kogetakse t60 mottekust ja tulemuste
teadvustamist, sest need sisaldavad tagasisidet tehtud t6dle, mida té6tajad hindasid vaheseks.
Kuna t6djuhendid ja instruktsioonid on tdotajatele enamasti selged, siis kogevad tdotajad ka

piisaval madral vastutust oma to0s.

Rahulolu-uuringust selgus, et kommunikatsioon liigub organisatsioonis peamiselt tlevalt-alla
ning osakondadesiseselt ka horisontaalselt, kuid puudulik on osakondadevaheline
horisontaalne ja diagonaalne suund, millele vihjas ka intervjueeritav, et tahaks teada, mida
teised osakonnad teevad. Simmeetrilise kommunikatsiooni saavutamiseks tuleb arendada just
osakondadevahelist infovahetust, sest siis on organisatsiooni liilkmed informeeritud ka teiste
tegevusest ning seeldbi peaks suurenema ka uldine t6orahulolu ja sisekommunikatsiooni

rahulolu.

Tulevikus voiks samalaadset uuringut Kkindlasti uuesti korraldada, kuid seda kindlasti
taiendatud kujul. Lisaks seostele vdiks uurida tOotajate isikupdrasid ja nende erinevaid
omadusi, mis aitaksid juhtidel mdista oma tdotajaid paremini ning vastavalt nende

omadustele ka suhtlemist parandada ja arendada.
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7. Kokkuvote

Kéesoleva bakalaureuset6d pdhieesmargiks oli uurida avaliku sektori organisatsiooni,

Muinsuskaitseameti, sisekommunikatsiooni ja toérahulolu vahelisi seoseid.

Uurimustéd pdhineb kolmel meetodil, milleks on eelneva uuringu teisene analiiiis ning
stvaintervjuu ja ankeetkisitluse uuring. Ankeetkisitluse puhul kasutas autor seoste
leidmiseks korrelatsioonianaltiiisi. Selleks, et leida seoseid sisekommunikatsiooni ja
toorahulolu vahel, uuris autor organisatsioonis kasutatavaid siseskommunikatsiooni kanaleid.

Sellele lisaks uuris autor ka uldist té6rahulolu organisatsioonis.

T60 teoreetilises peattikis andis autor Ulevaate teoreetilistest lahtekohtadest ning avas mdisted
mis késitlevad: organisatsiooni, organisatsioonisisest kommunikatsiooni, kommunikatsiooni
kliimat ja sellega seonduvat, tédrahulolu ja sellega kaasnevaid hoiakuid, ning motivatsiooni.
Lisaks erinevatele mdistetele pildis autor anda ka vaatlusalust organisatsiooni kirjeldava
ulevaate. Organisatsiooni ja selle sisekommunikatsiooni késitlusi vaatles ja Kirjeldas autor
peamiselt 14dbi Vadi, Grunigi, Pace’i ja Faules’i ning Vosi ja Schoemakeri.. To6rahulolu ja
sisekommunikatsiooni vahelisi seoseid kirjeldades kasutas autor Robbinsi, Kamdroni ning
Grunigi & Hunti kasitlusi.

Antud bakalaureuset6d analtiiisi sihtrGhmaks olid kéik MKA tdotajad. Autori poolt
korraldatud  kisitluse algandmed saadi Internetti, Ulesse laetud anoniimsest
ankeetksitlusest, mis keskendus nii sisekommunikatsioonile kui ka téorahulolule. Ka
intervjuu tehti Interneti vahendusel ning selle eesmargiks oli saada organisatsiooni

kommunikatsioonieksperdi arvamus, mis aitas autoril tdlgendada ankeetkusitluse tulemusi.

Korraldatud uuringu tulemuste pdhjal v6ib vdita, et seosed toorahulolu ja
sisekommunikatsiooni vahel on olemas. Need eksisteerivad erinevate infoliikumise suundade
ning teiste aspektide vahel, mis Kkasitlevad nii kommunikatsioonikanaleid kui ka
organisatsiooni isedrasusi. POhilisteks seosteks, mis eksisteerivad sisekommunikatsiooni ja
toorahulolu vahel, vdib tulemuste pdhjal pidada infosusteemiga rahulolu ning vertikaalset
infoliikumist, tdpsemalt Glevalt-alla litkuvat informatsiooni, mis kasitleb teavet nii vabanenud
ametite kohta kui ka uldist teavet seoses tdokorraldusega. Lisaks nendele on seos ka

tagasiside saamisel ja to0Otajate tunnustuse vajadusel.
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7.1 Soovitused

Selleks, et anda soovitusi tegi autor Muinsuskaitseameti siseskommunikatsiooni tugevuste ja
ndrkuste analliisimiseks SWOT-analllsi (Strengths — tugevused, Weaknesses — ndrkused,
Opportunities — v@imalused, Threats — ohud). SWOT-analiiisi kaudu on lihtne kdrvutada
organisatsiooni sisekommunikatsiooni tugevused, norkused, vBimalused ja ohud. Peamised
soovitused sisekommunikatsiooni parandamiseks ja arendamiseks asetsevad voimaluste

kastis.

Tabel 3. Sisekommunikatsiooni SWOT-anallius.

S — strenghts ehk tugevused W — weaknesses ehk ndrkused

1. Efektiivne e-maili kasutus Vahene Intraneti kasutamine

2. Voimalused efektiivseks suhtluseks on Rahulolematus Intraneti tlesehitusega
loodud

3. Pika staaziga tootajad

Kontorite hajusus Ule Eesti

M W

Maine kohta saadakse infot enamasti
4. Avatud ja pingevaba dhkkond ajakirjandusest

5. Tehnoloogia olemasolu 5. Hirm kusitluses osaleda

O — opportunities ehk véimalused T — threats ehk ohud

Intraneti kasutamist peab julgustama
Ulesehituse muutmine mugavamaks

Kontorite-vahelise suhtlemise

Poliitiline olukord
Majanduslikud tingimused

T6otajate vanus

A

suurendamine ja Tallinna kontori Kriitika meedias
koondamine (ihte hoonesse

4. Juhtkonna selgitused meedias
Kirjutatule

5. Tootajate arvamuse avaldamise

julgustamine

Kindla tugevusena vdib valja tuua avatud ja pingevaba dhkkonda osakondades, mis loob juba
suure eelduse heaks tldiseks siseskommunikatsiooniks. Kuna td6tajad on oma vastustes valja
toonud Skype’i ja MSN Messengeri kasutamise, siis on jdrelikult olemas ka wvajalik

tehnoloogia tootajate efektiivseks omavaheliseks otseseks suhtluseks. Kuna paljud on
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pikaajalised Muinsuskaitseameti t66tajad, siis nad tunnevad teineteist ning teavad, millised

kolleegid on ja kuidas nendega suhelda.

Muinsuskaitseamet on tddtajatele info edastamiseks loonud Intraneti, kuid kahjuks ei pea
tootajad selle Ulesehitust vdga mugavaks, sellest tulenevalt ei ole selle kasutamine véga
laialdaselt levinud. Selleks peaks Intraneti Ulesehtitust muutma kasutajasdbralikumaks ning
julgustama to6tajaid seda kasutama. Selleks, et seda tdotajatele atraktiivsemaks muuta voiks
Intraneti Gles panna naiteks erinevaid kusitlusi vdi foorumeid erinevate péaevakohaste voi
Muinsuskaitseametit puudutavate teemadega. Norkuseks sisekommunikatsiooni puhul voib
pidada ka Muinsuskaitseameti kontorite hajusust Ule Eesti. Kuna isegi Tallinnas on
osakonnad erinevates majades, siis peaks motlema v6imalusel kontori koondamisest Uhte
hoonesse. Ule-eestiliselt kontoritevahelisele suhtlusele aitaks endiselt kaasa Intraneti
kasutamise julgustamine. Kusitlusest selgus, et to6tajad saavad MKA maine kohta enamasti
infot ajakirjandusest. Kui aga saadud info on negatiivne ja sellele ei jagata juhtkonna poolt
mingit selgitust, siis vdib tdotajale tekkida firmast vale ettekujutus. Sellises olukorras peaks
MKA juhtkond kindlasti selgitama ajakirjanduses avaldatut. Samuti selgus, et 3 osakonna
tootajad ei mérkinud kisimustikus osakonda, kuhu nad kuuluvad, hirmus, et neid voib
osakonna suuruse tottu tuvastada, mis nditab, et to6tajad kardavad enda arvamust avaldada.
Kahtlemata, peab juhtkond julgustama to6tajaid enda arvamust avaldama, sest see on UKs viis

siseskommunikatsiooni elavdada.

Kuna tegemist on avaliku sektori organisatsiooniga, siis ohustab suhtlust kahtlemata
poliitiline olukord riigis, nagu mainitud ka teooria peatiikis. Praeguses majanduslikult raskes
olukorras, mojutab iga ettevotet, olgu see era- voi avalikus sektoris, majanduslik seis. Ohuks
vOib pidada ka tootajate vanust, kuigi seda k&esolevas t60s tapsemalt uuritud ei ole. Vdimalus
on, et Intraneti kasutamise juurutamine on raske, kuna todtajad on sellises vanuses, kus nad
on muutustele vahem vastuvétlikud. Kindlasti on ohuks, nagu varem mainitud, Kriitika
meedias, kuna tootajad saavad suurema osa MKA mainet puudutavast infost just meediast.
Kui seda aga tOotajatele kuidagi ei selgitata, siis voib kriitika mdjutada halvasti to6tajate

hoiakuid organisatsiooni ja juhtkonna vastu.
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Summary

The relationship between internal communication and job satisfaction, the case of the

National Heritage board.

The main aim of the current bachelor’s thesis was to study the correlation between internal
communication and job satisfaction in a public sector organization, the National Heritage
Board.

The research is founded on three methods, which are secondary analysis of a previous survey,
deep interview and a survey of questionnaires. In case of questionnaires the author has used a
correlation analysis to find correlations. To find correlations between internal communication
and job satisfaction, the author examined the internal communication channels used in the

organization.

In the theoretical chapter the author has given an overview of theoretical principles and
described the concepts that dissert: organization, intra-organizational communication,
communication climate and other aspects associated to it, job satisfaction and attitudes and
motivation supervened on it. In addition to different concepts the author tried to give a
descriptive overview of the organization under observation. The author observed and
described the organization and its internal communication primarily using theories of Vadi,
Grunig, Pace and Faules, Vos and Schoemaker. In describing correlations between job
satisfaction and internal communication the author used disquisitions by Robbins, Kamdron
and Grunig & Hunt.

The target audiences of the current bachelor’s thesis were all of the employees of the
National Heritage Board. The basic data for the poll conducted by the author were gathered
by an anonymous questionnaire uploaded into the Internet that concentrated on internal
communication and job satisfaction. An interview was conducted over the Internet and its
aim was to get the opinion of the communication expert of the organization, which helped the

author to interpret the scores of the questionnaire.

As a result of the research it can be stated that there are correlations between job satisfaction
and internal communication. They exist between different information movement directions
and other aspects that dissert communication channels and organization peculiarities. Main

correlations between job satisfaction and internal communication can be considered,
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according to the results, contentment with the information system and vertical information
movement, specifically the information moving from up downward, which disserts
information about job vacancies and general information regarding the job arrangement. In
addition to these there is correlation between receiving feedback and the necessity to

appreciate employees.
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LISAD

Lisa 1 — T00 sisu ja arenguvdimalused 2008
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Lisa 2 — Eesmargistamine 2008
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Koostod juhi ja kolleegidega %
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Lisa 4 — TO0 vaartustamine ja tasustamine 2008
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Lisa 5 — Asutus 2008
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Lisa 6 - Intervjuu kava

Soojenduskisimused:

Kaua oled MKA-s to6tanud?

Kas sulle meeldib MKA-s toétada? Miks jah, miks ei?

Intervjuu:

| osa

Palun kirjelda oma t60 sisu. Mida Sina teed péevast paeva ja millised on Sinu t66-tlesanded?
Tavaline t00péev? Kas see on Sinu jaoks huvitav?

Palun kirjelda oma igapéevast tookeskkonda?

Milline on Gldine 6hkkond? Kas avatud, pingevaba ja rahulik voi vastupidi?

Ra4agi mulle viimastest koolitustest, kus osalesid.

Mis valdkonna omad need olid? Kas pakkusid huvi? Oli v6i on neist tulevikus reaalselt ka kasu?

Kas sulle voimaldatakse piisavalt koolitusi?

Millised on Sinu arenguvdimalused MKA-s?

Kas né&ed ennast 5 aasta parast samal positsioonil? P6hjenda.

Palun kirjelda, milliseid véartuslikke kogemusi on t66 MKA-s Sinule andnud?
Il osa

Kirjelda kuidas jéuavad sinuni Sinule seatud t66-tlesanded?

Kes neid esitab? Mis kujul nad on (kas paberil, suuliselt, kirjalik dokument)? On need selgesti

arusaadavad voi peab midagi ule kiisima?
Ra&agi milline on tagasiside Sinu t06-llesannete taitmisel?

Kas tagasisidet saab iga tlesande taitmisel voi teatud aja jooksul?



Kuidas kirjeldaksid info liikumist MKA-s?

Kiirus, kvaliteet, tapsus. Organisatsioonis uldiselt ja osakondade vahel?

Millised infoliikumise probleemid segavad Sind sinu t66 juures kdige rohkem?

Millist informatsiooni tahaksid saada rohkem? Miks?

111 osa

Millised on Sinu arvates MKA arengusuunad?

Kui oluline on Sinu jaoks alluvate motiveeritus?

Kuidas seda hindad? (kas vélisel vaatlusel voi to6tulemusi) Kuidas motiveerid oma alluvaid?
Kui palju péorduvad alluvad Sinu poole abipalvega? Kui tihti?

Mis on tavaliselt need pdhjused, kui toopéeva 16pus on tuju halb?

Kas kaastodtajad vOi Ulemus tavaliselt markavad seda kui kellelgi on tuju halb ning kas tunnevad

selle vastu ka huvi?

Palun kirjelda, mis valmistab téopaeva jooksul tavaliselt kdige rohkem rd6mu?



Lisa 7 - Intervjuu transkriptsioon
Transkriptsioon intervjuust Muinsuskaitseameti avalike ja vélissuhete néunikuga
Tere Monika!
Tere lvar!

Alustame siis algusest ja esimese kiisimusega, et kaua oled té6tanud Muinsuskaitseametis
(edaspidi MKA)?

Mmm..Veebruari alguses saab kaks aastat.

Ja kas sulle meeldib seal to6tada?
Uldjoontes jah.

Ja miks see nii on? Luhidalt void vastata.

(5) Huvitav valdakond,em: tore keskkond ja ménusad totkaaslased.

Ok. Palun kirjelda oma t66 sisu, mida sa teed paevast paeva ja millised on sinu t66-

tlesanded?

(2) To06 sisu (3) esmaseks voib vétta suhtlemine meediaga ehk siis igapdevaselt, vastavalt kuidas
on tulnud paringuid, vastata paringutele, otsida sinna materjali, siis ee (3) kodulehe haldamine,
uue informatsiooni sisse panemine ja vaatamine, et kdik oleks nii nagu peab. Siis teine osa ehk
vdga suur osa, on peadirektori otseste korralduste taitmine, mis ei pruugi toost tulenevad olla,
aga on vaga tahtsad ja siis valdkonniti on koolitused tks suur grupp, nii ((MKA)) sisemised
koolitused kui ka teabepdevad, nende koordineerimine ja hetkel on ka ks késil n.o riigiasutuste
teenindusjuhtide Umarlaud, kus on planeerimisel siis Uhtsed riigiasutuste teavitus- ja

koolituspdevad riigi kodanikele, et riik tuleb inimesele lahemale.

Nii, liigume siis jargmise kisimuse juurde. Palun kirjelda oma igapéevast tookeskkonda?
) ...

Kui tahad voin kisimust tapsustada.
No tapsusta.

Et, milline on tldine 6hkkond, kas avatud, pingevaba, rahulik vdi hoopis vastupidi?



Noh (3) Uldine &hkkond (3) tahendab (ldéhkkond on m&nus-meeldiv. Ee kuni sinnamaale Kui
tekivad arusaamatused vOi mitte-mdistmised erinevate inimeste to0-Ulesannete osas ehk siis
naitena, kui minule tuleb sisse paring ajakirjanikult, siis sellele péringule vastamiseks info
kogumine on darmiselt (2) ee (2) teinekord pingeid ja emotsioone tekitav. Tahad veel tapsustusi

va?

Eiii, ma usun, et sellest piisab taitsa. Et vOtaks jargmise kiisimuse. Raagi mulle oma

viimastest koolitustest, kus sa osalesid vdi millised sa korraldasid?
Oota tdhendab selles méttes millel mina osalesin v6i mida ma ise korraldasin?
No emba-kumba v6i mdlemat.

((stigav hingetdmme)) (6) mm (3) Viimane koolitus, mis ee mida ma korraldasin koostdds
Arikoga oli osakonnajuhatajate keskastmetaseme koolitus, kus minu osa oli rohkem Utleme
organisatoorne ja ka samas Utleme selle projekti, europrojekti Kirjutamine selle jaoks ja raha
saamine, mis Onnestus seekord. Ja tagasiside sellest koolitusest ja koolituse teemadest on
silamaani UKks, kus on viiest paevast kaks tehtud, koolituspaevad olnud, on positiivne, et tundub,
et teemadevalikuga, mis oli siis minu ja koolitaja ehk siis Toomas Osvelti vaheline, sihukene
vestluse tulemus, on lainud tappi. Ma ise osalesin (4). Hea kiisimus, mul ei tule hetkel meeldegi.

(7) Kuule ma mdtlen, me vdime selle juurde veel tagasi tulla, mul ei tule hetkel meelde.

Ei ole hullu. Eeee kas, nojah. Jargmine kiisimus: et kas oskaksid kirjeldada, millised on

sinu arenguvdimalused MKA-s?
Arenguvdimalused?
Et kas néed ennast néiteks 5 aasta parast samal positsioonil?

Em:, ei:, kuna kdigi eelduste jargi tuleb see aasta todle inimene, keda ma asendan jaa ainuke
koht, kus ma néeksin ennast kui projektina té6tamas on Uldosakonna juhataja koht, et panna
MKA majanduslik vdi utleme siis halduspool korralikult t66le, aga hetkel tundub, et see on
sihukene koht, kuhu ma hetkel veel ei saa. Aga see oleks ainukene koht, kus ma né&eksin,

mingisugust arengut, aga tldiselt ma arvan, et selle aasta jooksul v6ib minu karjaéar siin 16ppeda.



Selge. Vdtame siis jargmise kisimuse. Palun kirjelda, milliseid vaartuslikke kogemusi on

t06 MKA-s sinu jaoks andnud?

T66 MKA-s andis vdimaluse mul kaia 1abi Ghe taiendkoolituse, mis andis sellise tldpildi nii ee
kuidas ma utlen (3) minu jaoks kui valjaspool ajalooteemat tulnud inimese uldpildi arhitektuuri
arengust ja siis selle hooldus- ning restaureerimisvdimalustest, mis on ka tldisema aja pildi jaoks
olnud aarmiselt arendav ja kasulik ka isiklikus elus. Ja muidugi just (tleme, see teoreetiline

know-how, mis tuleneb valdkonnast.

Ok. Liigume edasi. Kirjelda kuidas jéuavad sinuni sinule seatud t66-tlesanded?
Eem meilitsi.

Peamiselt meilitsi.
Peamiselt meilitsi jah vai siis otse peadirektorilt ehk siis suu-sdnaliselt.

Aga kas mingeid kirjalikke dokumente vdi selliseid asju ei kasutata?

Ei tldiselt mitte, kui siis ainult selles dokumendihalduskeskkonnas, teinekord kui mdni Kiri voi
asi tuleb nagu minule taitmiseks, siis see tuleb sealt kaudu, aga uldiselt tulevad kdik sellised

asjad meilitsi.

Mhmh, et kas need meiliteel saadetud Ulesanded on selgesti arusaadavad v@i peab

tavaliselt midagi tle kisima?
Utleme nii fifty-fifty, tuleb tapsustada.

Em. Liigume edasi. Raagi milline on tagasiside sinu t06-Ulesannete taitmisel, et kas

tagasisidet saab iga llesande taitmisel vOi teatud aja jooksul voi kuidas see kaib?

Tagasiside on suhteliselt véike. Tagasisidet saab ainult sel juhul kui mingi asi on nagu natukene
halvasti tehtud, asjad, mis on hasti tehtud voi véga hasti tehtud, nende kohta tavaliselt tagasisidet

ei: saa.

Aga voiks?

No loomulikult vdiks.



Hehe!
Kiida lolli, kull loll 18hub t66d teha.
Haha! Okei, vitame jargmise...((Monika katkestab ja lisab))

V0oi Utleme ka selles mottes tagasiside, et see on hésti tehtud voi niimoodi, et noh midagigi, et
see on margatud, aa seda no kdik, mis on hasti tehtud ja= Utleme just mingite Urituste
organisatoorse poole pealt eksju, et a4, lihtsalt see, et kdik hasti tehtud asjad tulevadki iseenesest,
aga ukski asi ei tule kunagi iseenesest, noh, et see (2) loomulikult igasuguste asjade juures on
tagasiside adrmiselt oluline, eriti just kdrgemalt poolt ka.

Et sellest saaks nagu rohkem motivatsiooni?
No loomulikult.
Vai tunnustust?

Ma arvan, et tunnustus voi Utleme ikka natukene mingil mééaral Gtleme niimoodi, ma ei oskagi
Oelda kumma alla ta laheb, ikka vdibolla tunnustuse alla va. Et noh, hea sona ikkagi: mingil
maaral ju tekitab soovi mingeid asju paremini veel teha v8i mdelda. Et kui saada ainult
tagasisidet asjade peale, mis on ee, noh, mis, mis nagu ei meeldi vdi ei vasta Utleme teise inimese
noh konkreetsetele mallidele, et ainult saad tagasisidet, et sa oled k&ik halvasti teinud, siis see ei:
, el tOsta just seda toGtegemise indu — pigem parsib.

Ok. Selge. Me oleme omadega juba poole peal ning tundub, et 18pp l&heb Gsna kiiresti.
Kuidas kirjeldaksid info litkumist MKA-s?

Emm. Infot motlesid va?
Jah, info liikumist.
Aa. Eem (3)

Kiirus, kvaliteet, téapsus, sellised marksdnad.



Suhteliselt aeglane, hajusus on suur ja vdib-olla ei ole ltleme, et need kanalid v0i, et ee, kust
koha pealt vdiksid minna, ei ole vBib-olla Iabi mdeldud. Et nagu mira on suur, aga noh tegelikult

asja ise on véhe.
Et see on organisatsioonis tldiselt v6i osakondade vahel?

(2) Noh pohimdtteliselt voib ikkagi 6elda osakondade vahel, selleparast et noh mingisugused
vaiksed grupid ehk siis osakonnad, need ((osakonna inimesed)) omavahel suhtlevad nii voi teisiti
maérksa: tdsisemalt voi tleme rohkem v6i, on selline labik&imine juba iseenesest, et just vGib-
olla see osakondadevaheline, et noh, et mis (iks osakond teeb ja kas see peaks kedagi teist ka

puudutama. (2) Infovahetus voi see on selline olematu.
Nii, vitame jargmise voi tahad sa midagi veel lisada?
Ei ma rohkem ei tahagi midagi 6elda.
Millised infoliikumise probleemid segavad sind sinu td6 juures kdige rohkem?

Eee. Meilide justkui ,,musta auku“ kadumine, et tagasiside, et kui sa saadadki mingisuguse
kiisimuse, mingisuguse paringu voi mingisuguse kasvdi koolituse kohta osalemise kisimuse, siis
tihtipeale ei, ei tule mitte mingisugust vastust, ka korduvkirjadele. Et see ttleme just selline see:

mittevastamine, noh see on nagu selline, minu, minu t66s kdige suurem probleem.

Mhmh, ok. Ja millist informatsiooni tahaksid saada kdige rohkem?
(14) Sisuliste asjade kohta, mis (2) erinevates osakondades toimuvad.
Mhmh, et see aitaks sind t66l paremini?

Nojah, orienteeruda, kes millega tdpsemalt tegeleb ja siis on ka see, mingi pilt , et mis tegelikult
toimub, sellepdrast, jarelvalve osakondade sees on infoliikumine péris normaalne, siis see sealt
valja ei joua. Et noh, et just see, et noh, et itleme, siin a la nii vdib 6elda peamaja, et siin, et siia

ka info jouaks.

Mhmh. Okei. Liigume siis intervjuu viimase osa juurde, kus on viis kusimust ehk siis

viimased viis.



No:h.
Millised on sinu arvates MKA arengu suunad?
Nagu ameti va?
Jah, ameti enda.
(12) Minu meelest, tahab amet muutuda labipaistvamaks. VVdhemalt on mul selline mulje jaanud.
Em, liikudes edasi, kui oluline on sinu jaoks alluvate motiveeritus?
Viga.
Kuidas sa seda hindad, kas valisel vaatlusel voi to6tulemusi vaadeldes ja analliisides?
M:a arvan, et see on to6tulemuste ja ldise sisemise 6hkkonna kisimus.
Ja kuidas sina motiveerid oma alluvaid?

Mul ei ole alluvaid. Aga mine tea vdib-olla kunagi saan, selleparast, et ma sain eelmine reede

endale uue ametinimetuse, avalike ja valissuhete juht, hehehe.
Palju dnne!

Jah ma tdnan. Kaskkirja ei ole kiill tehtud veel selle kohta, aga peadirektor mind nii nimetas, et

vOtame seda kui noh, sdnasaba hehe.
Aga kas sa oma kolleege motiveerid?
E:i, tahaks loota, et JA.
Aga otseselt niimoodi mitte?
(5) E:m, tead ma ei oska sulle sellele vastata.
Et ei ole nagu t66-Ulesannetes kirjas?

No iseenesest on alati motiveerimine, kui selline teema, ka kui sa noh tuled tétkaaslasele vastu

naiteks mingisugusel hetkel ja, et kui temal on vaja midagi, et sa siis tdidad tema t60-ulesandeid



sellel ajal, et noh selles mdttes, arvan et pigem ja:. Et noh seda vdib ka pigem sinna alla
nimetada, et (2) et ttleme just sihukest probleemideta asendust kui on vaja, vajadus voi mida

iganes, see on noh Gtleme selle ehk noh klassifitseerub ka sinna alla.

Kui palju p6orduvad kolleegid sinu poole abipalvega? Vai kui tihti?
Paris tihti.

Ja peamiselt téo-alaselt voi kuidas?
Peamiselt minu otsese tlemuse tegemata t66d.

Siis eelviimane kisimus. Mis on tavaliselt need pdhjused, kui toopaeva I6pus on tuju
halb?

(12) Ma: ei: maletagi praegusel hetkel, selliste juhtude peale kui t6paeva I16pus tuju halb oleks,

seega ma ei oska sellele kiisimusele hetkel vastata.

Aga kas kaastootajad voi Ulemus tavaliselt markavad seda kui kellelgi on tuju halb, ja

kas tunnevad selle vastu ka huvi?

Ejaa. Vdhemalt enamjaolt. Utleme siin niimoodi vaikselt toimib meil siin nihukene omavaheline

suhtlemine.

Ja siis viimane kiisimus. Et, palun kirjelda, mis valmistab tavaliselt to0péaeva jooksul

kbige rohkem r6dmu?

Head kusimused sul vélja méeldud.
Haha!

Ma ei oska vastata ((rddmsalt naerdes 6eldud)).
Ei tunnegi rédmu téopaeva I6pus?

Ei, no selles mdttes, et to0pdeva jooksul, mis on... Et mis tekitab enam rd6mu eksole. Ei oska

niimoodi 6elda...

Too6péaeva 16pu saabumine?



Oot, mis su kiisimus tapselt oli?
Palun kirjelda, mis valmistab t66péaeva jooksul tavaliselt kdige rohkem rddmu?

No nded todpaeva jooksul, mis 18pust sa raégid, d&rgem eksitagem siin tead niimoodi. Nii ei ole

ilus eksju.
Vabandust.

Vabanda, vabanda. Aga mingisuguse teema, probleemi lahendamine. Kaldun arvama, et

tavaliselt ongi sihukese mingi pisiasja, et tavaliselt mingid pisiasjad valmistavadki tavaliselt
kdige ronkem r6dmu. A la mingi asja lahendumine voi lahendamine vdi noh, mida iganes, et noh

pisiasjadest hakkavad asjad nagu 6eldakse.
Mnja.
Kuule mis see koolituse kisimus oli?

Nii koolituse kiisimuse juurde tagasi minnes oli kusimus selline, et radgi mulle oma
viimastest koolitustest, kus osalesid, mis valdkonna omad need olid, kas pakkusid huvi, oli v6i on

neist tulevikus ka reaalselt kasu ja kas sulle vimaldatakse piisavalt koolitusi?

Valdkond vdiks Oelda on siis ee (3) programmid ehk siis siin erinevad, erinev office’i teema
((Microsoft office’i programmid)) ja ka samas iitleme see, noh blankettide elektrooniliselt
taitmine ja selline. Kasu oli kindlasti, kuid kas niitd kdik ka kohe lahitulevikus realiseerib, mis
ideed need niud koolitustelt tulid, see on hetkel veel natukene: ebaselge kuna teema, Utleme (ks
see ka need blanketid, et need on mérksa laiem teema kui tihe inimese vélja motlemine, vaid see
on natukene slisteemsem ja seda me teeme siin natukene ja mdtleme ja teeme RIA-ga ((Riigi
Infostisteemide Arenduskeskus)) koostddd. Kas vdimaldatakse? (2) Pigem mitte, et koolituste
saamine vOi Utleme ja Gtleme ka nende samade, millest ma praegu raakisin, nendele saamine oli
vdga keeruline. Et véga raske on niiud ennem koolitust hinnata, mismoodi tapselt tuleb kasu
MKA-le, vaid kasu tulebki nendest koolituste kompleksusest, et noh mingisugused teemad
jouavad natukene koérgemale tasemele kui ta hetkel on ja, noh toimub areng, aga selle seletamine
on meil mdnikord raske. Uldkoolitustest ehk siis, mida mina ise niimoodi korraldan v&i kokku

panen meie inimestele, viimane oli siin avariilised malestised, millel ma kall fausiliselt ise



osaleda ei saanud, aga ma kuulasin selle pérast lindi pealt ja see on ka sihukene uld, tldhariv ja

selliseid asju on alati vaja.
Noh sai kdik va?

Jah minu arust kull, see viimane vastus oli taitsa ammendav.
No siis on tore.

Suur ténu sulle Monika!

Palun!



Lisa 8 - Kusitluse ankeet

Rahulolu-uuring. Aprill 2010

Rahulolu-uuringuga kaardistatakse Muinsuskaitseameti ametnike rahulolu

palga, arengu- ja eneseteostusvéimaluste, kommunikatsiooni ning téokorraldusega.
Palume vastata kdikidele alltoodud kisimustele.

Kisimustik on anoniiimne.

*Palun mirgi siia oma todstaaz Muinsuskaitseametis:

ja sila oma osakond (ei ole kohustuslik):

Kisimused on jaotatud kuute pohigruppi: t66 sisu ja arenguvBimalused, eesmargistamine,
koostdo juhtide ja kolleegidega, sisekommunikatsioon, t66 véartustamine ja tasustamine ning

asutus.

TOO SISU JA ARENGUVOIMALUSED Kas Sa oled alltoodud véidetega ndus?
*Sul on arendav ja huvitav to0 téiesti ndus pigem néus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*T66dhkkond Sinu osakonnas on avatud ja pingevaba téiesti ndus pigem ndus pigem mitte

ndus ei ole tldse ndus

*Sulle voimaldatakse piisavalt koolitusi, et oma t66d hasti teha tdiesti ndus pigem ndus pigem

mitte ndus ei ole tldse ndus

*lgal Muinsuskaitseameti ametnikul on vdrdsed vOimalused vabanenud ametikohale

kandideerimiseks téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole Gldse ndus



*Info vabanenud ametikohtadest ja personalikonkurssidest jouab Gigeaegselt iga ametnikuni

taiesti ndbus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*TO66 Muinsuskaitseametis on andnud Sulle vééartuslikke kogemusi téiesti nGus pigem noéus

pigem mitte ndus ei ole uldse ndus
* Kas Sinu tooulesandeid on voimalik taita ettenahtud tooaja jooksul?

Kui vastasid e, siis: Kas Sul on ettepanekuid, mis seda muudaks?

Kui sagedasti tuleb ette, et pead td6tama ettenahtust kauem: iga paev, kord nédalas, kord kuus,

harvem?

EESMARGISTAMINE

*Sinule on Sinu todulesanded selged ja arusaadavad taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus

ei ole dldse ndus

*Sinu igapdevast t66d on vdimalik hinnata Sulle seatud eesmarkide taitmise kaudu téiesti néus

pigem ndus pigem mitte ndus ei ole uldse ndus

*Sinu igapéevast t66d on vdimalik piisavalt planeerida taiesti ndus pigem ndus pigem mitte

ndus ei ole uldse ndus

*Ametis pakutavad tootingimused on kvaliteetsed ja td6vahendid piisavad tdiesti ndus pigem

ndus pigem mitte ndus ei ole (ldse ndus

*Ametis kasutatavad tookorralduslikud korrad ja juhendid on selged ja praktikas toimivad taiesti

ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*Toolahetuste regulatsioon asutuses on pdhjendatud ja arvestab piisavalt Sinu vajadustega

taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole Gldse ndus



*Puhkuste regulatsioon asutuses on pdhjendatud ja arvestab piisavalt Sinu vajadustega téiesti

ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole Uldse ndus

*Votad kergesti omaks tookorralduslikes protsessides toimunud muudatusi tdiesti ndus pigem

ndus pigem mitte ndus ei ole ldse ndus

*T0Ooks vajalik info on Sulle kattesaadav ja jouab Sinuni digeaegselt tdiesti ndus pigem nous

pigem mitte ndus ei ole uldse ndus

*Sa oled kursis Muinsuskaitseameti eesmarkide, lesannete ja arengusuundadega téiesti ndus

pigem ndus pigem mitte ndus ei ole uldse ndus

Missuguseid téovahendeid voi paremaid tootingimusi saaks amet Sulle pakkuda, et Sa tunneksid

end oma t66d tehes paremini vdi oleksid selles edukam?

KOOSTOO OTSESE JUHI JA KOLLEEGIDEGA

*Sinu otsene juht on hea spetsialist oma valdkonnas taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus

ei ole dldse ndus

*Sinu otsene juht on juhina professionaalne téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

Uldse ndus

*Sinu otsene juht on Sulle probleemide lahendamisel toeks taiesti nGus pigem ndus pigem

mitte ndus ei ole Uldse ndus

*Sinu otsene juht on aldis Sind dra kuulama tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

Uldse ndus

*Sa tead, mida Sinu otsene juht Sinult ootab tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

Uldse ndus

*]ga tOOtaja saab oma t60 kohta tagasisidet téiesti ndus pigem ndus pigem mitte nBus ei ole

Uldse ndus



*Sinu osakonnas on head omavahelised suhted téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei

ole tldse ndus

*Sinu arvamus on téhtis ja sellega arvestatakse taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei

ole tldse ndus

*Sul on to6l vahemalt (ks lahedane kolleeg, kellega Sa saad siiralt radkida téiesti ndus pigem

ndus pigem mitte ndus ei ole ldse ndus

*Asutuse osakondadevaheline koost6o sujub hésti tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei

ole tldse ndus

*Sinu kolleegid annavad endast oma parima taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

Uldse ndus

*Ametis suhtutakse vabanenud ametikohtadele ametisisesesse kandideerimisse soosivalt taiesti

ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*Kas vestlusel otsese juhiga on puudutatud Sinu tuleviku potentsiaali, eesmarke, kaastdotajate

juhendamise rolli v8imaluste vo6i karjaarivdimaluste teemat?

Kui ei, siis kas Sa oleksid seda tahtnud?

Kui jah, siis kas Sulle tundub, et Sinu arvamusi ja ettepanekuid on vGetud arvesse?

Kas Sulle tundub, et sellised arengu- jt vestlused otsese juhiga on Sulle kasulikud?

Kas Sinu otsene juht vaartustab kdiki oma alluvaid vdi pigem professionaale?

TOO VAARTUSTAMINE JA TASUSTAMINE

*Sa oled oma to6tasuga rahul tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole ldse ndus



*Sinu t66 on tahtis taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole Uldse ndus

*Sinust ja Sinu toost peetakse thiskonnas lugu taiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei

ole tldse ndus

*Ametis tdna makstavad palgad on 6Giglased ja l&bipaistvad tdiesti nGus pigem ndus pigem

mitte ndus ei ole Uldse nbus

*Sinu palk vastab palgaturul pakutavale téiesti nGus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse

ndus
*Sinu pingutusi hinnatakse tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus
*Sa saad piisavalt tunnustust téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole Gldse ndus

*Qled saanud viimaste nadalate jooksul oma t66 kohta positiivset tagasisidet taiesti ndus pigem

ndus pigem mitte ndus ei ole lldse ndus

*Sul on vdimalik oma palka mdjutada (lisaulesanded, labirddkimised juhtidega vms) tdiesti ndus

pigem ndus pigem mitte ndus ei ole uldse ndus

*Sinu t60 pakub eneseteostust téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

Kuidas Sa hindad enda palka vorreldes teiste ametis makstavate palkadega?

Aga vorreldes tegevusala ja maakonna keskmiste palkadega?

*Kui palju suurem (tuhandetes kroonides) peaks Sinu ténasest palgast olema see to6tasu suurus,

mis paneks Sind mdtlema tddkohavahetusele?



*Kas Sa oled kahe viimase aasta jooksul kaalunud todkohavahetust, et saada mujal suuremat

palka?

*Kas uute tootajate juhendamine on Sinu jaoks motiveeriv (nditab, et Sind hinnatakse kogenud ja

hea spetsialistina) voi pigem tlitu (raiskab véartuslikku tooaega)?

*Kas Ulemuse é&raolekul tema asendamine oleks/on Sinu jaoks motiveeriv, taltu voi

ebameeldivalt vastutusrikas tlesanne?

*Kas vastutusrikkamate tooulesannete tditmine on Sinu jaoks positiivne valjakutse vOi

ebameeldiv lisakohustus?

*Mis Sa arvad asutuses korraldatavate Ghisurituste kohta
*Tasuta tervisekontrolli kohta

*Sportimisvéimaluste kohta

*35 kuni 45paevase puhkuse kohta

*Qppelaenu kustutamise kohta

*Paindliku to6aja kohta

Sisekommunikatsioon

*Kui sageli kasutate ameti infoststeemi (Intranetti)? véhem kui kord kuus kord kuus kord

n&dalas kord p&evas mitu korda péevas

*Kas olete rahul ameti infoslisteemi Ulesehitusega ? Palun vastake 5-palli skaalal, kus 1- ei ole

uldse rahul ja5-végarahul 1 2 3 4 5



* Kust/kellelt saate esmast infot ametis toimuva kohta? otseselt Glemuselt osakonna siseselt

koosolekul kolleegidelt

* Tool kasutan jargnevaid siseskommunikatsiooni kanaleid. Palun vastake 5-palli skaalal, kus 1-

kdige védhem ja 5-kdige rohkem

Telefon 12345
E-post 12345
Infostisteem 12345

Otsene suhtlemine 1 2 3 4 5

*Kuidas on Teie arvates tooalase info litkumine ametis viimaste aastate jooksul muutunud?
Palju paremaks Veidi paremaks Ei ole muutunud Veidi halvemaks Palju halvemaks

* Olen rahul ametisisese info liilkumisega téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

uldse ndus ei oska Gelda
*Millise kanali kaudu oleks teie arvates ametisisene info litkumine kdige efektiivsem?

Palun vastake 5-palli skaalal, kus 1-ei ole Gldse ja 5-véga

Telefon 12345
E-post 12345
Infostisteem 12345

Otsene suhtlemine 1 2 3 4 5

Info paberkandjal 1 2 3 45



Koosolekud 12345

* Kust saate infot ameti maine kohta? internetist ~ ajalehtedest  asutusesiseselt

* Ameti juhid tunnevad huvi, mida t66tajad organisatsioonist arvavad téiesti ndus pigem noéus

pigem mitte ndus ei ole Uldse ndus ei oska Gelda

ASUTUS

*Riigi ametiasutuses tédtamine on Sinu jaoks oluliselt vaartuslikum kui eraettevottes taiesti

ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*Tookoht avalikus teenistuses on kindel ja stabiilne taiesti nBus pigem ndus pigem mitte ndus

ei ole Uldse ndus

*Tookoht Muinsuskaitseametis on kindel ja stabiilne téiesti nBus pigem ndus pigem mitte néus

ei ole Uldse ndus

*Tugevatel tegijatel lastakse ametis liikuda tilespoole tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte nus

ei ole Uldse ndus

*Muinsuskaitseameti arengu- ja tegevussuunad on Oiged taiesti ndus pigem ndus pigem mitte

ndus ei ole tldse ndus

*T060hkkond asutuses on avatud ja pingevaba tdiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole

uldse ndus
*Asutuses vaartustatakse uuendusi téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

*Asutuses vaartustatakse initsiatiivi ja loovust téiesti ndus pigem ndus pigem mitte nbus ei ole

uldse ndus



*Juhtide otsused ja ndudmised on mdistlikud ja pdhjendatud taiesti ndus pigem ndus pigem

mitte ndus ei ole dldse ndus

*Pustitatud eesmaérgid on Giged ja saavutatavad taiesti ndus pigem ndus pigem mitte nGus ei

ole tldse ndus
*Amet on oma to0s edukas téiesti ndus pigem ndus pigem mitte ndus ei ole tldse ndus

Kas amet hoolib oma headest to6tajatest? jah ei oska Gelda ei

Palun pdhjenda/too néiteid.

*T066s Muinsuskaitseametis motiveerib Sind eelkdige

Kui markisid eelmiseks vastuseks “muu’, siis palun selgita:

Kas Sa soovid llaltoodule veel midagi lisada?



